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Uvod

Na trhu prace v soucasnosti plisobi urcité skupiny zaméstnanct, které se podle doby, ve
které vyristaly, ¢leni na tzv. generace. Udalosti této doby, zvyky a jiné faktory ¢i trendy
se mohou odraZet v osobnostech prislusniki téchto generaci, coZ poté prispiva k
mezigeneraénim rozdilim v chovani, postojich, hodnotach, zdrojich motivace a
demotivace apod. Na tyto pojmy je déale v praci souhrnné referovano jako chovéni,
motivace a postoje. Pokud takové rozdily existuji, tak se kromé osobnich zivoti jedinct
projevi 1 v jejich pracovnim prostiedi, a zaméfenim této prace je tyto rozdily mezi

vybranymi generacemi odhalit.

Zvoleno je tedy téma ,,Analyza mezigeneracnich odlisnosti v pracovnim prostiedi”. Pro
ucely Setfeni této problematiky jsou zajistény odpovédi od zaméstnanct pracujicich v
CR na podobnych pozicich, za pomoci ti§téné i elektronické formy dotazniku. Tito
respondenti byli poskytnuti ze zdroji podnik pievazné Plzeiiského kraje a Prahy.
Ziskané odpovédi jsou nésledné podrobeny analyze dat, z jejichz vysledkd jsou

interpretovany odpovédi, doporuceni pro podnikovou praxi a zaver.

Prvni ¢ast této prace je vénovana zakotveni teoretickych pojma, které se nadale v praci
mohou vyskytovat. Na tuto Cast je nahlizeno piedevsim ze strany podniku, a z divodu
uzké spojitosti zvolen¢ho tématu s persondlnim managementem je nejvice prostoru
vénovano pravé této oblasti. Druhd Cast se soustfedi na predstaveni jednotlivych
zkoumanych generaci véetné zasazeni do kontextu udélosti dob, které jim ptislusi. Treti
¢ast obsahuje metodiku, tedy strucné popsani podoby, pfedmétu a designu Setfeni,

véetné zplsobu sbéru dat a statistickych testd, kterymi jsou tato data analyzovana.

Nasledujici, jiz prakticka ¢ast, predstavuje samotnou podobu pouzitého dotazniku spolu
se ziskanymi odpoveéd’mi, na které jsou poté aplikovany statistické testy. V predposledni
¢asti se nachazi vyhodnoceni dat a odpoveédi na stanovené hypotézy, a v zavéru prace

dochdzi ke shrnuti vysledkd, a vyvozeni zavéru a doporuceni pro podnikovou praxi.

Hlavni cil této prace je stanoven na zéklad€ zvoleného tématu nésledovné: identifikujte
rozdily v pracovnim prostiedi mezi generacemi X, Y, a Z. Naplnéni hlavniho cile
doprovazi plnéni 5 dil¢ich cild, kde 1. a 2. cil jsou soustfedény na teoretickou Cast,

zatimco 3., 4., a 5. na Cast praktickou.



Cile teoretické Casti

e Prvnim dil¢im cilem je zakotveni teoretickych pojmu, které jsou nezbytné pro
kontext a orientaci v praktické ¢asti.
e Druhym dil¢im cilem je predstavit zkoumané generace X, Y, a Z spolu se

zasazenim do ¢asového obdobi.

7w

Cile praktické casti

e Tretim dil¢im cilem je analyzovat ziskana dat s pouZzitim vhodnych statistickych
testa.

e Crvrtym dilé¢im cilem je vyhodnotit vysledky 3etieni, pfifadit nalezené vyrazné
vlastnosti v pracovnim chovani, motivaci ¢i postojich jednotlivym generacim a
nasledné je vzajemné porovnat.

e Patym dil¢im cilem je vyvodit doporuceni pro podnikovou praxi.
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1 Personalni management

Tato kapitola predstavuje jednotlivé ¢innosti personalniho managementu, které jsou

nejvice relevantni ve vztahu k povaze Setfeni.

Persondlni management neboli personalni fizeni piedstavuje v podniku oblast zabyvajici
se zaméstnanci v mnoha ohledech, jejimz cilem je docilit optiméalniho vyuzivani
potencidlu téchto zaméstnancii a investic do nich vloZenych. Soucasné¢ dochazi k
vytvareni ptedpokladli pro motivaci a spokojenost zaméstnancii, coz dale napomaha k
napliiovani podnikovych cilii (Kocianova, 2010). Definice vykonavanych ¢innosti, jez
jsou piisuzovany personalnimu managementu se spolu s postupem technologii a trendi
znaén€ vyvijeji, jak naznacuje Mayerova a Rizicka (2000). Pfi vymezovani ¢innosti,
kterymi se persondlni management soucasné doby zabyva, se i rizné publikace mirné
rozchéazeji. V této praci je uplatihovan ptredevsim pohled Buchackové (2003), jez tyto
¢innosti definuje jako persondlni strategii a persondlni pldnovani, ziskdvani a vybér
zaméstnancl, rozvoj pracovnikll a fizeni kariéry, hodnoceni pracovnikii a pracovniho
vykonu, odménovani, motivace, podnikova kultura, pracovni vztahy, pracovni
podminky a bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci, personalni poradenstvi, ukoncovani
pracovniho poméru a personalni informacni systém, ze kterych je v praci vénovana dalsi
pozornost pouze pojmum relevantnim k obsahu Setfeni, jak jiz bylo zminéno. Tento
pohled je doplnén Armstrongem (1999) o komunikaci, a Horvathovou a kol. (2016) o

angazovanost.

Mayerova a Razicka (2000) popisuji oblasti persondlniho managementu velmi podobné
jako Buchackova (2003), jejiz pohled je v této préci uplatiiovan piredevsim z divodu
obsahlosti a kvalitni arovné popisti pojmu poskytnutych autorem. Mayerova a Rizicka
(2000) mnoho pojmi Buchackové (2003) nezmiiiuji, avSak namisto toho popisuji
pojmy, které v této publikaci pln€ nezaznivaji, jako naptiklad analyza prace, adaptace
pracovnikl v organizaci, socialni politika v organizaci, a inovace a fizeni organizacnich
zmén. Armstrong (1999) naopak zminuje a popisuje veSkeré Cinnosti, které se v
personalnim managementu mohou objevit, a to velmi detailné, avSak jelikoz se jedna o

star$i publikaci, tak je nemozné, aby se zde objevily moderni persondlni trendy apod.
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1.1 Rozvoj pracovniki a fizeni kariéry

Organizace vénuji usili ve vzdélani svych zaméstnanct z toho divodu, Ze vé&ii, Ze
zlepSovani jejich znalosti, dovednosti, a celkovych schopnosti povede nejen ke zvyseni
jejich vykonnosti a urovné profesionality, ale 1 k pfizpisobivosti a dlouhodobé
konkurenceschopnosti celého podniku. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci probiha
soustavné, a zaroven utvaii predpoklady, jez vedou k neustalému zlepSovani schopnosti,

a tudiz 1 kvalifikace zaméstnancti (Kocianova, 2010; Némec a kol., 2008).

1.1.1 Oblasti rozvoje

Ke vzdelavani pro formovani pracovnich schopnosti zaméstnance muze dochédzet v
oblasti vSeobecné, rozvojové, ¢i oblasti odborné. Vseobecné vzdélavani zabezpecuje
stat, a to skrze predskolni, zakladni, stfedni, vyssi odborné a vysokoskolské vzdélavani.
Odborné vzdelavani poté poskytuje nejen stat, ale i jednotlivé organizace skrze své
vlastni vzdélavaci systémy, pfi¢emz ukolem stitu je zajisténi ptipravy jednotlivce na
povoléani, a tkolem organizace nasledna adaptace a doSkolovani, popt. rekvalifikace
jedince. Rozvojova oblast piislusi ptfedevSim jiz samotnym organizacim, pfiCemz
vzdélavani v této oblasti miize probihat za soucasné podpory od statu (Némec a kol.,

2008).

V piipadé formovani pracovnich schopnosti zaméstnancii realizovaného ze strany
podniku je mozné hovotit o ctyfech bézn€ provadénych zplsobech. Adaptace,
doskolovani, preskolovani a rozvoj pracovnikii (Koubek, 2001). Adaptace je ptipad, kdy
podnik pomahd k ptfivyknuti nové ziskaného zaméstnance na zavedené pracovni
podminky a kladené pozadavky. Doskolovani nastava v piipadé, kdy dojde ke zméné
pracovnich podminek a pozadavkl kladenych na zaméstnance z jakéhokoli diivodu.
Preskolovani neboli rekvalifikovani jsou taci zaméstnanci, kteti v podniku jiz plsobi,
ale dostavaji se do styku se zménou pracovnich funkci, a tudiz s potfebou o osvojeni si
novych dovednosti, znalosti a vlastnosti, pficemz tato potfeba Casto vznikd z divodu
reorganizace v podniku, a rozvoj pracovnikli znamené zvySovani kvalifikace nad rdmec

pracovnich pozadavkl (Koubek, 2007; Némec a kol., 2008).
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1.1.2 Metody vzdélavani a rozvoje pracovniki

Tyto vySe uvedené zpiisoby realizované ze strany podniku je mozné dale ¢lenit na
metody probihajici na pracovisté, a mimo pracovisté (Buchackova, 2003; Némec a kol.,

2008).
Metody vzdélavani a rozvoje probihajici na pracovisti

Pribéh této metody spocivd ve zpravidla individudlni formé Skoleni, kterd je
soustifedéna na konkrétni pracovni funkci. Miize se jednat o prohloubeni znalosti a
dovednosti v ramci stavajici pracovni ¢innosti, ¢i 0 osvojeni si téchto vlastnosti u prace
podobné. Mezi tyto metody je mozné zaradit instruktaz pfi vykonu prace, asistovani,
povéteni tkolem, rotace prace, coaching, mentoring a counselling (Kocianova, 2010;
Némec a kol., 2008). VSechny tyto pojmy jsou pro zachovani prehlednosti vysvétleny

blize v ptiloze D.
Metody vzdélavani a rozvoje probihajici mimo pracovisté

Tato metoda byva uskuteChiovana mimo bézné pracovisté, ¢i zcela mimo plochu
organizace, pfiemz zaméstnanci se u¢astni hromadné ve skuping, &i skupindch. Uéelem
je prohloubeni dovednosti, znalosti a osobnich vlastnosti zaméstnanct, avsak na rozdil
od metod na pracovisti k tomu zde dochédzi aZz nad ramec poZadavkl jejich stavajici
pracovni funkce. Tato metoda je ur¢ena prevazné pro specialisty a manaZzery, a fadi se
do ni pfednaska, seminaf, demonstrace, workshopy a ptipadové studie, brainstorming a
brainwriting, simulace, hrani roli, assessment centre a outdoor training (Kocianova,

2010; Némec a kol., 2008). VSechny tyto pojmy jsou blize vysvétleny v ptiloze E.
E-learning

Je alternativni metoda zaloZzena na samostudiu, kterd umoznuje vzdélavani jak na
pracovisti, tak i mimo néj. Ke vzdélavani dochdzi formou multimedialnich programi,
coZ umoznuje témeéf neomezenou kapacitu a prostorovou i ¢asovou piistupnost, stejné
jako okamZitou zpétnou vazbu. Informace mohou byt predavany témét jakoukoliv
formou (text, grafy, obrazky, video, audio, tabulky), a jejich osvojeni pracovniky je
mozné okamzit¢ provetit. Hlavnim limitujicim faktorem zavedeni e-learningovych
kurzli pro podnik pfedstavuji naklady na pofizeni, a zdjem pracovnikli se v téchto
kurzech vzdélavat, avSak i piinosnost e-learningovych programii samotna je diskutabilni

(Némec a kol., 2008).
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1.1.3  Rizeni kariéry

Pojmem kariéra se rozumi urcitd zvolend pracovni cesta jedince, ve které se postupné
rozviji a zvySuje si tak své profesni uplatnéni. V rdmci zaméstnani v jednom podniku
muZe jedinec postoupit na vysSi, nebo nizs§i pozici, pfiemz obé tyto situace se
bezprostfedné projevi na kvalit¢ pracovnikova osobniho Zivota z diivodu rozdilného
pfijmu, spolecenského postaveni, firemnich vyhod, zodpovédnosti a opravnéni

(Kocianova, 2010; Némec a kol., 2008).

Poté, co vykonny zaméstnanec zacne uskutecnovat kroky rozvoje, kterymi planuje
realizovat své kariérni cile, mize byt vybran do organizacniho procesu fizeni kariéry.
Tento proces byva orientovan piedevS§im na rozvijeni manaZerskych schopnosti a
rozvijeni zaméstnancl v oboru jejich stavajici prace, aby se potenciondlné¢ stali novymi
specialisty. Pokud se organizace potykd s nedostatkem kvalifikovanych pracovnikd,
naskytaji se ndsledujici metody ziskavani pracovniki: vnitini vybérové rizeni, inventura
znalosti a schopnosti pracovnikii, planovana ndhrada a ndstupnictvi, nominace
zaméstnance na nabizené pracovni misto jeho vedoucim ci spolupracovniky, nebo se
také nabizi moznost zisku potiebnych kvalifikovanych zaméstnanct z externich zdroji

(Némec a kol., 2008).

1.2 Komunikace

Komunikace, at’ verbalni ¢i neverbalni, umoziuje lepsi koordinaci osob podilejicich se
na urcitém ukolu, stejné jako pfidélovani tkolli samotnych. Toto je nezbytny faktor
funkénosti a UspéSnosti hospodarského podniku. Komunikace v podnicich existuje
nejen ve formé predkladani pozadavkl a informovani zaméstnanct, ale i jako zpétna
vazba téchto pracovnikli, napt. dotazy, napady, ndzory, a stiznosti (Mayerova &

Riizicka, 2000).
Formy interni komunikace

Na informac¢ni toky v podniku je mozné pohlizet tfemi zplisoby. Mohou probihat
smérem shora dol, tedy zpiisobem, kdy nadfizeni jednosmérné komunikuji s
podiizenymi pracovniky, a sd€luji takto informace pfimo verbaln¢, pisemné, telefonicky
¢i skrze e-maily, nebo socidlni sité, pfi¢emz verbalni zpisob miva bézné prednost

(Mayerova & Ruzicka, 2000). Zdola nahoru, tedy ptipad opacny predchozimu zplsobu,

ve kterém podtizeni sdé€luji informace svym nadiizenym. Tento zpisob umoziuje zisk
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zpétné vazby od zameéstnanci i napf. zavedenim jednoduché schranky na napady.
Posledni, horizontdlni tok informaci ptedstavuje komunikaci pouze mezi stejnymi
pracovnimi urovnémi, tedy vedouci — vedouci, zaméstnanec — zaméstnanec (Lambert a

kol., 2005).

Mayerova a Ruzic¢ka (2000) dale déli komunikaci na 2 druhy, které spolu utvari tzv.
komunikacni sit. Formalni komunikacni sit mé za ukol pifedavat informace
zaméstnancim ohledné pozadavkl podniku, skrze nejkratsi zvolené komunikacni cesty,
které se méni pouze ve vyjimecnych ptipadech. Neformdalni komunikacni sit' v podnicich
vznikd zejména z divodil socidlnich vazeb mezi pracovniky, kteti maji potiebu své

postoje a nazory sdilet s ostatnimi spolupracovniky.
Vyuziti socialnich siti v podniku

Zdokonalovani technologii a designu umoznilo v souc¢asné dob¢ vyuzivat internetové
socialni sité jak uvnitf, tak 1 mezi podniky. Tyto sité pfedstavuji nejen pro zaméstnance
uzemi, na kterém jiz z ¢asti probiha jejich socidlni zivot s ostatnimi jedinci, ale zaroven
dochazi i1 k jejich vyuzivani ze strany podnikli pro potieby komunikace s vefejnosti, a
stale vice 1 komunikace s vlastnimi zaméstnanci uvniti daného podniku. Celosvétove
nejvyuzivanéj$i socidlni sit’ je dle statisty (2022) Facebook. V persondlni sféte je
nejefektivné)$i vyuzivat ty sité, kterymi je mozné zasahnout co nejvétsi populaci, tedy
rovnéz Facebook. Ten personalistim poskytuje kromé podnikové komunikace 1
prostiedek, jakym mohou ziskdvat nové zaméstnance, provéfit si o nich dilezité
informace, a v soucasnosti se i nabizi moznost zfizeni si firemniho profilu pro ptipadné
stiznosti, dotazy, propagaci, vyhledavani odbornikli apod. (Horvathova a kol., 2016).
Pro jiz zminéné vyhledavéani odbornikl existuje také socidlni sit’ zamétend specificky na

tento ucel zvana LinkedIn (Pavlic¢ek, 2010).

1.3 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy se v podniku vyskytuji na vSech Grovnich managementu i napti¢ nimi.
Je v zajmu kazdého ucastnika tyto vztahy udrzovat pozitivni, ¢i alespoil neutrdlni, aby
bylo udrzovano piiznivé prostiedi pro praci a feSeni ukolti. Na druhé strané negativni
pracovni vztahy casto vedou ke konfliktim, které zaprvé zasahuji do produktivity
pracovnikl, a za druhé ve vétSin€é ptipadi snizuji spokojenost v praci zicastnénych.

Existuji vSak ptipady, ve kterych jsou vyuzivany autoritativni styly vedeni
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managementu vytvarejici spiSe negativni vztahy s nadfizenymi, za ucelem zvySeni

efektivity prace. Piinosnost efektli tohoto stylu vedeni je diskutabilni (Styblo, 1993).

Ve vztahu mezi podfizenymi a nadfizenymi byva kritickym faktorem davéra v druhou
stranu, Ze ma v imyslu jednat spravedlivé a Cestné. Tuto diveru naruSuji napf. situace,
pti kterych v podniku nastane nutnost zmény, kterd zasdhne zaméstnance, pficemz tento
efekt byva umocnén v piipadech, kdy dani zaméstnanci nebyli o této zméné predem
informovani. Jinymi divody pro naruSeni pracovnich vztahi mohou byt osobni
problémy zaméstnancti, které jim ale vedouci pracovnik neumozni vytesit (napf. den
volna na pohieb ptibuzného, nebo moznost pouzivani mobilnich telefonii pfi praci).
Déle se mize jednat o umoZnéni / neumoznéni pracovnikli se podilet na rozhodnuti
ohledn¢ budoucich kroki podniku, které se téchto pracovnikli budou tykat, nebo také o
pfistup nadfizeného ke zpusobu trestani piestupkli, vysledki, a jiného neZadouciho

chovani (Mayerova & Ruzicka, 2000).
ReSeni konfliktii

V pfipadé¢ vzniku meziosobnich ¢i skupinovych konflikti se stdva povinnosti
nadfizenych pracovniki usilovat bezprostfedné o jeho vyfeSeni, a to bez poruSeni prav
téchto zaméstnanct. V podnikové praxi dochézi k vyuzivani prosttednika, jehoz ukolem
je nezaujaté¢ vyslechnout ob¢ strany a navrhnout pfijatelny kompromis (Mayerova &

Ruzicka, 2000).
Odbory

Poslanim odborti v podnicich je zastupovani z4jml zaméstnanct a hajeni jejich prav
pied predstaviteli vedeni. Pokud jsou v podniku zavedeny odbory, tak dochdzi k
vyjednavani mezi t€émito odbory a vedenim ohledn¢ mzdovych opatteni, Giprav pracovni
doby, podobé pracovnich fadl a kolektivni smlouvy, a propousténi zameéstnancti, kteti
timto zplsobem ziskdvaji vétsi vyjednavaci silu (Kocianova, 2010; Mayerova &
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Ruzicka, 2000). Do polozek kolektivni smlouvy patii ndsledujici.

e Mzdové podminky — vyse a skladba mezd, mimotfaddnych odmén, a prémii.

Vymezuje také zaméstnanecké vyhody a zplsob jejich poskytovani, zptsob
hrazeni piesCast a valorizaci mzdy.

e Pracovni prostfedi a podminky — opatfeni urena pro snizeni pracovniho rizika,

optimalizaci pracovnich podminek, a zlepSeni kultury v praci.
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e Jistota pracovnich mist — dlouhodobi zamé&stnanci jsou preferovani u ptipadného

povySovani a znovu zaméstnani, pokud tak neni poruSeno z davodu
uptednostnéni jiného, nadmiru vykonného zaméstnance. Toto se nazyva Princip
seniority.

e Socidlni opatieni — opatieni tykajici se zdravotni péce, zaméestnanct s potiebou

specidlni péce, bytovych zalezitosti zaméstnancli a jejich zdjmovych cCinnosti
apod.

e Prdva managementu a odbord — vymezuje vztahy mezi odbory a vedenim, a také

frekvenci kontaktd mezi témito stranami.

e Realizace a kontrola kolektivni smlouvy — zde se stanovi doba platnosti

kolektivni smlouvy (byva mezi 1 a 3 lety), pfiCemz ke kontrole jejiho plnéni

dochazi zpravidla pololetné (Mayerova & Ruzicka, 2000)

Ptesto, ze odbory nebyvaji zaméstnavateli pfijimany pozitivng, existuji i davody kvuli
kterym je svoleno k jejich zavedeni v podniku, jako napf. sniZeni nespokojenosti
zaméstnancli se mzdou, zaméstnaneckymi vyhodami, ¢i nadfizenymi vedoucimi
pracovniky, avSak muze se také jednat o osobni zajem zaméstnavatele na vytvoreni
kvalitnich pracovnich podminek pro své zaméstnance, nebo 1 o snahu o zisk

odboratskych vyhod (Mayerova & Riizicka, 2000).

