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1 Uvod

V soucCasném dynamickém svét€é prace je nezbytné pochopit rozdily mezi
generacemi, které se setkavaji na pracovistich, aby bylo mozné efektivné fidit lidské
zdroje a vytvaiet harmonické pracovni prostfedi. Je nezbytné porozumét postojim,
hodnotam a ocekavanim jednotlivych generaci vic¢i pracovnimu prostiedi, nebot’ tyto

faktory ovliviiuji jejich vykonnost, spokojenost, oddanost a setrvani v organizaci.

Cilem této prace je provést analyzu mezigeneracnich rozdili v postojich k
pracovnimu prostiedi, identifikovat kli¢ové aspekty, které maji vliv na angazovanost,
motivaci, vykonnost a spokojenost zamé&stnancii riznych generaci, a poskytnout tak
organizacim uceleny ptehled a praktické rady pro zlepSeni jejich personalnich strategii.
Z téchto poznatkli mohou tézit jak zaméstnavatelé, kteti budou schopni 1épe tidit a
motivovat své zaméstnance, tak i zaméstnanci, ktefi mohou dosahnout vyssi spokojenosti
a lepsich kariérnich pfilezitosti.

Motivaci pro zpracovani tohoto tématu spoc¢iva v osobnim z4jmu o fizeni lidskych
zdrojii a zvédavosti ohledné rostouciho vyznamu mezigeneracnich rozdilli v pracovnim
prostiedi. Porozuménim témto rozdilim muze vést k lepsi komunikaci, spolupraci a

spokojenosti zaméstnanci napfi¢ generacemi.

Prace se sklada ze Sesti kapitol, které se podrobné vénuji danému tématu. Druha
kapitola teoreticky vymezuje pracovni prostiedi, analyzuje jeho hlavni faktory, jako jsou
fyzikalni, chemické, biologické a socialné psychologické aspekty, a zohlednuje soucasné

trendy moderniho pracovniho prostredi.

Treti kapitola podrobné¢ zkoumd jednotlivé generace, které jsou aktudlné
zastoupeny na trhu prace. Kazda generace je popsana v kontextu historickych, socialnich
a ekonomickych udélosti a okolnosti, které ovlivnily a ovliviiuji jejich postoje, hodnoty a

ocekavani vii¢i praci a pracovnimu prostiedi.

Ctvrta kapitola se zaméfuje na metodu sbéru dat. Tato kapitola podrobné popisuje
pfipravnou a realiza¢ni etapu vyzkumu. V ramci ptipravné etapy se jednd o stanoveni cili
vyzkumu, vybér vhodné metody sbéru dat, definovani zédkladniho vybérového souboru a
provedeni predvyzkumu. V realizacni etapé je popsan proces sbéru dat a struktura

respondentll.



V paté kapitole je prezentovano vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Jsou zde
uvedeny hlavni zavéry tykajici se mezigeneracnich rozdili v postojich k pracovnimu
prostiedi. Na zakladé téchto zaverh jsou formulovany konkrétni navrhy a doporuceni pro
zaméstnavatele a odborniky v oblasti fizeni lidskych zdroja, které by mohly ptispét ke
zlepseni pracovniho prostiedi a zvySeni spokojenosti a vykonnosti zaméstnancii riznych
generaci. V posledni, Sesté kapitole je shrnut zavér této bakalaiské prace, ktery zahrnuje

hlavni poznatky.



2 Faktory pracovniho prostredi

V této kapitole se budeme vénovat faktoriim pracovniho prostiedi, které hraji
dilezitou roli ve spokojenosti, produktivité a celkové moralce zaméstnancii. Faktory, jako
jsou osvétleni, teplota, hluk, vibrace a vétrani mohou ovlivnit, jak efektivné je ¢lovek
schopen vykonéavat svou praci. Navic kultura pracovisté, véetné komunikace mezi
spolupracovniky a styl fizeni mohou mit dopad na celkovou moralku a vykon. Je tedy
dilezité vytvofit pfijemné pracovni prostfedi, aby zaméstnanci mohli pracovat efektivné.
To znamend vytvorit pohodlny pracovni prostor s nezbytnym vybavenim, nastavit
realistickd ocekavani, poskytovat podporu zaméstnancim a podporovat otevienou
komunikaci. Zaméfenim se na pracovni prostfedi mohou spolecnosti pracovat na zajisténi

toho, aby zaméstnanci byli v prostfedi, kde mohou naplno pracovat.

2.1 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi zahrnuje okolnosti, v nichz pracoviité existuje. Podle Stikar a
kol. (2003) jde o soubor faktori, které maji vliv na proces prace, a to pomoci motivac¢nich
opatfeni jako jsou odmény nebo organizacni struktury ¢i postupy. Pracovni prostredi
navrzené tak, aby uspokojilo cile podniku, ma pozitivni dopad na produktivitu

zaméstnance i na obecny uspech firmy.

Podle Dvotakova (2012) je pracovni prostfedi obvykle definovano jako souhrn
fyzikalnich, chemickych, biologickych, socidlnich a kulturnich €initeld, které ptisobi na
pracovniky béhem procesu vykonavéani prace. Je ovliviiovano charakterem vykonané
prace, technickymi postupy, estetickou upravou pracovisté a hygienickym zatizovanim.
Kviili nevyhovujicimu pracovnimu prostiedi musi zaméstnanci vyvinout usili a ¢as na
jeho odstranéni ¢i piekonani — coZz muze oslabit jejich zdravotni stav a moralku. Tyto
zaméstnance obvykle provazi nespokojenost se spoleCnosti, kterou reflektuje pokles

produktivity a snaha opustit podnik.

Definice pracovisté a pracovniho prostiedi neni zahrnuta v Zadném pravnim
ptredpisu, ale 1ze se odvolat na jejich vyklad. Pracovisté je oznaceno jako misto prace,
zatimco pracovni prostiedi reflektuje socialni prostor, ve kterém c¢lovek takovou praci
vykonava. Tento prostor se sklada ze Siroké Skaly faktora ovliviujicich uzivatele, které

1ze rozdélit do nasledujicich kategorii:

e Fyzikalni faktory — hluk, svétlo, zafeni a mikroklimatické podminky;

e Chemické faktory — plyny, pary, prach a kapénky;



¢ Biologické faktory — mikroorganismy, bunééné kultury a endoparaziti;

e Socialné-psychologické faktory — mezilidské vztahy (Kral, 2015).
2.2 Fyzikalni faktory

V Ceské republice je regulace fyzikalnich faktord pracovniho prostiedi fizena
pomoci Zakoniku prace ¢. 365/2011 Sb. Tento zdkon se zaméfuje na bezpecnost a
ochranu zdravi pii praci (BOZP) a zahrnuje specifické ustanoveni tykajici se fyzikalnich
faktorti pracovniho prostiedi, jako je napiiklad spravna teplota, dostatecné osvétleni,
unosnd hladina hluku, vhodna vlhkost a kvalita vzduchu. Tyto faktory maji vyznamny

vliv na zdravi, bezpec¢nost a produktivitu pracovniki, a proto je nutné je fadné regulovat

a dodrzovat stanovené pozadavky.

2.2.1 Mikroklimatické podminky

Podle Dvotéakova (2012) mikroklimatické podminky hraji dtlezitou roli v tvorbé
teplého a pfijemného prostiedi pro pracovniky. Hlavnimi slozkami mikroklimatu jsou
teplota vzduchu, relativni vlhkost vzduchu a rychlost proudéni vzduchu. Tyto proménné
se meéni v zavislosti na druhu provadéné prace a jejich specifickych pottebach. Optimalni
kombinace téchto proménnych Ize stanovit pouze po peclivé analyze konkrétni situace na
daném pracoviSti. Minimalni, optimalni a maximalni hodnoty mikroklimatickych
podminek jsou uvedeny v tab. 2.1.

Tab. 2.1 Pripustné hodnoty mikroklimatickych podminek

Energeticky | Minimdlni | Maximalni | Rychlost proudéni | Relativni vlhkost
vydaj teplota [°C] | teplota [°C] | vzduchu (m.s™) vzduchu (%)
<80 18 27 0,01 -0,2

81 az 105 16 26

106 az 130 14 32 0,05-0,3

131 az 160 10 30

161 a%200 10 26 01 0s 30_70
201 az 250 10 24 ’ ’

251 az 300 10 20

301 a vice 10 20

ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI PODLE NARIZENI VLADY C. 361/2007 SB.
Teplota je dulezitym faktorem, ktery urcuje pohodli, zdravi a produktivitu
zaméstnancl. Pfili§ vysoké nebo nizké teploty mohou vést k rozptyleni nebo nepohodli,

které muze ovlivnit celkovou produktivitu. Nizsi teploty mohou snizit produktivitu a



zvysit Unavu, zatimco piili§ vysoké teploty mohou zpiusobit, Ze se zaméstnanci citi
nepohodIné a roztékané. Zaméstnanci by také méli mit k dispozici oble¢eni vhodné pro
ruzné klimatické podminky, aby si mohli zachovat pohodli v kazdé situaci. Kromé toho
by zaméstnavatelé méli zajistit, aby vSechny prostory, kde panuji horké nebo chladné
pracovni podminky, jako jsou laboratofe nebo vyrobni prostory, byly vhodné€ chranény a
peclivé monitorovany, aby se pfedeslo pfipadnym traziim nebo zdravotnim problémim

zpusobenym extrémnimi podminkami prostiedi.

Vétrani pracovniho prostedi je dilezitym faktorem, ktery je tfeba zvazit, protoze
ovliviiyje kvalitu vzduchu a pohodli v prostoru. Poméha zvySovat produktivitu, zdravi a
bezpecnost pracovnikil tim, ze zajistuje Cerstvy a Cisty vzduch a odstranuje skodliviny,
jako jsou chemické vypary, prach nebo jiné latky znecist'ujici vzduch. Spravné vétrani
zajist'uje, Ze vzduch v interiéru je pribézné nahrazovan venkovnim vzduchem, ¢imz se
zlepsi kvalita vnitiniho ovzdusi v pracovnim prostoru. Pro zlepSeni vnitiniho prostiedi je
dualezité zajistit, aby vétrani zajistovalo dostatecny ptivod Cerstvého vzduchu a tfadny
odvod Skodlivin. Vétrani 1ze dosdhnout riznymi metodami, naptiklad pfirozenymi nebo
mechanickymi vétracimi systémy. Pfirozené vétrani zahrnuje otevieni oken a dveti, aby
se privedl venkovni vzduch, zatimco mechanické vétrani vyuziva ventilatory a dalsi
zatizeni pro piivod Cerstvého vzduchu a odvod Skodlivin. Je dilezité zajistit, aby byl
instalovan spravny typ ventilaéniho systému podle velikosti, uspofadani a specifickych
potieb pracovniho prostoru. Kromé toho je tieba provadét pravidelnou udrzbu vétracich

systémd, aby byla zajisténa jejich funk¢nost a G¢innost.
2.2.2 Hiuk

Dvotékova (2012) uvadi, Ze hluk ma na ¢loveka nepiijemny, rusivy nebo skodlivy
ucinek. Muze to mit dopad na jeho emociondlni postoj a motivaci vykonavat danou praci.
Kromé toho miize hlu¢né prostiedi zpomalit vykon a opatrnost pii praci, coz také vede

ke zhorSeni kvality pracovnich vysledkd.

Hluk miiZe byt zptisoben riznymi faktory, jako jsou stroje, néstroje, a dokonce 1
rozhovory mezi zaméstnanci. Nadmérna hladina hluku mutze byt skodliva pro pracovni
prostiedi a mit negativni dopad na pohodu a produktivitu zaméstnanci. V zajmu
zachovani pfijemného pracovniho prosttedi je tfeba, identifikovat a kontrolovat zdroje
hluku na pracoviti. Ufad pro bezpeénost a ochranu zdravi pii praci (OSHA) poskytuje
pokyny pro piipustné hladiny hluku, které mohou zaméstnavatelim pomoci pochopit,

jaka urovenn hluku je na pracovisti ptipustnd. Naptiiklad v obecnych kancelaiskych



prostorach by maximalni hladina akustického tlaku béhem pracovni doby neméla
ptesahnout 45 decibeld, zatimco v primyslovych nebo vyrobnich prostordch by méla
zustat pod 85 decibell. Zaméstnavatelé by také méli zajistit, aby byly zaméstnanciim v
piipadé potieby poskytnuty vhodné osobni ochranné prosttedky (OOP), naptiklad
ochrana sluchu. Kromé toho by mélo byt provadéno pravidelné monitorovani hladin

Osvétleni

Osvétleni pracovisté je zasadnim faktorem, protoze ovliviuje viditelnost a mize
mit vliv na produktivitu, pohodli a zdravi zaméstnancti. Osvétleni by mélo byt navrZzeno
tak, aby poskytovalo dostate¢né osvétleni a zarovein minimalizovalo oslnéni a odrazy,
které by mohly zptisobit nepohodli nebo dokonce jmu. Urovei osvétleni by také méla
byt pifiméfena danému Ukolu, aby se zajistilo, ze nebude nedochazet k ptetiZzeni nebo
unavé. Kromé toho by se pfi navrhovani systému osvétleni pracovniho prostoru méla
zohlednit také opatfeni k omezeni oslnéni. Ta mohou zahrnovat zdroje nepiimého
osvétleni, nastavitelné zaluzie nebo zavésy a thlova svitidla. Zaméstnavatelé by také méli
dbat na pouzivani energeticky ucinnych zarovek, jako jsou LED svétla, protoze jsou
uspornéjsi a produkuji méné tepla nez tradi€ni Zarovky. M¢la by se také provadét
pravidelnd udrzba osvétlovacich systému, aby se zajistilo jejich spravné a ucinné
fungovani. To mize zahrnovat vyménu zarovek, ¢isténi svitidel, sefizovani ovladacich

prvki a kontrolu elektroinstalace.

Dvorakova (2012) tika, ze kdyz se hodnoti kvalita osvétleni, hodnoti se hlavné
intenzita svétla, rozloZeni jasu v zorném poli, mira oslnéni, rovnomérnost, smeér svétla a
barevny ton svétla. Nejptiznivejsi pro Clovéka je ptfirozené denni svétlo, které ma
nezastupitelny zdravotni vyznam, zatimco umélé osvétleni je pro cloveka vzdy zdrojem

stresu, takZe by se mélo pouZzivat pouze tam, kde to vyZaduje technologie viz. tab. 2.2.

Tab. 2.2 Prehled udrzované osvétlenosti ve vybranych prostorach

Prostor Udrzovana osvétlenost
Komunikaéni prostory a chodby 100
Odpocivarny 100
Administrativni prostory — zakladani dokumenti 300
Administrativni prostory — ¢teni, psani 500
Administrativni prostory — recepce 300

Zdroj: Zpracovano podle Petrova, 2017

10



Tyto fyzikalni faktory mohou mit dlouhodoby dopad na zdravi zaméstnanct,
proto si zaméstnavatelé musi byt védomi svych povinnosti, pokud jde o zajiSténi
bezpecnosti zaméstnancti. Pracovist¢ by méla byt navrzena v souladu s pfislusSnymi
predpisy pro jednotliva odvétvi a veSkera opatieni pfijata k omezeni expozice témto
fyzikdlnim Ccinitelim by méla byt zdokumentovdna. Zaméstnavatelé jsou rovnéz
odpovédni za to, ze svym zaméstnanclim poskytnou potifebné bezpecnostni vybaveni,
které je ochrani pted piipadnymi zdravotnimi riziky. Dodrzovanim téchto ptedpistu a
piijimanim nezbytnych opatfeni mohou zaméstnavatelé zajistit, Ze jejich pracovisté bude

pro zaméstnance bezpe¢nym a zdravym prostredim.

2.3 Chemické faktory

Chemické latky, jako jsou plyn, prach, pary a kapaliny, se vyskytuji na mnoha
pracovistich a mohou mit vyznamny vliv na zdravi zaméstnanct. Plyny jsou c¢asti
prendsené vzduchem, které mohou obsahovat toxické prvky nebo slouceniny, napiiklad
oxid uhelnaty nebo 0zén. Tyto plyny mohou zpiisobit onemocnéni dychacich cest,
podrazdéni oci nebo jiné ptiznaky v zavislosti na jejich slozeni. Prachy jsou pevné ¢astice
riznych velikosti, které mohou pti vdechovani nebo dotyku zptisobit podrazdéni kiize,
o¢i a dychacich cest. Kapaliny, jako je olej nebo palivo, mohou rovnéz ptredstavovat
riziko pro zamé&stnance pii poZziti nebo potiisnéni kiize, coZ mize vést k podrazdéni kize,

popalenindm nebo jinym zdravotnim potiZim.

Zaméstnavatelé mohou pomoci zajistit bezpecné pracovni prostiedi tim, Ze zajisti,
aby zaméstnanci nosili vhodné ochranné pomicky, provadéli pravidelnou udrzbu a
kontroly zafizeni a pouzivali technické kontroly, jako jsou naptiklad ventila¢ni systémy
ke sniZeni expozice. Kromé toho by zaméstnavatelé méli znat v§echny pravni pozadavky
tykajici se chemické bezpecnosti na pracovisti, jak stanovuje vyhlaska ¢. 361/2007 Sb.
Dodrzovani téchto pfedpisi mlze pomoci zajistit, aby zaméstnanci pracovali
v bezpe¢ném prostredi, a tim sniZit riziko zdravotnich problémt souvisejicich s expozici

chemickych latek na pracovisti.
2.4 Biologické faktory

Biologické faktory na pracovisti mohou zahrnovat bakterie, viry, roztoc€e, plisné
a houby. Jednd se o potencidlni biologicka rizika, kterd se mohou vyskytovat na
pracovisti. Tyto patogeny mohou zpiisobit fadu zdravotnich problémd, jako jsou infekce

dychacich cest, alergie, podrazdéni kiize nebo zavaznéj$i onemocnéni. Biologické faktory
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mohou také souviset s osobnim zivotnim stylem, jako je zneuzivani navykovych latek

nebo nevhodna vyziva.

Celkov¢ biologické faktory piedstavuji fyzické i psychickeé riziko pro pracovniky
ve vSech typech odvétvi. Zameéstnavatelé musi zlstat ostraziti, aby identifikovali
potencidlni rizika diive, nez se stanou problémem, a mohli tak zavést ucinné strategie s
cilem snizit zdravotni rizika a zaroven zachovat bezpecné pracovni prostiedi pro

zaméstnance.

