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Abstrakt

Diplomové préce se zabyva generacemi X, Y aZ na trhu préce v Ceské republice s cilem
zjistit predstavy zdastupcl téchto generaci o pracovnich podminkdch z pohledu
zameéstnancl a vymezit pracovni podminky, které jsou pro zastupce téchto generaci
motivujici a naopak. Teoretickd ¢ast vymezuje pojeti generaci a pracovnich podminek.
Praktickd cast analyzuje predstavy zastupcl generaci X, Y a Zo pracovnich
podminkach v Ceské republice. Vysledkem préace jsou odpové&di na vyzkumné otazky
a navrhy pro zaméstnavatele, personalisty a manaZery tykajici se pracovnich

podminek rdznych generaci zaméstnancd.

Klicova slova

Generace X, generace Y, generace Z, trh prace, lidské zdroje, pracovni podminky

Abstract

The thesis deals with generations X, Y and Z on the labour market in the Czech Republic
with the aim to find out the ideas of the representatives of these generations on
working conditions from the perspective of employees and to define working
conditions that are motivating for the representatives of these generations and vice
versa. The theoretical part defines the concept of generations and working conditions.
The practical part analyses the ideas of X, Y and Z generations on working conditions
in the Czech Republic. The result of this thesis are answers to research questions and
suggestions for employers, recruiters and managers concerning working conditions of

different generations of employees.

Key words

Generation X, generation Y, generation Z, labour market, human resources, working

conditions
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Uvod

Diplomova prace se zabyva generacemi X, Y a Z, které budou béhem nékolika let
spolecné plsobit na trhu prace. Proto je dileZité zajimat se o pracovni podminky, které

tyto generace ocekavaji a které je motivuji.

Obecné je mozné konstatovat, ze v soucasnosti musi vSechny podniky &elit velké
vyzvé, jak kooperovat s rldznymi generacemi, které spolecné pUsobi na trhu préace.
Generace se od sebe odlisuji preferencemi, postoji a ndzory. Rozdily jsou nepochybné
taktéz vjejich vnimani svéta, jelikoZz zazily odlisné historické udalosti formujici
jednotlivce. Tyto aspekty ovliviiuji pracovni vykonnost. Jednotlivé vékové skupiny maji
rozdilné pohledy na pracovni podminky, které jsou jim jakoZzto zaméstnancdm

nabizeny.

Problematika rozdilnosti postojd a nazord rlznych generaci je vsoucasné dobé
v Ceské republice je&t& vyrazné&jéi. Nizkd mira nezamé&stnanosti, ktera ¢inila k bfeznu
2019 presné 3 % (MPSV.cz), je ddvodem, aby se podniky snazily byt atraktivnim
zameéstnavatelem nejen pro potencialni uchazece o zaméstnani, ale i pro své stavajici
zameéstnance. Uchazedi si mohou vybirat z velkého mnozstvi nabidek zaméstnani, a
proto je pro podniky dUleZité znat potfeby a postoje zaméstnanclO k rlznym

pracovnim podminkam.

Cllem diplomové prace je zjistit predstavy zastupcl generaci X, Y a Zv Ceské
republice o pracovnich podminkach z pohledu zaméstnance a vymezit pracovni

podminky, které jsou pro zastupce téchto generaci motivujici a naopak.

Diplomova prace se skladd z Casti teoretické a praktické. Teoretickd ¢ast vychazi
z odborné literatury a vymezuje pojeti generaci a pracovnich podminek. Prakticka ¢ast
analyzuje pfedstavy zastupcl generaci X, Y a Z o pracovnich podminkach v Ceské
republice. Analyza je provedena s vyuzitim metody dotaznikového Setfeni a metody
focus group. Vysledkem prace jsou odpovédi na vyzkumné otdzky a navrhy pro
zameéstnavatele, personalisty a manaZery tykajici se pracovnich podminek rdznych

generaci zaméstnancd.
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1 Pojeti generaci

Rozdéleni lidi podle véku patfi mezi nejzakladnéjsi typologie. Roztfidéni na zakladé
véku nazyvdme generacemi. Pfedpoklada se, ze jednotlivé generace jsou ovlivnény
obdobim, ve kterém se narodi a ve kterém vyrdstaji. Zpravidla byvaji lidé ovlivnéni
politickymi a ekonomickymi udalostmi, hudebni a uméleckou sférou, pfipadné jinymi
vlivy. KaZzda generace se charakterizuje podobnym vékem a stejnymi zkusenostmi a

zazitky. Nazory dané vékové skupiny se zpravidla pfilis nelisi (Tahal, 2017, s. 124).

Pojem generace Ize také definovat dle Cambridge Dictionary jako ,obdobi 25 aZ 30 let,

kdy se vétsina déti stane dospélymi a maji viastni potomky" (Cambridgedictionary.cz).

V této kapitole jsou definovany vékové skupiny lidi, které ovlivnili vyvoj nejmladsi
generace a jsou stale v produktivnim véku. Jedna se konkrétné o Ctyfi generace, a to
Baby boomers, generaci X, generaci Y a posledni, kdy mnozi ze zastupcl jsou jiZ

plnoleti, generaci Z.

1.1 Definovani aktivné pracujicich generaci

V soucasné dobé je mozné se setkat v pracovnim procesu s rliznymi generacemi lidi.
Kazda generace pohlizi na pracovni podminky jinym zpldsobem (Gradua.cz). Generace,
které se v této diplomové praci budou analyzovat, jsou X, Y a Z. Ale pro pochopeni
vyvoje téchto generaci je potfeba si definovat také vékovou skupinu baby boomers.
Poté bude mozné |épe pochopit chovani mladsich generaci na trhu prace a
v zaméstnani (Roklen24.cz). V knihdch a c¢lancich maji vékové skupiny casto jiné
rozpéti v letech narozeni generaci, proto se autorka rozhodla k definovani vékovych
skupin dle knihy Marketingovy vyzkum: Postupy, metody, trendy od Radka Tahala a

kolektivu.

1.1.1 Baby boomers

Generation baby boomers, v ¢eském prekladu ,generace populacni exploze”, zahrnuje
lidi narozené v letech 1946-1964. Obecné se lidé z této vékové skupiny vyznacuji velmi
dobrymi pracovnimi navyky. Zajimavosti je, Ze vobdobi baby boomers je

VVVVVV

doslo k Ustupu klasického rozdéleni roli mezi muzem a zenou (Tahal, 2017, s. 125).
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Lidé z této generace radi pracuji a nevyhybaji se ji ani v dichodovém véku. Maji tak
moznost privydélku a zdroven se obklopi lidmi a vytvofi si nova pratelstvi. Oceni, kdyz
jim zaméstnavatel dava najevo, Ze jejich prace je stale potfebnd a jsou nezbytnou
soucasti tymu. Generace baby boomers jsou obecné loajalni pracovnici (Tahal, 2017, s.
134).

1.1.2 Generace X

Podle Tahala (2017, s. 125) je generace X charakterizovand vékovou skupinou lid{
narozenych mezi 1965-1985, jedna se také o tzv. ,ztracenou generaci” nebo v byvalém
Ceskoslovensku je generace zndma predeviim pod pojmem ,Husdkovy déti”. Lidé
narozeni vtomto obdobi zazivali zna¢né nestabilni ekonomickou, ale i politickou
situaci. Pracovni zivot je ovlivnén je ohrozen koncici dobou blahobytu a rychle se blizici
ekonomickd recese pfinese zestihleni procesd v podnicich (Jandourek, 2012, s. 94).
Jednd se o generaci, kterd poprvé ma moznost manipulovat s vypocetni technikou a

v pozdéjsich letech i s internetem (Tahal, 2017, s. 125).

1.1.3 Generace Y

Podle Tahala (2017, s. 125) generace Y zahrnuje lidi narozené v letech 1986—1995.
Pismeno ,Y" pochazi z anglického slova ,Youth”, tedy mlady (Bencsik, Horvath-Csikds a
Jubdsz, 2016, s. 92). Vyrostli do zmén, které zasahly nejen politickou sféru, ale také
technologickou. Lidé z této generace jsou zvykli na zmény a nebrdni se jim. Je pro né
také typické, Ze méni pracovni pozice castéji nez generace predchozi. Jelikoz jsou
odrostli na technologickych vynadlezech, mobilni telefony jsou pro né hlavnim
komunika¢nim nastrojem. Nevahaji sdilet své ndzory s ostatnimi (Tahal, 2017, s. 125).
Prfatelé generace Y jsou prevazné ve virtualnim svété. Komunikuji spolu
prostfednictvim socidlnich siti a jinych komunika¢nich ndstrojl. Podle védeckého
¢lanku s nazvem ,Y and Z Generations at Workplaces" pro né nejsou rodinné hodnoty
na prvnim misté a tato tradice se vytraci. Maji-li pocit, Ze jsou v nepfijemné situaci,
kterd je ,svird”, rychle ustupuji. Navzdory tomuto strachu, ovlddaji velmi dobre
multitasking neboli provadéni nékolika procesd ve stejném Casu. Koncept Uspésného
Zivota a dobre nastavené kariéry a financnich prostredk( je pro né prioritou. Véfi, ze
v konzumni spolecnosti jsou penize prostfedkem ke spokojenému Zivotu. (Bencsik,

Horvath-Csikds a Jubasz, 2016, s. 92-93).
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Horvathova, Bldha a Copikova (2016, s. 132) uvadi, Ze v roce 2025 bude generace Y
zastupovat az 75 % pracovni sily na svété. Od predchozi generace se velmi lisi jak

v postojich, tak pozadavcich, které maji na sebe i okoli.

1.1.4 Generace Z

Generace Zje podle Tahala (2017, s. 125) charakterizovanéd lety 1996-2015. Tito lidé
jsou od narozeni zvykli na pouzivdani nejnovéjsich technologickych vymoZenosti,
spojeni sinternetem a socidlnimi sitémi. Jsou charakterizovdni jako ,Facebookova
generace", ,Digitalni domorodci” nebo ,iGenerace”. Normy této mladé skupiny jsou
nejvice odlisné od predchozich generaci. Pouzivani slang( a vyrazd mUze zplsobovat
odcizeni od rodi¢l a starsich pfibuznych, jelikoZ si nerozumi (Bencsik, Horvath-Csikds
a Jubdsz, 2016, s. 93). Casopis Forbes vroce 2004 proved| celosvétovy prizkum
zamérujici se na generaci Z a lze fici, Ze se jedna o prvni globalné propojenou generaci,
jejichz nazory na praci, studium a svét jsou celosvétové podobné. ,Z" je nejmladsi

generaci, kterd mdze pracovat na hlavni pracovni pomér (Tahal, 2017, s. 125).

Mezniky této vékové skupiny jsou dvé udalosti. Prvnim meznikem jsou teroristické
Utoky na Svétové obchodni centrum v New Yorku z 11. zafi 2001. To odstartovalo vinu
nejistoty a strachu z podobnych Utokl nejen ve Spojenych statech, ale také v Ceské
republice. Dalsi udalosti byla ekonomicka krize, ktera zasahla cely svét a jeji trvani bylo
od roku 2007 az do roku 2012. Tyto dvé udalosti mohou zapficinit, Ze generace
Z povazuje soucasny svét za nestabilni misto. Lidé se musi naucit byt neustale bedlivi

v otdzkach bezpecnosti (Ipsos.cz).

1.1.5 Porovnani charakteristik postoji mezi generacemi

VElanku Y and Z Generations at Workplaces ve védeckém casopisu Journal of
Competitiveness z roku 2016 popisuji Bencsik, Horvath-Csikds a Jubdsz mezigeneracni
rozdilnosti (viz tabulka 1). Poukazuji na rozdilnosti v mezilidskych vztazich, v cilech,
které si stanovuji, jakym zpUlsobem se chtéji realizovat ve svété. Dale poukazuji na

obecné rozdily spojené se znalosti informacnich technologii a jejich hodnot.
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Tabulka 1 - Charakteristika generaci X,Ya Z

Charakteristiky generaci X,Ya Z

Generace X

Generace Y

Generace Z

navazuji vztahy
osobné i pres

prevazné navazuji
vztahy skrze virtualni

navazuji vztahy
virtudlné a oproti

konkurentem na
vedouci pozici

Vztahy virtualni site sité predcho/zm
generacim jsou
povrchni

chté&ji mit jistotu v chtéji byt chtéji Zit pritomnosti
Gl zaméstnani adekvatnim

Seberealizace

pozaduji rychlé
povysSeniv
zaméstnani

jsou spontanni,
nebrani se vyzvam

délaji, co chtéji oni
sami, ne co chce
nékdo jiny

jejich IT schopnosti
jsou vysoké, ale ne
tak rozsahlé, jako u

vyuzivaji IT na denni
bazi a jejich znalosti
jdou vice do hloubky

pouzivaji IT velmi
intuitivné a znalost
modernich

charakteristiky

byvaji arogantni,
upfednostnuji home
office

Vztah k IT mladsich generaci technologii je pro né
pfirozend

tvrda préace, flexibilita, mobilita, maji rychlé reakce,
otevfenost, Siroké (ale povrchni) |inicidtor, odvazny,
zvédavost, znalosti, orientace na [ rychly pristup k

Hodnoty prakti¢nost Uspéch, kreativita, informacim a

svoboda informaci vyhledavani obsahu

"hraji" podle touzi po nezavislosti, [ nepfemysli (ale
pravidel, jsou nerespektuji tradice, |jednaji), zadbava a
materialisticti hledaji nové prace ma byt jedno,

Jiné informace a znalosti, |jejich domov m@ze

byt kdekoliv
(pfizpUsobi se)

Zdroj: Bencsik, Horvath-Csikds a Jubdasz (2016, s. 94)

1.2 Generaéni rozdily v Ceské republice

Rozdily mezi generacemi je Casto ménici se problematika. Nova generace pfichazi
kazdych 25-30 let a je potfeba pohlizet na jednotlivou vékovou skupinu odlisné.
Personalisté a management musi byt schopen rozliSovat generalni odliSnosti a

prizplsobovat se jim na trhu prace, napriklad pfi hledadni novych zaméstnancy.
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V diplomové préaci na téma ,Pracovni Zivot v CR v genera&ni perspektivé” se uvadi, ze
nejsou kdispozici vyzkumy mezigeneraénich rozdild v ¢eském prostredi. Existujf
studie zamé&fujici se na proménu hodnot v Ceské republice, avdak tyto studie se
nevénuji rozlisSeni jednotlivych generaci, které ovliviiuji pracovni trh. Vétsina vyzkumd
vztahujici se ktéto problematice se tykd zapadnich spoleénosti, naptiklad USA. Mezi
Ceskou republikou a zdpadnimi staty jsou zna¢né rozdily ve vyvoji generaci a jejich

nazory a pohledy na r{izné situace (Dasek, 2017, s. 28).

Generace X, kterd je vceském kontextu ¢asové definovand jako ,Husdkovy déti”,
zazivala sv0j vyvoj v obdobi normalizace'. Normalizace byla pro ¢esky lid symbolem
omezenych moznosti svobody projevu a cestovani. Generace Y byla poznamenana
novym politickym systémem, ve kterém proZili své détstvi (Ddsek, 2017, s. 28). Jedna
se o prvni generaci, ktera vyrostla v globalizovaném svéte. Vsoucasné dobé tato
generace citi tlak souvisejici s rolemive spole¢nostmi. Zeny cht&ji mit kariéru a z&roven
potomky. Maji tendenci byt nezavislé na svych rodic¢ich i partnerech, a proto rodinu a
svatbu odkladaji az k 30. roku Zivota, mnohdy i pozdé&ji. Generace Z nezazila dobu bez
modernich technologii a diky nim jsou od raného détstvi propojeni prakticky s celym

svétem (Generace.forbes.cz).

Ve vyzkumu agentury NMS Market Research a PR.Konektor, ktery se zabyval rozdily
mezi generacemi pocinajici vale¢nou generaci, baby boomers, Husakovymi détmi,
milenidly az po generaci Z, popisuji rozdilné postoje a vlivy, které plsobily na jejich
vyvoj. V generaci X, ve vyzkumu popisovana jako ,Husakovy déti", si lidé prozivali nejen
socialismus, ale jako mladi zazili bouflivd 90. léta, kterd znamenala pro Ceskou
republiku otevfeni hranic a moznost svobodné vycestovat. Néktefi starsi predstavitelé
milenidld zaZivali, jakozto dé&ti obdobi pfed Sametovou revoluci v Ceskoslovenské
republice, ale mlad$i z&stupci této generace se narodili do Ceské republiky a jejich
détstvi probihalo v globalizovaném svété sotevienymi hranicemi. Je pro né
nepredstavitelné, Ze by neexistovala moznost cestovat. V porovnani s predchidci, je
generace Z propojend online od narozeni prvniho predstavitele a na rozdil od milenial{
vyrdstaji se smartphony a internetem. DalSim faktorem, kterym se v prlzkumu
zabyvali, jsou zivotni hodnoty. U generace X jsou spojovany sfinancni jistotou,

vlastnictvim bytu &irodinného domu a vedeni klidného Zivota bez dramatickych zmén.

' Normalizace je obdobf, které v Ceskoslovensku probihalo od roku 1968-1989. Bylo to obdobf
potladeni vysledkl demokracie, plné hrozeb a manipulace s fakty (totalita.cz).
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Generace Y se v zivotnich hodnotéch dle tohoto prizkumu prakticky nelisi. Ddlezité je
pro né mit dostatek finanénich prostredk{ na Stastny zivot a dokdzat si ho uZivat.
Podobné jakozto milenidlové, chce generace Z mit spoustu zazitk(, ale jako zivotni
hodnotu povazuji obklopovat se pravymi prateli. Zamérime-li se na rozdily v pracovni
moralce, generace X patfi mezi pracovité zameéstnance, ktefi nemaji zpravidla problém
vstdvat v ¢asnych hodindch, a prace prescas pro né také neni cizi pojem. Generace Y
veri, Ze prace nemusi byt nudny stereotyp, ale chtéji si pracovni proces zpestfit
zdbavou. Vjejich zajmu vsak neni obétovat svij ¢as a energii (Generace.forbes.cz).
Podobny ndzor na praci ma generace Z, kterd praci vidi jako zadbavu. Hledaji totiZ takové
zameéstnani, které je bude bavit. Dle persondlni spole&nosti Aprofes zna tato generace
své pracovni cile béhem studia a nebude jim délat problém casto stfidat svého

zaméstnavatele (Aprofes.cz).

15



2 Pojeti pracovnich podminek

Tato prace je zaméfend pouze na pracovni podminky, které mohou byt pro
zaméstnance motivujici. Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci je prioritou snad pro
vsechny zaméstnance, proto se autorka touto problematikou nebude zabyvat.
Podobné autorka premyslela o pracovnim prostredi. Vétsina pracujicich bez ohledu na
vék ma v oblibé vzhledné a komfortni pracovni prostfedi. Autorka se v této kapitole
soustredi na teorii a propojeni s praktickou c¢asti vztahujici se k pracovni dobé&, naplni

prace, vzdélavani a rozvoji, socidlnim prostfedi a v neposledni fadé odménovani.

Pracovni podminky jsou vymezeny v zakoné ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace, ve znéni
pozdéjdich predpist (dale jen zdkoniku prace). Jsou zde definovany povinnosti
zaméstnavatele, kterymi se musi Ffidit a dodrZzovat je, aby se zajistily dostatecné

pracovni podminky zaméstnancg.

