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Abstrakt

Tato prace pojedndva o generaci X a VY, které budou v pfistich letech zaujimat 70 %
pracovniho trhu, proto je dlleZité pribliZit si jejich pracovni podminky. Cilem prace je
zmapovat a zorientovat se v potfebach zaméstnancl generace X a Y, porovnat je a
poskytnout informace jak o spolecnych, tak i o odlisnych potfebach obou generaci v
oblasti pracovnich podminek.

V teoretické Casti jsou poskytnuty informace prfedevsim o generacich X a Y, jejich
charakteristickych znacich a jejich srovnani na zakladé vyzkumda i studii.

V praktické &asti je vyhodnocené kvantitativni dotaznikové Setfeni, které je porovna-
no jak steorii, tak sjiz provedenymi vyzkumy v této oblasti. Na tuto ¢ast navazuje
shrnuti vysledk( s ohledem na vyzkumné otdzky a navrh doporuceni pro zaméstna-
vatele.

Klicova slova

Generace X, generace Y, milenialové, pracovni podminky, preference

Abstract

This thesis deals with generations X and Y, which will occupy 70 % of the labour mar-
ket in the coming years, so it is important to bring their working conditions closer to-
gether. The aim of the work is to map and focus on the needs of employees of gener-
ation X and Y, to compare them and to provide information about both common and
different needs of the two generations in terms of working conditions.

In the theoretical part, information is provided mainly about the generations X and Y,
their characteristics and their comparison on the basis of research or studies.

In the practical part, the quantitative questionnaire survey is evaluated, which is
compared with both the theory and the researches already carried out in this area.
This is followed by a summary of the results with respect to research questions and a
proposal for recommendations for employers.

Key words

Generation X, generation Y, millennials, work conditions, preferences
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Uvod

Generace X a generace Y, které se také Fikd generace milenidls, vdnesni dobé jesté
stale tvofi vétsinovy podil na pracovnim trhu. Postupem casu bude generace Baby
Boomers, tedy generace, ktera pfedchazi generaci X, Uplné mizet z pracovniho trhu a
zameéstnavatelé budou muset najmout vice zaméstnancl z generace X a Y, pfipadné
Z.

Cilem préce je zmapovat a zorientovat se v potfebach zaméstnancl generace X a 'y,
porovnat je a poskytnout informace jak o spolecnych, tak i o odlisSnych potfebach
obou generaci v oblasti pracovnich podminek.

V teoretické &asti jsou v prvni kapitole uvedeny popisy generaci, jejich rozdéleni dle
c¢asovych intervall a dalsich hledisek. Dale zde jsou rozpracovany detailnéji jak gene-
race X a Y, tak také generace starsi — Baby Boomers a jedna z nejmladsich generaci,
generace Z. Ke kazdé z generaci je popséano nékolik jejich znak( a historicky kontext,
ktery danou generaci mohl ovlivnit.

V druhé kapitole jsou popsany pracovni podminky, co vSe je tvofi a s &im souvisi. Poté
jsou zde uvedeny informace o generacich na trhu prace obecné, mezigeneracnich
konfliktech, ke kterym mUze v pracovnim prostfedi dochézet.

Také se prace vénuje jiz provedenym studiim a prizkum@m, které se tykaji generaci X
a Y a nékteré z nich, ty komplexnéjsi, jsou zpracovany pro rychlejsi orientaci do pfe-
hlednéjsi formy tabulek.

Prakticka cast je zamérfena na vlastni vyzkum, ktery je proveden pomoci dotazniko-
vého Setfeni. V ném je orientace predevsim na potreby a olekdvani zaméstnanc(
v pracovnim prostredi. Vysledky jsou zhodnoceny ve formé grafl &i tabulek, prodis-
kutovany vzhledem k ziskanym informacim z teoretické ¢asti a jsou navrhnuta vlastni
doporuleni pro oblast pracovnich podminek.

Prfinosem prace je navrh idedlnich pracovnich podminek pro generaci X a Y a tim po-
moc zameéstnavatellm, jak pfrildkat, tak i udrzet si stdvajici zaméstnance.
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1. GENERACE

Tato kapitola je zamérena na jednotlivé generace a jejich specifika. Vzhledem k cili
prace jsou zde rozebrany podrobnéji pfedevsim generace X a Y. AvSak je nutné neo-
pomenout i popis generace Baby Boomers, ktera pfedchdazi generaci X a generace Z,
kterd prfichazi po generaci Y. Kazda generace si s sebou na trh prace pfinadsi sva spe-
cifika. Jednak je ovlivnéna generaci svych rodi¢l a také je ovlivnéna celou radou no-
vych technologii a také demografickych, politickych, socidlnich, ekonomickych a kul-
turnich faktord, at uz jsou to valky, krize, politické prevraty, rasové nepokoje ¢i jina
nebezpedi.

Neexistuje jednotnd definice jednotlivych generaci, protoZze kazdy autor ji definuje
jinak. (Horvatova, Blaha, Copikovd, 2016, str. 133) Proto si v nasledujicim textu uve-
deme nékolik definici generace podle rlznych autorg.

V dnesni dobé jiz obvyklé oznaceni generace, které je znamé také jako definice bio-
logicka, pojmenovava obdobi 20-25 let mezi rodili a détmi. Pfedstavuje vék matky v
dobé prvniho porodu a v dnesni dobé uz je nepresné. Didvodem je predevsim rych-
lost, jakou se vékové kohorty' méni v zavislosti na novych technologiich nebo novych
moznostech usidlit se na druhé strané svéta a pfimo tam studovat, zacit pracovat
nebo rovnou zalozit rodinu. V roce 2009 byl vék matky 31 let, zatimco v roce 1982 to
bylo 25 let, tedy ze dvou desetileti jsme se béhem necelych 30 let dostali na desetile-
ti tfi. Celkové se zmény spolecnosti, jejich hodnot a postoji méni v dnesni dobé
mnohem rychleji, nez tomu byvalo dfive.

Spise se tedy mizeme pfiklonit k definici dle sociologl a oznacit si generaci jako vé-
kovou kohortu lidi, kterd se narodila v rozmezi 15 let a vys, ktefi jsou v pfiblizné stej-
ném zivotnim obdobi, a byli ovlivnéni podobnymi vnéjsimi okolnostmi. (McRindle,
Wolfinger, 2009, str. 1-2)

Jako osoby, které patii do spolecenské generace, oznacuji Strauss a Howe (1991, str.
58-68) jedince, ktefi se nachazi v jedné z Zivotnich fazi (détstvi, dospélost, stfedni vek,
stafi) nebo jsou souhrnem vsech lidi, ktefi pfisli na svét v intervalu pfiblizné dvaceti
let. Dle téchto autord maji jedinci v détstvi a v dobé dospivani stejné postoje, chova-
ni, viru a zaroven také vnimaji ve stejné zivotni fazi spolecenské a politické udalosti.

"Jandourek (2012, str. 127) vysvétluje kohortu jako ,Cast obyvatelstva, ktera proZila
v tomtéz casovém Useku tytéZz vyznamné Zivotni udalosti (narozeni, ukonceni skoly,
rozvod) nebo spolecenské udalosti.”
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Dle Jandourka (2012, str. 94) mizZeme v sociologii za generaci oznadit skupinu lidfi,
kterd se narodila v pfiblizné stejném casovém obdobi a vyznacuje se urcitymi spo-
le¢nymi znaky, napfiklad jejich zivotni obdobi probihaji ve stejné dobé. Toto sociolo-
gické pojeti  byva davano  jako synonymum ke  slovu kohorta.
Generaci také mQZe spojit vyraznéa Zivotni zkusenost, jako napfiklad pobyt ve valecné
z6né. Jeji prislusnici pak maji sice podobny vék, ale ne vSichni stejnou zkuSenost. Pak
hovofime o tzv. kulturni generaci.

Jednim z dlvodd fazeni lidi do jednotlivych generaci je vyuziti v marketingu, protoze
pomoci znalosti dané generace |épe pfitdhnete nebo odradite potencidlni zakazniky
nebo i zaméstnance. (365tipu, 2015)

Pro pfehled mame v minulosti jiz vymezeno nékolik generaci.
Jsou pojmenovany:

= Ztracena generace — narozena mezilety 1883 az 1900

= Velkd generace — narozena 1901 az 1924

= Tichd generace — narozend 1925 az 1945

=  (Generace Baby Boomers — narozend 1946 az 1964

= (Generace X — narozend 1965 az 1981

= (CeneraceY — narozena 1982 az 1995

= Generace Z — narozena 1996 az 2010

=  Generace Alfa — narozenda 2011 az 2025

(Horvatova, Bldha, Copikova, 2016, str. 133-134)

1.1 Generace Baby Boomers

Generace Baby Boomers oznacuje generaci narozenou v letech 1946 az 1964.
Samotny pojem Baby Boom pochazi ze Spojenych statd, kde po 2.svétové vélce pfri-
Sla 50. léta, ktera byla oproti valecnému obdobi plna lasky a radosti ze Zivota a pfi-
nesla tak vyssi pocet porodd, protoze jiz polevily obavy z valky. U nés je s vys$si po-
rodnosti spojovdna az nasledujici generace X prezdivand jako Husdkovy déti. (Jan-
dourek, 2012, str. 36)

Této generace se také prezdiva ,Stastnd generace”, jelikoz jeji pfislusnici pfisli na svét
az po 2. svétové valce. Jeji Clenové maji kladny vztah k praci, a to i po odchodu do
ddchodu. Je pro né typické z(lstat v jedné firmé cely zivot. Préce jim poskytuje jak fi-
nancni prfilepseni, tak staly kontakt se spole&nosti. Vyznacuji se loajalnosti, ocenuji
potfebu prace a jsou tymovymi hra&i. Nevadi jim prescasy. (Horvatova, Bladha, Copiko-
va, 2016, str. 134)
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Rika se o nich, Ze pracuji, aby Zili. Jako zamé&stnanci proto &asto byvaji workoholiky.
Davaji pfednost osobni, pfimé komunikaci a jsou to tymovy hraci. Maji radi ¢asta se-
tkavani, kde mohou probirat nastalé pfekazky se svymi spolupracovniky.

Pro svou firmu pracuji velmi tvrdé a peclivé a preferuji kvalitu nad kvantitou. Zpétnou
vazbu pfilis nevyZzaduji a pokud jim ji davate, je tfeba ji davat s respektem a obezfet-
né. (gbcsa.org.za, 2010, citovdno 2.1.2018)

V dnesni dobé je tfeba na tuto generaci Uplné nezapominat, protoze je stale jeji po-
lovina ekonomicky aktivni. Jeji pfislusniky mizeme dnes vidét v mnoha nadnarodnich
spolec¢nostech na téch Uplné nejvyssich pozicich a zaméstnanci na nizsich pozicich
jesté pokukuji po profesnim rdstu. V praci i Zivoté jsou optimisty a nejsou individua-
listi. SpiS praveé naopak, si radi pomahaji, spolupracuji spolecné, ale pfi kritice je tfeba
u nich vhodné wvolit slova, protoze si ji mohou vzit velmi osobné.
(www.ourknowledge.asia, 2013, citovdno 27.12.2017)

1.2 Generace X

Potomky Baby Boomers jsou predstavitelé Generace X a v Ceské Republice se jim
Casto prezdiva Husakovy déti. Vymezuji se obdobim 1965-1976 nebo také 1961-
1981. Jsou ovlivnéni nejistotou ve spolecnosti. V oblasti osobniho Zivota v dobé do-
spivani je strasi pfichod AIDS a z pracovni hlediska jsou ohrozeni doznivajici dobou
blahobytu a nastupujici ekonomickou recesi, kterd pfinasi zestihlovani firem. (Jan-
dourek, 2012, str.94)

Kromé AIDS byli také svédky rozsifovani drog, zvysené rozvodovosti Ci probihajici
Studené valky, kterd k jejich vife v tento svét nepfispéla. Pravdépodobné pravé proto
nejsou pfislusnici této generace tolik optimisticti, zpochybnuji hodnoty, projevuji
skepsi nejen vici institucim, ale i ke spolecnosti. Je pro né dllezité mit své jistoty,
stabilitu v osobnim i pracovnim Zivoté. Jsou to pracoviti a loajalni zaméstnanci, ktefi
se ovsem nehrnou do zmén. Na pracovisti nefesi konflikty a soukromé problémy. Je-
jich Zivot se hodné toli predevsim kolem pracovni oblasti, protoZze dobra prace a do-
statek penéz jsou pro né jednou z priorit také proto, Ze se nechtéji zadluZzovat.

Tato generace dava velmi ¢asto prednost praci pred rodinou podobné, jako to délali
jejich rodice. Ti ovSem museli velmi ¢asto pracovat mnoho hodin, abych rodinu vibec
uzivili. Toto ma za nasledek, Ze ¢lenové generace X jsou nezavisli, individualisti¢téjsi a
umf se sami rozhodovat. (Horvatova, Blaha, Copikova, 2016, str. 135—138)

Soucasné ma tato generace malo ¢asu na osobni zivot, protoze se musi starat jak o
své déti, tak i podporovat své rodice. Této situaci se fika sendvicovy efekt. Projevuje
se to jednak zvysujicim se vékem porodu prvniho ditéte a také delsi dobou studia
jejich potomkd. Velmi mnoho mladych lidi v dnesni dobé mifi za dal$im vzdéldnim na
vysoké skoly, ¢imz se také zvysSuje vék jejich Uplného osamostatnéni. K tomu se pfi-
davaji rodice, pfipadné prarodice generace X, ktefi nejsou schopni se z ¢asti nebo
zcela zabezpedit finanéné ¢i fyzicky. Jak potomci, tak rodi¢e nebo i prarodice tlaci
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pravé na generaci X z obou stran a tim dochazi k tomuto tzv. sendvicovému efektu,
ktery je narolny nejen ze dvou vyse zminénych hledisek, ale také predevsim ze
stranky psychické. Proto se také prislusnici generace X snazi Iépe zajistit na dobu sta-
i nez predchozi generace. (Vydrova, Bumba, 2012)

Radi komunikuji bezprostfedné a formou osobniho kontaktu. Praci vnimaji jako vyzvu
a zajima je i to, jak jsou v ni Uspésni. Je dost mozné, Ze pfijdou a budou se Vas ptat,
jak jim to jde. Pokud je budete chtit odménit, tim nejlepsim pro né bude svoboda, a
to pfedevsim v tom smyslu, Ze je nechate délat véci podle sebe, jejich vlastni cestou.
V dnesni dobé se uz pohybuji vzhledem ke svému véku casto v seniornich pozicich.
V pfistich letech se &asto posunou v kariernim zZivoté dale, zpravidla na posty fidici a
vykonné. Snazi se mit vyvazeny pracovni a rodinny zivot, protoze se musi starat jak o
déti, tak o rodice. (gbcsa.org.za, 2010, citovano 2.1.2018)

Prislusnici generace X vynikaji trpélivosti, dokazou myslet nejen lokalné, ale i global-
né. V praci potfebuji mit stanovené cile. Pokud do nich viozite dlvéru v jejich pracov-
ni styl, date jim svobodu v rozhodovani, zvladaji velké mnoZstvi prace a neni pro né
problém prizplsobit si pracovni dobu. Pokud jim toto vSe v pracovni oblasti date, tak
jim dokonce ani nevadi pracovat prescas. (www.ourknowledge.asia, 2013, citovano
27.12.2017)

