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ABSTRAKT

Tato bakalatska prace se zabyva analyzou kulturnich generaci ve vybrané spole¢nosti. Cilem
teoretické cCasti bakalarské prace bylo vypracovani literarni reSerSe vztahujici se
k jednotlivym generacim a formulovani teoretickych vychodisek pro zpracovani praktické
¢asti. Cilem praktické ¢asti byla analyza soucasného stavu pracovniho chovani zastupct
jednotlivych generaci ve vybrané spolecnosti. V této Casti prace bylo vyuzito zejména
kvantitativniho vyzkumu formou dotaznikového Setieni. Na zaklad¢ vysledka analyzy byla
navrhnuta doporuceni, ktera jsou zaméfena na zjisténi vhodného pfistupu k potiebam

zaméstnancu jednotlivych generaci v ramci pracovniho Zivota ve vybrané spole¢nosti.

Kli¢ova slova: kulturni generace, management, fizeni pracovniho vykonu, komunikace

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on analysis of the cultural generations in the selected
company. The aim of the theoretical part was processing literature search focused on the
individual generations and formulation of the theoretical basis for the practical part. The aim
of the practical part was analysis of the current state of work behavior of representatives
of individual generations in a selected company. This part of the bachelor thesis used
quantitative research, supported by using the questionnaire. Based on the results
of the analysis, recommendations are proposed, which are aimed at finding a suitable
approach to the needs of employees of individual generations in the working life of the

selected company.

Keywords: Cultural Generation, Management, Performance Management, Communication
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UvVOD

Tématem bakalaiské prace je analyza kulturnich generaci ve vybrané spolecnosti.
V soucasnosti se na trhu prace objevuji vSechny tyto generace a v mensi miie se také objevuji
zastupci tak zvané Tiché generace. Je mozné se pouze dohadovat, co pfinese na trh prace tak
zvana Generace Alfa, ktera je technologicky nejvybavenéjsi a z globalniho hlediska

nejbohatsi generace lidstva.

Vsechny generace jsou v né¢em specifické, a to se projevuje i v pracovnim prostredi. Pokud
by zaméstnavatelé v pravou chvili zaznamenali jednotlivé motivacni faktory téchto generaci,
mohou své zaméstnance lépe motivovat a také jim lépe porozumét. Aby mohl podnik
uspésné fungovat, je zasadni poznat a porozumét jednotlivym generacim. Firmy
se vV soucasné dob¢ snazi udrzet si své stavajici pracovniky a problémem je i ziskévani
novych zaméstnancl. Nelehkou ulohu maji personalisté, ktefi se snazi najit cestu, jak se
jednotlivym generacim pfiblizit a nabidnout jim pracovni pozici, na které¢ by mohli uplatnit

svoje schopnosti a tim 1 zajistit rozvoj podniku.

Bakalaiska prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, a to na Cast teoretickou a Cast

praktickou.

rowr

V teoretické Casti je vymezen pojem kultura, generace a slovni spojeni kulturni generace,
dale jsou popsany také charakteristiky jednotlivych generaci od tak zvané Velké generace,
az po tak zvanou generaci Alfa. Dale se v teoretické ¢asti objevuje genera¢ni management,
ktery souvisi s persondlni ¢innosti jako je fizeni lidskych zdroji. Zavér teoretické casti
je vénovan generacnim rozdilim mezi hlavnimi soucasnymi ucastniky na trhu prace, a to

mezi generaci X, Y aZ.

Prakticka Cast bakalaiské prace je zaméfena na piedstaveni vybrané spolecnosti, ktera je
tradicnim Ceskym dodavatelem energii. Poté je provedena analyza soucasného stavu
pracovniho chovani v dané spole¢nosti a jSOu objasnéna data z kvantitativniho Setfeni
Vv podob¢ dotazniku, kterym jsou s ohledem na cil zjistovany preference a potieby generaci

v ramci pracovniho Zivota.

V zavéru bakalaiské prace je firmé LAMA energy a.s. na zakladé zjisténych informaci
navrzena doporuceni zaméiend na zjiSténi vhodného pfistupu k potfebam zaméstnanct

jednotlivych generaci v ramci organizace.
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Cilem bakalatské prace je analyzovani pracovniho chovani zastupct generaci ve vybrané
spole¢nosti a ndvrh doporuceni v jednotlivych oblastech pracovniho procesu. Vysledky mé
prace by mély pomoci k lepSimu pochopeni téchto generaci a K zjisténi vhodného ptistupu

k potfebam zaméstnancli v ramci pracovniho zivota v dan¢ organizaci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat soucasny stav vékovych generaci na trhu prace,
predevsim ve firmé LAMA energy. Poté zhodnotit tento soucasny stav a navrhnout firme

doporuceni zaméfena na zvyseni efektivnosti spoluprace v ramci organizace.

Téma své bakalaiské prace jsem si vybrala, protoze si myslim, Ze porozumét svym
zaméstnancim ve firmé je zdklad pro uspésné a efektivni fizeni organizace, které
vede k prospésnosti firmy. Kazda generace vyzaduje od svého zaméstnavatele jiny styl
vedeni, jiny postup u piijimacitho fizeni a je tedy dilezit¢é uvédomit si, jak

k jednotlivym generacim pfistupovat.

Cilem teoretické Casti bakalaiské prace je vymezit pojem kultura, generace a slovni spojeni
kulturni generace a pftibliZit jednotlivé generace od Velké generace, az po generaci Alfa.
Nasleduje kapitola Generacni management, kterd se zabyva generaCnim managementem
jako pfistupem k fizeni a rozvijeni generaci na pracovisti. Duraz je kladen také na personalni
fizeni vCetné ziskavani a rozvoj zaméstnanci. V zavéru teoretické Casti je vyzdvizeno
n¢kolik hlavnich rozdilti mezi generacemi X, Y a Z, protoZe tyto generace patii mezi hlavni
soucasné ucastniky na trhu prace. Na zaklad¢ téchto teoretickych poznatkti a vychodisek
a spolu s vyuzitim indukce jsou formulovany tii vyzkumné hypotézy:

vvvvvv

pri vybéru zaméstnavatele.

* H2: Vice nez 50 % zaméstnancii Generace Y se shoduje na nejdiilezitejsim faktoru

V soucasném zamestnani.

*  H3: Vicenez 50 % zaméstnancii bez ohledu na generaci se shoduje na zaméstnanecké

vyhodeé, kterou rozhodné ocekavaji od svého soucasného zaméstnavatele.

Pii verifikaci vyzkumnych hypotéz a zodpovézeni vyzkumnych otazek je vyuzito mimo jiné

matematicko-statistickych metod.

Cilem praktické cast bakalarské prace je predstaveni vybrané spolecnosti a provedeni
analyzy soucasného stavu pracovniho chovani v dané spolec¢nosti. JSOu objasnéna data
z kvantitativniho Setfeni v podobé dotazniku, kterym budou s ohledem na cil zjiStovany

preference a potfeby generaci v ramci pracovniho Zivota.
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V zavéru bakalatské prace je provedena syntéza zjisténych informaci a budou firmé¢ LAMA
energy navrzena doporuCeni zaméfend na zjiSténi vhodného pfistupu k potiebam

jednotlivych generaci v rdmci organizace.

Cilem této bakalaiské prace je analyzovani pracovniho chovani zéastupcti generaci Baby
boomers, X, Y a Z ve spolec¢nosti Lama energy a.s. a s tim souvisejici navrh doporuceni
Vv jednotlivych oblastech pracovniho procesu. Vysledky mé prace by mély pomoci k lepSimu
pochopeni téchto generaci a k zjisténi vhodného pfistupu k jejich potfebam v ramci

pracovniho Zivota V dané organizaci.
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I. TEORETICKA CAST
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1 TEORETICKA VYCHODISKA RESENE PROBLEMATIKY

Tato kapitola se bude vénovat vymezeni pojmu kultura, generace a slovnimu spojeni kulturni
generace a charakteristikdm jednotlivych generaci, a to od Velké generace az po generaci
Alfa. Jednotlivé generace budou popsany jak ze socialniho hlediska, tak i z pohledu chovani

a komunikace na pracovisti.

1.1 Pojem ,kultura*

Souhrn zivotnich forem, hodnotovych pfedstav a zivotnich podminek lidi zijicich v urcité
dobé na néjakém tzemi. Pojem kultura miva i dal$i vyznamy. Nemusi se tykat jen
spolecnosti jako celku, ale tfeba jedné skupiny. Stejné tak miliZze oznafovat souhrn
symbolickych systémtll a obsaht v dané spole¢nosti, naptiklad nédbozenstvi, védu, uméni.
Dale lze fici, ze pojem kultura se pokousi naznadit, zel 1idé neziji pouze podle pravidel
danych ptirodnimi zdkonitostmi, ale Ze vytvareji sviij vlastni svét, ktery je od ptirody odlisny

(Jandourek, 2012, s. 136-137).

Jandourek (2012, s. 137) také upozornuje na to, ze je mozno vést spor o tom, co do kultury
patii. V Sirokém vyznamu tohoto pojmu je vSak soucasti kultury vSechno, co je lidmi
vytvafeno. Z tohoto hlediska k ni patii nejen Beatles, ale také restaurace, sportovni hry,
televize. Jakmile je ovSem do jednoho pojmu zahrnuto vSe, piestavd byt zajimavym.
Z tohoto diivodu sociologové mluvi o riznych kulturdch, aby popsali rozdily mezi

jednotlivymi ¢astmi lidské populace.

1.2 Pojem ,,generace*

Ve Slovniku sociologickych pojmi od Jandourka (2012, s. 94) je uvadéno, Ze generace je
velka skupina lidi, jejiz ptislusnici jsou spojeni stejnym zplisobem mysleni a prozivaji
dilezit¢ momenty své osobni biografie ve stejnych historickych a kulturnich podminkéch.
Jsou to rovnéz lidé, ktefi se narodili pfiblizné ve stejné dobé. Ve stejné dobé budou
navstévovat Skolu, volit si Zivotniho partnera a vybirat si povolani. Z biologického hlediska

takto muzeme trvani jedné generace urcit asi dvaceti nebo tficeti lety.

V publikaci od autora McCrindle (2014, s. 1) je uvedeno, Ze tradicné byla generace
definovéna jako primérny Casovy interval mezi narozenim rodi¢l a narozenim jejich
potomkt. Na rozdil od dneSni doby, kdy je tato definice irelevantni, v minulosti slouzila
sociologlim tato definice vyborn€. Dnes jiz tato definice neni pouZzivana, protoze doba mezi

narozenim rodi¢ll a narozenim jejich potomk se v priméru prodlouZzila ze dvou desetileti
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na vice nez tfi. V roce 1982 byl primérny vek zeny, kterd méla své prvni dite, 25 let, dnes
je to 31,2 let. V dnesni dob¢ jsou generace definovany spise sociologicky nez biologicky.
Generace se tykd skupiny lidi narozenych v podobném casovém rozpéti, ktefi sdileji
obdobnou etapu zivota a ktefi byli formovani podle konkrétniho casového obdobi (udélosti,

trendy a vyvoj).

1.3 Slovni spojeni ,,kulturni generace*

Slovni spojeni ,kulturni generace® je v publikaci od Jandourka (2012, s. 94) uvadéno jako
skupina lidi, ktera se sice muize liSit vékem, i kdyZ se narodili v pfiblizn¢ stejné dobé¢, ale ma
stejnou a vyznamnou zivotni zkuSenost. Ptikladem muze byt tieba ,,vale¢na generace®, kdy
muzi odliSného veéku spolecné pobyvali na fronté. Mohou se tak liSit od svych vrstevniki,
kteti zlstali v tyle a tyto zkuSenosti nemaji. To samé se tyka také ,pocCitacové generace®.
V zasad¢ mlzeme fict, ze z biologického hlediska mizeme mit sice n€kolik generaci, ale

pokud ve spolecnosti nedochazi k velkym zménam, nemame nékolik kulturnich generaci.

Jako synonymum ke zminovanému slovnimu spojeni ,kulturni generace® muze slouzit
pojem pokoleni, vrstevnici, kohorta, i kdyZz u téchto pojmi byva vzdy ponékud odlisny diraz

v kontextu (Jandourek, 2012, s. 94).

Urcita zékladni presvédceni jako jsou hodnoty, normy a ustdlené vzorce chovani, které
ovliviiuji mysleni, citéni a chovani jsou sdilena a pfedavana z generace na generaci. Pokud
lidé v organizacich jsou pfislusniky urcitého naroda ¢i narodud, vznika otazka, do jaké miry
ajakym zpiisobem mohou ovlivnit kulturni charakteristiky narodii charakteristiky organizaci
a chovani manazert. Tato otdzka je zkoumana od 70. let minulého stoleti a nalézt odpoved’

ovSem neni tak snadné (Lukasova, 2010, s. 41).

1.4 Charakteristika generaci

Generace se daji vymezit dle Casového obdobi, ale neexistuje jednoznac¢nd shoda
ve vymezeni ¢asového rozpéti jednotlivych generaci, proto se miizeme setkat s rozdily az
nékolika let. Casové obdobi u generaci je oznatovano jako ¢asové rozpéti, ve kterém se
zastupci dané generace narodili. V tabulce (Tab. 1) jsou od odlisnych autort, ktefi se
zabyvaji generacnimi teoriemi a cykly, prezentovany rozdilnd vymezeni casového obdobi

pro generaci Baby boomers, Generaci X a Generaci Y.
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Tabulka 1 Rozdily ve vymezeni generaci (Chandler, 2015, s. 15)

Zdroj Baby boomers  Generace X Generace Y

Howe and Strauss (2000) 1943-1960 1961-1981 1982-2000
Lancaster and Stillman (2002) 1946-1964 1965-1980 1981-1999
Martin and Tulgan (2002) 1946-1960 1965-1977 1978-2000
Oblinger and Oblinger (2005) 1947-1964 1965-1980 1981-1995
Tapscott (1998) 1946-1964 1965-1975 1976-2000
Zemke et al. (2000) 1943-1960 1960-1980 1980-1990

Pro piehlednost byla vytvofena také tabulka (Tab. 2) s roky narozeni jednotlivych generaci,

se kterymi se lze nejcastéji setkat.

Tabulka 2 Casové vymezeni generaci (Horvathové, Blaha a Copikova, 2016, s. 133)

Nazev generace Casové vymezeni

Ztracena generace 1883-1900
Velka generace 1901-1924
Ticha generace 1925-1945

Generace Baby boomers 1946-1964
Generace X 1965-1981
Generace Y 1982-1995
Generace Z 1996-2010

Generace Alfa 2011-2025

Generacni charakteristiky nejsou pouze faktorem Zivotni faze. Zatimco lidé rizného véku
ziji stejnymi udalostmi, vék, ve kterém je clovek vystaven politickému posunu,
technologickym zméndm nebo socidlnimu markeru, urcuje, jak se stane soucasti jeho
psychiky a pohledu na svét. Statistiky dale ukazuji, Ze generacni rozmanitost neni jen
otazkou zivotniho stadia. Naptiklad primérny vek pfi prvnim siatku pro generaci Y je dnes
28 pro zenu a 30 let pro muze. V roce 1982 byl primérny vek pti satku 22 pro Zeny a pro

muze 24 let. Mezi faktory, které se povazuji odpoveédné za neochotu Generace Y zavazat se



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

k zavaznym vztahtm, patii uvolnéné moralni kodexy a vysoka mira rozvodovosti. AvSak
pramémy vék rodi¢ek v Cesku neni v dnesni dobé nejvyssi v historii. Pramémy vék Zen,
které rodily v roce 1920, byl az 30,2 roku (McCrindle, 2014, s. 1; Cechl, 2014).

Diky demografii je ndm umoznéno nahlédnout do budoucnosti naseho naroda a dovoleno
udélat n¢jaké predpovedi o tom, jaké budou budouci generace. Nase soucasna generace $kol
a univerzit je znama jako generace Z. Nyni, kdyz se Gen Z blizi dospélosti, je soucasna

pozornost vénovana generaci, ktera ptichazi po ni, a to Generaci Alfa (McCrindle, 2014,
s. 218-219).

Starnuti populace predstavuje pro vlady a podniky po celém svété jednu z nejvétsich vyzev,
ne-li nejvetsi. Mezigeneracni zprava objasnila jedine¢né Casy, v nichz se nachdzime, a to
takové, ze v sou€asné dobé¢ je podil populace ve véku 15-64 let v populaci vyssi, nez tomu
bylo pted 40 lety a vyss$i, nez se piedpoklada pro nasledujicich 40 let (McCrindle, 2014,
s. 218).

Je dulezité podotknout, Ze ti, ktefi vyrastali v 70. letech, byli stejni jako ti, ktefi starli v 90.
letech a ti, kteti dnes starnou. Zatimco v&k ovliviiuje chovani a postoje, vétsi dopady maji
kultura, ve které Clovék Zzije, a také socialni milniky, tedy vyznamné udalosti béhem
formativnich let. Existuje starovéké ptislovi, které nese mnoho pravdy: ,,.Lidé se podobaji

své dobé vice, nez se podobaji svym rodicim* (McCrindle, 2014, s. 4).

Na trh prace vstupuji mladé generace, tedy generace Y a Z. Tyto generace maji také
specifické potieby a je velmi dileZzité, aby organizace na tyto potieby pruzné reagovala

a vhodné zmeénila postupy v fizeni lidskych zdrojt.

Nasledujici podkapitoly jsou vénovany popisu jednotlivych generaci, jejich Casovému

vymezeni a obecnym charakteristikam.

1.4.1 Velka generace

Anglicky nézev této generace je Greatest Generation a jednd se o generaci, do niz patii
veterani, ktefi bojovali ve druhé svétové valce. Narodili se v rozmezi mezi lety 1901 a 1924,
dospélosti dosahli béhem Velké hospodatské krize, zvané taky Svétové hospodatské krize

(Horvéthova, Blaha a Copikova, 2016, s. 133).

I pfesto, ze zastoupeni této generace je v dnesni dobé velmi nizké, generaci nazyvanou jako
generace hrdint, je 1 tak nutné zminit. V mladi byli zastupci generace hrdinli poznamendani

prvni svétovou valkou, zazili také druhou svétovou valku a ptiblizné ve svych Ctyficeti letech
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si zazili povaleény rozkvét. Do roku 1918 byly Ceské zemé soucasti Rakouska-Uherska, to
znamenalo, ze zastupci generace byli zna¢né ovlivnéni zménou statniho usporadani a také
tehdejSim prezidentem T. G. Masarykem, protoze ten zastaval hodnoty jako pracovitost
acest a tyto hodnoty se pak staly sdilenymi hodnotami. Velka generace je
poznamenana finan¢ni bidou, ztratou svych milovanych a blizkych ve vale¢nych konfliktech
a obnovou poskozené zemé. Na druhou stranu jsou pro ni typické vyndlezy, nejen ty
zkvalitnujici Zivotni uroven, ale také 1 vynalezy, které¢ pomohly zefektivnit boj proti nepfiteli.
V soucasné dob¢ jsou zastupci generace hrdinil jiz v seniorském véku a jejich vliv na okoli

je velmi maly (Kubatova a Kukelkova, 2013, s. 50).

1.4.2 Ticha generace

Tradicionalisté jsou znami jako ,,tichd generace®. Tento nazev vychazi z ocekavani, ze déti
této éry budou vidény a ne slySeny. Narodili se pfili§ pozdé na to, aby mohli byt valecnymi
hrdiny, a pfili§ brzy na to, aby si uzivali bezstarostné obdobi po vélce a uvolnéni. Otcové
téchto déti byli ti, kteti val¢ili v prvni svétové valce. Jsou také povazovani za déti Velké
hospodaiské krize, coz také vedlo k velkému dopadu na jejich pracovni i osobni Zivoty,
systém hodnot a kulturu. Clenové tiché generace piinesli silnou pracovni etiku svych rodict
do tovaren industrializované spolecnosti. Vyrustali béhem druhé svétové valky, prace je pro
n¢ obrovska vyhoda a prednost a fadi se také mezi nejbohats$i generaci (Kane, 2019;

Horvathova, Blaha a Copikové, 2016, s. 133).