Podle § 224 zakoniku prace jsou zameéstnavatelé povinni vytvaret zaméstnancdm
pracovni podminky, které umozniuji bezpelny vykon prace, a v souladu se zvIastnimi

pravnimi predpisy zajistovat pro zameéstnance zavodni preventivni pédi.

Podle § 16 zakoniku prace jsou zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné
zachdzeni se vSemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani
za praci a o poskytovani jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o
odbornou pfipravu a o pfilezitost dosdhnout funkéniho nebo jiného postupu

v zamestnani.

Podle Kocidnové (2010, s. 178) patii do irokého vymezeni pracovnich podminek
podminky zahrnujici péci o pracovniky, pracovni dobu a rezim, pracovni prostfedi a
bezpecnost prace a dale podminky ekonomické, technické i technologické. UZzsi
interpretace podle Kocidnové mizZe byt tvorena povinnou pécdi o zameéstnance,
sociadlné-psychologickymi podminkami prace, bezpel&nosti a ochranou zdravi pfi praci
(v praxi se pouziva zkrdceny pojem BOZP), nepochybné pracovni prostfedi a déle
stanoveni pracovni doby. Nékteré ze zminénych pracovnich podminek jsou uzdkonéné
v zakoniku prace. Toto se tyka napfiklad organizace pracovni doby a doby odpocinku,

bezpecnosti a ochrany zdravi nebo péce o zaméstnance.
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Péce o zameéstnance je dllezitou soucasti pracovnich podminek. Jednd se o soucast
Upravy pracovnépravnich vztah(. Tato Uprava se nachazi v zakoniku prace a zahrnuje

(MPSV.cz):

e pracovni podminky,
e stravovanizaméstnancg,
e odborny rozvoj,

e zvlastni pracovni podminky tykajici se vybranych skupin pracujicich.
Podle Sikyte je pé&e 0 zamé&stnance roz&lefiovédna do skupin (Sikyt, 2014, s. 131):

e Povinnd (smluvni) - tato &&st obsahuje pracovni podminky, stravovani
zaméstnancd, pracovni doba a pracovnirezim, bezpecnost na pracovisti, rozvoj
a vzdélavani podle legislativy a dalsi.

e Dobrovolnd - u této skupiny =zdlezi na zaméstnavateli, jaké nastroje
z dobrovolné péce o zaméstnance zahrne do pracovniho procesu a do smérnic
podniku. Ale zaméstnavatel si musi uvédomit, Ze dobrovolnad péce navysuje
atraktivnost podniku a konkurenceschopnost na trhu. Do této skupiny patfi

zameéstnanecké vyhody nebo vzdélavani a rozvoj, které nejsou uzakonéné.

2.1 Napln prace

Jedna z nédlezitosti, kterd je ustanovena v pracovni smlouvé, je druh prace, kterou
zameéstnanec ve svém zameéstnani vykonava. Druh prdce mizZe zaméstnavatel ujednat
v pracovni smlouvé vuzsim pojeti nebo 3SirSim. To znamend, ze v Uzkém pojeti
zameéstnanec presné vi, jakd pracovni ndpli ho bude v zaméstnani cekat a pokud ve
smlouvé neni uvedena néktera ¢innost, kterou po ném zameéstnavatel pozaduje, neni
povinen ji vykonat. To se nemusi tykat u Sirokého pojeti druhu prace, jelikoz dispozini
pravomoci zameéstnavatele by umoznovaly pfidéleni zameéstnanci témér jakékoliv
prace. Prilis Siroké vymezeni by vSak vedlo k neplatnému uzavreni pracovni smlouvy,

jelikoz by zaméstnanec musel timto zpUsobem vykonavat jakoukoliv pracovni ¢innost,

o kterou by ho zaméstnavatel pozadal (Odbory.info).

Casto byvéa druh prace pfili§ obecny na to, aby zamé&stnanec védél, které &innosti bude
v praci vykondvat. Proto zaméstnavatelé v praxi bézné vytvareji popis prace, coz je
naplf prace. Tento dokument obsahuje konkrétni pracovni ¢innosti, které bude ¢lovék

plnit u sjednaného druhu prace. Zameéstnanec svym podpisem pouze potvrzuje
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sezndmeni se s konkrétnimi ¢innostmi. Zaméstnavatel mizZe jednostranné zmeénit
znéni pracovni napiné, ale musi byt v souladu s druhem prdce u daného zaméstnance

(Epravo.cz).

Smysluplnost naplné prace je dlleZita, jelikoz mdze ovliviiovat rlzné aspekty Zivota
¢lovéka. Smysluplnad prace ma kladny Ucinek na zaméstnance, jelikozZ vi, Ze jeho prace
muze ovlivnit napfiklad ziskovost daného podniku nebo jeho prace zachrani Zivot
jinému &lovéku. Takova napln prace, ktera &lovéka uspokojuje, ma vliv nejen na jeho
pracovni vykon, ale i vztahy mezi kolegy a nadfizenymi. Tito zaméstnanci trpi méné
depresemi a dovedou se |épe vypofadat se stresem. Pokud ¢lovék citi, Ze jeho prace
ma smysl, bud z jeho viastniho pohledu, nebo podle spolecenskych meéfitek, zvysuje

to jeho motivovanost odvadét svou praci Iépe (Kmosek.com).

2.2 Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovnidoba je definovana jako doba, béhem které je zaméstnanec povinen zastavat
praci, kterou mu zadal zaméstnavatel. V pracovni dobé je zaméstnanec pfitomen na

pracovisti a ridi se pokyny zaméstnavatele (Ceskenoviny.cz).

Znacnou cast zivota a Casu Clovék vénuje zaméstnani, a proto je pro néj dllezité
nastaveni délky a uspofadani pracovni doby. Tyto faktory maji efekt na Zivot
vzameéstnani, tak i na volny cas, kdy se clovék mUQze vénovat roding, pratellim,
konic¢kdm, cestovani a jinym zajm0m. Vhodné nastaveni struktury a fizeni pracovni

doby poskytuje zaméstnancim (Tomsik, 2013, s. 286-287):

e financni prostfedky nutné k pfeziti,

e po skonceni pracovni doby dalsi energii na osobni rozvoj a vzdélavani,

e odpocinek od vykonu v pracia mimo pracovni dobu se mohou uvolnit od stresu,
e socialni, kulturni, sportovni a dalsi aktivity, kdy se zamé&stnanec odreaguje a

navaze socidlni kontakty.

Nejen pravni predpisy ovliviuji pracovni dobu. Ovliviuje ji také pracovni rezim.

Podle Sikyte (2012, s. 161) je pracovni rezim rozdé&lovan na:

e jednosménny, ktery pfedstavuje 40 hodin tydné. Zaméstnanci nevykonavaji

praci cely den, pracovni doba je rozvrzena na libovolnou denni dobu,
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e dvousménny, jenZ je obvykle stanoven na 38,75 hodin za tyden. Zaméstnanci
pracuji na smény v pribéhu 24 hodin. Smény jsou rozdéleny na ranni a
odpoledni.

e tfisménny, ktery pfedstavuje 37,5 hodin tydné. Opét se zaméstnanci stridaji
bé&hem celého dne v rannich, odpolednich a no¢nich sménéch.

e nepretrzity, jenz ¢ini 37,5 hodin za tyden. Stfidadni zaméstnancd probihd béhem
24 hodin 7 dni vtydnu ve sménach, které mohou ve dvou sménném, tfi

sménném nebo ¢tyf sménném provozu.

PracovnireZim byva pruzny neboli flexibilni. Flexibilita tykajici se Upravy délky pracovni
doby se nazyva chronometricka pruznost. Tyka-li se pruznost toho, béhem jaké denni
doby bude pracovni doba zafazena, Ize hovofit o chronologické flexibilité.
Chronometricka flexibilita je podle Koubka zkracena pracovni doba a pfikladem

chronologické flexibility je distancni prace.

2.2.1 Kratsi pracovni doba

Podle Koubka (2007, s. 346) je kratsi pracovni doba je ¢asto oznacovana jako ¢astecny

pracovni Uvazek a z ¢asového hlediska m(zZe byt pravidelna ¢i nepravidelna.

Pravidelnd kratdi pracovni doba se charakterizuje tim, Zze je zaméstnanec povinen

odpracovat sjednany pocet hodin denné.

Nepravidelnd kratsi pracovni doba je definovana jako doba, béhem které ma
zaméstnanec za Ukol odpracovat urcity pocet hodin stanoveny na dané obdobi podle
dohody se zaméstnavatelem. Je-li zaméstnance potifeba, nadfizeny mQze svého
podfizeného zaméstnance povolat a zadat mu Ukol. Pfikladem takového zaméstnance
muze byt hosteska, jejiz manazerka ji nabidne moznost si vydélat finan¢ni prostfedky
vramci promo akce. Zaméstnanec se se zaméstnavatelem ¢i nadrfizenym mize

dohodnout, které dny bude do prace dochazet a naopak.

K vyhodam, které zkrdcena pracovni doba umozfiuje, je mozné zaradit zajisténi
podpory ostatnich zaméstnancl. Zaméstnanec, ktery pracuje na zkracenou pracovni
dobu vypomaha svym koleglm a kolegynim napfiklad tim, Ze vykryje nejrusnéjsi ¢ast
dne. Pfikladem mUze byt osoba zaméstnana na recepci v prlibéhu dopoledne, kdy je

recepce nejvytizenéjsi (Koubek, 2007, s. 348).

Podle Koubka (2007, s. 349) je prikladem chronologické flexibility distanni préace nebo

sdileni pracovniho mista.
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2.2.2 Distancni prace

Distancni prace se charakterizuje tim, Ze zaméstnanec na pracovisté fyzicky nedochazi
a setrvdvd doma. Sfirmou, kterd ho zaméstnavd, je v kontaktu prostfednictvim
telefonu a internetového pfipojeni (Koubek, 2007, s. 347-348). Zamé&stnanec byva
zaméstnan na plny Uvazek. Distancni prace je vhodny pracovni rezim, pokud firma
nedisponuje kancelafemi. Za nevyhodu je mozné oznacit nedostatek socidlniho
kontaktu. Po néjaké dobé se zaméstnanec mUze citit izolované od ostatnich lidf
(Andromedia.cz). Mezi dalsi nevyhody distan¢ni prace patii organizace pracovni
¢innosti. Zaméstnanec neni pfitomen na pracovisti v podniku, a tudiz vedouci
zameéstnanec nema tak dobry prehled o jeho praci a vykonu. Je také dilezité nastavit
komunikaci tak, aby nedochazelo ktechnickym potizim pfilis ¢asto a nenastavaly
dlouhé prostoje, které by pracovni proces zpomalovaly (Koubek, 2007, s. 349). Za
vyhodu tohoto pracovniho rezimu lze pro zameéstnavatele povazovat nizké naklady na
provoz. Zameéstnanec naproti tomu ma moznost pracovat s flexibilni pracovni dobou.
Zameéstnanci také nemusi vynakladat vydaje za cestu do prace a usetfi i ¢as na cestu
do pracovisté. Distancni prace je vhodna pro Zzeny a muze, ktefi pecuji o malé déti nebo
invalidni osobu. Je idedlnim rezimem pro skloubeni pracovniho a osobniho Zivota

(Sikyt, 2016, s. 156).

2.2.3 Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista neboli job sharing je pracovni rezim, kdy podnik uzavre
spolecné se dvéma nebo vice osobami smlouvu o zajisténi pracovni ¢innosti na
sjednaném pracovisti. Tyto osoby se v praci stfidaji a je na jejich rozhodnuti, kdy bude
pracovat jeden a kdy druhy. Jejich odména a sména zavisi na jejich dohodé. Je to
takovy rezim, jehoz pruznost mize byt dle dohody chronometrickd, ale i chronologicka
(Koubek, 2007, s. 347). Vyhodou sdileni pracovniho mista muUze byt prilakani
kvalifikovanych zaméstnanc(, ktefi preferuji pracovat kratsi dobu, nez je vdaném
podniku stanovend pracovni doba. Podle dohody s dalsimi zaméstnanci, se kterymi
zaméstnanec sdili pozici, mlZe |épe naklddat se svym volnym dasem. Pro
zaméstnavatele je tento rezim vyhodny pfedevsim v tom, Ze nemusi shanét nikoho na
vykryti smén béhem dovolenych & onemocnéni stavajicich zaméstnancl. O tuto

problematiku maji za Ukol starat se zaméstnanci sami (Koubek, 2007, s. 349).
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V Tomsikovi (2013, s. 289) se uvadi, Ze se stava, Ze u vedoucich nebo specializovanych
pozic musi byt zaméstnanci na pracovisti déle, nez je jejich sjednanéd pracovni doba.
Tato situace se nazyva prescas. Prace presCas se nevztahuje do organizace bézné
pracovni doby. Zadat prescas zaméstnavatel miZe, ale pouze z mimoradnych ddvod(
a nesmi prevysit 8 hodin za tyden. Trvaji-li prescasy delsi dobu, mohou zpUsobit nejen
fyzické problémy, napfiklad obtize s péatefi nebo klouby na rukdch, ale rovnéz
psychické nebo socidlni komplikace. Nasledkem dlouhodobého prekralovani pracovni
doby mohou byt problémy se vztahy v roding, stres, prepracovani nebo pocit vyhoteni.
Problémy pfindsejici vylerpanost a zdravotni problémy nepfindsi prfinos ani
zameéstnanci, ani zaméstnavateli. Zaméstnavatel by mél hlidat presc¢asy zaméstnancd.
Neni vyjimeclné, Ze si zaméstnanec radéji nalezne takové zaméstnani, kde se ho vétsi

mnozstvi pfescast nebude tykat (Koubek, 2007, s. 345).

Z pohledu zaméstnavatele mé stanoveni pracovni doby vyhody ve (Tomsik, 2013,

s. 286-287):

e zvySeni konkurenceschopnosti na trhu a naldkani kvalitnich a kvalifikovanych
zaméstnancd. Kvalitni pracovnici prindsi podniku zisk a dobrou reputaci.

e zlepSeni komunikace a zabezpeleni potfeb zdkaznikl. Pracovni vykon
zaméstnancl, ktefi jsou odpodlinuti, je logicky mnohem vys$$i neZz u

vycCerpanych.

2.3 Vzdélavani a rozvoj

Podle SikyFe (2016, s. 138) je cilem vzdé&lavani ,systematicky utvérfet, prohlubovat a
rozsifovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancl k vykonavani sjednané

prace a dosahovani pozadovaného vykonu”.

Organizace se musi vénovat vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanc(, aby byly ve svém
oboru a na trhu Uspésné a mohly byt vidci jinym podnikdm konkurenceschopné. Je
nutné, aby se podniky pfizplsobovaly novym poznatkdm a novym technologiim a
akceptovat je, pro udrzeni konkurenceschopnosti. Znalosti zaméstnancl se musi
pfichodem modernich technologii obnovovat a rozvijet. Dalsim dlvodem, proc
organizace musi dbdat na vzdéladvani zaméstnancl je globalizace a nutnost
pfizplsobovat se mezinarodnimu prostredi, které ¢im dal ¢astéji vstupuje do procesd

firem. Neméné dileZity je fakt, Ze vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancld pomUze
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zlepsit povést zaméstnavatell a dokadze Casto prildkat kvalifikované lidi a udrzet

stavajici (Koubek, 2007, s. 253).

2.3.1

7 Ve

Oblasti vzdélavani

Utvareni pracovnich schopnosti lidi se podle Koubka (2007, s. 255) zpravidla rozliduji

do tif oblasti:

vSeobecné vzdélavani

odborné vzdélavani

oblastrozvoje

VSeobecné vzdélavani je utvareno v prlibéhu celého Zivota c¢lovéka a formuje jeho

znalosti a dovednosti ve spole&nosti (Sikyf, 2016, s. 138). Tato oblast je predeviim

zameérena na socialni dovednosti a rozvoj osobnosti ¢lovéka. Neni fizena podnikem,

ale stdtem (Koubek, 2007, s. 255).

Oblast odborného vzdélavani se tyka utvareni pfiprav na povolani a specifickych

znalosti a dovednosti &lovéka, které jsou potfebné napfriklad u konkrétni pracovni

pozice. Do této oblasti lze zahrnout:

orientaci (adaptace), kdy se zaméstnavatel snazi zkratit adaptaci na nové
pracovni prostfedi nové prijatého zaméstnance. Béhem tohoto procesu se
zaméstnanci pfedstavi jeho kolegové, s jakym softwarem bude pracovat a dalsi

potfebné informace, nutné k jeho pracovnimu vykonu.

doskolovani, které ma za ukol doucit zameéstnance nové znalosti a dovednosti
souvisejici sjeho pracovnim zafazenim. Doskolovani se praktikuje, pokud
v daném oboru, ve kterém zaméstnanec pUsobi, dochdzi ke zménam z hlediska

novych technologii,zmén na trhu nebo legislativy.

preSkolovani souvisejici s osvojenim takovych dovednosti a schopnosti, které
jsou nutné pro zménu povolani (Koubek, 2007, s. 256). Sikyt (2016, s. 139) uvadi
jako pfiklad preSkoleni personalistu, ktery byl propustén ze zaméstnani
z organizacnich dfvodd a tato situace personalistu presveddi o rekvalifikaci na

mzdového Ucetniho.

Posledni oblasti, kterd podle Koubka (2007, s. 257) formuje rozvoj pracovnikd, je oblast

rozvoje. Je zamérena na takové ziskani znalosti a dovednosti, které nejsou pfimo nutné

k vykonu zaméstnani, kde zaméstnanec soucasné setrvava. Slouzi k rozvoji ¢lovéka a
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jeho uplatnéni na trhu, nejen vdaném podniku. TudiZ utvafi vice jeho pracovni

potencial a osobnost nez jeho kvalifikaci.

2.3.2 Vzdélavani na pracovisti

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 358) je vzdélavani, které probihd pfimo na
pracovisti, zpravidla neformalnim procesem. Toto vzdélavani byva podporovano nejen
liniovymi manazery a metodami, jakymi jsou koucovani, mentorovani nebo
populdrnim e-learningem. Dale se Armstrong a Taylor zminuji, Ze k rozsiteni znalosti
pomUze pozorovat kolegy, ktefi v podniku pracuji delsi dobu nebo disponuji hlubsimi
znalostmi. Umi poradit a naucit svého méné zkuseného kolegu potrfebné dovednosti

zajimaveéjsi formou, nez tomu byva u formalnéjsich forem Skoleni.