Nezavislosti a samostatnosti se naucili uz v détstvi. Museli, protoze jsou prvni gene-
raci, kde zpravidla oba rodice Zivili rodinu, takZze ne vzdy byl doma nékdo, kdo by se o
né postaral. Tyto jejich dvé vyse zminéné vlastnosti (nezévislost a samostatnost) se
projevuji i na pracovisti. | kdyz radi komunikuji verbalné, tak rozdil od generace Baby
Boomers nepotfebuji nutné casté meetingy. Vtomto pfipadé jim naprosto staci
email, kde se shrnou hlavni informace. Déale si povazuji upfimnost a pokud udélaji
chybu, chtéji slySet jasnou a pfimou zpétnou vazbu. (List, 2013, citovano 1.4.2018

Jsou si také védomi, ze ve srovnani s generaci Y hdre udrzuji krok predevsim
s moderni dobou, avsak snazi se zlstat v sedle, za pomoci rliznych forem kurz( a
dalsiho studia. Generace X se snazi Iépe si udrzet kontakt jak se svymi détmi, tak
s dalsimi pracovniky, a proto se vydavaji do online svéta a pfidavaji se na sité typu
Facebook, LinkedIn nebo vyuzivaji rGzné mobilni messengery jako jsou napfiklad
WhatsApp nebo Viber. (Horvatova, Bldha, Copikova, 2016, str. 136—138)

1.3 Generace Y

Priblizné v letech 1982 az 1995 vznikla generace, ktera se oznacuje jako Milénidlové
nebo Net generace. Tato generace se jako prvni jiz nesetkala s vétsim ohroZzenim Zi-
vota ve smyslu vélek. (Horvatova, Bldha, Copikova, 2016, str. 144)
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MozZnd i proto se v USA devét z deseti milenidld oznacuje jako ¢lovék
ty a pozitivni a zaroven tvrdi, Ze pro jejich rodi¢e bylo dospivani téz
né samotné. (Howe, Strauss, 2000, str. 15)

stastny, sebejis-
Si, nez bude pro

Generaci Y se také fika Echo Boomers. V podstaté od narozeni jsou obklopeni moder-
nimi technologiemi, surfuji na internetu, hraji hry na pocitacich a konzolich, komuni-
kuji pomoci nejriznéjsich online aplikaci. (Kotler, Keller, 2013, str. 257)

Dalsi alternativnimi nazvy jsou Nintendo generace, Google generace, MySpace gene-
race nebo napfiklad Dot.com generace odkazuji na specifické prvky, se kterymi se ta-
to generace dostala nejvice do styku a které ji formovaly. Tyto prvky predstavuji
v dobé jejich détstvi a mladi Zzhavé novinky v oblasti modernich technologii a interne-
tu. Jednd se o prvni generaci, ktera prozivala détstvi a dospivani za pfitomnosti prv-
nich pfenosnych zafizeni jako walkman, discman, MP3, MP4, mobilni telefon, notebo-
ok a rlizna prenosné herni zafizeni typu gameboy, tamagotchi a jim podobné. Jednim
ze souvisejicich nazvl ve vztahu s oblasti modernich technologii a internetu je také
méné zndmé pojmenovani této generace jako Click'n go kids. (McRindle, 2009, str.
17-19)

Je generaci, ktera réada travi ¢as na internetu. Nedéla ji problém sdilet své soukromi
online a publikovat fotky, videa a dalsi dobrodruzstvi na svych socidlnich sitich, we-
bech nebo vlastnich blozich. Celkové tato digitalizace Casti jejich Zivota ji velmi odli-
$uje od starsich generaci. (Horvatova, Bldha, Copikova, 2016, str. 145)

Generace Y by se tedy dala nazvat jako generace globalni, protoZze vyse zminéné
moderni technologie sdileni dokazi okamzité propojit jejich vrstevniky po celé zemé-
kouli. (Generace Y, 2011, citovédno 10.12.2017)

Pro predeslé generace je naprosto bézné, ze se pfes pracovni tyden soustfedi na
pouze na praci, a az teprve o vikendu odpocivaji, bavi se a dobiji sily na dalsi tyden.
Tento styl Cerpani energie je pro milenidly nepfijatelny, protoze nechtéji ¢ekat az na
vikend, kdy budou mit volny ¢as, chtéji ho uzivat rovnéz v pribéhu tydne. Osobni vol-
no je pro né dllezité, nemaji v Umyslu ho vénovat presc¢asiim. Proto vyhledavaiji pra-
covni nabidky, kde jsou flexibilni pracovni podminky, kodexy pro styl oblékani nejsou
tolik upjaté, komunikace je ve vsech smérech uvolnénéjsi a celkové klima je o néco
vice prirozené a svobodné, nez tomu byvalo v predeslych desetiletich. (pwc-ceska-
republika.blogs.com, 2017, citovano 30.1.2018)

Nejpocetnéjsi generaci na trhu prace se v pfistich letech stane praveé generace mile-
niald. Nyni si uvedeme jejich charakteristiku z hlediska pracovniho stylu.

Velmi Casto se v souvislosti s milenidly zminuje, Ze je pro né podstatné znat smysl
prace, a proto se jim také prezdivd generace Prol. Jakozto podfizeni chtéji védét,
pro¢ dana ¢innost mé ve vysledku smysl, jakym zplsobem jejich ¢innost m0ze pfi-
nést Uspéch celé akci. Zadroven je pro né dllezité védét, ze maji ddveéru svych nadfi-
zenych, Ze do nich jejich vedouci vkladaji viru. Pokud se vyskytne problém, se kterym
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si milenidlové nevi rady, tak ocenuji vice pomoc ve smyslu vedeni, spiSe nez pfimé
navody, jak maji problém presné vyresit. Timto pFislusnici generace Y ziskavaji vetsi
prostor a svobodu v rozhodovani, kdy mohou pouZit vlastnich zkuSenosti a fesit na-
stalé problémy kreativnéji. Ruku v ruce s tim si péstuji a zlepsuji vztahy na pracovisti
a utvari se prijemné klima, které vyhovuje nejen této generaci, ale i vSem ostatnim
v jejich okoli. (Wanderbloemen, 2017, citovano 27.12.2017)

Na druhé strané také zazniva nazor, ze Milenialové nechtéji pracovat a nejsou loajalni
vUc&i zaméstnavateli. Vétsinou to ale nenf pravda. Mileniové chtéji pracovat, jen jsou
v poZzadavcich ohledné prace jini, neZ predesla generace pracovnik(. Je tedy na za-
meéstnavatelich, aby se naudili s touto nové nastupujici generaci pracovat, rozpoznali,
na co maji tito jedinci talent, co ocekavaji a jaké jsou jejich priority a hodnoty. Kromé
smyslu prace a flexibility chtéji také fungovat v praci efektivné, aby mohli ¢as mimo
pracovisté ucinné vyuzit krelaxaci a ke svym zalibam. Chtéji se aktivnéji podilet na
vedeni, maji nové napady, které radi realizuji.

Nové generaci na trhu prace také zalezi na firemnf kultufe. Cast&ji pfevaZuje stranka
dusevni nad financ¢ni. Pfiznavaji, ze pracovni klima je pro né v dnesni dobé dilezitéjsi,
nez je vyse mzdy. Milénialové se chtéji citit v praci dobfe i za tu cenu, ze budou mit
trochu méné penéz.

Dalsim faktorem je zpétna vazba (feedback). Spousta zaméstnavatell v dnesni dobé
svym zaméstnanclm nenaslouchd. Pro generaci Y je pravé feedback jednou z hlav-
nich véci, které od svého nadfizeného ocekavaji a jelikoz jsou generaci mladou a
rychlou, chtéji ho nejlépe ihned. Je tfeba dodat, Ze je nutné nejen zaméstnance hod-
notit, ale i ptat se jich, co se jim libi a nelibi ve firmé. Dat jim prostor a vyslechnout je.
Tim jednak ziskaji nadfizeni jejich ddvéru, ale také mohou objevit a 1épe téZit z jejich
talentu. Objeveni novych talentl navic prispiva k dalsimu rozvoji zaméstnance a ote-
vird mu dalsi dvere ke kariernimu rQstu.

Karierni rlst je dalsi dlleZitou strankou v pracovni oblasti pro tuto generaci. Tam, kde
zameéstnavatelé ukazuji, Ze je moznost postupu na vyssi pozice a podpora vzdélava-
ni, tam mladi ziskavaji pocit, Ze s nimi nadfizeny pocitd i v budoucnu a necha je pro-
fesné rdst.

Mimo jiné si také milenidlové ceni transparentnosti ve firmé. Ocekavaji, ze se vcas o
véem dozveédi, bude jim jasné dana odmeéna za praci, definuje se, kdo ma jaké pra-
vomoci a kdo nese od zacatku odpovédnost za pfipadné nezdary. Jednoduse feceno
— cht&ji ve vdem mit jasno uZ od za&atku. (Simakova, 2017, citovano 2.8.2018)

Pro generaci Y je v osobnim zivoté charakteristické, Ze jeji pfislusnici uzaviraji man-
zelstvi, zakladaji rodinu, pofizuji si nemovitosti, ziskavaji financni stabilitu pozdéji,
nez tomu bylo dfive. Tyto znaky se povaZzuji za ukazatele dospélosti a v pfipadé vyse
zminéné generace dochdzi k jejich odsunu do pozdéjsich let Zivota, tedy posouva se
nam hranice dospélosti. (McRindle, 2009, str. 2—-3)
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Nemaji obavy z toho si pUjcit finanéni prostfedky, at uz jde o hypotéku, leasing, pdjc-
ku nebo dalsi Uvéry. Penize jsou pro né vice prostfedkem neZ hodnotou. Za jejich
pomoci dosahuji svych cild a pInf si své sny. (Horvatova, Bldha, Copikova, 2016, str.
145)

Je mozné, Ze tato generace pfinese i revoluci na trh prace. Pfedevsim s nastupujici
robotizaci budou nékteré manudini pridce nahrazeny nejrliznéjsSimi samostatné
funkénimi roboty. Milénidlové se také chtéji v zivoté predevsim bavit, neobétovat
praci vie a zamé&stnavatelé se tomu budou muset pfizplsobit. Casto ale tato flexibili-
ta na trhu préce chybi, a proto se jeji pfislusnici hrnou i do mensich firem ¢i nejrdz-
néjsich nové vznikajicich start-upd, kde je moznost vétsi volnosti nez v zavedenych
korporatech. (Sedlackova, Cihdk, 2017, citovano 27.12.2017)

1.4 Generace Z

Generace, ktera byla jesté donedavna nejmladsi. Na svét pfichdzela v letech 1996 az
2010. Jedna se o prvni generaci, kterd neprozila offline détstvi, bez modernich vymo-
Zenosti typu smartphone, notebook, chytré hodinky ¢i nejriznéjsi bezdratova zarize-
ni. Je to generace, ktera se zrodila rovnou do svéta plného modernich technologii. Je
pro ni naprosto pfirozené travit Zivot na internetu a aplikacich typu Facebook, In-
stragram, Twitter, Youtube a dalsi, které je pro ni jednou z hlavnich vyplIni volného &a-
su.

Jedna se pravdépodobné o prvni generaci, pro kterou pojmy jako tradice a zvyky moc
neznamenaji, coz je ovlivnéno napfiklad zvysenou rozvodovosti. Proto jsou také
zvykli spoléhat vice sami na sebe, ne pouze na rodice, tim padem si buduji postupné
vlastni nezavislost, fesi si problémy po svém a stavaji se z nich sebevédomi individu-
alisté. V jejich dobé byla jiz vyuka jazykd samozrejmosti, takze i diky internetu si
dokazou velmi rychle vyhledat informace v jiném neZ rodném jazyce, a to prakticky o
¢emkoliv. OvSsem s ovéfovanim pravdivosti zdrojQ si pfilis hlavu neldmou. Respektuji
vice pratele, nez starSi generaci a je velmi tézké udrzet dlouho jejich pozornost.
Vstup této generace na pracovni trh uz by ale nemél byt takovym Sokem pro za-
méstnavatele, jako tomu bylo v pfipadé generace Y. (Horvatovd, Blaha, Copikova,
2016, str. 134)

Také pri nynéjsi klesajici porodnosti se zvySuje starostlivd péce o dité a tim vzrlstad u
potomk( zahledénost do sebe sama a stoupd u nich pocit jedinecnosti, protoze by-
vaji ¢asto jedinym potomkem svych rodicl. Proto se tato generace oznacuje také
méné znamym pojmem generace snéhovych vlocek, ktery pravé odkazuje na jedi-
necnost a sensitivitu snéhovych viocek. (Kroc, Pfenosilova, 2017, citovédno 27.12.2017)

Generace Z se jevi vdnesni dobé jako pragmatictéjsi k otdzkam bezpelnosti a to jak
v oblasti pracovni, tak i v té druhé, soukromé. Ve srovnani s generaci Y je pro né jesté
vice dllezité a motivujici mit zajistény a bezpedlny Zivot. Dano je to tim, Ze v dobé je-
jich détstvi probihala ekonomicka recese a pfislusnici generace Z byli ¢asto svédky
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financnich problém0 svych rodi¢d a zaroven néktefi z nich byli svédky teroristickych
Utokl ve svété.

V praci jsou mnohem vétsimi individualisty na rozdil od generace Y, kterd si radéji
pomaha a spolupracuje spolecné a v tymech. Pfislusnici generace Z nechtéji byt sou-
zeni jako celek a tym, ale zdlezi jim na posuzovani zasluh jednotlivcd a ocenéni pre-
devsim jejich pfidané hodnoty. Proto vétSinou chtéji pracovat na vlastnich projek-
tech, kde mohou jednoznacné predvést, co umi. Neboji se vystoupit z Fady, neskryvaji
se za veétsi skupiny, ale naopak chtéji byt vidét, byt nezavisli, prosadit se a tvrdé pra-
covat. Samozfejme ale za tuto tvrdou praci ocekavaji adekvatni odménu stejné jako
je tomu u generaceY.

Tato bojovnost a dravost v pracovni oblasti se projevuje také v oblasti vzdélavani. Mi-
lénialové pravdépodobné budou vzdélanéjsi generaci nez generace Z. V zemich, kde
je nakladné studium vysokych skol, se generace Z Castéji vrha pfimo po hlavé mezi
pracovni silu namisto studia vysokych Skol. Jednim z ddvodu je, Ze se nechtéji za-
dluzit na nékolik let dopfedu a druhym je védomi, Ze mohou zkusit nové, alternativni
a dostupnéjsi zplsoby a zdroje nasbirani potfebnych zkusenosti. (Patel, 2017, citova-
no 2.8.2018)

Prislusnici generace Z mezi sebou komunikuji radéji pomoci nejriznéjsich messen-
gerd. Diky nim jim napfiklad nehrozi problémy s plynulosti a tempem reci. Navic cely
text si po sob& mohou znovu prekontrolovat, opravit gramatické chyby a preklepy
nebo ho rovnou cely pfepsat. (Paige, 2017, citovédno 2.8.2018)

Diky svobodé v digitdInim svété mohou za pomoci velkého mnozZstvi socidlnich médii
jednoduse prejit na jinou stranku a komunikovat online pravé tam, kde jejich nazor
sdili ostatni uzivatelé. Tato situace mUzZe byt i rizikem, protoZe i vzhledem k jejich vé-
ku se mohou dostat do kontaktu s nebezpeénymi skupinami. (Kroc, Pfenosilova, 2017,
citovédno 27.12.2017)

Vyse zminény néazor, Zze generace Z (dle tohoto prlzkumu i generace Y)radé&ji
v digitdInim svété komunikuje radéji pomoci textu nez hlasem, potvrzuje i prlzkum
firmy Live Person s nazvem The digital lives of Millennials and Gen Z.