Tato generace je pojmenovana také jako generace budovatelt. Byla velmi ovlivnéna druhou
svétovou valkou, ceské zemé byly poznamendny nadvladou nacistického Némecka v cele s
Adolfem Hitlerem a jeho fiSskym protektorem Reinhardem Heidrychem. Velky vliv na
formovani této generace mel holocaust, prondsledovani a stihdni a vSechna ostatni trapeni
béhem druhé svétové valky. Stejné jako predesla generace je i tato v seniorském véku a nema
podstatny vliv na chod ekonomiky statu. Zastupci Tiché generace se mohou nachazet
vV urcitych typech organizaci, mohou byt tedy aktivni jak v ekonomické sfére, tak

I v akademickém prostiedi (Kubatova a Kukelkova, 2013, s. 56).

Lidé této generace byli Casto nuceni pracovat tam, kde jim to nevyhovovalo. Ale vzali
jakoukoli praci, ktera byla k dispozici a byli za to vdécni. Tradicionalisté jsou vii¢i své zemi
a ke svym zaméstnavatelim loajalni. Na rozdil od pracovnikli z generace Y a generace X,
mnoho tradicionalistl zastalo u stejného zaméstnavatele po cely sviij pracovni zivot. Ticha

generace, vychovand v paternalistickém prostfedi, byla uc¢ena respektovat autoritu. Maji
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tendenci byt dobrymi tymovymi hraci. Obecné nezacinaji konflikty na pracovisti a radi se

citi potiebni (Kane, 2019).

V publikace od autora Kane (2019) je uvadéno, ze ze vSech generaci aktivnich na
soucasnych pracovistich jsou tradicionalist¢ nejpomalejsi, jedna-li se 0 zménu svych
pracovnich navykt a pfizplisobovani se inovativnim, efektivnéjSim zplisobim préce.
Zejména, kdyz tyto inovativni a efektivni zpisoby zahrnuji technologie. Na druhé strané
maji vyborné mezilidské vztahy, protoZze maji ve zvyku jednat s lidmi z o¢i do o¢i. Ticha
generace oceniuje tradicni moralku, bezpeci i daslednost. Rovnéz jsou pro né dilezita
pracovni etika a spolehlivost. Maji vétsi respekt k vzdélavacim institucim a tradi¢nim

formam prednések nez online vzdélavani a Skoleni.

1.4.3 Generace Baby boomers

Lidé narozeni mezi lety 1946 a 1964 patii do generace Baby boomers. Vyristali v pomérné
bezpecné dobé a v obdobi ekonomického rlstu, proto se této generaci nékdy tika také jako
,Stastna generace”. Vzestup porodnosti v Cechach se oviem odehrava az v 70. a 80. letech
20. stoleti, zatimco ve Spojenych statech v jiz zminéném povéale¢ném obdobi mezi lety
1946 a 1964. Pticina tohoto vzestupu porodnosti v USA je vysvétlovana tim, Ze v dobé velké
hospodaiské krize a za druhé svétové valky mnohé pary manzelstvi a poceti ditéte kvuli
nejistoté oddalovaly. Aviak po valce v 50. letech nastalo obdobi prosperity. V Ceské
republice tomu bylo trochu jinak. Prosperita se nekonala, totalita a povale¢na doba tak nic
dobrého nepfinesly. Mnoho lidi pfislo kvili kolektivizaci o svlij majetek. V naSich krajich
se tedy v obdobi Baby boomers jedna spiSe o druhou generaci, kdy lidé jsou nuceni
respektovat autority a instituce (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 134; Miillerova,
2019; Jandourek, 2012, s. 37).

Cast lidi této generace pracuje a chce pracovat také v diichodovém véku, a to nejen
z finan¢nich dvoda, ale také proto, Ze jim prace piinasi radost nebo ptatelstvi
s dlouholetymi kolegy. DalSim diivodem je strach z diichodu, protoze je to pro n¢ neznama
zkuSenost. U prace ocenuji osobni riist, potfebnost jejich prace a také to, ze jsou soucasti
tymu. Dané firmé jsou vérni a plné€ zavazani. Tymova prace a odpoveédnost je pro n€ motivaci
a odménu si pieji dostat za dlouhé hodiny stravené v praci a za svou pracovni moralku

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 134).
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1.4.4 Generace X

Generace X, nékdy oznacovana také anglickou zkratkou Gen X ptichazi po Generaci Baby
boomers. Clenové této generace se narodili piiblizné mezi lety 1965 az 1976, ndkdy se
ovSem uvadi roky 1961 az 1981. Ve vétsing pripadi se jedné o déti pracujicich rodici, kteti
jesté svou Cinnosti vytvareli rostouci bohatstvi po druhé svétové valce. Na rozdil od
predchozi generace, ktera Zila v dob¢ sexudlni revoluce, generace X se o sex zacala zajimat

v dobé¢, kdy se svét obava viru HIV (Jandourek, 2012, s. 94).

Jiz bylo zminéno, Ze do generace X, nazyvané v Ceské republice také jako Husakovy déti,
fadime jedince narozené mezi lety 1965 (n¢kdy 1961) a 1981. Tato generace vyrostla
v dobach finan¢ni, rodinné a spoleCenské nespolehlivosti. Lidé této generace jsou
vV zaméstnani loajalni, ale nékdy se stava, Ze mohou svym chovanim plsobit az pasivné. Maji
ovSem zajem ucit se novym dovednostem. Chtéji byt stale dobie zamé&stnatelni a preferuji

svobodny styl prace (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 135).

Z pohledu sociologli je generace X velmi nezdzivnd az nudnd. Jsou pirechodem mezi
pokornému staii vzdorujicimi baby boomers a dosavadni svét boticimi milenidly. Na druhé
strané Clenové této generace jeste vi, kdo byl Hemingway nebo Matisse a umi rozdélat ohen

i bez navodu z YouTube (Harris, 2020).

Jandourek (2012, s. 94) uvadi, ze do pracovniho procesu se tato generace zapojila v dob¢
ekonomické recese, kdy vaznym problémem bylo sehnat si préci a ten, kdo ji uz mél, zil ve
strachu z propusténi, které bylo v této dobé vice nez ¢asté. Marketingovi odbornici popisuji
generaci X jako generaci, kterd se da lehce ovlivnit upfimnou reklamou. Ocetuje totiz

v reklamé neuctu a drzost, pokud si déla legraci z tradi¢nich reklamnich postupi.

V soucasné dob¢ pracuje na plny uvazek 65 procent prislusnikl této generace a co se tyce
jejich partnera/partnerky, je to az 70 procent. Z toho vyplyva, ze vétSina zZije v domacnosti
se dvéma piijjmy. Témér jedna Ctvrtina vykonava v zaméstnani vyS$i pozici, veetné
vykonnych a manazerskych pozic. Primérné pracuji u svého soucasného zaméstnavatele
zaméstnavatele vice nez deset let a skoro ¢tvrtina dokonce 15 let a vice (viz. Obr. 1). Do
dichodu chtéji odchazet ve veku 62 let, ale pochybnosti je vedou k ptesvédceni, Ze to nebude

dfive nez v 67 letech (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 138).
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15 let a vice 23%

10ai 14 let 20%

5az9let 24%

1 aZ 4 roky 22%

Méné nez 1rok 10%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Obrazek 1 Délka zaméstnani u sou¢asného zaméstnavatele (Horvathova, Blaha a Copikové,

2016, s. 139)

1.45 GeneraceY

Kane (2019) popisuje Milenialy neboli ¢leny generace Y (také znamé jako Gen Y) jako
generaci narozenou mezi lety 1982 a 2000. Podle oc¢ekavani generace Y tvoii nejrychleji
rostouci segment pracovni sily. Lidé této generace vyrostli s technologii a spoléhaji na ni,
aby mohli Iépe vykonavat svou praci. Jsou vyzbrojeni chytrymi hodinkami, smartphony,
notebooky apod. a jsou ,,online 24/7*. Maji v oblibé komunikovat prostiednictvim e-mailu,
textovych zprav a jakékoli nové platformy socidlnich médii (patii zde Twitter nebo
Instagram), kterou pouzivaji ptatelé a kolegové. Je to generace, kterd si neumi ani predstavit

svét bez Wi-Fi nebo mobilnich telefont.

V roce 2025 bude zhruba 75 procent globalni pracovni sily tvofenou touto generaci, budou
mit rostouci vliv na rozhodovéni organizaci a firem, postoupi na vedouci pozice a v podstaté
prevezmou pracovni trh. Jiné pozadavky, postoje a celkova ocekavani této generace, jejich
odliSnosti od generaci ptedchazejicich, vedou ke zméné stylu spoluprace a komunikace ve
vztahu mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem a ke zméné zavedenych manazerskych

stereotypti (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 132).

Clenové generace Y maji flexibilni plany a lepsi rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem.

Ackoli star$i generace mohou tento pristup povazovat za narcisticky nebo jej vnimat jako
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nedostatek odhodlani, discipliny a fizeni, Milenidlové maji opacnou predstavu
0 o¢ekavanich na pracovisti. VétSinou uptfednostiuji rodinu pted praci, a dokonce i ti, ktefi
nejsou Zenati a nemaji déti, citi potfebu byt soucasti rodiny a travit ¢as s netefi, synovci

a sourozenci (Kane, 2019).

Na trhu prace lidé z generace Y postupné nahrazuji zaméstnance z generace Baby boomers
a n¢kde i1 z generace X. Na rozdil od starSich generaci je pro n¢ charakteristickd nizka
loajalita vii¢i zaméstnavateli, orientace na kratkodobé pracovni vztahy, touha po sladéni
svého pracovniho a osobniho zivota, technologickd zdatnost a mobilita, ochota ulit se
a osobity pristup. Takové zmény v postojich k praci nuti zaméstnavatele, aby se prizpisobili
oc¢ekavanim a pozadavkiim budoucich vedoucich svych organizaci (Dvotakova a kol., 2012,

5. 419).

Clenové generace Y si pieji dostavat zp&tnou vazbu a chtéji byt vedeni. Ocefuji, Ze jsou
drzeni ve smyc¢ce a mnohdy potiebuji chvalu a ujisténi. Mohou se skvéle ucit od svych
mentord a rozvijet tak sviij talent. Maji také vysokd ocekavani od svych nadiizenych
a neustale hledaji nové vyzvy v praci, ve které se neboji zpochybniovat autoritu. Potencidlni
nevyhodou pracovnikil z generace Y je to, Ze vZdy hledaji néco nového a lepsiho. Je obvyklé,
ze u firmy zastanou jen dva nebo tii roky, nez se presunou na pozici, o které si mysli, ze
bude lepsi. Zivotopisy generace Y jakoZto uchaze¢ii o zaméstnani tak Gastokrat prokazuji
tuto velkou historii prace. Na druhou stranu tito mladi zaméstnanci s sebou ptinaseji fadu
zkuSenosti. Na rozdil od pfedchozich generaci nezlistavaji v jednom zaméstnani tak dlouho,

dokud je to mozné. (Kane, 2019)

1.4.6 Generace Z

Clenové generace Z jsou narozeni v letech mezi 1996 a 2010. Vé&tsinu svého ¢asu travi na
socialnich sitich a vSe, co spatii, si musi vyfotit na své chytré telefony. Vyrustaji v éfe
finan¢ni krize, v dob¢ nejistoty, multikulturalismu a rozpadu tradi¢ni podoby rodin. Mnozi
Z nich jsou také jedinacci. Nejen to je divodem jejich sklonu k individualismu. Nejsou
natolik loajalni a statni instituce povazuji v nékterych ptipadech az za zbyte¢né. Jejich
primarni zabavou je internet a poc¢itacové hry. Na pocitaci vyruastaji od détstvi a neni tedy
divu, ze uz v Sesti letech na ném zvladaji vice nez dospéli. Jedna se o prvni generaci, ktera
nepozna zivot bez mobilniho telefonu, pocitace, internetu a bezdratového ptipojeni. To také
vede k tomu, ze nechtéji Cist tist€éné materialy vcetné knih. Pili§ rychle dospivaji a rychle se

specializuji, a tak budou ve svém oboru vynikat, tudiz ostatni véci je nebudou zajimat.
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Vseobecny rozhled u nich nehledejme. Véfi, ze jakykoliv problém dokazou vyftesit sami

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 134).

Tradice, narod, nebo tieba zvyky jsou pro n¢ zbytecné pojmy. Je to generace sebevédoma,
se sklony k netrpélivosti a sebestfednosti. Podle poslednich prizkum je pro ¢leny Generace
Z dulezita ptima zkuSenost, takze si vSechno musi osahat a v§echno prozit na vlastni kiizi,
zaroven ale ziji oddé€lené a vlastn€ jen online. V porovnani s ptedchozimi generacemi jsou
konzumné zaméieni a maji méné Zivotnich cilt, a ne tak silnou touhu vyniknout. Vice si
ceni nazoru svych pratel nez nazoru starsich a zkusenéjSich generaci. Velky piinos pro tuto
generaci je anglicky jazyk, ktery se uci jiz od raného détstvi. Dokazou velmi efektivné
analyzovat informace a piiklanéji se spiSe k rychlosti nez piesnosti (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016, s. 134).

Jelikoz dochdzi ke starnuti populace z pfedchozich generaci, znamena to, Ze generace Z bude
vstupovat na trh prace v obdobi, kdy bude vysoka poptavka po pracovni sile. Organizace
budou mit utrapy s poctem potiebnych zaméstnanct, protoze vice zaméstnancu bude

zaméstnani opoustét, nez aby do né&j nastupovali (Kubatova a Kukelkova, 2013, s. 57).

1.4.7 Generace Alfa

Clenové této generace se narodili mezi lety 2011 a 2025 (tedy kompletné ve 21. stoleti) a jiz
od raného détstvi maji diky internetu ulehceny pfistup k lidem, informacim a v neposledni
fad¢ veskerym celosvétovym znalostem. Internet povazuji za sviij externi mozek. Rodiéi této
generace jsou a budou obzvlasté pary z generaci X a Y. Generace Alfa bude vyristat v dobé
starnuti populace vyvolaného zejména baby boomem v 60. let 20. stoleti a nizkou porodnosti
Vv letech nasledujicich (Horvathova, Bldha a Copikové, 2016, s. 134; Nenadal a kol., 2018,
s. 215).

Zastupci této generace budou netrpélivymi zaméstnanci s vysokym vzdélanim, ale také
vysokou pracovni kolisavosti, pokud jim zaméstnavatel nenabidne podminky, které si budou

prat (Nenadal a kol., 2018, s. 215).

Generace Alfa se narodila od roku 2010 - téhoz roku, kdy byl k prodeji iPad prvni generace.
Clenové této generace rostou obklopeni technologiemi, na které mohou mluvit, kde sklo neni
jen néco, na co se divate, ale stale vice médium, na které se divate, jako jsou Google Glass.
Tato generace bude technologicky nejvyznamnéjsi, globaln€ propojena a nejvlivnéjsi. Nez
zaCne generace Alfa vstupovat do svych dvacatych let, budou dé€lnici bezprecedentni

poptavkou. Do roku 2030 bude pomér pracovniki k dichodctim 3:1, dnes je to 5:1. Generace
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Alfa bude mit v pribéhu Zivota prumérné Sest zaméstnani. Nastoupi na vysokou Skolu
v dobg, kdy rostou naklady na stdrnouci obyvatelstvo v oblasti zdravotni péce a na dichody.
S pokracujici inflaci ve vzd€lavani se budou milniky v dospélosti potlacovat jeste vice.
Jakmile generace Alfa opusti stiedni Skolu, mohou rodi¢e cekat déle nez 13 let, nez se

(a pokud viibec) stanou prarodici. Témét jedna ze tii zen generace Alfa nikdy nebude mit
déti (McCrindle, 2014, s. 225).
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2 GENERACNI MANAGAMENT

V této kapitole se budu nejprve zabyvat generatnim managementem jako ptistupem k fizeni
arozvijeni generaci na pracovisti. Nasledn¢ se pak budu vénovat rozdiliim mezi generacemi

X a'Y, protoze tyto generace patii mezi hlavni soucasné ti€astniky na trhu préce.

Dle definice sociologického slovniku nazyvame generaci seskupeni ptibuznych vékovych
skupin. Jde v podstaté o dobu mezi tim, kdy méla potomstvo matka a jeji dcera, coz dnes

piiblizné kolisa v intervalu 25-30 let (Jandourek, 2012, s. 94).

Riké se, ze lidé komunikuji na zékladé svého genera¢niho zédzemi. Kazda generace ma
odlisné postoje, chovani, o¢ekavani a zvyky. Naucit se komunikovat s riznymi generacemi
muze eliminovat mnoho velkych konfrontaci a nedorozuméni na pracovisti a ve sveéte

podnikani (Hammil, 2005).
V tabulce lze vidét charakteristiky generaci Baby boomers, X a Y (Tab. 3).

Tabulka 3 Charakteristiky generaci na pracovisti (Hammil, 2005)

Pracovni etika a

hodnoty

Prace je ...

Komunika¢ni styl

Komunikace

Zpétna vazba a

hodnoceni

Zpravy, které

motivuji

Prace a rodinny

Zivot

Baby boomers

workoholici, touha
po kvalité, i€¢inna
prace
vzrusSujici
dobrodruzstvi

tymovy hrac

Z o¢i do o¢i

touha po uznani

nebo titulu

Jste cenni. Jste

potiebni.

Z4dna rovnovaha.

Pracuji abych Zil.

Generace X

skeptici, touha po

struktuie a
rozkazech

obtizna vyzva,

smlouva
podnikatel
prima,
bezprostiedni

svoboda je nejlepsi
odmeéna
Délejte si to po
svém. Zapomerite

na pravidla.

Rovnovaha.

Generace Y

cilov€ orientovani,
multitasking,

houZevnatost

prostfedek ke

splnéni cile
participativni
e-maily, hlasové
Zpravy

smysluplna prace

Budete pracovat
z dalSimi

kreativnimi lidmi.

Rovnovaha.
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Podle studie Randstad Workmonitor z roku 2018 dava 86 % pracovnikd po celém svéte
prednost tymu sloZzenému z lidi riznych generaci kvili inovacim a kreativité. V soucasnosti

je vic prilezitosti zaméstnat lidi z riznych generaci nez kdy predtim (Davies, 2019).

2.1 Kiritéria pro vybér zaméstnani

Nastupujici generace zaméstnancti preferuje jiny ptistup k praci, nez jaky dnes prevlada
vV budovach firem, a to se také odrazi v kli¢ovych kritériich pro vybér zamé&stnani. Mnoho
uchazecu o praci vSak zapomind, ze pokud nemaji zadnou praxi, méli by jako prvni krok
ucinit prizkum, jaké specifické nabidky zaméstnani se jejich profesi nabizeji a co je presnou
naplni této prace. Mezi kritéria pro vybér zaméstnani nastupujici generace tak vyrazné
postupuji faktory souvisejici s flexibilitou a mobilitou. Firmy prozatim nereaguji na tento
trend dostatené rychle a na otazku, jaké pracovni prostfedi ve firmach nyni je, 79 %
manazeri odpovédelo, Ze se pracuje v klasickych kancelatich. Praci z domova nabizi svym
zaméstnancim prozatim jen jedna tietina firem. Pfitom vice nez 70 % zaméstnanct
nepracuje béhem beézné pracovni doby. Tito zaméstnanci by tak velmi ocenili praci
z domova, ktera by jim pomohla nastolit leps$i rovnovédhu mezi praci a osobnim Zivotem

(Kohoutova, 2014; Smejkal a Schelova Bachrachova, 2011, s. 117).

V nésledujicim obrazku (Obr. 2) jsou zobrazena kritéria pro vybér zaméstnani podle

prizkumy spolec¢nosti Randstad.