2.3.3 Vzdélavani mimo pracovisté

Podle SikyFe (2016, s. 143), se vzd&lavani mimo pracovisté pouziva nejcast&ji pro vice
zaméstnancl najednou. Efektivniho vzdélavani vétsiho poctu lidi lze dosdhnout
poMmoci:

o predndsky — lidé se vzdélavaji diky Skoliteli, ktery jim predklada mluveny vyklad
probiraného tématu. Jedna se o rychlou a jednoduchou metodu vzdélavani. Ale
nemotivuje lidi kaktivni Uclasti na pfedndSce a snadnéjsimu vstfebani a
osvojeni dovednosti a znalosti.

e ndazorného vyulovani - lektor demonstruje pfed zaméstnanci, jakym
zplsobem by se méla dana prace provadét. Tato metoda pomaha lidem osvojit
si praktické znalosti okamZité.

e seminafe — metoda, kterd se od prednasky lisi moznosti Ucastnikl podilet se na
vzdélavaci akci. Motivace zaméstnancl k osvojeni znalosti ¢i dovednosti je
vys8si, nez u pfednasky, jelikoz spolecné se Skolitelem a jinymi zaméstnanci
v rdmci seminare diskutuji a tim je dovedou snadnéji pfijmout.

e pfipadové studie — Ucastnici se spole¢né vzdélavaji na pfipravené modelové
nebo readlné Uloze. Tato metoda pomaha zdokonalovat analytické uvazovani a
utuzovani pracovnich vztaho.

e venkovnich ¢innosti — zamé&stnanci si prostfednictvim venkovnich pohybovych
cinnosti si zdokonaluji své schopnosti a dovednosti, které jsou potfebné na
jejich pracovni pozici. Napfiklad vedouci zaméstnanci si pomoci této metody
mohou zlepsit viddéi schopnosti.
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2.4 Socialni prostredi

Socidlnim prostfedim se mini pracovni skupiny, tymova spoluprdace nebo naopak
preference individudIni prace ¢ ovlivnéni pracovniho a soukromého Zivota

zaméstnancd (Koubek, 2007 s. 72).

2.4.1 Pracovni skupiny

V podniku je formovani skupin velmi pfirozenym procesem, at uZ jsou tvoreny
nadfizenymi za Ucelem naplnéni cill podniku nebo samotnymi zameéstnanci,
k naplnéni jejich socialnich potreb. Existuji dva typy pracovnich skupin, a to formalni a
neformalni. Formalni skupiny jsou ty, které jsou vytvoreny podle oficidlni autority, aby
splnily pozadovany cil. Na rozdil od neformalnich skupin jsou zameéstnanci tvofreni
podle svych zajm{, zajmG a postojl. Nej¢astéjsim ddvodem vzniku skupiny je nutkani
lidi hovofit a vytvorit si vlastni kruh, kde mohou svobodné& komunikovat, vzajemné se
znat, pracovat jednotné a plnit Ukoly, které jim jsou pfifazeny. Stava se, Ze ¢lenové
formalnich skupin a neformalnich skupin jsou stejni. Zakladnim rozliSovacim znakem
mezi témito dvéma je, Zze formalni skupiny jsou vzdy tvoreny s cilem, ale kdyz je

vytvofena neformalini skupina, neexistuje Zadny takovy zameér (Keydifferences.cz).

2.4.2 Konflikty na pracovisti

Podle Nového (2002, s. 152) se konflikty vyskytuji v bézném Zivoté ¢lovéka, proto je
pravdépodobné, Ze se konflikty v jisté mife objevi i na pracovisti. Konflikt Ize definovat
jako stav, ve kterém dojde ke stfetu protikladnych snah, ndzorQ, potieb, hodnot nebo
tendenci. Jednotlivec m0ze konflikt zazivat sém v sobé&, v rdmci pracovni skupiny ¢i
rodiny. Vyskytnou-li se konflikty na pracovisti mezi kolegy nebo nadfizenym a
podfizenym, narusi takovy stfet mordlku a mohou vyvolat snizeni pracovniho vykonu,

jelikoz se zaméstnanec soustfedi na jiné starosti.

2.4.3 Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem

Podle OECD Better Life Index je nalezeni vhodné rovnovahy mezi praci a kazdodennim
Zivotem (v anglickém jazyce work-life balance) vyzvou, se kterou se vSichni pracovnici
setkdvaji. Zvlasté postizeny jsou rodiny. Schopnost Uspésné kombinovat praci, rodinné
zavazky a osobni Zivot je dUleZité pro blaho vSech ¢lend doméacnosti. Zameéstnavatelé
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mohou pomoci fesit tento problém pomoci podplrnych a flexibilnich pracovnich
postupd, coz rodi¢dim usnadni dosazeni lepsi rovnovahy mezi pracovnim a doméacim

zivotem (Oecdbetterlifeindex.org).

Dllezitym aspektem rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zZivotem je doba, kterou
Clovék stravi v praci. Dikazy naznacuji, Ze dlouhd pracovni doba mUze narusit osobnfi
zdravi, ohrozit bezpecnost a zvysit stres. 1 z kazdych 8 zaméstnancl dle OECD pracuje
50 nebo vice hodin tydné. Napfiklad Turecko je zemi s nejvyssim podilem lidi
setrvavajici na pracovisti dlouhou dobu. Jednd se o 34 %, nadsledovdno Mexikem s
témeér 30 % a lzraelem a Novym Zélandem s 15 % zaméstnanc(. Celkové vice muzQ
pracuje velmi dlouhou dobu. Procento muzl pracujicich déle, neZ je stanovend
pracovni doba, v zemich OECD je vice nez 16 % ve srovnani s témeér 8 % pro Zeny. V
Ceské republice pracuje témé&¥r6 % zamé&stnancl déle, ne? je nastavend pracovni doba

(Oecdbetterlifeindex.org).

MnoZstvi a kvalita volného ¢asu je dillezitd pro celkovou pohodu lidi a mUzZe prinést
dalsi pfinosy pro fyzické a dusevni zdravi. Zaméstnanec na plny Uvazek se podle OECD
vénuje v prdmeéru 62 % dne v prdmeéru nebo témér 15 hodin osobni pédi (stravovani,
spdnek atd) a volnému <c¢asu s prateli a rodinou, konicky a dalsimi

(Oecdbetterlifeindex.org).

Magazin Forbes uvadi 8 navrh(, jak nalézt rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim

Zivotem (Forbes.com):

1. Nauclte se zasady zaméstnavatele. Zeptejte se na politiku vasi spole¢nosti v
oblasti flexibility a prace z domova. Pokud jste silnd osobnost, mate vétsi sanci

sjednat ujednani, které funguje jak pro vas, tak pro vaseho zaméstnavatele.

2. Naucte se komunikovat. Pokud nebudete k dispozici nékolik hodin béhem
pracovniho dne, protoZze se zabyvate rodinnymi problémy, informujte svého

vedouciho a kolegy a ziskejte plnou podporu.

3. Vyuzijte technologii ve svij prospéch. Technologie by vdm méla usnadnit Zivot
a nefidit ho. Pokud zakazete technologie ve vybraném case, pomUze vdm Iépe

soustfedit se na svou rodinu a pfatele.

4. Vyuzijte home office (telecommuting). VyuZziti mozZnosti prédce zdomova béhem
pracovniho tydne by mohlo pomoci poskytnout cenné hodiny. Budete mit
moznost soustfedit se na praci na najednou na dlouhé lseky a vyuzit tak hodin

navic k osobnim aktivitdm.
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5. Naucte se fikat "Ne". Nezapomente, ze mUzZete slusné odmitnout, pozada-li vas

kolega o pomoc s jeho praci.

6. Bojujte s vinou. Lidé se nemohou vénovat 100 % vSemu, co délaji. Pfestarnte se
citit provinile, pokud nestihnete zaslat report vterminu nebo kv0li praci

nestihnete fotbalovy zapas syna.

7. Premyslejte o tom, co pro vas znamena ,Cisté". Snazte se zvyknout na trochu

neporadku a travit vice ¢asu zivotem.

8. Chrante svlj soukromy cas. Pokud si nedovolite vyuZivat osobniho volna,

stanete se pfilis vyhofelymi na to, abyste pIné ocenili vas Zivot.

Personalni spole¢nost Aprofes uvadi, Ze existuje nékolik dlvod(, pro¢ by podnik mél
hledat ,work-life balance" pro své zaméstnance. Za prvé, pro firmu predstavuje
zaméstnanec, ktery je stastny vdaném podniku, Ucinnou reklamu. Spokojenost
zameéstnancy, spolec¢né s flexibilitou pracovniho rezimu, je atraktivni pro kvalifikované
uchazece a stupnuje motivovanost a proaktivnost ve firmé. Soucasné nastaveni
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem sniZuje miru stresu, a naopak
utuzuje loajalitu vici zaméstnavateli. Mezi zp(lsoby, které pomahaji zavést rovnovahu

je prédce zdomova, zkrdcend pracovni doba a také flexibilni pracovni doba (Aprofes.cz)

2.5 Odménovani

Podle Koubka (2007, s. 283) je odmeénovani zaméstnancl jedna z nejdllezitéjsich a
nejstarSich aktivit v pracovnépravnim vztahu. Moderni forma odménovani zahrnuje
nejen mzdu (ve stadtnim sektoru plat) nebo dalsi finanéni odmeény, které zaméstnanci
nalezi za odpracované hodiny na pracovisti, ale i nefinancni odmeény typu povyseni,
pochvala od nadfizeného a samozfejmé zaméstnanecké vyhody. Tyto nepenézni
odmény zaméstnavatel poskytuje bez ohledu na zaméstnancovu pracovni vykonnost.

Podniky ¢im dal ¢astéji odmeénuji své zameéstnance vzdélavanim.

2.5.1 Mzda

vsoov

Mzda je odména, ktera nalezi ¢lovéku za vykonanou cinnost v pracovnim pomeéru
(Ministerstvofinanci.cz). Podle Sikyfe (2014, s. 122) je mzda zpravidla formovana
nékolika slozkami. Prvni slozkou je zdkladni neboli zarucena. Tato slozka definuje vySi

mzdy podle vyznamu prace, kdy jejim kritériem muUzZe byt narocnost prace nebo
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odpovédnost za pracovni ¢innosti. Je urdovana napfiklad mzdovym tarifem nebo
prostifednictvim ¢asové mzdy. Dalsi slozkou jsou pfiplatky, které jsou definované bud
zakonem, smlouvou nebo jinou formou. Jsou uréovany napfiklad podle procenta
z primérné meési¢ni mzdy, presné definovanou ¢astkou za hodinu nebo mésic, atd.
NasledujicisloZka se nazyva doplifikova neboli pohybliva. Doplfikova mzda ¢asto slouzi

jako ocenéni za praci nad rémec pracovniho vykonu.
Zakladné I1ze mzdu rozdélit do tfi skupin (Ministerstvofinanci.cz):

e podilova — vyse mzdy zalezi na zisku nebo obratu podniku, kterého dosdhne,
e Ukolovd — vyse mzdy je zavisla na mnoZstvi jednotek za odpracovanou dobu,
e cdasova — vyse mzdy zdleZi na mnozZstvi Casu, ktery Clovék stravil pracovnimi

¢innostmi.

Urban (2018, s. 94) uvadi, ze kazdy zaméstnanec, nezalezi na véku, uvitd navyseni
zakladni mzdy. Pokud je vSak zvySeni mzdy pouzito jako nastroj pro motivovani
zaméstnancd, dokaze zvysit jejich vykonnost a motivaci pouze na kratkou dobu. Lidé
si obvykle navyknou na vy$si mzdu a postupem ¢asu ji berou jako samozfejmost, ne

motivaci pro vyssi vykon.

2.5.2 Zameéstnanecké vyhody

Podle Koubka (2007, s. 320) Ize zaméstnanecké vyhody rozlisit podle:

e socialnich pfilezitosti, kam je moZné zaradit pfispévky na dovolenou, kulturu
nebo sport a také vyuziti pUjcek atd.,
e spojitosti se zaméstnanim, coz predstavuje napfiklad moZnost stravovani,

ubytovani pro zaméstnance Zijici daleko od pracovisté, proplacené cestovni

naklady, vzdélavani atd,,

e spojitosti s pracovni pozici, kdy zamé&stnanci obdrzi od zaméstnavatele benefit

v podobé notebooku, mobilniho telefonu nebo sluzebniho vozidla a jiné.

Podle Hanzelkové, Kerkovského a Kostroné (2013, s. 39) obsahuje péce o zaméstnance
benefity, coZ jsou programy, které mize zaméstnancdm poskytnout zaméstnavatel.
Benefit zahrnuje napfiklad pfispévek na stravovani ve formé stravenek, poukazky na
kulturni a zdravotni aktivity, pfispévky na dlchodové, zdravotni ¢i jiné pojisténi atd.

V nynéjsi dobé je nezbytné, aby zaméstnavatel nabizel nejrGiznéjsi kombinace

27



benefitd, aby nabizené pracovni misto i podnik jako takovy byl pro potenciondlni

zameéstnance atraktivni.

Jeden ze zajimavych benefitd, ktery zaméstnavatel v moderni dobé mUze
zameéstnancdm poskytnout, je home office. Home office neboli prace zdomova, je
takova forma flexibility, kterd musi byt vybudovéna na vzdjemné Ucté a dlvére. Avsak
oproti praci na domluveném pracovisti jsou na praci zdomova kladeny naroky na
dorozumivani s kolegy a s delegovanim Ukoll od nadfizeného a stim souvisejici

pfeddvani pracovnich Ukold (Idnes.cz).

2.6 Zkoumané generace a pracovni podminky

Zastupcidm generace X je vsoucasné dobé mezi 34 lety az 54 lety. Uprednostruji
jistotu (nejen vzaméstnani) a zmény jim nejsou prijemné. Soumérna bilance mezi
pracovnim a soukromym Zivotem je pro né velmi ddlezitd (Tahal, 2017, s. 125). Oproti
mladsim generacim jim nedéld problém odpracovat klasickych osm hodin na
pracovisti a jsou schopni se |épe soustifedit nez vdomdacim prostfedi. Naopak v jejich
zadjmu je odejit z prace dfive, aby vecler na praci nemuseli myslet (Talentica.cz). Pro
generaci X je motivujici, pokud citf, Ze jejich prace je vdaném podniku ddlezitd. Velmi
neradi vydavaji svou energii, kdyZz nebude jejich prace ocenéna (Theibfr.com). Jsou to
zaméstnanci, ktefi neradi pracuji vtymu, ale upfednostiuji vykonavat své povinnosti
individudlné (Zpravy.aktualne.cz). Jsou ochotni vice nezZ jiné generace, obétovat ze
mzdovych pozadavkd, pokud jim vSak zaméstnavatel poskytne =zajimavé
zaméstnanecké vyhody, kterymi jsou flexibilni pracovni doba, dovolena nad ramec ¢tyf
tydn(, které jsou ustanoveny v zakoniku prace nebo moznost home office (Idnes.cz).
Generace X si zpravidla s nelibosti pQjcuje financni prostfedky, proto se snazi své
pracovni misto i finan¢nfjistotu udrzet. Ocenuji benefit, ktery jim pomQze s péci o déti
a jejich rodice (Zpravy.aktualne.cz). Svého nadfizeného vnimaji jako osobu, ke které
maji mit respekt. Védi, Ze postup v hierarchii podniku znamenda dlouhou cestu, za
kterou stoji tvrdd prace a potrebné zkuSenosti a dovednosti. Sami pozaduji od svych
podfizenych Uctu, proto nevidi problém v respektovani svych nadfizenych. Na rozdil
od miladsich generaci nelekaji, Ze jim nadfizeny bude poskytovat ¢astou zpétnou
vazbu tykajici se jejich pracovni vykonnosti. Jsou trpélivéjsi a na pochvalu ¢i ocenéni si
pockaji. Jsou zpravidla loajdlnéjsimi zaméstnanci, nez je mladsi generace

(Zpravy.aktualne.cz).
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Generace Y je generaci, jejimZ zastupcdm je mezi 24 let az 33 let. Pfi vybéru
zaméstnavatele se zaméruji pfedevsim na financni ohodnoceni, které jim nabizi, dale
jistotu zaméstnania také kolik ¢asu budou mit po pfijeti pracovni nabidky na soukromy
zivot (Zpravy.aktualne.cz). Vyhledavaji zmény, proto jim obcas zaméstnavatelé nabizi
moZnost pracovnich cest (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016, s. 133). Mlad&i generace
pozaduji po zaméstnavateli vétsi flexibilitu v praci, nez tomu bylo u prfedchozich
generaci. Pracovat do vecernich hodin jim nedéld problém, ale chtéji mit moZnost
pracovat v ramci home office nebo mit smluvné zafizenou alespon flexibilni pracovni
dobu. Generace Y musi védét, Ze smysl jejich prace je dlleZity nejen pro né samotné,
ale i pro zaméstnavatele. Je pro né nesmirné dilezZité, aby jejich pracovni napln méla
svidj cil. Davaji prednost tymové spolupraci oproti generaci X, kterd radéji pracuje sama
bez kolegl (Zpravy.aktualne.cz). Podle Simona Sinka, britsko-americkém expertovi na
leadership, se jednd o generaci, které bylo rodici slibeno, Ze dostanou cokoliv, co
budou chtit. Ale na pracovisti zjisti, Ze takovym zplsobem svét nefunguje. Nevyhovuje
jim pevné stanovenad pracovni doba i nemozZnost posunout se v ramci hierarchie firmy,
a to je frustruje. Ve studii, kterou provedla Pedagogicka fakulta Univerzity Karlovy
v Praze, vyméni svého zaméstnavatele béhem péti let od zacatku nastupu do
pracovniho procesu az 30 % lidi ve véku do 29 let (Talentica.cz). Motivatorem pro
generaci Y je vykonavat takovou napln prace, ktera je bude bavit a bude zajimava a
bez stereotypu (Theibfr.com). Podle prizkum spokojenosti provddénych spole¢nosti
DMC management consulting, nejsou cCesti zastupci mileniald casto spokojenti
suznanim od nadfizeného na pracovisti. Pokud se neciti byt sprdvné ocenéni,
napfiklad nedostavaji zpétnou vazbu na svij pracovni vykon, radéji zaméstnani opusti.
Nadfizeny by jim mél ddvat najevo nejlépe kazdy pracovni den, zda je s jeho plnénim
pracovnich ¢innosti spokojen a pfipadné navrhnout, v&em by se mél ¢loveék zlepsit a
rozvijet. Od svého nadfizeného, kterého vnimaji vice jako kolegu nez svého ,5éfa",
olekavaji ekvivalentni pfistup. Chtéji k nim vzhlizet, avSak ne jako k autorité, kterou
musi poslouchat, ale jako k mentorovi. Pokud nebudou spokojeni se soucasnym
zameéstnanim, nedéla jim problém odejit napfiklad po roce v dané firmé a najit si jinou

praci, kterd bude [épe splfiovat jejich pozadavky (Zpravy.aktualne.cz).