Ten na zakladé zkoumanych zemi uvadi, Ze textovou komunikaci nejvice preferuji lidé
ve véku 18-34 let ve Velké Britanii, kde je to 73 % a ve Spojenych statech, kde je to
73,4 %. Naopak Némecko vtomto srovnani obsadilo az posledni pficku testovanych
zemi s 59,6 %. Set¥eni bylo provedeno v z&F roku 2017 a zU&astnilo se ho vice ne?
3200 respondentl z USA, Velké Britanie, Austrédlie, Némecka, Francie a Japonska.
(Bradbury, 2018, citovano 1.4.2018)

V pracovnim prostfedi se generace Zi Y vraci spise zpét ke korenim. Podle studie s
nazvem Gen Y and Gen Z Global Workplace Expectations z roku 2014 firmy Millennial
Branding a Randstad US bude 51 % pfislusniku generace Zkomunikovat
s nadfizenym radé&ji tvari v tvar, nez po emailu (16 %) nebo messengeru (11 %).
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V podstaté naprosto stejné vysledky vyplynuly i u generace Y (dle vySeuvedeného
pofadi 52 %, 18 % a 11 %). Studie se Ucastnilo 1005 respondentl z generace Z ve vé-
ku 16-20 let a 1016 respondentd generace Y ve véku 21-23 let. Studie byla provedena
v 10 zemich vcéetné USA, Velké Britdnie a Némecka. (Schwabel, 2014, citovédno
1.4.2018)

V dalsi kapitole se jsem se zamé&Ffim na pracovni podminky jak pro jednotlivé genera-

ce, které vychazeji z vyzkum(, tak na vysvétleni toho, co vSe oblast pracovnich pod-
minek zahrnuje.
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2. PRACOVNI PODMINKY NAPRIC GE-
NERACEMI

Pracovni podminky zahrnuji Siroky soubor ekonomickych, technickych a technologic-
kych podminek, bezpeclnostni opatfeni pro praci a péci o zaméstnance. Obsahuji
mimo jiné také pracovni poméry, pracovni dobu a prostfedi nebo socidlné-
psychologické podminky prace.

(Kocianovd, 2010, str. 178)

Socidlné-psychologické podminky prace maji souvislost s tim, zda clovék pracuje
samostatné, bez dalsich pracovnikl, ¢i pracuje ve stale spole¢nosti ostatnich kolegg.
DuSevni prace vyzaduje spiSe prostfedi, kde je pracovnik sam a neni rusen, zatimco u
prace fyzické prace pfitomnost dalSich osob nevadi. Pokud je zaméstnanec dlouho-
dobé izolovan, mlzZe se to podepisovat na jeho psychické pohodé a pravdépodobné
to ovlivni i jeho pracovni vykon. Zaroven je ale tfeba zohlednit kontrolu pracovnika a
mezilidské vztahy, které ovliviiuji celkové pracovni klima. (Koubek, 2007, str. 57)

Pracovni prostredi tvori vlivy, které plsobi na zaméstnance a ovliviiuji napriklad jejich
vykonnost, spokojenost a duSevni pohodu i zdravi. Tyto ¢asti se daji ovlivnit spravnou
volbou prostorového feSeni pracovisté a jeho barvami, vhodnym osvétlenim, teplo-
tou vzduchu & hlu¢nosti na pracovisti. (Sikyt, 2014, str. 140-141)

Pracovni poméry jsou v dnesni dobé spojovany s alternativni pracovni Uvazky, mezi
které patfi napfiklad dohody o provedeni prace i pracovni ¢innosti, Castecné Uvazky,
pruzné rozvrzeni pracovni doby, prace z domova, sdileni pracovniho mista a dalsi.
(Kocianovd, 2012, str. 109)

Péce o zaméstnance souvisi s celou fadou pracovnich podminek, které obsahuji be-
nefity, alternativni pracovni Uvazky, pracovni misto, sluzby poskytované zaméstnan-
clim, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (BOZP) & dalsi rozvoj pracovnikl. Tyto
Casti péce o zaméstnance jsou bud povinné, smluvni nebo dobrovolné ze strany za-
meéstnavatele. (Kocianovd, 2010, str. 186-187)

Pracovni doba, prace prescas a doba odpodinku, pracovnich pomérd, BOZP, povinna
péce o zameéstnance a pracovni podminky jsou uzdkonéné a daji se nalézt v zakoniku
prace. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

S pracovnimi podminkami souvisi i odchody zaméstnancl. Proto kdyZ uZ k odchodu

u zamé&stnance dochéazi, je dobré se ptat na divod odchodu. Casto byva pfic¢inou od-
chodu néktera z téchto oblasti:
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= Vyhodnéjsi podminky u jiného zaméstnavatele — vyssi financni ohodnoceni,
vetsi moznost karierniho rlstu, vétsi pocit stability, vice moZnosti tréninku a
osobniho rozvoje.

»  Spatné podminky u stavajiciho zaméstnavatele — §patné vztahy & spoluprace
s nadrizenym Ci ostatnimi kolegy, Sikana na pracovisti a jiné osobni Utoky.

=  QOsobnidbvody — téhotenstvi, stéhovani (Armstrong, 2007, str. 318).

2.1 Generace na trhu prace a mezigeneracni konflikty

Nyni je to poprvé v historii, kdy v jedné firmé mUzeme vidét celkem az pét generaci,
s trochou Stéti i Sest generaci, a to smérem od Tiché generace aZz ke generaci Z. Trh
prace se bude vyvijet tak, Ze v nasledujicich letech zaujme dominantni postaveni na
trhu prace generace milenidl(. Tichd generace se nyni na pracovnim trhu vyskytuje
opravdu minimalné a generace Baby Boomers v pfistich letech zastoupi velmi malé
procento na trhu prace. Jedinci z generace X se budou posouvat pfedevsim na seni-
orni pozice a hlavnim hnacim motorem ekonomiky se stanou milenidlové. (Kurian,
2017, citovéno 1.4.2018)

Dle prlzkumu ManpowerGroup zakladajici se na Udajich OSN o svétové populaci bu-
dou milenidlové a generace X v roce 2020 predstavovat 70 % pracovni sily ve svété, a
to v pomeéru 1 ku 1. Pouhych 6 % zaujmou Baby Boomers a zbylou témér Ctvrtinu pra-
covni sily s prfevezmou jedince jedné znejmladsSich generaci, tedy generace Z.
(manpower.cz, 2016, citovano 1.4.2018)

Jak se potkavaji jednotlivé generace na trhu prace, dochazi ke stfetu jejich odlisnosti.
Je nutné na tyto rozdily nezapominat a vénovat se jim, aby bylo mozné naplno vyuzit
potencidl jednotlivych generaci. U nové nastupujici generace Y se jejich specifikim a
potfebdm zamé&stnavatelé jedté budou muset naddle uéit. (Horvatova, Blaha, Copiko-
va, 2016, str. 132—133)

Z prizkumu firmy Society for Human Resource Management (SHRM) z roku 2004, ktery
se zaméf¥il na generacni rozdily, vyplynulo ze mimo jedinecnosti kazdého jedince a
jeho potfeb zalezi také na hodnotach dané generace. Kazda z nich méa urcité poza-
davky a postoje v oblasti tréninku a rozvoje, zameéstnaneckych vyhod, rozloZeni pra-
covni doby, péce o potomky a dalsich.
Z vyzkumu vyplynulo, ze k nejvétsim stfetlm generaci dochazi v nasledujicich oblas-
tech:
= Pro Baby Boomers a starsi generace je dilezity fdd a pevna hierarchie spolec-
nosti a dlouhodoba vérnost zameéstnavateli. Naproti tomu generace X se sou-
stfedi na hledani work-life balance a je jim pfijemnéjsi uvolnéné, méné for-
malni klima ve spolecnosti. Tento rozdil preferenci vylUstuje v nespokojenost
generacné starsich zaméstnanc(, kterym se zd4, Ze mladsi generace ma horsi
pracovni kazen. Pro mladsi generaci to je ale pouze lepsi rozlozeni prace a
volného Zasu.

|17



=  Znakem zvysovani flexibility u mladsi generace je, Zze pokud je to mozné, tak
nepracuje nutné z kancelare, voli elektronickou komunikaci a tim snizuji cas,
ktery by jim zabiralo dojizdéni do prace a osobni setkani. Naopak starsi gene-
race hledi vice na dobu stravenou na pracovisti, coz je opét v konfliktu
s mladsi generaci.

= Mlada generace chce karierni postup, ktery nékdy byva nemozny, protoze
vySSi pozice jsou obsazeny sluzebné a vékové starsimi kolegy. Proto mladsi
pracovnici odchazeji k jinym zaméstnavatellim, kde je vidi moznost karierniho
postupu. (Hejdova, 2016, str. 46)

Ne vSechny konflikty generace X a Y plsobi negativné. V pracovni oblasti mGze diky
tomuto stfetu generaci dobfe fungovat mentoring, ktery dokaze byt prospésny pro
obé generace, pfedevsim pak pro tu mladsi. Sluzebné starsi zaméstnanci mohou vy-
uzit své dlouhodobé nasbirané a cenné zkusSenosti a pfedat je svym mladsim kole-
glim. Mohou jim predat r(izné tipy na pracovni postupy, ddvat okamzitou zpétnou
vazbu anebo rady, jak 1épe zapadnout ve svém oddéleni a celkové se zorientovat v
novém firemnim prostredi. Funguji predevsim jako opora, radce, viidce. Samozrejmé
ne kazdy starsi zaméstnanec mUze byt mentorem, je tfeba vybrat vhodného kandi-
data a vyskolit ho. (Simédkova, 2017, citovédno 8.2.2018)

VySe uvedeny nazor Simékové podporuje studie firmy Millenial Branding z druhé po-
loviny roku 2013, kterd mimo jiné uvadi, Ze 53 % pfislusnikl generace Y tvrdi, Ze men-
tor by jim mohl pomoci stat se lepsim a efektivnéjsim pracovnikem pro svou spolec-
nost. (Schwabel, Tufts, 2013, citovdno 1.4.2018)

2.2 Pruzkumy v oblasti pracovnich podminek generace

XayY

V této kapitole se mUzeme podrobnéji dozvédét, kjakym vysledk@m dosly rlizné
studie at uz mensich ¢i vétsich firem.

Pokud nepocitdme penize a ostatni financni benefity, je pro generaci Y na prvnich pé-
ti prickach nejdilezitéjsi dobrd rovnovdha osobniho a pracovniho Zivota (work-life
balance) 16,8 %, moznost karierniho rlstu, byt lidrem 13,4 %, flexibilita ve smyslu pra-
ce zdomova nebo pruzné pracovni doby 11,0 %, pocit smysluplné prace 9,3 % a
moznost profesniho rozvoje 8,3 %. Tyto vysledky se objevily v ramci prdzkumu firmy
Delloite, které se zGcastnilo 7 700 milenidll z 29 zemfi svéta. VSichni respondenti se
narodili po roce 1982, maji ukonc¢ené stfedogkolské vzd&lani nebo VS titul, pracuji na
plny Uvazek v soukromém sektoru ve firmdach s poctem zaméstnancl 100 a vice.
(Delloite.com, 2016, citovano 1.4.2018)

ManpowerGroup uskutecnila v roce 2016 celosvétovou studii s ndzvem Milenialové a
kariéra: Vize 2020. Cilem bylo porozumét milenidldm v oblasti préace a zjistit jejich
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pfipadné odlisnosti od zbytku generaci. Z vysledk({ vyplynulo, Ze pfi hledani nového
zameéstnani jsou pro né na prvnich 5 mistech nejd(leZitéjsi penize, jistota zaméstna-
ni, volny ¢as na odpocinek, dobry pracovni kolektiv a nakonec flexibilita. Pokud by na-
stala situace, Ze by se zaméstnanci naskytla nova pracovni pfilezitost, nejlépe by si
mohl zameéstnavatel udrzet pracovnika za pomoci zvyseni platu nebo financniho bo-
nusu, moznosti zlepSeni work-life balance nebo jasnou cestou karierniho postupu.
Pod pojmem jistota v zaméstnani si zaméstnanci predstavuji jisté zaméstnani na
dlouhou dobu (27 %), pracovni dovednosti, které odpovidaji potfebdm trhu (27 %) a
udrzeni si zivotni Grovné (24 %). Studie probihala od Unora do dubna 2016 a v 25 ze-
mich svéta. Milenidlem v tomto modelu byl oznacen Clovék ve véku 20-35 let, jinak
narozeny v letech 1980-1996. Zucastnilo se ji 19 000 pracujicich milenialC a 1500 na-
borovych manazeru. (manpower.cz, 2016, citovédno 1.4.2018)

Dle spolecnosti PricewaterhouseCoopers (PwC) budou v roce 2020 milenidlové tvofit
50 % svetové pracovni sily. Tento prlzkum se odehrdl v roce 2011, probéhl v 75 ze-
mich svéta a zUcastnilo se ho 4 364 respondentld ve véku do 31 let, ktefi dokondili vy-
sokou skolu mezi lety 2008 a 2011.

Témér vsichni respondenti (95 %) se shoduji na tom, Ze je pro né rovnovaho osobniho
a pracovniho Zivota d(lezita. Pro témér jednu Ctvrtinu dotazovanych je nejvice cené-
nym benefity od zaméstnavatele trénink a rozvoj, ktery nasleduje flexibilni pracovni
doba s 20 %. Vice nez trfetina tazanych pfiznala, Zze se porozhliZzi po novych pracov-
nich pfilezitostech, a to i kdyz jsou zaméstnani. Pfesné Ctvrtina dotazovanych oceka-
va, Ze bude mit ve své pracovni kariéfe 6 a vice zaméstnavatell. Ve vztahu se za-
meéstnavatelem by byla pro 28 % respondentl préce se silnym kouc¢em a mentorem
nejvice ocenénou moznosti rozvoje. Necelé tfi tvrtiny odpovidaji, Zze je pro né stejné
pohodlné pracovat s jinou generaci jako s jejich vlastni. 76 % souhlasi s tvrzenim, Ze
se tési z prace se starSim nadfizenym a pouze 4 % tvrdi opak. Ovéem v otdzce oblasti
fizeni si 38 % dotdzanych mysli, Ze se starsi management neshodne s mladsimi pra-
covniky. (pwc.de, 2011, citovdno 1.4.2018)

O milenialech se casto tvrdi, Zze jsou lini. V rozporu s tim je studie firmy Ernst & Young,
ktery se ptal pracovnikd v manazerskych pozicich na to, zda v poslednich 5 letech za-
Cali pracovat vice hodin. Vysledky ukdzaly, Ze souhlasné se vyslovila témeér polovina
manazer( z fad milenidld, 38 % z generace X a 28 % z generace Baby Boomers. Dalsi
prizkumy ukazuji, Ze tfetina milenidld pracovala kazdy den v dobé své dovolené a
vice nez polovina z dotdzanych bude kvUli kariernimu Uspéchu pracovat v pribéhu
tydne déle a také o vikendech. (Poll, 2015, citovano 1.4.2018)

| kdyz je s trendem pracovni flexibility spojovdna predevsim generace mileniald, tak
pro generaci X je tento prvek také ddlezity. Pro 82 % pfislusnik( generace X je rovno-
védha osobniho a pracovniho Zivota dokonce dlleZitéjsi, nez Uspéch a karierni postup.
(Kurz, Guerrier, 2016, citovano 1.4.2018)
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Vyzkum spole¢nosti KPMG ukazuje, Ze pokud se mluvi o nejpfitazlivéjSich prvcich na
pracovisti, jeji jimi pravé rovnovaha pracovniho a osobniho zivota. V pfipadé Genera-
ce Y je dokonce druhym nejdllezitéjSim parametrem pfi volbé nového zaméstnava-
tele. Zajimavé je, ze generace X vnimaji tuto rovnovahu jako vyhodu, ale milenidlové
ho pfimo vyZaduji. (Kurian, 2017, citovano 1.4.2018)