Glayita FAr srovnani s Evropa 2018
ulezita kriteria
rokem 2018
zajimava mzﬁﬁoéavmestnaned(e 71% \1, 50%
jistota zaméstnani \1’ 49%
N 51%
piijemnd pracovni atmosféra :
financni zdravi ‘1’ 32%
N 32%
zajimava price
%
kariémi postup \l’ %
lokalita ()
46%
rovnovaha osobni Zivot-price 1\ ?
velmi dobré povést \l/
A 36%
moznost flexibility
kvalitni produkty S
dobré Skoleni ¢T\
silné vedeni /[\
pouZivani nejmodernéjsich technologii )
piispiva na socidIni projekty '1‘

diverzita & inkluze

Obrazek 2 Kritéria pro vybér zameéstnani (Prizkum randstad: rozdily v preferencich pfi

hledani prace se mezi generacemi prohlubuji, ©2020)
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2.2 Vybrané personalni ¢innosti

Personalni prace v Ceské republice zaznamenala od po¢atku 90. let 20. stoleti zasadni zmény
podminéné demokratizaci spolecnosti a transformaci ekonomiky. Podstatné ptibylo ob¢ant,
kteti pochopili pravidla trzni ekonomiky, naucili se nezbytnym praktickym dovednostem
pro zivot v trznim hospodarstvi a uméji se prosadit na narocném trhu prace. Vznikla nova
generace manazerl, ktefi se orientuji na mezinarodnich trzich, pracuji Uspésné
V multinacionalnich organizacich nebo kultivuji ptivodné Ceské podniky podle standardt
vyspélych ekonomik. Postoje zaméstnanci k zahraniénim investorim se na zékladé
zkuSenosti staly vyrazné€ pozitivnimi a cesky zaméstnanec se vice ¢i méné internacionalizuje

(Dvorakova a kol., 2012, s. 3).

2.2.1 Planovani lidskych zdroji

V publikaci od Sikyie (2016, s. 86) je popsano planovani lidskych zdrojd, téZ znamé pod
nazvem personalni planovani nebo planovani zaméstnancl, jako postup slouzici
K uskuteénovani strategickych cilii organizace tim, ze umoziiuje stanovovat aktualni
i budouci potiebu zaméstnanct, odhadovat pokryti dané potieby z vnitinich i vnéjsich zdroju
zamé&stnancl a planovat opatfeni k feSeni stavajiciho i predpokladaného nedostatku nebo
nadbytku zaméstnancii. Zaroven slouzi k uspokojovani konkrétnich potteb zaméstnanci tim,
Ze umoznuje ptipravovat personalni rozvoj zaméstnancti, kariéru zaméstnanci i naslednictvi
v manazerskych funkcich. Planovani lidskych zdroji vétSinou zahrnuje planovani potieby
zaméstnancl, planovani pokryti potfeby zaméstnancli a planovani personalniho rozvoje

zameéstnancu.

e Pii planovani potieby zaméstnancli organizace odhaduje poptavku po praci neboli
predvida, kolik zaméstnancli a jaké zaméstnance bude pravdépodobné kratkodobé
i dlouhodobé potiebovat, aby zajistila pozadovanou praci a dosahla ocekavanych
cili. Poptavku po préci pfitom odvozuje od poptavky po vyrobcich a sluzbach, které

S pomoci zaméstnanct realizuje.

e Pfi planovéani pokryti potieby zaméstnancli organizace odhaduje nabidku prace
neboli predvida, kolik zaméstnancl a jaké zaméstnance bude mit pravdépodobné
kratkodobé 1 dlouhodobé k dispozici, aby uspokojila pldnovanou potiebu
zaméstnancl, zajistila pozadovanou praci a dosdhla oc¢ekavanych cili. Potfebu

zaméstnancl pfitom uspokojuje z vnitinich i vnéjSich zdroji zaméstnanci.
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e Planovani personalniho rozvoje zaméstnancli zahrnuje planovani kariéry
zaméstnancl a planovani naslednictvi v manazerskych funkcich. Diky planu kariéry
zpracované¢ho pro jednotlivé zaméstnance jsou stanoveny moznosti odborného
rozvoje a funkéniho postupu zaméstnance. Plan naslednictvi zpracovany pro
konkrétni manazerskou funkci uruje moznosti jejiho obsazeni z vnitinich zdroji.
Planovani persondlniho rozvoje zaméstnanci souvisi s planovanim vybéru,
hodnoceni, odménovani i vzdélavani zaméstnancli. Zaméstnavatel planuje kariéru
zaméstnancl a naslednictvi v manazerskych funkcich, aby zhodnotil investice do
vlastnich zaméstnancti, uspokojil planovanou potiebu lidi z vnitinich zdroji a zajistil

kariéru perspektivnich zaméstnanct v organizaci.

Postup planovani lidskych zdrojt je uveden na obrazku (Obr. 3).

Planovany cil organizace
(planovany objem produkce)

(pocet, druh)

v

Vnitini zdroje zaméstnanct
(stav + nastupy — odchody)

Celkova potieba zaméstnanca }

e p

Cista potieba zaméstnanci
(celkova potfeba — vnitini zdroje)

nulova (pokryti celkove potreby)
kladna (nedostatek zaméstnancu)
zaporna (nadbytek zaméstnancu)

. J
Obrazek 3 Postup planovani lidskych

zdroju (Sikyt, 2016, s. 89)

2.2.2 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Ziskéavani a na to navazujici vybér zaméstnanct jsou hlavni personalni ¢innosti, diky kterym

je zajisténa kvalita lidi vstupujicich do organizace. Cilem ziskavani je osloveni pfimétené¢ho
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poctu uchazecu s predpoklady pro urcité pracovni misto, z nichz si poté bude organizace
vybirat zaméstnance, ktery nejlépe vyhovuje danym pozadavkiim. M¢lo by se usilovat o to,
aby byli uchazeci, z nichz bude organizace vybirat, nejen kompetentni v danou chvili
Kk zastavani pracovni pozice, ale také aby méli uréity rozvojovy potencidl k zajisténi

budoucich naroku prace v organizaci (Kocianova, 2010, s. 79).

Podle Dvotékové a kol. (2012, s. 145) je ziskdvani zaméstnancii personalni ¢innosti, jejimz
cilem je identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Pti striktné danych
nakladech na ziskavani je pro organizaci zadouci dosdhnout nizStho poméru mezi poctem
nabizejicich se pracovnikd a po¢tem nabizenych mist, aby byl kladen diraz na kvalitni
provedeni vybéru. Proto by mély byt zvetejnény korektni, spolehlivé a jasné pozadavky na
pracovnika. Pouze tak je mozno vybudovat zakladnu pro perspektivni pracovni vztah, ktery

vykazuje vyssi stabilizaci a stimuluje k pracovnimu vykonu.

Vybér zaméstnancl piedstavuje personalni ¢innost navazujici na ziskavani pracovnikd.
Cilem vybéru je rozeznat a vybrat mezi zadatele o praci takové, ktefi budou nejen vykonni,
ale také budou pracovat pro zaméstnavatele po dobu, ktera se u nich ocekava, a nebudou
jednat nevhodnym zptsobem, ktery by snizoval produktivitu prace a také jeji kvalitu. Jinymi
slovy lze vybér popsat jako proces sbirdni a hodnoceni informaci o uchazecich pomoci
metod vybéru, které podle organizace dokdzou piedpovédet efektivnost pracovnika. Jde
0 proces porovnani, ktery stanovuje nakolik je shodny profil uchazece se specifikaci
pozadavkl pracovniho mista nebo s poZadovanymi pracovnimi zplsobilostmi. Vybér je
provadén pii rozhodovani o pfijeti pracovnika z vné&jSich zdrojl 1 pfi internim rozhodnuti

0 povyseni, interni mobilité a propusténi (Dvorakova a kol., 2012, s. 165).

Pfijiméani zaméstnanctli je persondlni ¢innost zahrnujici nejen administrativni, ale i pravni
nalezitosti, které souviseji s ndstupem nového zaméstnance a s tim souvisejici uvedeni na
jeho pracovisté. Pfijimani pracovnika nemusi byt chapano pouze jako nastup nového
pracovnika do organizace, ale také jako nastup stavajiciho pracovnika organizace na jinou

pracovni pozici (Kocianova, 2010, s. 128).

2.2.3 Adaptace pracovnikii

Dvotakova a kol. (2012, s. 162) uvadi, Ze fizena adaptace znamena systematickou orientaci
a zaClenéni nového zaméstnance, popfipade i1 externiho spolupracovnika, do kulturniho,
socidlniho a pracovniho systému pracovisté. Muze byt pisemné zpracovana, coZ je

nejvhodnéjsi, nebo pouze Sifena a predavana takiikajic z generace na generaci vedoucich
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zaméstnancl. Ucelem fizené adaptace je snizit ndklady na fluktuaci zaméstnanci, snizit

ztraty na produktivité a zvysit pracovni spokojenost.

Proces adaptace je planovan velkymi firmami zpracovanim a implementaci adaptac¢niho
programu, ktery je nastrojem, jak urychlit zaclenéni novych zaméstnancu. To je také duvod,
pro¢ jsou organizace ochotné zvySovat investice a planovat Cas vénovany orientaci
pracovnikl. V poslednich letech je diraz kladen i na poznéani organizacni kultury, a proto
adaptacni program vysvétluje hodnoty a normy organizace s cilem vytvorit silnou
identifikaci zaméstnance a podnitit jeho angazovanost. Slouzi k vyslovnému sdé€leni, jak ma

kulturni pfizptsobeni zaméstnance fungovat (Dvoifakova a kol., 2012, s. 162).

2.2.4 Rozvoj pracovniki

Podle Prichy a Vetesky (2014, s. 240) je rozvoj pracovnikli zaméfen na S$irSi oblast
zpisobilosti, zejména metodickych, fidicich, viidcovskych a na rozvoj specializovanych
profesnich kompetenci. OvSem rozvoj jednotlivell je orientovan i na potteby firmy,
predevsim na zajisténi jeji budouci uspésné zpusobilosti. V SirSim vyznamu se jedna
0 pfipravu organizace na kterykoliv typ organizacnich zmén, jez bude vyZadovat novou
rozvojovou uroven, nebo dokonce nové typy kompetenci. Pravé kompetence jsou v rdmci
organizace nejcastéji rozvijeny v souladu s rozvojovym planem a souviseji s hodnocenim

pracovnikd.

Organizace ve svété vénuji rozvoji svych pracovniki stale vétsi pozornost a vice prostiedk.
Reaguji tak zejména na obtiZznost nalézt na trhu prace kvalifikované pracovniky, ktefi by
byli pfipraveni na zmény. Timto zplsobem se snazi i snizit nebezpeci fluktuace. Déle roste
vyznam rozvoje pracovnikll souvisejici s rostoucim dirazem na mezilidské vztahy

a tymovou praci (Koubek, 2011, s. 149).

Prostfednictvim prace jsou u ¢lov€ka uspokojovany jeho existencni i socialni potieby.
V pracovni sféfe maji lidé rizné preference, mohou usilovat o uspokojeni potfeby vysokého
vydélku, potfeby potvrzeni své pozice, potieby upevnéni vztahi s kolegy a s nadiizenym,
potfeby rozvoje a pracovniho postupu. V organizacich by mél byt realizovan soustavny
rozvoj manazeril a dlouhodobé pldnovani naslednictvi, aby bylo zajisténo plynulé piedavani

vedeni z jedné generace na druhou. (Kocianova, 2010, s. 22; Siky#, 2016, s. 88)

Koubek (2011, s. 149) dale uvadi, ze firmy se v oblasti rozvoje svych pracovniki soustied’uji

zejména na Ctyii prvky:
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1) Vytvafeni podminek pro rozSifovani technickych znalosti a dovednosti svych
pracovnikl tim, Ze je podporuji nebo usnadiuji urcité aktivity jejich volného Casu
(technické konicky, kutilstvi, pracovnikiim jsou k dispozici odborné a popularné

védecké Casopisy atd.).
2) Jazykové vzdélavani.
3) Praci s osobnim pocitacem.
4) Uméni jednat s lidmi (zakazniky, spolupracovniky, aj.).

Mimotfadna pozornost je veénovana rozvoji manazerskych dovednosti pracovnikl
zastavajicich manazerské funkce, poptipadé pracovnikil, o nichZ se pro manazerské funkce

uvazuje (Koubek, 2011, s. 149).

2.2.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnik je personélni ¢innost, kterd je stejné nezbytna jako problematicka. V
mensich firmach hodnoceni pracovnikli usnadiiuje neustdly kontakt mezi fidicimi
a vykonnymi pracovniky i snadné&j$i pozorovani a kontrolu pracovniho vykonu jednotlivych
pracovnikii a z toho vyplyvajici moznost kazdodenniho poskytovani zpétné vazby.
Podrobngjsi znalost pracovnikid a jejich zazemi usnadiiuje odhalovani pfi¢in vykyva ve
vykonu ¢i celkove nedostate¢ného vykonu. Na druhou strany tyto mezilidské vztahy mohou
byt 1 na prekazku, kdyZz v menSich firmach maji casto podobu pfatelskych aZ rodinnych
vztahti mezi majitelem nebo vedenim firmy a pracovniky. Je tedy potieba dikladné
promyslet, zda personalni rozhodnuti vyplyvajici z hodnoceni pracovnikii pfinesou vice
Skody ¢i uzitku a predevS§im, do jaké miry se odrazi v pracovnich vztazich a v davéte

pracovniktli ve vedeni firmy. (Koubek, 2011, s. 30).

Existuji riizné metody hodnoceni pracovniki. Systémy hodnoceni standardné vyuzivaji
kombinaci vice metod. Nékteré z metod zachycuji pracovni vykon pouze z¢asti, napt. jsou
zaméfeny na pracovni vysledky (napf. hodnoceni na zdklad¢ plnéni norem), nckteré
neumoziuji piesn€j$i porovnavani vykonu pracovnika (napi. volny popis). Urcité metody
jsou vhodné pouze pro hodnoceni danych kategorii pracovnikli (hodnoceni podle cili
U manazert a hodnoceni na zakladé plnéni u vyrobnich délnikli). Vyznamnou metodou, ktera
je zpravidla soucasti kazdého systému hodnoceni, je hodnotici rozhovor (Kocianova, 2010,

s. 152).
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2.2.6 Komunikace s pracovniky

Na tspésnou komunikaci existuje mnoho minéni a vSechna prochazela urc¢itym historickym
vyvojem. V Sedesatych letech byl kladen diiraz predev§im na schopnost presvédcit druhého
tak, ze na n¢j byl vyvijen tlak, byl prosazovan vlastni nazor, bez moznosti branit ten svij,
a bylo dulezit¢é nenechat se zmanipulovat. Byla stanovena zakladni pravidla asertivni
komunikace, ktera uci branit se manipulaci ze strany lidi, kteti jsou agresivni ¢i panovaéni.
V sedmdesatych letech se dava prednost naslouchani, uznavani druhych, vciténi do jejich
potfeb a nalad. Ukazuje se, ze podnikatel, ktery se dokaze ptizplsobit zakaznikovi, je
uspeésnéjsi nez ten, ktery mu vytrvale vnucuje své argumenty. Dobie fungujici tym
a pracovisté se idealn¢ vyznacuji vzajemnou uctou a respektem spiSe nez ostrymi lokty
a prosazovanim vlastnich z4jma. V devadesatych letech byly definovdny zasady versatilni
komunikace, ktera zdlraziiuje rozmanity piistup k odlisSnym typim lidi (B&lohlavek, 2012,

s. 17).

V publikaci od Bélohlavka (2010, s. 19) je také uvadéno, ze pokud se podtizeni ukazou jako
problematické osobnosti, jejichz slabé stranky snizuji efektivnost fizeni nebo urovei
mezilidskych vztaht, je nutno popfemyslet nad moznostmi jejich osobniho rozvoje, aby bylo

pozitivnim zpisobem dosazeno usmérnéni jejich prace a chovani.

2.2.7 Odménovani pracovniki

Odmeénovani je velmi vyznamnou personalni oblasti pro organizaci 1 pro pracovnika.
Odmeénovani je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmeény,
je kompenzaci za vykonanou praci. Odmeéna za odvedenou préci a dalsi odmény ovliviiuji
mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odmeénovani je tak jednim z nejefektivnéjsich nastroji
motivace pracovnikil, které mé organizace a vedouci pracovnici k dispozici (Kocianova,

2010, s. 160).

Odménovani by navic nemélo byt pro zaméstnance i jejich nadfizené pfili§ slozité
a administrativné narocné, nemélo by diskriminovat ani byt netransparentni. Nemélo by
pochopitelné¢ byt ani v rozporu s ndkladovou konkurenceschopnosti ¢i rozpoctovymi

moznostmi organizace (Urban, 2017, s. 116).
Podle Kocianové (2010, s. 161) do odméinovani jsou zahrnuty tyto slozky:

e zakladni penézni odména, dodatecné penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy

a platy);
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e zame¢stnanecké vyhody;
e nepenézni odmeény (uznani, ocenéni, uspéch, odpoveédnost, osobni rozvoj);
e procesy fizeni pracovniho vykonu.

Kazda organizace je jedinecnd, systém odméinovani by tedy mél odpovidat potiebam
organizace a potiebam jejich pracovnikli. Na organizaci zalezi, jaké moznosti odménovani
budou vyuzity, jakd budou uréena pravidla odménovani, jaké nastroje a postupy budou pii

odménovani uplatnény (Kocianova, 2010, s. 160).

2.2.8 Ukonceni pracovniho poméru

Skonceni pracovniho poméru lze provést pouze na zdkladé zdkonem definovanych zptisobti.
Jednotlivé zptuisoby maji jednostranny ¢i oboustranny charakter pravnich tkond anebo jsou
navazany na existenci pravni skutecnosti v podob¢ zakonnych automatii. Jinymi zpisoby
pracovni pomér skoncit nelze. V situaci, kdy chce skoncit pracovni pomér zameéstnavatel
zpisobem vypoveédi, musi jeSté povinné uvést divod skonceni pracovniho poméru

(Nescakova, 2013 s. 19).

Pokud je v pracovni smlouvé sjednana zkuSebni doba (ktera nesmi byt del$i nez 3 mésice po
sobé jdouci ode dne vzniku pracovniho poméru nebo 6 mésici po sobé jdoucich od dne
vzniku pracovniho poméru u vedouciho zaméstnance), miize jak zaméstnavatel, tak
zaméstnanec v ramci této zkuSebni doby pracovni pomér jednoduSe rozvazat, aniz by se
jedna nebo druha strana musela drzet urcitych divoda ¢i vypovédni doby (Nescakova

a Marelova, 2013, s. 139).

Hromadnym propousténim se oznacuje skutecnost v souladu s ustanovenim § 62 odst.
1 zdkoniku prace, kdy zaméstnavatel da vypovéd z pracovniho poméru vice zaméstnancim
najednou v ramci zakonem stanovenych limitd. Tyto limity zakonik prace definuje jednak
dobou skonceni pracovnich poméru a jednak poftem vypovédi ve vazbé na velikost

zaméstnavatele (Nescakova, 2013 s. 81).

wrwv .

2.3 Odmény napri¢ generacemi

Vysledky prizkumu spolecnosti Randstad USA potvrzuji, Ze generace Y jsou v platovych
vyjednavanich nejsebevédoméjsi. Témet 60 procent z nich uvedlo, Ze vyuZzivaji potencidlni
pracovni nabidku k tomu, aby si od svého soucasného zaméstnavatele vyjednali vyssi plat.