2.5 Socialné psychologické faktory

Socialné-psychologické faktory se tykaji socialnich a psychologickych prvk,
které mohou mit vliv na pracovni vykon na pracovisti. Mezi tyto faktory patfi postoje,
angazovanost, oddanost, pracovni spokojenost, motivace, hodnoty, pfesvédceni, vinimani,

organiza¢ni klima, pracovni vztahy, dynamika komunikace a mezilidské vztahy.
2.5.1 Pracovni postoje

Armstrong (2015) definuje postoj jako ustaleny zplisob mysSleni, ktery vychazi z
nabytych zkuSenosti a na vliv postojli zaméstnancii v organizacich ma fada faktort, jako
napiiklad hodnoty, normy a styl fizeni, odménovaci politiku, uznani, moznosti rstu a

kvalita pracovniho Zivota.

Podle Stikar a kol. (2003) Ize postoje charakterizovat jako relativng stabilni
psychické systémy, které vyjadiuji jedinctiv vztah k okoli, lidem, pfedmétim, jevim a
udalostem. Tyto postoje se mohou odliSit dv€éma znaky: polaritou, ktera se vyjadiuje
dimenzi pozitivniho a negativniho postoje, a subjektivni dalezitosti, zalozenou na tom,

co jedinec povazuje za vyznamné.

Postoje jsou slozité konstrukty, které se skladaji ze tii komponentli: poznani, afekt
a chovani. Tyto slozky funguji v interakci, aby vytvarely celkovy postoj. Kognitivni
slozka pfedstavuje poznani nebo presvédceni o dané situaci nebo objektu. Napftiklad,
kdyz fekneme "moje mzda je nizkd", tuto vétu vyjadiujeme jako kognitivni slozku naseho
postoje. Afektivni slozka popisuje emociondlni reakci na danou situaci nebo objekt. V
naSem ptikladu, "jsem naStvany kvili tomu, jak malo jsem placeny" vyjadiuje afektivni
sloZku naSeho postoje vii€i nizké mzdé. Behavioralni slozka popisuje zdmér nebo plan
konkrétniho chovéani vic¢i dané situaci nebo objektu. Naptiklad, "hleddm novou Iépe

placenou praci" ukazuje na behavioralni slozku naSeho postoje viic¢i nizké mzdé. Tyto tii
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slozky interaguji, aby vytvarely celkovy postoj, ktery ma vyznamny vliv na naSe mysleni,

emoce a chovani. (Robbins a Judge, 2018)

( Behavioralni Ko gnitivni)
slozka slozka

Afektivni
slozka

Obr. 2.1 Slozky postoje

Postoje
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Robbins a Judge, 2018

Postoje viici praci, nabozenstvi, Evropské Unii nebo organizaci, ve které ¢loveék
pracuje, mohou byt slozité. Napiiklad odpovéd’ na otazku ,,Ma tato prace smysl pro mg?*
muze zahrnovat jednoduchou odpovéd’ typu ,,ano® nebo ,,ne*, ale skutecné ditvody leZici
v zékladu tohoto postoje jsou pravdépodobné komplexni a slozité. Kazdy z nds ma tisice
postoju, ale organiza¢ni chovani zamétuje nasi pozornost na velmi omezeny pocet postoji
souvisejicich s praci. VétS§ina vyzkumi tohoto organizacniho chovani se zabyva
spokojenosti s praci, zapojenim do prace a organizacnim zavazkem. Dal§imi dilezitymi

postoji je vnimani organizacni podpory a zapojeni zaméstnanctli. (Robbins a Judge, 2018)

Pracovni zapojeni je psychické pouto lidi k jejich praci. Lidé s vysokou mirou
angazovanosti se siln¢ identifikuji se svym druhem prace a jsou siln¢ motivovani k
dosaZeni vysoké urovné vykonu. To mliZze mit pozitivni dopady na jejich sebevédomi,

sniZenou absenci a niz§i riziko rezignace. (Robbins a Judge, 2018)

Organizacni zavazek znamena, Ze se zamé&stnanec ztotoziiuje s danou organizaci
a jejimi cili a je ochotny setrvat ve své praci. Nove piijati zaméstnanci maji vysokou
uroven pracovniho nasazeni, ale to se béhem doby stravené ve firmeé snizuje. Pokud firma
nedodrzuje sliby viici svym zaméstnanctim, mohlo by to vést k nizsi loajalité, a tudiz ke
sniZzenému tviré¢imu vykonu. Zaméstnanci s vysokou mirou oddanosti k organizaci mayji
mensi pravdépodobnost, ze opusti svou praci, na druhé stran€ ti s nizsi loajalitou mohou

r o

mit niz$i roven dochazky do préace. I kdyz zaméstnanec nemusi byt s praci spokojeny,
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pokud je silné oddan organizaci, miize pro ni byt ochoten obétovat sviij Cas a uUsili.

(Robbins a Judge, 2018)

Vnimana podpora od organizace se vztahuje na miru, do jaké zaméstnanci véii,
Ze organizace ocenuje jejich piinos a zalezi jim na jejich dobrém zdravi a blahu. Pokud
zaméstnanci vnimaji spravedlivé odménovani, maji moznost ovliviiovat rozhodnuti a
ziskavaji podporu od svych nadfizenych, povazuji organizaci za podporujici. (Robbins a

Judge, 2018)

Zapojeni zaméstnancii se tyka jejich spokojenosti s praci, kterou délaji a nadSeni
pro ni. Zvazit lze naptiklad, jestli maji moznost uceni se novym dovednostem a citi
smysluplnost své prace. Vysoce angazovani zaméstnanci jsou nadSeni ze svého povolani

a buduji hluboké vztahy s organizacemi, ve kterych pracuji. (Robbins a Judge, 2018)

Spokojenost s praci, kdyz lidé mluvi o postojich, ¢asto se poji s pracovni
spokojenosti. Tato spokojenost je pomérné subjektivni, ale zahrnuje pozitivni nebo
negativni pocity, které maji lidé ve vztahu ke své praci. Lidé s vysokou mirou
spokojenosti si uzivaji svou praci a citi se dobfe na jejich pracovisti, zatimco ti s nizkou
urovni jsou nespokojeni a mluvi negativn€ o svych zaméstnancich. (Robbins a Judge,

2018)

2.6 Spokojenost s praci

Spokojenost s praci je popisovdn jako vykon konkrétni Cinnosti, s jejimi
psychickymi a fyzickymi naroky, specifickym pracovnim rezimem a spolecenskym
ohodnocenim. (Kollarik, 1986). Tyto psychické naroky mohou zahrnovat stres a tizkost,
coz muze mit vyznamny vliv na Groven spokojenosti zaméstnance. Na druhé strané
fyzické naroky se mohou tykat namahy, tnavy a bolesti, které mohou byt zplisobeny
vykonem konkrétni ¢innosti. Tyto faktory vyznamné ovliviiuji spokojenost zaméestnance
s jeho praci a je dulezité, aby byly spravné zohlednény pfti feSeni a planovani pracovniho

prostiedi (Robbins a Judge, 2018).

Armstrong (2015) definuje spokojenost s praci jako miru, do které jsou
zaméstnanci spokojeni nebo nespokojeni se svou praci a pracovnim prostiedim. Tyto
postoje a pocity se tykaji vztahu zaméstnance ke své praci. Negativni a nesouladné
postoje ke své praci signalizuji nespokojenost s praci a mohou mit vliv na produktivitu,

motivaci a celkovou loajalitu zaméstnance. Uvadi také, Ze spokojenost neni dulezitym
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faktorem pro zlepSeni vykonu, ale spiSe je to kvalitni vykon, ktery vede k vyssi

spokojenosti

Bedrnova a Novy (2007) vymezuji pojem pracovni spokojenosti prostfednictvim

tf interpretaci:

e Spokojenost jako popis stavu: Pracovni spokojenost zaméstnanci s praci a
pracovnimi podminkami je uvadéna jako hodnotici kritérium personalni politiky
organizace. Piimd umérnost je uvedena mezi mirou spokojenosti a urovni
starostlivosti o zaméstnance: ¢im vyssi je spokojenost, tim vice se organizace stard o
své zaméstnance.

e Spokojenost jako hnaci sila: Pracovni spokojenost se povazuje za nezbytny element
pro efektivni vyuziti pracovniho potencialu zaméstnancl. Spokojenost se projevuje
jako uspokojeni z prace, ktera ma smysl, pocit naplnéni a radost z uplatnéni svych
schopnosti, coz vyznamné ovlivituje motivaci a produktivitu zamé&stnanct.

e Spokojenost vnimana jako piekazka vykonu: Clovék miize dosahnout spokojenosti
dosazenim nizkych cilti, coz v takovém piipadé mize byt interpretovano jako brzda
pro Zadouci pracovni vykon. Néktefi jedinci, na zédkladé své osobnosti, mohou byt
sami o sob¢ spokojeni se svou praci a nejsou k tomu nijak inspirovani, aby se vice
angazovali, vynakladali vétsi tsili nebo pracovali Iépe. Tyto osoby mohou najit jiné

zpisoby, jak uspokojit své potieby.

Z psychologické pohledu ma podle Stikar a kol. (2003) pracovni &innost
v kontextu pracovni spokojenosti dvé vzijemné spjaté stranky. Objektivni stranka se
vyjadiuje prostifednictvim projevil pracovniho chovani, jako je vykon, efektivita a kvalita
vysledki apod. Subjektivni stranku pfedstavuje spokojenost jakozto odraz prace a jejich
podminek, kterd prochéazi individualnim ,,filtrem‘ hodnotovych orientaci, norem, aspiraci
a o¢ekavani vztahujicich se k vykonavané ¢innosti. Tyto dvé stranky jsou tzce propojeny,

ale kvalita jedné stranky neznamené nutné i kvalitu druhé.

Model vlivu spokojenych a nespokojenych zaméstnancti na pracovisti se zabyva
odchodem, hlasem, vérnosti a zanedbavanim. Je vyznamny pii porozumeéni dopada
nespokojenosti v praci. Nespokojenost se odliSuje svou konstruktivni a destruktivni

povahou a aktivnim nebo pasivnim pfistupem (Robbins a Judge, 2018).
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Tab. 2.3 Odpovedi na nespokojenost

Konstruktivni | Destruktivni

Aktivni Hlas Odchod

Pasivni Vérnost Zanedbani

Zdroj: Zpracovano podle Robbins a Judge, 2018

e Odchod — Nespokojenost, kterd vede ke zméné chovani smérem k opusténi
organizace, véetné hledani nové prace a rezignace.

e Hlas — Hlasova reakce zahrnuje aktivni a konstruktivni snahu o zlepSeni podminek,
jako je navrhovani zmén a diskuse o problémech.

e Vérnost — Reakce na veérnost znamend pasivné, ale optimisticky oc¢ekavat zlepSeni
podminek, véetné hajeni organizace pred vnéjsi kritikou.

e Zanedbani — Reakce na zanedbani pasivné toleruje zhorSovani podminek a zahrnuje

chronickou neptitomnost, zpozdéni, snizeny vykon a zvySenou miru chyb.

Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat platovou
politiku a miru odmeéiovani, spravedlivy systém hodnoceni pracovniho vykonu, moZnosti
kariérniho ristu, pfistup fizeni zohlediujici zajmy zaméstnanci, socialni interakci mezi
kolegy, zajimavé a riznorodé pracovni ukoly a autonomii pifi vykonu prace. Vyse
spokojenosti jednotlivcl je ovlivnéna jejich individualnimi potfebami, ocekavanimi a

pracovnim prostfedim (Horvathova, 2016).

2.7 AngazZovanost

Angazovanost v pracovnim prostiedi je stav, kdy se €loveék aktivné zapojuje a
investuje Cas do své prace. Zahrnuje pozitivni postoje a pocity vii¢i zaméstnani, radost z
ukold, které vykonava, a motivaci pfispivat své organizaci. AngaZovanost se muze
projevovat mnoha riznymi zpisoby, napiiklad zvySenym usilim, ucasti na tymovych
aktivitdch nebo pfevzetim iniciativy na projektech. Pokud jsou zaméstnanci angazovani,
jsou se svou praci spokojenéjSi a maji vyssi produktivitu, kvalitu prace, kreativitu a
moralku. To miZze v konecném disledku vést k vétSimu uspéchu zaméstnance i

organizace. Angazovanost navic mize pomoci podpofit pozitivni kulturu na pracovisti,

ktera podporuje spolupraci, otevienost viici zméndm a riist v organizaci.
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Blaha a kol. (2013) definuji angazovanost zaméstnanct jako jejich zaujeti pro
svou praci, pozitivni vztah k ni a ochotu podat vynikajici vykon, aby doséahli co nejlepsiho
vysledku. Jinymi slovy, zamé&stnanci maji radi svou praci a jsou piipraveni organizaci

nabidnout vice, a to z vlastniho rozhodnuti.
Alfes a kol. (2010, s. 5) charakterizuji angazovanost pomoci tfi hlavnich aspekti:

1. Intelektudlni angazovanost: Tyka se pfemysleni o préci a snazeni se ji zlepSovat.

2. Emocionalni angazovanost: Zahrnuje dobry pocit z vykonavané prace a dosazenych
vysledkd.

3. Spolecenska angazovanost: Znamena aktivné vyuzivat piilezitosti k diskusim se

spolupracovniky o zalezitostech tykajicich se prace a jejiho zlepSovani.
Podle Armstronga (2015), je pracovnik povaZzovan za angazovaného, pokud:

e Mz pozitivni postoj k praci a svému zaméstnani.

e VEfi v organizaci a identifikuje se s ni.

e Aktivné se snazi o zlepSeni situace.

e Jedna s respektem a pomaha svym koleglim pracovat efektivnéji.

e Je spolehlivy a jde za hranice svych povinnosti.

e Vidi $ir$i souvislosti, nékdy i na sviij osobni ukor.

e ZUstava informovan o nejnovéjsich pristupech a postupech ve svém oboru.

e Hleda a poskytuje piileZitosti ke zlepSovani vykonu organizace.

Spravné€ navrzeny a aplikovany systém odménovani, bez ohledu na to, zda se
jednd o finanéni nebo nefinanéni odmény, podporuje zvySovani angaZovanosti
zaméstnanci a vede k lepSimu vykonu. Naopak, nevhodné vytvoteny systém odménovani
muZe snizit angazovanost zaméstnancii a omezit vykon. Model Reillyho a Browna,
znazornény na obr. X, popisuje, jak systém odménovani ovlivituje vykon prostiednictvim

angazovanosti (Armstrong 2015).
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Obr. 2.2 Jak odmeénovani ovlivituje vykon prostiednictvim angazovanosti

Rizeni kultury/lidi
Nadrizeni poskytujici pomoc a

podporu |

Pravidelna a oteviena zpétna vazby

Tymova prace

Zapojeni do rozhodovani

Rozvoj kariéry Postoje a oddanost zaméstnancu

Work-life balance Spokojenost s penézni odménou a

:: uznénim. ) Vykon
Spravedlivé zachazeni

Odménovani Pocit zapojeni a rozvoje

Odmeéhovani podle vykonu Tdentifikace s oreanizaci

Variabilni penézni odmény

Uznani za odvedenou praci [ |

Odménovani podle Grovné sluzeb
zékazniktim nebo kvality
Jednotné nostaveni

Zdroj: Zpracovano podle Armstrong, 2015

Podle Stairse a Galpina méa vysoka mira angaZovanosti zaméstnanct pozitivni

dopad na n¢kolik oblasti:

e Snizeni absence a zvySeni stability zamé&stnanct,
e Zvyseni Usili a produktivity zaméstnanci,

e ZlepSeni kvality a sniZeni chybovosti,

e ZvySeni prodeje,

e ZvySeni ziskovosti,

e ZvySeni spokojenosti a loajality zakaznikd,

e Rychlejsi rust,

e Vyssi pravdépodobnost uspéchu. (Armstrong)

2.8 Oddanost

Zavazek v pracovnim prostiedi znamena oddanost organizaci a jejim cilam. Je
zalozena na pocitu loajality, odpovédnosti a nadSeni pro poslani nebo cile zamé&stnavatele.
Lidé¢, kteti jsou oddani, projevuji ochotu udélat pro svého zaméstnavatele néco navic a v
piipadé potfeby pievzit vétsi odpovédnost. Zavazek také zahrnuje spolehlivost a
odpovédnost za své ¢iny. Lidé, ktefi jsou v praci oddani, byvaji produktivnéjsi, protoze
se snazi kazdy den odvést co nejlepsi vykon. Kromé toho angazovanost podporuje pocit
sounalezitosti a vytvaii piijemnou pracovni atmosféru, v niz se zaméstnanci citi cenéni a

respektovani.
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Podle Armstronga (2015), mira oddanosti jednotlivce k organizaci odpovida jeho
zapojeni a zavazku vici ni. Bldha a kol. (2013) charakterizuji oddanost jako zavazek,

sounalezitost a spolupatiicnost zaméstnance k organizaci, kterd se sklada z tii slozek:

e Emocionalni oddanost: Tato slozka vyjadiuje, jak moc pracovnik touzi byt soucasti
organizace.

e Trvajici oddanost: Tyto aspekty se tykaji potieby pracovat pro danou organizaci, ktera
vychézi z obavy ze ztraty vyhod spojenych s odchodem z organizace nebo z potizi pti
ziskani nového zameéstnani.

e Normativni oddanost: Tento aspekt vyjadiuje, jak moc se pracovnik citi povinen

zUstat v organizaci.

Kochan a Dyer (1993) identifikovali nasledujici faktory, které maji vliv na

oddanost zaméstnancu:

e Strategickd Uroven: Tato Groveil zahrnuje podporu konkurenéni strategie, oddanost
vedeni spolecnosti hodnotdm a efektivni roli personalisti pii tvorbé a realizaci
strategie.

e Funkéni uroveii: Tato urovenn se zameétfuje na udrZzeni stability zaméstnanct
prostfednictvim investic do vzdélavani a rozvoje, odménovani na zdkladé vykonu,
které podporuji spolupraci, ucast a pfinos.

e Uroven pracovists: Tato Groven zahrnuje vybér zaméstnancti na zakladé vysokych
standardd, Sirokou Skalu pracovnich ukoli a tymovou spolupraci, zapojeni

zaméstnanct do feSeni problému a pratelské a diveéryhodné pracovni prostiedi.

Oddanost vici organizaci ma vSak i své stinné stranky, kterymi muize byt tzv.
pracovni slepota. Neni nutné ménit organizaci, sta¢i pouze zména zatizeni, jiny typ prace

nebo novy tkol (Blaha a kol., 2013).