Mezi péti nejdllezitéjSimi prioritami v pracovni oblasti pro generace X a Y se u obou
objevil work-life balance, benefity a financni ohodnoceni. Pro generaci X to dale byla
autonomie, flexibilita a rlznoroda pracovni napln, zatimco pro generaci Y bylo dalsi
prioritou podporujici a férové vedeni a dale pak pocit smyslu prace. (Houran, Gold,
Kefgen, citovano 1.4.2018)

Z pohledu zameéstnancl je dilezité kromé financniho ohodnoceni a zaméstnanec-
kych vyhod nékolik dalSich véci. Jsou jimi jejich dalsi trénink a karierni rlst, pocity jis-
toty pracovniho mista, uznavani stejnych hodnot jako organizace a dale pak dobré
vztahy napfi¢ spole¢nosti véetné upfimnosti a férova komunikace. (Kocianovd, 2012,
str. 62)

2.3 Shrnuti spoleénych a odliSnych znakii generaci Xa'Y

V dnesni dobé& neni mnoho zahrani¢nich prizkum tykajicich se generace X, protoze
jsou v online podobé c¢asto nedostupné anebo jsou neaktudlni ¢i mélo obsahlé. Pri-
zkum{, které se tykaji generace Y, je sice dostatek, ale ¢asto se vénuji pouze generaci
Y, a nikoliv pfimému srovnani s generaci X. Proto jsem syntézou teoretickych poznat-
ku a vysledkd studii vytvoril na dalsich strankach tabulky, které vedle sebe prehledné
porovnavaji praveé obé tyto generace.
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Tabulka 1 - Porovnani pracovnich podminek a znak( generace X a 'Y

Generace X

Generace Y

Charakteristické znaky ne-
jen v pracovni oblasti a
ocekavani

,Dvakrat mér, jednou rez"

= SkeptiCti nejen v pracovni oblasti

= Chtéji, aby se s nimi jednalo
s respektem a Uctou,

=  Aby jim bylo naslouchano

= Méneé loajalni ke spolecnosti neZ pred-
chozi generace, ale loajalni k lidem

» Naslouchaji svym vnitfnim pocitiim

= Casto sami podnikajf

= V praci chtéji dosdhnout co nejrychleji
vysled(

= Chtéji svoboduiv praci a oCekavaji od ni
pocit bezpedi

=  Nezavislost

= QOrientace nacil

=  Samostatnost

= Chtéji zménit prvky byrokracie

,Nezapominej zit kv0li praci”

= Optimisté

= Maji podnikatelského ducha

= Chtéji, aby se s nimijednalo s respektem a Uctou
a aby jim bylo naslouchano

= (Oddanizaméstnavateli, pokud se ztotozni s jeho
vizi Ci produktem

= Chtéji pfijemné pracovni prostrfedi

=  Touzi po tom délat vécijinak

= V praci chtéji dosdhnout co nejrychleji uspokoje-
ni

= Tymovi hradi

=  Multitasking

=  Tolerantni k rozdilnostem

= Nepfijimaji byrokracii

= Hledaji smyslv praciizivoté

= Maji velké naroky a vysoké cile

Flexibilita a ocekavané
moznosti ve vztahu k nf

=  Chtéji work-life balance
=  Pod pojmem flexibilita si pfedstavi
moznost prace zdomova i kancelare

= Vyzaduji work-life balance

= Chtéji si urcit pracovni dobu a misto prace

=  Pod pojmem flexibilita si pfedstavi moznost pra-
ce zdomova i kancelare
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Ocekavané moznosti ve vztahu k flexibilité
= Moznost zvolit si pracovni dobu, po-
kud splnim dany ukol
= Moznost dalsi doby volna z osobnich
ddvodd pfi praci na plny Gvazek
= CtyFdenni pracovni tyden s pracovn{
dobou 10 hodin

Ocekavdné moznosti ve vztahu k flexibilité

=  Moznost zvolit si pracovni dobu, pokud spl-
nim dany ukol

= Moznost dalsi doby volna z osobnich ddvodU
pFi praci na plny Uvazek

» Ctyfdenni pracovnityden s pracovni dobou
10 hodin

Oblast kariéry

= Flexibilni profese

* Proaktivni v oblasti karierniho rdstu ve
smyslu ziskavani novych zkuSenosti a
moznostem povyseni

= Zajimaji je vSechny karierni pfilezitosti

= 40 % si dokaze predstavit, Zze zlstanou
v nynéjsi firmeé cely zivot

Paralelné maji vice praci

Vstupuji na trh s vice pracovnimi zkusenostmi
nez predchozi generace

Hledaji nové pfilezitosti

Chtéji sbirat zkusenosti

Mnohdy meéni karierni cile

20 % si dokdaze predstavit, Ze zGstanou v nynéjs
firmé cely zivot

Kariéru vnimaji jako moznost byt ocenéni

s

Oblast pracovni komunika-
ce a komunikacnich tech-
nologifi

=  Pfima a neformalni

= Elektronicka

=  Komunikace se zakazniky emailem

= Vnimaji kolegy jako pratele

= QOtevrené komunikuji s kolegy pfi fesSeni
konflikt{

=  Chtéji pribéZnou zpétnou vazbu
s detaily toho, co pfesné se jim podafilo
¢i nepodafilo

Pfima a neformalni

Moderni a pokrocilé prostfedky komunikace
Komunikace se zakazniky emailem a pomoci in-
stant messenger(

Neformalni vztahy s kolegy

O problémech otevrené diskutuji

Vyzaduji neustdle okamzitou a pribéznou zpét-
nou vazbu
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Komunikacni technologie

= Technologie pouZivaji, pokud jsou
predpokladem jejich Uspéchu

= Vyuzivaji mobilni telefony, noteboo-
ky

= |nternet je prostfedkem
k prozkoumavani

= Jsou stale na prijmu (email, telefon)

Komunikacni technologie

Chtéji pouzivat ty nejmodernéjsi technologie
Technologie jsou nastrojem k lepSimu pra-
covnimu vykonu

Internet slouzi k vyhledavani a propojeni se
se zbytkem svéta

Jsou stale online (email, telefon)

Vztahy k autorité a prefero-
vané vlastnosti lidra

= Méné jim daveéruji
= Nemaji z nich strach

Vlastnosti lidra
= DGvéryhodnost (71 %)
= Vzdjemna dlvéra (58 %)
* Proziravost (54 %)

= DUOveruji tém autoritdm, které jim mohou pomoct
V rozvoji
= Véfi, ze respekt si Clovék musi zaslouzit

Vlastnosti lidra

Schopnost naslouchat (71 %)
Spolehlivost (58 %)
Oddanost (54 %)

Vlastnosti a dovednosti
vnimané jako dllezité na
pracovisti

= Uméts pocitatem (79 %)

= Dodrzovat terminy (75 %)

= QOchota udit se novym vécem (74 %)
=  Mluvitjasné a struc¢né (72 %)

* Dobre vychazet s okolim (71 %)

= Uméts pocitacem (66 %)

= Dodrzovat terminy (62 %)

=  Multitasking (59 %)

= QOchota udit se novym vécem (58 %)
=  Mluvitjasné a stru¢né (55 %)
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Vzdélavani a rozvoj

= Chtéji flexibilitu ve vzdélavani

= Védét cose od nich presné olekava
= Neformalni strukturu tymu

=  Nezdvislost a mensi miru fizeni

Preferované formy vzdélavani
= |ndividualni koucing, skoleni, diskuz-
ni skupiny, vyhodnoceni zpétné vaz-
by, teambuildingy, knihy, manualy

Nejvice rozvijené oblasti
= |eadership
= Rozvoj dovednosti v oblasti mé spe-
cializace
=  Budovanitymu

= Chyby berou jako ponauceni a soucast vzdélava-
ni

=  Trénink ve smyslu ,Skoly hrou”

=  Chtéji tymovou praci

=  Pokud jde o individualni prace, maji byt podpo-
fené vedenim a kontrolou

Preferované formy vzdélavani
= |ndividualni koucing, skoleni, mentorovani,
vyhodnoceni zpétné vazby, diskuzni skupiny,
knihy, manualy

Nejvice rozvijené oblasti
= |eadership
=  Uméniftesit problémy a Cinit rozhodnuti
= Rozvoj dovednosti v oblasti mé specializace

Néastroje motivace a odmé-
fovani

=  Pfifjemné pracovni klima

= Svoboda
=  Pocitjistoty prace
= Zdabava

= Moznost pracovat s autoritami a experty
= D0stojné priplatky za praci prescas
=  Spravedlivé finanéni ohodnoceni

= Spokojenost se sebou sama

= Pocit smysluplnosti prace

=  MozZnost prevzit zodpovédnost a byt soucasti
tymu

=  Flexibilita prace

= Ziskavani novy zkuSenosti a pfilezitosti ucit se

=  Z&bava a prace, které se propojuji

=  Prace s kreativnimi lidmi

Zdroje: vliastni zpracovani, dostupné z: http://www.mcser.org/journal/in

https.//rtc.umn. /docs/2 1

n iff _workplace.pdf

x.php/mjss/article/view/4247/41
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Generacemi Baby Boomers, X a Y se zabyval také prizkum provedeny v Bulharsku, ktery oslovil mensi mnoZstvi respondentd a zjistil po-
dobné znaky, preference a hodnoty. Vzhledem k orientaci celé mé prace pfedevsim na dané dvé generace jsem v tabulce 2 vybral
z prlizkumu pouze tu ¢ast, kterd se témto generacim vénuje.

Tabulka 2 - Vykonnost a preference u zaméstnanci generace X a Y v Bulharsku

Generace X Generace Y
Obecna charakteristika | Pragmaticti Sebejisti

Sobéstacni Spolecensti

Vyhledavaji work-life balance Multitasking

Mysli globalné Potrebuji flexibilitu

Spoléhaji sami na sebe
Skepticti k autoritam

Hledaji zabavu

Silné stranky

Adaptabilni
Uclenlivi
Maji skvélé globalni povédomi

Ochotnivzdy spolupracovat
Otevieniinovacim a rldznym kulturdm
Nevadijim zmény

Slabé stranky

Nemaji radi striktni pracovni pozadavky
Kratkodobé orientovani

Nedisciplinovani
VyZzaduji dohled

Odmitaji pravidla Netrpélivi
Pracovni etika Samostatni Multitasking
Nezavisli Chtéji znat dlvody (proc)

Orientovani na cil

Tymovi hradi orientovani na vzdélavani a rozvoj

Pracovni ocekavani

Nezavisly, vynalézavy lidé, ktefi ocenuji svobodu
a odpovédnost

Ambiciézni podnikatelé dychtici po uceni se no-
vym dovednostem

Ocekavaji, Ze budou vyslyseny jejich nazory. Chtéji védét,
Ze jejich prace je cenéna

Chtéji pInit Ukoly vlastnim stylem

Radi pracuji v tymech, chtéji kouce a hodné chvaly

Pracovni prostfedi

Kancelar, home office — chtéji flexibilitu

Kancelar, home office — chtéji flexibilitu
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Zpétna vazba

Priibézna
P¥ima — ,Rekni mi, jak jsem zvl&d!l tenhle Gkol?"

Okamzita, neustala
Chtéji pochvalit

Motivatory Respektu vidi nim Respektu vidi nim

Dobré financni ohodnoceni Dobré financni ohodnoceni

Karierni postup Dobré pracovni vztahy

Zajimava prace Karierni postup

Pocit, Ze ma prace je dllezitd Zajimava prace

Prilezitost k osobnimu rozvoji a tréninku Prilezitost k osobnimu rozvoji a tréninku
Technologie Internet (k vyhledavani, hodnoceni atd.) Internet (k propojeni mezi sebou a vyhledavani)

Notebook
Email a telefon 24/7

Email a telefon 24/7

Co je déla stastnymi v
praci

Pocit ddlezitosti (84%)

Pocit uznani (74%)

Podporujici prostredi (69%)

Schopni kolegové (68%)

Vedeni, se kterém se mohu ztotoZnit (66%)

Pocit dUleZitosti (85%)

Pocit uznani (74%)

Podporujici prostredi (73%)

Schopni kolegové (72%)

Vedeni, se kterém se mohu ztotoZnit (68%)

Zdroj: vlastni zpracovani, dostupné z: http://www.unwe.bg/uploads/Alternatives/Kicheva ea en br 1 _2017.pdf
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2.3.1 Work-life balance a flexibilita na pracovisti

Z vétsiny vyzkuma a studii vyplynulo, Ze jednim z hlavnich témat, které je pro obé
generace spolec¢né, je flexibilita, se kterou je spojovan work-life balance, proto jsem
mu vénoval vlastni podkapitolu, kde jsem rozebral jak jeho pocatky, tak i rizné nové
a moderni formy, které jsou s nim v dnesni dobé spojovany.

Work-life balance je nazev konceptu, ktery ma za Ukol co nejlépe sladit pracovni
stranku Zivota s osobni a dosahovat jejich rovnovahy. (Sikyt, 2014, str. 138)

Predstava work-life balance neni novinkou. Jeho pocatek saha az do 60. let minulého
stoleti, kdy v USA zahrnoval pouze zameéstnané zeny s potomky a dohled nad tim
méela statni sprava. Zajem o tuto oblast vzrostl v 80. letech, kdy firmy zacaly fesit per-
sonalni politiku a zaméstnanecké vyhody. Sladéni osobniho a pracovniho Zivota bylo
velmi diskutovanym problémem v celé spolecnosti. V dnesni dobé uz neni spojovan
pouze s rodicovstvim, kde je vsak stale stereotypné spojovan pouze s Zenami, ale
soustredi se i na péci o zaméstnance, kde zaméstnavatelé nabizi rizné prispévky na
vyuziti volného ¢asu nebo péci o dité a domacnost. Nejvice diskutované jsou ale stale
flexibilni Uvazky, mezi které se Fadi zkracené pracovni Uvazky, prace zdomova a dalsi.
(Kocianovd, 2012, str. 105-107)

Velky vyznam tomuto pojmu pfiklddaji i studenti, pro které je dlouhodobé nejdllezi-
téjSi metou v budouci pracovni oblasti. Kromé flexibilnich pracovnich Gvazk( si pod
timto terminem pfedstavuji volno na své koni¢ky a pro rodinu nebo pfiznivé pracovni
klima. (Henzlova, 2016, citovédno 4.1.2018)

V souvislosti s work-life balance se Casto zminuji flexibilni pracovni rezimy, mezi kte-
ré patfi kratsi ¢i pruzné rozvrzena pracovni doba nebo distancni prace.

U pruzné rozvrzené pracovni doby ma zameéstnanec urcenou zakladni pracovni dobu,
kdy je povinen byt pfitomen na pracovisti a zaroven ma také volitelnou pracovni do-
bu, kterou si voli sdm.