Zastupcdm generace Zje méné nez 23 let. Pro tuto generacijsou dle prlzkumu
agentury lpsos z roku 2018 klicové vztahy s kolegy, vyhovujici pracovni podminky, ale
také ocenéni v podobé pochvaly. Tato generace obecné neda dopustit na tymovou

praci (Ipsos.cz). Mladi lidé citi, Ze by spolu s nadfizenymi mé&li vychazet vice jako
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partnefi nez jako podFfizeni. Chtéji dosahnout respektu mezi kolegy a nadfizenymi a
mit moznost volnosti béhem vykondvani pracovni ¢innosti, jakou disponuji vedouci
(Ipsos MORI, 2017). Nechtéji chodit do zaméstnani, kde je ndpln prace nezajima a nudf
je. Diky novym technologiim a socidlnim sitim je mozné vydélavat penize casto
zajimavéjsim zpUsobem (Ipsos.cz). Zaméstnavatelé musi Celit skutecnosti, Ze tato
generace si vybere kariéru podle svého vlastniho zdjmu, ne proto, Ze by chtéla vyhovét
pozadavkdm nékoho jiného. Vysledkem tohoto chovéani je vnitini motivace, maji
podnikavého ducha a chtéji ovlivnit svét. Jejich nejddlezitéjsSimi kariérnimi cili jsou
zaroven rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem a stabilita pracovisté.
Generace Z neni tak optimistickd jako jejich predchidci z hlediska nalezeni
zaméstnani. Cast z nich se ob&va nezamé&stnanosti a ¢&4st moznosti uviznuti na misté,
které nenabizi moznost rozvijet svUj talent (Cjournal.cz). Pro generaci Zje podle
personalni spole¢nosti Aprofes motivujici prdce zdomova, sick days ¢i flexibilni
pracovni doba. Neznamena to, Ze by byli lini a neochotni pracovat, ale uspokojuje je
volba ¢asu, kdy za¢nou pracovat, podle svych preferenci. Tato generace se neobava
inovaci, naopak jsou to prave oni, ktefi zaméstnavatele prekvapi s novou technologii i
napadem, umozZiujici zvyseni pracovni efektivity. Na rozdil od predchozich generaci
maji vyssi schopnost vstfebat obrovské mnozstvi informaci. Proto by je zaméstnavatel
zaujal volbou doplnkového vzdéladvani a rozvoje. Je pro né podstatné védét, co prinese
jejich pracovni vykon a jestli mé jejich pracovni napln smysl (Aprofes.cz), coz odpovida
také mysleni milenidlG (Inc.com). Jelikoz patfi generace Z na trhu prace mezi nejmladsi
zameéstnance, potrebuji v zaméstnani kolegu-mentora, ktery je proskoli a pomUze
s pfisvojenim pracovnich ndvykl ¢i postupd, které kvili nedostatku zkusenosti mohou
chybét. Tento kolega by se nemé&l chovat jako dozorce, ale byt jim k dispozici pfi tomto
adaptacnim procesu. Pfedevsim generace Z ocefiuje partnersky a pratelsky pfistup od

svych kolegl a nadfizenych (Businessworld.cz).
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3 Cil a metodika

Cilem praktické casti diplomové prace je zjistit predstavy zastupcl generaci X, Y a
Zv Ceské republice o pracovnich podminkdch z pohledu zamé&stnance a vymezit

pracovni podminky, které jsou pro zastupce téchto generaci motivujici a naopak.
Soucésti naplnéni cile praktické ¢asti je odpovédét na stanované vyzkumné otazky:

1) Jaké jsou preference zkoumanych generaci X, Y a Ztykajici se pracovnich
podminek?
generace X?

3) Upfednostriuji zastupci zaméstnancl generace Z v Ceské republice partnersky

vztah se svym nadfizenym vice, neZ jiné zkoumané generace?

K naplnénicile praktické ¢asti byla vyuzita kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni.
Dotazniky obecné obsahuji sérii otazek, na které respondent odpovida. Jedna se o
jednu z nejvyuzivanéjsich technik sbéru dat (Oleckd a Ivanovd, 2010, s. 23). Autorka
predpokladala, Ze nejvyssi pocet respondentl bude z fad generace Y, jelikoz byl tento
dotaznik sdilen také na socidlni siti Facebook pro zajisténi vyssiho poctu respondentd.
Autorka patfi do generace Y, tudiZz vétsina lidi, kterymi se obklopuje, je pravé tato
generace. Autorka pozadala ovyplnéni dotazniku rovnéz nékolik lidi spadajici do
mladsi generace Z, kteff jiz pracuji na plny Uvazek. Pocet respondentl generace X byl
také nizsi, podobné jako u ,Z", tudiZz autorka pozadala o vyplnéni nékolik lidi z blizkého

okoli patfici pravé do této generace. Lidé byli ochotni sdilet dotaznik i s dalsimi lidmi,

ktefi odpovidaji vybrané generaci.

Dalsi metodou pouzitou k pfiblizeni ndzor( zkoumanych generaci a zjisténi jejich
motivld v pracovnich podminkdch je metoda focus group. Focus group je metoda
vhodnd pro kvalitativni prlzkum, kdy moderdtor urcuje prlbéh diskuze mezi
jednotlivymi Gcastniky. Ti vyslovuji své nazory a postoje na zakladé otazek, které

moderator v rémci focus group uvede (Stemmark.cz).
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4 Analyza predstav zastupcl generaci o

pracovnich podminkach v CR

Tato kapitola je vénovéana analyze vysledk( dotaznikového Setfeni, pri kterém byly
zkoumdny postoje jednotlivych generaci. Dale je proveden rozbor jednotlivych otdzek

z dotazniku prostfednictvim metody focus group.

4.1 Vyhodnoceni dotaznikd podle zkoumanych

generaci

Sbér dat byl uskute¢nén prostfednictvim online dotazniku, ktery byl od 3.3.2019-
24.3.2019 vyvésen na webovych strankdch Vyplfito.cz pomahajici realizovat
elektronické prdzkumy. Anonymni dotaznik se sklddal celkem ze 12 otdzek. Prvni 3
otazky se tykaly demografie respondentl a zbylych 9 otdzek se vztahovalo k
pracovnim podminkdm. Otdzky zodpovédélo celkem 320 respondent(, z CehoZ 78 lidi

se vékové zaradilo do generace X, 168 lidi do generace Y a 74 lidi do generace Z.

4.1.1 Demografické otazky

Nejprve se analyza zaméfila na demografické otazky, které zahrnovaly otazky tykajici

se pohlavi respondent(, véku a nejvyssiho dokonceného vzdélani.

Graf 1 - Rozdéleni respondentd podle pohlavi
Rozdéleni respondenti podle pohlavi
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Graf 1 ukazuje, ze podil Zen viech zkoumanych generaci je vyssi nez podil muzd.
Generace X zastupovalo celkem 42 % muz( a 58 % Zen. Milenidly reprezentovalo 26 %

muzl a 74 % Zen. Nejmladsi vékovou kategorii zastupovalo 30 % muzd a 70 % zen.

Graf 2 - Rozdéleni respondentd podle véku

Rozdéleni respondentti podle véku
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Zdroj: autorka

Z grafu 2 Ize vidét, Ze pocet respondentl generace Z a generace X je podstatné nizsi
nez u generace Y. Je jisté, Ze generace Z ma k roku 2019 mélo svych zastupc(, ktefi
jsou jiz ekonomicky aktivni a mohli by tak zodpovédét otdzky z dotazniku, jelikoz vék
této generace dosahuje ktomuto roku maximalné k 23 letdm. Ackoliv se generace X
dokaZe orientovat na internetu a vsichni z této generace jsou davno ekonomicky
aktivni, dotaznik vyplnila pouze neceld ctvrtina z celkového poctu respondentd,

podobné jako generace Z.

Graf 3 - Nejvyssi ukoncené vzdélani respondentd
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Zgrafu 3 lIze urcit, Ze do generace Y patfi nejvice vysokosSkolsky vzdélanych
respondentl. Oproti generaci X maji mladsi generace vsoucasné dobé& mozZnost
vétsiho vybéru vysokych skol, nez tomu bylo napfiklad v 90. letech minulého stoleti
(Czso.cz). Proto je mozné z grafu déle vidét, Zze z generace X ma nejvice respondentd
stfedoskolské vzdélani. Mensi pocet respondentl generace X je vyuceno a mé vyssi
odborné vzdélania pouze jeden ¢lovék ma zdkladni vzdélani. Generace Y je odlisnd ve
strukture vzdélanosti od ,X". Nejvyssi podil respondentl méa vysokoskolské vzdélani.
Mezi vysokoSkolskym vzdélanim a stfedoSkolskym s maturitou této generace je rozdil
zhruba 30 %. Dale pod 10 % respondentd ma vyulni list nebo vyssi odborné vzdélani.
Zadny z respondentd generace Y nem3, jakoZto nejvy$si ukon&ené, zakladni vzdélani.
Generace Zje na pracovnim trhu kratce, tudiZz spousta znich si mGze dokondit
vysokoskolské vzdélani az napriklad prfi pracovnim pomeéru. Ztohoto dlvodu je
nejvyssi pocet respondentl z této generace se stfedoskolskym vzdélanim. Neceld

¢tvrtina respondentd nejmladsi generace ma zakladni vzdélani.

4.1.2 Otazky vztahujici se k pracovnim podminkam

Pfedstavte si idedIni zamé&stnéani (bez ohledu na Vasi sou¢asnou pracovni pozici). Jak

daleZité je pro Vas pfi vybéru idediniho zaméstndani nasledujici.

U této otdzky respondenti zaskrtavali u podotazek, jak dllezité jsou pro né jednotlivé
pracovni podminky. Celkovd otdzka byla vyhodnocena podle poctu odpovédi
respondentl za jednotlivé generace. O vyhodnoceni téchto podotdzek vypovida

nasledujicich sedm grafd.

Graf 4 - DleZitost pfi vybéru zaméstnani: dobré pracovni vztahy
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Zgrafu 4 lze vyvodit, Ze pro vsechny generace je velmi dUlezité udrzovat dobré
pracovni vztahy. Pracovni skupiny se tvofi nejen podle spolecného cile, ale je dileZité
na pracovisti mit i osobu nebo osoby, se kterymi si rozumite. Diky této osobé nebo
osobdm se zameéstnanci mohou citit komfortné a té€sit se do prace. Podle Fairweathera
(2009, s. 176) nejsou dobré pracovni vztahy motivujici ke zvySeni vykonnosti
v zameéstnani, jak tvrdi Hertzberg ve své teorii dvou faktor(. Nastane-li na pracovisti
mezi kolegy konflikt, obvykle vyvola takova situace negativni atmosféru nejen mezi
lidmi, ktefi jsou v konfliktu, ale i mezi neprfimymi Ucastniky. Ale jak Ize vidét, ne vSichni
povazuji pfijemné pracovni vztahy na pracovisti za velmi d0lezity faktor, podle kterého

by se rozhodovali pfi vybéru idediniho zaméstnani.

Graf 5 - DUlezitost pfi vybé&ru zaméstnani: prace v tymu

DulezZitost pfi vybéru zaméstnani:
prace v tymu
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Graf 5 predstavujici vyznamnost prace vtymu pro jednotlivé zkoumané generace
potvrzuje, Ze respondenti generace X nepfriklddaji velkou ddlezitost tymové praci. Vzdy
zalezi na kazdém jedinci, jaké ma priority a postoje, ale u dalsi zkoumané generace Y
Ize vyvodit, Ze celkem 86 mladych respondentd preferuje prace vtymu a na pracovisti
ji upfednostnuje. Naproti tomu pro 63 respondent(l generace Y prace v tymu neni pfi
vybéru idedIniho zaméstnani tolik dllezitd nebo jim na tomto faktoru vibec nezaleZzi.
Nejmladsi generace respondentl naopak podle vysledk( vgrafu hledd vétsinou
takové zameéstnani, které nabizi moznost spoluprace v tymu, jak se potvrzuje v ¢lanku

vyzkumné spolecnosti Ipsos.
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Graf 6 - DClezitost pfi vybéru zaméstnani: finanéni ohodnocenf
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Z grafu 6 je jednoznacné vidét, Ze je financni ohodnoceni za odvedenou praci pro
respondenty vSech zkoumanych generaci podstatné pfi vybéru zaméstnani. Vysledky
u této podotédzky nejsou vibec prekvapivé, jelikoz vsichni lidé musi pokryt své naklady

a vynalozit financnfi prostfedky na zajisténi svych potieb a zajm0.

Graf 7 - DUleZitost pfi vybéru zaméstnani: zaméstnanecké benefity
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Zaméstnanecké benefity (kam lze zahrnout pfispévky na kulturu a sport, prispévky na
ddchodové pojisténi, mobilni telefon a jiné) jsou podle vysledkd vgrafu 7 pro
respondenty generace X vyznamné, ale néktefi nepovazuji benefity za pfilis dllezité
pfi vybéru zaméstndni. Respondenti generace Y pokladaji benefity za podstatné, ale

nejedna se o faktor, ktery by byl pro mladsi generaci rozhodujici pfi vybéru
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zaméstnavatele. Nejmladsi generace respondentd povazuje podle vyzkumu

zaméstnanecké benefity za vyznamny faktor pfi hledani prace.

Graf 8 - DUlezitost pfi vybéru zaméstnani: flexibilni pracovni doba
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Z grafu 8 Ize vyvodit, Ze flexibilni pracovni doba je pro generace podstatng, pfedevsim
pro respondenty generaci Y a Z. Generace X povazuje flexibilitu pracovni doby také za
ddlezitou, avsak ne tolik, v porovndni s mladsimi generacemi. MladSim generacim
vyhovuje, kdyZ maji moznost zvolit si podle své potfeby denni dobu pfichodu do

zameéstnani.

Graf 9 - DOleZitost pfi vybéru zaméstnani: smysluplna prace

DuleZitost pfi vybéru zaméstnant:
smysluplnost prace
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Podle vysledkd z grafu 9 je mozZzné jednoznacné vydist, Ze pfi vybéru zaméstnavatele
lidé povaZuji za vyznamné, zda je prace, kterou budou vykonavat smysluplna. Pro
zameéstnance je ¢asto rozhodujici, jestli nabizend prace pfinese uzitek nejen jemu, ale
i podniku.
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Graf 10 - DClezitost pfi vybéru zameéstnani: rozvoj a vzdélavani
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Rozvoj a vzdélavani je podle grafu 10 pro respondenty dileZity faktor, ktery dovedou
ocenit. Ale Ize vidét, Ze vétsi pocet vSech respondentl zkoumanych generaci povazuje

vlastni rozvoj a vzdéladvani za podstatny, ale nepatfi mezi priority.
Kterému z nésledujicich faktorli pracovnich podminek pfiklddate nejvétsi vyznam?
Graf 11 - NejdClezitéjsi pracovni podminky podle generaci

Nejdllezitéjsi pracovni podminky podle generaci
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Graf 11 predstavuje lokalni procentudlni vysledky respondentl jednotlivych generaci
na otazku, k jakému faktoru pracovnich podminek se nejvice pfiklani, tedy jaky
z vyjmenovanych pracovnich faktord ma pro né obecné v zaméstnani nejvétsi vyznam.

VSechny zkoumané generace povazuji dobré financni ohodnoceni, pfijemny pracovni

vvvvvv
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Generace X podle vysledkd upfednostiuje mezi pracovnimi podminkami predevsim
pracovni kolektiv, se kterym si budou rozumét. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo
nalezité financni ohodnoceni. Dalsi motivujici pracovni podminkou, kterou tito

respondenti zvolili, je smysluplnost prace. Ostatni pracovni podminky vétSinou

vvvvvv

vvvvvv

motivujici faktor pracovnich podminek vzaméstnani. Druhym je prijemny pracovni
kolektiv a tfetim je jednoznalné dobré financni ohodnoceni. Néktefi dale povazuji
v zameéstnani za dUlezitou flexibilni pracovni dobu. Rozvoj a vzdélavani, kariérni rlist a
dobry vztah s nadfizenym neni pro respondenty generace Y pfilis podstatné. Oproti
pfedchozi generaci, ani jeden zrespondentl se nedomnivd, Ze by byla pro ného

klicova nabidka benefitl, které by mu zaméstnavatel byl ochoten nabidnout.

Generace Zpovazuje podle vysledk( za nejdllezitéjsi faktor vzameéstnani financni
ohodnoceni. Dalsim vyznamnym pracovnim faktorem je dobry pracovni kolektiv, ktery
dokdZze povzbudit a poradit vtézké pracovni situaci. Tretim nejlepsim pracovnim
faktorem je smysluplnost prace. Zbylé pracovni podminky, ze kterych mohli
respondenti vybirat, nejsou pfilis podstatné, tudiz pokud je zaméstnavatel nenabizi,
vétsiné zrespondentl by takova situace nevadila. Ani jeden zrespondentd mladé

vvvvvv

a vzdeélavani a ani neni pro né nejpodstatnéjsi mit kladny vztah s nadfizenym.

Je pro V4s dlleZité, aby Vam zamé&stnavatel poskytnul moZnost home office (préce z
domova)?

Graf 12 - Poskytnuti home office zaméstnavatelem
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Otazka tykajici se moZnosti vyuziti home office, ma pomérné nelekané vysledky. U
generace X bylo olekdvano, ze vétsi polet respondentd nebude tihnout k praci
zdomova, jelikoz se dokdzou na pracovisti 1épe soustfedit na praci nez vdomacim
prostredi. Ale je vidét, Ze pomeérné velky pocet respondentd by uprednostnilo ¢as od
¢asu vyuzit praci zdomova. Od generace Y autorka ocekavala vyssi podil respondent(
vyzadujicich home office, jelikozZ tito lidé radi stfidaji pracovisté a maji rddi zménu. |
tak vétsi poclet by uvitalo home office ve svém zaméstnani. Nejvice pfekvapivy
vysledek vsak nastal u nejmladsi generace Z. U této generace bylo predpokladano, ze
bude vétsina vyZadovat home office, jelikoZ personalni spoleénost Aprofes ve svém
¢lanku uvedla, Ze je pro né home office jeden z nejvice motivujicich benefit(, které jim
zaméstnavatel m0ze nabidnout. Podle vysledk( v grafu 12 Ize ale uvést, Ze zalezi
opravdu na kazdém jedinci, jaky benefit uprfednostriuje, jelikoZz presné polovina
respondentl by rddo vyuzivalo home office, za to druhd polovina tento benefit

nepovazuje za dllezity.

Jak je pro Vas dllezité, abyste byl/a v praci obklopen/a kolegy stejné nebo velmi

podobné vékové skupiny?

Graf 13 - Vyznamnost véku kolegl na pracovisti
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Podle vysledkl grafu 13 nezélezi vétSinou zddné generaci na véku svych kolegl. U
generace Z lze pozorovat, Zze pro témér polovinu respondentd je dllezité obklopovat
se podobnou nebo stejnou vékovou skupinou, jako jsou oni, ale pokud by mezi jejich
nejbliz§imi kolegy nebyli podobné stafi kolegové, nebyl by to problém. Autorka prace
se domniva, ze jelikoz je generace Zvékové nejmladsi, rdda by se obklopovala

podobné starymi lidmi z toho dlvodu, ze mohou sdilet podobné nazory a postoje.
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Proto by pro né napfiklad starsi generace nemusela mit porozuméni. U ostatnich
generaci jsou vysledky velmi podobné a to, Ze vice respondentl povaZuje za

nedlleZité, jakd vékova struktura kolegl se na pracovisti nebo v jejich tymu vyskytuje.

Jaké ocenéni od nadfizeného by Vas nejvice motivovalo k vys$Simu vykonu?