2.9 Motivace

Armstrong (2015) uvadi, Ze se pojem motivace odvozuje z latinského slova
"movere", coZ znamend pohyb. Motivace piedstavuje silu a smér jednani a zahrnuje
faktory, které ovliviiuji chovani lidi. Lidé jsou motivovani, pokud vé&fi, Ze jejich akce
pravdépodobné povedou k dosaZeni urcitého cile a ziskdni hodnotné odmény, kterd naplni

jejich potieby a splni jejich prani.
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Arnold a kol. (1991) vymezili tfi slozky motivace: vytrvalost, Usili a smér. Smér
motivace uréuje, kam se jedinec snazi dostat, a co se snazi dosahnout. Usili pak popisuje
miru snahy, kterou jedinec vynakladéa na dosazeni svych cili. Vytrvalost pak urcuje, jak
dlouho se jedinec vytrva ve své snaze. Tyto tfi sloZky spole¢né tvofi celkovou motivaci

jedince a ovlivituji jeho chovani a vykon.

V motivaci rozliSujeme dva typy motivace: vnitini a vnéjsi. Deci a Ryan (1985)
fikaji, Ze vnitini motivace vychazi z potieby byt schopnym vykonavat ur¢itou ¢innost,
pficemz mit volnost jednat a rozhodovat, zejména v oblasti zpisobu vykonu a dosazeni
vysledkl. Vnéj$i motivace se zaméfuje na opatteni, kterd slouzi k motivaci lidi, jako je
napiiklad zvySeni plat, pochvaly, postupy atd. Tyto vnéj$i motivatory mohou mit
kratkodoby ucinek, ale nemusi mit dlouhodoby dopad, zatimco vnitini motivatory mohou

mit hlubsi a trvalej$i dopad (Armstrong, 2015).

Abraham Maslow formuloval teorii hierarchie potieb, ktera tika, Ze existuje pét
hlavnich kategorii potieb, které jsou spoleéné pro vSechny lidi a usporadany v
hierarchickém potadi. Tyto kategorie zahrnuji zékladni fyziologické potieby, potieby
bezpeci, spolecenské potieby, potfeby uznani a nejvyssi potiebou je seberealizace. Podle
této teorie, pokud je nizsi potieba uspokojena, vyssi potieba se stavd dominantni a ¢lovek
se snaZzi ji uspokojit. AvSak potieba seberealizace nelze nikdy upln€ uspokojit, protoze
pouze neuspokojend potfeba miZze motivovat chovani. Niz§i potieby stale existuji 1 kdyz
nejsou momentalné motivacnimi faktory a lidé se neustale vraci k uspokojeni diive

uspokojenych potteb (Armstrong, 2015).

Obr. 2.3 Maslowova pyramida potreb

Potfeba seberealizace

Potreba uznani a ucty

Potfeba lasky, pfijeti, sounalezitosti

Potfeba bezpecdi a jistoty

Fyziologické potieby, jist, pit, vymeésovat

Zdroj: Vlastni zpracovani
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David McClelland formuloval alternativni klasifikaci potfeb, kterd nese jeho
jméno, McClellandova teorie potieb. Tato teorie identifikuje tfi zédkladni motivacni
potfeby, z nichz nejdilezitéjsi je potieba uspésSnosti. Potieba uspéSnosti je
charakterizovana jako touha dosahovat vysledkli v konkuren¢nim prostfedi a hodnocena
na zéklad¢ osobniho standardu kvality. Potfeba sounalezitosti se vyjadiuje jako touha po
vielych, empatickych a pratelskych vztazich s ostatnimi lidmi. Tieti a posledni potfebou

je potieba moci, kterd se definuje jako touha ridit nebo ovlivitovat ostatni lidi (Armstrong,

2015).

Herzbergiiv dvoufaktorovy model byl formulovan na zaklad¢ teorie, ze existuji
dva typy faktort, které ovliviiuji pocity spokojenosti nebo nespokojenosti u pracovnikd.
Tyto faktory jsou znamé jako motivacni a hygienické faktory. Motivacni faktory se
zabyvaji samotnym obsahem prace a zahrnuji potieby jako vykonédvani a dosahovani
uspéchtll, zdjem o praci, odpovédnost a moznosti povyseni. Tyto potieby predstavuji
vnitini motivatory a souvisi s vnitini motivaci pracovnika. Hygienické faktory se
zaméfuji na kontext prace, jako jsou mzdy a pracovni podminky. Tyto faktory slouzi
predevsim k prevenci nespokojenosti a maji jen omezeny vliv na pozitivni postoje k praci.
Naptiklad nedostatecna nebo nespravedlivd mzda muize vyvolat nespokojenost, avSak

fadné vyplaceni mzdy nema vliv na trvalou spokojenosti (Armstrong, 2015).

Tab. 2.4 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Motivatory Hygienické faktory
Spokojenost Pritomnost Pfitomnost Neutralni stav
Uspéch Podnikava politika
a sprava
Uznani Dozor
Prace Vztahy
s nadfizenymi
Odpovédnost Vztahy s kolegy
(pravomoci)
PovySeni Vztahy
s podfizenymi
Mzda/plat
Pracovni podminky
Jistota prace
Osobni zivot
Neutralni
stav = = :
Nepritomnost Nepritomnost Nespokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.10 Vztah mezi spokojenosti s praci, angazovanosti, motivaci a
oddanosti

V souCasném podnikatelském prostiedi se ukazuje, ze pouze spokojeni
zaméstnanci nejsou dostateCnym faktorem pro uspéch podniku. Proto se pozornost
zaméstnavatelll posunula od tvorby programi a podminek, které by zajistily spokojenost
zaméstnancl se svou odménou, benefity a pracovnimi podminkami, k programtim, které
by udrzely zaméstnance oddané a vérné organizaci. V dalSim vyvoji byly vytvafeny
programy, které mély za cil dosahnout toho, aby zaméstnanci byli angazovani nejen v

praci, ale také ve smétovani k poslani organizace.

Obr. 2.4 Pristup pracovnikii k vykonu prace

1960 1980 2000
Spokojenost >> Motivace >> Oddanost >> AngaZovanost
e Prace ho tési SnaZi se dosahnout e Loajalnik organizaci, ¢ Aktivné vyhledava
¢ Nenispokojen osobnich cilll optimisticky ohledné pfilezitosti pro
s podminkami e Prispiva energii budoucnost dosaZeni poslani
e Nemusi byt nutné e DosaZenijeho e Spolupracuje pfi organizace
tymovym hraéem vlastnich cilt si ceni dosaZeni tymovych e Je ochotendélat
vice neZ dosazeni cile cilll »héco navic”
organizace e Ma pocit e Je ochoten podrobit
sounaleZitosti s se kritice nebo byt
organizaci konstruktivné kriticky

pro dobro organizace

ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI PODLE WILSON, 2014

Spokojeni pracovnici vykonavaji svou praci a jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami. Obecné plati, Ze dokézou pracovat samostatné a spolehlivé bez vétsiho
dohledu od svého nadfizeného. AvSak nejsou ochotni byt soucasti tymu ani jit "nad
ramec" svého usili.

Abychom z pracovnika, jenZ je v sou€asnosti spokojeny, vytvotili motivovaného
pracovnika, je nezbytné zajistit mu pfistup k adekvatnim pracovnim nastrojiim,
vybaveni a prostiedktim. Daéle je dilezité zlepsit pracovni prostiedi a zajistit spravedlivé
finan¢ni ohodnoceni. Nezanedbatelnym faktorem je také projevovani uznani

zamé&stnanciim za jejich praci a tsili. (Horvathova, 2016)

Motivovani pracovnici jsou na vys$si urovni. Kromé splnéni charakteristik

spokojenych zaméstnancl pracuji motivovani zaméstnanci s veétsi energii a koncentraci.
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Nicméné¢ se vice zaméfuji na dosazZeni svych osobnich cili nez na cile tymu nebo

organizace jako celku.

K pfeméné motivovaného pracovnika na oddaného je zapottebi provést vice
ukont, nez je tomu u piemény ze spokojeného na motivovaného. Klicové je stanovit
spravedlivé vykonnostni cile, poskytovat zpétnou vazbu a podporu pti prekondvani
ptekazek pro dosazeni optimalniho vykonu. Dulezité je rovnéz rozpoznavat a
spravedlivé odménovat vykon, delegovat tkoly a podporovat rozvoj dovednosti.

(Horvathova, 2016)

Oddani pracovnici maji pevné zakoienéné hodnoty a chovani, které jsou
charakteristické pro spokojené a motivované pracovniky. Navic se velmi silné
identifikuji s organizaci, jsou ji vérni a maji optimisticky pohled na jeji budoucnost.
Maji oteviené ambicidzni pfistup a vefi, ze organizace jim umozni dosahnout nejlepsiho

vykonu.

Pti pfechodu od oddaného pracovnika k angazovanému je zapotiebi jim pomoci
pti budovani dlouhodobé¢ smysluplné kariéry. Je rovnéz potieba zajistit uznani a
odmeény za jejich dlouhodobou oddanost, naslouchéni pracovnikiim a sdileni jejich
znalosti a zkuSenosti. Rozvijet porozuméni dlouhodobé vizi a podnikatelskym zamérim
a podporovat organizacni hodnoty a jejich posileni prostfednictvim chovani
managementu. A v neposledni fadé bychom méli zajistit spravedlnost, konzistenci a

transparentnost. (Horvathova, 2016)

A4

Angazovani pracovnici dosahuji nejvyssiho stupné angazovanosti, jelikoz maji
skutecny zajem na uspechu organizace. Ochotné a dobrovolné vynakladaji vysoké tusili
v ramci své prace a dokdzou se ptizpusobit ptilezitostem, které jdou za rdmec jejich
béZnych povinnosti. Motivuje je snaha dosahnout co nejlepSiho vykonu nejen v ramci
své prace, ale 1 v rdmci tymu, ve kterém pracuji. Jsou kreativni a aktivné hledaji

moznosti, jak pfispét k naplnéni mise organizace.

Aby se udrZela angazovanost zaméstnanct, je dulezité sdilet s nimi uspéchy a
pokrok organizace a propojovat obchodni vysledky s roli tymu a jednotlivct. Pro
podporu rlstu a rozvoje je nezbytné delegovat ukoly, vytvaret komplexni kariérni plany
a podporovat otevienou komunikaci smérem od zaméstnancti ke managementu. Dale je
dulezité podporovat inovace, uznavat a spravedlivé odménovat vykonnost. (Horvathova,

2016).
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Obr. 2.5 Model vykonnosti zaméstnancii

AngaZovany

Oddany

Motivovany

Spokojeny

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Wilson, 2014
2.11 Typy pracovnich prostredi

Pracovni prostfedi mé velky vliv na vykon pracovniki a jejich pohodu, proto je
dilezité¢ si uvédomit rozdily mezi jednotlivymi typy a jakym zplsobem ovliviiuji

zameéstnance.

Hybridni pracovni prostiedi je pracovni model, kdy zaméstnanci kombinuji
praci z domova a z kancelafe. Tento model umoziuje flexibilitu a zvySenou autonomii
pro zaméstnance, ktefi mohou po dohodé se zaméstnavatele vybrat, kde a kdy budou

pracovat.

Home office (nebo také prace z domova) je pracovni prostiedi, kdy zaméstnanec
pracuje z domova nebo z jiného mista mimo kancelat. Tento zplisob prace se stava stale
popularnéjSim diky pokroku v technologiich a moZnosti piipojeni k internetu.
Zamg¢stnanci mohou pracovat z pohodli svého domova, coz mtiZe zlepSit rovnovahu mezi
praci a osobnim Zivotem a snizit ndklady na dojizdéni. Na druhé strané home office také
vyzaduje disciplinu a samostatnost, protoze zaméstnanec pracuje mimo kanceldi a mize
byt méné viditelny pro své nadfizené. Kromé toho miize byt ztizend komunikace a
spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu, protoze neni mozné se setkat osobné¢ a konzultovat

problémy a otazky.

Spole¢nost Yougov pro Barclays zjistila, Ze mezi hlavni vyhody hybridniho
pracovniho prostfedi a home office patii Uspora nakladt (32 %), udrzeni zaméstnancti
pomoci work-life balance (34 %), flexibilita pro vSechny (46 %), Uspora ¢asu z dojizdéni
(41 %) a zvySeni produktivity (30 %). Podle spole¢nosti McKinsey jsou nejsiln€jSimi

odvétvimi s nejvétsimi predpoklady pro uspésny home office nebo hybridni pracovni
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prostiedi: finance/pojistovnictvi (86 %), management (78 %), ['T/telekomunikace (75 %),

velkoobchod (52 %) a nemovitosti (44 %). (Server Grafton, 2022)

Kancelarské pracovni prostiedi je tradicnim typem pracovniho prostiedi, kde
zameéstnanci vykonavaji svou praci v oddélenych kancelafich nebo spolecném prostoru.
Je Casto vyuzivano v korporatnim prostifedi a je vhodné pro €innosti, jako jsou psani,

ucetnictvi, sprava a pravni sluzby, které vyzaduji klidné pracovni prostiedi.

Open space je moderni typ pracovniho prostiedi, ktery se stava stéle
popularnéjSim. V tomto prostoru pracuje vétsi pocet zaméstnanct najednou, obvykle na

stolech bez oddéleni, coz umoziiuje snadnéjsi komunikaci a spolupraci mezi zaméstnanci.

V roce 2013 provedli Jungsoo Kim a Richard de Dear vyzkum zaméfeny na
spokojenost zaméstnancl s riznymi typy pracovnich prostiedi. Vyzkum zahrnoval vice
nez 40 000 lidi a zjistil, Ze zamé&stnanci pracujici v open-space kanceléfich jsou méné
spokojeni nez ti, ktefi maji k dispozici soukromou kancelat. Nejvice se stézovali na
nadmérny hluk a nedostatek soukromi, coz negativné ovliviiuje jejich produktivitu a

pohodu. (Server Studenta.cz, 2020)

Coworking, také znamy jako "co-working", je pracovni prostiedi zaloZzené na
spolupraci mezi jednotlivei a tymy, ktefi sdileji kancelaisky prostor. Tyto sdilené
kancelatre jsou Casto vyuzivany freelancery, start-up tymy a dalSimi online pracovniky
jako napf. grafici, vyvojafi nebo marketingovi specialisté. Cilem coworkingovych center
je propojit podobné smyslejici lidi do komunity, kterda podporuje spolupraci a inovaci.
Tato pracovni prostfedi se zakladdaji na zasadach spoluprace, komunity, dostupnosti a

otevienosti (Kadetabkova, 2020).
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3 Generace na sou¢asném trhu prace

Generace je termin, ktery pochdzi z latinského slova generare (v prekladu plodit)
nebo z feckého slova genos (v piekladu rod) (Jandourek, 2012). Tento pojem se pouziva
v riznych oblastech, jako jsou demografie, uméni, sociologie, biologie, ekonomie a
mnoho dalSich. Kazda oblast v§ak mlize tento pojem chapat odlisné€. Proto si pod pojmem

generace muze kazdy z nas predstavit néco odlisného.

3.1 Generace v uméni

Pojem generace v uméni oznacuje skupinu umélci, ktefi sdileji spolecné estetické
nazory, tviir¢i postupy nebo pohled na svét. Definice umélecké generace vSak miize
zahrnovat i nazory na ulohu uméni v ramci spolecnosti nebo na spole¢enské funkce
literatury, filmu a hudby. Vékovy rozptyl mezi ¢leny umélecké generace miize byt velmi
Siroky a neni nutné, aby ¢lenové byli narozeni ve stejném popula¢nim ro¢niku. Klicové

je predevsim sdileni uméleckého nézoru a estetickych ptistupti (Sak, 2010).

V ramci uméleckych teorii se vénuje pozornost vlivu kulturniho a spolecenského
kontextu na tvorbu uméleckého dila a na vznik jednotlivych uméleckych generaci. Tyto
teorie se snazi lépe porozumét estetickym a kulturnim faktortim, které ovliviuji tvorbu

uméleckych dél a které jsou typické pro jednotlivée umélecké generace.

V umélecké oblasti 1ze vymezit fadu generaci, které se vyznacuji urcitymi
estetickymi, kulturnimi a spolecenskymi rysy. Nékteré z téchto uméleckych generaci jsou

napiiklad:

e Generace impresionistii: tato generace se objevila na konci 19. stoleti a vyznacovala
se dirazem na svételné efekty a okamzitost v malb&. Cleny této generace jsou
napiiklad Claude Monet, Edgar Degas nebo Pierre-Auguste Renoir (Fredriksson,
2023).

e Generace expresionisti: tato generace se objevila na pocatku 20. stoleti a
vyznaCovala se silnym emocionalnim vyrazem a diirazem na subjektivni pohled na
svét. Cleny této generace jsou napiiklad Edvard Munch, Egon Schiele nebo Vasilij
Kandinskij (Spurna, 2013).

e Generace dadaistii: tato generace se objevila v pribéhu prvni svétové valky a
vyznaCovala se odmitanim tradi¢nich umeéleckych forem a jejich nahrazovanim
absurdnimi, nahodnymi a provokativnimi dily. Cleny této generace jsou napfiklad

Marcel Duchamp, Francis Picabia nebo Tristan Tzara (Vodakova, 2017).
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3.2 Generace v sociologii

V sociologii se pojem generace definuje jako skupina lidi narozenych v urcitém
obdobi, ktefi sdileji urcité spolecné zkuSenosti a hodnoty, které jsou formovany
historickymi, kulturnimi a socidlnimi udalostmi t¢ doby. Generace jsou tedy spiSe
socialnim nez biologickym jevem. V minulosti byly generace v sociologii rozdélovany
na zéklad¢ primérného ¢asového intervalu mezi narozenim rodici a narozenim jejich
potomkl. V dneSni dobé se spiSe pouziva rozdéleni na zakladé¢ konkrétnich

spolecenskych udalosti a vlivi, které formuji urcitou generaci (McCrindle, 2006).