Ptislusnici star$i generace se k podobné taktice uchyluji pouze ve 29 procentech ptipadu.
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vice strategicky a jsou také mnohem asertivnéjs$i. S podobnym piistupem se setkavaji také
cesti personalisté. Mzda pro sebevédomé milenialy ale neni na prvnim misté. Daleko vice
fesi smysluplnost prace a dbaji na dostatek volného Casu. S ohledem na vyssi platova
ocekavani si pak tyto pozadavky Casto protifeci. Generace Y a Z jsou vyrazné sebevédomé;jsi
pfi vyjednavani o platovych podminkach a benefitech nez jejich starsi kolegové. Mezi témito
mladymi generacemi jsou ale rozdily. Nejmladsi generace Z, ve véku té€sné€ po stiedni anebo
vysoké Skole, ma snahu nastoupit do prace za co nejvyssi sumu. Nicmén¢ piedstavy o jeji
vysi jsou dost zkreslené, protoze se odviji prevazné od informaci ziskanych z médii.
Generace Y jsou zase trpélivéjsi. Maji pocit, ze kazdy rok praxe by je mél na platovém
zebticku posunout o nékolik stupinkii vys. Tézko se pak smifuji s realitou, ve které opravdu

neni bézné, aby se ve firmé kazdy rok v§em piidavalo o desitky procent. (Kejlova, 2020)

Vysledky z prizkumu Randstad Employer Brand Research, ktery uz tfetim rokem zkouma
motivaci lidi pfi vybéru prace i pii setrvani nebo naopak odchodu od zaméstnavatele,
na druhém mist€ a treti pfi€ku zaujima ptijemna pracovni atmosféra. Z odpovedi generace
Y vyplyva, ze plat je rovnéZ pro né€ nejdulezitéjsi, na druhém misté ovSem uvadi jistotu prace
a na misté tfetim taktéz pfijemnou pracovni atmosféru. Mezi generacemi mileniald a jejich
star§imi kolegy (tedy lidmi nad 35 let v€ku) jsou znaéné rozdily v tom, ze mladsi generaci
je kladen velky daraz na tzv. CSR zaméstnavatele. Vice jim tedy zdleZi na tom, jak
zodpovédné se firma chova ke svému okoli. Mladsi generace také mnohem vice vyZaduje
flexibilni moznosti prace a dbaji na rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem. AvSak u v§ech
generaci bez rozdilu je velky zdjem o stravenky a flexibilni uspofddani prace. U mladsi
generace se jeSté pridava zajem o MultiSport karty anebo permanentky do fitness, wellness,
Skoleni a vzdélavani. U starS$i generace se zase objevuje zdjem o piispévky souvisejici

s thradou z&jmovych aktivit déti, dovolenych a na penzijni pfipojisténi. (Kejlova, 2020)

Dalsi prizkum na trhu préace, ktery byl proveden spolecnosti Kelly Services (na zakladé
odpovédi témét 100 000 respondentt z 34 zemich véetng CR), se zamé&foval na tii vékové
skupiny — Generaci Y, Generaci X a Generaci Baby boomers. Tento prizkum odhalil, Ze
Vv piipad¢ odmén a benefitil vétSina zaméstnancti Generace Y uptednostiiuje tradicni finanéni
prispevek, zatimco generace starSi, tj. Generace X a Baby boomers, davaji piednost
netradiénim nefinanénim pfispévkiim, jako jsou profesni tréninky ¢i pracovni volno.

(Ttestik, 2009)
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2.4 Rozdily mezi generacemi X, Y a Z

Mezi generacemi X a 'Y se vyskytuji tfi hlavni rozdily, a to ve vztahu k financim, modernim
technologiim a k praci. NejvyraznéjSim rozdilem je vztah k financim, ktery se nasledné
zakonit¢ odrazi ve vSech dalSich oblastech. Penize ptfedstavuji pro generaci X hodnotu, avsak
pro generaci Y prostiedek, diky kterému se zadluzuji. Z toho vyplyva, ze Clenové starsi
generace se mén¢ zadluzuji a mnohem vétsi diraz kladou na udrzeni si dobrého pracovniho
mista. Naproti tomu se generace Y neboji vyuzivat vSech moznych pujcek, tvért ¢i hypoték
a neciti nutkani dlouhodobg Setfit ¢i ménit pracovni mista. Zalozeni rodiny odklada generace
Y (stejné jako generace X) na pozdéji, ale ani pak na kariéru nerezignuje a snazi se ji skloubit
s rodinnym zivotem. Nemén¢ vyznamny rozdil je v tom, Zze generace Y velmi dobte zvlada
vyuzivani vSech modernich technologii. Jsou stale online, komunikuji a vyuzivaji socidlni

sit¢. (Horvathova, Blaha a Copikové, 2016, s. 153, Kocianova, 2012, s. 108)

I presto, ze se generace X a Y v urCitych vécech lisi, v jinych oblastech jsou tyto dvé
generace identické ¢ si jsou velmi blizké. Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s.
153) je uvadeéno, ze naptiklad zastupci obou generaci jsou vysoce ambicidzni, pokladaji za
dialezité mit rozmanitou a zajimavou praci plnou vyzev, dosdhnout uznani 1 patfiéného
finan¢niho ohodnoceni. Oboji citi zodpovédnost za svou socidlni jistotu a kladou diraz na
osobni uplatnéni, chté&ji dosahovat co nejlepSich vysledkl, vyuzit vS§ech moZnosti, které jim

oteviend spolecnost a svét nabizi.
V nize uvedené tabulce (Tab. 4) jsou uvedeny rozdily mezi generacemi X a Y.

Tabulka 4 Odlisnosti generaci X a Y (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 153)

Generace X Generace Y

w»Pracovat a hrat tvrdé.“  ,,Zivot za¢ina po praci.«

Penize hodnota prostiedek
Work-life Balance pracovni zivot upfednostnén ano

Prace s IT s ur¢itymi problémy bez problémil
Ochota se zadluZovat mensi vetsi
UdrZeni si pracovniho mista velka potieba ménit praci

Postoj ke zménam negativni pozitivni
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Ochota pracovat prescas
Vztah k nadfizenému
Zaméstnani

Ochota se stéhovat za praci
Sport a péce o zdravi
Pohled na svét

Pohled na spolupracovniky

Otevienost novym

mySlenkam
Vzdélavani a rozvoj
Vytrvalost
Samostatnost
Nakupni chovani
Pracovisté
DodrZovani pravidel

Zpétna vazba

Generace X

wPracovat a hrat tvrdé.«
ano
nedivéra
dlouhodobé
ne
méné
pesimisté/realisté
kolegové

mensi

tradi¢ni, skupinové
Vetsi
vEtsi
dle reklamy
klasické kanceléie
bez problémil

pravidelnd, ne pfili$ Casta

Generace Y

»Zivot zadina po praci.“
ne
otevienost
kratkodobé
ano
vice
optimisté
pratelé

vetsi

moderni, individualni
mensi
mensi
dle doporuceni
oteviené kancelare
s problémy

neustala

Pokud generace X véfila, Ze ji spolenost da Sanci zapojit se aktivné do déni podle jejich

predstav a pokud generace Y véfi, Ze dokaZe spole¢nost potichu zménit zevnitt, zda se, ze

zastupci generace Z maji v planu se na spolecnost obratit zady uplné. Definovani internetem

a multikulturalismem, finan¢ni krizi, rozpadem rodiny a v podstaté kompletni ztratou jistot,

obraceji se Z k sob¢ sama, kde jejich prioritu tvofi vzdélani a rozvoj svych schopnosti, takze

pokracuji v individualistickém vyvoji nastoleném ptedchozimi generacemi (Chum, 2013).

Chum (2013) uvadi, ze podle zatim nejistych prizkumi jsou zastupci generace Z posedli

ptimou zkusenosti, takze Si musi na v§echno sahnout a v§echno prozit na vlastni kizi. Jsou

intelektualné vyspéli, dospivaji prilis rychle, nechapou terminy jako status quo nebo tradice,

a tak n¢jak v podvédomi citi, ze svlij svét si budou muset vybudovat sami. Generace Z
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zdédila nechut’ k sexismu od generace Y, nechut k rasismu od generace X a ptidavaji nechut’
k nacionalismu. Kde X méni pfistup k politice a praci, Y méni piistup k rodin€ a vetejné
sprave, tam se od Z ocekava zména pristupu ke vzdélavani a financim. Kombinace hladu po
vlastni zkuSenosti s zivotem v digitdlnim svété pomalu ale jisté pfinadsi prvni ukazku dvojité

podstaty budouciho lidstva, obklopeného pocitaci a interaktivitou.

Gen Z véri predevsim ve svou schopnost vyiesit kazdy problém po svém, takze se dalo
ocekavat, ze budou Uplné obchazet tradi¢ni spoleCenska feseni. Pokud vés zajima, pro¢ vlady
a korporace po celém svété investuji tolik penéz do ochrany proti hackerim, bezpilotnich
kamerovych systémil nad mésty a novych bezpecnéjsich zptisobt identifikace, odpovédi
nékterych autord je totiz piiprava na piichod generace Z. Je také dost pravdépodobné, ze se
muzeme béhem nasledujicich 25 let pfipravit na vinu zatim nejmladSich védct, politiki

a dalSich vetejnych osobnosti (Chum, 2013).
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI —- TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

V tvodni kapitole teoretické casti bakalaiské prace s ndzvem Teoreticka vychodiska fesené
problematiky byly vymezeny pojmy kultura, generace a slovni spojeni kulturni generace.
Dale byly popsany charakteristiky jednotlivych generaci od Velké generace, az po
generaci Alfa. V soucasnosti se na trhu prace objevuji piedevSsim zastupci generaci
Baby boomers, X, Y a Z, avSak vV mensi mife se také objevuji zastupci Tiché generace.
Pozornost byla vénovana i generaci Alfa, u které se lze prozatim pouze dohadovat,

CO piinese na trh prace.

Dale se v teoretické ¢asti objevila kapitola Genera¢ni management, ktera souvisi s personalni
¢innosti jako je fizeni lidskych zdrojti a zabyvala se pristupem k fizeni a rozvijeni generaci
na pracovisti. Uvod této kapitoly je doplnén o tabulku s charakteristikami jednotlivych
generaci na pracoviSti. Poté jsem se vénovala kritériim pro vybér zaméstnani a nasledné
navazala na planovani a fizeni lidskych zdroji zahrnujici ziskavani a pfijimani pracovnik,

adaptaci pracovnikd, rozvoj a jejich komunikaci a také odménovani pracovnikd.

Soucasti teoretické ¢asti je 1 odménovani pracovnikll napfic¢ generacemi, které se opird
0 vysledky priizkumu spole¢nosti Randstad z USA, ktera uz tfetim rokem zkouma motivaci
lidi pfi vybéru prace i pfi setrvani nebo naopak odchodu od zaméstnavatele. Zavér teoretické
¢asti byl vénovan genera¢nim rozdiliim mezi hlavnimi sou¢asnymi ucastniky na trhu prace,

a to mezi generacemi X, Y a Z.

Na zékladé téchto teoretickych poznatkl byly stanoveny nasledujici hypotézy, které budou
verifikovany v praktické ¢asti této bakalaiské prace:

vvvvvv

o HI: Vice nez 50 % zameéstnancii generace X se shoduje na nejdiilezitejsim faktoru

vvvvvv

o H2: Vice nez 50 % zaméstnancii Generace Y se shoduje na nejdiilezitejsim faktoru

V soucasném zameéstnani.

o H3: Vice nez 50 % zamestnancii bez ohledu na generaci se shoduje na zaméstnanecké

vwhode, kterou rozhodné ocekavaji od svého soucasného zaméstnavatele.

Pti verifikaci vyzkumnych hypotéz a zodpoveézeni vyzkumnych otdzek bude vyuzito mimo

jiné matematicko-statistickych metod.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

LAMA energy je tradi¢ni Cesky dodavatel energii, ktery ptsobi na ¢eském trhu jiz od svého
vzniku 1. 4. 2007, kdy doslo k liberalizaci odvétvi se sidlem v Hradci nad Moravici
(méstecko na severni Moravé). Pod tehdejsim jménem LAMA INVESTMENTS
zacCala spolecnost dodavat plyn velkoodbératelim a od roku 2009 i domadacnostem
pod znackou levnyplyn.cz. Od ¢ervna 2011 LAMA energy rozsifuje své nabizené portfolio
1 na dodavky elektfiny a expanduje na trh na Slovensku. Na rozdil od jednoucelovych firem,
které pouze preprodavaji energetické komodity, spolecnost LAMA energy je soucasti
skupiny LAMA ENERGY GROUP (LEG) s vlastni téZbou ropy a plynu z jizni Moravy.
Plyn téZeny v ramci skupiny LEG pokryva potiebu zakaznikit LAMA energy z jedné pétiny.
Diky tomu je LAMA energy do znacné miry nezavisla na vykyvech trhu. I v sou¢asném
vysoce konkurencnim prostiedi spolenost LAMA energy zvySuje objem dodavek.
Mezi odbératele LAMA energy patii vyznamné prumyslové podniky, teplarny, nemocnice

i fady (O spole¢nosti LAMA energy a. s.).

Spole¢nost LAMA energy je zastfeSena holdingovou spole¢nosti LAMA ENERGY
GROUP, kterd je druhym nejvétsim Ceskym tézafem ropy a zemniho plynu. Provozuje
nékolik teplaren a patii mezi vyznamné prodejce elektfiny a zemniho plynu koncovym
zakaznikm. Je také pfednim ceskym poskytovatelem placené televize s fadou atraktivnich
sportovnich programi. Skupina zaméstnava vice nez sedm set lidi, kde se uplatiuji
nejriuzngj$i profese od pracovnikl call center az po geology a vlastni také Teplarnu
Otrokovice, Teplarnu Kyjov a Energo Cesky Krumlov, mezi jejichZ sluzby patii vyroba,

rozvod a odbyt tepla, teplé vody a elektiiny (Pfedstaveni LAMA ENERGY GROUP as.).

Spole¢nost LAMA energy si zakladda na férovém jednani se zdkazniky ze segmentu
velkoodbérateltl i maloodbératelti. Smluvni podminky neobsahuji zadné skryté provize
a poplatky spojené s uzavienim &i vypovézenim smlouvy. Uspéch u zakaznikd a poctiva
prace pfinaS§i LAMA energy vyborné ekonomické vysledky, a tedy stabilitu a jistotu
pro zékazniky. Konsolidované vynosy skupiny LEG pfesdhly 18 miliard K¢ a ukazatel
EBITDA ¢inil 792 miliont K¢ (udaje za rok 2015). VétSina zisku je reinvestovana

do rozvoje holdingu (O spole¢nosti LAMA energy a. s.).
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU PRACOVNIHO CHOVANI
ZASTUPCU GENERACI VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Cilem této kapitoly je analyza soucasného stavu zkoumanych oblasti. Obsahem kapitoly jsou
také data ziskand na zaklad¢ dotaznikového Setieni, kterd jsou analyzovana pomoci graft

S komentafi.

5.1 Popis soucasného stavu zkoumanych oblasti

Pro detailni analyzu pracovniho chovani jednotlivych generaci zaméstnanct na pracovisti je
stézejni se zabyvat jednotlivymi oblastmi pozorované spolecnosti LAMA energy a.s. Tyto

oblasti jsou analyzovany v nasledujicich podkapitolach.
Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ve spole¢nosti pracuje 68 zaméstnanct, z toho 8 zaméstnankyn je na matetské. VéEtSinu
novych zaméstnancii poptavaji u stavajicich zaméstnanci LAMA energy a.S. a to na
doporuceni zndmosti a pribuznych. Pokud se nenaskytnou vhodni kandidati, firma oslovuje
potencionalni uchazeée formou inzeratd na Utadu prace. Uchazedi zasilaji titénou nebo
elektronickou podobu zivotopisu na adresu firmy a cekaji na telefonat, ve kterém jsou
pozvani na pracovni pohovor trvajici pfiblizn€ 30 minut. Pfi vybéru kandidata je uchazec¢
kontaktovan telefonicky, nevybranym zajemctim je zaslan email (Interni dokumenty, 2021).
Pfijimani a adaptace

Pfi nastupu musi novy zaméstnanec vyplnit osobni dotaznik, na jehoZ zaklad¢ se vypracuje
smlouva potvrzujici pracovni pomér a také musi pfinést potvrzeni o 1ékatské prohlidce. Déle
je nutné, aby se seznamil s organizaci prace a se strategii firmy. Poté je novému zaméstnanci
pridélen pracovnik, se kterym po dobu Ctyt tydnl spolupracuje. Po mési¢ni adaptaci zacina
zaméstnanec pracovat samostatné, avSak mad moznost se vzdy obritit o pomoc na

kteréhokoliv jiného pracovnika, pfimého nadiizeného ¢i vedeni firmy (Interni dokumenty,

2021).
Organizace prace a pracovni prostredi

Firma je rozdélena na dvé budovy, v hlavni budové sidli management, obchodni a finan¢ni
oddé¢leni spole¢nosti. Druha budova je pak rozdé€lena na 3 ¢asti, a to na back office, call
centrum a oddéleni fakturace. Back office se stara o zpracovani pfijatych objednavek, jejich

zadavani do internich firemnich systémt a nasledné zpracovani, tedy veSkeré déni kolem
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smluv od zadani nové smlouvy do systému pfes jejich pfepis az po odstoupeni od smluv.
Pracovnici v call centru jsou v kontaktu se zakazniky a vyfizuji jejich pozadavky pries
telefonni linku. Fakturacni odd€leni ma odpovédnost za vCasné a spravné vystavovani

dokladt, reportingii a analyz.

Zaméstnancim je k dispozici parkovisté urc¢ené vyhradné pro zaméstnance a navstévy firmy.
Spole¢nost LAMA energy a.s. se nachazi v blizkosti centra mésta, celkova obcCanska
vybavenost v okoli pracovisté je velmi dobra (nachazi se zde restaurace, supermarkety,
matefska Skola, zakladni Skola, cirkevni zakladni $kola a umeélecka zakladni $kola),
to stejné lze fici 1 o dopravni dostupnosti. Autobusova zastavka se nachazi ve vzdalenosti
7 minut chiize od pracovisté, vlakové nadrazi je vzdaleno 15 minut. Autobusova doprava je
zajisténa dopravni spole¢nosti CSAD Vsetin a.s. Vlakové spojent zajiit'uje narodni dopravce

CD (Interni dokumenty, 2021).
Flexibilni pracovni rezim

Flexibilni pracovni doba je umoznéna pouze manazerim a fediteli. Caste¢né Givazky jsou
poskytovany prevazné brigddnikiim. Ve vyjimecnych ptipadech mize mit ¢asteCny uvazek
1 staly zaméstnanec, a to napfiklad ze zdravotnich divoda. VétSina zaméstnancli ma vSak
pevnou pracovni dobu. Back office pracuje od 7:00 do 15:00 hod., v 1ét€ je umoznén tzv.
letni provoz od 6:00 do 14:00 hod. Call centrum a oddéleni fakturace ma pracovni dobu od

8:00 do 16:00 hod. (Interni dokumenty, 2021).
Interni komunikace

Pravidelné porady jsou zavedeny pouze pro obchodni oddé€leni a ptfedstavenstvo firmy.
Interni komunikace probihd piedevSim skrz pracovni email. Porady jsou uskutechovany
pouze dle potieby a vétSinou v uzkém kruhu vedoucich pozic. V soucasné dobé se kvili
pandemii Covid-19 pouziva a hromadny pracovni email, ve kterém jsou zaméstnanci

obeznameni s jakymikoliv zménami ¢i novinkami ve firmé (Interni dokumenty, 2021).
Pracovni stimulace a motivace

Hlavni motivaci pro zaméstnance je piredev§im mzda, v mensi mife pak zaméstnanecké
benefity jako naptiklad bezplatna hra na tenisovych kurtech anebo 30 % sleva do posilovny
¢i solaria, které se nachazi v budové firmy. Velkou motivaci je skutecnost, ze firma je v
blizkosti bydlist¢ zaméstnancti a dopravni dostupnost je vybornd. Samoziejmosti je i to, Ze
vedouci pracovnici se snazi motivovat ostatni zaméstnance a podporovat je v jejich praci

(Interni dokumenty, 2021).
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Skoleni a vzdélavani

Skoleni se uskuteéiiuje online formou, za které dostanou zaméstnanci certifikat. Tato Skoleni
se provadi vétSinou jednou za 2 roky na téma pozarni ochrana, prvni pomoc a bezpe¢nost
prace. Vedouci pracovnici se navic Gcastni jednou rocn¢ Skoleni na specializované téma,
jako napt. motivace pracovnikll nebo vyjedndvani. V ramci spoluprace se zakazniky
a jednani s obchodnimi partnery jezdi manazeti na sluzebni cesty do zahranic¢i (Interni

dokumenty, 2021).
Hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanci

Odmeénovani funguje v jednotlivych oddélenich rozdilng. Back office a oddéleni fakturace
funguji na bazi stalého mésicniho platu bez ohledu na to, zda dany mésic pracuji 160 nebo
176 hodin. Call centrum ma mzdu rozdélenou na fixni a variabilni slozku. Fixni slozka
stanovuje méesiéni mzdu, ktera tedy neni zavisld na vykonu. Ve variabilni sloZce se bere
Vv potaz hodnoceni hovoru, které boduje vedouci odd€leni body od 0 do 4 a zahrnuje predani
informaci klientovi, klientsky pfistup nebo také nabidku dalSich sluzeb firmy. Déle se do
variabilni slozky zapocitdva i1 osobni hodnoceni, které opct boduje vedouci oddéleni

a zahrnuje napiiklad véasny piichod do zaméstnani, komunikace se spolupracovniky atd.