Pfi sdileni (jednoho) pracovniho mista jsou dva ¢i vice pracovnikd, ktefi si rozdéli pra-
ci mezi sebe a vzajemné vykryji neobsazenost pracovniho mista. Rozvrzeni pracovni
doby mezi jednotlivymi pracovniky nemusi byt rovnomérné, ale spole¢né za vykona-
nou praci zodpovidaji. V praxi byva jedno pracovni misto nejcastéji obsazeno dvéma
pracovniky, z nichz jeden dochazi na pracovni misto dopoledne a druhy odpoledne.
Distancni prace se vykonava zpravidla zdomova ¢i pfimo v prostfedi klienta za po-
moci modernich technologii (prace za pomoci mobilniho telefonu, notebooku apod.).
Avsak pfi této praci byva pracovnik izolovan od ostatnich, a ztraci kontakt s okolim.
(SikyF, 2014, str. 138-140)
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Zkradcené pracovni Uvazky nebo distancni jsou vhodné nejen pro studenty a matky
s détmi, ale také pro hendikepované. Mohou se tak Iépe zaclenit do spolecnosti, do-
dava jim to pocit uziteCnosti, a kromé tohoto pozitivniho vlivu na psychickou stranku
Zivota, si prilepsii po finanéni strance. Hanzlova, 2016, citovano 1.4.2018)

Flexibilité v pracovni prostfedi napomahaji i moderni technologie, diky kterym je
v dnesni dobé& mozné pracovat témér odkudkoliv, tfeba i zdruhého konce svéta.
S tim souvisi pojem digitalni nomadi. Jsou to lidé, kterd chtéji a maji tu moznost pra-
covat pfedevsim pomoci notebooku z prakticky jakéhokoliv mista na svété. Spojuji
takto praci a cestovani. DigitdIni nomadstvi se dotykd predevsim oblasti IT (progra-
matori, vyvojafi), online marketingu a dale pak copywriter(, fotografl nebo napfiklad
grafik{. Pri této praci je dllezité dobre si vSe pfipravit a naplanovat, zohlednit Zivotni
naklady dané zemé a cestovat na lehko. Oblibenymi zemémi téchto novodobych
nomaé&du jsou staty jinovychodni Asie. (Pazitnd, citovano 1.4.2018)

Nalezeni work-life balance neni jednoduché. Kazdy Clovék ma své ambice, nékomu
vice zalezi na rodiné a jinému na kariernim postupu. Je tfeba k zaméstnanclim pri-
stupovat individudlng, protoZe i v této oblasti ma kazdy jiné potrfeby a zajmy. S jejich
naplhovanim by jim tento koncept mél pomahat, ale stava se, ze ve strachu o kariéru
pracovnici nevyuzivaji nabizenych vyhod. Tento strach vyustuje v problémy na praco-
visti (konflikty, nemocnost) ¢i pretéZzovani se zaméstnance, které mUze vést az
k syndromu vyhoreni. (Kocianova, 2012, str. 106-107)

V dalsi ¢asti mé prace se vénuji vyzkumnému setfeni s nim spojenému navrhu vy-

zkumnych otdzek, rozboru vysledkl, kterych bylo dosazeno. Na tyto vysledky dale
navazuje diskuze vyzkumnych otdzek a doporuceni pro zameéstnavatele.
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3. VYZKUMNE SETRENI

V soucasné dobé se prlzkumy ve svété zaméruji predevsim na generaci Y, pripadné
na predikce chovani generace Z, dle kterych se daji charakterizovat jejich preference.
Ale chybi nam aktualni preference generace X a srovnani s generaci Y jak ve svéto-
vém, tak v Ceském mefitku.

V mém dotaznikovém setfeni jsem tedy chtél zjistit, co je z pohledu obou generaci
aktudlné atraktivni v oblasti pracovnich podminek a co ovliviiuje jejich spokojenost
v praci tak, aby u daného zameéstnavatele nadale setrvali.

Vystupem Setfeni je navrh idedlnich pracovnich podminek pro generaci X a Y a tim
pomoci zaméstnavatellm s vychozim zakladem jak pro prildkani, tak pro udrzenf si

stavajicich zaméstnancd.

3.1 Cile Setreni

Hlavni cilem Setfeni bylo zjistit, jaké jsou preference u generaci X a Y v oblasti pra-
covni podminek v Ceské Republice.

Vedlejsim cilem bylo zjistit, jaké pracovni podminky jsou pro né dilezité, jaké vztahy
s nadrfizenimi preferuji a ¢im se da ovlivnit jejich loajalita, jak komunikuji pfedstavite-

lé generace Xa'.

3.2 Vyzkumné otazky

Pro vyzkumné setfeni jsem si stanovil tyto otazky:
Vyzkumna otdzka ¢.1: Jaké pracovni podminky jsou pro generaci X a Y dllezité?
Vyzkumna otazka ¢.2: Jak komunikuji pfedstavitelé generace X a Y?

Vyzkumnad otazka &.:3 Jaké vztahy s nadfizenimi preferuji a &¢im se da ovlivnit jejich
loajalita?

Vyzkumna otazka ¢.4: Maji pocit, Ze se jim dostava flexibility?

Vyzkumnad otdzka &.5: Jsou si podobni Cesti pfedstavitelé generace X a Y v oblasti
pracovnich podminek?
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3.3 Metodologie a charakteristika respondentt

Kvantitativni vyzkumné Setfeni jsem proved| za pomoci zpravidla uzavienych otazek
ve formé standardizovaného dotazniku. Zvolil jsem dvé formy dotaznik({. Prvnim byl
online dotaznik, ktery byl Siteny za pomoci emailu i socidlnich siti a dale tisténa ver-
ze, kterd byla osobné rozdana respondentdm a vyhodnocena. Sbér dat probihal
v dobé od 19.3.2018 do 9.4.2018.

Respondenty byli muZiiZeny se SS a vy$3im vzdéldnim z celé CR.

Za zastupce generace X byli v Setfeni povazovani jedinci narozeni v letech 1961-
1981.

Za zastupce generace Y byli v Setfeni povaZzovani jedinci narozeni v letech 1982-

1995.

Celkové se prlzkumu zucastnilo 143 respondentd, ztoho bylo 56 pfislusniki (22
muzu, 34 Zzen) z generace X a 87 prislusniku (32 muzb a 55 zen) z generace Y.
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4. ANALYZA VYSLEDKU SETRENIi

V néasledujicich  podkapitoldch  se  vénuji rozebrani jednotlivych  otdzek
z kvantitativného dotaznikové Setfeni za pomoci grafl ¢i tabulek. Vysledky Setrenf
jsou fazeny s ohledem na poradi vyzkumnych otazek.

4.1 Hodnota danych prvkii na pracovisti

Na zacatku dotazniku jsem zjistoval, které z uvedenych moZnosti jsou pro respon-
denty na pracovisti nejdClezitéjsi. Hodnoty byly nastavené od 1 — nejméné hodnotné
do 5 — nejvice hodnotné.

Dle vysledk( je pro generaci X nejdUlezitéjsi samostatnost v praci (3,86) ndsledovana
shodné hodnotami 3,75 v oblastech finanéniho ohodnoceni, smysluplnosti prace a
pocitu jistoty pracovniho mista.

Naproti tomu generace Y hodnoti jako nejdUlezitéjsi smysluplnost prace (4,08), dale
pak finan&ni ohodnoceni (4,06) a moznost pruzné pracovni doby (4,01). Vdechny tyto
hodnoty potvrzuji, ze generace Y se vice vdnesni dobé zaméruje na praci, ktera ji

predevsim napliuje.

5,00 -
386 4,01 4,06 4,08
4,00 | 3,64 3,75 3,75 3,70 3,75 3,68 3,68
3,25 3,21
3,00
2,00
1,00
0,00
Generace X Generace Y
B Moznost pruzné pracovni doby ® Financni ohodnocenf
B Smysluplnost prace B Vzdélavania rozvoj
B Karierni rdst B Moznost prédce z domova
B Pocit jistoty pracovniho mista Samostatnost v praci

Obrazek 1 - Graf: Jakou hodnotu pro Vas maji dané mozZnosti na pracovisti? Zdroj: vlastni vyzkum, 2018,
Praha

Tyto vysledky jsou pomérné podobné jiz dfive citovanému celosvétovému prlizkumu,
ktery provedla spole¢nost Delloite v roce 2016 mezi 7 700 milenidly v 29 zemich. Zde
bylo na prvnim misté finan¢ni ohodnoceni, dale pak work-life balance, moznost ka-
riernfho rdstu, flexibilita ve smyslu prace zdomova nebo pruzné pracovni doby, dale
pak pocit smysluplné prace, a nakonec moznost profesniho rozvoje. (Delloite.com,
2016, citovano 1.4.2018)
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Tabulka 3 - Srovnani milenidls z vysledk( viastniho Setrfeni a z prizkumu firmy Delloite

Pofadi | Cestf milenidls Milenials z prlzkumu firmy Delloite
1. Smysluplna prace Finan¢ni ohodnocenf
2. Finan¢ni ohodnocenf Work-life balance
3. Pruznd pracovni doba Karierni rdst
Moznost prace zdomova/pruzné pracovni
4, Karierni rdst doby
5. Vzdélavani a rozvoj Smysluplna prace
6. Samostatnost v praci Profesnirozvoj
Zdroj: viastni Setreni, https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/gl I/Documents/A t-
Deloitte/gx-millenial-survey-2016-exec-summary.pdf

Ve vySe uvedené tabulce je vidét jeden velky rozdil. Pro ¢eské milenidly je dllezitéjsi
smysl prace nez penize, avsak v prizkumu spoleénosti Delloite byl smysl| préce az na
patém misté. Na tento rozdil by bylo urdité zajimavé v rdmci ¢eské generace mileni-
als navazat v dalsSim vyzkumu a zjistit, proc je pravé smysl prace pro né nejdllezitéjsi.

4.2 Preference samostatné prace nebo prace tymové

Mezi generacemi X a Y jsou preference samostatné prace nebo prace v tymu témér
shodné a nedochéazi zde k vyraznéjsim narlstdm ¢i poklesdm. Stale u obou generaci
prevazuje preference prace v tymu, kterd je mirné nadpolovi¢ni, zatimco preference u
préce samostatné dosahuje u generace X hodnoty 43 % a u generace Y dochazi
k mirnému zvySeni hodnoty na 46 %. Zde bych ocekaval vyraznéjsi rozdily mezi gene-
racemi, protoze v mladsi generaci Y se ¢astéji mluvi, ze radé&ji pracuji vtymech nao-

pak u generace X se ¢asto zmifiuje, ze je predevsim nezavisla.

57%

[V
60% 54%

>0% 1 46%

40% -
m Preferuji praci vtymu
30% - B Preferuji pracovat sdm
20% -

10% -

0% -
Generace X Generace Y

Obréazek 2 - Graf: Preferujete praci v tymu nebo sam? Zdroj: vlastni vyzkum, 2018, Praha
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4.3 Nejvétsi prinos mého nadfrizeného

V pfipadé otdzky, v &&m je nejvétsi pfinos vaseho nadfizeného, jsem dosel, co se tyka
poradi, ke stejnym vysledklim u obou generaci. Stale dllezitéjsi je pro pracovniky
smérem od nadfizeného dlvéra a ochota nechat pracovniky pracovat samostatné.
Zde také dochéazi mezigeneracné k nejvétsimu narlistu z uvedenych moznosti a to o
17 %.

Na dalsich pfi¢kach je v podstaté pocit porozumeéni a schopnost dobfe poradit, kte-
rou nasleduje casta zpétnd vazba. Naopak nejméné zalezi obéma generacim na
chvale, kde doslo i k nejvétsimu mezigeneracnimu propadu a to 0 8 %. U obou gene-
raci tedy vitézi predevsim vzdjemné dlvéra a schopnost nadfizeného naslouchat.

70% - 67%
60% B 7 7 . v v
. B Dava mi casto zpéetnou
50% 50% vazbu
-
Dok&aze mé vyslechnout a
40% - dobfe mi poradit
Hodné mé chvali
30% -
200 . Naslouchd mi
0% - 14% 16% o 14%
10% 1 9% ~°° 9% 8% V&Fi mi a nechd mé pracovat
. 2% samostatné
0% -
Generace X Generace Y

Obrazek 3 - Graf: Co je pro Vas nejvétsim pfinosem v souvislosti s VVasim nadfizenym? Zdroj: vlastni vy-

zkum, 2018, Praha

4.4 Efektivni formy komunikace

Co se tykd vnimani efektivnich forem komunikace, je stdle pro obé generace nejdile-
Zitéjsi ta osobni, kterad probiha tvari v tvar. Zajimavé vsak je, Ze v pfipadé generace Y
je tato forma komunikace jesté dUleZitéjsi nez pro generaci predeslou. Dalo by se
predpokladat, Zze v dobé& modernich technologii a internetu bude mit vétsi zastoupe-
ni u generace Y komunikace elektronicka (email, mobilni telefon, video hovory ¢i in-
stant messengery), ale neni tomu tak. Dokonce v pracovni oblasti mezigeneracné
nedochdzi ani k vyraznému narlistu hodnot u populdrnich modernich forem komuni-
kace, jako jsou video hovory nebo instant messengery.

Tyto vysledky u generace Y jsou v podobném porfadi s americkou studii z roku 2014,
kterd porovnavala generaci Y a Z. V generaci Y se vyjadfilo 51 % pfislusnik( pro ko-
munikaci s nadfizenych tvari v tvar, 16 % pro komunikaci po emailu a 11 % pro komu-
nikaci skrz messenger. (Schwabel, 2014, citovano 1.4.2018)
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20%

W Za pomoci instant
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Viber, Facebook messenger
a dali)

10%

0%
Generace X Generace Y

Obrazek 4 - Graf: Jakou formu komunikace v pripadé resSeni pracovniho tukolu povazZujete za nejefektiv-

néjsi? Zdroj: viastni vyzkum, 2018, Praha

Frekvence zpétné vazby

Dle Simé&kové (2017, citovédno 8.2.2018) je rychld zpétna vazba jednou z hlavnich vé&c,
Kterou generace Y olekdvé od zaméstnavatele.

Proto mé zajimala Cetnost zpétné vazby, kterd u generace X byva u vice nez tfetiny
pracovnikl (34 %) kazdy mésic a dale pak kazdy tyden (21 %). Bohuzel, téméf jedna
pétina pracovnikd se zpétné vazby dockd jednou za rok nebo méné casto.

40% -
359% 34%
30% H Denné
25% H 3x tydné
20% m Kazdy tyden
15% H Jednou za mésic
10% - ® Jednou za rok a méné
H Kazdé tfi mésice
5% -
0%

Generace X Generace Y

Obrazek 5 - Graf: Jak ¢asto se Vam dostava zpétné vazby? Zdroj: viastni vyzkum, 2018, Praha
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Generace Y uz feedback dostdva zpravidla kazdy tyden (28 %) nebo jednou za mésic
(24 %). Povzbudivé je, Ze mezigeneracné se frekvence zpétné vazby jednou za rok a
méné snizila o polovinu z 18 na 9 %. Z grafu mizeme vycist, Ze v pfipadé generace X
dostane minimalné jednou mési¢né zpétnou vazbu 68 % pracovnikd a u generace Y
tato hodnota jesté roste a to na 75 %, coz si myslim, ze je pomérné dobry vysledek
v pfipadé generace V.

U obou generaci by bylo vhodné jesté polozit otdzku, jakd frekvence zpétné vazby ji
nejvice vyhovuje.

4.5 Vnimani starsich kolegt jako zkusenych pracovniku

Nazor na sluzebné starsi kolegy, jakozto nositele cennych pracovnich zkusenosti, kte-
ré mohou byt predany, vnima generace X skepti¢téji. Mirnd nadpolovicni vétsina re-
spondentd se ktéto otdzce stavi v kladné formé a Ctvrtina se vyjadfuje zdporné.
Skepticismus nejen v pracovni prostredi je jednim ze zakladnich znakd této generace
a je napfiklad uveden i v teoretické Casti v tabulce ¢islo 1 v kategorii charakteristic-
kych znak( generace X.