Sociologické teorie generaci se zaméiuji na to, jak jednotlivé generace vnimaji a
interpretuji sveét kolem sebe, jaké jsou jejich hodnoty a preference, a jakym zptisobem se
tato vniméni promitaji do spolecnosti. V soucasnosti 1ze pozorovat odliSnosti ¢asového

rozpéti jednotlivych generact, které uvadi McCrindle (2006):

e Casovy interval je rozpéti zhruba 20 let — Ztracena generace, Velka generace, Ticha
generace a Baby Boomers
e Casovy interval je rozpéti zhruba 15 let — Generace X, Generace Y, Generace Z a

Generace Alfa

Je také dulezité zminit, Ze v soucasné dob¢ pozorujeme rozdil mezi vysokoskolsky
vzdélanymi a lidmi s niZ§im vzdélanim, kteti maji tendenci odliSné€ planovat své zivotni
cesty a rodinné plany. V dneSni dobé se napiiklad stdvd béZznym trendem, ze Zeny s
vysokoSkolskym vzdélanim rodi déti pozdéji, okolo Ctyficitky, zatimco Zeny s niz§im
vzdélanim rodi déti jiz od dvaceti let. Tento trend mtize mit vliv na generace a jejich vztah

k rodin€ a matetstvi (Sak, 2010)

3.3 Generace v demografii

V oblasti demografie se pojem generace vztahuje k biologické reprodukci
lidského rodu, kdy se hovoii o generaci prarodicli, rodict a déti. Veékovy rozdil mezi
témito generacemi je dan dobou potfebnou k biologickému vyvoji od narozeni k zahéjeni
biologické reprodukce. V dnesni dobé& se pozoruje posun véku zahdjeni rozeni déti, ktery
je ovlivnén vzdélanostni tirovni a socidlni pozici. Proto v dnesni dobé mohou byt v jedné

generaci zahrnuti lidé s pomérné velkym vékovym rozdilem (Sak, 2010).

V oblasti demografie se pracuje s pojmem "kohorta 1idi", kterym je oznaceny
soubor osob narozenych a formovanych v urCitém c¢asovém useku. Tento pojem

umoziuje sledovat zmény v demografické struktute populace a poskytuje nam informace
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o tom, jak se populace v ur¢itém ¢asovém obdobi vyviji a jaké jsou v ni dominantni
generace. Kohorty lidi jsou v demografii dilezité zejména pro predikci budouciho vyvoje

populace (StaSova, 2018). V oblasti demografie se obvykle rozliSuji generace dle tab. 3.1.

Tab. 3.1 Prehled generact

Generace Casovy interval

Ztracena generace 1883—-1900

Velka generace 1901-1924

Ticha generace 1925-1945
Baby Boomers 1946-1964
Generace X 1965-1981
Generace Y 1982-1995
Generace Z 1996-2010
Alfa 2011-2025

Zdroj: Zpracovani podle Horvathova a kol., 2016

I kdyZ je mozné generace chronologicky fadit, odbornici se ¢asto neshoduji na
presnych Casovych intervalech, zejména u mladSich generaci (Horvathova, 2016). V
disledku toho miZzeme v dalSich publikacich narazit na riizné ¢asové intervaly pro

rozdéleni generaci.

3.4 Teorie generacnich archetypu

Strauss a Howe (1997) vyvinuli teorii generaCnich archetypt, ktera se snazi
pochopit kazdou generaci a predpovédet budouci generace. Tato teorie tvrdi, Ze v historii
se opakuji urcité vzorce vyvoje, které se vyskytuji ptiblizn€ kazdych 20 let. Tyto vzorce
jsou spojeny s takzvanymi "obraty" (turnings), coZ jsou éry charakterizujici spolecenskou
naladu a novy pohled na to, jak se lidé citi a jak vnimaji svlij narod. Kazdy obrat za¢ina
zménou stavajicich pohledd na sebe, narod, kulturu nebo budoucnost. Tyto zmény jsou
Casto vyvolany vyznamnymi uddlostmi nebo sériemi mensSich udalosti, které¢ vedou ke

zméng. Obraty jsou cyklické a maji neménny fad, jenZ mlZeme vidét v obr. 3.1.
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Obr. 3.1 Znazornéni obratii/turnings

Krize Rast

Objasnéni - Probuzeni

Zdroj: Zpracovano podle Kubatova a Kukelkova, 2013

3.4.1 Generacni archetypy

Strauss a Howe (1997) definovali Ctyfi generacni archetypy: prorok (Prophet),
nomad (Nomad), hrdina (Hero) a umélec (Artist). Tyto archetypy jsou pojmenovany po
bajich, pohadkach a mytech a jsou urceny podle fazi, kterymi se generace v priabéhu

svého Zivota prochazeji v jednotlivych obdobich.

Teorie Howea a Strausse je uZitecnym nastrojem pro odhad budouciho vyvoje
generaci a poskytuje organizacim cenné informace pro piipravu na budouci vyzvy.
Nicméné, kazdd generace ma své vlastni specifické charakteristiky a nelze ji plné
porovnat s pfedchozimi generacemi. Jejich zdkladni rysy jsou ovlivnény udéalostmi, které
danou generaci formuji, jako jsou napiiklad krize v oblasti kultury, politiky nebo
ekonomiky. Tyto udélosti maji vliv na hodnoty a postoje generace a mohou se projevit v
riznych oblastech zivota, jako jsou naptiklad prace, vztahy a spoleCensky Zivot

(Kubatova a Kukelkova, 2013).
Prorok (Prophet)

Archetyp Prorok (Prophet) ptfedstavuje generaci, kterou vychovavaji rodice s
vysokym optimismem a shovivavosti, v bezpecném prostiedi. Tito lidé maji silné vize a
pevné stanoveny hodnotovy systém, Casto jsou naboZensky zaloZeni a maji sklony k
moralismu. V mladém véku kritizuji instituce za moralni selhdni a motivuji celou
spole€nost k duchovnimu probuzeni. Ve sttednim v€ku prosazuji moralku zaloZenou na
pevnych hodnotach a v pozdé€jsim veéku se snazi fesit hlubsi moralni dilemata, aby mohly
dalsi generace stavét na jejich zdkladech a budovat lepsi spolecnost (Kubatova a

Kubelkova, 2013).
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Nomad (Nomad)

Archetyp Nomada (Nomad) popisuje generaci, ktera vyrdstala bez vétsi
pozornosti svych rodicli a na rozdil od nich se snazi prosazovat svou nezavislost a
svobodu. Jejich hlavnimi hodnotami jsou Cest a preziti. V mladi se vyznacuji silnou
touhou po svobod¢ a nezavislosti, v dospélosti se stavaji tvrdymi a odhodlanymi lidmi,
ktefi se snazi branit zajmy spolecnosti. Ve staii zpomaluji a prosazuji spise jednoduchost

a surrealismus (Kubatova a Kubelkova, 2013).
Hrdina (Hero)

Archetypem generace hrdinti (Hero) jsou jedinci, ktefi byli vychovavani rodici s
vetsi ochranou v nejistém prostiedi. Jejich hlavnimi hodnotami jsou spolecenstvi,
blahobyt a technologie. V mladi se vénuji tymové praci a kritizuji politické selhani starsi
generace. Behem stfedniho véku se setkavaji s obdobim rlstu a prosazuji konstruktivni
etiku a spolecenskou disciplinu. Ve stafi se snazi podporovat mladsi generace v rozvoji

spole¢nosti (Kubatova a Kubelkova, 2013).
Umélec (Artist)

Umélec (Artist) je archetypem generace, kterou rodi¢e nadmérné€ chrénili. Jejich
hlavnimi hodnotami jsou pluralismus, odborné znalosti a spravedInost. V rané dospélosti
uplatnuji své odborné znalosti a spolupraci k nastoleni klidu ve spolecnosti. Ve sttednim
véku se snazi pomoci svych odbornych znalosti pfispét ke spole¢enskému prospéchu a
zklidnéni vas$ni mladsi generace. Ve staii zrychluji tempo spolecenskych zmén a preferuji

komplexnost a citlivost pred starym fadem (Kubatova a Kubelkova, 2013).
3.4.2 Obraty / Turnings
Riist (High)

Riustu (High) 1ze popsat jako obdobi prosperity a optimismu, které nasleduje po
krizovych Casech. Béhem této éry se spoleCnost stdva stabilnéjsi a vznikaji nové instituce,
které pomahaji upeviiovat pocit fadu a poradku. Ekonomicky rust je klicovym faktorem
této doby a lidé maji tendenci byt nadSeni a optimisti¢ti ohledné budoucnosti (Kubatova,

Kukelkova, 2013).

Napiiklad v obdobi Riistu v USA (50. a 60. 1éta) se spolecnost nachazela v ére
relativni prosperity a pokroku. Bylo to obdobi hospodaiského ristu a zvySovani Zivotni

urovné, kdy vétSina lidi méla dostatek prace a moznost vylepsit své bydleni a Zivotni styl.
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Toto obdobi také piineslo velké zmény v oblasti technologie a kultury, coz mélo vyrazny

dopad na dalsi generace.
Probuzeni (Awakening)

Obdobi probuzeni (Awakening) je charakterizovano hledanim vlastni identity a
hlubsiho smyslu zivota, a to ¢asto na ukor vnéj$iho svéta. Mladez a mladi dospéli se v
této dob¢ Casto snazi odlisit od predeslych generaci a kritizuji institucionalni poradek. V
tomto obdobi dochédzi ke zvySenému darazu na osobni svobodu, seberealizaci a
nabozensky Zivot. Vefejny porddek se miize zhorsit, protoze lidé mohou byt vice
zameéfteni na své individualni potieby a mohou se vic soustiedit na hledani smyslu Zivota

nez na spolecenskou stabilitu (Kubatova, Kukelkova, 2013).

V dnes$ni dobé se jako obdobi probuzeni né¢kdy oznacuje naptiklad 60. a 70. 1éta
20. stoleti, kdy doslo k vyznamnym spole¢enskym zménam, jako bylo hnuti za obanska

prava, hnuti hippies a protivale¢né hnuti.
Objasnéni (Unraveling)

Obdobi Objasnéni (Unraveling) je charakterizovano liberalismem z ptedchoziho
obdobi a lid¢ jsou spokojeni s tim, co v pfedchozim obdobi (Probuzeni) dosdhli a kym se
stali. V této fazi se prosazuje pragmatické mySleni, samostatnost, ekonomicky
liberalismus a narodni (etnicky/kulturni) Sovinismus. Nicméné, 1 piestoze jsou lidé
spokojeni se svym osobnim uspéchem, klesd vSeobecnd divéra ve spolec¢nost, kdyz se
nedafi nalézt spole¢na feSeni pro aktudlni problémy. To vede k rostoucimu pesimismu a

apatii (Kubatova, Kukelkova, 2013).

V prabéhu 80. let odehral obrat (Turning) smérem k ekonomickému liberalismu,
narodnimu a kulturnimu Sovinismu, pragmatismu a individualismu, coZ odpovida

charakteristikdm obdobi objasnéni (Unraveling).
Krize (Crisis)

Obdobi krize (Crisis) se vyznacuje reakcemi na hrozby, které byly v pfedchozich
obdobich piehlizeny nebo odlozeny a nyni se projevuji. Cilem spolecnosti je prekonat
tyto hrozby, a to vyZaduje jednotu spolecnosti, osobni obéti a rozhodné kroky instituci.
Vetejny potadek se posiluje, coz ma za nasledek pokles kriminality a uzivani drog.
Transformacni nalada spolecnosti se méni ze zoufalstvi a vyCerpani v tllevu a optimismus

(Kubatova, Kukelkova, 2013).
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Ptikladem krize je obdobi druhé svétové valky a povaleéné obdobi obnovy nebo

také americkd obcCanska valka, kterd vedla k rozdéleni zemé a néslednému procesu

obnovy.

Tab. 3.2 Vztahy mezi fazemi Zivota, obraty a generacnimi archetypy

Generacni cykly dle Howea a Strausse
Archetyp | Generace | Détstvi Rana Stiedni Stari Pozdni
dospélost vék stari
Prorok Baby Rast Probuzeni | Objasnéni | Obdobi Rast
Boomers krize
Alfa
Nomad | Generace | Probuzeni | Objasnéni | Obdobi Rist Probuzeni
X krize
Hrdina Velka | Objasnéni | Obdobi Rist Probuzeni | Objasnéni
generace krize
Generace
Y
Umélec | Ztracena | Obdobi Rist Probuzeni | Objasnéni | Obdobi
generace krize krize
Generace
Z

Zdroj: Zpracovani podle Strauss a Howe, 1997

3.5 Generace Baby Boomers (Baby Boomers)

Generace Baby Boomers se narodila v obdobi 1946-1964 po konci druhé svétoveé
valky. Jedna se o generaci, ktera vznikla v disledku névratu vojak z druhé svétové valky,
kteti zakladali rodiny, coz vedlo k velkému poctu nové narozenych déti - tzv. baby boom
(Rosenberg, 2018). V té dob¢ byla tato generace jednou z nejzdravéjsich a nejbohatsich
a méla ocekavani, ze svét bude lepSim mistem. Dnes jiZ tato generace dosahuje véku

sedmdesatnikil a Sedesatnikli (Simons, 2010).

Formovéna byla pfedev§im druhd svétova valka, kterd méla obrovsky dopad na
cely svét. Po ni nasledovala hospodaiskd krize, kterd byla ale brzy vystiidana
ekonomickym ristem a obnovou valkou znicenych zemi, coz piineslo plnou
zamestnanost a ekonomickou prosperitu (Kubatova a Kukelkova, 2013). Tato generace

"

se ¢asto oznacuje jako "St'astna generace", protoze vyrostla v obdobi relativni bezpecnosti
a blahobytu (Horvathova, 2016). Navic se diky technologickému pokroku a rostouci
svobodé podatilo ptekonat uspornost, ktera byla bézna po konci druhé svétové valky

(McCrindle, 2000).
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Tato generace je charakterizovana moudrosti, loajalitou a zkusenostmi jako jejich
nejvyznamnéj§imi prednostmi. V roce 2020 osob Generace Baby Boomers bylo v Ceské
republice evidovano 3 414 200 a z toho vice nez milion byl stale aktivni na pracovnim
trhu. Jsou materialisticky zaloZeni a vychovani s pocitem nedostatku véci, coz vedlo k
jejich zvlastnimu zdjmu o materialni statky. Na rozdil od mladSich generaci nepovazuji
moderni technologie za dulezité a jejich pozadavky se zaméfuji na stabilitu a tictu, kterou
vraceji svou loajalitou (LMC, 2020). V pracovnim procesu si nejvice ceni svého osobniho
ristu a jsou motivovani tim, ze jsou soucasti tymu a pracovniho kolektivu. Jsou velmi
loajalni zaméstnanci, ktefi chtéji byt zaméstnani i v dichodovém véku. Chtéji byt
odménovani za svou pracovni moralku a dlouhé hodiny, které stravi v praci (Horvathova,

2016).

Generace Baby Boomers je Casto cilem marketingu kvili své kupni sile a poctu
ptislusniki. V pracovnim prostiedi tvoii Casto vrcholové pracovniky, avSak nékdy mohou
byt pti spolupraci s mladSimi generacemi problematické, pokud nezménili sviij piistup k

fizeni (Kubatova a Kukelkova, 2013).

PrestoZze se tato generace pomalu blizi k dichodu, stile m4 co nabidnout
organizacim. Podle Johnson L. a Johnson M. (2010) je diilezité je zapojit a poskytnout
Jim pocit, Ze jsou stale cenni pro organizaci. Motivace, naslouchani a komunikace jsou

klicové pro uspésné vedeni této generace v pracovnim prostiedi.

Mnozi ptisluSnici generace Baby Boomers odmitaji odejit do diichodu z diivodu
silné pracovni etiky a finan¢nich divodi (Mulvie, 2021). Nicmén¢, piijimani novych
technologii mtze byt pro né obtizné a predstavovat tak hlavni nevyhodu.

Tuto generaci pfitahuji pfedevS§im tfi prvky: plat, titul a spoleCensky status
(Jenkins a Swarbrick, 2012). Pokud jsou v pracovnim prostfedi motivovani a citi se
soucasti tymu, jsou velmi loajalni zaméstnanci, ktefi pfinaSeji moudrost, zkuSenosti a

dal$i hodnotu pro organizaci.
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3.6 Generace X

Generace X je oznaceni pro lidi narozené v letech 1965 az 1981. Tato generace
vyristala v dobach financni, spoleCenské a rodinné nejistoty a je také znama jako tzv.
sendvi¢ovéa generace, ktera se stard o své rodie i vychovava své vlastni déti. Clenové
této generace vénuji mensi pozornost svému zdravi a sportu, coz v kombinaci s jejich

zaneprazdnénosti brani vétSimu zapojeni do zmén svého zivota (Kejhova, 2008).

Generace X se charakterizuje pesimistickym pohledem na svét v disledku
negativnich spolecenskych jevi, které se projevily béhem jejich dospivani, jako naptiklad
Studena valka, rozvoj novych technologii, onemocnéni AIDS a diiraz na individualismus.
Tato generace vSak stale veri, ze mohou dosdhnout Gspéchu a financniho zabezpeceni

(Hlousek, 2009).
Podle Hlouska je generace X rozdélena do péti segmentli:

e Lidi v pohybu, ktefi radi cestuji a uptednostituji svobodu;

e Usedlé¢, kteti kladou diiraz na sviyj vlastni Zivotni styl a uzivaji si ho;

e Super rodice, pro které jsou dé€ti v centru pozornosti;

e Ti, co veti, ktefi veéti v systém a ve svilij vlastni Gspéch a tidi se pravidly;

e (Odmitaci, kteti se citi odcizeni a odmitaji hlavni proud.

Podle LMC (2020) v roce 2020 evidovali 2 400 000 ptislusniki generace X v
Ceské republice, z toho bylo 2 281 800 pracujicich. Tato generace pamatuje dobu
socialismu i optimismus devadesatych let, kdy se mohli vzd¢lavat, cestovat a podnikat.
Jejich hlavnimi hodnotami jsou finan¢ni stabilita a vlastni bydleni. Maji heslo "nejdiive
prace, potom zdbava". V praci zstavaji, pokud se mohou vénovat né¢emu smysluplnému
a jejich prace je pro n¢ dostateCné zajimava. Ceni si dobrého financniho ohodnoceni,
zvyku nebo pohodli a moznosti seberealizace. Jde o lidi na vrcholu svych sil a jsou velmi

zadani na pracovnim trhu.

Generace X se vyznacuje vetsi riznorodosti nez ostatni generace, at’ uz se jedna
o sexualni orientaci, etnickou pfislusnost, viru nebo tfidni rozdily. Tato heterogenita se
projevila v uvolnéni atmosféry, kterd diive byla svazand pravidly a individualizaci
spole¢nosti. Nicméné¢, negativnimi dopady jsou narast rozvodovosti, sebevrazd nezletilé

mléadeze a trestnych ¢int (Kubatova a Kukelkova, 2013).