Zaméstnanecké benefity v této spolecnosti nejsou zavislé na vykonu zaméstnance. Mezi
zaméstnanecké vyhody naptiklad patii 30 % sleva na vyuziti sluzeb solaria a posilovny, které
se nachazeji v hlavni budové firmy. Jako zaméstnanci spole¢nosti, ktera dodava energie maji
zaméstnanecké slevy na nabizené energie. Soucasti zaméstnaneckych vyhod je i moznost
ucastnit se kazdoro¢niho firemniho pochodu se vS§emi zaméstnanci firmy LAMA energy a.s.
a ucast na firemnim vano¢nim vecirku. V neposledni fadé¢ je oblibenym benefitem
stravenkovy pausal, ktery zaméstnanci vyuzivaji predev§im Vv restauraci patfici vlastnikovi

firmy (Interni dokumenty, 2021).

5.2 Dotaznikové Setieni realizované ve vybrané spolec¢nosti

Vyzkumnou technikou této bakalaiské prace bylo dotaznikové Setfeni v elektronické
podobé, které probihalo v obdobi od 25. 01. 2021 do 08. 02. 2021. Dtuvodt pro zvoleni online
dotaznikli bylo hned né&kolik: uSetfeni ndkladii na Sifeni dotaznikli oproti zasilani tiSténych
dotaznikli poStou, vyS$i navratnost dotaznikid souvisejici s jednodusSim vyplnénim
dotazniku, ucastnici dotaznikového priizkumu jsou anonymni (mohou byt ve svych

odpovédich vice uptimni). Bylo osloveno 68 zaméstnanct spole¢nosti LAMA energy a.s.,
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z toho 38 zaméstnanci se z(castnilo dotaznikového Setfeni v rozmezi generaci od Baby
boomers (1946-1964) az po generaci Z (1996-2010). Navratnost tedy tvofila vice nez 50 %.
Zacatek dotazniku obsahoval text Smym piredstavenim spolecné¢ s informaci, ze jde
0 anonymni dotaznik. Samotny dotaznik je v této praci uveden jako ptiloha C. 1 a veskeré

odpovédi z dotaznikového Setfeni v tabulkach jako ptiloha €. 2.

Prvni cast dotazniku byla zaméfena na identifikacni tdaje (pohlavi, vékova kategorie
anejvyssi dosazené vzdélani). Jako doplnujici informace pro tento vyzkum slouzily
nasledujici otazky €. 4 az 6 (odpracovana doba od prvniho po soucasného zaméstnavatele,
pocet zaméstnavatelli za dosavadni kariéru a nejcastéj$i zptisoby vyhledavani nového
zaméstnavatele). Otazka €. 7 byla zamétfena na dualezitost péti faktord, které ovliviiuji
zaméstnance pii vybéru zaméstnavatele. Respondenti méli ohodnotit téchto pét faktora dle
jejich preferenci, a to od nejméné dilezitého (1) po nejvice dulezity faktor (5). Dalsi otazka
¢. 8 se zam¢éfila na vybér nejvyznamngjsich faktori v soucasném zameéstnani. Respondenti
méli na vybér az ze 14 faktort, pricemz si mohli vybrat pouze pét dle jejich preferenci.
Otazka ¢. 9 byla zaméfena na vybér jedné z jedendcti zamé&stnaneckych vyhod, které
respondenti rozhodné ocekavaji od svého soucasného zaméstnavatele. Posledni otazka ¢.
10 se zam¢tila na faktory, které by respondenty dokazaly obecné piimét zménit zaméstnani.
Na vybér méli 9 faktorti, pficemz mohli oznadit i vice odpoveédi. Zavér obsahoval text

s podékovanim za vyplnéni daného dotazniku.

5.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Nasledujici subkapitola je zaméfena na vyhodnoceni realizovaného dotaznikového Setfeni.
Prvni otazka charakterizuje pohlavi respondenta, graficka intepretace je uvedena na

nasledujicim obrazku (Obr. 4). Setfeni se zi¢astnilo 24 Zen a 14 muzi.
Pohlavi

® Zena
® Vuz

Obrazek 4 Pohlavi respondentti (Vlastni zpracovani)
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Identifikacni otdzka charakterizujici, do jaké vekové kategorie zaméstnanci patii, pfinasi
obrazek (Obr. 5).

Vékova kategorie dle data narozeni

@ 1946 - 1964 (patiite do generace Baby
boomers)

@ 1965 - 1981 (pattite do generace X)

1982 - 1995 (patfite do generace Y)
‘ @ 1996 - 2010 (patfite do generace Z)

Obrazek 5 Vékova kategorie respondentt (Vlastni zpracovani)

Nejvetsi ¢ast respondentil tvorila generace X (15 respondentll), druhou nejcastéjsi vékovou
kategorii byla generace Y (13 respondentil). Do generace Baby boomers patfilo

8 respondentti, nejslabsi zastoupeni méla generace Z S pouhymi 2 respondenty.

Vyhodnoceni otazky zaméfené na nejvyssi dosazené vzdélani respondenta je uvedené na

obrazku (Obr. 6).

Nejvyssi dosazené vzdélani

@ Zakladni vzdélani

@ SS bez maturity
SS s maturitou

@ Bakalarské

@ Magisterské a vyssi

Obrazek 6 Nejvyssi dosazené vzdelani respondentt (Vlastni zpracovani)

Mezi respondenty pievazovali lidé se stiedoskolskym vzdélanim s maturitni zkouSkou
(29 respondenttt), na druhém misté se umistili lidé s magisterskym nebo vyssim dosazenym
vzdélanim (5 respondentil). Naopak nejmensi zastoupeni méli lidé s bakalarskym vzdélanim
(4 respondenti). Valna cast generace X ma sttedoSkolské vzdélani s maturitou, pouze dva

zastupci této generace maji vzdélani magisterské nebo vyssi a jeden zastupce ma bakalarské.
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VEétsi polovina generace Baby boomers maji rovnéz stitedoSkolské vzdélani s maturitou a
zbyli tfi maji magisterské nebo vyssi. Pouze 3 zastupci generace Y maji bakalarské vzdélani,

zbytek zastupcu spole¢né s generaci Z maji stiedoskolské s maturitou.

Dopliujici informaci z otazky ¢. 4 je délka pracovni kariéry respondentii (Obr. 7).

Délka pracovni kariéry (od prvniho po soucasného zaméstnavatele)

@ Méné nez rok

@ 1-3roky
4-6let

@ 7-141let

@ 15 let a vice

Y

Obrazek 7 Délka pracovni kariéry respondentti (Vlastni zpracovani)

Polovina respondentd oznacila nejéastéji jako délku jejich pracovni kariéry 15 let a vice
a 15 respondentli pracuje 7 az 14 let. Tti respondenti pracuji 1 az 3 roky a 1 respondent
z generace Y pracuje jiz 4 az 6 let. Mezi nejdéle pracujici zaméstnance patii vSichni zastupci
generace Baby boomers spole¢né s 10 zastupci generace X a jednim zastupcem generace Y.
Ctyfi zastupci generace X pracuji 7 az 14 let a 9 respondentii pracujici stejné obdobi jsou
z generace Y. Nejkratsi délku pracovni kariéry maji zastupci generace Z spolu s jednim

zastupcem generace Y.

Otazka zjistujici mnozstvi vystfidanych zaméstnavatell béhem dosavadni kariéry

zaméstnanci je uvedena prostfednictvim obrazku (Obr. 8).

MnoZstvi zaméstnavateli béhem dosavadni kariéry

Qo0

®1-3
4-6

® 7 avice

Obrazek 8 Mnozstvi vystifidanych zaméstnavateli béhem dosavadni kariéry zaméstnancti
(Vlastni zpracovani)
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Nejvice respondentil vystfidalo béhem své kariéry jednoho az tfi zaméstnavatele
(25 respondentil), 12 respondentli pracovalo u Ctyt az Sesti zamé&stnavateld a pouze jeden
respondent z generace Y svého zaméstnavatele od svého vstupu na pracovni trh nezménil.
VétsSina zastupcii generace Baby boomers ve vybrané spoleCnosti vysttidala 1-3
zaméstnavatele, pouze jeden zastupce této generace mél 4-6 zaméstnavateld. Nanejvyse tii
zaméstnavatele mélo 1 9 zastupcli generace X a 7 zéastupcl generace Y spolecné s obéma

zastupci generace Z.

Vyhodnoceni otazky zaméiené na zpisoby vyhledavani nového zaméstnavatele piinasi

obrazek (Obr. 9).

Nejcastéjsi zpiusoby hledani nového zaméstnavatele

Webové stranky spole¢nosti

Pracovni servery (napf. jobs.cz)
Socialni sité (napf. LinkedIn,
Facebook...

Inzeraty v tisku

Veletrhy

Personalni agentury

Dle doporuéeni blizkych osob
v okoli svého bydlisté

40

Obrazek 9 Zptsoby vyhledavani nového zaméstnavatele (Vlastni zpracovani)

Nejvice respondentl si vybirda nového zaméstnavatele dle doporuceni blizkych osob, toto
tvrzeni urcilo 32 respondentl. Lidé také hledaji na pracovnich serverech jako naptiklad
jobs.cz (31 respondentll) nebo na webovych strankéach spolecnosti (19 respondentti). O néco
méné respondenti hledaji na socialnich sitich (10 respondentl), inzeratech v tisku
(7 respondentll) nebo se obraci na pracovni agentury (6 respondentl). Mezi nejméné
populérnim zpiisobem vyhledavani patii veletrhy (2 respondenti) a pouze jeden respondent

si vybral zptsob hledani v okoli svého bydlisté.

Zastupci generace Baby boomers ve vybrané spolecnosti nejcastéji vyhledavaji nového
zaméstnavatele pomoci pracovnich servert, webovych stranek spolec¢nosti a dle doporuceni
blizkych osob. Generace X rovnéz vyhledava pomoci téchto tii zplsobtl, na rozdil od
predchozi generace vSak také Casto vyuzivaji socialni site jako jsou LinkedIn, Facebook atd.

Zastupci generace Y jsou na tom velmi podobné jako Gen X, nékteti zastupci vSak zminili 1
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persondlni agentury a veletrhy prace. U nejmladsi generace Z rovnéz pievladaji zpisoby
vyhledavani pomoci webové stranky spolecnosti, Socialnich siti a dle doporuceni blizkych

osob.

Jaké faktory jsou pro zaméstnance nejvice dulezité pii vybéru zaméstnavatele analyzovala
otazka, ktera je graficky interpretovana na obrazcich (Obr. 10-14). Respondenti hodnotili
(1-5) dle jejich preferenci od nejméné dilezitého (1) po nejvice dulezity faktor (5).

Hodnoceni faktoru Ndplii prdce dle koeficienti vyznamnosti (1-5)
30
20

10

) —

1 2

Obrézek 10 Hodnoceni faktoru: Naplii prace (Vlastni zpracovani)

Népln prace povazuje za nejvice dilezité az 21 respondentd, ktefi tento faktor oznacili
koeficientem vyznamnosti 5. TFinact respondentii tento faktor ohodnotili koeficientem 4,
coz znamend, Ze tomuto faktoru také ptikladaji velkou vahu. Zlatou stfedni cestu si zvolili
2 respondenti a stejny pocet respondentti si vybralo koeficient vyznamnosti 1, coZ znamena,

ze tento faktor pii vybéru zaméstnavatele pro né nehraje Zadnou roli.

Tti zastupci generace Baby boomers oznacili tento faktor koeficientem vyznamnosti 5, ¢tyfi
jej oznacili koeficientem 4 a jeden zastupce této generace koeficientem 3. U zastupci
generace X ve vybrané spolec¢nosti se vétSina shodla na koeficientu 5, pouze 4 zéstupci si
zvolili koeficient vyznamnosti 4. U generace Y je to nerozhodné mezi koeficientem 4 a 5,
oba tyto koeficienty si zvolilo 5 zaméstnancti, zbyli 3 zaméstnanci se rozhodli pro koeficient

vyznamnosti 1 anebo 3. Zastupci nejmladsi generace Z se shodli na koeficientu 5.
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Hodnoceni faktoru Dobré jméno a povést firmy dle koeficientii vyznamnosti (1-5)

15

10

Obrazek 11 Hodnoceni faktoru: Dobré jméno a povést firmy (Vlastni zpracovani)

Z obrazku (Obr. 11) Ize vycist, Ze dobré jméno a povést firmy je pro 15 respondentl velmi
dalezité, ne vsak natolik, aby tento faktor ohodnotili koeficientem vyznamnosti 5. O druhé
nejcastéj$i ohodnoceni se déli koeficient vyznamnosti 3 a 5, jez maji 11 respondentt. Pouze
jeden respondent si zvolil koeficient 2, kterého dobré jméno a povést firmy patrné nijak

vyznamné neovlivituje pii vybéru zaméstnavatele.

Vétsina zastupcli generace Baby boomers si zvolila koeficient vyznamnosti 4, zbytek
zastupcu si pak volilo koeficient 3 anebo 5. Obdobn¢ na tom byla i generace X. Zastupci
generace Y si naopak nejcastéji volili koeficient vyznamnosti 3, jeden zaméstnanec si

dokonce zvolil koeficient 2. Zastupci generace Z si zvolili koeficient vyznamnosti 4 a 5.

Hodnoceni faktoru VySe mzdy nebo platu dle koeficientd vyznamnosti (1-5)

30

20

10

Obrazek 12 Hodnoceni faktoru: VySe mzdy nebo platu (Vlastni zpracovani)

Na vyse uvedeném obrazku (Obr. 12) je zndzornéno, ze az 25 respondentd oznacilo vysi

VVVVVVVVVVVV
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pro zaméstnance vSech generaci a tento fakt potvrzuje i to, ze koeficient vyznamnosti
4uvedlo 12 respondenti. Pouze jeden respondent zvolil ohodnoceni koeficientem
vyznamnosti 3. Sest z osmi zastupcll generace Baby boomers zvolilo nejvy$§i mozny
koeficient vyznmanosti, z generace X je to poté devét z patnacti, pfiCemz zbytek tvoii
koeficient 4 a v jednom piipad¢ i koeficient vyznamnosti 3. Zastupci generace Y si rovnéz
vybirali nejcastéji koeficient 4 nebo 5 a oba zastupci nejmlads$i generace se shodli

na koeficientu 5.

Na nésledujicim obrazku (Obr. 13) je graficky zobrazeno ohodnoceni nabizenych

zaméstnaneckych vyhod a benefitt.

Hodnoceni faktoru Nabizené zaméstnanecké vyhody a benefity dle
koeficientli vyznamnosti (1-5)

13

10

Obrézek 13 Hodnoceni faktoru: Nabizené zaméstnanecké vyhody a benefity (Vlastni
zpracovani)

Zaméstnanecké vyhody a benefity povazuje za nejvice dileZité pouhych 5 respondentt, kteti
tento faktor oznalili koeficientem vyznamnosti 5. Jedenact respondenti tento faktor
ohodnotili koeficientem 4, coz znamend, ze tomuto faktoru ptikladaji pomérné velkou vahu.
Koeficient vyznamnosti 3 si zvolilo az 14 respondentii. Sest respondentil se spokojilo

s koeficientem vyznamnosti 2 a koeficient 1 si zvolili 2 respondenti.

Generace Baby boomers si nejcastéji vybirala koeficient 3, poté 4 nebo 2. Ani jeden zastupce
si nevybral koeficient vyznamnosti 1 nebo 5. Stejné na tom je i generace X, nejcastéji
vybirala koeficient 3, poté 4 nebo 2. Opét od této generace nepadla volba koeficientu
vyznamnosti 1 nebo 5. Odpovédi od zastupct generace Y byly velmi riiznorodé, objevili se
zde vsech 5 riznych koeficient vyznamnosti. Zastupci generace Z si zvolili koeficient

vyznamnosti 4 a 5.
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Posledni faktor, ktery zaméstnanci hodnotili ptfi vybéru zaméstnavatele, je zobrazen na

nasledujicim obrazku (Obr. 14).

Hodnoceni faktoru MozZnost rychlého kariérniho ristu dle Koeficienti
vvznamnosti (1-5)

30

20

10

Obrézek 14 Hodnoceni faktoru: Moznost rychlého kariérniho rastu (Vlastni zpracovani)

Az 21 respondenti oznalilo tento faktor koeficientem vyznamnosti 3. Pouhych
7 respondentt se uchylilo ke koeficientu vyznamnosti 4 a o néco méné respondentdl si
vybralo koeficient 5. Spodni pficky koeficientll vyznamnosti si vybralo pét respondentt,
tudiz moznost rychlého kariérniho riistu nepovazuji za vyznamny faktor pfi vybéru

zameéstnavatele.

Nejstarsi generace se shodla na koeficientu vyznamnosti 3, pouze jeden zastupce generace
Baby boomers si zvolil koeficient 4. Odpovédi generace X a Y byly velmi riznorodé,
protoze se zde opét objevily vSech 5 riznych koeficienti vyznamnosti, nejcastéji pak

koeficient 3. Oba zastupci nejmladsi generace Z se shodli na koeficientu 5.

Otazka charakterizujici, Co je pro zaméstnance v sou¢asném zaméstnani dilezité je uvedena

na nasledujicim obrazku (Obr. 15).
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Vybér dilezitych faktori v sou¢asném zaméstnani

Vyse mzdy nebo platu

Mimoradné odmény a prémie

Poukazky na stravovani (stravenky)
Moznost profesniho a kariérniho rozvoje
Pracovni prostiedi (kancelaf, poéitaé atd.)
Prace z domova (home office)

Zpétna vazba

Styl vedeni

Dobré jméno a povést firmy

Podpora dalsiho vzdélani

Dovolena navic (tzv. sick days)

13. a 14. plat

Piijemna atmosféra v zaméstnani
Pruzna pracovni doba

35

40

Obrazek 15 Dulezitost jednotlivych faktord v sou¢asném zaméstnani (Vlastni zpracovani)

Naprosta vétSina zaméstnanci povazuje vysSi mzdy nebo platu za dilezité ve svém
soucasném zaméstndni. Druhy nejcastéji zvoleny faktor bylo pracovni prostedi, které si
vybralo az 23 respondentli, 21 respondentd pak povazuje za dulezité i moznost prace
z domova, tzv. home office. Je velmi pravdépodobné, Ze tuto moznost si zvolili v souvislosti
S probihajici celosvétovou pandemii. Pfesné polovina respondentll povazuje za dilezité
| pfijemnou atmosféru v zaméstnani, ktera ovliviiuje pracovni vykon i dusevni zdravi
zaméstnance. Az 18 respondenti zvolilo i dobré jméno a povést firmy za ovlivitujici faktor
V soucasném zaméstnani. Z tohoto Ize usoudit, Ze jim zalezi na tzv. brand awareness, ktery
ukazuje, jak lidé rozpoznéavaji na trhu danou spolecnost. Pruznou pracovni dobu si zvolilo
16 respondentli, jedna se predevS§im o zaméstnance na vedoucich pozicich ve firmé
a manazerskych pozicich. Tito zamé&stnanci si sami voli zacatek (poptipad¢ i konec pracovni
doby) v ramci Casovych useki stanovenych jejich zaméstnavatelem. 11 respondentl
povazuje za dulezité v soucasném zamestnani 13. a 14 plat, pouhych 8 pak styl vedeni od
jejich nadfizenych. Hned tii faktory byly zvoleny stejnym poctem respondentt, jednd se
0 mimofadné odmény a prémie, moznost profesniho a kariérniho rozvoje (soft skills) a
zpétnou vazbu neboli hodnoceni pracovniho vykonu. P&t respondentli zvolilo dovolenou
navic (tzv. sick days) a 2 respondenti povazuji za dilezit¢ poukazky na stravovani

(stravenky) a podpora dal§iho vzdélani.