5 -spise ano 48%

B Generace X

m Generace Y

1-spise ne

Obréazek 6 - Graf: Myslite si, Ze sluZebné starsi kolegové Vam mohou predat cenné pracovni zkusenosti?

Zdroj: viastni vyzkum, 2018, Praha

Naopak optimisticky se vtomto pfipadé tvari mladsi generace Y, kterd se vyjadfuje
kladné v 89 % odpovédi. Pouhé jedno procento respondentl uvedlo zdpornou odpo-
véd spise ne.

Podpofen je timto nazor Simékové (2017, citovdno 8.2.2018), kterd uvadi, Ze staréf a
zkusengéjsi pracovnici mohou predat mladsim kolegldm zkuSenosti ze své dlouholeté
praxe anebo také poradit novackdm, jak 1épe zapadnout do nového firemniho pro-
stfedi. Mohou tedy byt také dobrymi mentory, pokud jsou k tomu prfedem vyskoleni.
Mé vysledky také doplfiuje starsi studie zroku 2013 firmy Millennial Branding, kde
jednim z vysledku bylo, ze 53 % prislusnikl generace Y tvrdi, Ze mentor by jim mohl
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pomoci stat se lepsim a efektivnéjsim pracovnikem pro svou spole¢nost. (Schwabel,
Tufts, 2013, citovano 1.4.2018)

4.6 Divody zmény zaméstnani

Pro generaci X je v62 % dlvodem ke zméné zaméstnani smysluplnéjsi préce nebo
vys$si financni ohodnoceni. Méné vyznamnym, ale stdle znacné zastoupenym ddvo-
dem, je pracovni kolektiv s 14 % a vétsSi moznost rozvoje.

Velmi podobna situace je také u generace Y, kde jsou prvni a druhé pficky oproti ge-
neraci X pouze prohozené a na prvnim misté je vyssi finanéni ohodnoceni (36 %) a
smysluplnéjsi prace (25 %). U této generace vSak hraje pomérné velky vliv karierni
rist, ktery drzi celych 20 % a nabidka vétsi moznosti rozvoje (13 %), zatimco lepsi
pracovni kolektiv (2 %) pro tuto generaci v podstaté nahraje v tomto pfipadé roli.

V pfipadé obou generaci ma na zménu zameéstnani minimalni vliv vétsi nabidka be-
nefitl i prestiz dané spolecnosti.

Dle Armstronga (2017, str. 318) s pracovnimi podminkami souvisi i odchody zamést-
nancd. Je tedy dllezité se soustredit na zjisténi dlvodu odchodu. Mezi ¢asté pficiny
odchodu patfi pfedevsim vyhodnéjsi podminky u jiného zaméstnavatele — vyssi fi-
nanc¢ni ohodnoceni, kariernf rlst, vétsi pocit stability, vice moznosti rozvoje, Spatné
vztahy s nadfizenym ¢i ostatnimi kolegy, Sikana na pracovisti a jiné osobni Gtoky.
Financni ohodnoceni a kariernf rlist jde v souladu s mymi vysledky. Ovsem ddvodem
odchodu kjinému zaméstnavateli kvQli lepSimu kolektivu koresponduje pouze se
starsi generaci X. Pro mladou generaci Y je tento ddvod v podstaté nedUlezity.

40% -
36% Karierni rdst
35% 1 32%
30% v, .
30% - B | epsi kolektiv
25%
25% - B Prestiznéjsi spole¢nost
20%
20% - Smysluplnéjsi prace
14%
[o) -
15% m VétSi moznost rozvoje
10% -
B Vice benefitd
5%
Vyssi finanénf
0% ohodnocenf

Generace X Generace Y

Obrézek 7 - Graf: Co by mohlo byt hlavnim divodem zmény Vaseho zaméstnani? Zdroj: viastni vyzkum,

2018, Praha
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4.6.1 Duiivody setrvani ve stavajicim zaméstnani

V dalsi otdzce jsem se zaméfil na to, jak by se dalo zménit rozhodnuti pracovnikd
zménit pracovni misto, tedy co by bylo diivodem dané generace z(0stat u pdvodniho
zameéstnavatele, pokud by dostali lepsi pracovni nabidku.

V pfipadé obou generaci ma na tuto otazku jasné nejvétsi vliv finanéni ohodnoceni. U
generace X je to 30 % a u generace Y je to dokonce 44 %. Pokud se ale zaméfime na
to, co mé naopak nejmensi vliv, tak je to vétsi nabidka benefitl. Zajimavé je, Ze
v pfipadé generace Y ma vétsi nabidka benefitd naprosto nulovy vliv.

Dalsim prekvapenim také je, Ze generaci X by vtomto pfipadé vice zdlezelo na flexi-
bilité nez generaci Y, ktera je nejlastéji s flexibilitou spojovana. Pravdépodobné to je
dano tim, Zze generaci X, kterd se stara jak o své déti, tak o své rodiCe, se nedostava
takového prostoru v oblasti flexibility jako mladsi generace nebo nejsou formy flexi-
bility pro tuto generaci vhodné nastaveny. Mimo financni ohodnoceni a nabidku vétsi
flexibility mUZe generaci X také presveéddit dobry kolektiv a karierni rdst.

50% - E Dobré vztahy s

kole
45% - 44% %

® Postup na vyssi
POZiCi

40%

35%

m Vétsi flexibilita (prace
z domova, mimo
pracovni dobu)

30%

25%
Vice benefitl

20%

15% B VY& finanéni

10% ohodnocenf
(o)

5% B Zajimavéjsi prace

0%

Generace X Generace Y

Obrazek 8 - Graf: Co by Vas presvédcilo, abyste setrvali naddle ve svém zaméstnani? Zdroj: vlastni vy-
zkum, 2018, Praha

Generaci Y by kromé financniho ohodnoceni nejpravdépodobnéji presvéddil také po-
stup na vyssi pozici (20 %) nebo zajimavéjsi prace (18 %). Zajimava je jiz zminiovana
vetsi nabidka flexibility, kterd je pro tuto generaci az na patém misté.

DOvodem otdzek na pri¢inu zmény zameéstnani a dlvod setrvani v zameéstnani jsem
zvolil, abych mohl porovnat jak stranku zaméstnance, ktery chce odejit a hleda si no-
vé zaméstnani, tak stranku zameéstnavatele, ktery se snazi si zameéstnance dané ge-
nerace udrzet a chce pfijit s lepsi nabidkou.
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4.6.2 Cetnosti zmény zaméstnani

O generaci Y se velmi Casto hovofi jako o generaci, jejiz pracovnici maji sklony k velké
fluktuaci. Proto jsem zahrnul do dotazniku 2 otazky, dle kterych by se mohl dat tento
faktor porovnat s generaci X.

V Cetnosti zmén zameéstnani do doby vyplnéni dotazniku vede generace Y, kde se tfi
Ctvrtiny vyjadrily, ze zaméstnani zmeénili zatim 1 — 3x, cozZ je logické vzhledem k jejich
veéku a tomu, Ze se na pracovnim trhu pohybuji velmi kratce. V pfipadé generace X
nam vysledky ukazuji, Ze nejvice jeji zastupci ménili zaméstnani zatim 4 — 5x, kde tu-
to hodnotu reprezentuje 46 % dotazovanych z dané generace.
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40% - ,

6x a vice
30% -
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10% 5% 20
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Obrazek 9 - Graf: Kolikrat jste jiz zménil zaméstnani? Zdroj: vlastni vyzkum, 2018, Praha

V pfedeslé otdzce jsem se vénoval tomu, kolikrat jiz pfedstavitelé dané generaci za-
meéstnani zménili, a protoze mé zajimalo, zda ma generace Y opravdu sklony k tomu
stfidat zaméstnani Castéji a byt méné loajalni nez generace predeslé, polozil jsem
jim i otazku, kolikrat se mysli, ze jesté zaméstnani zmeéni. Z vysledku vyplynulo, Ze
témeér polovina generace Y méa v planu zmeénit zameéstnani 1 — 3x, vice nez tfetina ma
tuto zmény v pldnu 4 — 5x. Pokud k tomu pripojime i vysledek 18 % respondent(, kte-
i tvrdi, Ze zaméstnani zmeéni vice nezZ 5x, tak miZeme dojit k zavéru, ze 51 % pfislus-
nikd generace Y zméni miniméiné 4 — 5x své zaméstnani. Kdyz navic k tomuto vy-
sledku pfipojime odpovédi z vyse uvedeného grafu na obrazku Cislo 13, které ukazuji,
Zze 78 % milenidll préaci jiz zménilo 1 — 3x, mdZeme dojit k ndzoru, Ze generace Y ma
opravdu sklon k tomu ménit zaméstnani ¢astéji nez starsi generace X.
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Obrazek 10 - Graf: Kolikrat si myslite, Ze jesté ve svém Zivoté zménite zaméstnani? Zdroj: viastni vyzkum,

2018, Praha

V pfipadé generace X jsem se zaméfil na porovnani s jiz vySe zmifnovanym projektem
firmy Viacom, ktery obsahoval také tvrzeni, Ze dnesni generace X neocekava, ze by do
konce svého Zivota byla zaméstnana u jedné firmy.

Toto tvrzeni je v souladu s mymi vysledky, kdy pouhych 7 % predstaviteld generace X
si mysli, Ze v Zivoté jiz nezméni zaméstnani. V podstaté tfi pétiny jedincl si mysli, Ze
do konce své kariéry zmeéni zaméstnani pouze 1 — 3%, coZ by se dalo prfedpokladat
vzhledem k tomu, Ze nejstarsim pfislusnikim generace X je nyni 57 let.

Prekvapilo mé, Ze témér jedna pétina si mysli, Ze zménu provedou jesté 4 — 5%, a to i
vzhledem k tomu, Ze nejmladsim prislusniklm generace X je nyni 37 let. Toto mdze
byt dano zvysujicim se vékem odchodu do dlchodu ale také tim, Ze roky narozenf
jednotlivych generaci nejsou presné definovany. Proto m{ze byt v pfipadé jiného au-
tora ¢ast mladsich prislusnik( generace X byt povazovana za generaci Y a jak jsem jiz
dfive uvedl|, generace Y ma vétsi sklon ménit zameéstnani astéji nez generace prede-
slé.

4.7 Dostatek flexibility na pracovisti

V otazce na dostatek flexibility na pracovisti se zastupci generace X déli na
v podstaté dvé poloviny. K jejimu dostatku se kladné vyjadfilo 41 % respondentd a
zaporné 39 %. Tyto vysledky se daji dat do spojitosti s otdzkou, kterd se zabyvala, jak
by se dalo zménit rozhodnuti pracovnikl zménit pracovni misto, pokud by dostali
lepsi pracovni nabidku, kde nabidka vétsi flexibility ze strany zaméstnavatele by pre-
svéddila pracovnika v setrvani ve stavajicim zaméstnani. Je zde vidét, Ze stale velké
¢asti pracovnikd generace X se flexibility nedostava.
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Obrazek 11 - Graf: Dostava se vam na pracovisti flexibility? Zdroj: viastni prizkum, 2018, Praha

Ackoliv je s flexibilitou a s work-life balance spojovéna predevsim generace Y, tak
v prlizkumu spolecnosti Viacom, ktery se soustredil na generaci X se vyjadfilo jejich
82 % prislusniky, Ze rovnovéha osobniho a pracovniho Zivota je pro né dokonce dUle-
Zitéjsi, nez Uspéch a karierni postup. (Kurz, Guerrier, 2016, citovéano 1.4.2018)

Je tedy jasné vidét, Ze flexibilita, kterd je jednim z velmi d@leZitych prvkd work-life, je
pro tuto generaci opravdu dllezZitd a je potfeba ji u této generace neopomijet.

LepsSi hodnoty v oblasti flexibility vykazuji pfislusnici generace Y, kde se témér dvé
tfetiny respondentd vyjadiuji souhlasné k jejimu dostatku na pracovisti. Mladsi gene-
race pravdépodobné bude méné ndrocnd na flexibilitu, protoze vétsina jejich pfi-
slusniku zatim nema zaloZenou vlastni rodinu.

Kdyz jsem se blize podival na otdzku ohledné dostatku flexibility a nize uvedeny graf
jsem si rozdé&lil na respondenty nejen podle generaci, ale také podle toho, vjakém
sektoru pracuji (pokud pracuji), zjistil jsem, Zze ve statnim sektoru jsou prisludnici ge-
nerace Y spise spokojeni, zatimco u generace X to neni tak jednoznacné. Vice nez
¢tvrtina respondent( ze statniho sektoru se pfiklanéla spise k ndzoru, Ze se jim flexi-
bility na pracovisti nedostava. Jak jsem jiz vySe zminil, pravdépodobné to bude také
tim, Ze generace X a Y maji pfece jen vzhledem k jejich rozdilnému véku trochu jiné
pozadavky na flexibilitu. Tuto oblast by urcité mohlo byt zajimavé prozkoumat vice
v dalsi praci.
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Obrazek 12 - Graf: Dostava se vam na pracovisti flexibility? (dle pracovniho sektoru) Zdroj: viastni pri-

zkum, 2018, Praha

V pfipadé soukromého sektoru jsou vysledky v obou generacich velmi podobné, vice
nezZ polovina odpovédi byla spise kladna, coz je v souladu s mym ocekavanim, proto-
Ze soukromy sektor také 1épe reaguje na novinky v oblastech flexibility a m{Ze svym
zameéstnanclm vyjit vstric vice nez sektor statni.

4.7.1 Formy flexibility

Pri moZnosti vybéru, zda je pro generaci X a Y ddlezitéjsi moznost prdce mimo pra-
covni dobu nebo moznost prdce mimo kancelar, vyplynulo, Ze obé tyto generace maji
témér totozny nazor. K praci mimo pracovni dobu se pfiklani v obou pfipadech 23 %
respondentl a k moznosti prdce mimo kanceldr je to 43 % u starSi generace X a
témér polovina (49 %) za mladsi generaci .

V podstaté tfetina dotazovanych u obou generaci by chtéla mit vybalancovany pro-
stor mezi témito formami flexibility.
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4.7.2 Vnimani moznosti 4denniho pracovniho tydne

Na zdkladé studii, zpracované ve formé tabulky na strané 20 jsem polozil také re-
spondentdm otdzku, zda by ocenili moZznost 4denniho pracovniho tydne s denni pra-
covni dobou 10 hodin misto klasického pracovniho tydne (5 pracovnich dni, denni
pracovni doba 8 hodin). Z mého prlizkumu vyplynulo, Ze v této otdzce je generace X
rozdélena témér presné na dvé poloviny. Pfi vyplnovani dotazniku s nékterym pfi-
slusniky generace X jsem se na zakladé rozhovoru pfi této otdzce dozvédél, ze by tu-
to nabidku i ocenili, ale boji se, ze uz by to pro né v jejich véku a ndro¢ném pracovnim
bylo nad jejich fyzické sily.

U generace Y se kladné vyjadruje 69 % respondentl z generace Y. U mladsi generace
je to dédno nejpravdépodobnéji jejich touhou po volném c¢ase ¢i momentaini bezdét-
nosti.