34



Zvysena rozvodovost v této generaci vedla k vétsi nezavislosti, odolnosti a
schopnosti se piizplisobovat na pracovisti. Generace X ocekéava zpétnou vazbu a pribézné
informace o své praci. Také hodnoti zabavu jako dllezitou a plni své pracovni povinnosti
s pragmatickym piistupem. Mira loajality je spiSe k praci, nez k nadfizenym nebo
organizaci, ve které pracuji. Zajimaji se hlavn€ o smysluplnou praci a mén¢ o kariérni

postup (Simons, 2010).

Podle Johnson L. a Johnson M. (2010) jsou pfislusnici Generace X velmi loajalni,
pokud jsou organizace schopny uspokojit jejich potfeby. Pracuji pies€as pouze tehdy,
kdyz je to nezbytné, a o¢ekavaji rovnovahu mezi usilim, které do své prace vkladaji, a

pracovnim volnem. Pro Generaci X jsou diilezité nasledujici postoje:

e Oproti generaci Baby Boomers maji maly respekt k titulim, hodnostem a pozicim,
ale naopak velky respekt k vykonu, znalostem a efektivnosti.

e Touha byt hyckdni tzv. "generace zlatych limeckt* — zdravd vyziva a cvicebni
mistnost.

¢ Rovnovaha mezi pracovnim a rodinnym zivotem.

e Mala trpélivost s nudou a mal4 nebo zadna loajalita, pokud nejsou uspokojeny jejich

potieby.
3.7 GeneraceY

Predstavitelé Generace Y jsou jedinci narozeni v letech 1982 az 1995, ptrestoZe
ncktefi autof1 uvadéji casovy interval od roku 1980 do 1995. JiZ od détstvi byli tito jedinci
podporovani svymi rodici a bylo jim v§tépovano, ze dokédzou dosahnout v§eho, na co si
vzpomenou. Generaci Y charakterizuje jejich pfistup k médiim a vysoka informovanost
o aktudlnim déni ve spolecnosti. Diky socialnim sitim, jako jsou Facebook, Twitter nebo
Instagram, jsou v neustalém kontaktu se svymi prateli, coz mad za nasledek ztratu

fyzického kontaktu (Kubatova a Kubelkova, 2013).

Generace Y, podle LMC (2020), tvofi pfiblizné ¢tvrtinu populace a budou na trhu
préce jesté dlouho ptitomni. Tyto osoby jsou nezavislé a sebevédomé a touzi po uspéchu.
Na rozdil od formalniho vzdélani, kladou diraz na praktické dovednosti a motivuji je
pochvaly od vedoucich nebo kolegli za dobie odvedenou praci. Diilezité pro né€ je vidét,

jakych vysledkl dosahuji, co se tyce kariérniho postupu a vykonu prace.

Individualita, soutézivost a snaha po osobitosti jsou podle Kopecky (2013)

charakteristické rysy Generace Y. Tito jedinci projevuji urcitou formu patriotismu a
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narodni hrdosti. Jsou neochotni obétovat své zajmy a mimopracovni aktivity ve prospéch
zaméstnani, ale cht€ji mit vyznamnou roli v budoucnosti, kterou sami vidi pozitivné.
V jejich idealnim pracovnim prostiedi se budou objevovat pojmy jako technologie,

pratelstvi, tymova spoluprace, zdbava, motivace, respekt, inovace, poznani a optimismus.

Mulvie (2021) uvadi, ze jedinci z Generace Y maji vysoka o¢ekavani ohledné
svych zivotl a piilezitosti. Vyrostli v dobé ekonomické stability a byli chranéni pfed
mnoha problémy. Nicméné, kvili zptisobu, jakym byli vychovani svymi rodi¢i, mohou
pottebovat instrukce nebo koucovani, aby byli schopni pfevzit odpovédnost nad ramec
svého popisu prace. Johnson L. a Johnson M. (2010) dodéavaji, ze osoby z Generace Y
maji stejna o¢ekavani ohledné chvaly a uznani od svych nadtizenych a kolegi, jako kdyz
je chvalili rodice v mladi.

Podle Rezlerova (2009) jsou osoby z Generace Y velice ambicidzni a povazuji za
dalezité, aby prace byla pro n¢ zajimava a plna vyzev. V pracovnim prostiedi preferuji
svij osobni zivot (partnerské a rodinné vztahy) ve prospéch prace. Ceni si dlouhodobého
vzdélani a ziskdvani zkuSenosti v oblastech, kde ptsobi. Matusikova (2015) dopliuje, ze
se neboji studovat vice vysokych Skol najednou, zejména pokud si nejsou jisti svou
budoucnosti. Neboji se zmén a jsou ochotni cestovat do zahrani¢i za ucelem ziskani

novych zkuSenosti a informaci.

Horvéthova (2016) popisuje, Ze jedinci generace Y déavaji pfedevsim divéru svym
vrstevnikim a neciti divéru k rodictim, kariéte ani statu. Na rozdil od svych rodict, ktefi
vetili reklamam, vénuji generace Y vice pozornosti doporucenim svych pratel. Jejich
heslem je ,,Zivot zaéina po praci®, a proto nevahaji pozadat zaméstnavatele o zvyseni
platu a pozaduji flexibilni pracovni dobu, polovi¢ni ivazky a nefinan¢ni benefity. TouZzi

si uzivat Zivota naplno prave ted’ a rodinu zakladaji az pozdéji.
3.8 Generace Z

Generace Z zahrnuje jedince narozené mezi lety 1995 az 2010 a pocet této
generace se odhaduje na ptfiblizn€ 1 700 700 osob. Z tohoto poctu je jen néco malo pies
960 000 jedinci starSich 15 let a pouze 286 200 z nich pracuje. Tato generace je obecné
méné loajalni nez predchozi generace, jak uvadi LMC (2020). Sociologicky pohled
ukazuje, ze tito jedinci vyruastali v dob¢ financni krize, ztraty jistot, multikulturalismu a

rozpadu tradi¢ni rodiny. Jsou také nazyvéni jako "digitalni generace", jelikoz vyuzivaji
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internet a socidlni sit¢ jako zdbavu a mnozi si neumi pfedstavit zivot bez nich

(Horvathova, 2016).

Jedinci z Generace Z travi jiz od détstvi vétSinu svého Casu v institucich a
mimoskolnich aktivitach. Velmi efektivné analyzuji informace a davaji prednost rychlosti
pted piesnosti. Jsou siln¢ ovlivnéni socidlnimi sitémi a influencery a vice si ceni nazoru
svych pfatel nez ndzoru spolecnosti. Neprojevuji velké mnozstvi ambici a jednaji
zkratkovité a netrpélivé. Pozornost jim rychle opada. (Kubatova a Kubelkova, 2013)
Mivaji omezeny vSeobecny rozhled a preferuji individualistické pfistupy. Statni instituce
povazuji za zbyte¢né a tradi¢ni hodnoty, narodni hrdost a zvyklosti pro né nejsou dilezité

(Horvathova, 2016).

3.9 Generace Alfa

Generace Alfa je zatim tvofena détmi, které se narodily od roku 2011 a jedna se o
budouci generaci, kterd vstoupi na trh prace. Maji snadny piistup k internetu, ktery
povazuji za svijj "externi mozek". Prezentuji se jako jedinci s hlubsim mys$lenim, ale jsou
také netrpélivi. Predpoklada se u nich vysoka pracovni fluktuace, pokud jim nebudou
nabidnuty odpovidajici podminky. McCrindle pfedpovida, Ze jedna tfetina Zen z této
kohorty nebude mit déti kvili delsi dob¢ studia a reprodukénim problémtim (Horvathova,

2016).
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3.10 Srovnani generaci

Tab. 3.3 Porovnani generaci X, Y, Z
Generace X Generace Y Generace Z
Charakteristika | Zazila socialismus, prvni online generace,
devadesata léta a globalizovana ktera neznd svét
pfestala uzavirat generace, ktera bez internetu a
snatky. povazuje volny mobilnich telefont.
pohyb a svobodu
za samoziejmost.
Prace Nejdiiv prace I prace muze byt Pracovat teprve
potom zabava. zébava. budou.
Technologie Mobil, pocitac, MP3, smartphone, Svét maji v
walkman, video internet, notebook telefonu
Vztahy Ptes Facebook, Tisic aplikaci pro YouTube a maji
radé¢ji volaji, nez rizné druhy spoustu pratel na
piSou. komunikace internetu.
s riznymi lidmi.
Studium Na vysokou Skolu | Erasmus a ¢im dal | Generace ucici se
chodili, protoZze to | vice se zajimaji o na délku a pfes
bylo lepsi nez to co studuyji. internet.
vojna nebo svatba.
Hracky / hry Cécka, autodrahy, | Lego, Game Boy, Minecraft,
Moncicaci Barbie PlayStation, Twitch
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4 Metodika vyzkumu

Tato kapitola se zamétuje na zpiisoby ziskdvani a zpracovani dat pro vyzkumné
ucely. Pro ziskdni primarnich dat jsou pouzity metody kvantitativniho vyzkumu,
konkrétn¢ online dotaznikové Setfeni a osobni dotazovani. Podle Kozel (2011) je nejvétsi
vyhodou online dotazovani niz§i ndkladova a Casova narocnost. Tento zpiisob také
umoziuje cilenou adresnost, kdy maji respondenti dostatek ¢asu na odpoveédi a nemohou
byt ovliviiovéani tazatelem. U osobniho dotazovéni je nejvétsi vyhodou existence piimé
zpétné vazby. Na druhé strané je tento zpusob dotazovani naro¢ny zejména z hlediska

Casu, ktery vyzaduje.

Kozel (2011) uvadi, ze se proces kazdého vyzkumu skldda ze dvou etap, které
jsou navzajem logicky propojeny. Prvni etapa se nazyva "ptiprava vyzkumu" a druha
etapa se nazyva "realizace". Kazda z téchto etap obsahuje rizny pocet krokt, které jsou
specifické pro dany vyzkum.

Obr. 4.1 Proces marketingového vyzkumu

Pripravna etapa Realizacni etapa
1. Definovani cile 1. Sbér dat
2. Orienta¢ni analyza 2. Zpracovani dat
situace 3. Analyza dat
3. Plan vyzkumného 4. Vizualizace vystupt a jejich
projektu interpretace
4. Predvyzkum 5. Prezentace a doporuceni

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Kozel, 2011
4.1 Pfipravna etapa

V prvni etapé vyzkumu, tj. ptipravné etape, se stanovuje cil dotaznikového Setieni
a popisuje metoda shromazdovani dat. Déle se definuji informace o vybérovém a
zakladnim souboru a provadi se predvyzkum, ktery slouzi k ovéfeni pouzitelnosti

dotazniku a zjiSténi pfipadnych nedostatkli v ném.
4.1.1 Definice vyzkumného cile

Cilem vyzkumu je analyzovat rozdily v mezigeneracnich postojich k pracovnimu
prostiedi v Ceské republice, s diirazem na faktory, které ovliviiuji pracovni prostiedi

zameéstnancu.

Ziskané informace mohou slouzit napi. personalnim agenturdm a manazerim k
pfizpisobeni pracovniho prostiedi riznym generacim zaméstnancii a vytvoreni tak

optimalniho pracovniho prostiedi pro vSechny pracovniky spolecnosti.
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4.1.2 Metoda shromazdovani dat

V ramci tohoto vyzkumu byla nejprve vyuzita sekundarni data, ktera jsou obvykle
rychlejsi a levnéjsi cestou, jak se v dané problematice zorientovat. Tato data mohou byt
ziskdna z riznych zdrojii, jako jsou odborné publikace, statistické databaze atd.
Sekundarni data ndm mohou poskytnout uzite¢né informace k identifikaci potencialnich
respondentt. Nasledn¢ byla vyuzita primarni data, coz jsou data, kterd v této podobé¢
predtim neexistovala. Primarni data oznacujeme jako veskera data, kterych dosahneme v
ramci tohoto vyzkumu, bez ohledu na to, zda se jedna o dotazovani, experiment, rozhovor

nebo pozorovani. Jejich vyhodou je originalita. (Tahal, 2017)

Dotaznikové Setfeni probihalo metodou online dotazovani (CAWI), doplnénou
osobnim dotazovanim (CAPI). Online dotazovani je z hlediska respondentii velice
flexibilni a poskytuje jim vétsi pocit anonymity. Jednd se o rychly sbér dat, avsak
s omezenou kontrolou nad odpovéd'mi a vétSim rizikem zkresleni vysledki. Osobni
dotazovani mize byt ovliviiovano tazatelem, a to pozitivné dovysvétlenim otazek, na
druhou stranu maji tazatelé n€kdy tendenci rusivé zasahovat do odpovédi respondenta.
Respondent mtize byt také ovlivnén osobni sympatii nebo antipatii mezi nim a tazatelem.

(Tahal, 2017)

Dotaznik byl vytvofen s vyuZzitim Microsoft Forms a nasledn¢ byl distribuovan na
socialnich sitich Facebook a Instagram s cilem ziskat co nejvétsi pocet respondentil z
Generaci X, Y a Z z celé Ceské republiky. Osobni dotazovani probihalo v Olomouci, kde
byli osloveni dal§i respondenti. Dotaznik obsahuje celkem 22 otazek, v¢etné uzavienych
otazek s jednou moznou odpovédi, hodnoticich §kél a pofadovych skal. Dotaznik miZete

nalézt v ptiloze 1.
4.1.3 Zakladni a vybérovy soubor

Tahal (2017) uvadi, Ze zékladni soubor je definovan jako skupina vSech jednotek,
které jsou cilem statistického zkoumani. V tomhle konkrétnim ptipadé se jedna o osoby,

které Ziji na izemi Ceské republiky, jsou narozeny v obdobi mezi lety 1965 az 2008

(v€kovy rozsah od 15 do 58 let) a pracuji v minimalnim rozsahu 20 hodin tydné.

V této studii se zamétujeme na tii generace - Generaci X, Generaci Y a Generaci
Z. Generace X zahrnuje osoby narozené v obdobi mezi lety 1965 az 1981, které jsou
momentalné ve véku od 42 do 58 let. Generace Y, dals$i zkoumana generace, zahrnuje

osoby narozené v obdobi mezi lety 1982 az 1995, momentaln¢ ve véku od 28 do 41 let.
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Nejmladsi generaci, Generace Z, jsou osoby narozené v letech 1996 az 2010, momentalné
ve véku od 13 do 27 let. Tyto generace jsou v této studii zkoumany v souvislosti s

pracovnim zivotem a dalSimi faktory souvisejicimi s touto problematikou.
4.1.4 Predvyzkum a testovani dotazniku

Pted zvetejnénim dotazniku na online platformach byl dotaznik nejprve rozeslan
skupiné 8 osob, které ho otestovaly. Podle Kozel (2011) je cilem testovani ovéfit
logi¢nost, srozumitelnost a jednoznacnost jednotlivych otazek, ale také cCasovou

naro¢nost zodpovézeni a vyplnéni.

Respondenti byli vybirani s ohledem na cilovy segment respondentii. Vzhledem
k tomu, Ze se jednalo o mensi vyzkum, bylo vyuzito spolupracovniki a rodinnych
ptislusnikd, kteti odpovidali vybérovému souboru. Respondenti na otazky nahlizeli z
jiného pohledu, coz mohlo pomoci odhalit chyby, které¢ bychom sami jako zadavatelé
nevidéli. Tato faze se nazyva testovani dotazniku a je dalezitou soucasti vyzkumu, aby

byla zajisténa kvalita vysledk.

Diky zpétné vazb¢ od testovaci skupiny bylo mozné opravit chyby, které byly
odhaleny, a debatovat o otazkach, zda jsou touto skupinou spravné pochopeny, tak jak to
bylo zamysleno. To umoznilo vylepsit dotaznik a zajistit, ze otazky jsou pro respondenty

srozumitelné a jednoznacné.
4.2 Realiza¢ni etapa

V realizaéni etapé¢ vyzkumu dochazi ke zpracovani samotného prabé&hu, ktery
zahrnuje sbér a vybér metod pro zpracovani dat a popis vyberového souboru podle veku,
pohlavi a dosaZeného vzdélani. V této fazi se také provadi analyza a interpretace dat, které
byly ziskdny v pribéhu vyzkumu. Jednd se o kli€ovou fazi vyzkumu, kterd umoziuje
ziskat relevantni a pouzitelné informace pro odpovédi na vyzkumné otazky a dosazeni

vyzkumnych cili.
4.2.1 Sbér dat a jejich zpracovani

Celkem 272 respondentt vyplnilo dotaznik béhem obdobi 14 dnli. Dotaznik byl
vytvoien pomoci Microsoft Forms, kde probihal 1 sbér dat. Respondenti méli moznost
vyplnit dotaznik od 26. 3. 2023 v Microsoft Forms a dotazovani bylo ukon¢eno dne
9.4.2023. Osobni dotazovani bylo provadéno ve dnech 8. 4. 2023 a 9. 4.2023 ve méste

Olomouc. Po ukonceni dotazovani byla surova data pfenesena do programu Microsoft
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Excel, ve kterém probéhlo i jejich tfidéni prvniho a druhého stupné. Pro prezentaci dat v

této praci byly nasledné vytvoreny a upraveny jednotlivé grafy a tabulky.
4.2.2 Struktura respondent(

Jak jiz bylo dfive zminéno dotaznik byl ur¢en pro osoby narozené v letech 1965
az 2008 a vybérovy soubor tvoii vSech 272 respondentil, kteti dotaznik vyplnili. Dotaznik
obsahuje tfi identifikacni otazky, z nichz prvni zjistuje pohlavi respondentli, druhé se

zabyva jejich dosazenym vzd€lanim a teti urcuje, do jaké generace respondent spada.

V ramci této prace byla provedena analyza dat poskytnutych Ceskym statistickym
uradem, kterd umoznila identifikovat cilové hodnoty pro ziskani respondentd v zavislosti
na jejich pohlavi, v€ku a dosazeném vzdélani a tim dosahnout vyssi reprezentativnosti
naSeho vybérového souboru. Tyto cilové hodnoty byly dale vyuzity pro tvorbu dotaznikii
a optimalizaci ziskavani respondentl tak, aby bylo dosazeno pozadovaného poméru

odpovédi od respondentd.

Prvni identifikacni otdzkou v dotazniku bylo pohlavi respondentli. Vybérovy
soubor byl tvofen piesné polovinou muzil a Zen, coz odpovida primémym hodnotam pro
Ceskou republiku podle dat z CSU z roku 2021. Konkrétng z téchto dat vyplyva, ze

50,7 % populace tvoii Zeny a 49,3 % muZi.