Graf 14 - Ocenéni motivujici k vySSimu pracovnimu vykonu
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U této otazky méli respondenti moznost vybrat ze &ty moznych ocenéni, které by je
motivovalo pro vyssi vykon vzaméstnani anebo pridat vlastni odpovéd. Graf 14
ukazuje, Ze generace X a Y jednoznac¢né uprednostiiuji finanéni odmeénu, kterd by jim
dle jejich minéni zvysila pracovni vykonnost. NaneStésti mzdové nebo platové
ohodnoceni patfi do skupiny faktorl hygieny, které nepatfi mezi motivujici faktory
plsobici dlouhodobé. Ale i tak se v praxi velmi ¢asto tato metoda pouziva ke zvySovani
vykonnosti zaméstnancl (Fairweather, 2009, s. 176). Naopak kariérni postup, ktery by
ocenila nejvice skupina respondentl z generace Z, je podle Hertzbergovy teorie dvou
faktord motivujici pro lepsi vykonnost zaméstnanct (Fairweather, 2009, s. 177). Déle je
mozné vidét, ze néktefil zrespondentd generace X by ocenili, kdyby od vedouciho
ziskali jako odmé&nu povéreni projektem, ktery je klicovy napfiklad pro celou firmu.
Nékteré by stimulovalo kvySsSimu vykonu, kdyby od svého nadfizeného i
zaméstnavatele obdrzeli pochvalu. Stejné, jako je tomu u kariérniho postupu, i pocit
uznani a odpovédnost za jisty projekt &i Ukol povzbuzuje lidi k vyssi vykonnosti
(Fairweather, 2009, s. 177). Naopak se zd4, ze nejmlad$i generace a souc¢asné generace
Y by neocenila tolik, jako kariérni postup, pochvalu nebo uznani pfed kolegy. Nékolik
respondentl vyuzilo moznost napsat vliastni odpovéd. Néktefi respondenti uvedli, Ze

by uvitali kombinaci finanéni odmény a kariérniho postupu, dalsi uvedl|, Ze by ho
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motivovalo, kdyby mu vedouci dal vice kompetenci. Nékolik respondentl generace Y
by uprednostnilo, kdyby jim nadfizeny dal pocit jedine¢nosti a nenahraditelnosti a také

zhodnoceni jejich prace za smysluplnou.
Jaky pristup spoluprace/jednani s nadfizenym by Vam nejvice vyhovoval?

Graf 15 - Pfistup spoluprace s nadfizenym
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Graf 15 ukazuje, Ze vétSina respondentl vSech zkoumanych generaci preferuje
pratelské jednani se svym nadfizenym. Pfatelsky pfistup casto udrZzuje prijemnou
atmosféru na pracovisti. Respondenti generace Z jako jedina skupina uprfednostiiuje
partnersky vztah se svym nadfizenym, kdy navzdjem podporuji a respektuji. Pouze
profesiondlnivztah mezi nim a nadfizenym by vétSina respondent( neuvitala, nejvétsi

podil zastupuje generace X.

Kolikrat se domnivate, Ze béhem svého zZivota zménite své zaméstnani?

Graf 16 - Zména zaméstnani respondentd béhem zZivota
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Z grafu 16 je mozné vidét, Ze nejvice respondentl generace X by vystfidalo své
zaméstnani 3-5krat. Tato generace je nejstarsi ze vsech zkoumanych generaci, proto
neni pfekvapujici, Ze necelych 22 % z této generace by jiZ nechtélo ménit svou praci.
Je to generace, kterd vyzaduje jistotu zaméstndni a nema rdda zmény. Nejvice
respondentl generace Y se domniva, ze vystiidd béhem svého Zivota praci 3-5krat a
hned néasleduje 6krat a vice. Tato generace povazuje stifidadni zaméstnani za pfirozené,
zvIasté, pokud nesplnuje jejich poZadavky. JelikoZz je generace Zna trhu prace
f

,novackem" nejvétsi mnozstvi respondentl predpoklada, Ze budou praci stiidat

pomeérné &asto.

Co by mohlo byt hlavnhim motivem pro zménu Vadeho zamé&stnani?

Graf 17 - Hlavni motiv pro zménu zaméstnani

Hlavni motiv pro zménu zaméstnani

Nedostatecné zaméstnanecké benefity

Jind prestiznéjsi spole¢nost
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Nejistota v dané spolecnosti

Smysluplnéjsi prace u jiné spolecnosti

Vyse finan¢niho ohodnoceni
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Zdroj: autorka

Zgrafu 17 je mozné vidét, Zze nedostatecné financni prostfedky jsou pro vSechny
generace témér tim nejdllezitéjsSim motivem, ktery by je presvéddil ke zméné
zameéstnani. Pro generaci Xje hned po penézich nejvyraznéjsi motiv pretrvavajici
nejistota vzaméstnani a na tfetim misté se umistila smysluplnéjsi naplni prace, kterou
by nabidl jiny podnik. Pro generaci Y by bylo dalsi pohnutkou ke zméné zaméstnani,
hned po smysluplnéjsi praci vjiném podniku, nedostatecné financni ohodnoceni
v daném podniku. Na tfetim mist& se v poctu nejvyssich odpovédi umistily konflikty
s ostatnimi kolegy. Mezi hlavni motiv pro zménu zaméstnani generace Z z{stava,
stejné jako pro generaci X, financni ohodnoceni a hned na druhém misté se umistila

smysluplnéjsi prace. Podobné jako generace Y se nejmladsi respondenti radi obklopuji
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(nejen) v praci lidmi, ktefi jim rozumi, ale také radi pracuji na pracovnich Ukolech
v tymu, proto jsou konflikty s kolegy na tfetim misté. Z vysledk( vyplyva, Ze pokud se
této generaci nedali vychazet se svymi kolegy, mize byt pro né vychodisko hledat si

takové zaméstnani, kde jim pracovni kolektiv bude vyhovovat [épe.

Pfedstavte si, Ze byste uvazoval/a o odchodu ze zamé&stnani. Co by Vas presvédcilo,

abyste v zaméstnani setrval/a?

Graf 18 - Faktory presvédcujici k setrvani v zaméstnani

Faktory presvédclujici k setrvani vzameéstnani
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Zdroj: autorka

Z grafu 18 jednoznacné vyplyva, Zze pokud by respondenti uvazovali o odchodu ze
zameéstnani, ksetrvani by je dokdzalo presvéddlit navyseni finanéniho ohodnoceni.
Podle respondentl generace X by déale nejcastéji setrvali v souc¢asném zameéstnani,
kdyby mohli vyménit kolektiv lidi, byla jim nabidnuta poutavéjsi napln prace, kterd by
pro né méla smysl a dalsim faktorem je kariérni rist. Generace Y by hned po finanénim
ohodnocenim upfednostnila zajimavéjsi obsah prace. Dale kolegy, ktefi by jim v praci
dokazali zvednout naladu a ctvrtym nejcastéjsim faktorem je povyseni vramci
hierarchie spole¢nosti. Nejmladsi generace respondentl opét upfednostriuje dobré
vztahy s kolegy, coz by nékteré z respondentl dokdzalo presvédcit ksetrvani ve
stavajicim zaméstnani. Generace Z by se také snaZila v souCasném zaméstnani vytrvat,

pokud by dosdhla na povyseni.
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4.1.3 Shrnuti vysledkl dotaznikového Setreni

Ztabulky 2 je mozné vidét, Zze vétSina pracovnich podminek jsou pro zkoumané
generace dllezité. VSechny generace jednoznacné povazuji za dllezZité pfi vybéru
zaméstnani dobré pracovni vztahy skolegy i nadfizenymi, motivujici finanéni
ohodnoceni, flexibilni pracovni dobu, kterd umoznuje volbu pfichodu a odchodu do
zaméstnani. Déale je pro generace podstatné, aby jim zaméstnavatel dokazal
nabidnout smysluplnou pracovni ndplf a rovnéz vzdélavani a rozvoj pomahajici jejich
rdstu nejen vramci podniku, ale i osobnostni. Podle vysledkd naopak nejsou
zaméstnanecké benefity pfi vybéru zaméstnani tolik podstatné pro generace X a V.
pro generaci Z, zato pro nejstarsi generaci respondentl neni prace vtymu vibec
podstatnd. Vyssi poclet respondentl generace Y povazuje tymovou praci za ddlezZitou,
ale pouze o0 23 lidi méné se domniva, Ze je to nepodstatny faktor pfi hledaniidealniho

zameéstnani.

Tabulka 2 - DlleZitost pracovnich podminek pri vybéru zaméstnani

E‘;I‘?;:g:: ;)::g;ltr::;:l,podmmek Generace X Generace Y Generace Z
Dobré pracovni vztahy Ano Ano Ano
Financni ohodnoceni Ano Ano Ano
Zameéstnanecké benefity 50/50 50/50 Ano
Flexibilni pracovni doba Ano Ano Ano
Smysluplna prace Ano Ano Ano
Rozvoj a vzdélani Ano Ano Ano
Prace v tymu Ne 50/50 Ano

Zdroj: autorka

V dalsi otdzce méli respondenti zvolit pouze jednu pracovni podminku, kterd je pro né
v zameéstnani nejvyznamnéjsi. Nize v tabulce 3 Ize vidét, které pracovni podminky jsou
pro generace nejvyznamnéjsi. VSichni respondenti ze zkoumanych generaci zvolili na
prvnich tfech mistech smysluplnost prace, pfijemny pracovni kolektiv a dobré financni
ohodnoceni. O ostatnich pracovnich podminkdch se respondenti nedomnivaji, ze by

byli pro né v zameéstnani tolik dllezité.
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Tabulka 3 - Nejvyznamnéjsi pracovni podminky

Nejvyznamn@éjsi pracovni podminky Generace X Generace Y Generace Z

Smysluplnost prace 3. 1. 3.
Pfijemny pracovni kolektiv 1. 2. 2.
Dobré financni ohodnoceni 2. 3. 1.

Zdroj: autorka

Dalsi otdzka se tykala poskytovani zaméstnaneckého benefitu home office. Pfekvapivé
neni prace zdomova jednoznacné vyZadovana ani u jedné z generaci. Spise se zd3, Ze
pokud by se tento benefit u zaméstnavatele nevyskytoval, pfiblizné poloviné

respondent( by to nevadilo.

Nasledujici otdzka se vztahovala kvztahu respondentl kvéku jejich kolegC.
Dotazovaniz generace Xa Y vétSinou odpovédéli, Ze jim nezdlezi na véku svych koleg(.
Vétsi skupiné respondent( z generace Z nezélezi na stafi kolegd, ale na druhou stranu
pro témer podobny pocet lidf je to dllezity faktor, avsak nevadilo by jim, kdyby tomu
tak nebylo. Tudiz kolektiv, ktery je sloZzen z rlznych vékovych skupin, neni pro Zzaddnou

z generaci prekazkou.

Otazka vztahujici se k ocenéni, které by respondenty nejvice motivovalo ke zvysSeni
vykonu ukazuje, Ze generace X a Y jsou motivované financni odménou, ale generace
Z by byla motivovana prislibenim kariérniho vzestupu, ale také mzdova nebo platova

odmeéna by je taktéz dokdzala vybudit k vyssi vykonnosti.

Veétsi ¢ast respondentl preferuje pratelsky pfistup a respektovadni se navzdjem se
svym nadfizenym. Toto plati predevsim pro generace X a Y. Nejmladsi generace vsak

o néco vice preferuje partnersky vztah s nadfizenym pred vztahem na pratelské drovni.

Z tabulky 4 Ize usuzovat, Ze se respondenti nejCastéji domnivaji, Ze by zamé&stnani
béhem svého Zivota zmeénili 3-5krat. Respondenti obou mladsich generaci dale
predpokladaji, Ze by ho mohli zmé&nit i vice nez 6kradt. Zato generace X je preci jen
usedlejsi, a druhou nejcastéjsi odpovédi bylo, Ze by mohli vystfidat béhem Zivota praci

1-2X.
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Tabulka 4 - Zména zaméstndni béhem zivota

Zména zaméstnani béhem Zivota Generace X | GeneraceY | GeneraceZ
1-2x 2. 3. 3.
3-5x 1. 1. 1.

6x a vice 4, 2. 2.
Pokud nebudu muset, nebudu/nechci 3 4 4
meénit své zameéstnani '

Zdroj: autorka

Pro zkoumané generace X a Z by znamenalo nevyhovujici financni ohodnoceni hledani
jiného zaméstnani, kde by jim nabidli vy$si mzdu nebo plat, ale generaci Y by se
nejCastéji rozhodla pro zménu zameéstnavatele, kdyby jim byla jinde nabidnuta
smysluplnéjsi napln prace. Vtabulce 5 Ize vidét, Ze prvni tfi nejdllezitéjsi motivy
generace X jsou lepsi finanéni ohodnoceni, nejistota vdaném podniku a nabidka
smysluplnéjsi prace. Generaci Y by naopak donutilo zménit zameéstnani, kdyby dostali
prfedevsim nabidku smysluplnéjsi naplné prdce anebo nedostatecné finandni
ohodnoceni a konflikt s kolegy v praci. Nejmladsi vékova skupina by nad zménou
pfemyslela, kdyby jiz finanéni ohodnoceni neuspokojovalo jejich potfeby, na druhém
misté se umistila smysluplnéjsi prace a na tfetim misté, stejné jako u generace Y, by

motivem byl konflikt s kolegy.

Tabulka 5 - Hlavni motivy pro zménu zaméstnani

Hlavni motivy pro zménu zaméstnani Generace X | Generace Y | Generace Z

Vyse financniho ohodnoceni
Smysluplnéjsi prace u jiné spolecnosti
Nejistota v dané spolecnosti

Konflikt s ostatnimi kolegy

Konflikt s nadfizenym

Jind prestiznéjsi spolec¢nost
Nedostatecné zaméstnanecké benefity

O N AU INW =
N O R W0 N =

NOo |0 W =

Zdroj: autorka

Z tabulky 6 nize vyplyva, ze vsichni respondenti ze zkoumanych generaci by primarné
povazovali navyseni financ¢niho ohodnoceni za faktor, ktery by je presvéddil k setrvani

vsoucasném zameéstnani. Dalsi faktory se odliSuji podle generaci. Generace X
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povazuje za motivujici byt obklopen kolegy, se kterymi maji napfiklad podobné nazory,
a kromé toho i zajimavéjsi napln prace. Obdobnég, ale vjiném poradi, by mél
zameéstnavatel generaci Y nabidnout také naplf prace, kterd by pro zameéstnance méla
smysl a déle kolektiv podobné smyslejicich lidi. Naproti tomu, generaci Z by dokazalo
presvéddit, kromé finan¢niho ohodnoceni, kdyby se vzaméstnani mohli obklopit

kolegy, se kterymi by si rozuméli a dale kariérni rst.

Tabulka 6 - Faktory presvédcujici k setrvani v zaméstnani

Faktory presvédcuji k setrvani vzameéstnani | Generace X | Generace Y | Generace Z

Vyssi financni ohodnoceni

Zajimavéjsi napln prace

Kolektiv lidi, se kterymi si rozumite

Kariérni rlst

Moznost prace z domova

v v

Vétsi nabidka benefitd

O N[O DN |W|—
~jo || w (|-
v/lololw|n s |=

Lepsi nabidka rozvoje a vzdélavani

Zdroj: autorka

4.2 Analyza dotazniki metodou focus group

Rozbor dotaznikd byl provddén metodou focus group, kterd byla stru¢né predstavena
v metodice praktické Casti diplomové prace. Jednd se o kvalitativni vyzkum, ktery
prispéje k potvrzeni nebo vyvraceni vyzkumnych otdzek a ke specifikaci pracovnich
podminek, které jsou pro zkoumané generace motivujici. Scéndaf diskuze probihal
podle posloupnosti otdzek poloZenych v dotaznikovém Setfeni. Focus group bylo
vedeno sjednotlivymi generacemi zvlast, aby bylo mozné snadnéji identifikovat
motivujici pracovni podminky. Za kazdou generaci participovalo celkem 5 lidi, ktefi
mezi sebou diskutovali a odpovidali na poloZené otdzky. U&astnici byli pfedem

sezndmeni s obsahem diskuze, a jakym zplsobem tato metoda probiha.

Osloveni Gcastnikd probéhlo prostrednictvim socidini sité Facebook. Autorka na svém
profilu pozddala o participaci Ucastniky v danych vékovych kategorii a soucasné
pozadala ostatni aktivni uzivatele vybrané socidlni sité o Ucast ve sdileni prispévku,
aby bylo mozné zajistit stejné poclty zastupcl jednotlivych generaci. Celkem bylo za

dobu 5 dni vybrano 15 vhodnych kandidatl na metodu focus group. Osloveni pres
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Facebook probihalo od 27. 4. - 31. 4. 2019. VsSichni kandidati byli srozuméni

s problematikou a s terminem diskuze.

Diskuze probihaly v pfijemném prostfedi stfesni kavarny Costa Coffee na Chodové, kde
je dostatek prostoru. Focus group s generaci X probihala vsobotu 30. 3. 2019,

sgeneraciY6.4.2019 a s generaci Z13. 4. 2019.

4.2.1 Metoda focus group s generaci X

Nejprve budou predstaveny profily Gcastnikd focus group z generace X, které jsou
uvedeny v tabulce 7. Tyto (daje byly od Gcastnikl zaznamendny na zadatku vyzkumu.
Autorka diplomové prace, kterd diskuzi vedla jako moderdtorka, se predstavila vsem
Gcastnikdm a pozédala Cleny o kratké predstaveni, aby se citili uvolnénéji a diskuze

probihala v pfijemné&jsi atmosfére.

Tabulka 7 - Profily Gcastnikd generace X pro metodu focus group

Generace X
Jméno Povolani Vék
Jindfich F. realitni maklér 37
Tomas L. podnikovy pravnik 54
Lucie M. produktova manazerka 52
lvana L. mzdova Ucletni 41
Kristidn D. autolakyrnik 38

Zdroj: autorka

Moderatorka zapocala diskuzi polozenim otazky, jaké pracovni podminky jsou pro
Gcastniky ddlezité pfi vybéru zameéstnani. Postupné prochéazeli pracovni podminky,
které byly uvedeny v dotazniku u této otdzky. Tomas se jako prvni ujal diskuze tykajici
se pracovnich vztahd. Domniva se, Ze pracovni vztahy jsou pro ného ddlezité, jelikoz
jako podnikovy pravnik ¢asto komunikuje s ostatnimi kolegy a dobré vztahy mohou

kladné podpofit jinak stresujici pracovni den. S timto souhlasili vSichni pfitomni.

Dalsi podotadzka se tykala tymové prace, ke které zacala prvni diskutovat lvana. Ta

zminila, Ze pro ni jsou dobré pracovni vztahy, které ma s ostatnimi kolegynémi, jednim

vvvvvv

v jeho soucasné praci ma skvélé kolegy i vedouciho servisu a nedovede si predstavit,

Ze by ze zaméstnani odesel. Ostatni souhlasili s vyrokem lvany, ackoliv Jindfich uvedl,
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Ze by ze zaméstnani klidné odesel, i kdyby mél sebelepsivztahy s kolegy, pokud by mu

znacné nevyhovovala jind pracovni podminka.

Dalsi pracovni faktor, ktery moderdtorka uvedla, je finanéni ohodnoceni. U této
podotazky zacala Ziva diskuze, kdy se nejprve vyjadril Tomas a rekl, ze je financéni
zaméstnavatele. Ostatni pfikyvovali a Kristidn dodal, ze spousta lidi musi splacet
hypotéku a je potfeba napfiklad zabezpecdit déti. Jindfich vSak poznamenal, Ze pokud
by byla prace natolik zajimava a bavila by ho, nevadilo by mu nizsi ohodnoceni. S timto

vyrokem se po kratsi konverzaci shodovalii zbyli respondenti.