1.4 Pracovni podminky a bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Pracovnimi podminkami se rozumi nékteré faktory, které pulsobi bezprostiedné ci
zprosttedkované na zaméstnance pii praci, a ovliviiuji tak jejich vykon, spokojenost,
chovani, a zdravi. Tyto faktory jsou obsazené¢ v pracovni dob¢€, pracovnim prostiedi,
bezpecnosti a ochran¢ zdravi pfi praci neboli BOZP (Némec a kol., 2008), a podle
Buchackové (2003) 1 v socidlné psychologickych podminkach prace, které se tykaji
prace s lidmi.

Urc¢ita troven pracovnich podminek je v organizacich vynucovana Zakonikem prace,
avsak je nutné neptehlizet fakt, Ze kvalitni pracovni podminky dokdzi udrzovat fyzické i

psychické zdravi zaméstnanct, zvySovat loajalitu a spokojenost s praci, a také pomahaji

pracovnikiim dosédhnout jejich o¢ekavaného vykonu.
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1.4.1 Pracovni doba

Samotna organizace pracovni doby a doby odpocinku je upravena zdkonikem prace,
pficemz oba tyto faktory ovliviiuji jak pracovni, tak i osobni Zivoty zaméstnanci v
oblastech Casové vyuzitelnosti, spokojenosti, zdravi apod. U standardniho zamé&stnani
plati, Ze predem stanovena délka prace nesmi presahnout 40 hodin tydné, ve kterém je
prace rozdélena do péti pracovnich dni. Téchto tydennich 40 hodin je dale rozloZeno
dle pracovniho rezimu na pracovni a nepracovni dny, pfi¢emzZ u pracovnich dnl je
urcena jejich délka, Casové umisténi, a ptipadné cykly stfidani pracovnich smén neboli
¢asti pracovnich dob, které je zameéstnanec povinen odpracovat. Tyto smény jsou
obecné déleny na ranni, odpoledni, a no¢ni. V dny, na které pfipadaji svatky a jiné dny
pracovniho klidu zaméstnanci bézn¢ do zaméstnani povolavani nebyvaji, avSak firmy
plisobici napt. v oblasti pohostinstvi toto “pravidlo” obvykle nedodrzuji (Némec a kol.,

2008; Sikyt, 2016).

Prace prescas je piipad, kdy zaméstnanec at’ uz dobrovolné se svolenim organizace ¢i z
jejiho ptikdzani odpracuje delsi pracovni dobu, a to mimo rdmec rozvrhu své pracovni
smény. Existuje v§ak moznost i zkrdceni pracovni doby, kterd se neprojevi na snizeni
zaméstnancovi mzdy v piipadech, kdy tak dohodne organizace v kolektivni smlouvé

(Némec a kol., 2008; Sikyt, 2016).

Flexibilni pracovni reZim je vyuzivan v podnicich s neustdle se ménicimi podminkami
provozu. Zameéstnanci maji moznost si sami volit smény vzdy dle aktualnich potfeb
podniku, a tudiz se jejich umisténi pracovni doby vyznacuje pruznosti (Némec a kol.,

2008; Sikyt, 2016).

1.4.2 Pracovni prostiedi

Pracovnim prostiedi se rozumi fyzické prostiedi, ve kterém zameéstnanci vykondvaji
svou pracovni ¢innost. Toto prostiedi je mozno specifikovat dle Buchackové (2003) na
prostorové feseni pracoviste a fyzikalni podminky prace, které Némec a kol. (2008) dale
déli na mikroklimatické podminky, osvétleni, skodliviny v ovzdus$i, a hluk, které o
piesnéjsi popis dopliuje Sikyi (2016).

Prostorové reSeni pracovisté

Legislativni ustanoveni Zakoniku prace upravuji minimalni objem prostoru, ktery musi

pripadnout na jednoho zaméstnance, avSak kromé pracovni polohy do prostorového
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feSeni pracovisté dale spadd vyska pracovni plochy a sedadla, zorné podminky,
pohybové prostory, a barevna Gprava pracovisté. VSe kromé barevné upravy pracovisté
je mozno shrnout pod poskytnuti dostatecného pohybového, pracovniho a
manipulac¢niho prostoru pro zaméstnance, stejné tak jako vyhovujici zorné vzdalenosti v

ptipadé zornych podminek (Némec a kol., 2008; Sikyi, 2016).

Vyse zmin€na barevnd uprava pracovisté nese spojeni s efekty, které urcité barevné
upravy pracovisté piinaseji. Z psychologického hlediska je mozné tvrdit, Ze jisté barvy
vyvolavaji v jedincich urcité emoce. Jako u€ebnicovy piiklad organizaci vyuZzivajicich
této znalosti byva Casto uvadéna banka Air Bank a nemocnice obecné. Bezpecnostni
zafizeni a zdroje nebezpeci nesou varovné barevna oznacenti, toto je bezpe€nostni efekt.
Signalizacni efekt usnadiiuje skrze barevné znaceni orientaci v rtiznych prostorach, kde
se svétlé barvy pouzivaji pro zesvétleni celé plochy pracovist, a v piipadé Upravy
pracovisté barvami, které maji plisobit pouze piijemné, se jednd o efekt esteticky

(Némec a kol., 2008; Sikyt, 2016).
Fyzikalni podminky prace

K naruSovéni pracovniho procesu miize dochazet hned z nékolika fyzikalnich davoda.
Jako prvni pfi¢inou se mohou jevit neoptimalni teploty pracovniho prostiedi, vlhkost
ovzdusi, vitr, nebo naopak nedostatecnd cirkulaci vzduchu. Ddle nerovnomérnost a
nedostatecnost osvétleni ¢i jeho nedokonalé nasmérovani, které miize vést k osliovani
pracovnikl. Prach a jiné Skodliviny v ovzdusi, proti kterym nejsou zavedena dostate¢na
opatieni, mohou byt tfeti pfi¢ina, a v posledni fad¢ se mlize jednat o zvukové ¢i vibracni

rusivé elementy (Kocianova, 2010; Némec a kol., 2008).

Prace z domova je specialni pracovni rezim, pii kterém zameéstnanec plni vSechny ¢i
vétSinu svych pracovnich povinnosti mimo své bézné pracovisteé skrze prostfedky
komunikaé¢nich a informacnich technologii. Moznost zavedeni této formy prace je vSak

velmi nachylné na pfistup pracovnikii a obsah samotné prace (Némec a kol., 2008).

1.4.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

V zijmu samotné organizace je pfedchdzeni rizikim pracovniho prostiedi, které by
mohly ohrozit zdravi zaméstnancti pfi vykonu prace. Nasledky urazi ¢i nemoci
zaméstnancli pro podnik Casto znamenaji naruSeni produkce i vedlejsi vydaje ve

vazngjsich ptipadech, avsak prfedmétem BOZP je kromé vySe zminénych pojml v
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soucCasné dobé i prevence vzniku Skod na majetku a na zivotnim prostedi. Cela oblast
BOZP je v mnoha ohledech upravena legislativou, naptiklad ptedpisy o ochran¢ zdravi
a zivota, predpisy hygienickymi a protiepidemickymi, stavebnimi, ohledné pozarni

ochrany apod. (Némec a kol., 2008).
Kultura v organizaci

Do pracovnich podminek spadd také kultura v organizaci (Némec a kol., 2008).
Definice organizacni kultury nejsou zcela jednoznacné, avSak je mozné tento pojem
obecné nastinit jako znaky (napf. chovédni, normy, postoje a klima), kterymi se
vyznacuji vSichni ¢lenové jednoho podniku, a promitd se na tomto podniku jako na
celku, pficemz tyto znaky jsou mezi riznymi podniky odlisné. Podoba formalnich
vztahll mezi nadfizenymi a podfizenymi, stejn¢ tak jako styl vedeni, kontrolovéni, a do
uréité miry i pozadavky na zaméstnance, zavisi na zab&hlé kultufe v organizaci.
Nejcastéji pouzivand definice organiza¢ni kultury pochéazi ze slov E. H. Scheina
(Mayerova & Ruzicka, 2000), tedy ze kultura ptfedstavuje vSudypfitomny fenomén
vznikajici interakcemi s ostatnimi a poté tvarovany vedenim, a zaroven i1 soubor

struktur, pravidel a norem, jez usmériiuji chovani (Schein, 1989).
Urovné organizaé¢ni kultury

1. Artefakty / Symboly predstavuji nejvyssi Groven. Zahrnuji zietelné objekty a
procesy jako mluvu a chovani.

2. Kulturni hrdinové jsou ur€ité osobnosti, jeZ v daném podniku charakterizuji
vysoké kulturni hodnoty.

3. Organizacni ritudly a ceremonie oznacuji planované akce s vysokym kulturnim
vyznamem.

4. Kulturni hodnoty predstavuji kolektivni divéru a ocekavani tykajici se
pozitivnich a raciondlnich véci. Schein (1989) toto tvrzeni potvrzuje, a mezi

hodnoty zafazuje 1 viru, cile a filozofii (Mayerova & Riazicka, 2000)

Schein (1989) znazoriiuje pouze 3 Grovné, jimiz jsou artefakty, pfijaté viry a hodnoty, a
na nejniz8i Uroven uvadi zédkladni predpoklady, které vymezuje pomoci nevédomych vir

pfijatych za samoziejmost, vnimani, myslenek a pocitu.
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Syndrom vyhoreni

Tento syndrom v nékterych piipadech postihuje zaméstnance, ktefi maji povinnost se
dlouhodob¢ zabyvat ur¢itymi emocionaln¢€ naro¢nymi situacemi. Jedna se o stav, kdy se
stietavaji vysoka oCekavani jedince s vysokou zatézi dané Cinnosti, coZ muze vést ke
stavu extrémniho vyc€erpani z hlediska fyzického i1 psychického. Nejcastéji se tento

syndrom vyskytuje u jedinct pracujicich s lidmi (Kallwass, 2007; Kocianova, 2010).

1.5 Hodnoceni pracovniki a pracovniho vykonu

Hodnocenim pracovnika se dle Mayerové a Ruzicky (2000) rozumi posuzovani postoju,
nazorl, vlastnosti, a chovani urcitého zaméstnance vedoucim pracovnikem za urcité
situace, ¢innosti, ¢i pfi kontaktu s jinou osobou. Persondlnim managementem je toto
hodnoceni pracovnikii a pracovniho vykonu provadéno z toho diévodu, Ze pomaha
odhalit a popfipad¢ 1 zlepsit faktory, jez se bezprostfedné¢ promitaji na vystupech
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podnikani ze strany zaméstnanct (Mayerova & Riizicka, 2000).

Obsahem této cinnosti je posouzeni souladu pracovni kompetence zameéstnancli s
profesnimi naroky préce, jejich vykonnosti, a také vztahu k vykonavané praci. Vysledek
zjisténi téchto skuteCnosti muze byt doprovdzen upozornénim na piipadné chyby a
nedostatky zamé&stnance, ale v piipadé podani zna¢né jinych, nez standardnich vykont
dochazi v urcitych ptipadech i k hmotnému odménovani, ¢i trestdni v opacénych
piipadech (Mayerova & Ruzicka, 2000). Uspé&snost & netspé&snost pracovnika byva
uréena na zdkladé plnéni jeho/jeji ocekavaného pracovniho vykonu, ¢i jednani v

pracovni skupiné (Hentze & Brose, 1991; Kocianova, 2010).
Metody hodnoceni se dle Mayerové a Riizicky (2000) rozdé€luji nasledovné.

e Kvalitativni metody, pod které spada pracovni posudek, tedy verbalni popsani
znakd pracovniho jednani zaméstnance, které je zakonceno vyjadienim
posuzovatele ohledn€ moznych opatieni.

o Kvantitativni metody, pod které spada hodnoceni pomoci slovni, ¢iselné, ¢i
grafické posuzovaci stupnice. Pfi hodnoceni pomoci slovni posuzovaci stupnice
voli posuzovatel z pfedem stanovenych moZznosti tu nejvice vystiznou pro
hodnoceného zaméstnance. V ostatnich dvou pfipadech dochazi k navrhu

stupnice, do které pro kazdy zkoumany znak zanasi posuzovatel sviij soud, ktery
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je v ptipadé ciselné stupnice zanesen pomoci Cisla, a v ptipadé grafického
posouzeni v podob¢ oznaceni miry souhlasu.

e Porovndvaci metody, pod které spadd parové porovnani a sefazeni. Parové
srovndvani znamena, ze posuzovatel porovnava vsSechny ucastniky pracovni
skupiny po dvou jedincich mezi sebou, a voli vzdy toho lepsiho vzhledem ke
stanovenému hodnocenému znaku. Pfi sefazovani dochdzi obdobné k
porovnavani Clenti skupiny dle stanoveného znaku, avSak vystupem je zde

sefazeni vSech ¢lenti od nejhorSiho hodnoceni po nejlepsi.

Kocianova (2010) predstavuje také specidlni moznosti vyuziti téchto metod. Dotaznik s
otazkami typu ano/ne, tykajicich se chovani pracovnika, se oznacuje pod pojmem
Check-list. Check-list v kombinaci s hodnotici stupnici lze také upravit do tzv.
hodnotici ankety, ¢i dalsi varianty této kombinace zvané Behaviorally Anchored Rating
Scales, zkracené BARS, skrze kterou se hodnoti pozadované chovani. Poté je do metod
hodnoceni schopnosti fazen Assessment centre a Development centre, k jejichz

vyuzivani dochézi ptredevsim u vybéru zaméstnanct.

1.6 Motivace

Zdroje motivace zaméstnancii se mohou vyskytovat v mnoha odliSnych oblastech,
napfiklad motivacni faktory lze dé€lit na vnitini a vnéj$i, ¢i na hmotné a nehmotné.
Vnéjsi podnét vedouci jednotlivee k vykonu neboli stimul, je pro ucely této prace
sjednocen s pojmem motivace, tedy zdjmem vnitinim (Kocidnova, 2010). Nastroje
motivace mohou byt poté Clenény na pozitivni a negativni (tedy odmény a sankce ¢i
tresty), nebo také na financni a nefinan¢ni, na kter¢ je tato Cast blize zaméfena (Urban,

2017).

Pracovni motivace v podniku pifedstavuje klicovy faktor oblasti pracovni iniciativy,
nasazeni, loajality, a odpoveédnosti zaméestnanct. Tento pojem mize byt vysvétlen jako
faktor/faktory, které nabiji, usmériuji, a udrzuji chovani jedince (Wong a kol., 2008).
Skrze zvoleni vhodnych nastroji motivace a zpusobu s jejich zachdzenim, dokéze
podnik ve vétSin€ pripadt dospét k lepsim vykontim svych pracovnich sil. Okolnosti,
které ptispivaji €1 brani motivaci, se nazyvaji motivacni faktory, jejichz tfidéni je mozné

zobrazit napt. skrze Maslowovu pyramidu potieb (Urban, 2017) viz Ptilohu F.
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1.6.1 Finanéni motivace

Motivovani pracovnikll skrze penézni nastroje v jakékoli podobé patii k obvykle
vyuzivanym zplisoblim v podnikovém prostiedi. Zakladem je zde samotna pevna mzda
zaméstnance, ke které poté mohou byt pfipojeny dalsi formy financniho odménovani,

jako napiiklad:

e Pohybliva slozka, kterd ovliviiuje vysi odmény, prémie, ¢i bonusu pracovnikova
na zaklad¢ jeho/jeji vykonnosti a jinych pro podnik prospésnych aktivit.
e Odmeéna vazana ke schopnostem zaméstnance byva urena na zakladé hodnoceni

vysledki daného zaméstnance po delsi ¢asové obdobi (Urban, 2017).

Tyto vySe zminéné formy motivace mohou byt zaméstnancim poskytnuty, ale také
snizeny ¢i piimo odebrany pii vykazovani naopak nezadouciho vykonu. V takovém

piipadé€ hovotime o motivaci negativni, tedy o sankcich (Urban, 2017).

1.6.2 Nefinanéni motivace

Motivacni nastroje této kategorie maji zpravidla nehmotny charakter, a casto pfimo
souviseji s diive predstavenymi Cinnostmi obsaZzenymi v oblastech personalniho
managementu. Predpokldda se, ze zvySeni pracovni uspésSnosti pusobi ze vSech
ostatnich nastrojii na zvySeni pracovni motivace nejsilnéji, avSak efektivita nefinancni
motivace je na individudlnich osobnostech, pfistupech, zajmech, a vlohach zaméstnancti

zavisla (Urban, 2017).

Mezi nastroje, které napomahaji pracovni UspéSnosti zaméstnanci, fadi Urban (2017)
kvalitni adaptaci, zaSkoleni, a trénink nové zaméstnanych jedinct, vyjadieni divéry pfi
zadavani tkolu, oboustrannd komunikace, hodnoceni a vhodné provadéni kontroly
zamestnance, a pi1 splnéni tkolu nasledné vyjadieni pochvaly a omezeni negativnich
reakci. Déle nabizeni mentoringu a coachingu, umozZnéni Gcasti na rozhodovacich
procesech, a vyuzivani delegace, pokud je pracovnik delegovanou c¢innost schopen
vykonavat z pohledu schopnosti i ¢asovych moznosti. Zvoleni spravného néstroje pro

konkrétniho zaméstnance a situaci je klicové.

Zaméstnanecké benefity

Takto byvaji oznaovany vyhody nabizené zaméstnavatelem zaméstnanciim, které
nemaji nutné financni ¢i nefinancni podobu. Jejich ptipadné poskytovani bézné zavisi

na vztahu zaméstnance k organizaci, jeho pracovniho postaveni v hierarchii, délce
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zaméstnani, a povaze samotné vykonavané prace (Urban, 2017). V soucasnosti se v

podnikovém prostiedi vyskytuje mnoho podob téchto benefiti.

Ptiklady Horvathové a kol. (2016) jsou soukromy smartphone, sluzebni notebook a
sluzebni vozidlo, trénink a rozvoj, nadstandardni zdravotni péce, ptispévek na penzijni

ptipojisténi, ptispévek na dovolenou a sick days.

Urban (2017) dopliiuje Horvathovou a kol. (2016) o stravenky ¢i bezplatné obCerstveni
na pracovisti, rizné typy nadstandardniho pracovniho volna, pfispévky na dopravu, a
vyhody v oblasti, ktera se vztahuje k praci. Horvatovou a kol. zminéna sluzebni vozidla,
notebooky, telefony apod. tfadi pod pracovni pomucky, a v oblasti vyhod socidlni
povahy zminuje také péci o déti, ptispévky na kulturni, sportovni, rekreacni aktivity a
dovolenou, drobné darky, a piredevsim nabidku produktti a sluzeb firmy zaméstnanciim

za zvyhodnéné ceny.

1.6.3 AngaZovanost

S pojmy motivace, loajalita, a spokojenost s praci také uzce souvisi tzv. pracovni
angazovanost. Jedna se o psychologickou chut zaméstnance poddvat v zaméstnani
kvalitni vykony, avSak dobra motivace, loajalita, a spokojenost, ackoli se jedna o
navzajem se dopliujici procesy, nemusi vzdy zaruCovat zaméstnancovu vysokou
angazovanost. Spolu s podporou, agilitou, a sdilenym cilem tvoii angazovanost Ctyii
oblasti umoznujici udrzitelnost vykonnosti podniku, a nejcastéjSimi faktory, které tuto
specifickou oblast ovliviiuji, byvaji vedouci pracovnici, kolegové, zdkaznici, organizace
jako celek, a samotny obsah prace, kterou zaméstnanec vykonava (Horvathova a kol.,

2016).
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2 Predstaveni generaci

Tato kapitola je vénovana piedstaveni prevazné zkoumanych generaci souvztazné k
dil¢imu cili 2, pfiCemz ostatni generace jsou zde velmi kratce nastinény také. Skrze
pojem generace se tfidi jednotlivci do skupin dle doby, ve které se narodili. U
stanovovani tohoto ¢asového obdobi se mezi publikacemi objevuji mirné rozdilnosti, a z
tohoto diivodu je nadale pracovéano s tfidénim podle Horvathové a kol. (2016). Témto
obdobim nalezi rizné vyznamné udalosti, jejichz proziti ptislusnici generaci sdileji. K
tomuto faktoru se dale pfipojuji rozdilné zkuSenosti ze socialniho Zivota, které spolu s
témito udalostmi ovliviiuji osobnost, hodnoty, a pocity jedince vii¢i autoritam (Smola &

Sutton, 2002). Pro tuto praci podstatné generace X, Y, a Z jsou pfedstaveny nize.

Mezi ostatni, pro vyzkum vedlej$i generace je mozné zatadit napiiklad Ztracenou
generaci (1883—1900), jejiz Clenové si prozili prvni svétovou valku, Velkou generaci
(1901—1924) obsahujici veterany druhé svétové valky, ktefi dospivali pii Velké
hospodaiské krizi, a Tichou generaci (1925—1945) Zijici v dob¢ utichani vale¢ného
konfliktu. Déle generaci Baby Boomers (1946—1964), také oznacovanou jako Stastnd
generace, 7ijici v dobach ekonomické prosperity, a na zavér nejmladSi soucasnou

generaci Alfa (2011—2025), pro kterou je pfedpoklddana neodlucitelnost od internetu,

vysoka vzdélanost, a nizké loajalita viici zaméstnavateli (Horvathova a kol., 2016).