Zastupci generace Baby boomers ve vybrané spolecnosti si nejcastéji volili tyto faktory: vyse
mzdy nebo platu, pracovni prostiedi (kancelat, pocitac atd.), prace z domova (home office),

dobré jméno a povést firmy, piijemna atmosféra v zaméstnani a pruzna pracovni doba.
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Obdobné je na tom i generace X, ale na rozdil od pfedchozi generace také volili faktor zpétné
vazby (hodnoceni pracovniho vykonu), stylu vedeni a mimoifadné odmény a prémie.
Generace Y navazala na predchozi generaci, ale ve svych odpovédich si vice uptednostiuji
faktor 13. a 14 platu nad dobrym jménem a povésti firmy. Zastupci nejmladsi generace Z Si

nejcastéji volili faktor vyse mzdy nebo platu, prace z domova (home office) a 13. a 14. plat.

Vyhodnoceni otazky zamétfené na zaméstnaneckou vyhodu, kterou rozhodné ocekavaji

zaméstnanci od svého soucasného zaméstnavatele pfinasi obrazek (Obr. 16).

Ocekavana zaméstnanecka vyhoda od soucasného zaméstnavatele

@ Sluzebni automobil
@ Podpora dalsiho vzdélani

Pruzna pracovni doba
@ Dovolend navic (sick days)
‘ @ Prace z domova (home office)
\ @ Poukazky na stravovani (stravenky)
@ Prispévek na penzijni pojisténi
® 13.a 14. plat

Obrazek 16 Vyhoda, kterou respondenti ocekavaji od svého soucasného zaméstnavatele
(Vlastni zpracovani)

Z obrazku, ktery prezentuje rozlozeni respondenti podle preference vyhody, kterou
rozhodné oc¢ekavaji od svého zamé&stnavatele je patrné, Ze nejvetsi zastoupeni zde mély dveé
vyhody, a to prace z domova (home office) a 13. a 14. plat (9 respondenttr), poté dovolena
navic, tzv. sick days, kterou si zvolilo 8 respondentti. Pruznou pracovni dobu si zvolili
4 respondenti, poukdzky na stravovani (stravenky) 3 respondenti. Dva respondenti vybrali
sluzebni automobil a piispévek na penzijni pojisténi. Pouze jeden respondent si zvolil jako
vyhodu, kterou rozhodné ocekava od svého soucasného zaméstnavatele podporu dal§iho
vzdélani. Zbylé tfi vyhody, které méli na vybér, si zadny z respondentd nevybral a jednalo

se 0 prispévek na kulturu, sport ¢i rekreaci, prispévek na zivotni pojisténi a firemni Skolka.

U zéstupct generace Baby boomers se nejcastéji objevily tii zaméstnanecké vyhody, které
rozhodné oc¢ekavaji od svého zaméstnavatele, a to pruzna pracovni doba, 13. a 14. plat a
prace z domova. U generace X byla nej€astéji zvolena vyhoda dovolené navic (tzv. sick
days), na pomyslném druhém misté se pak umistila prace z domova. Jeden zastupce vSak

zvolil 1 pfispévek na penzijni pojisténi. Zastupci generace Y si nejcastéji vybirali vyhodu
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formou 13. a 14 platu. Poté se opét objevily vyhody jako prace z domova a dovolena navic,
néktefi v8ak uvedli i poukazky na stravovani (stravenky). Zastupci generace Z si zvolili

zaméstnaneckou vyhodu prace z domova a dovolenou navic.

Vyhodnoceni otazky mapujici faktory, které by zaméstnance obecné piimélo zménit

zaméstnani je uvedena na nizZe prezentovaném obrazku (Obr. 17).

Faktory, které by obecné primély zménit zaméstnani

Vyssi mzda nebo plat 30
Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity 12
Vétsi moznost k osobnimu a profesnimu rozvoji 7
Lepsi jméno a poveést firmy 3
Zajimaveéjsi prace 15
Lepsi pracovni prostredi 2
Lepsi atmosféra na pracovisti 8
Misto vykonu préace blize k bydlisti 8

Nespokojenost se stavajicim nadrizenym 12
0 10 20 Kl

Obrazek 17 Faktory, které by které by zaméstnance obecné pfimélo zménit zaméstnani
(Vlastni zpracovani)

Z posledni otdzky dotaznikového Setfeni 1ze vidét, Ze nejvetsi zastoupeni mel faktor vyssi
mzdy nebo platu. Tento faktor zvolilo az 30 respondentii. Zaméstnanci také piihlizeji na
nabidku zajimavéjsi prace (15 respondent). Nasledné si volili lepsi zaméstnanecké vyhody
a benefity spolecné s faktorem nespokojenosti se stavajicim nadfizenym, poté lepsi
atmosféru na pracovisti a misto vykonu prace, které by bylo blize k bydlisti. Sedm
respondentli zvolilo lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity jako faktor, ktery by je obecné
pfim¢l zménit zaméestndni. Faktory s nejmensim zastoupenim byly lepsi jméno a povést

firmy a také lepsi pracovni prostiedi (kancelat, pocitac atd.).

Generace Baby boomers ve vybrané spolecnosti si nejcastéji vybirali faktor vyssi mzdy.
Zajimavé bylo zjiSténi, ze 3 zastupci z této generace oznacili 1 tyto faktory: zajimavéjsi
prace, nespokojenost se stavajicim nadfizenym a lep$i jméno a povést firmy. U generace X
také zvitézil faktor vyssi mzdy, velké mnozstvi respondenti vSak zvolilo i faktor zajimavéjsi
prace. Zastupci generace Y si také zvolili nejcastéji vyssi mzdu nebo plat jako faktor, ktery
by je obecné piim¢l zménit zaméstnani, ale dale by to bylo také lepsi zaméstnanecké vyhody

a benefity nebo vétsi prileZitost k osobnimu a profesnimu rozvoj. Generace Z se také shodla
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na vys$s$i mzdé, jeden zastupce uvedl i lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity a misto vykonu

prace blize k bydlisti.

5.3 Verifikace vyzkumnych hypotéz

Nasledujici ¢ast je zaméfena na ovéteni (verifikaci) vyzkumnych hypotéz. Celkové byly
stanoveny tfi vyzkumné hypotézy.

vvvvvv

vybéru zaméstnavatele.

Obrazek (Obr. 18) vyjadiuje dulezitost faktort pro generaci X pii vybéru zaméstnavatele.
Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 73,3 % =zastupci této generace
(11 z 15 respondentl) oznacilo koeficientem vyznamnosti 5 faktor napli prace.
Z uvedenych hodnot plyne pozitivni zjiSténi — pro zameéstnance neni lhostejné, jakou maji
funkci, odpovédnost a povinnost v dané firmé. Toto je tedy piedpoklad pro potvrzeni

vyzkumné hypotézy H1.

Hodnoceni faktori generaci X pfi vybéru zaméstnavatele

= Napln prace

= VySe mzdy nebo platu

= Dobré jméno a povést firmy
Moznost kariérniho rastu

= Nabizené zaméstnanecké
vyhody a benefity

Obrézek 18 Hodnoceni faktorti generaci X pfi vybéru zaméstnavatele (Vlastni zpracovani)

Verifikace vyzkumné otazky se testovala na zaklad¢é Z-testu pro alternativni znak, kde byl

p — 1o

10(1-T0)’
n

teoreticka relativni ¢etnost za predpokladu, Ze plati nulova hypotéza a n je velikost vybéru.

pouzit nasledujici vzorec: Z = kde: p je bodovy odhad relativni ¢etnosti, 70 je
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Pro feSeni byla zvolena hladina vyznamnosti 0,5 a byl sestaven nésledujici postup:
Nulova hypotéza:

Hy:p =m0

Alternativni hypotéza:
Hy:p>m0

ReSeni: 0 = 0,5, tudiz
Hy:p=05

Hy:p>0,5

Vypocet zakladni charakteristiky:
p =11/15=0,7333

Testovaci kritérium:

_ p-m0 _ 07333-05 _ 02333
Jno(1—no) J0,5(1—0,5) \/0,01666

= 1,807

n 15
Kriticka hodnota:

Zy_q = Zyos = 1,64 (tabulkova hodnota)
Zavér:

Testovaci kritérium ptekrocilo kritickou hodnotu (1,807 > 1,64), to znamen4, Ze zamitdme

nulovou hypotézu ve prospéch alternativni hypotézy.

vvvvvv

V soucasném améstndni.

Na obrazku (Obr. 19) lze vidét, Ze vétSina respondentil dané generace povazuje za dilezité
ve svém soucasném zameéstnani vysi mzdy. Nasledné si respondenti nejcastéji volili pracovni
prostfedi, pfijemnou atmosféru v zaméstnani anebo pruznou pracovni dobu. Po blizsi
analyze vysledkul bylo zjisténo, Ze nadpoloviéni vétSina respondenttl se dokazala shodnout

vvvvvv

vyzkumné hypotézy H2.
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Nejdilezitéjsi faktory v sou¢asném zaméstnani pro generaci Y

Q““

= VySe mzdy nebo platu

® Pracovni prostiedi

= Pf{jemnd atmosféra v zaméstnani
Pruzné pracovni doba

= Prace z domova (home office)

= Dobré jméno a povést firmy

| = 13. a 14. plat
= Mimotadné odmény a prémie
= Zpétna vazba (hodnoceni
6

racovniho vykonu)
= Styl vedeni

= Dovolena navic (tzv. sick days)

= Poukazky na stravovani

(stravenky)
= Moznost profesniho a kariérniho

rozvoje (napt. soft skills)
= Podpora dals§iho vzdélani

wvewr

zpracovani)

Verifikace vyzkumné otdzky se rovnéz otestovala na zaklad¢ Z-testu pro alternativni znak,

p — 10 . , o .
—L£_T__ Kkde: p je bodovy odhad relativni etnosti,
T0(1—T0)
n

kde byl pouzit nasledujici vzorec: Z =
70 je teoreticka relativni Cetnost za predpokladu, Ze plati nulova hypotéza a n je velikost
vybéru.

Pro feSeni byla zvolena hladina vyznamnosti 0,5 a byl sestaven nésledujici postup:

Nulova hypotéza:

Hy:p =10

Alternativni hypotéza:

Hy:p>m0

ReSeni: 0 = 0,5, tudiz

Hy:p=0,5
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Hy;:p>05
Vypocet zakladni charakteristiky:
p =12/13=0,9231

Testovaci kritérium;

p-m0 _ 09231-05 _ 04231
\/1-:0(1—1-:0) - \/0,5(1—0,5) ~ /0,0192

n 13

7 =

= 3,0549

Kritick4 hodnota:

Z1_q = Zy,os = 1,64 (tabulkova hodnota)

Zavér:

Testovaci kritérium ptekrocilo kritickou hodnotu (3,0549 > 1,64), to znamena, Ze zamitdme
nulovou hypotézu ve prospéch alternativni hypotézy.

H3: Vice nez 50 % zaméstnancit bez ohledu na generaci se shoduje na zaméstnanecké

vyhodé, kterou rozhodné ocekavaji od svého soucasného zaméstnavatele.

Vysledky z dotaznikového Setfeni prezentuji skutecnost, ze zaméstnanci ocekavaji od svého
soucasného zaméstnavatele hned dvé vyhody, a to praci z domova (home office) a 13. a 14.
plat. Pii bliz§im prozkoumani vysledki bylo zjisténo, ze tyto vyhody si zvolilo
9 respondentti, shoda tedy tvofi necelych 24 %. To je tedy predpoklad pro zamitnuti
vyzkumné hypotézy H3.

Verifikace posledni vyzkumné otazky se také otestovala na zéklad¢ Z-testu pro alternativni

p —mo

10(1-10)’
n

Cetnosti, 0 je teoreticka relativni etnost za predpokladu, Ze plati nulova hypotéza a n je

znak, kde byl pouzit nasledujici vzorec: Z = kde: p je bodovy odhad relativni
velikost vybéru.

Pro feSeni byla zvolena hladina vyznamnosti 0,5 a byl sestaven nasledujici postup:

Nulova hypotéza:

Hy:p=m0

Alternativni hypotéza:

Hy:p>m0
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Reseni: 10 = 0,5, tudi
Hy:p=0,5

Hy:p>0,5

Vypocet zakladni charakteristiky:
p =9/38=0,2368

Testovaci kritérium;

p-m0 _ 0,2368-05 _ —0,2632

_Jno(1—no)_ J0,5(1—0,5) ~ ,/0,00658

n 38

= -3,2454

Kriticka hodnota:
Z1_q = Zyos = 1,64 (tabulkova hodnota)
Zavér:

Testovaci kritérium neptekrocilo kritickou hodnotu (-3,2454 < 1,64), to znamena, Ze se

nepodaftilo zamitnout nulovou hypotézy.

5.4 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

Z vysledkt kvantitativniho marketingového prizkumu, ktery byl realizovan formou
elektronického dotazniku, byla zjisténa nize uvedena fakta: vysledkem dotaznikového
mzdy. Tento faktor si zvolilo 25 respondentl a oznacili jej koeficientem vyznamnosti 5.
Piekvapivé faktor napln prace oznacilo koeficientem 5 az 21 respondentt. Lze tedy
usuzovat, zZe pro zaméstnance neni lhostejné, jakou maji funkci, odpovédnost a povinnost
Vv dané firmé. Pfi vybéru odpovédi pouze od generace X, kteti jsou narozeni mezi lety 1965
az 1981, bylo zjisténo, ze az 11 z 15 zaméstnanch generace X, coZ odpovida nadpoloviéni
Dale vétsina respondentit povazuje vySi mzdy nebo platu za dilezité nejen pii vybéru
zaméstnavatele, ale 1 ve svém soucasném zamestnani. Nasledné si respondenti nejcastéji
volili pracovni prostedi, moznost prace z domova, tzv. home office i pfijemnou atmosféru
V zaméstnani, kterd ovliviluje jak pracovni vykon, tak 1 duSevni zdravi zaméstnance.

Po blizsi analyze vysledk respondentii generace Y bylo zjiSténo, ze vice nez 50 %

vvvvvv
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Neskutecnych 92 % respondentt se shodlo na vysi mzdy, pracovni prostiedi si zvolilo 61,5

vvvvvv

Zaméstnaneckou vyhodu, kterou zaméstnanci rozhodné ocekavaji od svého soucasného
zaméstnavatele, plynouci z vysledkd dotaznikového Setieni jsou hned dvé¢, a to prace
z domova (home office) a 13. a 14. plat. Pfi bliz§im prozkoumani vysledki bylo zjisténo, ze
shoda na zaméstnanecké vyhodé, kterou rozhodné ocekévaji od svého zaméstnavatele tvori
necelych 24 %. Zatimco vySe mzdy je dalezitd pti vybéru zaméstnavatele a v soucasném
zaméstnani, je vSak 1 nejCastéjSim divodem k potencidlni zméné zameéstnani.
Z dotaznikového Setfeni Ize vidét, Ze pro tento faktor se rozhodlo az 30 respondentti. Déle
pak respondenty zaujala nabidka zajimavéjsi prace, lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity

¢1 nespokojenost se stavajicim nadiizenym.

Celkovy pocet respondentli na dotaznikové Setfeni byl 38, z toho tvofilo 63,2 % Zen

(24 respondentek) a 36,8 % muzt (14 respondentit).

V ramci rozdéleni dotazovanych subjekti do vékovych kategorii méla nejvétsi zastoupeni
generace X, narozend v letech 1965 az 1981 (39,5 %; 15 respondentll), ndsledné¢ pak
generace Y narozend v letech 1982 az 1995 (34,2 %; 13 respondentll), poté generace Baby
boomers narozend v letech 1946 az 1964 (21,1 %; 8 respondentil) a jako posledni
S nejmenSim zastoupenim byla generace Z narozena v letech 1996 az 2010, kterd byla

zastoupena 5,3 % a poctem responzi 2.

DalSim rozdélovacim kritériem bylo nejvy$s$i dosazené vzdélani. Zde méla nejvéEtsi
zastoupeni kategorie SS s maturitou (76,3 %; 29 respondentti), nasledné magisterské a vyssi
(13,2 %; 5 respondentll) a nejmens$i zastoupeni meélo bakalarské vzdélani s 10,5 %

dotazovanych (4 respondenti).

Z hlediska délky pracovni kariéry (od prvniho po souc¢asného zaméstnavatele) dotazovanych
subjektl byla nejvice zastoupena délka 15 let a vice (50 %; pocet 19), dale pak 7-14 let
(39,5 %; pocet 5), nasledné 1-3 roky (7,9 %, pocet 3) a jako posledni délka mezi 46 lety
(2,6 %; pocet 1).

V ramci rozdéleni respondentli podle poctu dosavadnich zaméstnavatelii mél nejveétsi
zastoupeni pocet 1 aZ 3 zaméstnavatele (65,8 %) druhym nejvétsim procentem responzi byl
pocet 4 az 6 zaméstnavatela (32,6 %). Zbylych 2,6 % tvofi poCet 0 zaméstnavatelli coz

znamena, Ze respondent svého zaméstnavatele od svého vstupu na pracovni trh nezmeénil.
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Z hlediska nejcastéjSich zptsobi hledani nového zaméstnavatele byl nejvice zastoupen
zpisob dle doporuceni blizkych osob a pomoci pracovnich servert jako naptiklad jobs.cz.
Nemalé zastoupeni mél 1 zptisob vyhledavani pomoci webovych stranek spole¢nosti. Zbylé
rozlozeni respondentii v ramci nejcastéjSich zptisobt hledani nového zaméstnavatele Ize

vidét na grafickém vyobrazeni v ¢asti vyhodnoceni dotaznikového prazkumu.
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6 NAVRHY A DOPORUCENi VEDOUCI KE ZLEPSENI
SOUCASNEHO STAVU PRiSTUPU K POTREBAM
ZAMESTNANCU V RAMCI PRACOVNIHO ZIVOTA VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Na zakladé zjisténych poznatki z teoretické Casti a za pomoci vysledkt prizkumu v oblasti

pracovniho chovani zastupci jednotlivych generaci navrhuji pro spole¢nost LAMA energy

a.s. n¢kolik vhodnych doporuceni:

Zlepsit komunikaci, kterou zaméstnanci potfebuji a zaroven je nezbytnou soucasti
spravného fungovani firmy. Zaméstnanci na vedoucich pozicich by méli Castéji
poskytovat pravidelnou tstni zpétnou vazbu na pracovni vykon zaméstnancu, kterou

by ocenili pfedev§im zastupci generace X a Y.

spole¢nost by se méla snazit stimulovat a nasledné¢ vnitiné motivovat své
zaméstnance k dal$imu vzdé€lavani, protoze témét polovina respondentti by zménila
zaméstnani pii nabidce zajimavéjsi prace. Nabidka jazykovych kurza ¢i skoleni by

zpesttilo pracovni zivot vS§em zaméstnancim bez ohledu na generaci.

spolecnost by mohla nabizet zaméstnanctim, kteti patii do generace Y a Z za
doporuceni vhodného uchazece odménu napiiklad v hodnoté 1 000 K¢&. Pro generaci
Baby boomers a X je pak vhodné nabidnout nefinanéni ptispévek naptiklad ve formé
pracovniho volna. Toto doporuceni vychazi z faktu, Ze pfi vybéru zaméstnavatele

davaji respondenti nejvice na doporuceni blizkych osob.

spole€nost nenabizi svym zaméstnanclim moznost vyuziti sick days (pracovni volno
s nahradou mzdy napfiklad pii kratkodobé zdravotni neschopnosti). Tuto nabidku
zaméstnaneckych vyhod by vyuzily zejména generace X a Y, v€etné ptispévkl na

penzijni nebo Zivotni pojisténi, které firma rovnéZ prozatim nenabizi.

vV minulosti firma LAMA energy a.s. nabizela moznost vyuziti 13. a 14. platu, ale
Vv soucasné dobé tento benefit jiz neni soucasti zaméstnaneckych vyhod. Z prizkumu
vsak plyne, Ze pfedevSim generace Y ma o tuto vyhodu vysoky z4jem, a tak firma by
mohla tento benefit opét ptidat do zaméstnaneckych vyhod. Vyse 13. a 14. platu byva
vetSinou stejna nebo nizsi, nez je zédkladni hruba mzda a obecné plati, ze zavisi na

finan¢nich zdrojich podniku.
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e roz§ifit nabidku zaméstnaneckych benefitl pro generaci Y a Z o MultiSport karty,
které jsou Vv dnesni dobé velmi populdrni a pro zastupce této generace atraktivni.
Kartu MultiSport 1ze vyuzit kazdy den ve vice nez 2 700 sportovnich a relaxacnich

zatizenich za volné nebo zvyhodnéné vstupné.
Doplnujici doporuceni pro zvyseni povédomi o vybrané spole¢nosti:

e pov¢erit interniho IT specialistu spravou profilu firmy LAMA energy a.s. na socialni
siti Facebook. Zlepsi se tak povédomi firmy pro generace Z a Alfa, ktefi tvori

potencidlni uchazece o praci.

e zvefejnit nabidku volnych pracovnich mist na svych webovych strankach a také na
vytvofené socialni siti. Spole¢nost by meéla mnohem vice vyuzivat moderni
technologie, generace Z a Alfa takovy pfistup oceni vice nez inzeraty nabidek prace

Vv tisku, které jsou v dnes$ni dobé¢ jiz na ustupu.