Zaméstnanecké benefity jsou podle viech Gcastnikl generace X vyznamné. Lucie sice
uvedla, Ze na prvnim misté jednoznacné z(stavaji financni prostfedky, ale kdyz ji
zaméstnavatel nabidne atraktivni zaméstnanecké benefity, bere to jako plus.
Moderatorka se zeptala na doplfiujici otdzku a to, jaké konkrétni benefity jsou pro né
nejzajimavejsi. Po kratkém zamysleni Kristidn odpovédél jako prvni a fekl, Ze je pro ngj
nejpfitazlivéjsi, kdyz zaméstnavatel nabizi 13. plat. VSichni pokyvali hlavou a Lucie
podotkla, Ze je pro ni nejatraktivnéjsi, kdyz zaméstnavatel nabizi alespon tyden navic
nad ramec zakonné dovolené. Tomas dodal, Ze &m je starsi tim vice si ceni, kdyz
zaméstnavatel nabizi vyssi Castku jako pfrispévek na penzijni pripojisténi. Mladsi
respondenti se domnivaji, Ze sice na penzi maji delsi ¢as, ale i tak je to pro né &im dal
zajimavéjsi benefit. Skupina jesté chvili diskutovala o benefitech, ale nakonec se
shodli, Ze na prvnim misté je delSi dovolena, 13. plat a pfispévek na penzijni
pfipojisténti.

Moderatorka pfevedla téma na flexibilitu pracovni doby. Jindfich, Tomas a Lucie méli
podobny nazor a povazuji flexibilni pracovni dobu za dobry ndstroj, jak si zvolit dennf
dobu, kterd jim k dojizdéni do prace vyhovuje. Jindfich fekl, Ze kazdy den vodi déti do
Skoly, a proto je za flexibilitu vdé&ny. Naopak Ivana a Kristidn se shodli, Ze byla-li by
pracovni nabidka natolik zajimavd, nevadilo by jim, kdyby byla pevné stanovena

pracovni doba.

Smysluplnd prace je podle diskutujicich pomérné ddlezitd, na tom se vsichni
jednoznacné shodli. Tomas uvedl, Ze snad kazda prace méa néjaky uzitek bud pro firmu
anebo pro toho, kdo ji vykonava. Ale zaleZi na tom, jak bude zaméstnanec na pracovni

napln nahlizet.
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Ddle se Ucastnici vyjadfovali k rozvoji a vzdélavani se v podniku. lvana vyslovila nazor,
ze se lidé musi vzdélavat, aby dokéazali drzet krok s mladymi lidmi a dobou, kterd se
neustale méni. Po kratké Gvaze se ostatnishodli, ze je opravdu dileZité, aby se dokazali
prizplsobovat rostoucimu tlaku, ktery je na zaméstnance nebo uchazele o

zaméstnani vyvijen.

Diskuze se poté stocila k pracovnim podminkdm, které jsou pro né jako zaméstnance
nejpodstatnéjsi. Moderatorka precetla pracovni podminky, ze kterych mohou volit.
Jindfich odvétil, Zze pro ného jsou to jednoznac¢né penize. Lucie se k nému pfidala, ale
v zameéstnani oporou. lvana poznamenala, Zze je velmi spolecCensky Clovék a bez

kontaktu s ostatnimi kolegy by byla nestastna.

Moderatorka se po obecnéjsich otdzkach obratila na respondenty s otdzkou souvisejici
s home office a zda ho povazuji za benefit, ktery by jim zaméstnavatel mél poskytnout.
Ucastnici souc¢asné odpovidali, Ze to pro né& je néco, bez &eho by se obesli. Navic, Lucie
prohldsila, Ze domU0 si praci nechce nosit a chce se vénovat vyhradné rodiné a

manzelovi.

Dalsi otdzka, kterd byla respondentlim poloZena, se tykala vékové skupiny koleg(. Tato
otdzka opét nevyvolala Zzddné emoce a vSichni potvrdili, Ze jim nezaleZi na vé&ku svych

kolegl. ZaleZzi, aby s nimi vychazeli.

U otazky, které ocenéni od nadfizeného by je motivovalo k vyS§imu vykonu, odpovédél
Kristidn, Ze na ného pozitivhé plsobi pochvala a uznani za jeho odvedenou praci. To
ho prekvapivé nejvice povzbudi kvykonu a citi se psychicky Iépe. Zbyli Ucastnici

odpovidali, Ze nejvice je motivuje finanéni odména.

Co se tyce pfistupu jednani s nadfizenym, tito respondenti by nejradéji komunikovali
se svym nadfizenym ne jako se sobé rovnym, pfeci jen védi, Zze je to jejich nadfizeny,

ale mysli si, Ze by spolu méli vychdzet a respektovat se a byt si navzajem oporou.

Poté, co jsme dospéli kotdzce, kolikrat za Zivot se domnivaji, Zze zméni zaméstnani.
Lucie odpovédéla, Ze je spokojend s praci u soucasného zaméstnavatele a doufd, ze
praci ménit nebude. Kromé Jindficha, ktery se domniva, Ze praci vystfida jesté

minimalné jedenkrat, se vSichni shodovali s Luci.

Diskuze nad hlavnim motivem, ktery by vedl ke zméné zaméstnani, byla pomérné ziva.
Slova se ujal Kristian, ktery by odeSel ze zaméstnani, kdyby nebyl zaméstnavatel
ochoten navysit mzdové ohodnoceni nebo by nemohl postoupit na vyssi pracovni
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pozici. Jindfich i Lucie souhlasili. Tomas a Ivana byli jiného nazoru. Ti se domnivaji, Ze

by zaméstnani spise zménili, kdyby byli v konfliktu s kolegou nebo nadfizenym.

O setrvani vzaméstnani by Jindfich, Kristidn i Lucie a Tomas uvazovali, kdyby jim byla
navysena mzda. Ale Lucie poznamenala, Ze si uvédomuje, Ze by to bylo nejspis
docasné feSeni, kdyby se nevyfesili i jiné nedostatky, které primarné vedou

k nespokojenosti.

4.2.2 Metoda focus group s generaci Y

Daldi skupina Gcastnikl focus group je generace Y. Jejich stru¢né profilové informace
jsou umistény v tabulce 8. Tyto Udaje byly od respondentl zaznamendany na zacatku
vyzkumu. Autorka diplomové prace, kterd diskuzi vedla jako moderatorka, se
predstavila vSem Ucastnikdm a pozadala jednotlivé ¢leny o kratké predstaveni, aby se

opét respondenti citili uvolnénéji.

Tabulka 8 - Profily (castnik( generace Y pro metodu focus group

Generace Y
Jméno Povoldni Vék
David B. barman 33
Jan V. IT konzultant 32
Martina A. HR generalista 28
Marcela F. marketingovy specialista 30
Daniela D. ucitelka materské skolky 25

Zdroj: autorka

Moderdtorka opét zacala u otazky tykajici se vyznamnosti jednotlivych zkoumanych
pracovnich podminek.Jan zprvu namital, Ze pro ného nenf kolektiv lidi to nejdCleZitéjsi,

ale nakonec pfiznal, Ze mit kolem sebe dobré kolegy, je pfeci jen uklidnujici.

Podle Davida je tymova prace skvéld v tom, ze si mlze béhem pracovni doby s nékym
popovidat, konzultovat svou praci a ubéhne mu préce rychlejia v lepsi nadladé. Marcela
nema tak pozitivni nazor, jelikoZz si mysli, Ze je lepsi pracovat na Ukolu individualné.
Rada rfesi vsechno sama. Jan souhlasi s Marcelou, jelikoZ on sdm ma Spatné zkusenosti
s praci vtymu, kdy casto kvili Spatné komunikaci dochdazelo ke zpozdéni projektd.
Daniela a Martina rady pracuji s lidmi a tymova prace je pro né skvélé zpestfeni béhem

pracovni doby.
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Financni ohodnoceni je pro tuto skupinu opét velmi ddlezité, ale na rozdil od starsi
generace vnimaji finanéni prostfedky predevsim jako moznost kcestovani a
f

poznavani kultur, jak fekl David. Martina uvedla, Ze chce mit vyssi pfijmy, jelikoZ si chce

uzivat zivot, dokud je bezdétna.

Moderatorka prevedla téma diskuze na zaméstnanecké benefity. Jako prvni se ujala
slova Daniela, kterd ocefiuje, kdyz zaméstnavatel nabizi pro ni atraktivni benefity. Ale
ostatni uvadéli, ze jen malo benefitd je pro né velmi motivujicich a priorita pro né
z0stdva vyse mzdy. Po moderatorciné otdzce, jaké konkrétni benefity jsou pro né
nejzajimaveéjsi, zalala Martina tim, Ze vyhleddvad zaméstnavatele, ktefi nabizeji alespon
5 tydn( dovolené. Ostatni souhlasili, Ze se jednd o jeden z nejlepsich benefitd. Jan
prikyvoval a poznamenal, Ze delSi dovolend je pro néj pomalu samozfejmost. Jan
podotkl, Ze chce mit delsi dovolenou, protoZze konec¢né ma finance na cestovani, které
nemél pri VS studiu. Martina podotkla, Ze si cenf firemni kantyny, kdy udet¥ i stovky
korun na stravovani. Zbyli respondenti souhlasné pfitakali a Marcela poznamenala, ze
alternativou firemnich jidelen jsou jisté stravenky, za které navic ¢lovék mUze nakoupit

i potraviny v supermarketu.

Flexibilita pracovni doby je na zakladé diskuze uUcastniky vnimanad jako pomérné
ddlezitd. Marcela uvedla, Ze pokud by byla ndpln prace natolik zajimava, nevadilo by ji,

kdyby byla pevné stanovenad pracovni doba.

S timto souvisi i dalsi faktor pracovnich podminek, a to je smysluplnost. Smysluplna
prace rozpoutala docela zivou konverzaci. Vétsina respondentd fekla, Ze by nemohla
vykondvat praci, kterd by jim nepfindsela uzitek. Martina uvedla, Ze v byvalé praci, kdy
pracovala jako nadboréarka, citila, Ze ji prace nejen bavi, ale také naplnuje. Proto ji nevadi,
Ze ma nizsi pfijem, nez jaky by ji nabidli na jiné pozici u konkurenc¢ni spolecnosti.

MarcelailJan se k jejimu sdéleni pfipojili a pfipojili vlastni podobnou zkusenost.

Ohledné rozvoje a vzdélani byly vcelku jasné odpovédi a ndzory. VSichni se shodli na
vyroku, ktery pronesl Jan a to, Ze se lidé musi neustale rozvijet a vzdélavat, jelikoz nové
technologie i zdkony se neustale méni a vyviji. Dale Daniela poznamenala, Ze se chce
diky rozvoji dostat dale na |épe placené misto a tim chce udélat néco pro sebe.

Néasledujici diskuze probihala kolem pracovnich podminek, které povazuji za
ohodnoceni je ddlezité, ale na prvni misto by postavili smysluplnost prace. Jak totiz

Martina podotkla, chodit do prace, kterd nema zadny smysl a uzitek, je ubijejici a mysli
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si, Ze by to Clovék z dlouhodobého hlediska nevydrZel. Ktomuto vyroku se pfidala
Marcela a fekla, ze lidé potrfebuji mit néjaky ,motor”, ktery je Zene kupfedu a prace,
kterd je zjejich pohledu smysluplnd, je vybornd motivace, jak odvadét svou praci
dobfe. Dobry pracovni kolektiv je pro Martinu, Davida i Danielu tim druhym
nejvyznamnéjsim, co sleduji, kdyZz hledaji zamé&stnani. KdeZto Jan i Marcela preferuji

hned na druhém misté finanéni ohodnocent.

Moderatorka dale uvedla jiné téma, a to jaky nazor maji na home office a zda je to pro
né dlleZity benefit. Respondenti se ktomuto tématu pfilis nevyjadrovali. VSichni se
postupné shodovali, Ze i kdyZz zaméstnavatel nabizi home office, neni to pro né pfilis

rozhodujici.

Byt obklopen podobnou nebo stejnou vékovou skupinou neni podle diskutujicich

vibec dillezité. Podle nich zalezi na vzdjemném porozumént.

Po velmi kratké diskuze se moderatorka obratila na diskutujici s otdzkou, jaké ocenéni
od nadfizeného by je dokazalo nejvice motivovat kvyssSimu pracovnimu vykonu.
Diskuze probihala docela Zivé, Ulastnici mezi sebou diskutovali ohledné slovni
pochvaly od nadfizeného, finanéni odmény, zadani ddlezitého Ukolu nebo kariérni
postup. Ctyfi respondenti mezi sebou odsouhlasili, e je pro n& nejvice motivujicf

financni odmeéna za vykonanou praci a Ze je to dokaze nabudit k vyssSimu vykonu.

Pouze Jan si stal za tim, Ze by zvysil svou vykonnost pfi vidiné kariérniho postupu.

U otdzky, jaky pFistup jednani s nadfizenym by jim vyhovoval, se diskuze ujala jako
prvni Daniela. Ta poznamenala, Ze je pro ni dllezité, aby dokdzala vychazet se svoji
nadfizenou, proto by volila pfatelsky pfistup. Urcité by ji nevyhovoval pouze
profesionalni vztah, kdy by si spolu nedokazali popovidat o vSednich vécech. S jejim
nazorem souhlasili vSichni ze skupiny. Podle vypovédi, by lidé neméli zdjem a motivaci

pracovat pod osobou, kterd by jim pouze diktovala, co maji délat.

Moderatorka se po zajimavé diskuzi tykajici se pfistupu k nadfizenému ujala slova a
uvedla dalsi otdzku zamérfenou na cetnost zmény zameéstnani. Po diskuzi, kdy lidé
spekulovali predevsim nad zménou zaméstnani 3-5x nebo 1-2x, se nakonec nejvice
klonili k 3-5x. Uvadéli, Zze sice jsou v zameéstnani spokojeni, ale maji touhu objevovat

nové lidi nebo se prestéhovat do zahranici.

Jako motivy, které by vedly ke zméné soucasného zameéstnani, uvadéli Ucastnici
nej¢astéji vysoké naklady, které by soucasnd vyplata nebyla schopna pokryt. Jan

pokraoval v diskuzi, kdyz fekl, Ze by odesel ze zaméstnani, kdyby si nedokazal
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z néjakych dlvodl porozumét s kolegy, ktefi by mu napfiklad délali naschvaly a nebrali

by ho do tymu. K tomuto ndzoru se klonila Marcela.

Posledni otdzka, kterd byla moderdtorkou polozena se tykala faktor(, které by
respondenty presvédcilo k setrvdni zaméstnani. Diskuze probéhla prekvapivé rychle.
Daniela fekla, Ze by ji pfesvédcilo navySeni mzdy, jelikoZ penize jsou stale potfeba.

Ostatni se k ni pridali.

4.2.3 Metoda focus group s generaci Z

Stejné, jako tomu bylo u predchozich skupin, budou predstaveny profily respondent(
zgenerace Z, které jsou uvedeny vtabulce 9. Tyto Udaje byly od Ucastnik(
zaznamenany na zacatku vyzkumu. Autorka diplomové prace, ktera diskuzi vedla jako
moderatorka, se predstavila vsem Ucastniklm a pozadala jednotlivé Cleny o kratké

predstaveni, aby diskuze probihala v pfijemnéjsi atmosfére.

Tabulka 9 - Profily icastnik( generace Z pro metodu focus group

Generace Z
Jméno Povolani Vék
Kamil Z. asistent v advokatni kanceldFi, student dalkového studia V5 23
Michal P. skladnik 23
Patricie M. recepéni v mezinarodni firmé 20
JanaB. junior Ucetni 21
Jakub N. asistent metrologické laboratore 21

Zdroj: autorka

Moderatorka zacala focus group vysvétlenim, Ze nyni bude probihat diskuze nad
pracovnimi podminkami zminénymi v dotaznikovém Setfeni. Prvni otazka se tykala
pracovniho kolektivu. VSichni mladi lidé se po kratké diskuzi, kdy napfiklad Jana
zminovala, Ze ma rada spoleénost a rdda komunikuje s ostatnimi, shodli, Ze dobré

pracovni vztahy jsou zdkladem spokojenosti na pracovisti.

vvvvvv

diskutovali o prinosech, které tymova prace prindsi, a shodli se, ze je bavi komunikace
s lidmi v tymu a mysli si, Ze tymova prace dokaze lidi dobfe stmelit. Pouze Jakub, ktery
je dle svych slov introvert, pracuje nejradéji sdm a nevyhleddva spole¢nost ostatnich
lidf.
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Neni pochyb, Ze i pro tuto nejmladsi generaci je stale na prvnim misté finanéni
zabezpedeni a s tim souvisejici vySe prijmu. Patricie se déale vyjadifovala k vysi mzdy,
kterad ji umoZiuje byt nezavisla a poznavat svét. Bydli v byté s dalsimi 3 lidmi, takze
vySe najmu neni tak vysokd, proto je schopna uSetfit par tisic z pfijmu. Ostatni
pritakavali, Ze je financni ohodnoceni velmi dllezité, ale Michal poznamenal, Ze vi, ze

jsou vSichni v této skupiné mladi a na vy$si mzdu jisté dosdhnou az budou zkusengjsi.

Moderatorka pfednesla dalsi téma, a to zaméstnanecké benefity. Jako prvni se slova
ujal Jakub, ktery rdd sportuje a velmi ho potésilo, kdyz zaméstnavatel nové pfijal
benefit pro zamé&stnance v podobé multisport karty. Patricie i Michal odsouhlasili, Ze je
to vyborny benefit, ale Patricie dodala, Ze pfreci jen ocefiuje vétsi mérou tyden
dovolené navic. Kamil jest& nadhodil, Ze jeho zamé&stnavatel nabizi sick days a kdyz se
neciti dobre, je to velmi vyhodny benefit. Postupné se skupina dohodla, Ze nejlepsi
benefity jsou opravdu dovolend nad rdmec stanovené v zakoniku prace, dale

multisport karta a sick days.

Dalsi otdzka se tykala flexibility pracovni doby. Patricie, kterd souasné pracuje jako
recepcni, podotyka, Ze by flexibilitu pracovni doby pfi hledanijiného zaméstnani vitala,
jelikoz na soucasné pozici nema tuto moznost. Jakub si nemdZze vynachvélit flexibilitu,
kterou mu zaméstnavatel umoznuje. MUze do prace pfrijit mezi 7-10 hodinou rano a
odejit z pracovisté dfive ¢i pozdéji. Proto ji bude vyhledavat i dale. Kamil ma flexibilitu
podobnou jako mé Jakub a také by si nedokdzal prfedstavit, Ze by v budoucim Zivoté

hledal zaméstnani, které ma pevnou pracovni dobu.

Smysluplnost prace je podle diskuze pro Ucastniky dilezitd a chtéji vykonavat takové
zaméstnani, které by je naplfiovalo a mélo smysl. Patricie uvedla, Ze ma zkuSenosti
s praci asistentky, kde se citila nadbytecné, jelikozZ jeji naplfi prace mohla bez vétsich

obtizi vykonavat jeji kolegyné.