2.1 Generace X

Zastupci této generace byli narozeni v letech 1965 az 1980, a v CR se jim také piezdiva
Husakovi deéti. Doba, ve které vyristali, se vyznacovala finan¢ni, spolecenskou a
rodinnou nejistotou, coz dovedlo generaci X ke zna¢nému individualismu a skepticismu
(Lancaster & Stillman, 2002; Motyl, 2014). Skrze styl jejich zivota vzniklo moto work
hard, play hard, které je ikonické pro tuto generaci, a zaroven se odrdzi v jejich
vyhledavani rovnovahy mezi praci a soukromym zivotem (Wong a kol., 2008). V
piipad¢ zaméstnani uvadi Motyl (2014), Ze se tito jedinci vyznacuji loajalitou, avSak
zahrani¢ni zdroje Wong a kol. (2008) a Lancaster & Stillman (2002) dopliiuji, Ze tato
loajalita je spiSe ve vztahu k profesi, a nikoli k zaméstnavateli. U ¢lenl této generace
nejsou neobvyklé obavy, Ze budou nahrazeni mladSimi kolegy. Jiz zminény
individualismus se u této generace projevuje také v podob¢ malé divéry v autoritu, a

velkého sebevédomi, coz plati i v pfipadé manzelstvi, ktera bohuzel Casto konci
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rozvodem (Lancaster & Stillman, 2002). Motyl (2014) se v§ak domniva, ze divod pro
vys$si rozvodovost, nez v pripade ostatnich generaci spociva v tom, Ze pro tuto generaci

vvvvvv

soucdst prace, coz Casto také vede k syndromu vyhoteni (Motyl, 2014).

2.2 GeneraceY

Jedinci narozeni mezi lety 1981 a 1995 spadaji do generace Y, kterda se mezinarodné
objevuje také pod nazvem milenialové. Je tomu tak z toho diivodu, Ze jejich zapojeni do
pracovniho procesu nastalo az v novém miléniu. Oznaceni Y pochazi z anglického
jazyka, ve kterém je znéni této samohlasky totozné slovu why, neboli pro¢ (Horvathova
a kol., 2016). Jiz v détstvi jim bylo vénovano mnoho pozornosti od rodi¢i (Casto
optimistickych boomertr), kteti od nich méli vysoka ocekéavani, a zaroven vyristaly v
obdobi rozvoje technologii bez vyskytu zadnych vyraznéjsich katastrof, pokud jde o CR
(Kubatova & Kukelkova, 2013). Tento Zivotni zdklad napomohl utvofeni socidlni,
optimistické, a sebevédomé povahy, kterd se v pracovnim prostiedi projevuje naptiklad
cilevédomosti. Tato generace si vazi toho, pokud jim je umoznéno nést zodpovédnost,
ucastnit se na rozhodovani, ¢i dlouhodobé¢ rozvijet své schopnosti, avSak mivaji zaroven
1 jiné pozadavky na praci nez diivéjsi generace. Pracovni flexibilita, a to jak z pohledu
Casu, tak 1 mista, je jednim z typickych pozadavki mileniali. Zaméstnani v jejich
pfipad¢ slouZzi jako prostfedek, kterym si umoziuji uskutecnovat soukromé zajmy, coz
znamena i to, ze na propusténi nebyva pohlizeno jako na opravdovou hrozbu (Lancester

& Stillman, 2002; Wong a kol., 2008).

2.3 Generace Z

Ptislusnici této generace se narodili v obdobi od roku 1996 do 2010, a to do svéta, ktery
jiz aktivné vyuziva digitalni technologie. Tyto technologie se tak pfirozené staly
soucasti 1 jejich osobnich a socidlnich zivoti, coz zapfiCinilo 1 jejich zdatnost a
vyznauje financni krizi, ztratou jistot, a také rozpadem tradi¢ni rodiny, coz vede k
siln€jSimu individualismu a ztraté loajality i v pfipadé zaméstnaneckého poméru.
Generace Z se velmi rychle specializuje, avSak své schopnosti zamétuje pouze na obor
¢1 véci, které ji zajimaji, coZ se odrazi v jejich hledani vysnéné pracovni kariéry, a tudiz

1 pocatecni ztrat€ loajality. Je mozné predpokladat, Ze prozivani zkuSenosti na viastni
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kizi predstavuje pro tyto jedince silnou pottebu. Zaroven vsak z divodu Zzivota na
internetu u nich opadava zajem o Cetbu tisténych materialti, a zkracuje se schopnost v
délce vénovani pozornosti, coz nasvédcuje jejich uptednostiiovani rychlosti nad

ptesnosti (Horvathova a kol., 2016).

2.4 Vyvoj doby

Postupem Casu dochdzi ke zménam témet ve vSech oblastech. Zménily se moznosti pro
Zeny a menSiny v pracovnim prostfedi ve snaze o nastaveni rovnosti, rozvoj novych
technologii a jejich uvedeni na trh umoziuje stale rychlejsi a efektivnéjsi fungovani
podnikil. Zivot generace X ménily podatky televize, internetu a poéitadl, zatim co v
soucasné dob¢ zacina byt témto star§im generacim z ditvodu pokroku technologii jejich
pracovni prosttedi ¢im dal tim méné povédomé (Kubatovda & Kukelkova, 2013).
Komunikace se zrychluje, pienasi se z osobni komunikace do online formy, a
pozadavky kladené na zaméstnavatele se méni s kazdou generaci. Nize na grafu 1 je
znazornén vyvoj zivotnich cili Americkych vysokoskolskych studentli od roku 1966 do
2009, kde svisla ptfimka uvadi kolik procent studentii uvedlo Zivotni cil za dilezity.
Postupem casu diilezitost vyvinuti smysluplné filozofie zZivota klesa az na Giroven pomalu
rostouciho Zivotniho cile stat se lidrem, a sdili tak spolu nejnizsi pozici. Nejvyssi, a
stale rostouci prioritou setrvava od roku 1979 cil dostatecného finan¢niho zaopatieni,
pod kterym respondenti umistili cil penize, jejichz diilezitost setrvava s Casem piiblizné

konstantni.

Obr. ¢&. 1: Graf vyvoje zivotnich cili
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Zdroj: Twenge a kol. (2012), viastni preklad

27



2.5 Generacni stereotypy

Stereotypizace se nepochybné Casto objevuje u mnoha skupin lidi, a neni tomu jinak ani
v piipad¢ generaci. Tato ¢ast se soustfedi na vybér jednoho stereotypu pro kazdou
jednotlivou generaci k naslednému testovani a porovnani s vysledky Setieni. Samotné
stereotypy nesou urCitou miru provdzani s vySe uvedenym piedstavenim generaci v
kapitole 2.1 az 2.3, a z tohoto divodu jsou zde tato data vyuzita jako podklad pro

stanoveni nasledujicich stereotypt.

e Generace X véti, Ze uspéchu mize byt dosazeno skrze tvrdou praci
e Generace Y ma z4jem rozvijet své dosavadni schopnosti

e Generace Z neni loajalni svému zaméstnavateli
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3 Metodika prace

V této Casti jsou predstavovany detaily Setfeni navazujici na vySe zminéné cile.
Struktura a postup pfi sestavovani Setieni odpovida spojeni zestruénénych pojeti Egera a
Egerové (2017), Reichela (2009), Hendla (2016) a Punche (2008). Nejprve je provedena
preempirickd faze, ktera ma za ukol pfipravu piedpokladii pro vyzkum, na kterou
navazuje faze empirickd, kde jiz dochdzi k formovani designu Setfeni samotného (Eger

& Egerova, 2017; Punch, 2008).

3.1 Preempiricka faze

Dle tématu této bakalaiské prace, tedy “Analyza mezigeneracnich odliSnosti v
pracovnim prostiedi”, se bude prace nadale zaobirat pfesnéji zaméstnanci nékolika
podnikll v CR pfislusicimi generaci X, Y, nebo Z v pracovnim veéku 18 a vice let viz

kapitola 2.

Setieni

Pii zékladnim clenéni dle Reichela (2009) se tento vyzkum fadi mezi vyzkumy
empirické, pracujici s konkrétnimi udaji o jevech a procesech socialni skute¢nosti, ve
kterych jsou data ziskdvana skrze urcité metody vyzkumu a sbéru dat. Jak uvadi Eger a
Egerova (2017) pojem “empirie” znamend zkuSenost ziskana naptiklad pozorovanim,
avSak vzhledem k feSenému tématu byla zvolena technika dotazovani, ptesnéji skrze
dotazniky ve fyzické i elektronické podobé&. Zkoumani skutec¢nosti probihd v jejich

vlastnim prostfedi, a to bez/s minimdlni manipulaci proménnych, tedy skrze

neexperimentalni pristup (Hendl, 2016; Reichel, 2009).

Dale u ¢lenéni dle zdkladniho paradigma spada tento vyzkum pod pristup kvantitativni.
Tento pfistup predpoklada, Ze zkoumané fenomény jsou svym zpilisobem meéfitelné,
informace o nich jsou ziskavany v kvantifikovatelné a formalné porovnatelné podob¢, a
nasledné se analyzuji statistickymi metodami s cilem kvantitativniho popisu zakonitosti
(Hendl, 2016; Reichel, 2009; Svoboda a kol., 2019). Ugel vyzkumu je sméfovan za
popisem skute¢nosti mezigeneracnich odliSnosti v pracovnim prostiedi, Eger a Egerova

(2017) jej tak fadi mezi vyzkumy s deskriptivnim vystupem.
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3.2 Empiricka faze

V této kapitole jsou popisovany specifika zvoleného vyzkumné nastroje, na coz je diive
v praci referovano jako na design, a zplsoby provadéni analyzy dat. Jako nastroj sbéru
téchto dat je zvolen dotaznik, pro ktery je typické pokladani otazek i zisk odpovédi
pisemnym zplUsobem (Gavora, 2000). Pro respondenty je zajiSt€éna anonymita a
flexibilita v dobé a misté¢ vypliiovani dotazniku, coz dle Reichela (2009) mtze byt
napomocné u vyznamného problému dotaznikovych Setfeni, a to nizkou navratnosti. V
dotazniku této prace se objevuji jak uzaviené, tak i 2 oteviené otdzky, pricemz napiic
celym dotaznikem neplati z&vislost na pofadi odpovidani. Toto vymezeni implikuje, Ze

se jedna o dotaznik polostrukturovany dle Reichela (2009) a Egera a Egerové (2017).

Uzaviené otazky vedou respondenty k odpovédi skrze vybér z nabizenych variant. V
piipadé tohoto Setfeni se jednd piesnéji o otazky vybérové neboli umoziujici vybér
pravé jedné varianty (Eger & Egerova, 2017; Reichel, 2009; Svoboda a kol., 2019).
Tento typ otazek se zde vyskytuje vyhradné ve formé tzv. Likertovych $kal, tedy otazek
se zpravidla pétistupiiovou pohyblivou Skalou, kde 1 pfedstavuje minimalni, a 5 naopak
maximalni miru souhlasu (Eger & Egerova, 2017). Dle Walkera (2013) vSak uvedenych
5 stupna pravidlo neptedstavuje. V dotaznikovém Setfeni této prace je vyuzivana
posunuta pétistupnova Skala -2 az +2 vcetné 0 predstavujici ani souhlas, ani nesouhlas,
jakozto alternativa pro moZznost nevim. Oteviené, nebo také volné otazky nabizeji
respondentovi prostor odpovédét svymi vlastnimi slovy (Eger a Egerova, 2017; Reichel,
2009; Walker, 2013). Vysledna podoba dotazniku je inspirovana zdsadami tvorby a
razeni otazek dle Reichela (2009) viz priloha G.

3.2.1 Analyza dat

Pro ucely analyzy mezigeneracnich odliSnosti v pracovnim prostfedi jsou stanoveny tzv.
hypotézy neboli podminéné¢ pravdivé vyroky ohledné existenci urcitého napt. fenoménu
¢1 faktu, a jejich pfi¢inach (Reichel, 2009). Postup pifi sestaveni a vybér zplsobu
testovani hypotéz probihajici napfti¢ kapitolou 4.2 odpovidd pojeti Svobody a kol.
(2019). Pro provedeni testovani je vzdy nejprve stanoveno tvrzeni Ho, tedy nulova
hypotéza, které se predpoklada za pravdivé, pokud neni prokdzano o opaku, a hypoteza
alternativni Ha, kterd pravdivost Ho popira. Jejich dil¢i formulovani je soucasti analyz

kapitoly 4.2, pfiCemz jejich nasledné testovani je vzdy provadéno na standardni hladiné
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vyznamnosti o = 0,05. Pokud p-hodnota daného testu vyjde men$i nezli hladina

vyznamnosti, poté je Ho zamitnuta (Svoboda a kol., 2019).

Vsechny statistické vypocCty, véetné vytvareni grafii a histogramt, jsou provadény
prostfednictvim softwaru Statistica za pomoci MS Excel. Povaha uzavienych otazek,
které umoznuji odpovédi pouze v predem urcené podobné, neumozituje vznik odlehlych
ani extrémnich hodnot, avSak chybéjici hodnoty jsou v souboru piipadné nahrazeny
pramérnou hodnotou. V piipadé otevienych otazek by byly pouze odstranény nelogické

¢i irelevantni odpovédi, avsak takového opatfeni nebylo tieba.
Sbér dat

Cela faze sbéru probehla v mésici biezna roku 2022. Respondenti byli dotazovéani na
otazky tykajici se jejich subjektivniho vnimani sebe sama, pficemz tento proces byl
jednorazovy. Pro zajiSténi vyssi kvality tohoto Setfeni byly zdmérné ziskéani respondenti
z vicero podnikt. Distribuce dotaznikd prob&hla osobnim pfedanim i vybérem na misté

pracoviste, nebo rozeslanim elektronickou postou na zakladé preferenci podnikd.

3.2.2 Metody vyhodnocovani dat

Pro potfeby praktické Casti je nejprve nutné vymezit a stanovit vyuzivané postupy
vypocth ukazateld, se kterymi je pozdé€ji pracovano, jelikoz koreluji s provedenymi
testy Ci tabulkami. Jedna se zejména o aritmeticky primér, vybérovou smérodatnou

odchylku, a median.

Aritmeticky priamér, nebo také sttedni hodnota znacena X, je pocitana jako suma cisel,
ktera je nasledné¢ délena pocltem téchto Cisel. Vyjadieni vzorcem je podle vzoru
Budikové a kol. (2010) znazornéno nize, avSak mtize byt také vyuzita odpovidajici

funkce v Excelu =PRUMER.

Sk

X = © X=X (1)
Kde: n ... pocet hodnot,

Xi ... hodnota i-té pozice.

Vybérova smérodatna odchylka znacena s vyjadiuje, jak moc se hodnoty vychyluji od
aritmetického pruméru. Bézné plati, ze ¢im vyssi vybérova smerodatna odchylka, tim
vice se od sebe navzajem hodnoty lisi. Data, ve kterych se vyskytuje vysoka odchylka,

lze také chapat jako data s vysokou variabilitou. Vypoétu mize byt dosazeno skrze
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vyuziti nize uvedeného vzorce Budikové a kol. (2010), ¢i za pomoci odpovidajici

funkce v Excelu =SMODCH.VYBER. S.

s= b B - 0 ©)

Kde: n ... pocet hodnot,
xi ... hodnota i-té pozice,
X ... aritmeticky prameér.

Median Ize chapat jako hodnotu znafenou xos5 u které plati, Ze po sefazeni je jedna
polovina dat nad touto hodnotou, a jedna polovina pod (Svoboda a kol, 2019). Pro
vypocet lze vyuzit odpovidajici funkci v Excelu =MEDIAN, nebo ho Ize dle Budikové a

kol. (2010) v sefazeném vybéru nalézt na pozici €. (pocet hodnot / 2 + 0,5).

Ovérovani normality a homoskedasticity

Testovani normality je na zaklad€ poctu vzorki jednotlivych vybéri (< 50) viz kapitolu
4.1 provadéno nadale vyhradné za pomoci Shapiro-Wilkova testu. Normalita je ovéfena
grafickou metodou za pomoci SW Statistica, a funguje na principu, Ze pokud p-hodnota
u kterékoliv generace vyjde mensi neZ hladina vyznamnosti a = 0,05, poté je normalita
zamitnuta. Toto zamitnuti pak znamend, Ze testovand data nepochazeji z normalniho

rozdéleni (Svoboda a kol., 2019).

Ovéteni homoskedasticity pfimo navazuje na ovéfeni normality, a to tim, Ze pfi
zamitnuti normality je homoskedasticita dat ov€fovana za pomoci Leveneova testu, a
naopak Cochran, Hartley, Bartlett testu pii jejim splnéni. Jeji splnéni znamend, Ze
rozptyly ve vybérech lze povazovat za stejné, a spolu se splnénim normality je druhou
nezbytnou podminkou ke provedeni jednofaktorové ANOVY testu, piicemz zamitnuti
kterékoliv z téchto podminek vede k vyuziti jeji neparametrické obdoby, tedy Kruskal-

Wallisova testu (Svoboda a kol., 2019).

Vypocet p-hodnoty se u vsech provadénych testti nadale fidi nize zndzornénymi vzorci

podle podoby stanovené alternativni hypotézy.

e Levostranna Ha: Fo(Xobs)
e Pravostranna Ha: 1 - Fo(Xobs)

e Oboustranna Ha: 2 * min (Fo(Xobs); 1 - Fo(Xobs))
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Kde Fo(xobs) 0znacuje rozdéleni distribu¢ni funkce daného testu (Svoboda a kol., 2019).
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4 Dotaznikové Setieni

Pocinaje touto kapitolou jsou ptedstavovany jednotlivé Casti provedeného Setfeni na
téma analyza mezigeneracnich odliSnosti v pracovnim prostfedi, ve kterych dochéazi k
postupnému napliovani dil¢ich cila praktické casti. Nejprve je zde predstaveno
sestaveni dotazniku a jeho vysledki, na které navazuje analyza dat a shrnuti vysledk,
které je ukonceno doporucenimi pro podnikovou praxi, a v nasledujici kapitole

zaverem.

Na zaklad¢ snahy o Setfeni mezigeneracnich odliSnosti v chovani, motivaci a postojich
jsou otazky dotaznikového Setfeni soustfedény pravé na tyto oblasti. Pro roztiidéni
respondentli do jednotlivych generaénich kategorii jsou ur€eny identifikacni otazky Vas
rok narozeni, ptiCemz znalost celého data narozeni by byla pro kategorizaci
nepodstatnd, a Vase pohlavi. VSem respondentim je timto zpiisobem poskytnuta
anonymita. Slovni stavba otazek je také upravena, aby byla co mozna nejsrozumitelné;si
pro viechny cilové respondenty. Razeni otdzek se fidi systémem tvodni otdzky — snadné
otazky — tezsi, vice osobni otazky — snadné, oteviené otazky, pricemz otazky tykajici se
obdobnych témat jsou uvedeny po sob&. Pouzit¢ otazky spolu s odpovidajicim

pofadovym oznacenim jsou zobrazeny v piiloze CH.

Dotaznik je rozdélen na 2 ¢asti, ¢ast s uzavienymi otazkami 1 az 18, a ¢ast s otevienymi
otazkami 19 a 20. Prvni otdzka casto mivam chut do prdce je v Setfeni povazovana za
uvodni, avSak jeji formulace je stanovena takovym zplsobem, aby jeji odpovédi stale
piinasely statistickou hodnotu, a nemusela byt tak z analyzy vyfazena. V navaznosti na
kapitolu 2.5 jsou do otdzek zahrnuty stereotypy, kde stereotyp generace X je
reprezentovan otdzkou 2, stereotyp generace Y otdzkou 10, a stereotyp generace Z
otazkou 12. Dotaznik samotny ve findlni podobé, ve které byl podavan respondentiim k

zodpovézenti, je zobrazen v ptiloze A.

Elektronicky dotaznik je vytvofen za pouziti online formulafe Google Forms, do
kterého jsou zavedeny identické otdzky a popisky jako v pripad¢ papirového dotazniku.
Tento online formulaf neumoziuje nastaveni odpovédi na uzaviené otazky odpovidajici
zvolené Skale v rozmezi -2 az 2, pouze Skéalu 1 az 5 jako nejpodobné;jsi, ktera je dale v
analyze dat pouze ptrevedena na pivodné zvolenou Skalu -2 az 2 pro ucely zachovani

jednotnosti odpovédi.
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4.1 Vysledky dotazniku

15denni faze sbéru dat je uzaviena s koneénym poctem 133 odpovédi, pfiCemz 68 %
respondentli uvadi své pohlavi jako zenské, a 32 % jako muzské. Toto nerovnovazné
zastoupeni lze nejpravdépodobnéji vysvétlit genderovym slozenim pracovnich pozic
respondentli v podnicich, které se s vyzkumem rozhodly spolupracovat. Ve vétSing
téchto podnikd se administrativni pracovnici, ktefi se na poctu odpovédi podili nejvice,
skladaji pfevazné z pracovnic. Zastoupeni generaci X, Y, a Z se mirné€ lisi, avSak tato
skutecnost by pro ucely analyzy dat neméla predstavovat problém. Suma ziskanych

generaci respondenti je nasledujici.

e (Generace X: 47 respondentti
e Generace Y: 45 respondentil

e (Generace Z: 41 respondentt

4.1.1 Predstaveni zacastnénych firem

V této podkapitole jsou struc¢né predstaveny firmy, jejichz pracovnici se podileli na
vypliiovani dotaznikii. Celkem bylo piijato 102 elektronickych vyplnénych dotaznika, a
31 papirovych.