6.1 Naklady spojené s realizaci vybranych doporuceni

Nize uvedena tabulka (Tab. 5) uvadi néklady spojené s realizaci doporuceni pro firmu

LAMA energy a.s. v oblasti pracovniho chovani zastupct jednotlivych generaci.

Tabulka 5 Nakladova analyza (Vlastni zpracovani)

PoloZzka Finané¢ni naro¢nost/zaméstnanec
Online jazykovy kurz 2490 K¢
Odména za doporuceni vhodného
1 000 K¢
uchazece
MutliSport karta 300-500 K¢

Pil ro¢ni online kurz vybraného jazyka pro jednoho zaméstnance stoji 2 490 K¢, s vys$im
poctem ucastnikd kurzu se cena za jednoho zaméstnance snizuje. Tyto online kurzy nauci
zaméstnance ve vybraném jazyce Cist, mluvit, psat a rozumét, lekce je kazdodenni a trva

20 minut (Jazykové kurzy pro firmy, 2021).
Odmeéna za doporuceni vhodného uchazece: néklad za doporuceni vhodného uchazece ve
vysi 1 000 K¢ se tyka zejména generace Y a Z, kterd oceiiuje finan¢ni piispévky. Odmena

pro generace Baby boomers a X je pak ve form¢ pracovniho volna
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MultiSport karta: cena MultiSport karty je pro vSechny zaméstnavatele riiznd, protoze zalezi
na tom, jakou cenu si zaméstnavatel s poskytovatelem MultiSportky dohodne. Poté uz se

plati v ramci mésicniho pausalu, ktery je vétSinou 300 az 500 K¢.
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ZAVER
Vsechny generace jsou v né¢em specifické, a to se projevuje i v pracovnim prostredi. Pokud
zaméstnavatel v pravou chvili zaznamena jednotlivé stimula¢ni a motivaéni faktory téchto

generaci, mize Své zaméstnance 1épe vnitiné motivovat a také jim 1épe porozumét, aby mohl

podnik tspésné fungovat a zvysit efektivnost spoluprace v rdmci organizace.

Bakalafska prace se zabyvala analyzou pracovniho chovani zastupcii jednotlivych generaci
ve vybrané spolecnosti, jejiz hlavni podnikatelskou c¢innosti je dodavka energii

velkoodbératelim i domacnostem.
Bakalafska prace byla rozdélena do dvou ¢asti, a to do teoretické a praktické.

Cilem teoretické Casti bakalarské prace bylo vymezit pojem kultura, generace a slovni
spojeni kulturni generace a pfiblizit jednotlivé generace od tak zvané Velké generace,
az po generaci Alfa. Nasledovala kapitola zaméfena na oblast tak zvaného genera¢niho
managementu, kterd se zabyvd zejména generanim managementem jako efektivnim
ptistupem k fizeni a rozvijeni generaci na daném pracovisti. V zavéru teoretické ¢asti bylo
vyzdvizeno né€kolik hlavnich rozdili mezi generacemi X, Y a Z. Na zaklad¢ téchto
teoretickych poznatkti a vychodisek a spolu s vyuzitim indukce byly formulovany celkem
tii vyzkumné hypotézy a pro jejich verifikaci bylo vyuzito mimo jiné matematicko-

statistickych metod.

Cilem praktické Casti bakalaiské prace bylo pfedstaveni vybrané spole¢nosti a nasledné
provedeni analyzy soucasného stavu pracovniho chovani v dané spolecnosti. Byla takeé
objasnéna data a informace z kvantitativniho Setfeni v podobé dotaznikového Setfeni, kterym
byly s ohledem na cil bakalarské prace zjiStovany zejména preference a potieby

jednotlivych generaci v rdmci pracovniho zivota.

V zavéru bakalarské prace byla firmé LAMA energy a.s. na zakladé zjisténych informaci
navrzena doporuceni zaméiend na zjiSténi vhodného pfistupu k potfebam zaméstnanct

jednotlivych generaci v ramci organizace.

Na zakladé analyzy ve vybrané spolecnosti bylo zjisténo né€kolik slabin ¢i nedostatkd, na
které jsou navrhnuta zmifiovana doporuceni a pevné tak doufam, ze né€ktera z doporuceni

vybrana spolecnost aktivné v ramci piistupu ke svym zaméstnancim také vyuzije.

Zavérem bych chtéla poptat firmé LAMA energy a.s. spoustu nejen ekonomickych tspéch,

ale také spokojenych a loajalnich nejen zaméstnanct, ale i zakaznikd.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

SEZNAM POUZITE LITERATURY

BELOHLAVEK, Frantisek, 2010. 15 typui lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat.
1. vyd. Praha: Grada, 128 s. ISBN 978-80-247-3001-1.

BELOHLAVEK, Frantidek, 2012. 20 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat.
2., roz8. vyd. Praha: Grada, 160 s. ISBN 978-80-247-4323-3.

DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2012. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 485
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA, 2016. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. 1. vyd. Praha: Management Press, 432 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

JANDOUREK, Jan, 2012. Slovnik sociologickych pojmii: 610 hesel. 1. vyd. Praha: Grada,
264 s. ISBN 978-80-247-3679-2.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha:
Grada, 224 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata, 2012. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 152 s. ISBN 978-80-247-3269-5.

KOUBEK, Josef, 2011. Persondlni prace v malych a strednich firmach. 4., aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: Grada, 288 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

KUBATOVA, Jaroslava a Adéla KUKELKOVA, 2013. Interkulturni rozdily v pracovni
motivaci generace Y. Priklad Ceské republiky a Francie. 1. vyd. Olomouc: Univerzita
Palackého v Olomouci, 128 s. ISBN 978-80-244-3961-7.

LUKASOVA, Ruzena, 2010. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 240 s.
ISBN 978-80-247-2951-0.

MCCRINDLE, Mark, 2014. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations. 3rd
ed. Bella Vista: McCrindle Research Pty Ltd, 288 s. ISBN 978-09924839-0-6.

NENADAL, Jaroslav a kol., 2018. Management kvality pro 21. stoleti. 1. vyd. Praha:
Management Press, 366 s. ISBN 978-80-7261-561-2.

NESCAKOVA, Libuse, 2013. Jak skoncit pracovni pomér: z pohledu zaméstnavatele
a zamestnance. 1. vyd. Praha: Grada, 176 s. ISBN 978-80-247-4038-6.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 67

NESCAKOVA, Libuse a Lucie MARELOVA, 2013. Vaitini zdvazné predpisy
zaméstnavatele a jiné pracovnépravni ukony: krok za krokem. 1. vyd. Praha: Grada, 2013,
256 s. ISBN 978-80-247-4622-7.

PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA, 2014. Andragogicky slovnik. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 320 s. ISBN 978-80-247-4748-4.

SMEJKAL, Vladimir a Hana SCHELOVA BACHRACHOVA, 2011. Velky lexikon
spolecenského chovani. 2., rozs. vyd. Praha: Grada, 400 s. ISBN 978-80-247-3650-1.

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 208 s. ISBN 978-80-247-5870-1.

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych

spolupracovnikii dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada, 160 s. ISBN 978-80-271-0227-3.
Internetové zdroje

CECHL, Pavel. Vék rodiek v Cesku stoupa. Stale je vsak nizsi, nez v roce 1920.
In: Tyden.cz [online]. 21. 03. 2014 [cit. 2020-07-03]. Dostupné
z: http://www.tyden.cz/rubriky/domaci/vek-rodicek-vcesku-stoupa-stale-je-vsak-nizsi-nez-
v-roce-1920_301708.html#.U-NImdplvct

CHANDLER, Nick. Millennials, Entrepreneurs and the Hungarian Workplace Of The
Future: The Preliminary Findings Of A Pilot Study. Budapest Management Review [online].
School of Management Budapest, 2015 [cit. 2020-07-15]. Ke staZeni dostupné
z: http://unipub.lib.uni-corvinus.hu/2168/1/VT_2015n11p15.pdf

DAVIES, Anna. Jak pfijmout rozdilny charakter riznych generaci na pracovisti a jak diky
tomu ziskat konkuren¢ni vyhodu. In: Wework.com [online]. 29. 08. 2019 [cit. 2020-07-13].
Dostupné z: https://www.wework.com/cs-CZ/ideas/how-to-embrace-generational-

diversity-in-the-workplace-and-gain-a-competitive-edge-from-it-2

HAMMIL, Greg. Mixing and Managing Four Generations of Employees. [online]. 2005 [cit.

2020-07-03]. Dostupné z: http://www.fdu.edu/newspubs/magazine/05ws/generations.htm

CHUM, Sebastian. Soucasné generace X, Y a Z — kratké seznameni.
In: Sebastianchum.blog.idnes.cz [online]. 12. 11. 2013 [cit. 2020-11-09]. Dostupné
z: https://sebastianchum.blog.idnes.cz/blog.aspx?c=372981



http://www.tyden.cz/rubriky/domaci/vek-rodicek-vcesku-stoupa-stale-je-vsak-nizsi-nez-v-roce-1920_301708.html#.U-NlmdpIvct
http://www.tyden.cz/rubriky/domaci/vek-rodicek-vcesku-stoupa-stale-je-vsak-nizsi-nez-v-roce-1920_301708.html#.U-NlmdpIvct
https://www.wework.com/cs-CZ/ideas/how-to-embrace-generational-diversity-in-the-workplace-and-gain-a-competitive-edge-from-it-2
https://www.wework.com/cs-CZ/ideas/how-to-embrace-generational-diversity-in-the-workplace-and-gain-a-competitive-edge-from-it-2
http://www.fdu.edu/newspubs/magazine/05ws/generations.htm

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

HARRIS, Anastazie. Milenial nebo babyboomer. Pét druhii generaci a jak se v nich vyznat.
In: Flowee  [online]. 20. 01. 2021  [cit.  2021-02-21].  Dostupné

Z: https://www.flowee.cz/civilizace/3873-milenial-nebo-babyboomer-pet-druhu-generaci-

a-jak-se-v-nich-vyznat

Jazykové kurzy pro firmy. Online jazyky [online]. © 2007-2021 [cit. 2021-03-07]. Dostupné
z: https://www.onlinejazyky.cz/jazykove-kurzy-pro-firmy.html

KANE, Sally. Common Characteristics of the Traditionalists Generation. In: The Balance

Careers [online].  Dostupné z:  https://www.thebalancecareers.com/workplace-

characteristics-silent-generation-2164692

KANE, Sally. Common Characteristics of Millennial Professionals. In: The Balance Careers
[online]. 28. 05. 2019 [cit. 2020-07-08]. Dostupné

z: http://legalcareers.about.com/od/practicetips/a/GenerationX.htm

KEJLOVA, Lenka. Mlad$i generace zaméstnanci umi mnohem lépe vyjednavat
0 odménach. In: StartupJobs [online]. 06. 03. 2020 [cit. 2020-08-11]. Dostupné

Z: https://www.startupjobs.cz/newsroom/mladsi-generace-umi-lepe-vyjednavat-o-

odmenach

KOHOUTOVA, Zuzana. Generace Y chce pracovat odkudkoli, firmy na to zatim moc
nesly$i. In: Idnes.cz [online]. 07. 11. 2014 [cit. 2020-07-20]. Dostupné
z: https://www.idnes.cz/finance/prace-a-podnikani/prace-odkudkoli-kde-se-da-take-
pracovat.A141104 093131 podnikani_zuk

MULLEROVA, Lucie. Milenialové, Husékovy déti ¢ generace Z. Vite, kam patiite?
In: Prozeny.cz  [online].  03.  07. 2019 [cit. 2020-07-20].  Dostupné

z: https://www.prozeny.cz/clanek/generace-z-i-husakovy-deti-kam-patrite-vy-57010

O spolecnosti LAMA energy a. s. LAMA energy [online]. [cit. 2020-07-03]. Dostupné

z: https://www.lamaenergy.cz/o-spolecnosti

Prizkum Randstad: rozdily v preferencich pii hledani prace se mezi generacemi prohlubuji,

©2020. In: Randstad [online]. [cit. 2020-07-20]. Dostupné z: https://www.randstad.cz/o-

nas/tiskove-zpravy/randstad-news/pruzkum-randstad-rozdily-v-preferencich-pri-hledani-

prace-se-mezi-generacemi-prohlubuji/

Predstaveni LAMA ENERGY GROUP a.s. LAMA ENERGY GROUP [online]. [cit. 2021-

03-07]. Dostupné z: https://www.lamagroup.cz/predstaveni/



https://www.flowee.cz/civilizace/3873-milenial-nebo-babyboomer-pet-druhu-generaci-a-jak-se-v-nich-vyznat
https://www.flowee.cz/civilizace/3873-milenial-nebo-babyboomer-pet-druhu-generaci-a-jak-se-v-nich-vyznat
http://legalcareers.about.com/od/practicetips/a/GenerationX.htm
https://www.idnes.cz/finance/prace-a-podnikani/prace-odkudkoli-kde-se-da-take-pracovat.A141104_093131_podnikani_zuk
https://www.idnes.cz/finance/prace-a-podnikani/prace-odkudkoli-kde-se-da-take-pracovat.A141104_093131_podnikani_zuk
https://www.prozeny.cz/clanek/generace-z-i-husakovy-deti-kam-patrite-vy-57010
https://www.lamaenergy.cz/o-spolecnosti
https://www.randstad.cz/o-nas/tiskove-zpravy/randstad-news/pruzkum-randstad-rozdily-v-preferencich-pri-hledani-prace-se-mezi-generacemi-prohlubuji/
https://www.randstad.cz/o-nas/tiskove-zpravy/randstad-news/pruzkum-randstad-rozdily-v-preferencich-pri-hledani-prace-se-mezi-generacemi-prohlubuji/
https://www.randstad.cz/o-nas/tiskove-zpravy/randstad-news/pruzkum-randstad-rozdily-v-preferencich-pri-hledani-prace-se-mezi-generacemi-prohlubuji/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 69

TRESTIK, Jan. Generaéni rozdily ve firmé&: Pozor na komunikaci a odmétiovani. In: Euro.cz
[online]. 01. 09. 2009 [cit. 2020-08-20]. Dostupné z: https://www.euro.cz/byznys/generacni-

rozdily-ve-firme-pozor-na-komunikaci-a-odmenovani-895226

Ostatni zdroje

Interni dokumenty vybrané spole¢nosti 2021.


https://www.euro.cz/byznys/generacni-rozdily-ve-firme-pozor-na-komunikaci-a-odmenovani-895226
https://www.euro.cz/byznys/generacni-rozdily-ve-firme-pozor-na-komunikaci-a-odmenovani-895226

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

70

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

24/7 24 hodin denné 7 dni v tydnu (nonstop).

CSR Corporate Social Responsibility — spole¢enska odpovédnost firmy.
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PRILOHA P I: DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setreni

Vazena pani, vazeny pane,

jmenuji se EliSka Ostroborodova a jsem studentkou tfetiho rocniku Fakulty managementu
a ekonomiky na Univerzité Tomase Bati ve Zliné. V soucasnosti zpracovavam bakalarskou praci na
téma "Analyza kulturnich generaci ve vybrané spolec¢nosti".

V ramci zpracovani praktické casti mé bakalarské prace bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého
dotazniku. Tento dotaznik slouZi k ziskani informaci, které budou nasledné pouzity jako zdroj informaci
pro feSeni vySe zminéné problematiky.

Vyplnéni dotazniku je anonymni a ziskané informace budou slouZzit pro studijni Ucely pfi zpracovani
mé bakalarské prace.

Eliska Ostroborodova eliska.ostroborodova@gmail.com

*Povinné pole

1. Vase pohlavi *

Oznacte jen jednu elipsu.
Zena
Muz

2. Patrite do vékové kategorie (datum narozeni) *

Oznacte jen jednu elipsu.

1946 - 1964 (patfite do generace Baby boomers)
1965 - 1981 (patfite do generace X)
1982 - 1995 (patfite do generace Y)
1996 - 2010 (patfite do generace Z)
3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani? *

Oznacte jen jednu elipsu.



Zakladni vzdélani
SS bez maturity
SS s maturitou

Bakalarské

J0000

Magisterské a vyssi
4. Jak dlouho jiZ pracujete (od prvniho po sou¢asného zaméstnavatele)? *

Oznacte jen jednu elipsu.

() Méné net rok
C ) 1 -3roky
C ) 4-6let

C ) 7-140et
() 15letavice

5. Kolik zaméstnavatel(l jste mél/a béhem Vasi dosavadni kariéry? *

Oznacte jen jednu elipsu.

C o

@1—3
C ) a-6
) 7avice

6. Kde byste nejcastéji hledal/a nového zaméstnavatele? Lze uvést vice odpovédi. *

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

|:| Webové stranky spolec¢nosti

Pracovni servery (napf. jobs.cz)

Socidlni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.)
Inzeraty v tisku

Veletrhy

Personalni agentury

Dle doporuceni blizkych osob

Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

[

s oot



Jednotlivé faktory v otazce "Jaké faktory jsou pro Vas dualezZité pri vybéru zaméstnavatele?"

ohodnotte (1 - 5) dle Vasich preferenci od nejméné dulezitého (1) po nejvice dllezZity faktor

(5).

7. Jaké faktory jsou pro Vas dulezité pfi vybéru zaméstnavatele? *

Napln prace
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

Nejméné dilezity Nejvice dilezity

Jaké faktory jsou pro Vas dulezité pri vybéru zaméstnavatele? *
Dobré jméno a povést firmy

Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

Nejméné dilezity Nejvice dilezity

Jaké faktory jsou pro Vas dulezité pri vybéru zaméstnavatele? *
Vyse mzdy nebo platu

Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

Nejméné dilezity Nejvice dilezity

Jaké faktory jsou pro Vas dulezité pti vybéru zaméstnavatele? *

Nabizené zaméstnanecké vyhody a benefity

Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

Nejméné dilezity Nejvice dilezity



Jaké faktory jsou pro Vas dulezité pri vybéru zaméstnavatele? *

Moznost rychlého kariérniho rlistu

Oznacte jen jednu elipsu.