V tab. 4.1 je zobrazena struktura vybérového souboru podle pohlavi a v€ku. Lze
vidét, Ze pro kaZzdou generaci byla zachovana téméft piesné polovi¢ni rozdéleni mezi muzi
a Zenami, pfi¢emzZ vyjimkou jsou muZzi v Generaci Z, ktefi tvoii 44 % této generace.
Celkové bylo v ramci vybérového souboru ziskano 136 odpovédi od muzi a 136

odpovédi od zen.

Tab. 4.1 Struktura vybérového souboru podle pohlavi a veku

Zena % Muz %

Generace X 55 48 60 52
Generace Y 46 49 48 51
Generace Z 35 56 28 44
Celkem 136 50 136 50

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V druhé¢ identifika¢ni otdzce v dotazniku se respondentiim klade otdzka ohledné
jejich véku, aby mohli byt nasledné€ zatazeni do tii generaci — Generace X, Generace Y a
Generace Z. Na zakladé dat poskytnutych Ceskym statistickym tGfadem pro rok 2021, Zije
v Ceské republice celkem 10 494 836 osob, z nichz 6 138 821 patii do Generace X, Y a
Z. Pro ucely naseho dotaznikového Setfeni byli v Generaci Z zkoumani pouze respondenti
starSi 15 let, coZ snizilo pocet osob v této generaci na 5 916 540. Procentualni zastoupeni
jednotlivych generaci ¢ini 44 % pro Generaci X, 34 % pro Generaci Y a 22 % pro

Generaci Z.

V obr. 4.1 jsou zobrazeny podrobné&jsi informace o struktuie vybérového souboru
v zavislosti na véku respondentti. Respondenti z Generace X tvoti 42 % celkového poctu
respondentll, coZ odpovidéa 115 osobam. Generace Y piedstavuje 35 % celkového poctu
respondentll, coz odpovidd 94 osobam. Generace Z tvoii 23 % celkového poctu
respondenttl, coz odpovida 63 osobam. Ziskané hodnoty se podobaji hodnotam ziskanym

z CSU, coz potvrzuje reprezentativnost naseho vybérového souboru.

Obr. 4.2 Struktura vybérového souboru podle veku

63

94

= Generace X Generace Y Generace Z

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tteti identifika¢ni otazkou v dotazniku byla otdzka ohledné¢ dosazené¢ho vzdélani
respondentll. Pro ziskdni véEtsi reprezentativnosti jsme vychdzeli z dat poskytnutych
Ceskym statistickym ufadem pro rok 2021, ktera ukazala, jaka je struktura obyvatel Ceské
republiky podle dosazeného vzdélani. Podle téchto dat Zilo v CR v roce 2021 celkem
8 832 407 osob ve v€ku 15 let a vice, z nichz 13 % (1 163 960) mélo pouze zdkladni
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vzdélani, 62 % (5 466 074) mélo stfedoSkolské vzdélani, 19 % (1 690 995) mélo

vysokoskolské vzdélani a u 6 % (511 378) osob nebylo dosazené vzdelani zjisténo.

Z tabulky 4.2 je patrné, Ze nejvice respondentii 68 % (186 osob) dosahlo
stiedogkolského vzdélani, coz odpovida trendu zjisténému v datech z CSU. Na druhém
misté je vysokoskolské vzdélani 19 % (51 osob) a nejméné respondentd 13 % (35 osob)
dosahlo pouze zdkladniho vzd€lani. Podil respondentd s riznymi vzdélanimi se v
jednotlivych generacich 1i§i. V Generaci X je nejvétsi podil respondentli se
sttedoskolskym vzdélanim 73 % (84 osob), zatimco v Generaci Y je nejvétsi podil
respondentti se zakladnim vzdélanim 15 % (14 osob) a vysokoskolskym vzdélanim 21 %

(20 osob).

Tab. 4.2 Struktura vybérového souboru podle dosazeného vzdélani a véku

Celkovy
Zakladni | Stredoskolské | Vysokoskolské
soucet
Generace X (narozeni
12 84 19 115
mezi roky 1965 a 1981)
Generace Y (narozeni
14 60 20 94
mezi roky 1982 a 1995)
Generace Z (narozeni
9 42 12 63
mezi roky 1996 a 2010)
Celkovy soucet 35 186 51 272

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Analyza mezigeneracnich rozdild v postojich k vybranym
aspektlim pracovniho prostfedi

V paté¢ kapitole této prace se zaméfujeme na vysledky, vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni a doporuceni. Respondenti poskytli odpovédi na otazky, které jsou

nasledn¢ zpracovany do grafl a tabulek a interpretovany.

Vyhodnoceni za¢ina otdzkou €. 4, protoze tfi ptredchozi otazky byly jiz zahrnuty
v predchozi kapitole jako otazky identifikacni. Prvni ¢ast otdzek se vénuje vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni a ve druhé c¢asti jsou poskytovany navrhy a doporuceni pro
manazery a zaméstnavatele ohledn€ vytvoteni idedlniho pracovniho prostiedi pro rizné

generace pracovnikd, kterymi se tato prace zabyva.

5.1 Analyza otazek
Otazka ¢. 4: Jaky typ prace spiSe vykonavate?

Otazka €. 4 rozdéluje respondenty podle toho, zda vykonavaji fyzickou nebo
psychickou praci. Respondenti, kteti odpovédéli, ze vykonavaji fyzickou praci, byli
presmérovani na otazku €. 8. Respondenti, kteti vykonavaji psychickou praci, pokracovali

na otazky ¢. 5 az 7, které byly ur¢ené pouze pro né.

Z obr. 5.1 lze vycist, ze u Generace X a Generace Z je zastoupeni fyzické a
psychické prace vyvazené. U Generace X je to 50 % fyzické prace a 50 % psychické
prace. U Generace Z je to 49 % fyzické prace a 51 % psychické prace. Vyrazny rozdil 1ze
pozorovat pouze u Generace Y, kde zastoupeni fyzické prace ¢ini 39 % a zastoupeni
psychické prace 61 %. U Generace Y miiZze byt vysvétleno rozdilné zaméfeni na
psychickou praci prosttednictvim vyvoje trhu prace, ktery upiednostituje pracovni pozice,
které vyzaduji vysokou uroven kreativity, spoluprace a feSeni problémti. Tyto oblasti jsou

praveé témi, ve kterych Generace Y vynika.
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Obr. 5.1 Typ vykondvané prdace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 5: Jaka je VaSe preferovana forma pracovniho prostredi?

Otazka ¢. 5 se zamétuje pouze na pracovniky, kteti odpovédeli v otazce €. 4, Ze
vykonavaji psychickou préci, a cilem této otazky je zjistit odlisné preference pracovniho
prostfedi mezi jednotlivymi generacemi. Z celkového poctu 272 respondentl odpovidalo
na tuto otazku 146 respondentll, z nichZ 57 respondentl patii do Generace X,

57 respondentli do Generace Y a 32 respondentil patii do Generace Z.

Na obr. 5.2 je patrné, Ze nejvétsi preference vSech generaci jsou u hybridniho
pracovni prostiedi, jenz je kombinaci prace z kancelafe a prace z domova a kancelatského
prostiedi. Nasleduje coworking a shodné¢ home office, zatimco nejméné preferovanymi

pracovnimi prostfedimi jsou open space a vefejné prostory.

Generace X preferuje nejvice hybridni prostiedi (33 %), Generace Y ma stejnou
preferenci (40 %) a u Generace Z je nejvice preferované kanceldiské prostredi (28 %),
ale hodnoty ostatnich pracovnich prostfedi jsou v této generaci vice vyrovnané, coz mize

byt dano vétsi flexibilitou a otevienosti vii¢i modernim pracovnim trendim.

Nejméné preferovanymi pracovnimi prostfedimi jsou open space a veiejné
prostory, které nejsou napti¢ vSemi generacemi moc oblibené. Tyto pracovni prostiedi
mohou byt pro nekteré pracovniky rusivé a omezujici jejich soukromi a koncentraci na

praci. Proto nemusi byt vétSinou osob ani vyhleddvanym pracovnim prostfedim.
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Obr. 5.2 Preferovana forma pracovniho prostredi
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Otazka €. 6: Jaky je Vas postoj k home office?

Otazka €. 6 se zamétuje na postoj k praci z domova u pracovnika vykonavajicich
psychickou praci. Z vysledkt je patrné, ze nejvyssi pozitivni postoj vi¢i home office ma
Generace Z, kdy 75 % respondentti odpovédélo pozitivné (31 % velmi pozitivné a 44 %
pozitivn¢). U Generace Y bylo pozitivnich odpovédi 67 % (28 % velmi pozitivné a 39 %
pozitivn¢), zatimco Generace X vykazuje nejnizsi pozitivni postoj s 55 % pozitivnich
odpovédi (18 % velmi pozitivné a 37 % pozitivng).

Celkove vSak az 92 % respondenti pracujicich psychickou praci ma pozitivni
nebo neutralni postoj k home office, zatimco pouze 8 % ma negativni postoj. Tento trend

ukazuje na rostouci akceptaci home office jako oblibené formy prace, zejména mezi

mladS$imi generacemi.
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Obr. 5.3 Postoj k home office
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7: Jaka je podle Vas hlavni vyhoda prace z domova (Home office)?

Z vysledkl otazky €. 7 vyplyva, Ze nejvétsi vyhodou prace z domova pro vSechny
tf1 generace je flexibilita, coZ umoziuje pracovnikiim vétsi kontrolu nad svym pracovnim
prostfedim a planem préce. Tuto vyhodu nejvice ocenila Generace Y s 53 %, nasledovana
Generacemi X a Z. Uspora &asu, ktera vznika diky eliminaci dojizdéni do prace, byla také
vyznamnou vyhodou pro vSechny tfi generace, pfiCemz Generace X a Z tuto vyhodu
ocenily nejvice. Lepsi work-life balance, tedy vyvadzenost mezi praci a soukromym
zivotem, byla vybrana jako dalsi vyhoda zejména Generaci Y. Zdravotni divody, jako
napiiklad sniZeni stresu €i sniZeni rizika onemocnéni, byly vybrany jako vyhoda nejvice
Generaci Z, zatimco Generace X a Y tento divod pftili§ nezdiraznily. Vétsi produktivita
nebyla mezi vyhodami home office zvolena pfili§ Casto, pouze 2 % respondentli z
Generace Y ji zvolilo jako nejvétsi vyhodu. Celkove tedy vypada, Ze hlavni vyhody prace
z domova spocivaji ve flexibilité a pohodli, Gispote asu a moznosti dosdhnout lepsi work-

life balance, jenz miizeme vidét v obr. 5.4.

Vzhledem k tomu, Ze vSechny tii generace vénuji nejvice pozornosti flexibilité a
pohodli, miize byt dualezité, aby zaméstnavatelé poskytovali pracovni prostredi, které
bude odpovidat témto pozadavkim. Déle se zd4, ze uspora ¢asu na dojizdéni do prace je
také pro respondenty diilezitd, coz mize byt diivodem pro zvyseni popularity home office

po celém svéteé. Naopak, vétsi produktivita nebyla vybrana jako hlavni vyhoda home
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office, coz miiZze byt zpisobeno tim, ze n€kteti lidé se v domacim prostiedi snaze rozptyli

a nejsou tak produktivni, jako v kancelafi.

Obr. 5.4 Hlavni vvhoda home office
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Otazka ¢. 8: Jaky zpusob rozvrZeni pracovni doby by Vam nejvice vyhovoval,

kdybyste méli na vybér?

Z vysledkll otazky ¢. 8 vyplyva, Ze nejvice preferovanou formou rozvrzeni
pracovni doby mezi v§emi tfemi generacemi je pruzna pracovni doba, kterou zvolilo 165
z celkového poctu 272 respondentl. Generace X upiednostituje kromé jiz zminéné a
nejvice preferované pruzné pracovni doby (46 %) 1 pevnou pracovni dobu (28 %) a
stlaeny pracovni tyden (17 %). Generace Y a Z maji podobné preference a upfednostiiuji
pruznou pracovni dobu s vysokym podilem 71 %. Preference u Generace Y ohledné
pevné pracovni doby a stlaceného pracovniho tydne jsou ve stejné mite (12 %), zatimco
Generace Z preferuje vice pevnou pracovni dobu (22 %). Konto pracovni doby nebylo

mezi Zadnou z tfi generaci pfilis oblibené.

Celkové lze tedy fict, Ze vSechny tii generace preferuji pruzné rozvrzeni pracovni
doby, coz miize byt dano potfebou flexibility a moznosti skloubit praci s osobnimi
zaleZitostmi. Generace X ma vSak vétSi zajem 1 o pevnou pracovni dobu a stlaceny

pracovni tyden, zatimco Generace Y a Z se vice zamétuji na pruznou formu prace.
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Obr. 5.5 Nejvice vvhovujici rozvrzeni pracovni doby pri moznosti vvbéru
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Otazka ¢. 9: Jaky je Vas postoj k praci mimo pracovni dobu?

Z vysledki otazky €. 9 vyplyva, Ze nejvice ochoty pracovat mimo pracovni dobu
pro dosazeni cili a zlepSeni kariérniho postaveni nebo finanéni odmény vykazuje
Generace Z, jak mizeme vidét v obr. 5.6. Konkrétné 43 % respondentti této generace by
bylo ochotno pracovat mimo pracovni dobu za zminénych podminek. Na druhou stranu
pouze 27 % Generace Z preferuje oddéleni pracovniho a osobniho Zivota. Generace X a
Y vykazuji podobné postoje k praci mimo pracovni dobu, kdy by 33 % respondentti
Generace X a 34 % respondentli Generace Y bylo ochotno pracovat mimo pracovni dobu
za zminénych podminek. U vSech tii generaci je preference ob&tovat sviij volny ¢as pro

praci, pokud je to nutné k dosaZeni cilti okolo 31 %.

Organizace by mély brat v tivahu preference a potieby jednotlivych generaci a
vytvaret flexibilni pracovni podminky a politiky, které umozni zaméstnanctim dosahnout
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem a ptedejit ptipadnému vyhoteni a sniZeni

produktivity.
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Obr. 5.6 Postoj k praci mimo pracovni dobu
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B Ano, jsem ochoten obétovat svijj volny ¢as pro praci, pokud je to nutné pro
dosazeni cilt.

Ano, jsem ochoten pracovat mimo pracovni dobu, pokud mi to zaruci lepsi
kariérni postaveni nebo finan¢ni odmeény.
Ne, preferuji oddéleni pracovniho a osobniho Zivota.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 10: PovaZujete za duleZitou rovnoviahu mezi praci a osobnim Zivotem?

Z vysledkl otazky ¢. 10 vyplyva, Ze vSechny tfi generace X, Y a Z povazuji
rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem za dualezitou. V obr. 5.7 mlizeme vidét, Ze
nejvice vyraznou odpovéd’ dali respondenti z Generace X, kdy 84 % z nich odpovédélo
"Urciteé ano". U Generace Y a Z byla shodna odpovéd’ "Urcité ano" u 76 % respondentd.
Pouze u malého procenta respondentil vSech tfi generaci (3-4 %) byla povazovéana

rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem spiSe nebo urcité nedulezita.

Zaméstnavatelé by také méli brat v uvahu to, Ze vytvofeni pracovniho prostiedi,
které podporuje rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem, miZe mit pozitivni dopad na
spokojenost a produktivitu zaméstnancti. Zameéstnanci, ktefi maji moznost skloubit své
pracovni povinnosti s rodinnym a osobnim zivotem, jsou pravdépodobné;jsi, ze budou
loajalné€jsi viici svému zameéstnavateli a budou mit vétsi motivaci k dosazeni stanovenych

cila.
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Obr. 5.7 DiilezZitost rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Generace Z 76% 21% 3% 0%

Generace Y 76% 20% 4% 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Urcité ano Spise ano SpiSe ne Urcité ne

Zdroj: Vlasmi zpracovéni
Otazka ¢. 11: Jaky je Vas postoj k pracovnimu stresu?

Z obr. 5.8 miizeme vycist postoj jednotlivych generaci k pracovnimu stresu, na
které je zaméfena otazka €. 11. Generace Z a Y maji podobny postoj a pfevazné povazuji
stres za soucast prace, kterou je nutné se naucit zvladat. Konkrétné 54 % respondenti
Generace Z a 51 % respondentii Generace Y odpovédélo tuto moznost. Na druhou stranu
Generace X vykazuje vétSi podil respondentd, ktefi povazuji stres v praci za

problematicky a mél by byt minimalizovan nebo odstranén.

Tyto vysledky naznacuji, Ze zaméstnavatel¢ by méli brat v ivahu rozdilné postoje
k pracovnimu stresu jednotlivych generaci a poskytnout jim prostfedky a néstroje k
uspéSnému zvladani stresu v praci. Napiiklad miZze jit o poskytnuti mentdlniho
zdravotniho poradenstvi, relaxacnich cviceni nebo Skoleni zaméfenych na zvladani

stresu.
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Obr. 5.8 Postoj k pracovnimu stresu

60% 51% 54%
()

0,
S0% 43%

0,
40% 38% 35% 37%

30%
) 19%
20% 14%
10%
10%

0%
3 e jene 3 C
Generace X Generace Y Generace Z

| Stres je soucasti prace a je nutné se s nim naucit pracovat.
Stres v praci je problematicky a mél by byt minimalizovan.

Stres v praci je pro mé nepfijatelny a hledam zpusoby, jak ho minimalizovat nebo se mu
vyhnout.

Zdroj: Viastni zpracovdni
Otazka ¢. 12: Jste ochotni se prestéhovat do jiného mésta kviili zajimavéjsi
pracovni nabidce?

Otéazka €. 12 se zamétuje na to, jestli by respondenti byli ochotni se piestéhovat
kvtli zajimavéjsi pracovni nabidce. Data jsou zobrazeny v obr. 5.9. ze kterého je patrné,
ze nejvice ochoty projevuji mladsi osoby, a to konkrétné Generace Z, kterd odpovédéla
celkem v 62 % (19 % ,,Urcité ano*, 43 % ,,SpiSe ano*), Ze by pro n¢ nebyl problém
prestéhovat se kvili zajimavéjsi pracovni nabidce. Na druhou stranu, Generace X
vykazuje zna¢né zaporny postoj k této moznosti, kdy 61 % odpovedelo, ze by se spise
nebo urcité nepiestéhovali. U Generace Y je také relativni ochota prestéhovat se, kdy

54 % odpovédélo "Urcité ano" nebo "Spise ano".