AM BTN Services

Spole¢nost s rucenim omezenym zalozena roku 2019 se sidlem v Praze. Predmét
podnikani této spolecnosti ma Siroky rozsah, predev§im se vSak soustfedi na
poskytovani sluzeb v oblasti informacnich technologii, poradenstvi, vzdélavani, a
zprostifedkovani obchodu v tomto oboru, a sluzby spojené se zpracovanim dat. Pocet
zaméstnanch AM BTN Services se v soucasnosti pohybuje v rozmezi 10—19

(Ministerstvo spravedInosti Ceské republiky, 2022a; Podnikatel.cz, 2022a).

DOFI-MK

Tato spolecnost s ru¢enim omezenym se sidlem v Rokycanech pisobi na trhu od roku
1996 v oboru silni¢ni motorové dopravy, primarné za vyuziti kamionovych vozidel.
Mimo samotnou dopravu jsou zde provadény i opravy dopravnich prostiedkl, a
klempifstvi. Odhadovany pocet zaméstnancli se pohybuje v rozmezi 20—24 dle
Podnikatele.cz (2022b), pticemz papirové dotazniky zde byly vyplnény 21 zaméstnanci
(Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2022b).
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JN Interier

Jak jiz naznacuje nazev, tato spolecnost se zabyva vyrobou nabytku a vybaveni kuchyni
na zakazku, véetné sluzeb ptipadného designovani interiéru. Pfedmét podnikani je tedy
zatazen pod truhlafstvi a podlahafstvi spolu s montazi, opravami apod. Na trhu plsobi
od roku 2006, pticemz tehdejsi odlisné zaméteni spolecnosti se v roce 2015 oficidlné
upravilo do souCasné podoby. Pocet zaméstnancli je odhadovany na 25—49 (JN

Interier, 2022; Podnikatel.cz, 2022c).
Komercni Banka

Komer¢ni banka, specifictéji pobocka umisténad v Rokycanech, je spole¢nost poskytujici
univerzalni bankovni sluzby a poradenstvi od roku 1992. Z tohoto mensiho podniku s
nizkym poctem zaméstnancl, bylo ziskdno 10 vyplnénych papirovych dotaznika

(idatabaze, n.d.; interni zdroje firmy).
Méstanska beseda Plzen

Méstanska beseda je podnik u namésti v Plzni rozdéleny na 2 patra. Pfizemi besedy je
vénovano kavarné, zatimco prvni patro obsahuje rozsdhlou plochu s pédiem, na kterém
se uskutecnuji rizné kulturni akce, jako napt. maturitni plesy, divadla, pfednasky, riizna
vystoupeni apod. Beseda byla zalozena v roce 1994, a souCasny ocekavany pocet

zaméstnancu se pohybuje kolem 10—19 (interni zdroje firmy; Podnikatel.cz, 2022d).
Progroup Board

Pivodné némecky podnik se ¢tyfmi jednateli pochazejicimi taktéz z Némecka, ktery ma
ziizenych mnoho pobocek i mimo svou domovskou zemi. Pobocka, ve které bylo
provadéno Setieni elektronickym dotaznikem plsobi v Rokycanech, a soustfedi se na
produkci obalového materialu, a to predevsim z vlnitého papiru a lepenky. V
soucasnosti se pocet zaméstnancl tohoto podniku odhaduje na 50—99 (Podnikatel.cz,

2022e; Progroup AG, 2022).
Rokycanska nemocnice

Samotnd nemocnice je velmi komplexni, a sklada se z nékolika specializovanych
oddéleni. Velikost této nemocnice také odpovida odhadovanému poctu zaméstnancli
250—499, avsak Setfeni se UcCastnili pouze nektefi zaméstnanci, nepfichazejici do styku

s pacienty dle bézné naplné prace (Podnikatel.cz, 2022f).
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Sabata

Samotny podnik Sabata je velkoobchod piisobici na trhu v oblasti vody, topeni,
stavebnin a Zelezaistvi, avSak dotazovany byl centralni sklad tohoto podniku v
Ejpovicich. Na elektronicky distribuovany dotaznik zde bylo ziskdno vice nez 20

odpovédi (Sabata, 2022).
Techmania Science Center

Znama zkracen¢ jako Techmanie, je Plzenisky podnik nabizejici edukativni a soucasné
zazitkové atrakce a interaktivni expozice zamétujici se na fyziku, astronomii, chemii, a
biologii. Techmanie se ze vSech vySe zminénych podnikii na vyplhovani dotaznikt
podilela nejaktivnéji, a z fad svych zaméstnanci umoznila zisk vice nez 20 kusu

vyplnénych elektronickych dotazniki pro tento vyzkum (Techmania, n.d.).

4.1.2 Uzavrené otazky

Souhrn odpovédi na uzaviené otdzky je nyni zobrazen niZze na obrazku 2. U kazdé
generace jsou vypocteny mediany, a na 3 desetinna mista zaokrouhlené aritmetické

priméry a vybérové smérodatné odchylky pro otazky €. 1 az 18.

Obr. €. 2: Tabulka zpracovanych odpovédi

Gen X GenY Gen Z
Otdzka | Primér |Odchylka| Median| Pramér |Odchylka|Median| Primér |Odchylka| Medidn
1 0,524 0,504 1 0,952 0,892 1 0,732 0,549 1
2 0,690 1,056 1 1,143 0,821 1 1,073 1,034 1
3 0,214 1,042 0 0,543 0,539 0 0,366 1,043 0
4 0,833 1,096 1 1,119 0,821 1 0,585 1,245 1
5 -0,048 1,474 0 0,595 1,307 1 1,122 1,249 2
] -0,333 1,261 o] -0,119 1,133 Q] -0,195 1,077 0
7 0,595 1,264 1 0,571 1,196 1 0,146 1,370 0
8 0,333 1,448 0 0,595 1,179 1 0,268 1,245 0
9 1,024 0,821 1 0,571 1,007 1 0,883 1,035 1
10 1,024 1,032 1 0,976 0,892 1 0,707 1,346 1
11 1,429 0,620 2 1,548 0,694 2 1,171 0,972 1
12 1,595 0,651 2 1,643 0,640 2 1,000 1,204 1
13 1,150 1,073 2 1,452 0,866 2 0,561 1,226 1
14 1,381 0,503 2 1,524 0,726 2 0,732 1,517 1
15 0,552 1,060 1 0,738 1,187 1] 0,171 1,377 0
16 1,619 0,744 2 1,619 0,783 2 1,610 0,833 2
17 -0,429 1,176 -1 -1,119 0,596 -1 -1,463 0,778 -2
18 0,576 0,833 1 1,024 0,892 1 0,883 0,960 1

Zdroj: viastni zpracovani (2022)
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4.1.3 Otevrené otazky

Otazka 19: Uved’te, co Vas nejvice motivuje pracovat

ZjednoduSen¢ teceno otdzka proc chcete chodit do prace? na kterou jsou jednotlivé
odpovédi zafazeny do obecnéjSich kategoriich znazornénych na obrazku 3. Pro
vysvétleni méné ziejmych pojmil, kategorie penize znamena, Ze respondenta nemotivuje
pracovat nic jiného, nez jeho samotnd mzda/plat, a pod pojmem uspéch se zde rozumi
osobni vykony zaméstnance v praci, jako naptiklad uspokojeni zakaznika, kvalitni
vysledky apod. Dale pod pracovni podminky je zahrnuto vSe, co souvisi s organizaci
prace, pracovnimi postupy a podminkami. Odpovédi souvisejici se zpiisobem vedeni a
feSeni problémd, pfistupu k zaméstnanciim v oblasti motivace a hodnoceni, a
pracovnimi aktivitami mimo béznou naplh prace jsou zatfazeny pod pristup

zaméstnavatele, a odpoveédi nezaraditelné pod jiné kategorie jsou oznaceny jako ostatni.

Obr. ¢. 3: Graf odpovédi na zdroje motivace
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Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Na zéklad¢ dat z vySe zobrazeného grafu je zaroven dilezité podotknout, Zze pouze

generace Z se citi byt motivovana moznosti seberozvoje a nadhledu nad svou praci.
Otazka 20: Uved’te, co Vas nejvice demotivuje pracovat

ZjednoduSen¢ feceno otdzka proc¢ nechcete chodit do prace? na kterou jsou odpovédi
znazornény opét za vyuziti grafu nize na obrazku 4. Vyznam kategorii pfedstavenych v

predchozi ¢asti odpovida vyznamu opakujicich se kategorii v této Casti.
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Obr. ¢. 4: Graf odpovédi na zdroje demotivace
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Zdroj: viastni zpracovani (2022)

4.2 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

V této kapitole dochéazi k testovani v predchozi casti uvedenych dat ziskanych z
dotaznikového Setfeni, a soucasné¢ i1 k plnéni tfetiho stanovené¢ho dil¢iho cile.
Podkapitoly této ¢asti jsou individualné vénovany analyze 3 témat, pficemz prvni ma za
ukol testovat, zda mezi odpovéd’mi jednotlivych generaci existuje statisticky vyznamny
rozdil, analyza 2 testuje, zda existuje zavislost mezi vékem, tedy generaci respondenta,
a zdrojem pracovni motivace/demotivace, a analyza 3 testuje, zda stereotypy
prisuzované jednotlivym generacim skute¢n¢ odpovidaji skutecnosti. Postupy provedeni
testll jsou vzdy nejprve piedstaveny za pomoci vypoctd vzorcl, a v piipadé jejich

opakovani poté provedeny skrze SW Statistica.

4.2.1 Analyza 1: existuje statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd’mi

jednotlivych generaci?

Cilem této analyzy je zjistit ve kterych uzavienych otdzkach tykajicich se miry souhlasu
se odpovédi jednotlivych generaci nejvice shoduji a neshoduji. Pro tento ucel je vyuzit
jeden vicevybérovy test, pro jehoz volbu je nutné nejprve ovefit normalitu a
homoskedasticitu. Jednofaktorovou ANOVU test 1ze vyuZit pouze v piipadé, kdy data
spliiuji normalitu i homoskedasticitu zaroveni, a pokud nikoli, tak je pfistoupeno k

neparametrické obdob¢ tohoto testu, a to Kruskal-Wallisova testu. Pfi zamitnuti nulové
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hypotézy je v pfipadé obou jmenovanych testi nésledné postupovdno k post-hoc
analyze. Pro tento ucel je vyuzivan Fisheruv LSD test, jehoz vysledky umoziuji
presnéji identifikovat rozdilnosti mezi vybéry, kvili kterym byla nulovd hypotéza

zamitnuta (Svoboda a kol., 2019).

Ovéreni normality

Pro provedeni Shapiro-Wilkova testu k ovéfeni normality jsou data, tedy odpovédi na
otazku 1 vSech tifi generaci, jsou bez dalSich uprav vlozeny do SW Statistica, piicemz
oznaceni jednotlivych generaci lze do testu zafadit pod nazvy proménnych. Pfi
zobrazeni vicero grafii v jednom obrazku je vysledkem graf na obr. 5 s pozadovanymi
p-hodnotami znazornénymi v levém dolnim rohu, ze kterého je zifejmé, Ze ani jedna p-
hodnota hranici o = 0,05 nepiekracuje, a tudiz v ptipadé¢ otdzky 1 je normalita

zamitnuta.

Obr. €. 5: Normalni p-graf dat otazky 1
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
Vysledek

Opakovani tohoto postupu u zbylych 17 otazek odhaluje, Ze normalita neni splnéna v
zadném vybéru, a analyza 1 se tedy nyni pfesouva k dal§imu kroku, kterym je ovéfovani

homoskedasticity.

Ovéreni homoskedasticity

Na zéklad¢ predchoziho tvrzeni, Ze pro moznost vyuziti Jednofaktorové ANOVY testu

musi dojit ke splnéni podminek normality i homoskedasticity zaroven, neni nezbytné
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nadale homoskedasticitu ovétovat, avsak pro celistvost analyzy je zde ve strucnosti
tento test proveden. Homoskedasticita je ur¢ena za pomoci Leveneova testu z divodu,
ze normalita vSech soubort byla dfive zamitnuta. Timto testem se provéiuje, zda jsou
primé&rné absolutni odchylky v jednotlivych vybérech stejné, ¢i nikoli (Svoboda a kol,

2019).
Vysledek

Vysledné p-hodnoty jsou opét porovnany s hladinou vyznamnosti a = 0,05, pficemz
data u otdzek 1, 2, 3, 5, 6, 7, 8, a 9 homoskedasticitu spliuji, zatimco 4, 10, 11, 12, 13,
14, 15, 16, 17, a 18 nikoliv. Rozptyly odpovédi na druhou zminénou skupinu otazek

nelze povazovat za shodné.

Kruskal-Wallisuv test

Na zaklad¢ vyse provedenych testli normality a homoskedasticity je k dal§imu testovani
zvolen Kruskal-Wallistiv test neboli vicevybérovy test o shodé¢ mediant. Ho zde
predstavuje ptedpoklad, ze vSechny populace se rovnaji ve svych medianech, zatimco
Ha naopak tvrdi, Ze alespon jedna z téchto rovnosti neplati skrze symbol Non —. Median

x0,51 pro generaci X, Xo,52 pro generaci Y, a Xo,53 pro generaci Z.
Hypotézy

o Hp:x051 =x052 =x%053

e Hi —Ho

K provedeni testu je zaprvé nutné vypocitat testovou statistiku. Tento proces je
proveden bez pouziti SW Statistica a nasledné umistén do této prace jako ptiloha H,
pfiCemz testova statistika je vypoctena jako 7,2133. Distribu¢ni funkce v ptipadé
Kruskal-Wallisova testu pochazi z pfiblizné chi kvadrat rozdéleni, znaceno y?, s kI
stupni volnosti. V piipadé 3 vybéra je tedy pracovano s praveé 2 stupni volnosti, a k
vypoctu p-hodnoty je také nezbytné zminit, Ze u tohoto typu testu je pocitana vzdy

pravostranne.
Vysledek

Po dosazeni do vzorce k vypoctu pravostranné p-hodnoty je ziskana hodnota 0,02714,
ktera neptekracuje hranici a = 0,05, a Ho je timto zamitnuta. Na zéklad€ tohoto zplisobu
provedeni Kruskal-Wallisova testu lze tvrdit, Zze v ptfipad¢ prvni otdzky se od sebe
odpovédi jednotlivych generaci skute¢né lisi.
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Provedeni Kruskal-Wallisova testu pro zbylych 17 otazek skrze SW Statistica s
identicky stanovenymi Ho i Ha, je dosazeno vysledkud, dle kterych k zamitnuti Ho
nedoslo u otazek €. 3, 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 16, a 18, tedy Ze v téchto ptipadech se

odpovédi jednotlivych generaci statisticky vyznamné nelisi.

Post-hoc analvza

K post-hoc analyze je pokracovano po zamitnuti Ho, k ¢emuz doSlo u otazek ¢. 1, 2, 5,
12, 13, 14, 15, a 17. V téchto ptipadech je prokazana odliSnost mezi generacemi v jejich
odpovidani, a i¢elem této analyzy je odhalit, mezi kterymi konkrétnimi pary generaci se
tato odliSnost vyskytuje, za vyuziti Fisherova LSD testu. Vysledny souhrn provedenych

testll této podkapitoly je znazornén v tabulce obr. 6.

Obr. €. 6: Tabulka vysledk analyzy 1

HO nebyla zamitnuta HO byla zamitnuta

Otdzka &. | P-hodnota |Otdzka & | P-hodnota Statisticky vyznamny rozdil mezi
3 0,1980 1 00289 |Gen. X — Gen. Y & Gen. X — Gen. Z
4 0,2231 2 0.0310 |Gen. X — Gen. Y & Gen. X — Gen. Z
6 0.53021 5 0.0010 |Viemi generacemi
7 03378 12 0,0046 |Gen. X—Gen. Z & Gen. ¥ — Gen. Z
8 05411 13 0.0007 |Gen. X—Gen. Z & Gen. ¥ — Gen. Z
9 0.2376 14 00488 |Gen. X —Gen. Z & Gen. ¥ — Gen. Z
10 0.7881 15 00005 |Gen. X —Gen. Z & Gen. Y — Gen. Z
11 0.1841 17 0.0000 [Gen. X—Gen Y & Gen. X — Gen. Z
16 0.8006
18 02218

Zdroj: viastni zpracovani (2022)
Vysledek

Pro testy obecné plati, ze ¢im mensi p-hodnota, tim je vétsi sila alternativni hypotézy,
ktera v Kruskal-Wallisové testu ptedstavuje rozdilnost vybért. V souctu je ziejmé, ze
pravdivost odliSnosti mezi generacemi v odpovidani na jednotlivé uzaviené otazky plati
ve 44,44 % ptipadi. V jiném vyjadreni je také mozné tvrdit, Ze z 54 moznych ptipadd,

kdy mohla odlisnost mezi generacemi nastat, se tomu tak stalo pravé v 17 ptipadech.

4.2.2 Analyza 2: Existuje zavislost mezi generaci respondenta a zdrojem pracovni

motivace/demotivace?

V piipad¢ druhé analyzy je testovani zaméfeno na kategoridlni data dvou otevienych
otazek 19 a 20 viz obr. 3 a 4, tykajicich se zdrojti pracovni motivace a demotivace skrze

analyzu kategoridlnich dat, pfesn&ji y° fest nezavislosti. Tento test je zaloZzen na
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porovnani teoretickych (ofekavanych) Cetnosti s empirickymi (naméfenymi), pficemz
velikost rozdilii mezi témito dvéma Setnostmi se umérné prolina do velikosti y testovaci
statistiky. Nulova hypotéza zde u obou testl tvrdi, Ze mezi vékem respondenta a
zdrojem motivace/demotivace zavislost existuje, zatimco hypotéza alternativni toto
tvrzeni popird. V pfipadé¢ zamitnuti nulové hypotézy je pokraCovadno meéfeni sily
zavislosti za pouziti koeficientu fi, &i Cramerova koeficientu. y’° test nezavislosti lze
tradi¢né€ provést za pouziti kontingenc¢ni tabulky v Excelu i skrze SW Statistica, oba dva
zpusoby jsou v této analyze vyuzity. Zarovenl zde plati 2 podminky, které musi byt obé

splnény pro provedeni testu (Svoboda a kol, 2019).
Podminka I1: maximalné 20 % ocekavanych Cetnosti smi byt mensich nez 5.
Podminka 2: ani jedna oCekavana Cetnost nesmi byt mensi nez 1.

v2 test nezavislosti v kontingenéni tabulce Excel — zdroje motivace

Hypotézy

e Ho: mezi generaci respondenta a zdrojem motivace neexistuje zavislost

e H4: mezi generaci respondenta a zdrojem motivace existuje zavislost

Provedeni vypoctu testové statistiky bez pouziti SW Statistica je predstaveno v ptiloze
I. Pro splnéni obou dvou vySe uvedenych podminek provedeni testu musely byt
kategorie zdroji motivace jako uspéch, seberozvoj, ostatni, benefity, pracovni prostiedi,
a nadhled nad svou praci odebrany, a vysledné testovani nezdvislosti mezi generacemi
se tedy tyka pouze kategorii penize, kolegové, napli prace, a pristup zaméstnavatele. Na
zaklad¢ téchto skutecnosti je tedy pracovano s distribuéni funkci pochazejici z ptiblizné
y° rozd&leni s (r—1) * (s—1I), tedy pravé 6 stupni volnosti, pro kterou je testova statistika

rovna 3,3611 (Svoboda a kol., 2019).
Vysledek

Vyslednd p-hodnota pro oboustrannou alternativni hypotézu je rovna 0,2377, a
pfekracuje timto hladinu vyznamnosti a = 0,05. Ho zamitnuta neni. Nebylo prokéazano,

7e by mezi generaci respondenta a zdrojem pracovni motivace existovala zavislost.
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v2 test nezavislosti v SW Statistica — zdroje demotivace

Hypotézy

e Ho: mezi generaci respondenta a zdrojem demotivace neexistuje zavislost

e Ha: mezi generaci respondenta a zdrojem demotivace existuje zavislost

Obdobné provedeni y? test nezavislosti, aviak v tomto ptipadé za vyuziti SW Statistica,
se potykd rovnéz s potfebou redukce kategorii pro ucely splnéni podminek pro
provedeni testu. Tento proces je znazornén v ptiloze J. Z ptivodnich zdroji demotivace
jsou takto podrobeny testovani pouze kategorie zadny zdroj demotivace (nic), nizka
mzda, piistup zaméstnavatele, ¢asova zatéz, a kolegové, s vyslednou hodnotou testové
statistiky 14,8013 pochdazejici z piiblizné y° rozdéleni s 8 stupni volnosti (Svoboda a

kol., 2019).
Vysledek

Po vypocteni p-hodnoty pro oboustrannou alternativni hypotézu je zjiSténa hodnota
0,0631, ktera ptekracuje hladinu a = 0,05. Ho zamitnuta neni. Nebylo prokézéano, Ze by

mezi generaci respondenta a zdrojem jeho pracovni demotivace existovala zavislost.