Rozhodné ano

Spise ano 46%
° m Generace X

m Generace Y

oy 43%
Spise ne

Rozhodné ne

Obrazek 14 - Graf: Ocenili byste moznost 4denniho pracovniho tydne s denni pracovni dobou 10 hodin

misto klasického pracovniho tydne? Zdroj: viastni prizkum, 2018, Praha
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4.8 Vitané formy rozvoje v zameéstnani

Dalsi ¢asti dotazniku byla nabidka druh( rozvoje, které by zaméstnanci od zaméstna-
vatele mohli dostat. Pouze u této otdzky byla moZnost oznacit vice odpovédi nebo
pfidat vlastni. Pfidané odpovédi respondent( jsou fazeny na konci tabulky, byly pfi-
déany Ctyri, coz je i divodem, pro¢ jsou zde tak malé hodnoty.

Tabulka 4 - Které druhy rozvoje od zaméstnavatele byste chtéli?

Odpovédi respondentd Generace Xv% Generace Y
Workshopy a kurzy 25,4 % 20,5 %
Koucink zaméreny na osobni oblast 18,6 % 18,5 %
Dalsi zvySovani kvalifikace (studium na

vysokych skoldch, MBA programy a dalsi) | 16,1 % 18,5 %
Mentoring 14,4 % 13,7 %
Skoleni 11,0 % 132 %
Kouclink zaméreny na profesni oblast 10,2 % 9,8 %
E-learning 25 % 4,9 %
Konference 0,8 % 0,0 %
Zahrani¢ni staze 0,8% 0,0 %
Cizi jazyk na pracovisti v pracovni dobé 0,0 % 0,5 %

Finan¢ni podpora pro ziskavani certifika-
td 0,0 % 0,5 %

Zdroj: vliastni vyzkum, 2018, Praha

Jak pro generaci X, tak pro generaci Y je v oblasti poskytovaného rozvoje ze strany
zaméstnavatele nejdillezitéjsi moznost workshopU a kurz({. Na dalsim misté byl kou-
c¢ink zameéreny na osobni oblast a hned po ném dalsi zvySovani kvalifikace a studium.
Pokud selteme hodnoty koucinku zaméreného na profesni oblast a hodnoty mento-
ringu, vyjde nam u obou generaci hodnota pohybujici se kolem 24 %, coZ je podobny
vysledek jako v prlzkumu spolecnosti PricewaterhouseCoopers (PwC) z roku 2011
(pwc.de, citovano 1.4.2018) kde z vysledkl vyplynulo, Ze ve vztahu se zaméstnavate-
lem by byla prace se silnym koucem a mentorem s hodnotou 28 % nejvice ocenénou
moznostirozvoje.

Vysledky na prvnich tfech prickach nam ukazuji spolecné s mentoringem a oblasti
profesniho koucinku, Ze ackoliv se zaméstnanci chtéji nadale vzdélavat, tak by také
velmi radi méli moznost mit k sobé Clovéka, ktery jim bude individuadlné pomahat jak
s oblasti pracovniho, tak i osobniho Zivota.
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4.8.1 Prilezitosti k rozvoji v zaméstnani

Kdyz jsem se zaméfil na formy rozvoje, tak mé dale zajimalo, zda se vibec pfilezitosti
k rozvoji zaméstnancOm dostava.

PFfi pohledu na graf a generaci X, kterd je zndzornéna modrou barvou, vidime, vidime,
Ze celych 40 % respondentd k této otdzce vyjadrilo spise nesouhlasné.

V generaci Y jsou vysledky z Setfeni lepsi. Nesouhlas vyjadfilo 17 % respondentl a
celych 42 % odpovédi u této generace se pfriklani spise ktomu, Ze se jim rozvoji
v zameéstnani dostava.

5 - spise ano

m Generace X
40% W Generace Y

1-spiSe ne

Obrazek 15 - Graf: Dostava se Vam prileZitosti k rozvoji v zaméstnani? Zdroj: vlastni vyzkum, 2018, Praha

Tento vysledek v pfipadé mladsi generace neni nejhorsi, ale urcité je potfeba se této
oblasti ze strany zamé&stnavateld vénovat, protoZe i dle ndzoru Simakové (2017, cito-
vano 8.2.2018) mladé generace ziskava diky podpore vzdélavani pocit, Ze s nimi za-
meéstnavatel poditd v delSim ¢asovém horizontu.
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5. SHRNUTIi VYSLEDKU

V této kapitole jsou rozebrany jednotlivé vyzkumné otazky s ohledem na vysledky,
které vyplynuly z mého dotaznikového Setfeni. Otazky jsou zpravidla fazeny
s ohledem na poradi v podkapitolach kapitoly ¢islo 4. analyza vysledkd Setrent.

Vyzkumna otdzka €.1: Jaké pracovni podminky jsou pro generaci X a Y dlleZité?
NejdllezitéjsSim prvkem na pracovisti je dle vysledk( pro generaci X samostatnost
v praci, kterd je nasledovana shodnymi hodnotami v oblastech finan&niho ohodnoce-
ni, smysluplnosti prace a pocitu jistoty pracovniho mista.

Pro generaci Y je nejdllezitéjsi smysluplnost prace, finanéni ohodnoceni a moznost

pruzné pracovni doby.

Preference prace samostatné ¢i vtymu je témér stejnd u obou generaci. Lehce pre-
vazuje prace tymova nad samostatnou.

V oblasti rozvoje poskytované ze strany zaméstnavatele, je pro obé generace nejdi-
leZitéjsi moznost workshop( a kurz(, dale pak koucink zaméreny na osobni oblast a
hned po ném dalsi zvySovani kvalifikace a studium. Oblast rozvoje je pro obé genera-
ce v oblasti pracovnich podminek stfedné dilezita.

Vyzkumna otdzka €.2: Jak komunikuji pfedstavitelé generace X a Y?

Obé generace stale pfi feSeni pracovniho Ukolu povazuji za nejefektivnéjsi komuni-
kaci osobni, tedy v tvafi vtvaf. U generace Y dokonce pfekvapivé dochazi jesté
k narCistu z59 % na 70 % ve srovnani se starsi generaci. Tedy mlada generace stéle
jesté nepreferuje komunikaci formou pouze skrze internet. Osobné se s témito vy-
sledky ztotoznuji za generaci Y, protoZze u mé nadale osobni forma komunikace vitézi
napfiklad diky tomu, Ze pfes emaily nevidim fec téla nebo tén hlasu, jakym druha

strana komunikuje.

S komunikaci souvisi i zpétna vazba a jeji frekvence. Vysledky Setfeni ukazuji, ze z
generace X dostane minimalné jednou mési¢né zpétnou vazbu 68 % pracovnikd a u
generace Yjetoaz 75 %.

Pri komunikaci se na pracovisti setkdvaji rizné generace. Proto jsem se obou genera-
ci ptal, zda vnimaji starsi pracovniky jako zkusené. V 89 % pfipadd se mlada generace
Y k této otazce stavi kladné. Na druhé strané v generaci X se mirna nadpolovi¢ni vét-
Sina respondent( k této otdzce stavi kladné a ¢tvrtina se vyjadruje zaporné. Patrné je
to dano tim, Ze mlada generace nema jesté tolik zkusenosti jako generace X, a proto
se klidné necha starsim kolegou poucit. Generace X si pravdépodobné mysli, Ze ma
zkusSenosti dostatek, a proto tolik nevnima starsi spolupracovniky jako zkusenéjsi.
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Vyzkumna otazka &.3: Jaké vztahy s nadfizenimi preferuji a ¢im se da ovlivnit jejich
loajalita?

Za nejveétsi prinos svého nadrizeného pro obé generace je brana ddvéra a ochota ne-
chat pracovniky pracovat samostatné a uméni nadfizeného naslouchat svym pracov-
nikdm. Za sebe mohu fici, ze pokud mi nadfizeny d{véruje a nechd mé délat mou
praci, pridava to na mé spokojenosti a tim se zvysSuje moje loajalita firmé. Ned(veéru
generace X také zajisté neoceni, a to pravdépodobné nejen vzhledem k delsi dobé,
po kterou se pohybuje na trhu prace.

K setrvani vdaném zaméstnani pfispiva zvysovani financniho ohodnoceni, jasné ces-
ty karierniho rdstu a smysluplnéd prace. DllezZité je také nezapominat u obou generaci
na rozvoj, a to nejen ten osobni a pracovni, ale také na rozvoj v oblasti pracovniho ko-
lektivu, protoZe ten ovliviiuje i firemni klima na pracovisti.

Vyzkumna otdzka €.4: Maji pocit, Ze se jim dostava flexibility?

Z vysledku v pfipadé generace X vyplynulo, Ze k jejimu dostatku se kladné vyjadfilo
41 % respondentl a zdporné 39 %. Tedy, Ze stéle velka ¢ast pracovnikl generace X
ma pocit, Ze flexibility se ji nedostava.

Pozitivnéjsi vysledky vykazuji prislusnici generace Y, kde se 60 % respondentd vyja-
dfuje souhlasné k jejimu dostatku na pracovisti. Vice flexibility se tedy dostava mlad-
Si generaci.

Vyzkumna otdzka ¢€.5: Jsou si podobni predstavitelé generace X a Y v oblasti pracov-
nich podminek?

Posledni vyzkumna otdzka se vénuje v podstaté vsem otazkam, které se v dotazniku
vyskytnuly, protoze jejim cilem je generaci X a Y srovnat. Nize jsou proto rozebrany
nejdrive Casti kde, jsou si generace podobné a na to je navdzana druha c¢ast, kde se
generace v nazorech a postojich rozchazi.

Dané dvé generace jsou si podobné v oblasti samostatné a tymové prace, kde vyka-
zuji obé generace v podstaté stejné hodnoty.

Shoduji se i v oblasti toho, co je nejvétsim pfinosem jejich nadfizeného. Jasné zde
vitézi moznost pracovat samostatné, ve smyslu, Ze nadfizeny své pracovniky pfehna-
né nekontroluje a ddvéruje jim.

Pokud komunikuji, chtéji stale vSichni komunikovat osobné a az poté emaily, mobil-
nimi telefony a dalsSimi formami komunikace. Pokud se podivame na zpétnou vazbu,
tak minimalné jednou mési¢né ocenuje zpétnou vazbu 68 % pracovnikd generace Y a
u generace Yje to az 75 %, coZz nejsou tak rozdilné hodnoty.

V prfipadé otazky, jak presvédcit pracovnika, aby z(lstal u stavajiciho zaméstnavatele
se toho da nejlépe dosahnout u generace X za pomoci zvyseni mzdy ¢&i platu, moz-
nosti vétsi flexibility ¢i nabidky karierniho rlistu. Podobna v odpovédi na tuto otdzku
je generace Y, kterou také presvédci vyssi financni ohodnoceni, karierni rlist anebo
zajimavéjsi prace.

Pokud se generace musi rozhodovat mezi praci mimo pracovni dobu a mimo kance-
|aF, tak se prikldni v obou pfipadech 23 % respondentl k prédci mimo pracovni dobu a
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témeér polovina obou generaci k praci mimo kancelaf. Navic témér v obou pfipadech
by témér tretina chtéla mit vybalancovany prostor mezi té mito formami flexibility.

V oblasti rozvoje je pro obé generace nejdllezitéjsi moznost workshopd a kurz( a
dale koucink zaméreny na osobni oblast ndsledovany dalsim zvysovani kvalifikace a
studium. Celkové v oblasti rozvoje jsou priority obou dotazovanych skupin ve stej-
ném poftadi.

Naopak rozdily panuji napfiklad v hodnotach, kterych jsou pro né dilezité na praco-
visti. Generace Y potfebuje smysl prace, odpovidajici finan&ni ohodnoceni a pruznou
pracovni dobu, zatimco starsi generace potfebuje samostatnost v praci a dale odpo-
vidajici financni ohodnoceni, smysluplnost prace a pocit jistoty pracovniho mista.
Rozdilné také vnimaji strasi kolegy, kde 89 % pripadl mladsi generace Y vniméa starsi
spolupracovniky jako zkusené. Ve skepsi projevujici se v generaci X se 25 % vyjadfuje
spise zaporné a 54 % pfislusnikd se k této otdzce stavi spise kladné.

DOvodem zmény pracovniho mista je pro generaci Y predevsim finanéni ohodnoceni,
smysl prace a karierni rlst, zatimco pro X je to smysl prace, financni ohodnoceni, lep-
Si kolektiv a vétsi moznost rozvoje.

Z vysledk( také vyplyva, ze generace Y bude také mit pravdépodobné vétsi sklon ke
zménam zameéstnani nez predchozi generace.

V oblasti flexibility na pracovisti se zastupci generace X déli na v podstaté dvé polo-
viny, kde se k jejimu dostatku se kladné vyjadrilo 41 % respondent( a zaporné 39 %.
U generace Y se dvé tfetiny respondent( vyjadfuji souhlasné kjejimu dostatku na
pracovisti a pouze 18 % k jejimu nedostatku.

Otdzka na dostatek nabizeného rozvoje pfinesla v pfipadé generace X vysledky, Ze
celym 40 % dotazovanych se ho nedostava a cela tfetina tvrdi, Ze spiSe ano. Ve sku-
piné u generace Y jsou vysledky povzbudivéjsi, protoze nesouhlas sdélilo 17 % re-
spondentd a 42 % respondentl tvrdi, Ze rozvoje se jim spiSe dostava.

Z téchto vysledkd, které vychazeji ve stejném poméru pro podobnost ¢i rozdil mezi

generaci mUzeme fici, Ze kazdd generace si s sebou nese sva specifika a nelze tedy
presné fici, zda jsou si obé& generace v téchto oblastech naprosto stejné &i odlisné.

| 48



6. DOPORUCENI

v v/

V této kapitole se zaméFfim na cil celé prace, kterym je navrh idedlnich pracovnich
podminek pro generaci X a Y a tim pomoci zaméstnavateldm si udrZet jak stavajicich
zameéstnance, tak prilakat nové.

Na pracovisti je nejddlezitéjsi hodnotou pro generaci Y smysl prace, je tedy dUllezZité
také znat, silné a slabé stranky zaméstnancl a davat jim Ukoly, které maji smysl. Do-
dat jim pocit, Ze dany Ukol ma opravdu pfidanou hodnou. Zaroven chce tato mladsi
generace odpovidajici financni ohodnoceni a pruznou pracovni dobu, o které ve spo-
jitosti s milenialy velmi ¢asto mluvi. Je tfeba proto dbat na komunikaci se zamést-
nanci a zajimat se i o jejich potrfeby v této oblasti. Starsi generace poZzaduje nejvice
samostatnost v praci, coz souvisi i s ddvérou. Je tedy vhodné je nechat pracovat sa-
mostatné a zbytecné nevstupovat do jejich prace, pokud to neni nutné. Za svou praci
chtéji odpovidajici financni ohodnoceni, coz chce asi kazdy pracovnik. Ovsem u starsi
generace, kterd velmi ¢asto dbd na podporu svych rodi¢l i déti, je sledovani tohoto
ukazatele dle mého nazoru jesté dllezitéjsi nez u generace mladsi. S ddvérou a pod-
porou rodi¢d a déti se poji i treti nejdllezZitéjsi prvek a tim je i dllezitost pocitu jistoty
pracovniho mista. Tedy v pfipadé generace X je urcité velmi nevhodnym nastrojem
vyhruzka typu pfijdete o své pracovni misto.

V pfipadé preference samostatné a tymové pace jsou na tom obé& generace
v podstaté podobné, hodnoty jsou v obou pfipadech priblizné okolo 50 %. Neplati te-
dy, Ze generace X radéji pracuje sama a generace Y radéji vtymech. Proto bych toto
rozhodovani nechaval spiSe na slozitosti daného uUkolu a ptal se i na nazor zameést-
nancd.