Tato data mohou pomoci zaméstnavateliim pfi planovani naborovych strategii a
pii rozhodovani o umisténi novych pracovist. Zaméstnavatel¢é by meli zohlednit
preference a potieby jednotlivych generaci a nabidnout jim vyhody, které je mohou
pfimét k pfest¢hovani. To mize zahrnovat finan¢ni benefity, flexibilni pracovni dobu

nebo podporu pii hledani nového bydleni.
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Obr. 5.9 Ochota prestéhovat se kviili zajimavé pracovni nabidce

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mUrcit¢ ano ™ SpiSe ano ™ SpisSe ne ™ Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 13: Jaky typ prace by Vam vice vyhovoval?

Otazka ¢. 13 se zamétovala na preference prace jako jednotlivec nebo v tymu, data
jsou poté zpracovana v obr. 5.10. Zde je patrné, ze vSechny tii Generace X, Y a Z davaji
ptrednost praci v tymu, kdy prace jako jednotlivec je preferovana v mensi mife. Nejvice
vyraznou prevahu prace v tymu zaznamenala Generace X, kdy prace v tymu dosahla
57 %. Podobné hodnoty byly zaznamenany u Generace Y s 56 % a u Generace Z s 52 %.
Se snizujicim se veékem respondentll se individualni preference postupné zvysuji a
preference pro praci v tymu pomalu klesaji. Je vSak duilezité si uvédomit, Zze volba mezi
individudlni a tymovou praci je individualni a z&visi na mnoha faktorech, jako jsou

preference, schopnosti, zkusSenosti a pracovni prostiedi.
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Obr. 5.10 Preference tymové nebo samostatné prace

Generace Z 48% 52%

Generace Y 44%, 56%

Generace X 43% 57%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Prace jako jednotlivec Prace v tymu

Zdroj: Viasmi zpracovéni
Otazka €. 14: Je pro Vas diilezita zpétna vazba v praci?

Otazka ¢.14 tesi dulezitost zpétné vazby a dle vysledkli a obr. 5.11, ktery je
uvedeny nize, je pro vSechny generace respondentii zpétnd vazba v praci dilezita.
Generace X nejvice preferuje zpétnou vazbu, kdyz 71 % uvadi, ze je pro né urcité
dilezita. Generace Y a Z uvadi mirné niz8i procenta, ale stdle vyznamna, kdyz 62 %
respondentl z téchto generaci uvadi, Ze je zpétnad vazba urcité dalezitd. Tyto generace
také vyuZzivaji zpétnou vazbu jako moznost sebezdokonaleni a posunuti se v kariéte vyse.
Proto je dilezité zajistit, aby byla zpétnd vazba poskytovana individudlng, kdy kazda
generace muze preferovat jinou formu zpétné vazby a aby byla pfizpisobena konkrétnim
potiebam a cilim kazdého pracovnika. Celkové lze tedy fict, ze zpétna vazba je dileZitou
soucasti pracovniho procesu pro vSechny generace, protoze piispiva ke zvySeni efektivity

a spokojenosti s praci.
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Obr. 5.11 Dulezitost zpétné vazby

Generace Z 62% 35% 3%

Generace X 71% 27% 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Urcité ano Spise ano SpiSe ne Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 15: Je pro Vas diilezité uznani za Vasi praci?

Otazka ¢. 15 se zabyva dilezitosti uznani za vykonanou praci a z obr. 5.12
vyplyva, Ze vSechny zminéné generace povazuji uznani za vykonanou praci za dilezite,
pfiCemZ Generace X v této otdzce odpovidala nejcastéji ,,Urcit¢ ano* (71 %), a

Generacemi Y a Z, které meli shodné 62 %.

Z odpovédi je patrné, Ze uznani za praci piispiva k pocitu spokojenosti s praci a
muZe zlepsit vykon a motivaci. Z celkového poctu 272 respondentli povazuje 252 uznéni
za dulezité. Kazda generace vSak muze preferovat riizné zplisoby uznani, a proto je
dilezité, aby byly potieby kazdého pracovnika individualné respektovany a aby bylo

uznani poskytovano na zéklad¢ konkrétnich potieb a cild.
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Obr. 5.12 Dulezitost uznani

Generace Z 62% 29% 8% 2%

Generace Y 59% 34% 7% 0%

Generace X 61% 33% 6% 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Urcité ano Spise ano SpiSe ne Urcité ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 16: Je pro Vas dileZita motivace pfi vykonu prace?

Otazka ¢. 16 se zabyva motivaci respondentl pii vykonu prace. Z obr. 5.13
vyplyva, Ze pro vSechny generace je motivace dulezitou soucasti prace. NejCastéji
respondenti odpovidali ,,Urcité ano®, a to s podilem 69 % pro Generaci X a 68 % pro
Generace Y a Z. Celkem 259 respondentii povazuje motivaci za dulezitou. Pouze 13
respondentli uvedlo, Zze je motivace spiSe nedllezita, a to predevsim z Generace X s
podilem 6 %. Zavérem lze tedy fict, Ze motivace pii praci mize piispét ke zvySeni vykonu
a efektivity a je dilezité, aby byla brana v Gvahu pfi planovani pracovnich kol a

procest.
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Obr. 5.13 Dulezitost motivace pri vykonu prace

Generace Z 68% 27% 5%

Generace Y 68% 29% 3%

Generace X 69% 25% 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Urcité ano Spise ano Spise ne Ur¢ité ne

Zdroj: Vlasmi zpracovini
Otazka ¢. 17: Jakou diilezZitost prikladate nasledujicim polozkam pro Vasi
pracovni motivaci?

Z vysledkt otazky ¢. 17, kterd se zaméfovala na dualezitost jednotlivych
motivatoril pro pracovni motivaci respondentt, z dat v tab. 5.1, vyplyva, ze pro vSechny
tf1 zkoumané generace (X, Y, Z) je nejvice motivujici finan¢ni ohodnocent, které dosahlo
primérné znamky 3,64. Druhym nejvyznamnéjSim faktorem jsou pro vSechny generace
vztahy na pracovisti, které hodnoti primérné 3,53 a tfetim faktorem je stabilita
zaméstnani hodnocené primérnou znamkou 3,51. Naopak nejméné motivujicim faktorem

byl status, prestiz a titul funkce, ktery ziskal nejnizsi primérnou znamku 2,7.

Rozdéleni motivatort v potadi nejvice motivujicich se u jednotlivych generaci
liSilo pouze minimalné. Nejvétsi rozdily byly v hodnoceni kariérniho rastu, ktery
Generace X hodnoti az na 6. misté, zatimco respondenti Generaci Z ho umistili na
4. misto. U Generace Y se kariérni rist umistil na 5. misté. Je zajimavé, Ze se s klesajicim
vékem zvySuje dileZitost kariérniho riistu, coZz miize byt dano tim, Ze star$i generace si

jiz v praci vydobyly urcité postaveni a jsou s nim spokojeny.

Vsechny tfi generace hodnoti nejvice motivujicim faktorem finan¢ni ohodnocenti,

coz by mohlo signalizovat, Ze penize jsou stale velmi dalezitym faktorem pro pracovni
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motivaci. Na druhém misté se umistily vztahy na pracovisti, které také ukazuji na to, ze

dobré pracovni prostiedi je pro pracovniky dilezité.

Celkove lze tedy tict, ze vysledky otdzky €. 17 potvrzuji, ze pro vSechny generace
jsou diilezité predevsim finan¢ni ohodnoceni, vztahy na pracovisti a stabilita zaméstnani.
Zaroven vSak ukazuji na to, ze kazdd generace muze mit jiné preference, co se tyce
kariérniho rtstu. Pro zaméstnavatele je tedy dilezité individualné ptistupovat k potiebam
a ocekavanim svych pracovniki, aby jim mohli nabidnout co nejefektivnéjsi pracovni

motivaci.

Tab. 5.1 Hodnoceni motivatori

Rozdéleni generaci Generace X Generace Y Generace Z
Primérna Primérna Priumérna
Motivatory
znamka | Pofadi | znamka | Poradi| znimka | Poradi

Financ¢ni ohodnoceni 3,64 1. 3,61 1. 3,68 1.

Pracovni podminky (BOZP,
pracovni prostiedi, reZim prace) 3,37 4, 3,35 4, 3,33 5.
Kariérni rust 2,93 6. 3,26 5. 3,33 4,
Vztahy na pracovisti 3,50 3. 3,60 2. 3,49 2.
Stabilita zaméstnani 3,58 2. 3,53 3. 343 3.
Ostatni benefity (stravovani aj.) 2,90 7. 2,93 7. 2,79 8.
Moznost vzdélavani 3,00 5. 3,02 6. 2,92 6.
Status, prestiz, titul funkce 2,49 8. 2,74 8. 2,87 7.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 18: Jak moc se angaZujete v plnéni svych pracovnich povinnosti?

V otazce ¢. 18 byla zkouména angaZovanost respondentli v plnéni svych
pracovnich povinnosti. Vysledky v obr. 5.14 ukazuji, Ze vSechny tfi zkoumané generace
se v plnéni svych pracovnich povinnosti angazuji podobné. Pouze jeden respondent z
Generace Z se citi neangazované vici svym pracovnim povinnostem. Odpovédi ,,Urcité

ano“ a ,,Spise ano* zvolilo 85 % respondentli napfi¢ vSemi generacemi.

NejvyS$si miru angaZovanosti vykazuji respondenti Generace X, kde se 86 % z
nich citi angazované a z toho 29 % velmi angazované. Generace Z nasleduje tésné za

Generaci X, kde se 84 % citi angaZzované a z toho 25 % se citi velmi angazované a 59 %
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angazovan¢é. Nejméné angazovanou generaci jsou respondenti Generace Y, kde se 33 %

citi velmi angazované a pouze 50 % angazovang.

Celkov¢ lze fict, ze vétSina respondenti se citi angazované vici svym pracovnim
povinnostem. Tento fakt miize byt pfinosem pro zaméstnavatele, protoZze angazovani
zameéstnanci jsou obvykle produktivnéjsi a spokojenéjsi s praci. Zaroven vsak lze fict, ze
existuji rozdily mezi generacemi a zaméstnavatelé by méli byt citlivi na tyto rozdily a

pristupovat k zaméstnanctim individualné.

Obr. 5.14 Jak moc se angazujete v plnéni svych pracovnich povinnosti?

Generace Z 25% 59% 14% 2%
Generace Y 50% 17%
Generace X 57% 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Jsem velmi angazovany/a ® Jsem angazovany/a

Neutralni Nejsem moc angazovany/a

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 19: Jakou diilezZitost prikladate nasledujicim polozkam pro Vasi
pracovni angaZovanost?

Dotaznikové Setieni v otdzce ¢. 19 se zaméfilo na to, jakou dileZitost ptikladaji
respondenti jednotlivym polozkdm pro svou pracovni angazovanost. Vysledky v tab. 5.2
ukazuji, ze nejvyssi vahu respondenti v prauméru piikladaji chovani svych nadtizenych s
primérnou znamkou 3,72 %. Na druhém misté je smysluplnost prace s primérnou
znamkou 3,58 % a na tfetim misté kvalita vedeni nadfizenych s primérnou znamkou
3,56 %. Naopak nizsi vyznam piikladaji modernimu technickému vybaveni a pracovnim
vyzvam. Tento fakt miize byt pro zaméstnavatele pfinosem, protoze se mohou zamg¢fit na
poskytnuti odpovidajiciho vedeni a zptisobu chovani nadtizenych, coz vede ke zvySeni

angazovanosti zaméstnancu.

Rozdil v hodnoceni mezi jednotlivymi generacemi byl potvrzen v dalSich

polozkach. Generace Y uptednostituje kvalitni vedeni nadfizenych, zatimco Generace Z
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ma veétsi zdjem o piijemné pracovni prostiedi a pracovni vyzvy. Generace X
upfednostiuje zase jistotu v zaméstnani. Na zdklad¢ téchto vysledkl lze doporucit
zameéstnavatellim, aby zohlednili individualni preference svych zaméstnanct, aby se jim

podafilo dosahnout nejvyssi mozné angazovanosti a vykonnosti v praci.

Tab. 5.2 Hodnoceni polozek k vyssi angazovanosti

Rozdéleni generaci Generace X Generace Y Generace Z

) Primérna Primérna Primérna
Polozky angazovanosti . . .
znamka Poradi znamka Poradi | znamka | Poradi

Smysluplna prace 3,58 2. 3,55 3. 3,60 2.
Tymova spoluprace 3,10 8. 3,07 8. 3,11 8.
Moznost seberealizace 3,16 6. 3,26 6. 3,35 6.
Pracovni vyzvy 2,86 10. 2,93 10. 2,97 9.
Jistota zaméstnani 3,54 3. 3,54 4. 3,46 5.

Prijemné pracovni

prostiedi 3,42 5. 3,52 5. 3,48 4.

Moderni technické

vybaveni 3,02 9. 3,05 9. 2,94 10.

Kvalitni vedeni

nadrizenych 3,47 4. 3,60 2. 3,56 3.
Chovani nadfizenych 3,67 1. 3,76 1. 3,75 1.
Poskytnuti uznani 3,11 7. 3,14 7. 3,29 7.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 20: Souhlasite s tim, Ze prace by méla byt primarné zdrojem finan¢ni
stability?

V otazce 20 Ize vidét, ze vSechny tfi zkoumané generace se shoduji v tom, Ze prace
by méla byt priméarné€ zdrojem finan¢ni stability. Tento vysledek neni prekvapivy, protoze
finan¢ni stabilita je pro vétSinu lidi velmi dualezitd a prace je tradicnim zdrojem piijmi.
Je zajimavé, ze Generace Y a Z jsou v tomto ohledu jeste vice presvédceny nez Generace
X, coz muze byt zplUsobeno napiiklad véEétSim pocitem nejistoty v soucasnych

ekonomickych podminkach.
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Tento vysledek miize byt pro zaméstnavatele uzitecny, protoze mohou zlepsit
motivaci zaméstnanci tim, Ze zajisti dostateCnou financni stabilitu a pfiméfenou odménu
za praci. Na druh¢ strané by zaméstnavatelé neméli zanedbat dalsi faktory, které také
prispivaji k angazovanosti a spokojenosti zaméstnancli, jako je smysluplnost prace,

pfijemné pracovni prostfedi a moznosti rozvoje.

Obr. 5.15 Souhlasite s tim, Ze prdace by méla byt primdrné zdrojem financni stability?

Generace Z 51% 43% 5% 2%
Generace Y 59% 37% 3% 1%
Generace X 62% 29% 9% 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Urcité ano Spise ano SpiSe ne Ur¢ité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 21: Jaky je podle Vas nejvétsi problém, kterému musi ¢elit moderni
pracovnici?

Dotaznikové Setfeni v otazce €. 21 se zamé&filo na to, jakym nejvétSim problémim
musi moderni pracovnici Celit. Respondenti z vSech tfi generaci se shodli, Ze nejvétsim
problémem je vysoky pracovni tlak a stres, coZ odpovidalo 56 % vSech respondentt.
Dal$im vyznamnym problémem je vysoka mira nejistoty ohledné pracovniho mista, které

se obava 12 % respondentu.

Kromé vysokého pracovniho tlaku a stresu a vysoké miry nejistoty ohledné
pracovniho mista, Generace Z pocituje dalsi problémy spojené s pracovnim prostiedim.
Respondenti této generace vykazuji nejvétSi hodnoty nizké miry spokojenosti s
pracovnim prostfedim a vztahy na ném (16 %). Déale vnima problémy s technologickymi
zménami a digitalizaci, coz miZe byt zplisobeno napiiklad nevyhovujicim technickym
vybavenim, neadekvatni Skolenosti nebo nedostatecnou podporou ze strany

zaméstnavatele. Zajimavosti je, Ze Generace Z vykazuje také nejvyssi procento
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respondentii (11 %), ktefi pocituji malé moznosti kariérniho rlstu, coz muze byt

zpusobeno napiiklad nedostatkem ptilezitosti pro rozvoj a posun v kariéte.

Vysoky pracovni tlak a stres jsou pro moderni pracovniky skuteCnym problémem,
coz muze mit negativni dopad na jejich zdravi a vykonnost v praci. Zameéstnavatelé by
meli byt citlivi k této problematice a snazit se omezit stresové situace v pracovnim
prostfedi. Kromé¢ toho by méli také poskytovat stabilni zaméstnani a pracovni podminky,
které podporuji spokojenost zaméestnancti a snizuji miru nejistoty ohledné pracovniho
mista. V neposledni fadé¢ by méli zaméstnavatelé poskytovat moderni technologie a

podporovat kariérni rist svych zaméstnancti.
Obr. 5.16 Jaky je podle Vas nejvetsi problém, kterému musi celit moderni pracovnici?

0,
70% 61%
60% 55%
49%
50%

40%

30% 0

19% 22% o/ 140
20% 16%16%

11% 12% 11%
0 7% 8%

10% 5% 3% 3%

Generace X Generace Y Generace Z

B Vysoky pracovni tlak a stres

Vysoka mira nejistoty ohledné pracovniho mista
Nizka mira spokojenosti s pracovnim prostfedim a vztahy na pracovisti
Technologicka zména a digitalizace
B Malé moznosti kariérniho ristu
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 22: Jakou vahu prikladate jednotlivym dovednostem pro GspéSnou
kariéru?

Otéazka €. 22 se tykala toho, jaké dovednosti jsou podle respondenti kli¢ové pro
uspésnou kariéru. Z vysledki v tab. 5.3 je patrné, ze vSechny generace se shodly na tom,
ze nejvetsi vahu prikladaji komunikaci, coZ je povazovano za nejdilezitéjsi dovednost
pro uspéSnou kariéru s primérnou zndmkou vSech generaci 3,7. Na druhém misté je
vedeni lidi s primérnou znamkou 3,5 a na tfetim misté je tymova spoluprace s primérnou
znamkou 3,42. Generace X vSak ptikladd mensi vahu vedeni lidi nez tymové spolupraci,

u Generace Z je tomu naopak.
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Za nejméné dilezité dovednosti jsou povazovany jazykové dovednosti s
primérnou znamkou vsech respondentti 3,04 a kreativita s primérnou zndmkou 3,09.
Tyto dovednosti vSak mohou byt stale diilezité v urcitych oblastech a profesich.