4.2.3 Analyza 3: Odpovidaji stereotypy prisuzované jednotlivym generacim

skutecnosti?

Ve tfeti a posledni analyze je cilem testovani ovéfit pravdivost generacnich stereotypli
uvedenych v kapitole 2.5, na kterou navazuji odpoveédi vyobrazené na tabulce v obr. 2
podkapitoly 4.1.2. Tato tabulka také slouzi jako podklad, ze kterého jsou dale pouze

opisovany udaje jako je aritmeticky primér apod.

Pro vybér vhodného testu je zde mozné stanovit n€kolik moznych souvislosti. V
moznosti 1 by pii porovnavani vSech generaci mezi sebou vysledny tsudek na zaklade
stanovenych hypotéz mohl smétovat k jejich potenciondlnimu setazeni podle miry
souhlasu, ¢i k pripadnému neprokdzani odliSnosti. V druhé uvazované mozZnosti
spadajici spiSe pod jednovybérové testy, pro které by jednotlivé odpovédi generaci byly
porovnavany s konkrétni ¢iselnou hodnotou, napi. 1 nebo —1, by bylo mozné zjistit
vysledky typu generace X v tvrdou praci spise veri, nezli neveri / méné, nezli spise veri /
spise veri pifi zvoleni 1 (predstavujici v dotazniku “spiSe souhlasim”) jakoZzto

porovnavané hodnoty, ¢i obdobné pro potieby stereotypu generace Z generace Z je
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svéemu zameéstnavateli vice, nezli spise neloajalni / méne, nezli spise neloajalni / spise

neloajalni pti stanoveni této hodnoty jako —1 (“spiSe nesouhlasim™).

V této podkapitole jsou provedeny testy prvni moznosti na zakladé sméru prace a snahy
o zachovani vérnosti k analyzovani odliSnosti mezi generacemi, spolu s moznosti
druhou z divodu jeji vétsi vhodnosti k zodpovézeni pravdivosti generacnich stereotypti.
Jedna se tedy o Kruskal-Wallisovy testy pro provedeni moznosti 1, na zakladé v
podkapitole 4.2.1 zamitnutych podminek normality pro vSechna data, se kterymi je v
této casti pracovano, pro kazdou ze tii zkoumanych generaci, spolu s taktéz tremi

jednovybérovymi Wilcoxonovymi testy k provedeni moznosti 2 (Svoboda a kol, 2019).
Generace X

Stereotyp: Generace X véri, ze uspéchu mize byt dosazeno skrze tvrdou praci.

S timto stereotypem je provazana otazka 2 “vE&fim, ze tvrda prace vede k uspéchu”, na
kterou je nezpracovana podoba odpovédi znazornéna nize na obr. 7. K témto datiim je
zarovenl pripojen jiz diive vypolteny aritmeticky primér roven 0,690, vybérova
smérodatnd odchylka rovna 1,059, a median odpovidajici hodnoté 1 viz obr. 3 pro pocet

odpovédi n roven 47.

Obr. €. 7: Odpoveédi generace X na otazku 2

20 1 -2 1} 1| 0| 1} 1| -1 Of 2| 2| O 1| 1| -2| 1| 2| 1] 0] 2| 1] 1| 2
2| 1} 1| -1} 0 0| 1} 1, -1 O] Of Of 1| 1 1} 1| 1| 2]-2| 1

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Kruskal-Wallisuv test — stereotyp generace X

Pribéh provedeni tohoto testu, spolu se stanovenim hypotéz, je identicky s jiz diive
provedenymi Kruskal-Wallisovymi testy. Ho zde tedy predstavuje tvrzeni, ze mediany

nazori generaci X, Y, a Z se shoduji, zatimco H4 toto tvrzeni popira.
Hypotézy

o Hp:x051 =%x052 =%053

e M4y —HO

Na zaklad¢ identi¢nosti tohoto testu s testy provedenymi v podkapitole 4.2.1 lze tvrdit,
ze vysledky dat otazky 2, ve kterych byla zjisténa rozdilnost generace X s generaci Y a

Z po zamitnuti Ho, budou platné i v tomto ptipad€. Pro zjisténi vysledkd k této
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konkrétni otdzce je taktéz vyuzit stejny postup v SW Statistica, avSak nyni je cilem
zaméteni se na tabulku post-hoc analyzy, pfesnéji na sumu nazori zkoumané generace

oproti ostatnim.

Obr. €. 8: Fishertiv LSD test v SW Statistica pro data otazky 2

LSD test; variable Var1 (Spreadsheet13)
Probabilities for Post Hoc Tests
Error: Between MS = 95188, df = 130,00

Var2 i1} {2} 3
Cell Nao. 53574 1.0889 1,0732
1 A 0.016748] 0.02363%
2 Y| 0.016748 0.940631
3 2| 0.023639 [],940631| _|

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Vysledek

Na obr. 8 je zndzornéna tabulka post-hoc analyzy, diky které bylo dfive zjistovéno,
které generace se od sebe navzajem v odpovédich odliSuji viz obr. 6. Diive zminéné
“sumy nazor”, neboli hodnoty v tucné zvyraznéném prvnim fadku tabulky, na které je
v praci nadale referovano pod timto ndzvem, nasvédCuji skutec¢nosti, Ze jelikoz suma
nazori generace X (0,59574) je vyrazné mensi, nezli suma nazori generace Y (1,0889)
i generace Z (1,0732), tak Ize usoudit, ze generace X s tvrzenim “vétim, ze tvrda prace

vede k ispéchu” v porovnani s ostatnimi generacemi siln¢ nesouhlasi.

Jednovvbérovy Wilcoxoniv test — stereotyp generace X

V tomto pofadovém medidnovém testu jsou vSechny hodnoty nahrazeny znakem + v
ptipadé, kdy lezi nad hypotetickym medidnem, a znakem -, pokud lezi pod nim, a pokud
je nekterd hodnota rovna pifimo medianu, poté musi byt z vybéru vyfazena. Median
odpovédi generace X u druhé otazky se nachdzi na 24. pozici, odpovida hodnoté 1, tudiz
alternativni hypotéza je zde stanovena oproti této hodnoté levostranné, aby bylo
testovano, zda generace X tvrzeni uvedenym v druhé otazce véii méne nezli spise, ¢i

spiSe véii (Svoboda a kol, 2019).
Hypotézy

o Hp x05=1

o Hyu x05<1

Provedeni tohoto testu bez pouziti SW Statistica je znazornéno v priloze K. Po odebrani

hodnot odpovidajicich piimo 1 je velikost vysledného vybéru rovna 26 hodnotam. Pro
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tuto velikost vybéru je zamitnuti ¢i nezamitnuti nulové hypotézy vysledkem porovnani
testového kritéria s odpovidajici kritickou hodnotou, pficemz k nezamitnuti HO musi byt

testova statistika vyssi nez kritickd hodnota.
Vysledek

Testova statistika 84 je mensi, nezli kritickd hodnota 98. Nulova hypotéza je zamitnuta.
Na zékladé¢ testovani lze tvrdit, Ze generace X souhlasi s tvrzenim “vétim, Ze tvrda prace

vede k ispéchu” méné, nezli hodnotou 1 (spise souhlasim).
Generace Y

Stereotyp: Generace Y ma zdjem rozvijet své dosavadni schopnosti.

K tomuto stereotypu se v dotaznikovém Setfeni vaze otazka 10, tedy “Uvital/a bych
podnikovy program, ve kterém bych rozvijel/a dovednosti ve svém oboru”. Pojmy
schopnosti a dovednosti jsou pouze pro ucely tohoto Setfeni povazovany za zaménitelna
synonyma. Odpovédi generace Y na tuto otazku jsou pfiblizeny na obr. 9. U téchto 45
hodnot je znam aritmeticky primér roven 0,976, vybérova smérodatna odchylka rovna

0,892, a median odpovidajici hodnoté 1.

Obr. ¢. 9: Odpovédi generace Y na otazku 10

1
0

]

11 0] 2 2| 1f 1| 1) 0] 2| 1| 1| 2| O] O] 2| 1| 2| 1| 1] 2| 2
0o 1} -1| 2| 2| 2| 0] -1 O 2| 0] 1f 1| Of 2| 1] 0] 1| 2 O

=

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Kruskal-Wallisuv test — stereotyp generace Y

Postup testu je stejny, jako u diive provedené¢ho Kruskal-Wallisova testu pro stereotyp
generace X. Hop zde ptedstavuje tvrzeni, Ze medidny nazort generaci X, Y a Z se

shoduji, zatimco H4 toto tvrzeni popira.
Hypotézy

o Hy:x051 =X0,52 =X053
e Hy —HO
Vysledek

Nyni vSak zaklad¢ vysledki obr. 6 podkapitoly 4.2.1, ve které bylo prokazano, ze
statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd’'mi jednotlivych generaci u této otdzky

neexistuje, neni potieba postupovat k post-hoc analyze. Zavér Kruskal-Wallisova testu
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pro stereotyp generace Y tedy zni, Ze generace Y nema zdjem rozvijet své dosavadni

schopnosti vice ¢i méné neZli ostatni generace.

Jednovvbérovy Wilcoxoniiv test — stereotyp generace Y

Tento test je nyni proveden za pouziti SW Statistica. Ho zde pfedstavuje tvrzeni, Ze
median odpovédi je roven hodnoté 1, kterému oponuje Ha zde stanovena oboustranné.
Je tedy testovano, zda lze tvrdit, Ze generace Y s tvrzenim otazky 10 spiSe souhlasi, ¢i

nikoliv.

Hypotézy
e Hy: xos5=1

o Hy xos5#1

Vyslednd tabulka tohoto testu je k nahlédnuti v ptiloze L. Testova statistika je tedy
rovna 0,162174, avSak vyslednd p-hodnota je nasledné jesté ovéiena za vyuziti vzorce
pro oboustranné stanovenou alternativni hypotézu, pii¢emz na zakladé¢ Svobodova a
kol. (2019) tvrzeni je znamo, Ze jednovybérovy Wilcoxoniv test pochazi z

normovaného normalniho rozdéleni N (0, 1).
Vysledek

Vysledna p-hodnota 0,871169 za vyuziti tohoto vzorce se shoduje s daji SW Statisticy,
a zaroven prekracuje hladinu a = 0,05. Nulova hypotéza neni zamitnuta. Na zaklad¢
vysledkl jednovybérového Wilcoxonova testu nebylo prokazéano, zZe by generace Y s
tvrzenim “Uvital/a bych podnikovy program, ve kterém bych rozvijel/a dovednosti ve

svém oboru” nesouhlasila mirou 1 (spiSe souhlasim).

Porovnani s hodnotou 0

Vysledky predchoziho testovani, spolu s vysokou p-hodnotou nasvédcuji tomu, Ze
stereotyp generace Y spiSe plati, avSak neni mozné jeSté¢ bezpecné tvrdit, ze byl
stereotyp prokazan. Pro zpfesnéni wvysledki je proveden druhy jednovybérovy
Wilcoxontv test, ve kterém jsou nyni porovnavané hodnoty stanoveny jako 0, a

alternativni hypotéza je stanovena pravostranné.

Hypotézy
e Hop:x05=0

e Hy x05>0

48



Vysledna tabulka tohoto testu je k nahlédnuti v pfiloze M. Zjisténad hodnota testové
statistiky odpovida 4,67243, avSak p-hodnotu je nutné ptepocitat dle vzorce pro
pravostranné stanovené alternativni hypotézy z divodu, ze SW Statistica tyto testy

pocita vzdy oboustranné.
Vysledek

Vysledna p-hodnota je rovna 0,0000015, a tudiz neptekracuje hladinu o = 0,05. Nulova
hypotéza je timto zamitnuta. Na zaklad¢ vysledkti jednovybérového Wilcoxonova testu
1ze tvrdit, Ze generace Y s tvrzenim “Uvital/a bych podnikovy program, ve kterém bych
rozvijel/a dovednosti ve svém oboru” souhlasi vice, nezli hodnotou 0 (ani souhlasim,

ani nesouhlasim).
Generace Z

Stereotyp: Generace Z neni loajalni svému zaméstnavateli.

S timto stereotypem je propojena otazka 12 “Jsem svému zaméstnavateli loajalni”. Na
obr. 10 je zndzornéno vSech 41 odpovédi generace Z na tuto otazku, pficemz
aritmeticky pramér téchto hodnot je roven piesné 1, vybérova smerodatnd odchylka je

rovna 1,204, a median odpovida hodnoté 1.

Obr. €. 10: Odpoveédi generace Z na otazku 12

¢
o 1} 2 1} 1} 1 2 2| 0| 2| 1| 2| 1| -1 O] 2| 2| -2 1] 2
2 1 2| 1| -1 0of 2| 1| 2| 2| -2 2| 2| 2| 1] 0] -2

Zdroj: viastni zpracovani

Kruskal-Wallisiv test — stereotyp generace Z

Postup testu je stejny, jako u diive provedené¢ho Kruskal-Wallisova testu pro stereotyp
generace X a Y. Ho zde ptedstavuje tvrzeni, Ze medidny nazorl generaci X, Y, a Z se

shoduji, zatimco H4 toto tvrzeni popira.
Hypotézy

o Hy:x051 =%0,52 = X053

e Hy: —HO

Pro otdzku 12 jsou na obr. 6 v podkapitole 4.2.1 po zamitnuti Ho zaznamenany

odlisnosti generace Z s generaci X a Y. Jiz na tomto zaklad¢ lze tvrdit, Ze generace Z s
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tvrzenim této otazky souhlasi odliSnou mirou nezli vSechny ostatni generace, avsak pro

zptesnéni tohoto tvrzeni je postupovano k sumam nazord post-hoc analyzy.

Obr. €. 11: Fishertv LSD test v SW Statistica pro data otazky 12

LSD test; variable Var1 (Spreadsheet1)
Probabilities for Post Hoc Tests
Error: Between MS = 73453, df = 130,00

Var2 7 2 31

Cell No. 15745 1.6667 | 1.0000

1 Gen X 0606872 0.002114
2 Gen Y| 0.606872 0.000447
3 GenZ| 0.002114 0.000447 ]

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Vysledek

Na obr. 11 je opét zaméfeni kladeno na sumy nazort v prvnim fadku zvyraznéné
tu¢nym ohrani¢enim. Z téchto hodnot je zfejmé, ze suma nazord generace Z (1,000) je
vyrazné niz$i, nez suma nazorti generace X (1,5745) 1 generace Y (1,6667). Na zakladé
téchto udaju lze tvrdit, Ze generace Z s tvrzenim “Jsem svému zaméstnavateli loajalni”

souhlasi ze vSech generaci nejméng.

Jednovvbérovy Wilcoxonuv test — stereotyp generace Z

Nulova hypotéza je v piipad€ tohoto stereotypu porovnavéana s hodnotou —1 (spise
nesouhlasim), pfi¢emz hypotéza alternativni je stanovena pravostranné. Testovani se
takto snazi o prokazani ¢i neprokazani tvrzeni, ze generace Z je svému zaméstnavateli
loajalné€jsi nezli spiSe neloajalni. V piipadé zamitnuti nulové hypotézy lze uvazovat, ze
pokud mira souhlasu této generace s jejim stereotypem je vétsi nez -1, poté hodnoty
pohybujici se kolem neutralni a siln€j$i miry souhlasu znamenaji zamitnuti pravdivosti

tohoto stereotypu taktéz.

Hypotézy
o Hy x05=-1

o My x05>-1

Vyslednd tabulka tohoto testu je k nahlédnuti v ptiloze N. Zjisténa je testova statistika
rovna 5,254057, pro kterou je vypocitana p-hodnota za vyuziti odpovidajiciho vzorce po

pravostranné stanovenou alternativni hypotézu.
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Vysledek

Po vypocteni je zjisténa velmi nizkd p-hodnota rovna zaokrouhlené 0,0000001, ktera
nepiekracuje hladinu a = 0,05. Ho je timto zamitnuta. Na zaklad¢ jednovybérového
Wilcoxonova testu lze tvrdit, Ze generace Z s tvrzenim “jsem loajalni svému

zameéstnavateli” souhlasi vy$si mirou souhlasu nezli -1 (spiSe nesouhlasim).

4.3 Shrnuti vysledki

Nyni se prace dostava do faze piedstavovani zjiSténych vysledki, a tedy 1 plnéni
¢tvrtého stanoveného dilc¢iho cile. Probihd zde shrnuti vSech doposud zjisténych
dilezitych vystup Setfeni, na které navazuje jiz na urcitych mistech nastinéna
interpretace vysledku testl, grafii, a tabulek, spolu s doplnénim pohledu autora na tuto

problematiku.
Testy existence rozdilnosti v odpovédich generaci podkapitoly 4.2.1

Testovani, zda existuje statisticky vyznamny rozdil mezi odpové€d'mi jednotlivych
generaci, nalezlo tuto odliSnost u 8 z 18 polozenych uzavienych otazek, tedy ve
piiblizné 44 %. Nejcastéji v neshodach s odpovéd'mi ostatnich generaci figuruje
generace X a generace Z, obé se 100 % vyskytem, pficemz samotna neshoda nazort
pfimo mezi témito dvéma generacemi byla prokazéna ve vSech piipadech, ve kterych
mezigeneracni odliSnost nazord nalezena byla. Na zéklad¢ vysledkti podkapitoly 4.2.1

spojenymi s dotaznikovymi otazkami viz obr. 12, je nyni piedstaveno nasledujici.

Obr. €. 12: Upravena tabulka vysledkii analyzy 1

Otazka P-hodnota Statisticky vyznamny rozdil mezi

1 Casto mivam chuf do prace. 0,0289 |Gen. X —Gen. Y & Gen. X —Gen. Z
2 V&fim, Ze turdé prace vede k dspéchu. 0,0310 |Gen. X —-Gen. Y & Gen. X - Gen. Z
5 Mam zajem v budoucnu pracovat na vy$3i pozici v padniku. 0,0010 |Viemi generacemi

12 Jsem svému zaméstnavateli loajalni. 0,0046 |Gen. X —Gen. Z & Gen. Y —Gen. Z
13 Planuji v tomto podniku pracovat dlouhodobé. 0,0007 |Gen. X —-Gen. Z & Gen. Y —Gen. Z
14 listota, Ze mé zaméstnavatel nepropusti, je pro mé daleZita. 0,0488 |Gen. X —Gen. Z & Gen. Y —Gen. Z
15 Nevadi mi jit do préce mimo mou pracovni dobu, kdy? mé zaméstnavatel potiebuje. 0,0005 |Gen. X - Gen. Z & Gen. Y —Gen. Z
17 Obévam se, Ze budu nahrazen/a mladéimi generacemi. 0,0000 |Gen. X —Gen. Y & Gen. X — Gen. Z

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Jak lze vidét na obr. 12, slabsi, ale stdle statisticky vyznamné ndzorové neshody se
projevuji u otazek €. 1, 2 a 14. V ptipad€ prvni otdzky je prokézana odliSnost generace
X s generaci Y a Z u subjektivniho nézoru na otazku obvyklé chuti do prace. U otazky
druhé se generace X rozchazi s generaci Y 1 Z ve svém vnimani spojitosti mezi tvrdou

praci a uspéchem, a v piipadé otazky tykajici se dulezitosti jistoty zaméstnani je
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prokazana odlisnost p-hodnotou tésn¢ pod hladinou o = 0,05 mezi odpovéd'mi generace

Z a obéma zbylymi generacemi.

Mezi otazkami se silnou mezigeneracni nazorovou neshodou, za jejichz ukazatel lze
povazovat p-hodnotu blizici se nule, jsou zaznamendna ¢. 5, 12, 13, 15 a 17. Jediny
piipad, kdy byla zjisténa nerovnost odpovédi mezi naprosto vSemi generacemi
navzajem, byla otadzka 5 tykajici se zajmu o pracovni povySeni. OdliSnosti v nazorech a
vnimani urcitych faktorti nejmladsi zkoumané generace Z vii¢i generaci X i Z jsou
nadale prokdzany v mife loajality k zaméstnavateli, zdjmu o dlouhodobé zaméstnani, a
pristupu k néhlé vypomoci v praci mimo béznou pracovni dobu. Obavy z nahrazeni
mladSimi generacemi v otdzce 17 jsou vnimany odliSn€ mezi generaci X, a generacemi

YaZ.
Vysledky dotazniku podkapitoly 4.1.2

Vyse vyjmenované odliSnosti v nazorech generaci jsou nyni interpretovany za pomoci
aritmetického priméru spolu s vybérovou smeérodatnou odchylkou, pro ziskéni
kompletnich souvislosti. Za pomoci priméru lze mezi sebou jednotlivé odpovédi
generaci pomyslné porovnat, zatimco hodnota odchylky spociva v jeji schopnosti
vyjadieni miry rozdilnosti nazora ptislusnikli uvniti jedné generace na konkrétni otazku.
Obr. 13, vytvofeny spojenim dotaznikovych otdzek s obr. 2, slouzi v této ¢asti prevazné

4

k vyssi prehlednosti.