MozZnost vzdélavani a rozvoje pojal Michal podobné jako smysluplnost prace. JelikoZ
jsou na trhu prace nejmladsi, potfebuji dostatecné vzdélani, aby se mohli dobfe
uplatnit na trhu prace. Jana se pfidala k Michalové tvrzeni a dodala, Zze se rdda uci od
zkusenéjsich kolegl a kolegyn, které ji rychle a efektivné predaji nové znalosti. Déle
jesté poznamenala, Ze se radéji vzdélava od kolegUl, nez aby dochazela na ,nudné”
externi kurzy, které ji nauci predevsim teorii. Ostatni, ktefi se ktomuto tématu pfilis

nevyjadfovali, odsouhlasili zminéné vyroky.
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Nasledujici diskuze se stocila na pracovni podminky, které jsou pro respondenty témi
nejvyznamnéjsimi. Po kratsi diskuzi vsichni dosli ke spole¢nému konsenzu. Na prvnim
misté je pro né finan&ni ohodnoceni, které jim zamé&stnavatel nabidne. Ale hned po
financich je pro né nezbytny pracovni kolektiv. VSichni diskutujici, kromé& Jakuba, se citi
v praci 1épe, pokud maji na pracovisti alespon jednu osobu, se kterou si rozumi. Treti
nejdllezitéjsi pracovni podminka je podle diskutujicich smysluplnost prace. Jana
fekla, Ze by nemohla vykondvat praci, kterd by pro ni neméla smysl a vysledek jeji prace

by byl k ni¢emu.

Moderatorka dale uvedla dalsi téma k diskuzi, a to jaky ndzor maji na home office a zda
je to pro né dlleZity benefit. Zajimavé je, Ze tito Ucastnici nepovazuji praci zdomova
za jeden znejvice presvédcujicich benefitl. VSichni se shodovali, Ze i kdyz
zameéstnavatel nabizi home office, neni to pro né faktor, diky kterému se rozhodnou,

Ze je zaméstnavatel pro né ten nejlepsi

Moderatorka polozila otdzku vztahujici se k dllezitosti podobné vékové skupiny na
pracovisti. Jana i Patricie spolu chvili diskutovaly a sdilely podobny nazor. Obé by byly
rady, kdyby mély v kanceldfi vékoveé podobného Clovéka, jelikoz se domnivaji, Ze se
starsigeneracisi Uplné nerozumi. Ostatni naopak uvadéli, ze jim nezéaleZi na véku jejich

kolegU.

Dalsi otazka se tykala ocenéni motivujici ke zvySeni vykonu. Diskuze byla docela Ziva a
nejvice se diskutovalo o financnich ocenéni a o kariérnim rlstu. Kamil a Michal by
nejvice uvitali samotné zvyseni mzdy. Patricie, Jana a Jakub by byli motivovani k vyssi
pracovni vykonnosti, pokud by védéli, Ze budou ocenéni povySenim na lepsi pracovni
i

pozici. Jakub uvedl, Ze ve vétsiné pfipadl vyssi pracovni pozice znamend i vyssi

finanni ohodnoceni.

Pristup jednani s nadfizenym, jejZ upfednostiuji vsichni kromé Kamila, je takovy, kdy
si se svym vedoucim rozumi, navzajem si dQvéruji, respektuji a jednaji spolu vice jako
partnefi, nez nadfizeny vs. podfizeny. Kamil upfednostnuje vice profesiondlni vztah,

kdy si sice rozumi s vedoucim na pratelské Urovni, ale jednaji spolu profesiondlné.

Moderatorka se dale zeptala, kolikrat se domnivaji, Ze za svij Zivot zméni zaméstnani.
Tato diskuze byla rychld. Poté, co moderatorka precetla Cetnosti, které byly uvedeny

v dotazniku, rychle se vSichni shodli, Ze si mysli, Ze zméni praci 3-5x.

Hlavnimi motivy, které by vedly respondenty ke zméné& zaméstnani, je nedostatecné

finan¢ni ohodnoceni a konfliktni kolegové. Kamil a Jakub se postupné shodli na tom,
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Ze pokud by dostali zajimavéjsi financni nabidku od jiné spolelnosti, nejspise by ji
pfijali. Michal, Patricie a Jana naopak dosli ke konsenzu, Ze sice finance jsou dilezité a
pro né motivujici, ale pokud by si nerozuméli s kolegy vtymu nebo obecné na
pracovisti, byl by to pro né vazny dlvod ke zméné zaméstnani. Patricie dodala, zZe by
se necitila psychicky v pofadku, kdyby ji kolegové nebrali do tymu, stranili se ji a
pomlouvaliji. Jana se pfidala a fekla, Ze by se kvUli konfliktdm stresovala a nechtélo by

se ji dochazet do prace.

K setrvaniv souc¢asném zameéstnani by podle vypovédi dokdzalo presvéddit diskutujici
navyseni mzdy. AvSak Patricie uvedla, Ze by se jednalo o do¢asné reseni. Musely by se

vyfesitijiné problémy, které by je trapily.

4.2.4 Shrnuti vysledkl dotazovanych metodou focus group

Po diskuzich s jednotlivymi generacemi |ze fici, Ze s generacemi Y a Z se komunikovalo
snadné&ji a konverzace mezi &leny byla mnohem Zivé&jsi, ne? s generaci X. U&astnici

generace X byli vice uzavfeni a konzervativni.

Poté co byla polozena moderatorkou otdzka tykajici se dilezitosti jednotlivych
pracovnich podminek, vsichni respondenti se jednoznacné shodli, Ze jsou pro né na
jednom z prvnich mist dobré pracovni vztahy. Generace X se spoleéné usnesla, ze mit
dobré pracovni vztahy bud s kolegy, nebo nadfizenymi jsou silnym motivatorem, aby
v zaméstnani zlstali a neménili ji. Generace Y i Zuvedli velmi podobny postoj. Tfi
Ucastnici z generace Z se shodli, Ze pokud by nenasli ,spfiznénou dusi’ na pracovisti,

uvazovali by o odchodu ze zaméstnani.

Diskuze ohledné finan¢niho ohodnocenia dllezitosti v zaméstnani byla predvidatelnd,
jelikoz vsichni aktéfi uvedli bez delsi diskuze, ze je pro né financni zabezpeceni
prioritnim prvkem, podle kterého vybiraji potencionalniho zaméstnavatele.
Respondenti z obou mladsich generaci uvadéli, Ze chtéji vyssi prijmy predevsim kvl
lepsSi moznosti cestovat a poznavat jiné kultury a uzivat si Zivota podle svého uvazeni.
Zato generace X byla vice umirnéna a vétsina zastupcl uvedla, Ze chtéji zabezpecit

svou rodinu.

Dalsi pracovni podminky, které byla diskutované, byly benefity. Zaméstnanecké
benefity, podle diskuze, povazuji za nejvyznamnéjsi zastupci generace X, kdy néktefi

z UCastnik(G uvedli, Zze sice je mzda nebo plat prioritni, ale ocenuji, kdyz jim
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zaméstnavatel nabizi rdzné pfispévky na pojisténi nebo slevy tretich stran.
Moderatorka se vSech respondent( zeptala, jaké konkrétni zaméstnanecké benefity
jsou pro né nejzajimavéjsi. Generace X se shodla, Ze je pro né nejzajimavéjsi tyden
dovolené nad ramec zdkoniku prace, 13. plat a plati-li zaméstnavatel vyssi pfispévek
na penzijni pripojisténi. Milenidlové se taktéz jednoznacné usnesli, ze 5 tydnd
dovolené a vice je pro né jiz témér samozrejmosti a vyzaduji to. Poté, co jeden
z Ucastnik( podotkl, Ze levné stravovani je pro néj velké plus u zaméstnavatele, ostatnf
souhlasili, Ze vlastni kantyny, kterym zaméstnavatel disponuje, jsou velmi dobrym
benefitem, u kterého ¢asto usetfite stovky korun ze své vyplaty. DalSim jsou stravenky,
které jsou dle mileniadll dobrou alternativou firemnich kantyn. Generace Z se shodla,
ze dovolena nad rdmec Ctyr tydn( uvedenych v zdkoniku prace je pro né stejné jako
pro ostatni generace nejvice presvédcujici. Zameéstnanci z nejmladsi generace se
shodli, ze dalsi nejzajimavéjsi je pro né benefit v podobé sick days. Navzdory
oblibenosti home office, zddny z respondentl nepoznamenal, Ze by byla pro né préace
zdomova jednim z presvédcujicich benefitd od zaméstnavatele. Flexibilni pracovni
doba, kterou ¢asto v praxi zaméstnavatelé nabizeji jako benefit, se na zdkladé vysledkl
zdiskuze, zdd pomérné dillezitd pro vSechny generace, ale néktefi z Ucastnikd
zgenerace X a Y uvedlo, Ze pokud by byla ndpln prace dostateéné zajimava, nevadilo

by jim, kdyby byla nastavena fixni pracovni doba. Generace Z nejvice upfednostriuje

flexibilitu pracovni doby.

U otdzek vztahujicich se ke smysluplnosti prace, nejvice diskutovala skupina milenial(.
Uvadeéli, ze by nedokazali vykonavat praci, kterd by neméla zadny uZitek pro né nebo
pro firmu. Generace X a Zbyla podobného néazoru, ale pfeci jen generace Y podle
vyré¢enych nazorl vice Ipi na smysluplnosti prace. Na zakladé diskuzi Ize poznamenat,

ze smysluplnost prace je vyznamna pro vsechny zameéstnance, bez ohledu na vék.

Rozvoj a vzdélani je, podle diskuze, kterd probé&hla, pro vSechny pfitomné v jistém
sméru dlleZitd. Generace X se nejvice klonila k ndzoru, Ze chtéji-li drzet krok s modernf{
dobou a s mladymi lidmi, musi se vzdélavat a rozvijet. Generace Y se drzela vyroku, Ze
chtéji byt na trhu konkurenceschopnia chtéji délat néco i sami pro sebe, aby nezatrnuli
na jednom misté, ale aby se i v kariérnim zZebfi¢ku posouvali co nej¢astéji. Generace
Z se stavéla krozvoji a vzdélavani v podniku o néco jinak nez predchozi generace.
Jelikoz tito lidé vi, ze jsou vétSinou nezkusSeni a na pracovnim trhu jsou zpravidla

nejkratsi dobu, upfednostfiovali by, kdyby se mohli ucit a rozvijet své znalosti od
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zkusenéjsich kolegl, misto navstévovani kurzd, kde se naudi teorii, ale casto je aplikace

v

praxe podle teorie ndrocnéjsi.

Nejodlisn&j&i ndzory a postoje nastaly u otdzek vztahujicich se k praci v tymu. U&astnici
z generace X uvadéli, ze pokud nemusi nutné na Ukolu pracovat s jinymi kolegy, radé&ji
se ho zhosti sami. VétsSina se jich shodla, Ze je pro né lepsi, kdyZ se nemusi spoléhat na
jiné lidi a mohou tak pouzit své znalosti k dokonceni Ukolu. Generace Y se ktymové
praci vyjadrila kladnéji nez pfedchozi generace. Ale ne vSichni se shodli, néktefi uvedli
podobné ndzory jako lidé z generace X. Nejvice pozitivni vztah k tymové praci maji
podle diskuze nejmladsi zastupci zaméstnancl. Témeér vsichni respondenti se po
kratké diskuzi shodli, Ze maji-li mozZnost, upfednostnuji praci vtymu, jelikoZz se s
oblibou obklopuji a komunikuji s lidmi. Nikomu z Gc¢astnikd focus group nezéalezi na
véku svych koleg(, ale par lidi z nejmladsi generace uvedlo, Ze by bylo rado, kdyby

v kancelari méli osobu vékové podobnou.

Zajimava diskuze byla u generaci u otazky ocenéni a zvyseni vykonu. Pouze jeden
C¢lovék z generace X by ocenil, kdyby ho nadfizeny slovné ocenil. Ale zbytek by
motivovaly kvyssimu pracovnimu vykonu financni odmeény. Stejné se k této otazce
postavili milenialové, ktefi uvadéli jako nejcastéjsi motivacni faktor pravé penézni
odmény. U generace Z néktefi také uvedli, Ze by ocenili hlavné finance, ale tfem lidem
by k vySsimu pracovnimu vykonu pomohla vidina kariérniho povysSeni, coz, jak jeden

z nich uvedl, vede vétSinou k vyssi mzdé.

U otdzky vztahujici se kcetnosti zmény zaméstnani, nejcastéji lidé z generace X
odpovidali, Ze by radi zlstali tam, kde jsou, Ze jsou vice méné spokojeni u soucasného
zameéstnavatele. Skeptictéjsi jsou ob& mladsi generace, kdy Ucastnici uvadéli, ze si
mysli, Ze zmé&na pracovisté bude jesté cca 3 — bkrat. Ackoliv jsou néktefi se soucasnou

praci spokojeni, chtéji objevovat nové pfileZitosti a lidi.

Co se tyce diskuze u otazky tykajici se pfistupu k nadfizenému, generace X i Y by
nejradéji komunikovala a jednala se svym nadfizenym na pfatelské Urovni. Radi by si
s nim popovidali i mimo pracovni povinnosti. VétSina lidi z generace Z by naproti tomu
nebyla vibec proti, kdyby méli se svym vedoucim velmi dobry vztah a to takovy, Ze by
se vnimali jako partnefi a nejednalo by se tolik o vztah nadfizeny vs. podfizeny. Nikdo
z téchto tfi generaci by nechtél nadfizeného, ktery by byl pouze profesionalni a hovofili

spolu pouze o praci.
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U poslednich otdzek se diskutovalo o hlavnich motivech ke zméné zaméstndni a
faktorech, které by je naopak presvéddcilo k setrvani. Ke zméné zaméstnani nejcastéji
zdlvodu nedostate¢ného financniho ocenéni by se rozhodli Ucastnici vSech tff
generaci. Casto uvadéli, Ze pouze za ptedpokladu, Ze by dostali lepsi nabidku od jiné
spolec¢nosti. Dalsi nejcastéji uvadény dlivod predevsim u mladsich generaci byl ten, Ze
by si nerozumeéli se svymi kolegy, coz by je podle vypovédi i zkusenosti mohlo v praci
stresovat a necitili by se psychicky v pofadku. Naopak ksetrvani vsoucasném
zaméstnani by opét vSechny generace presvéddilo navyseni mzdy. Ale jak néktefi

uvedli, védi, Ze by to bylo spiSe docasné reseni.
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5 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Na zdkladé analyzy vysledkd dotaznikového Setfeni je mozné odpoveédét na stanovené

vyzkumné otazky.

1) Jaké jsou preference zkoumanych generaci X, Y a Z tykajici se pracovnich podminek?

V tabulkdch 10, 11 a 12 jsou uvedeny nejdiskutovanéjsi pracovni podminky. Jejich
poradi je stanoveno podle vysledk( z dotaznikového Setfeni a z diskuze metody focus
group. Poradi ukazuje pracovni podminky od 1-8, kdy 1 znamena, Ze dand generace je
motivovana praveé timto faktorem nejvice az 8, kdy je tato pracovni podminka pro

respondenty nepfilis vyznamna.

Tabulka 10 - Poradi ddlezitosti pracovnich podminek podle generace X

Poradi Pracovni podminky sestavené podle generace X
1. Dobry pracovni kolektiv
2. Dobré financni ohodnoceni
3. Smysluplna prace
4. Zaméstnanecké benefity
5. Flexibilni pracovni doba
6. Rozvoj a vzdélavani
7. Kariérni rlst
8. Prédce v tymu

Zdroj: autorka

Pro generaci X je na prvnim misté nejpreferovanéjsi pracovni podminkou dobry
pracovni kolektiv, na druhém misté je dobré financni ohodnoceni a na tfetim misté se
umistila smysluplnost napiné prace. Dalsi pracovnimi podminkami, které jsou pro tuto
generaci dllezité, jsou zaméstnanecké benefity, flexibilni pracovni doba a rozvoj a
vzdeélavani. Kariérni rlst a prace v tymu patfi podle vysledkl k pracovnim podminkam,

které nejsou pro generaci X pfilis vyznamné.
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Tabulka 11 - Pofadi ddlezitosti pracovnich podminek podle generace Y

Poradi Pracovni podminky sestavené podle generace Y
1. Smysluplnd prace
2. Dobry pracovni kolektiv
3. Dobré financni ohodnoceni
4, Flexibilni pracovni doba
5. Prace v tymu
6. Kariérni rlst
7. Rozvoj a vzdélavani
8. Zaméstnanecké benefity

Zdroj: autorka

Generace Y povazuje za nejvyznamnéjsi pracovni podminky v zaméstnani primarné
smysluplnost prace, dobry pracovni kolektiv a dobré finanéni ohodnoceni. Dalsimi
pracovni podminkami, které jsou pro tuto generaci vyznamné, ale nejsou tolik
preferované, jsou flexibilni pracovni doba, tymova prace, kariérni postup, rozvoj a

vzdélavani a zaméstnanecké benefity.

Tabulka 12 - Poradi ddlezitosti pracovnich podminek podle generace Z

Poradi Pracovni podminky sestavené podle generace Z

Dobré financni ohodnoceni

Dobry pracovni kolektiv

Smysluplnd prace

Kariérni rQst

Prace v tymu

Flexibilni pracovni doba

N o |9 R W N

Rozvoj a vzdélavani

8. Zaméstnanecké benefity

Zdroj: autorka

Generace Z ma opétstejné preference pracovnich podminek umisténych v prvni trojici.
Nejmladsi vékova kategorie preferuje od zaméstnavatele dobré financni ohodnoceni,
dale dobry pracovni kolektiv a smysluplnou praci. Pracovni podminky, které jiz nejsou
pro tuto generaci podle vysledk({ tolik vyznamné, jsou kariérni rlst, prace v tymd,

flexibilita pracovni doby, rozvoj a vzdélavani a zaméstnanecké benefity.
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generace X?

Na tuto otdzku je mozné odpoveédét ano. Podle dotaznikového Setfenii podle vysledk(
metody focus group mladsi vékové kategorie rady vyhledavaji tymovou praci, jelikoz
jim poskytuje socialni interakci. Pfedevsim nejmladsi generace ma na pracovisti
v oblibé se obklopovat lidmi a poznavat je. Generace X preferuje podle vysledk(

individudlni praci.

3) Upfednostriuji zdstupci zaméstnancl generace Z v Ceské republice partnersky vztah

se svym nadfizenym vice, neZ jiné zkoumané generace?

Na tuto otdzku je mozné odpovédét ano. Zastupci generace Zupfednostiuji
partnersky pfistup jednani se zameéstnavatelem vice nez ostatni zkoumané generace.
AvSak nejednd se o velky rozdil od odpovédi generace Y. 38 % respondent( generace
Y na zakladé dotaznikového Setfeni by uvitalo partnersky pfistup manazera, kdezto u

generace Z by tento pfistup preferovalo necelych 49 %.
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6 Navrhy a doporuéeni

Navrhy vychazi z vysledkd primarnich analyz pracovnich podminek. Uvedené navrhy
poukazuji nejen na rozdilnost v postojich a preferencich mezi generacemi, ale také na
urditou podobnost. Doporuceni vztahujici se k vybéru zaméstnancd, zvyseni
smysluplnosti naplné prace a flexibility pracovni doby se vztahuji na vSechny
zkoumané vékové kategorie. Navrhy a doporuceni jsou urdend pro manazery a

personalisty hledajici vhodné nastaveni pracovnich podminek pro své zaméstnance.