Celkove Ize z vysledku této otazky vyvodit, ze pro tspésnou kariéru jsou podle
Zaméstnavatelé by se proto méeli zaméfit na rozvoj téchto dovednosti u svych
zaméstnancl, aby byli schopni uspésné plnit své pracovni tkoly a pfispivat k rozvoji
firmy.

Tab. 5.2 Hodnoceni dovednosti pro uspésnou kariéru

Rozdéleni generaci Generace X Generace Y Generace Z
Dovednosti Primérna | Poradi| Primérna | Poradi| Primérna | Poiadi
znamka znamka znamka
Komunikace 3,63 1. 3,74 1. 3,71 1.
Vedeni lidi 3,40 3. 3,54 2. 3,57 2.
Tymova 3,40 2. 3,40 3. 3,45 3.
spoluprace
Kreativita 3,07 6. 3,07 6. 3,13 7.
Analytické mysSleni 3,20 4. 3,20 4. 3,24 5.
Tvirdi mysleni 3,15 5. 3,15 5. 3,26 4,
Jazykové 2,98 7. 2,98 7. 3,16 6.
dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2 Shrnuti a doporuceni

V tivodni ¢asti této kapitoly jsme se zabyvali analyzou dotaznikového Setfeni
zaméfeného na mezigeneracni rozdily a preference v pracovnim prostiedi. V této
zavérecne Casti kapitoly se zamétime na prezentaci klicovych zjisténi z pfedchozi analyzy
a poskytneme doporuceni pro zaméstnavatele, jak vytvofit optimalni pracovni prostiedi

pro rtizné generace na trhu prace.

V tabulce 5.3 jsou zobrazeny mezigeneracni rozdily Generace X, Y a Z. AvSak v
porovnani s tab. 5.4, ktera obsahuje otazky, ve kterych se jednotlivé generace shoduji,

jsou mezigeneracni rozdily v téchto aspektech pomérné malé. Tento fakt naznacuje, Ze
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zaméstnavatelé by méli nejen zohlediiovat mezigeneracni rozdily, ale také vénovat
pozornost individudlnim preferencim a potiebam zaméstnanct, aby byli schopni vytvofit

optimalni pracovni prosttedi pro vSechny zaméstnance, bez ohledu na jejich generaci.

Tab. 5.3 pfedstavuje mezigeneracni rozdily mezi Generaci X, Y a Z, kterymi jsou
preferované forma pracovniho prostiedi, hlavni vyhoda home office a ochota ptestéhovat

S€.

Tab. 5.3 Mezigeneracni rozdily

Generace X Generace Y Generace Z
Preferovana forma Hybridni Hybridni Kancelarské
pracovniho prostiedi pracovni pracovni prostiedi
prostiedi prostiedi
Hlavni vyhoda home Flexibilita a Flexibilita a Uspora &asu
office pohodli pohodli
Ochota prestéhovat se Spise ne Spise ano Spise ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ohledné preferované formy pracovniho prostfedi a hlavnich vyhod home
office byl sméfovan pouze k respondentim, kteti diive uvedli, Ze se vénuji predev§im
psychické praci. Generace X a Y vyjadiuji preference pro hybridni pracovni prostiedi,
coz spojuje prvky kancelafské prace a prace z domova. Naproti tomu, Generace Z
upiednostiiuje tradiéni kancelaiské prostfedi. Ackoliv tabulka odhaluje urcité
mezigenerani rozdily, vysledky nejsou zcela jednozna¢né a v ptipadé preferenci
pracovniho prostiedi jsou procentudlni rozdily mezi hybridnim a kancelafskym
prostiedim nizké. To muZze naznaCovat, Ze faktory ovliviiujici preferenci pracovniho
prostiedi se mohou liSit v zavislosti na individualnich potfebach a situacich zaméstnancii,

a ne pouze na jejich generaci.

U hlavnich vyhod home office lze také pozorovat urcité preference mezi
generacemi, 1 kdyz tyto rozdily nejsou vyrazné. Generace X a Y upiednostiuji flexibilitu
a pohodli, coz muze souviset s jejich Zivotnim stylem a zavazky, jako je péce o déti ¢i
star$i ptibuzné, které mohou vyzadovat vétSi miru pruznosti v pracovnim rozvrhu. Na
druhou stranu, pro Generaci Z je dilezita Gispora ¢asu, coz mtiZze souviset s jejich snahou
o efektivni fizeni Casu a snizovani nékladi na dopravu, které mohou byt pro mladsi

generaci finan¢né zatézujici.
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Vzhledem k tomu, Ze rozdily nejsou zdsadni a vSechny generace vyjadiuji
preference pro flexibilitu a pohodli nebo usporu ¢asu, lze usoudit, ze klicovym faktorem
pii volbé home office je zajiSténi rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem.
Zamgéstnavatelé by meéli byt piipraveni na piizplisobeni pracovnich podminek dle
individualnich potfeb a preference zaméstnancii napii¢ generacemi, aby byli schopni

efektivné pracovat a dosdhnout optimélniho vykonu.

Co se tyCe ochoty prestéhovat se, Generace X se k tomu stavi spiSe negativné a
61 % respondentli odpovidd, Ze spiSe ne nebo urcit¢ ne. U Generace Y jsou hodnoty
vyvazené, ale 54 % se priklani k tomu, Ze by se spiSe nebo urcité piestéhovali. Pro
Generaci Z by to nebyl problém a 62 % odpovida spiSe ano nebo urcit¢ ano. Lze
identifikovat zfetelny vzorec v ochoté piestéhovat se v ramci jednotlivych generaci, coz
muze byt spojeno s jejich Zivotnimi prioritami a socialnimi vazbami. Star$i generace, jako
je Generace X, maji obvykle jiz zaloZenou rodinu a silné socidlni sit¢ v misté bydliste,
coz je ¢ini mén¢ ochotnymi opustit své aktudlni prostfedi. Na druhou stranu, Generace Z,
kterd je nejmladsi generaci na trhu prace, ¢asto nema tak pevné socidlni zdvazky a je
ochotna reagovat na atraktivni pracovni pfileZitosti, i kdyZ to zahrnuje zménu mista
bydlisté. Tato proménlivost v ochoté€ piestéhovat se mize byt dilezitym faktorem, ktery

by méli zaméstnavatelé zvazit pti naboru a udrzeni talentli z riznych generaci.

Jednim z doporuceni ohledné¢ mezigenera¢nich rozdild by mohlo byt zavedeni
hybridniho pracovniho prostiedi, které by bralo v uvahu preference Generace X a Y.
Hybridni model, kombinujici kancelafskou praci s home office, by mohl vyhovovat
potfebam vétSiny zaméstnanci. I kdyz Generace Z uptednostiuje kancelaiské prostiedi,
z ptedchozich dat vime, ze hybridni pracovni prostredi by pro né také nebyl problém,

nebot bylo také hodné preferovano.

DalSim doporucenim je poskytnout zaméstnanciim flexibilitu a pohodli. Vétsina
generaci uznava flexibilitu a pohodli jako hlavni vyhody home office, a proto by
zamgéstnavatelé méli nabizet flexibilni pracovni dobu a podporovat pohodli zaméstnancti

pfi praci z domova.

Co se tyce ochoty prestéhovat se mezi jednotlivymi generacemi, zaméstnavatelé
by méli pfi planovani st€hovani a nabidkach pracovnich mist upravit svou politiku tak,
aby odrazela preference riznych generaci. Naptiklad Generace X se k pfestehovani stavi

spiSe negativné, zatimco Generace Y a Z jsou vice otevieni moznosti st¢hovani.
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Ptizplsobeni politiky v této oblasti miize pomoci zaméstnavateliim 1épe uspokojit potieby

a ocekavani svych zaméstnancii napfic generacemi.

Tab. 5.4 uvadi vybrané aspekty, ve kterych se Generace X, Y a Z shoduji. Je

ziejmé, ze vSechny ti1 generace vnimaji vétSinu klicovych faktorti svého pracovniho

zivota podobné.

Tab. 5.4 Shodné polozky Generaci X, Y a Z

kterému musi Celit
moderni pracovnici

tlak a stres

Generace X Generace Y Generace Z
Dovednost pro Komunikace Komunikace Komunikace
uspésnou kariéru
Nejvétsi problém, Vysoky pracovni | Vysoky pracovni | Vysoky pracovni

tlak a stres

tlak a stres

Co nejvice prispiva Chovani Chovani Chovani
k vyssi nadfizenych nadfizenych nadfizenych
angaZovanosti
Motivatory Finan¢ni odména | Finan¢ni odména | Finanéni odména

Preference tymové
/samostatné prace

Préace v tymu

Préce v tymu

Préace v tymu

Postoj k
pracovnimu stresu

Stres je soucasti
prace a je nutné se
s nim naudit

Stres je soucasti
prace a je nutné se
s nim naudit

Stres je soucasti
prace a je nutné se
s nim naucit

pracovat pracovat pracovat
Nejvice vyhovujici Pruzna pracovni Pruzna pracovni Pruzna pracovni
rozvrZeni pracovni doba doba doba
doby
Postoj k home office Pozitivni Pozitivni Pozitivni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Shodné aspekty generaci X, Y a Z poukazuji na dulezitost zvladani stresu, chovani

nadtizeného, adekvatniho finan¢niho ohodnoceni, tymové prace, pruzné pracovni doby a
pozitivnich postojii k home office. Zaméstnavatelé by méli tyto shodné body zohlednit
pfi vytvareni pracovniho prostfedi a politik, které uspokoji potfeby a preference vsech

generaci.

Zamgétenim se na tyto kliCcové aspekty, mohou organizace vytvofit pracovni
prostiedi, které podporuje spolupraci, motivaci a angazovanost mezi zaméstnanci
ruznych veékovych skupin. Vytvareni takového prostfedi umozni organizacim Iépe
reagovat na potieby a o¢ekavani svych zaméstnancti, coz miize vést k vyssi spokojenosti,

loajalité a celkovému uspéchu organizace.
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6 Zavér
Cilem této bakaldiské prace bylo zkoumat mezigeneratni postoje vici
pracovnimu prostiedi. Mezigeneracni rozdily jsou aktualnéjsi nez kdy dfive, protoze se

v pracovnim prostfedi nachazi vice generaci pospolu, a je potieba, aby tyto generace mezi

sebou vychazely.

Cil byl dosazen stanovenim dil¢ich cilii, jako je shromazd’ovani teoretickych
znalosti o jednotlivych generacich a pracovnim prostiedi z odborné literatury, a vybérem
vhodné metody sbéru dat prostfednictvim dotaznikového prizkumu, ktery zahrnoval 272

respondentl z Generace X, Y a Z.

Analyza vysledkl dotaznikového priizkumu ukézala, Ze mezigeneracni rozdily v
postojich k pracovnimu prostfedi nejsou vyznamné, ale existuji urcité aspekty, které¢ maji
respondenti z riiznych generaci spole¢né. Tyto aspekty zahrnuji zvladani stresu, chovani
nadfizenych, adekvatni finan¢ni ohodnoceni, tymovou praci, pruznou pracovni dobu a

pozitivni postoje k home office.

Mezi shodnymi vysledky byla také pruznd pracovni doba, rovnovdha mezi
pracovnim a osobnim Zivotem a motivace k pracovnimu vykonu. Tato shoda ukazuje, Ze
bez ohledu na veék a generaci maji zaméstnanci podobné potieby a hodnoty, které
ovliviiuji jejich postoje k pracovnimu prostiedi. Jednotné preference naznacuji, ze
zaméstnanci z riznych generaci sdileji podobné potieby a hodnoty, jez ovliviiyji jejich

nazory na pracovni prostiedi.

Generace X a Y se v ramci svych odpovédi liSily jen nepatrné, zatimco
Generace Z projevovala vyrazn€j$i odlisnosti, naptiklad preferenci kancelafského
prostfedi a usporu ¢asu jako hlavni vyhodu home office, na které odpovidali pouze
respondenti vykondvajici psychickou praci. Generace X a Y naopak uptfednostiiovaly

hybridni pracovni prosttedi a flexibilitu a pohodli.

U ochoty pfestéhovat se vidime urCity trend, kde starSi generace maji spiSe
negativni postoj k této moznosti z divodu svého ustaleného rodinného a socidlniho
zdzemi, zatimco mlad$i generace je Casto oteviend novym pracovnim piileZitostem,

protoze jesté nemaji pevné vytvorené rodinné vazby.

Dotaznikovym Setfenim bylo potvrzeno, zZe mezigeneracni rozdily v postojich

k pracovnimu prostiedi existuji a zaméstnavatelé¢ by je méli brat v uvahu. Je rovnéz
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dilezit¢ zaméfit se na spolecné rysy, které pievazuji nad témi rozdilnymi mezi
generacemi a snazit se tak vytvofit optimdlni a harmonické pracovni prostfedi pro

vSechny zaméstnance.
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Piiloha 1: Dotaznikové Setfeni



Priloha 1: Dotaznikové Setfeni
1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena
2. Do jaké generace patrite?
a) Generace X (narozeni mezi roky 1965 a 1981)
b) Generace Y (narozeni mezi roky 1982 a 1995)
¢) Generace Z (narozeni mezi roky 1996 a 2010)
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stiedoskolské
¢) Vysokoskolské
4. Jaky typ prace spiSe vykonavate?
a) Fyzickou praci (statickd, dynamickd, manudlni) — pfechod na 8. otazku
b) Psychickou praci (smyslova, dusevni, kreativni)
5. Jaka je Vami preferovana forma pracovniho prostiedi?
a) Kancelaiské prostiredi
b) Home office — prace z domova nebo jiného mista mimo kancelaf.

c¢) Coworking — spolupracujici prostfedi s dalSimi profesiondly a nezavislymi

pracovniky, ktefi sdileji stejny pracovni prostor.

d) Veftejné prostory — parky, knthovny, muzea a dalsi vetejné prostory, které mohou

byt vhodné pro praci mimo kancelaf.
e) Hybridni pracovni prostfedi — kombinace prace z domova a prace v kancelafi.

f) Open space — typ pracoviste, které neni rozdéleno na individualni kancelare s

pevnymi sténami a dvermi



6. Jaky je Vas postoj k praci z domova (home office)?
a) Velmi pozitivni
b) Pozitivni
¢) Neutralni
d) Negativni
e) Velmi negativni
7. Jaka je podle Vas hlavni vyhoda prace z domova?
a) Flexibilita a pohodli
b) VEtsi produktivita
c) Lepsi work-life balance
d) Uspora &asu (dojizdéni do prace)
e) Zdravotni divody

8. Jaky zpusob rozvrzeni pracovni doby by Vam nejvice vyhovoval, kdybyste méli

na vybér:
a) Pevnd pracovni doba

b) Pruzna pracovni doba — zplisob organizace pracovni doby, kdy zamé&stnanec ma
urceny casovy ramec, béhem kterého musi byt na pracovisti, avSak zbytek

pracovni doby si muze odpracovat z domova.
¢) Konto pracovni doby — V praxi mluvime o tzv. kratkém a dlouhém tydnu.

d) Stlaceny pracovni tyden — zplsob organizace pracovni doby, kdy zaméstnanec
pracuje stejny pocet hodin jako v pétidennim pracovnim tydnu, ale v rdmci Ctyt

dnt.
9. Jaky je Vas postoj k praci mimo pracovni dobu?
a) Ne, preferuji oddéleni pracovniho a osobniho zivota.

b) Ano, jsem ochoten/a obé&tovat svilij volny €as pro praci, pokud je to nutné pro

dosazeni cilu.

¢) Ano, jsem ochoten/a pracovat mimo pracovni dobu, pokud mi to zaruci lepsi

kariérni postaveni nebo finan¢ni odmény.



10. PovaZujete za duleZitou rovnoviahu mezi praci a osobnim Zivotem?

11.

12.

13.

14.

a) Urcité ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Jaky je Vas postoj k pracovnimu stresu?

a) Stres je soucasti prace a je nutné se s nim naucit pracovat.
b) Stres v praci je problematicky a mél by byt minimalizovan.

¢) Stres v praci je pro mé nepftijatelny a hledam zptisoby, jak ho minimalizovat nebo

se mu vyhnout.
Jste ochotni se prestéhovat do jiného mésta kvili zajimavéjsi pracovni nabidce?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne
Jaky typ prace by vam vice vyhovoval?
a) Préce v tymu
b) Prace jako jednotlivec
Je pro Vas dilezita zpétna vazba v praci?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne

d) Urcité ne



15. Je pro Vas diilezité uznani za Vasi praci?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Urcité ne
16. Je pro Vas dilezita motivace pfi vykonu prace?
a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne

17. Jakou diilezZitost prikladate nasledujicim polozkam pro Vasi pracovni motivaci?

Velmi | Diilezité SpiSe Nedilezité

dulezité nedulezité

Finanéni ohodnoceni

Pracovni podminky (BOZP,
pracovni prostiredi, rezim

prace)

Kariérni rust

Vztahy na pracovisti

Stabilita zaméstnani

Ostatni benefity (stravovani

aj.)

Moznost vzdélavani

Status, prestiz, titul funkce




18. Jak moc se angaZujete v plnéni svych pracovnich povinnosti?
a) Jsem velmi angazovany/a
b) Jsem angazovany/a
¢) Neutralni
d) Nejsem moc angazovany/a
e) Vibec nejsem angazovany/a

19. Jakou diilezitost prikladate nasledujicim polozkam pro VasSi pracovni

angazZovanost?

Velmi | Dilezité SpiSe Nedilezité

dulezité nedulezité

Smysluplna prace

Tymova spoluprace

Moznost seberealizace

Pracovni vyzvy

Jistota zaméstnani

Piijemné pracovni

prostiedi

Moderni technické

vybaveni

Kvalitni vedeni nadrizenych

Chovani nadrizenych

Poskytnuti uznani

20. Souhlasite s tim, Ze prace by méla byt primarné zdrojem finanéni stability?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne

d) Urcité ne



21. Jaky je podle Vas nejvétsi problém, kterému musi ¢elit moderni pracovnici?
a) Vysoky pracovni tlak a stres
b) Vysoka mira nejistoty ohledné pracovniho mista
¢) Technologickd zména a digitalizace
d) Malé moznosti kariérniho ristu
e) Nizka mira spokojenosti s pracovnim prostiedim a vztahy na pracovisti

22. Jakou vahu prikladate jednotlivym dovednostem pro uspéSnou kariéru?

Velmi | Diilezité SpiSe Nediilezité

dulezité nedulezité

Komunikace

Vedeni lidi

Tymova spoluprace

Kreativita

Analytické mysleni

Tvuréi mysleni

Jazykové dovednosti