Obr. €. 13: Tabulka dotaznikovych otazek s tabulkou zpracovanych odpovédi

Otézka - F;en X : .’Gen Y : \.Gen Z
pramér | odchylka | prdmér | odchylka| primér | odchylka
1 Casto mivédm chut do prace. 0,524 0,904 0,952 0,892 0,732 0,949
2 \VEFim, Ze tvrdd préce vede k dspéchu. 0,690 1,056 1,143 0,821 1,073 1,034
3 Své spolupracovniky v celém podniku vnimém spife jako pratele, nefli kolegy. 0,214 1,042 0,548 0,939 0,366 1,043
4 Benefity, které mi podnik poskytuje, jsou pro mé dile¥ité. 0,833 1,096 1,119 0,821 0,585 1,245
s Mam zdjem v budoucnu pracovat na vy3ii pozici v podniku. -0,048 1,474 0,595 1,307 1,122 1,249
6 Uvital/a bych, kdyby mé& nadfizeny povéfoval ikoly mimo mou bé&Znou népli prace. -0,333 1,261 -0,119 1,133 -0,195 1,077
7 Preji si, aby mé nadfizeny hodnotil. 0,595 1,264 0,571 1,196 0,146 1,370
8 Mé&m zajem byt souéast podnikovych rozhodovacich procesi. 0,333 1,448 0,595 1,179 0,268 1,245
9 Jsem schopny/a poskytovat vedeni podniku ufiteéné napady. 1,024 0,821 0,571 1,007 0,683 1,035
10 Uvital/a bych podnikovy program, ve kterém bych rozvijel dovednosti ve svém oboru. 1,024 1,032 0,976 0,892 0,707 1,346
11 Do své prace dédvam plny wykon. 1,429 0,620 1,548 0,694 1,171 0,972
12 Isem svému zaméstnavateli loajalni. 1,595 0,651 1,643 0,640 1,000 1,204
13 Planuji v tomto podniku pracovat dlouhodobé. 1,190 1,073 1,452 0,866 0,561 1,226
14 listota, & m& zamé&stnavatel nepropust], je pro mé dilezita. 1,381 0,503 1,524 0,726 0,732 1,517
15 Nevadi mi jit do prédce mimo mou pracovni dobu, kdyZ mé zaméstnavatel potrebuje. 0,952 1,060 0,738 1,187 0,171 1,377
16 Jsem schopny/a plné vyuZivat nastroje, které mi podnik poskytuje k préci. 1,619 0,744 1,619 0,783 1,610 0,833
17 Obavam se, fe budu nahrazen/a mladSimi generacemi. -0,429 1,176 -1,119 0,996 -1,463 0,778
18 Jsem schopny/a se podfidit autoritam. 0,976 0,833 1,024 0,892 0,683 0,960

Zdroj: viastni zpracovani (2022)
Odpovédi na tvrzeni jiz v prvni otdzce “Casto mivam chut’ do prace” se vyznacuji slabsi

mezigeneracni neshodou nazorl. Zde generace X pocit'uje oproti generacim Y 1 Z mensi
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chut’ do prace, pficemz u vSech 3 generaci se primérna mira souhlasu s timto tvrzenim
stale pohybuje v kladném rozmezi 0,524 az 0,949, kde nejvyssi miru chuti do prace
vykazuje generace Y, a nejmens$i generace X. Tvrzeni otazky druhé “véfim, ze tvrda
prace vede k uspéchu”, se setkalo také s v priméru cisté pozitivni reakei vSech tii
generaci, pohybujici se od primérmé miry souhlasu 0,690 az k 1,143, avsak jednd se
také o druhou otazku, ve které byla slabsi odliSnost v odpoveédich prokdzana. Neshoduje
se zde predevSim pramérny ndzor generace X oproti nazoriim generace Y a Z, které v
porovnani s generaci X v tvrdou praci spiSe v&fi. Nazory vSech generaci u otazek
tykajicich se benefiti ze zaméstnani je mozné povazovat za stejné, a je tomu tak i u
zpusobu, jakym jsou vnimani spolupracovnici. Ostatni zaméstnanci jsou vSemi
generacemi vnimani téméf neutralné, ale stale spiSe vice jako pratelé nezli pouze

kolegové, a benefity se zdaji stale pro vSechny generace zaméstnancii dilezité.

Pata otdzka “mam zajem v budoucnu pracovat na vyssi pozici v podniku” se setkal s
velmi silnym rozporem ndzorti mezi v§emi generacemi navzajem. Primérny zajem o
povyseni generace X nabyva neutralnich az zapornych hodnot, generace Z ma zajem
naopak na velmi nadprimérné Grovni, a pfistup generace Y je téméf pfimo uprostied
téchto dvou generaci. Vysoka vyberova smérodatna odchylka téchto dat vSak naznacuje,
ze tyto vysledky nejsou nejvhodnéjsi k popsani kolektivnich ndzora celych generaci
respondentl. U otazek 6 az 11 mezi generacemi prokdzédna statisticky vyznamna
odli$nost nebyla. Vysokou primérnou mirou souhlasu odpovidaly vSechny tfi generace
na svou schopnost poskytovat uzitecné napady pro podnikové rozhodovaci procesy,
dale o rozvoj schopnosti ¢i dovednosti je projeven nadprimérny zajem, a tvrzeni “do
své prace davam plny vykon” se stalo jednim z nejpfijimanéjSich tvrzeni celého Setieni.
Velice slabé popularni je nabidka pozice na podnikovych poradach, a o hodnoceni
zaméstnancl také nebyl zjistén prilis velky zdjem, avSak delegace se ze strany

zamestnancu projevuje jako piimo nezadouci.

Odpovédi na otdzku 12 ohledné¢ miry loajality k zaméstnavateli se aZz na vyjimku
generace Z vykazovaly velmi malou vybérovou smérodatnou odchylkou, a to zaroven
pfi vykazovani odliSnosti v odpovédich mezi generacemi Z a generacemi X a Y. Tento
trend, kde se generace Z v odpovidani s ostatnimi generacemi lisi, se nadéle projevuje u
otazek 13, 14 a 15. Vzhledem k ptfedpokladu, Ze nézory jedince na loajalitu vici
zaméstnavateli mohou velmi pravdépodobné nést urcitou miru propojeni s pfistupem ke

dlouhodobému zaméstnani, vnimani jistoty zaméstnani a pfistupu k hranicim mezi
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osobnim a pracovnim Zzivotem, tak 1ze po zjisténi odlisnosti v otdzce 12 tuto odliSnost
proporcionalné¢ podobné ocekéavat i v otazkach 13, 14 a 15. Generace Z prumérnou
mirou souhlasu vyjadiuje, Ze je méné¢ loajalni, mad mens$i zdjem o dlouhodobé
zaméstnani, méné se obavad propusSténi, a pfipousti si méné zasahi zaméstndni do

osobniho Zivota, nez generace X1iY.

Aritmetické priméry odpovéedi jednotlivych generaci u otazky 16, tedy “jsem schopny/a
pIn¢€ vyuzivat nastroje, které mi podnik k praci poskytuje” jsou témét identické. Toto je
mozné interpretovat i tak, Ze ta nejstarSi zkoumana generace se citi ve vyuzivani ¢i
znalosti technologii, ndstroji a vybaveni stejné¢ sebejisté, jako nejmladsi zkoumana
generace. Odpovédi generaci na obavy z nahrazeni mladSimi generacemi u otdzky 17
prokazuji velmi silnou, a zaroven logicky smysluplnou odliSnost. Nejmensi pocet
hrozeb se v tomto oboru na trhu prace zkratka vyskytuje v situacich mladsich generaci,
v tomto Setfeni tedy generace Z, jejiz aritmeticky primér nabyvéa vyrazné mensSich
hodnot miry souhlasu nez u odpovédi generace X, a zaroven 1 primérna mira souhlasu
generace X je vyrazn¢ vetsi nez u generace Y s timto tvrzenim. VSechny pramérné miry
souhlasu u otdzky 17 jsou vSak stale v zdpornych hodnotach dle vSech tii generaci.
Posledni uzaviena otdzka 18, kterd Setii schopnost generaci podiidit se autoritam,
statisticky vyznamnou odliSnost v odpovidani nezjistila. VSechny zkoumané generace
tedy lze povazovat za schopné podridit se autoritam, a na zaklad¢ tohoto Setieni je tomu

v rozmezi 0,683 az 1,024 primérné miry souhlasu.
Testy pravdivosti stereotypii podkapitoly 4.2.3

Na rozdil od v pfedchozi ¢asti pouze poméefovanych aritmetickych primért odpovédi je
zde v této Casti porovnani generaci provadéno na zaklad¢ statistickych testt. Tvrzeni, ve
kterém generace X véti, ze uspéchu mize byt dosazeno skrze tvrdou praci, nebylo
zamitnuto ptimo. Testovani pouze odhalilo, ze generace X s timto stereotypem souhlasi
mén¢ nez hodnotou 1, tedy spiSe souhlasim, avSak pfti spojeni s vysledem druhého testu,
na zakladé¢ kterého tato generace v porovndni s ostatnimi generacemi siln€ nesouhlasi s

timto tvrzenim, lze stereotyp generace X do jisté miry povazovat za nepravdivy.

U druhého stereotypu, kde bylo Setfeno, zda generace Y ma skute¢né¢ zajem rozvijet své
dosavadni schopnosti, nebyla zjiSténa statisticky vyznamna odliSnost v odpovédich této
generace a ostatnich zkoumanych generaci. Jinymi slovy, vSechny zkoumané generace

maji piiblizné€ stejny z4jem rozvijet své dosavadni schopnosti. Pfi pokroceni k druhému
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provedenému testu tykajiciho se tohoto stereotypu je vSak zjisténo, ze tento kolektivni
zajem neni nutné rozdilny od hodnoty 1, ale soucasné je prokazateln¢ vysSsi nezli
neutralni. Zavérem lze tedy fici, Ze generace Y ma vice nezli neutralni zdjem o rozvoj
svych schopnosti, avSak toto tvrzeni plati pfiblizné stejné i1 pro vSechny ostatni
zkoumané generace, a je tak diskutabilni, zda Ize tento stereotyp povazovat za

potvrzeny ¢i nikoliv.

Posledni Setieny stereotyp se tykd generace Z, a tvrdi, ze tato generace neni loajalni
svému zaméstnavateli. Po podrobeni dat testu, ve kterém byly odpovédi porovnavany s
hodnotou —1, predstavujici v dotazniku spiSe nesouhlas s loajalitou bylo prokazano, ze
mira souhlasu generace Z s tvrzenim “jsem loajalni svému zaméstnavateli” je vyssi nez
-1. Pokud mirn€ zaporna az neutralni mira loajality nemuze byt povazovana za piimou
neloajalitu, potom by stereotyp nemohlo byt mozné povazovat za potvrzeny, avSak na
zéklad¢ druhého provedeného testu, jehoz vysledky tvrdi, ze pravé generace Z je ze
vSech zkoumanych generaci loajalni nejméné, lze stereotyp generace Z povazovat za

spise pravdivy.

Zavérem tedy celkové shrnuti vysledkl podkapitoly 4.2.3 nasvédcuje tomu, Ze stereotyp
generace X muze byt povazovan za spiSe nepravdivy, stereotyp generace Y za

diskutabilné pravdivy, a stereotyp generace Z za spise pravdivy.
Testy zavislosti mezi generaci a zdrojem motivace / demotivace podkapitoly 4.2.2

Tyto testy se soustfedily na analyzu odpovédi otevienych otdzek ¢. 19 a 20 s cilem
zjistit, zda-li existuje zavislost mezi generaci respondenta a zdrojem pracovni motivace
v piipadé otdzky 19, a obdobné pracovni demotivace v piipadé otazky 20. Tyto testy
navazuji na v podkapitole 4.1.3 ptfedstavené odpovédi na oteviené otazky za pomoci
grafli obr. 3 a obr. 4, které jsou zde ve zjednodusené tabulkové podobé vyobrazeny na

obr. 14 pro piehlednost.
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Obr. €. 14: Tabulka odpovédi na otazky 19 a 20

Otdzka 19 - zdroj motivace Otdzka 20 - zdroj demotivace

Odpovéd Gen X Gen Y Gen Z Celkem |Odpovéd Gen X Gen Y Gen Z Celkem

Penize 9 10 11 30|Pristup zaméstnavatela 12 4 12 28
MNaplfi prace 11 11 6 28|Nic 7 10 2 19
Kolegové 9 5 5 19|Kalegové 6 5 8 19
Pfistup zaméstnavatele 5 7 4 16|Casové z2até1 3 6 7 16
Uspéch 4 5 2 11 |Nizks mzda 4 3 3 15
Seberozvoj 0 0 9 9|Pracovni podminky 7 5 2 14
Benefity 0 4 2 6|Pracovni prostiedi 2 0 6 8
Pracovni podminky 4 1 0 5|Napli prace 4 2 1 7
Madhled nad svou praci 0 0 2 2 |Pracovni zatizeni 0 3 0 3
Ostatni 5 2 0 7|Ostatni 2 2 0 4

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Samotné testovani podkapitoly 4.2.2 doslo k zavéru, ze neni mozné prokazat zavislost
mezi vékem respondentd, tedy generaci, a jejich zdroji motivace, ani zdroji
demotivace. Vzhledem k povaze podminek testh této podkapitoly je vSak nezbytné
zminit, ze pro jejich provedeni musel byt vybér odpovédi zredukovan pouze na penize,
napln prace, kolegy a pfistup zamé&stnavatele u zdroji motivace, a na nizkou mzdu, nic,
casovou zatéz, kolegy a pristup zaméstnavatele u zdroji demotivace. Vysledky testi je
tedy mozné interpretovat tak, Ze vSechny tyto vyjmenované zdroje motivace a

demotivace neni mozné piisuzovat jako vyznamné pro pouze jednu konkrétni generaci.

Zdroje motivace, kterymi jsou uspéch, seberozvoj, benefity, pracovni podminky,
nadhled nad svou praci a ostatni, nemohly byt podrobeny testovani kviili podminkam.
Nejpocetnéj$i netestovany zdroj motivace pod pfistupem zaméstnavatele je podle
piiméfené stejného nazoru vsSech generaci osobni uspéch v zaméstnani, ackoli za
zminku stoji také predevSim seberozvoj, uvadény vyhradné generaci Z, ktery se s
celkovym poctem 9 odpovédi dostdva na druhou pozici nejsilngjSich zdroji motivace
této generace. V piipad¢ netestovanych zdroji demotivace se jednd o pracovni
podminky, pracovni prostfedi, napli prace, pracovni zatizeni a ostatni. Zde dle ¢istého

poctu odpovédi nejsou zjisStény zadné vyrazné odchylky jedné generace od druhé.
Shrnuti vystupii Setfeni

Statisticky vyznamnéd odliSnost v pracovnim chovani, postojich ¢i motivaci se na
zakladé provedeného Setfeni mezi generacemi skutecné vyskytuje, a to zejména mezi
nejstars$i a nejmladsi zkoumanou generaci. Tyto vysledky nasvédcuji skutecnosti, Ze s
ménici se dobou se méni také mentalita obyvatelstva, coZ se pfimo prolina do ménicich
se oCekavani a pozadavkil pracovni tiidy, které by mél fadny zaméstnavatel nasledovat.

Pfi volbé zaméstnani a nasledného setrvani v ném je, a nejspiSe 1 nadale bude
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nejkriti¢téj§im faktorem pro vSechny generace zaméstnancii mzda/plat, a samotna napln
vykonavané prace. Po téchto dvou obecné uznavanych hlavnich slozkach prace, tedy co
bude zaméstnanec v praci délat a za kolik, se projevuje jako dalsi nejdilezitéjsi
motivacni, ale 1 zejména demotivaéni faktor také pfistup zaméstnavatele ¢i vedoucich
pracovnikl k zaméstnanciim, ktery nésleduje kolektiv, ve kterém zaméstnanec pracuje.
V oblasti aktivit mimo béZznou naplii prace je zejména delegace vSemi generacemi
shledana jako pfimo nezadouci, a ackoli vSechny generace nepovazuji tvrdou praci za
cestu k uspéchu stejné siln¢, a az na pfipad generace Z nemaji vSechny generace
vyrazny zajem o povyseni, tak vSechny generace by rady uvitaly jistou moznost dale
rozvijet své pracovni dovednosti v oblasti, ktera nesouvisi s vyuzivanim nastroji k
praci, pficemz generace Z toto uvadi vyslovné jako svij silny zdroj motivace v
zamé&stnani. Hodnoceni pracovnikid se z pohledu zaméstnavatele mize jevit jako
nezbytny krok ke zjisténi a pfipadnému ohodnoceni produktivity svych zaméstnanct,
avSak vSechny generace kolektivné velmi silné tvrdi, Ze do své prace se snazi davat
maximum, a samotné hodnoceni jejich prace, ackoli mirn¢ vitdno, nese spiSe
demotivacni u¢inky.

Pod pozici ptistupu zaméstnavatele nasvédcuje celkové dulezitosti pracovniho kolektivu
v zaméstnani jeho pozice 3. nejCastéjSiho zdroje motivace, a 2. nejcastéjSiho zdroje
demotivace. Ackoli bylo Setfenim prokazano, Zze generace X ma vétsi obavy z jejich
potenciondlniho nahrazeni mladSimi generacemi neZli generace Y a Z, tak u vSech tfi
generaci stale plati, Ze se této hrozby neobavaji, a Ize tak predpokladat, ze konflikty na
pracovisti mezi kolegy nevznikaji z divodu rivality generaci, ale spiSe se skutecné jedna
pfedevS§im o problémy v chovani. Pokud jsou hlavni problémy ve spokojenosti
zamé&stnancl vyfeSeny, tedy v pfistupu zaméstnavatele ¢i vedeni k zaméstnanclim, a
problémy mezi samotnymi zaméstnanci, pak se objevuji dalsi, jiz mirnéjsi, ale stale
vyznamné zdroje demotivace, a to ¢asova zatéz, nespokojenost s vysi mzdy, a pracovni
podminky.

wrw

Co se tyCe benefitl poskytovanych zaméstnanciim, jejich dualezitost napfi¢ vSemi
generacemi lze stale povazovat za vyznamnou. V této sekci se jiz odliSnosti mezi
generacemi projevuji znatelnéji. Pro generaci Z je zaznamenéana mensi dilezitost jistoty,
ze zamestnanec nebude nahle propustén, coz je naopak velmi dulezité zajistit pro
generaci X 1 Y, déle tato generace vykazuje pouze slaby zdjem oproti dvéma velmi

vysokym zdjmim generace X a Y o dlouhodobé zaméstnani u jednoho zaméstnavatele.
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Tyto dva ptistupy k zaméstnani lze povazovat za ptimo souvisejici s loajalitou, ve které
generace X 1 Y povazuji sami sebe za velmi loajalni, a generace Z obsazuje pozici
nejmén¢ loajalni generace ze vSech tfi, avSak 1 navzdory témto vypozorovanym

vysledkim tuto generaci zdaleka neni mozné povaZzovat za neloajalni.
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5 Doporuceni pro podnikovou praxi

Tato kapitola je vénovana vyvozeni potencionalné hodnotnych mozZnosti vyuziti
doposud zjisténych poznatkli z Setfeni generaci X, Y, a Z pro podnikovou praxi, a

soucasn¢ také plnéni patého stanoveného dil¢iho cile.

V zaméstnani lze vzdy rozdélit pracovniky na 2 skupiny u kazdé generace, z nichz jedna
ma zdjem pracovat Cisté¢ z dlivodu pené¢zniho ohodnoceni, a druhd pfijima zaméstnani
vice jako soucast i svého osobniho Zivota, a pieje si, aby ji prace bavila. Rozdilnost
mezi témito dvéma skupinami se projevuje predevSim ve zdrojich motivace, pfiemz
prvni jmenovanou skupinu neni efektivni motivovat nefinancné, a to nehledé¢ na
generacni ptislusnost pracovnika. Jako nejvhodnéjsi zptisob se zde nabizi volba finan¢ni
motivace, jako napf. odmén véazanych ke schopnostem zaméstnance ¢i pohyblivé
mzdové slozky obsahujici odmény, prémie apod. V ptipadé druhé skupiny téchto
zaméstnancl je nezbytné zajistit jejich spokojenost s praci samotnou, a to predevsim v
oblastech zajimavosti napln€ vykonavané prace, pracovniho kolektivu, pfistupu

zamé&stnavatele ¢i vedeni k zaméstnancim, a pracovnich podminek.