Obé generace také tvrdi, Ze moznost pracovat samostatné, ve smyslu, Zze nadfizeny
pracovniky prehnané nekontroluje a ddvéruje jim je pro né nejvétsim prinosem
v praci. Opét je tedy jasné vidét, ze budovani dlvéry je pro zameéstnavatele oblasti,
na kterou je potfeba se zaméfit.

Kdyz dochéazi ke komunikaci, obé& generace budou nejradéji komunikovat osobné.
Stale tedy vitézi tato nejpfirozenéjsi forma komunikace, kterd je ovsem ¢asové na-
ro¢néjsi, pokud se musi sejit vétsi mnozstvi lidi. Pokud je to tedy mozné, navrhoval
bych osobni setkdvani spise v pripadé reseni dllezitych pracovnich Ukold, coz dle
mych dosavadnich zkuSenosti ve vétsiné firem dodrzuje. Pouze je dllezité nezapo-
minat, Zze pro mladsi generaci je tato forma komunikace dle vysledk( jesté hodnot-
néjsinez pro generaci X.

Ve spojitosti s komunikaci je i zpétnd vazba v dnesni dobé velmi dllezitd pro obé ge-

nerace. V pfipadé generace X by bylo pravdépodobné jesté vhodné ji posilit, protoze
18 % dotazovanych se zpétné vazby dostava jednou za rok a méné. Jako idealni se
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dle vysledk( jevi frekvence zpétné vazby jednou tydné a jednou za mésic. V této ob-
lasti zaleZi spiSe na povaze prace, protoze napfiklad pro korporatni oblast bude ty-
denni frekvence vhodnéjsi.

Mlada generace vnima spise starsi pracovniky jako zkusené, proto je dobré nejen pfi
jejich zaskolovani jim pfidélit mentora, ktery jim pfeda potfebné rady a zkusenosti.
Samozfejmeé je tfeba vhodného mentora vybrat a radné vyskolit. Pravé pfislusnici z
fad starsi a zkusenéjsi generace X by se mentorem mohli stat, za prfedpokladu, ze by
o to méli zajem.

Jako ddvod zmény pracovniho mista generace Y uvadi predevsim finanéni ohodno-
ceni, smysl préce a karierni rlst. Tedy sprdvné nastaveni odmeény za praci, ukdzani
zameéstnanci, Ze jeho prace ma smysl a jasnd moznost karierniho rlistu by méla snizit
odchody zaméstnancl v pripadé mladsi generace. U generace X je to opét zminova-
ny smysl prace, vhodné financni ohodnoceni. Lepsi kolektiv bude pravdépodobné
souviset se setkdvanim vice generaci na pracovistich, proto je na misté pecovat o
klima na pracovisti a minimalizovat mozné konflikty generaci. D{leZitad je také pro
generaci X v pfipadé ddvodu zmény pracovniho mista vétsi moznost rozvoje. Starsi
skupina pracovnik( vidi, Ze je tfeba se napriklad v oblasti modernich technologii na-
déle vzdélavat, proto je napfiklad vhodné, aby zaméstnavatel poskytoval rizna sko-
leni a kurzy v souvislosti s touto oblasti.

Z vysledkl jsem se také dozvédél, Ze generace Y bude mit pravdépodobné vétsi
sklon ke zméndm zaméstnani nez predchozi generace, proto je dlleZité se zaméfit
na dotazy ke spokojenosti zaméstnancCl a budovani jiz vyse zminované dlvéry mezi
obéma stranami.

V oblasti rozvoje by bylo idealni, kdyby se zaméstnavatel zamérfil v pfipadé mladsi
generace na podporu vzdélavani, protoze diky ni maji pfislusnici generace Y pocit, Ze
je s nimi pocitdno dlouhodobé. Oblast rozvoje je ale dleZitd i pro generaci X, které je
urcité tfeba se vice vénovat, protoZze celych 40 % respondentl se k otdzce dostatku
rozvoje vyjadrilo spiSe nesouhlasné. Na této oblasti by bylo vhodné zapracovat tedy
u obou generaci, a pfedevsim v pfipadé starsi generace.

Obé generace maji témer totoZzny ndzor na moznosti prace mimo pracovni dobu ne-
bo praci mimo kancelat. V obou pfipadech prevazuje predevsim moznost prace mi-
mo kancelar, proto bude nabidka home office urcité vitanou moznosti mezi benefity.

Zajimala mé také moznost 4denniho pracovniho tydne s denni pracovni dobou 10
hodin misto klasického pracovniho tydne (5 pracovnich dni, denni pracovni doba 8
hodin).

Generace X je zde rozdélena témeér pfesné na dvé poloviny. Tedy v pfipadé této starsi
skupiny bych doporudil vzdy zvazit individualné, zda to povaha prace vzhledem
k véku a fyzickému stavu pracovnika dovoluje. Mladsi generace respondent( se z vice
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nez dvou tfetin vyjadfuje souhlasné, takze bych tuto formu zkraceného pracovniho
tydne urcité doporucil.

Pro generaci X i Y jsou v oblasti rozvoje nedllezitéjsi workshopy a kurzy, koucink za-
meérfeny na osobni oblast, dalsi zvySovani kvalifikace a az poté mentoring a koucink
zameérfeny na profesni oblast. Vhodné tedy je, kdyZz se zaméstnavatelé zaméri nejen
na profesni stranku rozvoje, ale také na tu osobni, kterd byva opomijena. Pracovnik,
ktery dokaZze za pomoci kouce feSit |épe osobni problémy v osobnim Zivoté bude
pravdépodobné Stastné&jsi a vykonnéjsi v praci.
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Zaveéer

Cilem prace bylo prozkoumani a zorientovani se v generacich X a Y a jejich potre-
bach, jejich porovnani a zjisténi jak spolecnych, tak odliSnych potfeb obou téchto
skupiny v oblasti pracovnich podminek.

V teoretické ¢asti jsem popsal rizné definice generaci a jak se daji jednotlivé genera-
ce délit. Vénoval jsem se také generaci Baby Boomers, ktera pfedchazi generaci X a
generaci Z, kterd na generaci Y navazuje. Kazda generace byla zpravidla popsana

z hlediska historie, jejich hlavnich znakd, které se odviji i od historického kontextu.

Déle jsem popsal pracovni podminky, z ¢eho se skladaji a se kterymi oblastmi kore-

sponduji. Zaméfil jsem se také obecné na generace na trhu prace, jejich mezigene-

racni konflikty, ke kterym mUzZe dojit, ale také i na to, jak si mohou byt generace mla-
dsia starsivzajemné prospésné.

Nasledujici podkapitola tykajici se pracovnich podminek se vénovala rliznym zpravi-
dla mezindrodnim prlzkumdm a studiim prevazné z oblasti pracovnich podminek.
Obsahlejsi studie a prizkumy byly zpracovany do spolecnych tabulek pro lepsi orien-
taci a pfehlednost.

JelikoZ se v prlzkumech a studiich ukazal jako jeden z hlavnich spoleénych znak{ pro
obé generace koncept work-life balance, se kterym velmi souvisi flexibilita, byla to-
muto tématu vénovana dalsi podkapitola, ve které je tato oblast pfiblizena jak
z pohledu jeho vyvoje, tak také z pohledu dnesni doby.

V praktické casti jsem se zabyval vlastnim vyzkumem, ktery jsem proved!| za pomoci
kvantitativniho dotaznikového setfeni, zaloZzeného na teorii a nékterych vysledcich
z prizkum ¢i studii. Vzhledem k cili prace jsem se v ném orientoval predevsim na
ddlezZitost jednotlivych pracovnich podminek, formy komunikace, loajalitu, flexibilitu,
a nakonec celkové na mozZnost porovnat rozdily a spolecné znaky obou generaci.

Tyto vysledky jsem zanalyzoval pomoci grafl a tabulek, slovné je doprovodil a propo-
jil sinformacemi, které jsem napsal v teoretické ¢asti. Na zdkladé vysledkd jsem dale
navrhnul vliastni doporuceni pro oblast pracovnich podminek.

Hlavnim zjisténim bylo, Ze idealni frekvence zpétné vazby je jednou tydné nebo jed-
nou mesicné, pficemz je na misté zvazit také povahu prace. Ke snizeni odchodu za-
méstnancl by méla prispét jasnd moznost karierniho rdstu. Mladsi generace bude
mit pravdépodobné vetsi sklon ke zménam zaméstnani, nez generace starsi. Je tedy
na misté orientovat se na dotazy ke spokojenosti zaméstnancd a budovani ddvéry na
obou stranéch. Dilezitd je pro generaci Y oblast rozvoje, protoZe diky ni ziskdva pocit,
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Ze s ni zaméstnavatel pocita v dlouhodobé. Oblast rozvoje je d(leZitd pro generaci X i
Y. Nejvice si v této oblasti obé generace ceni workshop(@ a kurz(, koucinku zamére-
ného na osobni oblast, dalsi zvysovani kvalifikace a az poté mentoringu a koucinku
zameérfeného na profesni oblast.

Pfinosem prace byl navrh idedlnich pracovnich podminek pro generaci X a Y a tim
pomoc pro zameéstnavatele, jak nejen prilakat, ale také udrzet si stavajici zaméstnan-
ce.

Dalsi vyzkumy v ramci mého tématu by se mély zaméfit na oblast proc je pro mile-
nidly dllezitéjsi smysl préace nez penize, kdyz napfiklad z podkladu zahrani¢niho prQ-
zkumu spolecnosti Delloite byl smysl prace pfislusniky této generace hodnocen az na
patém misté.

Déale by pak v oblasti flexibility bylo vhodné u obou generaci jesté si polozit otazku,
jaka frekvence zpétné vazby jim nejvice vyhovuje. A v neposledni fadé by bylo zaji-
mavé dale prozkoumat, jaké jsou moznosti flexibility vzhledem krozdilnému véku
obou generaci v statnim a soukromém sektoru. Obé skupiny maji pfeci jen trochu ji-
né pozadavky na flexibilitu.
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Piilohy

Pfiloha 1: Dotaznik
Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti bakalafské prace a
snazi se porozumét generaci X a generaci Y v rlznych oblastech pracovnich podmi-
nek. Jeho vyplnénim pfispéjete k jejich lepsi nabidce pro zaméstnance a také k lep-
simu pochopeni této oblasti pro stranu zaméstnavateld. V dotazniku je mozné zpra-
vidla 1 odpovéd a cely dotaznik Vam zabere max. 10 minut a je anonymni.

Mnohokrat dékuji za Vasi ndmahu a vénovany Cas! V pfipadé nejasnosti ¢i dotazl mé
kontaktujte na adrese vaclav.radimsky@gmail.com

Dékuji Vam
Vaclav Radimsky

1. Do které generace patfite?
a) Generace X (rok narozeni 1961-81)
b) Generace Y (rok narozeni 1982—95)

2. Vsoucasné dobé
a) Studuji
b) Pracuji
c) Studuji a pracuji
d) Nepracuji

3. Jakou hodnotu pro Vas maji dané moznosti na pracovisti?
Odpovédi ohodnotte na skale 1 az 5.
1 -nejméné hodnotné 5 - nejvice hodnotné

MoZnost pruzné pracovni doby
Finan¢ni ohodnoceni
Smysluplnost prace
Vzdélavani a rozvoj

Karierni rdst

MoZznost prace zdomova

Pocit jistoty pracovniho mista
Samostatnost v praci

Y U S |
NN DN DN DNDNDNDDN
w W w w w w w w
LT T S T S S o
o1 01 o1 01 01 O1 O1 O1
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Jakou formu komunikace v pfipadé feSeni pracovniho Ukolu povazujete za ne-
jefektivnéjsi?

a) Emailova

b) Telefonicka

c) Osobni, tvari v tvar

d) Video hovory (Skype)

e) Za pomociinstant messengeru (Whatsapp, Viber, Facebook messsenger)

Myslite si, Ze sluzebné starsi kolegové Vam mohou pfedat cenné pracovnf zkuse-
nosti?
Odpovéd'vyjadrfete mirou souhlasu 1 aZ 5.

Spise ne 1 2 3 4 5 Spise ano

Jak ¢asto se VAm dostava zpétné vazby?
a) Denné

b) 3xtydné

c) Kazdy tyden

d) Jednou za mésic

e) Kazdé tfi mésice

f) Jednou zarok a méné

Preferujete praci vtymu nebo sam?
a) Preferuji pracivtymu
b) Preferuji pracovat sam

Co je pro Vas nejvétsim pfinosem v souvislosti s Vasim nadifzenym?
a) Hodné mé chvali

b) Davéa mi ¢asto zpétnou vazbu

c) Naslouchd mi

d) Dokaze mé vyslechnout a dobfe mi poradit

e) Veérimianechd mé pracovat samostatné

Kolikrat jste jiz zménil zamé&stnani?

a) 1-3x

b) 4-5x

c) 6xavice

d) Zaméstnanijsem jesté nikdy neménil

Kolikrét si myslite, Ze jesté ve svém Zivot& zménite zamé&stnani?
a) 1-3x

b) 4-5x

c) vice nez 5x

d) Zameéstnanijiz ménit nebudu
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11. V jakém sektoru pracujete?
a) Statnisektor
b) Soukromy sektor
c) Vzadném (pouze studuji)

12. Co by mohlo byt hlavnim dlvodem zmény Vaseho zamé&stnani?
a) Vyssifinanéni ohodnoceni
b) SmyslupInéjsi prace
c) Lepsikolektiv
d) KariernirQst
e) Vice benefitd
f)  Prestiznéjsi spole¢nost
g) Vétsi moznost rozvoje

13. Co by bylo dlivodem/co by Vas presvéddilo, abyste setrvali nadéale ve svém za-
méstnani? (situace, kdy dostanete pro Vas ldkavou nabidku od jiného zamé&stna-
vatele)

a) Vyssifinanéni ohodnoceni

b) Postup na vy$si pozici

c) Vice benefitQ

d) Vétsiflexibilita (prace zdomova, mimo pracovni dobu)
e) Zajimavéjsiprace

14. Dostava se vam na pracovisti flexibility? (NapF. moZnost prace z domova, pruzna
pracovni doba)
Odpovéd'vyjadrfete mirou souhlasu 1 aZ 5.

Spise ne 1 2 3 4 5 Spise ano

vvvvv

Prace mimo pracovni dobu 1 2 3 4 5 Prace mimo kancelar

16. Ocenili byste moznost 4denniho pracovniho tydne s dennf pracovni dobou 10 ho-
din misto klasického pracovniho tydne?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne
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17. Dostavéa se Vam pfilezitosti k rozvoji v zamé&stnani?
Odpovéd'vyjadrfete mirou souhlasu 1 aZ 5.

Spise ne 1 2 3 4 5 Spise ano

18. Které druhy rozvoje od zamé&stnavatele byste chtéli?
Vice moznych odpovédi

a) Skolenf

b) Mentoring (pridéleny starsi kolega, ktery Vas vede, radi, pomaha)

c) Koucink zaméreny na osobni oblast (zodpovédnost, dosazeni cile i cesta k
nému je na kouc¢ovaném)

d) Koucink zamérfeny na profesni oblast

e) Workshopy a kurzy

f) E-learning

g) Dalsi zvySovani kvalifikace (pf. studium na vysokych Skoldch, MBA programy a
dalsi)

19. Uvedte VasSe pohlavi.
a) Muz
b) Zena

20. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Stredoskolské
b) Vysokoskolské (bakalarské)
c) Vysokoskolské (magisterské)
d) Vyssi(Ph.D. ajiné)

162



Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pdjéovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci Fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Vaclav Radimsky

V Praze dne: 04. 05. 2018

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis

163