Névrh 1 — Vybér zamé&stnanct

Pracovni kolektiv, se kterym si lidé rozumi a je jim v praci oporou a zpestfenim, je
ddlezity pro vsechny generace bez rozdilu véku. Bohuzel zlepSit vztah meazi
zameéstnanci je naro¢né a zdalezi predevsim na clovéku samotném, jak vyresi svij
konflikt. Kompetentni osoby, které maji na starosti vybérové fizeni, se vsak mohou jiz
béhem néboru a vybéru zaméstnancl do tym0 orientovat na osobnost kandidatl a
odhadnout, zda se c¢lovék hodi do dané firemni kultury. Ackoliv jsou nepochybné
podstatné znalosti a splnéni pozadavk(, které jsou uvedeny v inzeratu na danou pozici,
nesmi se zapominat na charakter uchazece. MlzZe nastat situace, Ze ¢lovék, ktery ma
vybornou profesni praxi, nebude zapadat do firemni kultury, jelikoZ jeho kolegové maji
napfiklad jiny smysl pro humor nebo odlisné ndzory a osobnosti. Pokud manazer nebo
personalista hledi predevsim na znalosti ¢i dosazené vzdélani uchazecl, mize

dochéazet k vysoké fluktuaci zaméstnancd.

Navrh 2 — ZvySeni smysluplnosti napiné prace

Daldim faktorem, ktery ovliviiuje spokojenost zaméstnanc(, je smysl naplné prace.
Zkoumané generace vnimaji smysluplnost prace velmi podobné. Nejvyznamné&ji na ni
pohlizi generace Y. Je dllezité, aby si zaméstnavatelé uvédomili, Ze ma-Ili prace pro
zaméstnance smysl a bavi je, dovedou odvést kvalitnéjsi praci a neni pro né hlavni
prioritou pouze pfijem. Chce-li zaméstnavatel udrzet zaméstnance, mél by jim davat
najevo, ze jejich prace je ddlezitd a pfrindsi firmé vysledky. To mUze nastat
prostfednictvim pochvaly za odvedenou praci, ktera motivuje pfedevsim generaci X.
Dalsim doporucenim, jak zaméstnancim dokazat smysluplnost jejich prace, mize byt

prezentace vysledkd firmy a predstaveni prinosu jednotlivcd ¢i jednotlivych tymd.
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Zameéstnavatel ¢i manazer by mél vytvofit pfijemné prostfedi a pfednést tyto vysledky.
HR oddéleni mdZe napfiklad zjistit, Ze fluktuace zaméstnancl se oproti minulému roku
sniZila, jelikoz diky externimu skoleni, které absolvovali, jsou schopni vybirat vhodné&jsi
kandidaty. Tato prezentace méa pdsobit na zaméstnance pozitivné a pripadné

poukdzat, véem se zlepSit a motivovat je ke zlepseni do pfistiho roku. Toto plati pro

vSechny vékové skupiny.

Navrh 3 — Alternativa flexibility pracovni doby

V &em dale vSechny generace dosly ke konsenzu, ale vjiném pomeéru, je uzite¢nost
flexibility pracovni doby. Zameéstnavatelé by si méli uvédomit, Ze moznost byt flexibilni
je pro zaméstnance ddlezité. Néktefi lidé by neprijali pracovni pozici, kterd by
neumoznovala urditou moznost flexibility pracovni doby. MUze se jednat o matky,
které musi své déti vyprovodit a vyzvednout ze Skoly/ Skolky. Alternativou k flexibilité
pracovni doby, kterd by mohla vést ke spokojenosti rodi¢d s mensimi détmi, je zfizeni
détského koutku. V détském koutku by byly pfipraveny hracky, deskové hry a jiné
nastroje jako jsou papiry a fixy. Koutek by byl vhodny pro batolata a déti do véku
zhruba 12 let. Podle zkuSenosti autorky, podobny koutek existuje v prazské pobodlce
Microsoft, s.r.o. a je vhodny pro zameéstnance, ktefi chtéji travit ¢as se svymi potomky
a zaroven potfebuji byt prfitomni na pracovisti. Jedna se o benefit, kdy se zaméstnanci
nemusi uvolnovat ze zaméstnani, aby se dostavili do Skolky vyzvednout svého
potomka. Starsi déti by mohly travit ¢as vtomto koutku napfiklad o letnich
prazdninach, pokud rodiCe nemaji zajisténé hlidani. Tento koutek je vhodny pro
administrativni pozice. Podobnou alternativou jako je détsky koutek, je firemni Skolka.
Firemni Skolky predstavuji pro firmu vyssi ndklady nez détsky koutek. Pfedevsim kv(li
kvalifikovanym pedagogdm a navrhnuti a vybudovani mistnosti. AvSak zaméstnanci
s malymi détmi mohou opét déle zlstdvat v zaméstnani a firma tak nepfichazi o zisky.
Pomoci Skolek, ale i détského koutku Ize zvysit loajalitu i motivovanost zaméstnanci

(Firemni-skolky.cz).

Navrh 4 — Zaméstnanecké benefity

Dalsim motivujicim faktorem v zaméstnani jsou predevSim pro generaci X
zaméstnanecké benefity. Chce-li zaméstnavatel byt atraktivnéjsi pro generaci X, mél

by podle Gcastnikl metody focus group nabizet tyden dovolené nad rdmec zdkonné
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dovolené, 13. plat a pfispévek na penzijni pfipojisténi. Generace Y ma trochu jiné
priority a za atraktivni povazuji levné stravovani napfiklad ve firemni kantyné,
popfipadé stravenky a stejné jako generace X, tyden a vice dovolené, nezZ je
uzdkonéné. Nejmladsi generace taktéz souhlasi s dovolenou navic a k tomu by uvitala
sick days a multisport kartu. Systém cafeterie by mohl byt feSenim pro uspokojeni
odlidnych potfeb zaméstnancd. Jak uvadi Srpovd, Vaclav a kolektiv (2010, s. 167),
systém cafeterie umozniiuje nabidnout zaméstnanci takové benefity, které preferuje
jako jednotlivec. Jednd se o motivacni program, ve kterém zaméstnanci ziskavaji body,
za které si vybiraji benefity. Spravné nastaveni zameéstnaneckych benefitd mdize

pomoci zlepsit motivovanost zameéstnancd a zvysit atraktivitu zaméstnavatele.

Néavrh 5 — Rozvijeni a vzdélavani zamé&stnanct

vvvvvv

aby dokazal byt na trhu konkurenceschopny a zaméstnaval kvalifikované
zaméstnance. Zameéstnanci z generace X by méli byt podporovani svymi nadfizenymi
zlepSovanim dovednosti kudrzeni kroku s moderni dobou a smladsimi kolegy.
Podobné je na tom generace Y, kterad by rada zlepSovala své schopnosti, aby se mohla
dostat postupné na vyssi pracovni pozice. Nejmladsi generace by méla byt vzdélavana
prostfednictvim zkusenéjsich kolegd, ktefi jsou schopni naucit mladsiho kolegu nebo
kolegyni efektivné pracovat se softwarem, ktery podnik vyuzivd nebo poucit o

pracovnich postupech vyzadovanych na dané pracovni pozici.

N&vrh 6 — Pifstup a jedndni s riznymi generacemi

Zplsob, jak jednat a ocenit jednotlivé generace je pomérné odlisny. Generace X a Y
upfednostnuje pratelsky pfistup jednani s nadfizenym. Zaroven ale védi, Zze se jednd o
jejich manazera a tak knému i pfistupuji. Respekt a porozuméni je pro né kli¢ové.
Naproti tomu generace Z preferuje také pratelsky pfistup jednani, ale vice dava
prednost partnerskému pfistupu, kdy jsou si obé& strany rovny a mohou se tak
podporovat v pracovnich i osobnich zalezitostech. Pro generace X a Y je zpravidla
podle analyz nejvice motivujici finanéni odména, kariérni postup a pochvala za
vykonanou praci. Tato tfi ocenéni by zminéné generace podle analyz dokdazala
nejcastéji nabudit k vysSimu pracovnimu vykonu. Kariérni rlst a s tim ¢asto souvisejici

navyseni mzdy nebo platu by bylo nejvice povzbuzujici pro generaci Z.
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Navrh 7 — Volba tymové vs. individudIni préce

Prdce vtymu je podle vysledk( nejpodstatnéjsi pro generaci Z. Zaméstnavatelé a
manazefi by této vékové skupingé méli umoznit pracovat ve skupiné, aby mohli uplatnit
své komunikacni znalosti a socidlni dovednosti a uspokojit jejich touhu byt v kontaktu
sjinymi lidmi. Zaroven tymova préce podpofi angazovanost zameéstnancl a
odpovédnost za vykonanou praci. Generace Y pfilis nevyzaduje spolupraci s ostatnimi
kolegy, ¢asto upfednostnuji individualni praci. Diametralné odliSny ndzor na tymovou
praci ma vékové nejstarsi zkoumand generace. Pokud to neni vyZadované
zaméstnavatelem & manazerem, nechtéji se spoléhat na jiné lidi a radéji pracuji na

Ukolu samostatné.

Néavrh 8 — Vytvoreni dotazniku spokojenosti zaméstnanci

Kazdy &lovék je vSak jedinec¢ny a ma odlisné preference. Nadfizeni maji moznost
ovlivnit pracovni vykonnost svych podfizenych, pokud dokaZzi spravné identifikovat
jejich potreby. Autorka by podnikdm doporudila vytvorit dotaznik tykajici se
spokojenosti ve firmé. Podle vysledkd je mozné urlit, jaké konkrétni nedostatky
zameéstnanci vnimaji na urcitych pozicich ¢i oddélenich. Na zakladé vysledkd lze

identifikovat potfeby a nedostatky vnimané zaméstnanci a navrhnout opatreni.
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Zaveér

Generace X, Y aZnahliZzi na pracovni podminky v podnicich odlisSnym zplsobem. Podle
vysledk( z dotaznikového Setfeni a metody focus group vSak vnimaji velmi podobné
pracovni podminky, jako jsou finan&ni ohodnoceni, smysluplnost prace a pracovni
kolektiv. V jinych faktorech se naopak jejich ndzory rozchazeji. Generace X povazuje za
nejvice motivujici a ddlezité pritomnost kolektivu kolegd, se kterymi si dobre rozumi.
Smysluplnost prace je naproti tomu nejvyznamnéjsi pro generaci Y. Posledni generace
ma taktéz jiné priority a na prvni misto stavi, podle vysledkl priméarnich analyz, dobré

finanéni ohodnoceni.

Cilem praktické &asti bylo definovat pracovni podminky, které maji pro jednotlivé
generace motivujici charakter a naopak. Pro vyhodnoceni vyzkumnych otdzek a k
dosazeni cile byla vyuzita kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni a kvalitativni

metoda focus group. Skladba otdzek byla zaloZena na teoretickych poznatcich.

Z vysledk( primarnich analyz je mozné definovat preferované pracovni podminky pro
jednotlivé generace. Generace X povazuje za pét nejvyznamnéjsich pracovnich
podminek pfijemny pracovni kolektiv, uspokojujici finan&ni ohodnoceni, smysluplnost
prace, zaméstnanecké benefity a flexibilitu pracovni doby. Generace Y ma jiné priority
a podle vysledk( je na prvnim misté smysluplnost naplné prace, dale dobry pracovni
kolektiv, zajimavé financni ohodnoceni, flexibilni pracovni doba a prace v tymu. Mezi
preferované pracovni podminky generace Z patfi uspokojivé financni ohodnoceni,
privétivy pracovni kolektiv, smysluplind napln prace, dale kariérni rst v rdmci podniku
a tymova prace. Dale se ukazalo, Ze generace Z uprednostriuje partnersky pfistup
jednani s nadfizenym, kdeZto ostatni generace pozaduji profesiondlnéjsi zpUsob
komunikace. Vysledky primarni analyzy poukazuji na to, Zze generace Y a Z povazuji
tymovou praci v zaméstnani za ddlezitéjsi, nez generace X. Nejstarsi vékova kategorie

nevyhledava skupinové plnéni Ukold ve vysoké mite.

Prfinosem prace jsou doporucujici navrhy pro firmy, které by se rady zameéfily na
nastaveni pracovnich podminek pro zaméstnance. Jeden z ndvrh( se zaméruje na
vybér zaméstnancl nejen podle znalosti a pozadavkd na obsazovanou pozici, ale je
potfeba brat v Uvahu i osobnost kandidata, za¢lenéni do pracovniho tymu a firemni
kulturu v podniku. Dalsi doporuceni se tykalo smysluplnosti napiné prace, kdy by
manazefi méli davat najevo svym podFfizenym, Ze jejich Usili pfinasi podniku pFfidanou
hodnotu. Vysledky jednotlivych tym0 by se kazdorocné prednesly a zaméstnanci by

70



poznali pfinosy, kterych dosahli vuplynulém roce. Nasledujici navrh je urleny
predevsim pro generaciV, kterd v sou¢asnosti nej¢astéji zakldda rodinu. Pro tyto rodice
by mohlo byt mozZnou alternativou k flexibilni pracovni dobé vybudovani firemnich
détskych koutk( nebo Skolek. Tito zaméstnanci by nemuseli pfichdzet pozdéji a
odchazet brzy z pracovisté, jelikoz jejich potomci by byli umisténi v blizkém okol.
Zvysledkd metody focus group vyplynuly odlisné preference zameéstnaneckych
benefitd jednotlivych generaci. Vhodnym néastrojem k sestaveni benefitl pro rdzné
vékové skupiny s odlisSnymi zajmy, je systém cafeterie. Systém cafeterie umozniuje
zameéstnancOm vyuZivat benefity podle vlastnich priorit. Co se tyce vzdélavani a
rozvoje, zameéstnanci z generace X by méli byt od manazerd podporovani v rozvoji
znalosti a dovednosti, aby byli schopni udrzet krok s modernimi technologiemi a
novymi postupy, které mladsi generace ovladaji. Generace Y by se méla zlepSovat ve
svych dovednostech, aby dokdzala vyuzit svij potencidl pro postup na vyssi pracovn{
pozice. Podle vysledk( analyz zaméstnanci vSech zkoumanych generaci povazuji
kariérni rlst za povzbuzujici pro zvyseni pracovniho vykonu. Pro generaci X iY se dale
doporudilo k motivovani k vyssimu vykonu zvySeni financniho ohodnoceni a pochvala
od manaZera za dobfe vykonanou praci. JelikoZ pro generace Y i Zje tymova prace
uspokojujici, méli by jim manazefi umoZnit pracovat s ostatnimi kolegy na plnéni
pracovnich Ukold. Naproti tomu generace X se Iépe pracuje samostatné. Poslednim
doporuc¢enim pro podniky je vytvoreni dotazniku spokojenosti svych zaméstnanc(
s pracovnimi podminkami a na zakladé vysledk( se zamérit na jejich konkrétni

nedostatky a potreby.
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Pfiloha 1 - Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou CVUT v Praze a v souvislosti se zpracovanim diplomové préce na
téma Generace X, Y, Z — Analyza pracovnich podminek napfi¢ generacemi bych Vas
chtéla poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku. Cilem je zjistit, jaké jsou predstavy
zkoumanych generaci o pracovnich podminkach.

Dotaznik je anonymni a nezabere Vam vice nez 4 minuty.

Predem Vam dékuji za vyplnéni.

1.Jaké je Vase pohlavi?
o Zena
o Muz

2. Do jaké vékové kategorie spadate?
o Generace X (rok narozeni 1965-1985)
o Generace Y (rok narozeni 1986—1995)
o Generace Z (rok narozeni 1996 a mladsi)

3. Jaké je Vase nejvyssi ukoncené vzdélani?
o Zakladni
o Vyucen
o StfedoSkolské s maturitou

o Vyssiodborné
o Vysokoskolské

4. Pfedstavte siidedIni zaméstnani (bez ohledu na Vasi souc¢asnou pracovni pozici). Jak
dilezité je pro Vas pfi vybéru idediniho zaméstnani nasledujici:

1 -velmiddlezité; 2 - docela dllezité; 3 - nepfilis dllezité; 4 - vibec na tom nezalezi

Dobré pracovni vztahy

]

Prace vtymu

Finan¢ni ohodnoceni

Zaméstnanecké benefity

Flexibilni pracovni doba

Smysluplnd prace

Moznost rozvoje a vzdélavani

NININ NN NN
w w w w w w w
B B S ¥ SN (¥ S (Y SN (N

5. Kterému z nésledujicich faktorl pracovnich podminek pfikladate nejvétsi vyznam?

o Pfijemny pracovni kolektiv
o Dobré finan¢ni ohodnoceni
o Smysluplnost prace

o Nabidka benefitl

O

o

Rozvoj a vzdélavaniv rdmci
firmy

Flexibilita pracovni doby
Dobry vztah s nadfizenym
Kariérni rdst
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6. Je pro Vas dalezité, aby Vam zaméstnavatel poskytnul moznost home office (prace
z domova)?

o Ano

o Ne

7. Jak je pro Vas dUlezité, abyste byl/a v praci obklopen/a kolegy stejné nebo velmi
podobné vékové skupiny?

o Velmiddlezité

o DUlezité, ale pokud by tomu tak nebylo, nevadi

o Nezélezi mi na véku svych kolegl

8. Jaké ocenéni od nadfizeného by Vas nejvice motivovalo k vyssi
o Pochvala pred kolegy

o Finan¢ni odména

o Povérenidllezitym projektem/Ukolem

o Kariérni postup

o Vlastni odpovéd:

mu vykonu?

9. Jaky pfistup spoluprdce/jedndni s nadfizenym by Vam nejvice vyhovoval?
o Cisté profesiondlni. Je to mUj nad¥izeny, ktery mi zadava Gkoly a Fdi mé&.
o Respektujeme se navzdjem a vychdzime spolu dobfe i na pratelské Urovni, ale
jedndme spolu jako podfizeny s nadfizenym.
o Vnimdme se jako partnefi (nezélezi na véku a postaveni), respektujeme se a
podporujeme.

10. Kolikrat se domnivate, Ze béhem svého zivota zménite své zameéstnani?
o 1-2x
o 3-5x
o 6xavice
o Pokud nebudu muset, nebudu/nechci ménit své zaméstnani

11. Co by mohlo byt hlavnim motivem pro zmé&nu Vaseho zaméstnani?

o Konflikt s nadfizenym o Nedostatecné zaméstnanecké
o Konflikt s ostatnimi kolegy benefity

o Nejistota v dané spolelnosti o Smysluplnéjsi prace u jiné

o Vyse financniho ohodnoceni spolecnosti

o Jind prestiznéjsi spole¢nost

12. Pfedstavte si, Ze byste uvazoval/a o odchodu ze zaméstnani. Co by Vas presvéddilo,
abyste v zaméstnani setrval/a?

o MoZnost prace zdomova o Kariérni rQst

o Vétsinabidka benefitl o Kolektiv lidi, se kterymi si rozumite
o Vyssifinancni ohodnoceni o Lepsinabidka rozvoje a vzdélavani
o Zajimavéjsi napln prace
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Pifloha 2 - Osloveni potencidlnich u¢astnikd do metody focus group

Hezky den,

s

Vrdmci mé diplomové prace zpracovavdm téma zhodnocujici pristupy jednotlivych
generaci k pracovnim podminkam.

Timto bych vés rdda pozadala o Ucast v diskuzi, kterd bude slouzit pouze pro podklady
této prace. Pfinosem VAm mdizZe byt sezndmeni se s nazory jinych lidi pracujicich

v rlznych firmach a na rliznych pozicich.

V pfipadé zajmu mé prosim nevahejte kontaktovat, a pokud vite o nékom, kdo by se
rad této diskuze zUc&astnil, poprosim o sdileni pfispévku

Moc dékuji a méjte krasny den,

Veronika Lejckova
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