Na zéklad¢é provedeného Setfeni plati, Ze nejsiln€ji se v pracovni nespokojenosti vSech
generaci piiblizn€ stejné¢ odrazi nespravné uchopeni pfistupu zaméstnavatele Ci
nadfizenych k zaméstnanciim, nepiijemny pracovni kolektiv, a nastaveni pracovnich
podminek v rozporu s pfedstavami zaméestnancti. Problémy v pfistupu zaméstnavatel ¢i
vedeni k zaméstnanciim souviseji zaprvé se zpiisobem vedeni a feSeni problémti, a Casto
mohou vzniknout jako nasledek v podniku aplikovaného autoritativniho stylu vedeni.
Toto je mozné vyfeSit zavedenim vice osobniho pfistupu k zaméstnanclim, jehoz
pridanou hodnotou je i potenciondlni zlepSeni pracovnich vztaht, které pokud jsou
alespon na neutrdlni urovni, tak pfispivaji ke zmirnéni Cetnosti konflikti, vytvéreni
piiznivéjsiho pracovniho prostiedi, a mohou tak vést v urCitych piipadech i k vyssi
efektivité prace neZz pii vyuzivani autoritativniho stylu vedeni. Za druhé do této
kategorie spadd zaméstnavatelem zvoleny zplisob motivace, do kterého se fadi vSechny
zminéné formy finan¢ni a nefinan¢ni motivace, pficemz zde je specificky hovotfeno o
pracovnich benefitech, a poté hodnoceni pracovnikii. Benefity poskytované
zaméstnancim jsou prokazatelné vyznamnou slozkou zaméstnani vSech generaci,
kterou je vSak nutné s novymi generacemi pfichazejicimi na trh prace neustale

adaptovat soucasnym pozadavklim. Generace X a Y nevykazuji zvlastni zijem o

59



benefity nad rdmec béznych stravenek, ptispévkl na penzijni pfipojisténi, a sluzebniho
mobilniho telefonu, vozidla ¢i notebooku, avsak alespon pro generaci Z je vhodné k
témto moznostem pfipojit napi. péci o déti, razné typy nadstandardniho volna,
pfispévky na dovolenou a kulturni, sportovni, a rekreacni aktivity apod. Hodnoceni
pracovnikll je kolektivné vSemi generacemi shleddvano jako proces nesouci spise
demotivaéni efekt, avSak stdle je mirn¢ vitdno. Pfi posouzeni pohledi obou stran
pracovniho poméru Ize doporucit, aby byl vedouci pracovnik ¢i zaméstnavatel opatrny
pfi sdélovani negativniho ohodnoceni zaméstnancim piimo, a aby hodnoceni
produktivity zaméstnancli bylo provadéno piedev§im kvuli datim pro rozhodovaci
procesy podniku samotného. Za tfeti do této kategorie spadaji pracovni aktivity mimo
béznou napln prace, kterych zadna z generaci nema zajem se Ucastnit. Delegovat urcité

ukoly na zaméstnance vsak je stadle mozné, ale pouze po jejich vyjadieni souhlasu.

Problém silného, nebo castého vyskytu nesouhlasu pracovniki s pfistupem
zaméstnavatele €1 vedeni je nutné uchopit alespon v oblasti komunikace. Ackoli
vSechny generace kolektivné neprojevuji silny zdjem o moznost UcCastnit se
podnikovych porad, tak zavedeni jist¢ moznosti formdlni interni komunikace zdola
nahoru, ¢i v souCasné dobé nabizejici se moznosti vyuziti socidlnich siti jako
Facebooku, je minimalné pro sZiti se zaméstnancii s vizi firmy a jako zdklad pro
poskytovani uzite¢nych napadii vedeni nezbytné. Kazda zkoumana generace si mysli, ze
potencial tyto napady poskytovat ma, avSak pro tuto zpétnou vazbu musi udélat prvni
krok zaméstnavatel. V situaci, kdy nespokojenost zaméstnancti s vedenim podniku
dosahne problematické urovné, Ize do jisté miry komunikaci zdola nahoru nahradit
odbory, a zajistit tak zastupovani z4jml a hajeni prav zaméstnanci pred vedenim treti
stranou. Tento krok miize zaméstnavatele dovést k zisku odborovych vyhod, jako napf.

k jeho zlepSeni vnimani ze strany zaméstnancii i vetejnosti.

Druhym bodem k projednéni v oblasti demotivacni faktorti zaméstnanct je pracovni
kolektiv a pracovni podminky. Kolegové maji v zaméstnani jeden z nejvysSich
vyznamil jako zdroj demotivace, ale i jako zdroj motivace. Zaméstnavatel nemiize
ovlivitovat chovani svych zaméstnanct, avS§ak ma moc pfizpisobovat jiné faktory ptimo
souvisejici se spokojenosti zaméstnanctl, jako napf. jejich diive zminéné pracovni
prostfedi, a je pfimo povinnosti vedeni snazit se efektivné a spravedlivé vyfteSit
konflikty mezi zaméstnanci. V pfipad€, kdy konflikt mezi zaméstnanci na pracovisti

nastane, je doporucovano vyuzivat pomoci prostfednika, jehoz ukolem je nezaujaté
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vyslechnout ob¢ strany a navrhnout pfijatelny kompromis. Pokud neni v moci
zaméstnavatele upravit pracovni vztahy, nebo dokonce i vysi platu ¢i mzdy
nespokojenych zaméstnancti, tak je doporucovano se zamétit na slozku prace, kterou je
mozné snadné¢ji upravit, a to pracovni podminky. V této oblasti mohou byt Upravy
provedeny na pracovnim prostfedi, pracovni dobé, a bezpecnosti prace, tedy napf. na
prostorovém feSeni pracovisté, zlepSeni osvétleni a mikroklimatickych podminek,
zmirnéni rusivych element, pfehodnoceni kulturnich prvka v organizaci, a poptipad¢ je
1 mozné vyuziti psychologického efektu barevné upravy pracovisté. Déle se nabizi
zvazeni moznosti zavedeni pruzné pracovni doby ¢i prace z domova v piipadech, kdy je
to mozné, nebo poté v méné castych ptipadech je mozné se pokusit o zlepSeni

bezpecnostnich a zdravotnich podminek prace.

Na opacné strané nasvédcuje jednomu z vhodnych zptsobli motivovani, ktery by na
zaklad¢é vysledkt Setfeni byl uvitan vSemi generacemi, vysoky kolektivni zajem o
podnikovy rozvojovy program zaméieny na dovednosti ¢i schopnosti, avSak nikoli v
oblasti nastroji k praci. Zde se nabizi vyuziti metod probihajici pfimo na pracovisti,
jako napf. instruktdz ptfi vykonu préace, coaching, mentoring, a piipadné povéteni
ukolem, které¢ vSak neni doporucovano, jelikoz bylo shleddno vSemi generacemi jako
spiSe nezadouci. Z metod probihajicich mimo pracovisté se poté nabizi napi. seminéfe,
demonstrace, workshopy a piipadové studie, a v soucasné dob¢ také e-learning.
VSechny generace tvrdi, Ze jsou vice neZ schopné podiizeni se autoritdm, a tak by
zavedeni moznosti seberozvoje nemélo byt z nefinanéniho hlediska pfili§
problematické, a zlepSeni schopnosti zaméstnancti poté miize vést 1 k jejich CastéjSim
pracovnim uspéchlim, které pak slouzi jako velmi silny zdroj motivace samotny, a v

nékterych ptipadech vedou 1 ke zlepSeni image firmy.
Doporuceni k jednotlivym generacim

Generace X se bézné potykd s malou chuti do prace, a soucasn¢ se u ni projevuje
skepticismus k vite, Ze by tvrda prace mohla vést k uspechu. V zajmu zaméstnavatele
by méla byt snaha tuto viru ozivit, nikoli vSak skrze povySeni za vyuziti kuptikladu
principu seniority, ale skrze poskytovani benefiti jako sluzebnich automobild,
mobilnich telefonti, notebooki apod., ¢i usnadnéni jejich kontaktu se zakazniky, aby
tato generace mohla dosahnout svého vlastniho pojeti pojmu uspéch. Tato generace

nema specifické pozadavky na zaméstnavatele, a soucasné ma vysoky zdjem ve svém
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aktudlnim zamé&stnani setrvat, a zaméstnanec generace X proto potfebuje mit jistotu, ze

nebude nahle propustén ¢i nahrazen.

Generace Y se jevi jako velmi angazovana s chuti do préace, a stale pretrvavajici slabou
virou, ze je tvrda prace dovede k uspéchu. Oproti generaci X je zde projeven zajem o
povyseni pfi zachovani vysoké loajality i zajmu o dlouhodobé zaméstnani u stavajiciho
zaméstnavatele. Ujisténi o jistoté jejich zaméstnani je tedy opét na misté. PrisluSnici
této generace nemaji problém do své prace dat vice, nez se od nich ocekava, avsak tento
pfistup s sebou obndsi také zvySené riziko vzniku syndromu vyhoteni, a z tohoto

divodu by se generace Y v oblasti Casového i1 pracovniho zatizeni neméla pretézovat.

Generace Z se vykazuje nejmensi loajalitou ze vSech zkoumanych generaci, avSak toto
1ze chépat jako jejich pocatecni fazi hledani idealniho zaméstnani, ve kterém poté jiz
setrvavaji a vyhledavaji povySeni. Nejvice zajimava se pro tuto generaci jevi moznost
seberozvoje €i zisku novych zkuSenosti v zaméstndni, ktera mize nabyvat podob od
pracovniho vyslani do zahrani¢i az po jednoduché pracovni asistovani. Generace Z vSak
soucasn¢ prili§ nedovoluje zasahlim pracovniho zivota do jejich osobniho, a v ptipadé
zaméstnavatelovy potifeby pracovni sily mimo bé&znou pracovni dobu je vyrazné

doporucovano vyuziti jedné z generaci X, nebo Y.

Na zakladé dat Ceského statistického ufadu (2021) je zde hovofeno o 10 361 288
prislusnicich generace X, 8 599 788 generace Y, a 6 190 260 generace Z v roce 2021.
Nejstars$i jedinci generace X se se svym veékem zafnou za 9 let dostavat do
dichodového véku, a dle tvrzeni Horvatové a kol. (2016) méa mlada generace Z od roku
2021 rostouci vliv na rozhodovani organizaci a firem, a v roce 2025 bude zhruba 75 %
globalni pracovni sily tvofeno pravé touto generaci. Pro podnikovou praxi se tak stane
nevyhnutelné prehodnotit pfistup k nadchazejicim zaméstnanciim a jeho souvisejicich

oblasti.
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Z.aveér

Hlavnim cilem této bakalatské je identifikace rozdilti mezi tfemi generacemi X, Y, a Z
v pracovnim prosttedi. Tyto rozdily jsou pfedevsim pro ucely Setfeni roz¢lenény na 3
hlavni oblasti, a to rozdily v chovani, motivaci, a postojich, pro které jsou vytvoiena
teoreticka vychodiska, a nasledné statistické testy, ze kterych jsou vyvozeny zavéry na
tuto problematiku. K dosdhnuti splnéni tohoto cile vedlo postupné plnéni péti dil¢ich

cilt, z nichz prvni 2 souviseji s teoretickou, a nasledujici 3 s praktickou ¢asti prace.

Zakotveni teoretickych pojmi pro splnéni prvniho dil¢iho cile je vénovéana kapitola 3,
ve které dochazi k predstaveni zplisobu provedeni Setfeni a teorie s tim spojené, spolu s
kapitolou 1, kde jsou pfedstaveny pojmy, o kterych bylo nejen ptredpokladano, ze se v
dotaznikovém Setfeni ¢i v interpretaci jeho vysledkd objevi, ale i jejich relevantni
souvislé celky spadajici pod vétsi skupinu podnikatelské teorie tykajici se zaméstnanctl,

zvanou personalni management.

Druhému dil¢imu cili, ktery vyZaduje ptedstaveni zkoumanych generaci véetné jejich
zasazeni do pfislusiciho casového obdobi, je vénovana kapitola 2. V této kapitole jsou
pevné stanovena Casova rozmezi na zakladé pojeti jedné publikace, dle kterych jsou
jedinci kategorizovani k jejich pfislusici generaci na zaklad¢ roku narozeni ¢i véku. Zde
jsou také vyvozeny stereotypy, 1 pro kazdou generaci, jejichZ pravdivost je nésledné

provéiena v praktické casti.

Prakticka cast zacinajici 4. kapitolou je dle rozsahu vénovana nejvice plnéni tfetiho
dil¢iho cile, tedy provadéni analyz a statistickych testt. Jako zaklad jsou v této kapitole
nejprve predstaveny dotaznikové otazky spolu se ziskanymi odpovéd'mi na n¢, na které
jsou poté pocinaje kapitolou 4.2 provadény skupiny testll, pficemz samotna testovana
tvrzeni jsou zvolena takova, kterd podle autora mohou piinést nejhodnotnéjsi vysledky.
Prvni analyza ma za cil zjistit, zda existuje statisticky vyznamny rozdil mezi
odpovéd'mi jednotlivych generaci u uzavienych otdzek, coz nasledné odhaluje miru
odlisnosti jedné generace od druhé. Druhd analyza zjistuje, zda existuje zavislost mezi
generaci respondenta a zdrojem pracovni motivace, a poté i pracovni demotivace, a

posledni, tfeti analyza ovéfuje pravdivost diive stanovenych genera¢nich stereotypti.

Vyhodnoceni, a pfedevsim shrnuti vysledkt Setieni pro splnéni ¢tvrtého dil¢iho cile

probiha v kapitole 4.3 VSechny zjisténé vysledky kapitoly 4.1 a 4.2 jsou zde detailné
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predstaveny, interpretovany, a uvedeny do spojitosti za pomoci logiky autora, coz
obsahuje predstaveni zjisténych vyraznych vlastnosti v chovani u generaci, u kterych
byly nalezeny, a také porovnani generaci, mysleno jako vyznaceni ptipadi, ve kterych
se od sebe generace odliSuji. Pfifazeni vyrazné silngjSich zdroji motivace ¢i demotivace
ke specifické generaci vSak neni mozné, jelikoz analyza 2 mezi generaci respondenta a
zdrojem motivace 1 demotivace prokdzala nezavislost. Kapitola 5, ve které dochazi k
plnéni patého dil¢iho cile, poté spojuje nejvyuzitelnéjsi zjisténé vysledky s teoretickou
casti prace, aby vyvodila co nejhodnotnéj$i doporuceni pro podnikovou praxi, a
potencionalné tak napomohla zaméstnavateliim vice porozumét generacim X, Y, a Z.

Ptinosem této prace je predevsSim predstaveni a interpretace statisticky vyznamnych i
nevyznamnych odliSnosti a podobnosti v ndzorech, motivaci, a postojich mezi

generacemi X, Y, a Z na Ceském trhu préace, a vyvozeni doporuceni autorem, jak tyto

skutecnosti ze strany zaméstnavatele uchopit.
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Priloha A: Dotaznik.

Dotaznikové Setreni

Mezigeneracni odliSnosti v pracovnim prostredi

Tento dotaznik je pro vSechny ucastniky anonymni. Celkové vysledky Setfeni budou pouzity
pouze pro Ucely zpracovani bakalarské prace na Zapadoceské fakulté ekonomické.

Vas rok narozeni:

Vase pohlavi:

Cast 1. - V této ¢asti mate moznost odpovédét na kale -2 ai +2 zakrouzkovanim zvolené
odpovédi podle Vasi miry souhlasu, kde =2 pfedstavuje naprosty nesouhlas, 0 ani souhlas, ani
nesouhlas, a +2 naprosty souhlas.

1. Casto mivam chut do prace.
-2 -1 012

2. VEéfim, zZe tvrda prace vede k tspéchu.
21012

3. Své spolupracovniky v celém podniku vnimam spiSe jako pratele neili kolegy.
-2 -1 012

4. Benefity, které mi podnik poskytuje (stravenky, prémie, prispévky na penzijni
pripojisténi apod.) jsou pro mé dulezité.

-2 -101 2
5. Mam zajem v budoucnu pracovat na vyssi pozici v podniku.
2 -1 012
6. Uvital/a bych, kdyby mé nadfizeny povéroval tikoly mimo mou béznou napli prace.
21012
7. Prteji si, aby mé nadfizeny hodnotil.
-2 -1 012
8. Mam zajem byt souéasti podnikovych rozhodovacich procest.
21012
9. Jsem schopny/a poskytovat vedeni podniku uzZiteéné napady.

-2 1012



10. Uvital/a bych podnikovy program, ve kterém bych rozvijel/a dovednosti ve svém
oboru.

-2 -1 012

11. Do své prace davam plny vykon.
2-1012

12. Jsem svému zaméstnavateli loajalni.
-2 -1 012

13. Planuji v tomto podniku pracovat dlouhodobé.
21012

14. Jistota, Ze mé zaméstnavatel nepropusti, je pro mé dlezita.
-2 -1 012

15. Nevadi mi jit do prace mimo mou pracovni dobu, kdyz mé zaméstnavatel potiebuje.
-2 -1 012

16. Jsem schopny/a plné vyuZivat nastroje, které mi podnik poskytuje k praci (PC,
programy, ndstroje apod.).

-2 -1 012

17. Obavam se, Ze budu nahrazen/a mladsimi generacemi.
21012

18. Jsem schopny/a se podfidit autoritam.

-2 1012

Cast 2. - Nyni mate prostor odpovédét svymi vlastnimi slovy. Pokuste se o co nejvice struénou
odpovéd, ve které bude zaroven zfetelné, co se snazite fict.

19. Uvedte, co Vas nejvice motivuje pracovat (napf. pracovni aktivity, kolegové, penize,
pristup zaméstnavatele, podnikové akce apod.).

20. Uvedte, co Vas nejvice demotivuje pracovat (napf. pracovni podminky, pFistup
zaméstnavatele, nizkd mzda, casovad zatéZ apod.).

Odpovédi tohoto dotaznikového Setfeni napomohou vyzkumu mezigeneraénich odlisnosti, a ja
Vam timto mnohokrat dékuji za ucast.



Priloha B: Tabulka odli$nosti generaci X a Y.

Generace X

»Pracovat a hrat tvrdé.”

Generace Y

»Zivot zacina po praci.”

Penize

hodnota

prostiedek

Snaha o skloubeni
pracovniho a osobniho

Zivota (Work-life Balance)

nikoli-pracovni Zivot je

uptfednostiiovan

ano

Vyuzivani modernich

s ur¢itymi problémy

bez problému

technologii
Ochota se zadluZovat mensi vetst
UdrzZeni si dobrého dilezité ochota pracovni mista ménit
pracovniho mista
Postoj ke zménam negativni pozitivni
Ochota pracovat prescas ano ne
Vztah k nadrizenému nedtvéra otevienost
Zaméstnani dlouhodobé¢ kratkodobé
Ochota se stéhovat za praci ne ano
Sport a péce o zdravi méné vice
Pohled na svét pesimisté Ci realisté optimisté
Pohled na spolupracovniky kolegove pratelé
Otevienost novym mensi vetsi
mysSlenkam
Motivace stabilita, jistota, rozvojové programy,

odpovédnost

flexibilita ze strany
zaméstnavatele, tymova
prace, projekty, nefinancni

benefity




Vzdélani a rozvoj tradi¢ni (napf. Pfednasky, moderni (napt. Koucink,
seminare), skupinové mentoring, rotace prace),
individualni
Vytrvalost (,,tah na vEtsi mensi
branku”)
Samostatnost vEtsi mensi
Nakupni chovani dle reklamy dle doporuceni kamaradii
Pracovisté klasické kancelaie oteviena pracoviste
Podiizeni se pravidlim, bez problému s problémy
nadiizenim, autoritam
Zpétna vazba pravidelna, ale ne pftili§ Casta neustala

Zdroj: Horvathova, P., a kol. (2016). Rizeni lidskych zdrojii. Nové trendy. (1. vyd.). Praha: Management

Press.




Piiloha C: Zpisoby vyuzivani socialnich siti personalisty.

VyuZivani secidlnich siti

Identifikace odbornikd 37 %
Inovace 219
Sdileni znalosti |~ 148
Vzdélavani 13

Podnikowa komunikace 17 %

#

Mibor 8

MWewyudivame vibec B Zadindrme wyudivat, pilotni projekt B Daslednd/pravidelng wuzivame

Zdroj: Horvathova, P., a kol. (2016). Rizeni lidskych zdrojii. Nové trendy. (1. Vyd.). Praha: Management
Press.



Piiloha D: Vysvétleni jednotlivych metod vzdélavani na pracovisti.

Metody vzdélavani a rozvoje probihajici na pracovisti

InstruktdZ pii vykonu price — pracovnik je docasné piidélen ke zkuSengjSimu

spolupracovnikovi, kterého ma za kol pozorovat a posléze napodobovat jeho zptsoby.

Asistovani — pracovnik je opét docasné piifazen ke zkuSenéjSimu spolupracovnikovi,
kde ma za kol pomdhat, a tim si osvojit pracovni postup, coz vede k nésledné

samostatnosti zaméstnance v této ¢innosti.

Povéteni ukolem — povétreni ukolem ¢i prace na projektu je faze jez nasleduje po

asistovani. Zaméstnanec je povéten tkolem, jenz ma byt schopny samostatné splnit diky

zkuSenostem ziskanym pii asistovani.

Rotace prace — pracovni prostiedi a funkce zaméstnance se docasn¢ obméiuji. Dochazi
tak k rozvoji dovednosti, znalosti, a piredevSim pfizptisobivosti zaméstnance, jehoz

rozvojovy potencial mize byt odhalen skrze vysledky rotace prace.

Coaching — soustavné podnécovani individudlniho pracovnika skrze spolupraci.
Manazer, zkuSenéjsi pracovnik ¢i personalista vede daného pracovnika k vykazovani

samostatnosti, iniciativy a zddouciho pracovniho chovani a vykonu.

Mentoring — zaméstnanci je pfidélen expert v ur€ité oblasti, tzv. Mentor. Jeho kol je
vést daného zaméstnance tak, aby smeéfoval k zddoucimu pracovnimu chovani a

vykonu.

Counselling — zaméstnanci je umoznéno konzultovéani jeho prace s manaZerem, ten s
nim sdili své znalosti a zkuSenosti. Utvafi se tak urcité partnerstvi mezi zaméstnancem a
manazerem, ve kterém ucinnosti counsellingu zdvisi na iniciativé zaméstnance, ktera

vSak miize v urcitych piipadech plisobit na manaZzera jako hrozba (Némec a kol., 2008).



Priloha E: Vysvétleni jednotlivych metod vzdélavani mimo pracoviste.

Metody vzdélavani a rozvoje probihajici mimo pracovisté

PrednaSka — zaméstnanci se zucastni pfednasky, na které si osvoji znalosti, jez jim
vylozi Skolitel. Tento zplsob vzd€lavani vSak nevyvolava ve zucastnénych vysokou

miru motivace si pfednaSené znalosti osvojovat.

Seminat — zaméstnanci se opét ucastni prednasky, avSak v prubéhu nastava interakce a

oboustranna komunikace mezi Skolitelem a zaméstnanci.

Demonstrace — ucastnénym zaméstnancim jsou piedvadény konkrétni redlné ci
modelové situace, ve kterych jsou zndzornény pracovni postupy, jenz si zaméstnanci
0SVOjuji.

Workshopy a pfipadové studie — jednotlivec ¢i tym ucastnénych dostava za kol vyfesit

realny, nebo modelovy problém organizace. Pfi tymovém workshopu nebo ptipadové

studii vSak mulze nastat situace, kdy néktefi ¢lenové nevynakladaji spolu s ostatnimi

usili na vyfesSeni problému, toto se nazyva efekt socialni lenosti.

Brainstorming a brainwriting — zasedani Skolitele a vybranych pracovnikii rozdélenych

individudlné¢ nebo tymove, pfi kterém dochézi k diskusi ohledné¢ zplsobu fesSeni

zadaného problému, kdy cilem je na zavéru vybrat nejoptimalng;si fesSeni.

Simulace — zG¢astnénym je pfedstaven redlny problém tykajici se fungovani organizace

spolu se scénafem, podle kterého dostavaji za ukol vynést rozhodnuti.

Hrani roli — pracovniklim jsou roziazeny urcité socialni role spolu se scénarem, ve

kterém dostavaji za ukol mezi sebou interagovat.

Assessement centre — jednotlivci nebo tymy pracovnikti dostavaji za ukol fesit realné ¢i

modelové problémy organizace v rtiznych situacich i podminkach, pfi¢emz ucastniky

navrzené optimalni feSeni je na zavér konfrontovano vyslednym feSenim.

Outdoor training — zptisob vzdélavani ureny pro manazery, ti jsou vyslani do pfirody,

kde se skrze rtizné sportovni aktivity seznamuji s povahou manazerské prace, a to

planovanim, organizovanim, koordinaci, komunikaci apod. (Némec a kol., 2008).



Priloha F: Maslowova pyramida potieb.

Potreby seberealizace

Potreby
uznani

/ Potreby sociéln\

Potreby jistoty

Potreby fyziologické

Zdroj: Urban (2017), vlastni zpracovani.

Teorie Abrahama Maslowa (tviirce Maslowovy pyramidy potieb) vychazi z
predpokladu, ze potfeby uspokojovany praci maji hierarchickou povahu, a tudiz jsou
uspokojovany postupné. Tato pyramida je zobrazena vyse, a to s popsanymi
jednotlivymi Grovnémi, pti¢emz zékladni Groven se nachazi na spodni pti¢ce (Urban,
2017).

Fyziologické potieby — tedy takové, jejichZ uspokojeni podminiuje preziti jedince.
Bézné byvaji tyto potieby uspokojovany za pouziti mzdy ze zaméstnani.

Potieby jistoty — potieba pfitomnosti podminek, které zajist'uji neohrozeni bezpecnosti a
zdravi jedince.

Potteby socialni — neboli potteba pratelstvi, spoleCnosti, sounalezitosti a spoleCenského
piijeti.

Potfeby uznani — potieba zisku pozornosti a ucty ostatnich, také oznaované jako
potieba ega.

Potieby seberealizace — potieba rozvijet a uplatiiovat své zkusenosti, schopnosti a
kreativitu (Urban, 2017).




Priloha G: Zasady tvorby a fazeni otazek.

Ziasady tvorby otazek

Reichel (2009) uvadi nasledujici zasady tvorby otazek. Srozumitelnost otdzky znamena,
ze otazka by méla byt srozumitelna vSem. Toho lze docilit vyfazenim pouzivani cizich
slov a odbornych terminti, neopomenutim moznosti toho, Ze pojem miiZze mit odliSny
vyznam u jednotlivcll na zakladé osobnich zkuSenosti, a z nich plynoucich souvislosti
(napf. pod pojmem “blahobyt” si kazdy jednotlivec piedstavi néco jiného), a

vyvarovanim se pfili§ dlouhych otazek. Druhou zasadou je jednoznacnost otazky neboli

dotazovani se jednou otazkou pouze na jeden aspekt, a také pochopitelnost otazky. Treti

zésadou je psychologickd pftijatelnost otdzky. Dochézi k upravovani vyrazi v otazkach

za vyuziti eufemismd, ¢i taktnich formulaci, ¢asto kvili empatickym divodim (pouze
ale pokud smysl dotazu zistane nezménén). Formulace dotazu také nesmi ptisobit
sugestivné, toto pravidlo plati u verbalni i neverbalni komunikace. U kazdé otazky bude
také nabizena moznost odpovédét “nevim”. Eger a Egerova (2017) dale doporucuje

vyhybat se pfili§ negativnim formulacim a neumist'ovat podobné znéjici otazky za sebe.

Razeni otazek — uvodni otazky, navazujici kontakt s dotazovanym, jsou uvedeny na
zacatku dotazniku, poté nasleduji snadné, pro respondenta zajimavé otazky. Umisténi
naro¢nych, a pro vyzkum kli¢ovych otazek odpovida zhruba druhé ¢tvrting, po kterych
nastoupi snazsi, ale pro vyzkum stale vyznamné otazky. Otazky sociodemografické, a

tykajici se minulosti jsou zatazeny na zavér Reichela (2009).



Priloha H: Vypocet testové statistiky Kruskal-Wallisova testu.

Pro nasledujici vypocCty a sestaveni tabulky na obr. 8 je vyuzita publikace Svobody a
kol. (2019) jako podklad. U prvni otazky jsou naméfené hodnoty Xj; do tabulky
zaneseny ve sloupcich, pficemz hodnoty museji byt sefazeny do rostouci posloupnosti a
nasledn¢ ocislovany dle potadi. 7: oznacujici soucty potfadi pro jednotlivé vybéry
znazornéné po dolni stran¢ tabulky lze vypocitat jako sumu hodnot jednotlivych vybéra,

resp. generaci.

Obr. ¢. 8: Tabulka pro vypocet souctii potradi
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Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Nasledné jsou vypoctené hodnoty souctil poradi dosazeny do samotného vzorce pro

vypocet testové statistiky ozna¢ované jako Q.

k 2

12 s e
n-Mmn+1) g n
=

Q:



Kde: n ... celkovy pocet vSech naméfenych hodnot dohromady,
ni ... pocet hodnot i-tého vybéru,

T: ... soucet potadi i-t¢ho vybéru.

12 (2653,52 35122 2745,52
Q= +

- — 3. (133 + 1) = 7,2133
133 - (133 + 1) 7 T a5 41 > 133 + 1)

Po dosazeni do vzorce je zjiSténa vysledna hodnota testové statistiky QO rovna 7,2133



Ptiloha CH: Tabulka dotaznikovych otazek.

- \aE rok narozeni

- Waie pohlavi

1. €asto mivam chut do prace.

2. |Véfim, Ze tvrda prace vede k Gspéchu.

3. Sve spolupracovniky v celém podniku vnimam spife jako pratele neili kolegy.

4. Benefity, které mi podnik poskytuje, jsou pro mé ddlefité.

5. Mam zajem v budoucnu pracovat na vyisi pozici v podniku.

B. Uvital/a bych, kdyby mé nadfizeny povéfovala Gkoly mimo mou b&Znou néplf price.
7. Pfeji si, aby mé nadfizeny hodnotil.

3. Mam zajem byt soufasti podnikowjch rozhodovacich procesa.

8. |lsem schopny/a poskytovat vedeni podniku uZiteéné napady

10. |Uvital/a bych podnikovy program, ve kterém bych rozvijel/a dovednosti ve svém oboru.
11. |Do své prace davam plny vykon.

12. |lsem swvému zaméstnavateli loajalni.

13. |Planuji v tomto podniku pracovat dlouhodobé.

14. |listota, Ze mé zaméstnavatel nepropusti, je pro mé dileZita.

15. |MNevadi mijit do prace mimo mou pracovni dobu, kdyi mé zaméstnavatel potfebuje.
16. [Jsem schopny/a plné vyuZivat néstroje, kieré mi podnik poskytuje k praci.

17. |Obavam se, fe budu nahrazen/a mladsimi generacemi.

18. |isem schopny/a se podFidit autoritdm.

19. |Uwvedte, co Vas nejvice motivuje pracovat.

20. |Uwvedte, co Vas nejvice demotivuje pracovat.

Zdroj: viastni zpracovani (2022)



PFiloha I: Vypodet testové statistiky y° testu nezavislosti skrze kontingenéni tabulky.

Nejprve je z dat vytvorena tzv. kontingen¢ni tabulka dle vzoru Svobody a kol. (2019)
obsahujici znaky X nabyvajicich hodnot xi, x2, ... xr, a Y nabyvajicich hodnot yi, y2, ...
vs. Znakem X se v tomto ptipad¢ oznacuji zkoumané generace uvedené v druhém tfadku,
a Y predstavuje odpovédi na zdroje motivace, uvedené v levém sloupci tabulky na obr.
nize. Obsahem samotné tabulky jsou nameéfené Cetnosti O; vyskytu daného zdroje
motivace v odpovédich piislusici generace, kde i odpovida potadi zdroje motivace, a j

poradi generace.

Naméfené Eetnosti - Oij

Zdroj motivace Gen.X |Gen.Y |Gen.Z Suma

penize 9 10 11 30
naplf prace 11 11 6 28
kolegové 9 5 5 19
pfistup zaméstnavatele 5 7 4 16
Uspéch 4 5 2 11
seberozvoj 0 0 9 9
ostatni 5 2 0 7
benefity 0 4 2 6
pracovni prostiedi 4 1 0 5
nadhled nad svou praci 0 0 2 2
Celkovy soutet 47 45 41 133

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Pro tyto Cetnosti je nadale nutné zjistit jejich odpovidajici ocekavané Cetnosti Ejj, Cehoz
l1ze dosahnout za vyuziti nasledujiciho Svobodova a kol, (2019) vzorce, jehoz vysledné

hodnoty jsou zobrazeny na obr. niZe.

nl . m
Eij = —]
n

Kde: i ... celkovy soucet odpoveédi na vSechny otazky i-té generace,
mj ... suma odpoveédi vSech generaci na j-tou otazku,

n ... celkovy rozsah vybéru.



Ocekavané cetnosti - Eij

Zdroj motivace Gen.X [Gen.Y |Gen.Z Suma

penize 10,6015(10,15038| 9,24812 30
ndplh prace 9,804737|9,473684| 8,631579 28
kolegové 6,714286|6,428571| 5,857143 19
pristup zaméstnavatele |5,654135|5,413534| 4,932331 16
uspéch 3,887218|3,721805| 3,390977 11
seberozvoj 3,180451|3,045113| 2,774436 9
ostatni 2,473684(2,368421| 2,157895 7
benefity 2,120301|2,030075| 1,849624 &
pracovni prostiedi 1,766917)1,691729| 1,541353 5
nadhled nad svou praci |0,706767|0,676692| 0,616541 2
Celkovy soucet a7 45 41 133

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Nyni vSak nastava konflikt s diive uvedenymi podminkami testu. Podminka 2
stanovuje, ze ani jedna ocekavana Cetnost nesmi byt mensi, nez 1, coz v tomto piipadé
porusuje nadhled nad svou praci, ktery je z tohoto diivodu nadale z analyzy odebran.
Tento postup odebirani zdrojii motivace s nejmenSimi hodnotami je opakovan do té

doby, dokud nejsou splnény podminky 1 1 2.

Namérené Eetnosti - Oij

Zdroj motivace Gen.X |Gen.Y |Gen.Z Suma

penize 9 10 11 30
naplfi prace 11 11 6 28
kolegové 9 5 5 19
pfistup zaméstnavatele 5 7 4 16
Celkovy soudet 34 33 26 a3

Ocekavané tetnosti - Eij

Zdroj motivace Gen.X |Gen.Y |Gen.Z Suma

penize 10,96774|10,64516| 8,387097 30
napln prace 10,23656(9,935484| 7,827957 28
kolegoveé 6,946237|6,741935| 5,311828 19
pristup zaméstnavatele |5,849462|5,677419( 4,473118 16
Celkovy soucet 34 33 26 93

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Stavu, ve kterém ocekavané cCetnosti spliiuji obé podminky, je dosazeno postupnou
redukei az do vysledné podoby uvedené v tabulkach vyse. Po tomto kroku je mozné se
piesunout k vypoctu testové statistiky s pfiblizné y° rozdélenim s (—1) * (s—1I) stupni

volnosti podle nasledujiciho Svobodova a kol. (2019) vzorce.

z Z (011 ~ U)

i=1 j=1



Kde: Oy ... empirické (namétené) Cetnosti,
Ejj ... oekavané Cetnosti.

Po dosazeni vychazi testova statistika y° jako rovna 3,3611.



Priloha J: Vypocet testové statistiky y° testu nezavislosti skrze SW Statistica.

V SW Statistica je mozné si vyzadat vytvoreni tabulky ocekavanych hodnot Ej viz obr.

nize.

Var2 Var2 Var2 Var2 Var2 Var2 Var2 Var2 Var2 Var2 Row

nic nizka mzda naplii prace pracovni pracovni pristup Casova zatéZ| kolegové ostatni | zatiZeni v Totals

Vari podminky prostredi zaméstnavatele praci
Gen. X 6,71429 5,30075 2473684 494737 2,827068 9,89474 565414 6,71429 1413534 1,060150 47,0000
Gen. Y 642857 5,07519 2,368421 473684 2706767 9.,47368 541353 642857 1,353383  1,015038 45,0000
Gen. Z 585714 4.62406 2157895 4.31579 2 466165 8.63158 493233 585714  1.233083  0.924812 41,0000
Totals 19,00000 15.,00000 7.000000 14,00000 8,000000 28.00000 16,00000 19,00000] 4,0000007 3,000000|__133.0000]

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Pro provedeni testu vSak stdle plati nutnost splnéni 2 podminek tykajicich se hodnot

ocekavanych Cetnosti, a jak je nize demonstrovano, tyto podminky splnény nejsou.

Podminka 1: maximaln¢ 20 % ocekavanych cetnosti smi byt mensich nez 5. Celkem

pocet ocekavanych cetnosti je 30, (tedy limit je 6) a z nich jich 17 je menSich nez 5.

Podminka 1 neni splnéna.

Podminka 2: ani jedna oekavana Cetnost nesmi byt mensi nez 1. Celkem se zde nachazi

pravé 1 ocekavana Cetnost mensi nez 1. Podminka 2 neni splnéna.

Na zaklad¢ této skutecnosti jsou ze souboru postupné odebirany odpovédi nespliujici

podminky po nejmenSich hodnotach, dokud podminky nejsou splnény. Vysledna

podoba je vyobrazena na obr. nize.

Var2 Var2 War2 Var2 Var2 Row
nic nizka mzda pfistup Casova zatéz | kolegowe Totals
Vard zaméstnavatele
Gen. X 6,26804 4,94845 9,237 5,27835 6,26804 32,00000
Gen. Y 6,46392 5,10309 9.52577 5.44330 6,46392 33.00000
Gen. Z 6,26804 4.94845 9.23711 5.27835 6,26804 32,00000
Totals 19,00000 15,00000 28,00000 16,00000 19,00000 97.00000|

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

Hodnotu testové statistiky odpovidajici 14,8013 je mozné ziskat po zvoleni vypoctu

Pearsonova & M-V chi kvadratu.



Priloha K: Vypocet testové statistiky jednovybérového Wilcoxonova testu.

V nasledujicim kroku je vytvoiena nova nahodna veliCina Yi, ve které jsou vypocteny a

podle absolutni hodnoty vzestupné setfazeny hodnoty dle nésledujiciho vzorce.

Y; = (X; — xo5)
Kde: X ...i-td hodnota v daném vybéru,

X0,5 ... porovnavany median.

Y, 1 1 1 1 1 1 1 1 -1 -1 -1 -1 -1 -1 -1po-1 -1y -1 -1y -1 -2f -2 20 -3

R |10,5|10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5/10,5|10,5/10,5/10,5|10,5| 22| 22| 22| 25

25

Zdroj: viastni zpracovani (2022)

V tabulce obr. vySe se zaroven vyskytuje R;* obsahujici oznaceni poradi i-t¢ hodnoty. Z
vybéru je odebrano 21 hodnot, které se rovnaji xos5. Vypocet samotné¢ho testového
kritéria, oznaCovaného S*, se provadi souctem potadi vSech kladnych hodnot Vi, jelikoz

se jedna o levostranny test. (Svoboda a kol, 2019).
St =105 -8 = 84

Nyni k zamitnuti ¢i nezamitnuti nulové hypotézy je pouze nutné porovnat vyslednou
pozorovanou hodnotu S rovnu 84 s odpovidajici kritickou hodnotou pro n rovno 26.
Tabulka kritickych zna¢enych w na hladin€ o = 0,05 je zndzornéna nize, pficemz nulova
hypotéza je zamitnuta v pfipadé, kdy hodnota testové statistiky S* je mensi nez w

(Svoboda a kol, 2019).

n 6 7 8 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20
w (n) 0 2 3 5 g 10| 13| 17| 21| 25| 29| 34| 40| 46| 52
n 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35
w (n) 58| 65| 73| 81| 89| 98| 107| 116| 126| 137| 147| 159| 170| 182| 195

Zdroj: Svoboda a kol. (2019)

Kritickd hodnota pro n rovno 26 odpovida w = 98.




Priloha L: Vystup jednovybérového Wilcoxonova testu pro odpovédi generace Y na

otazku 10 na hladiné vyznamnosti a = 0,05 pii porovnani s hodnotou 1.

Wilcoxon Matched Pairs Test (Spreadsheet)
Marked tests are significant at p <,05000
Valid ] Zz p-value
Pair of Variables N
Varl & Var2 291 210,00000 0162174 0,871169

Zdroj: viastni zpracovani (2022)



Priloha M: Vystup jednovybérového Wilcoxonova testu pro odpovédi generace Y na

otazku 10 na hladiné vyznamnosti a = 0,05 pii porovnani s hodnotou 0.

Wilcoxon Matched Pairs Test (Spreadsheet)
Marked tests are significant at p <,05000

Valid T i p-value
Pair of Variables N

|‘h'ar1 & Var2 331 1900000 4672437 0,000003

Zdroj: viastni zpracovani (2022)



Priloha N: Vystup jednovybérového Wilcoxonova testu pro odpovédi na otazku 12 na

hladiné vyznamnosti o = 0,05 pfi porovnani s hodnotou -1.

Wilcoxon Matched Pairs Test (Spreadsheetd)
Marked tests are significant at p <,05000
Valid T i p-value
Fair of Variables N
Varl & Var2 391 1350000 5254057, 0,000000

Zdroj: viastni zpracovani (2022)



Abstrakt

Rys, J. (2022). Analyza mezigeneracnich odlisnosti v pracovnim prostiedi (Bakalarska

prace), Zapadoteskd univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: generace X, generace Y, generace Z, mezigeneracni odliSnosti, pracovni

prostiedi, personalni management, zdroje motivace, zdroje demotivace

Tato bakalatska prace se zabyva analyzou odliSnosti mezi generacemi v oblasti chovani,
motivace, a postojil, skrze statistické testy na datech ziskanych za pomoci dotazniku.
Nejprve jsou zde zakotvena pro praktickou cast relevantni teoretickd vychodiska
souvisejici s personalnim managementem, a poté jsou predstaveny zkoumané generace,
které nésleduje metodika prace. V praktické ¢asti dochéazi k predstaveni ziskanych dat, a
jejich naslednému podrobeni 3 odliSnym analyzam, jejichz vysledky jsou poté souhrnné
a detailné popsany. Doporuceni pro podnikovou praxi je v zdvérecné cCasti prace
vyvozeno spojenim teoretickych podkladi s pravé témito vysledky, doplnénymi o

autorovu interpretaci.



Abstract

Rys, J. (2022). Analysis of multigenetarional differences in a work environment

(Bachelor Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: generation X, generation Y, generation Z, intergenerational differences,
work environment, personal management, sources of motivation, sources of

demotivation

This bachelor thesis deals with an analysis of differences between generations in a field
of behavior, motivation, and stances, through statistical tests on data acquired by a
questionnaire. First there are anchored for practical part relevant theoretical starting
points related to personal management, and then there are introduced examined
generations, which is followed by work methodology. Within practical part are being
introduced acquired data, and their following subjection to 3 different analyses, whose
results are later in summary described in detail. Recommendation for business practice
is in the final part of this thesis derived by joining the theoretical foundation with these

results, supplemented by an author’s interpretation.