Nejméné dilezity Nejvice dilezity

8. Co je pro Vés v sou¢asném zaméstnani dulezité? *

Vlyberte prosim PET nejvyznamnéjsich faktord.

Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

Vyse mzdy nebo platu

Mimoradné odmény a prémie

Poukdzky na stravovani (stravenky)

Moznost profesniho a kariérniho rozvoje (napft. soft skills)
pracovni prostiedi (kancelar, pocitac atd.)
Prace z domova (home office)

Zpétnd vazba (hodnoceni pracovniho vykonu)
Styl vedeni

Dobré jméno a povést firmy

Podpora dalsiho vzdélani

Dovolend navic (tzv. sick days)

13. a 14. plat

Pfijemna atmosféra v zaméstnani

Pruzna pracovni doba

9. Jakou zaméstnaneckou vyhodu rozhodné ocekavate od svého soucasného
zaméstnavatele? *

Oznacte jen jednu elipsu.



SluZebni automobil

Podpora dalsiho vzdélani

Pruzna pracovni doba

Dovolend navic (sick days)

Prispévek na kulturu, sport i rekreaci
Prace z domova (home office)
PFispévek na Zivotni pojisténi
Poukazky na stravovani (stravenky)
Prispévek na penzijni pojisténi
Firemni Skolka

13. a 14. plat

10. Co by Vas obecné primélo zménit zaméstnani? Lze uvést vice odpovédi. *

Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

Vys$si mzda nebo plat

Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity

Vétsi prileZitost k osobnimu a profesnimu rozvoji
Lepsi jméno a povést firmy

Zajimavéjsi prace

Lepsi pracovni prostredi (kancelar, pocitac atd.)
Lepsi atmosféra na pracovisti

Misto vykonu prace blize k bydlisti

Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Dékuji Vam za Vas ¢as a ochotu, kterou jste vénoval/a vyplnéni tohoto dotazniku. Vysledky
vyhodnoceni dotaznikového prizkumu Vam v pripadé Vaseho zajmu velmi rada poskytnu.
Ptreji Vam mnoho pracovnich a osobnich uspéchd.

Eliska Ostroborodova



PRILOHA P II: ODPOVEDI Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Vase Pattrite do vékové kategorie (datum d Vavse nejvyssi Jak dlo’:ho Jiz praf:u;et’t;(od Kolik z'?lmtle)s'tl?ava\tlely'jste
ohlavi | narozeni) osazené prvniho po soucasného mél/a béhem Vasi
P vzdélani? zaméstnavatele)? dosavadni kariéry?
Zena 1946 - 1964 (patfite do generace Baby Magisterské a 15 let a vice 4-6
boomers) vySSi
Zena 1946 - 1964 (patfite do generace Baby SS s maturitou 15 let a vice 1-3
boomers)
Zena 1946 - 1964 (patfite do generace Baby S8 s maturitou 15 let a vice 1-3
boomers)
Zena 1946 - 1964 (patfite do generace Baby SS s maturitou 15 let a vice 1-3
boomers)
Muz 1946 - 1964 (patfite do generace Baby Magisterské a 15 let a vice 1-3
boomers) vySsi
Muz 1946 - 1964 (patfite do generace Baby SS s maturitou 15 let a vice 1-3
boomers)
Zena 1946 - 1964 (patfite do generace Baby SS s maturitou 15 let a vice 1-3
boomers)
Muz 1946 - 1964 (patfite do generace Baby Magisterské a 15 let a vice 1-3
boomers) vySSi
Zena |1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 15 let a vice 1-3
Zena 1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 7-14 let 1-3
Zena |1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 7-14 let 4-6
Zena |1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 7-14 let 1-3
Zena 1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 7-14let 4-6
Zena 1965 - 1981 (patfite do generace X) Bakalarské 15 let a vice 1-3
Muz 1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 15 let a vice 1-3
Muz 1965 - 1981 (patfite do generace X) Magisterské a 15 let a vice 4-6
vySSi
Zena |1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 15 let a vice -3
Muz 1965 - 1981 (patfite do generace X) Magisterské a 15 let a vice 1-3
vysSi
Zena 1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 15 let a vice 4-6
Zena |1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 1 - 3 roky 4-6
Muz 1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 15 let a vice 1-3
Zena |1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 15 let a vice 4-6
Zena 1965 - 1981 (patfite do generace X) SS s maturitou 15 let a vice 1-3
Zena |1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 7-14 let 0
Zena 1982 - 1995 (patfite do generace Y) Bakalarské 7 - 14 let 1-3
Zena 1982 - 1995 (patfite do generace Y) Bakalarské 7- 14 let 1-3
Zena 1982 - 1995 (patfite do generace Y) Bakalarské 7 - 14 let 1-3
Muz 1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 7 - 14 let 4-6
Muz 1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 7- 14 let 1-3
Muz 1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 7 - 14 let 1-3
Zena |1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 7-14 let 4-6
Zena 1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 15 let a vice 4-6
Muz 1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 7 - 14 let 4-6
Muz 1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 7 - 14 let 1-3
Muz 1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 4-6let 4-6
Zena |1982 - 1995 (patfite do generace Y) SS s maturitou 7-14 let 1-3
Muz 1996 - 2010 (patfite do generace Z) SS s maturitou 1 - 3 roky 1-3
Zena 1996 - 2010 (pattite do generace Z) SS s maturitou 1 - 3 roky 1-3




Kde byste nejéastéji hledal/a nového zaméstnavatele? Lze uvést vice odpovédi.

Pracovni servery (napf. jobs.cz)

Dle doporuceni blizkych osob

Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporuéeni blizkych osob

Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporuceni blizkych osob

Pracovni servery (napf. jobs.cz), Personalni agentury

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Inzeraty v tisku

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporuceni blizkych osob

Pracovni servery (napf. jobs.cz), Personalni agentury, Dle doporucéeni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporuceni blizkych osob

Dle doporuéeni blizkych osob

Pracovni servery (napr. jobs.cz), Personalni agentury, Dle doporuéeni blizkych osob

Pracovni servery (napr. jobs.cz), Socialni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Dle doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Dle doporuc¢eni blizkych osob, v okoli svého bydlisté

Webové stranky spolecnosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporuceni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Socidlni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Inzeraty v tisku, Dle
doporuéeni blizkych osob

Dle doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporuceni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Socidlni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Dle doporuéeni blizkych osob

Dle doporuéeni blizkych osob

Pracovni servery (napr. jobs.cz), Dle doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spoleénosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Socialni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Inzeraty v tisku, Dle
doporuéeni blizkych osob

Pracovni servery (napf. jobs.cz), Socialni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Personalni agentury, Dle doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spolecnosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporuceni blizkych osob

Pracovni servery (napr. jobs.cz)

Webové stranky spolec¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Socialni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Inzeraty v tisku, Veletrhy, Dle
doporuéeni blizkych osob

Pracovni servery (napr. jobs.cz), Personalni agentury, Dle doporuéeni blizkych osob

Pracovni servery (napr. jobs.cz), Dle doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Inzeraty v tisku, Dle doporuceni blizkych osob

Webové stranky spolec¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Socialni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Personalni agentury, Dle
doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Socidlni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Veletrhy, Dle doporuceni
blizkych osob

Webové stranky spolecnosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporuceni blizkych osob

Dle doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spolec¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Inzeraty v tisku, Dle doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Dle doporu¢eni blizkych osob

Pracovni servery (napr. jobs.cz)

Pracovni servery (napf. jobs.cz)

Webové stranky spolec¢nosti, Socialni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Dle doporuéeni blizkych osob

Webové stranky spole¢nosti, Pracovni servery (napf. jobs.cz), Socialni sité (napf. LinkedIn, Facebook atd.), Inzeraty v tisku, Dle
doporuéeni blizkych osob




Jaké faktory jsou pro Vas dulezité pfi vybéru zaméstnavatele?

kariérni rust

zaméstnanecké vyhody

dy

vySe mz

dobré jméno

a povést firmy

naplni prace




Co je pro Vas v sou¢asném zaméstnani dulezité?

VyS8e mzdy nebo platu, pracovni prostredi (kancela¥, pocita¢ atd.), Prace z domova (home office), Styl vedeni, Pruzna pracovni doba

VyS$e mzdy nebo platu, pracovni prostfedi (kancelaf, pocita¢ atd.), Prace z domova (home office), Zpétna vazba (hodnoceni pracovniho
vykonu), Dobré jméno a poveést firmy, Dovolena navic
(sick days), Pfijemna atmosféra v zaméstnani, Pruzna pracovni doba

VyS$e mzdy nebo platu, Prace z domova (home office), Dobré jméno a povést firmy, 13. a 14. plat, Pfijemna atmosféra v zaméstnani, Pruzna
pracovni doba

VyS$e mzdy nebo platu, pracovni prostfedi (kancelaf, pocita¢ atd.), Prace z domova (home office), Dobré jméno a povést firmy, Pfijemna
atmosféra v zaméstnani

VySe mzdy nebo platu, Moznost profesniho a kariérniho rozvoje (napf. soft skills), Pruzna pracovni doba

pracovni prostfedi (kancelaf, pocita¢ atd.), Dobré jméno a poveést firmy, 13. a 14. plat, Pfijemna atmosféra v zaméstnani

Vys$e mzdy nebo platu, pracovni prostfedi (kancelar, pocita¢ atd.), Styl vedeni, Dobré jméno a povést firmy, Pruzna pracovni doba

VyS$e mzdy nebo platu, Moznost profesniho a kariérniho rozvoje (napf. soft skills), pracovni prostfedi (kancelaf, pocita¢ atd.), Dobré jméno a
povést firmy, Podpora dal$iho vzdélani

VySe mzdy nebo platu, Moznost profesniho a kariérniho rozvoje (napt. soft skills), Prace z domova (home office), Styl vedeni, Pfijemna
atmosféra v zaméstnani

pracovni prostredi (kancelar, pocita¢ atd.)

Vyse mzdy nebo platu, pracovni prostfedi (kancelar, pocita¢ atd.), Prace z domova (home office), Dobré jméno a povést firmy, Pfijemna
atmosféra v zaméstnani

VySe mzdy nebo platu

VyS$e mzdy nebo platu, Prace z domova (home office), Podpora dal§iho vzdélani, 13. a 14. plat, Pfijemna atmosféra v zaméstnani

VyS$e mzdy nebo platu, Moznost profesniho a kariérniho rozvoje (napt. soft skills), Prace z domova (home office), Styl vedeni, Pfijemna
atmosféra v zaméstnani

Vys$e mzdy nebo platu, pracovni prostfedi (kancelaf, pocita¢ atd.), Dobré jméno a povést firmy, Pfijemna atmosféra v zameéstnani, Pruzna
pracovni doba

Vys$e mzdy nebo platu, Mimoradné odmény a prémie, pracovni prostfedi (kancelaf, pocitac atd.), Prace z domova (home office), Zpétna
vazba (hodnoceni pracovniho vykonu), Styl vedeni

Vyse mzdy nebo platu, MoZnost profesniho a kariérniho rozvoje (napf. soft skills), pracovni prostredi (kancelar, pocita¢ atd.), Prace z
domova (home office), Zpétna vazba (hodnoceni pracovniho vykonu)

VySe mzdy nebo platu, pracovni prostredi (kancelaf, pocita¢ atd.), Prace z domova (home office), Dobré jméno a povést firmy, Pruzna
pracovni doba

Vys$e mzdy nebo platu, pracovni prostfedi (kancelaf, pocita¢ atd.), Zpétna vazba (hodnoceni pracovniho vykonu), Dovolena navic (sick
days), Pfijlemna atmosféra v zaméstnani

Vy$e mzdy nebo platu, Mimoradné odmény a prémie, Prace z domova (home office), 13. a 14. plat, Pruzna pracovni doba

VySe mzdy nebo platu, Mimoradné odmény a prémie, Dobré jméno a povést firmy

VySe mzdy nebo platu, pracovni prostfedi (kancelaf, poéita¢ atd.), Prace z domova (home office), Dobré jméno a povést firmy, Pfijemna
atmosféra v zaméstnani, Pruzna pracovni doba

Vy$e mzdy nebo platu, pracovni prostredi (kancelaf, pocita¢ atd.), Prace z domova (home office), Dobré jméno a povést firmy, Pfijemna
atmosféra v zaméstnani

VySe mzdy nebo platu, pracovni prostredi (kancelar, pocita¢ atd.), Dobré jméno a poveést firmy, Pruzna pracovni doba

VySe mzdy nebo platu, pracovni prostredi (kancelaf, pocita¢ atd.), Prace z domova (home office), Zpétna vazba (hodnoceni pracovniho
vykonu), Pruzna pracovni doba

VySe mzdy nebo platu, pracovni prostredi (kancelaF, poéita¢ atd.), Prace z domova (home office), Styl vedeni, Pfijemna atmosféra v
zaméstnani

VySe mzdy nebo platu, pracovni prostredi (kancelaf, pogita¢ atd.), Styl vedeni, 13. a 14. plat, Pfijemna atmosféra v zaméstnani

VySe mzdy nebo platu, Mimoradné odmény a prémie, Dobré jméno a poveést firmy, 13. a 14. plat, Pfijemna atmosféra v zaméstnani

VyS$e mzdy nebo platu, pracovni prostredi (kancelaf, pocita¢ atd.), Prace z domova (home office), Dobré jméno a poveést firmy, Pruzna
pracovni doba

VyS$e mzdy nebo platu, Moznost profesniho a kariérniho rozvoje (napf. soft skills), pracovni prostredi (kancelar, pocita¢ atd.), Prace z
domova (home office)

VySe mzdy nebo platu, Mimoradné odmény a prémie, Dovolena navic (sick days), 13. a 14. plat, Pfijemna atmosféra v zaméstnani

VySe mzdy nebo platu, Poukazky na stravovani (stravenky), pracovni prostredi (kancelaf, pocita¢ atd.), Zpétna vazba (hodnoceni
pracovniho vykonu), 13. a 14. plat

VySe mzdy nebo platu, Dobré jméno a povést firmy, 13. a 14. plat, Pfijemna atmosféra v zaméstnani, Pruzna pracovni doba

Vy$e mzdy nebo platu, pracovni prostfedi (kancelaf, pocita¢ atd.), Styl vedeni, Pfijemna atmosféra v zaméstnani, Pruzna pracovni doba

Dobré jméno a poveést firmy, Pfijemna atmosféra v zaméstnani, Pruzna pracovni doba

VySe mzdy nebo platu, Mimoradné odmény a prémie, Prace z domova (home office), Zpétna vazba (hodnoceni pracovniho vykonu),
Dovolena navic (sick days)

Vy$e mzdy nebo platu, Mimofadné odmény a prémie, Poukazky na stravovani (stravenky), Moznost profesniho a kariérniho rozvoje (napf.
soft skills), Prace z domova (home office), Dobré jméno a povést firmy, 13. a 14. plat

Vy$e mzdy nebo platu, Prace z domova (home office), Dovolena navic (sick days), 13. a 14. plat, Pruzna pracovni doba




Jakou zaméstnaneckou vyhodu rozhodné
ocekavate od svého souc¢asného zaméstnavatele?

Co by Vas obecné pfimélo zménit zaméstnani? Lze uvést vice odpovédi.

Prace z domova (home office)

Vy3$s8i mzda nebo plat, Lep$i zaméstnanecké vyhody a benefity, LepSi pracovni prostiedi (kancelar, pocita
atd.)

Prace z domova (home office)

Vys$§i mzda nebo plat, Vétsi prilezitost k osobnimu a profesnimu rozvoji, Lep$i jméno a poveést firmy

13. a 14. plat

Vys$§i mzda nebo plat

13. a 14. plat

Vys$§i mzda nebo plat

Pruzna pracovni doba

Vy$8i mzda nebo plat, ZajimavéjSi prace, Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Sluzebni automobil

Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Pruzna pracovni doba

Vys$8i mzda nebo plat, Zajimavéjsi prace

Podpora dal$iho vzdélani

Vy$8i mzda nebo plat, Lep$i jméno a povést firmy, Misto vykonu prace blize k bydlisti

Prace z domova (home office)

Lepsi atmosféra na pracovisti, Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Prace z domova (home office)

Zajimaveéjsi prace

Poukazky na stravovani (stravenky)

Vys8i mzda nebo plat, Zajimavéjsi prace, Lepsi pracovni prostredi (kancelar, pocita¢ atd.), Lep$i atmosféra
na pracovisti, Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

13. a 14. plat

Vys$8i mzda nebo plat

Prace z domova (home office)

Vy3$8i mzda nebo plat

Dovolena navic (sick days)

Vys$§i mzda nebo plat, Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity, Zajimavejsi prace, Nespokojenost se
stavajicim nadfizenym

Dovolena navic (sick days)

Zajimaveéjsi prace

Dovolena navic (sick days)

Zajimaveéjsi prace

Prace z domova (home office)

Vy$8i mzda nebo plat, Vétsi prilezitost k osobnimu a profesnimu rozvoji, Zajimavéjsi prace

Pruzna pracovni doba

Vy3$8i mzda nebo plat, Zajimavé;jsi prace

Prispévek na penzijni pojisténi

Vy3$s8i mzda nebo plat, Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity, Lepsi atmosféra na pracovisti,
Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

13. a 14. plat

Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Sluzebni automobil

Vys$8i mzda nebo plat, Zajimavéjsi prace

Dovolena navic (sick days)

Vy$8i mzda nebo plat, Lep$i jméno a povést firmy, Zajimavéjsi prace, Lep$i atmosféra na pracovisti, Misto
vykonu prace blize k bydlisti, Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Dovolena navic (sick days)

Vys8i mzda nebo plat

13. a 14. plat

Vys$8i mzda nebo plat, Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity, Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Prace z domova (home office)

Vy3$8i mzda nebo plat, LepSi zaméstnanecké vyhody a benefity, Zajimavéjsi prace, Lep$i atmosféra na
pracovisti,
Misto vykonu prace blize k bydlisti

Poukazky na stravovani (stravenky)

Lepsi atmosféra na pracovisti, Misto vykonu prace blize k bydlisti, Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

13. a 14. plat

Vy3$8i mzda nebo plat, Zajimavéjsi prace, Misto vykonu prace blize k bydlisti

13. a 14. plat

Vy$8i mzda nebo plat, Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity, Vétsi prileZitost k osobnimu a profesnimu
rozvoji

Prispévek na penzijni pojisténi

Vys$§i mzda nebo plat, Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity, Lepsi atmosféra na pracovisti,
Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Dovolena navic (sick days)

Vy3$8i mzda nebo plat, Lep$i zaméstnanecké vyhody a benefity, Vétsi prileZitost k osobnimu a profesnimu
rozvoji, Zajimavéjsi prace, Misto vykonu prace blize k bydlisti

Poukazky na stravovani (stravenky)

Vys$8i mzda nebo plat, Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity, LepSi atmosféra na pracovisti, Misto
vykonu prace blize k bydlisti, Nespokojenost se stavajicim nadfizenym

Prace z domova (home office)

Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity

13. a 14. plat

Vys$8i mzda nebo plat, Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity, Vétsi pfileZitost k osobnimu a profesnimu
rozvoji

Pruzna pracovni doba

Vys$8i mzda nebo plat, Vétsi prilezitost k osobnimu a profesnimu rozvoji, Zajimavéjsi prace

13. a 14. plat

Vy$8i mzda nebo plat, VEtsi prilezitost k osobnimu a profesnimu rozvoji

Dovolena navic (sick days)

Vy3$S8i mzda nebo plat

Prace z domova (home office)

Vy$8i mzda nebo plat, Lepsi zaméstnanecké vyhody a benefity, Misto vykonu prace blize k bydlisti

Dovolena navic (sick days)

Vy3$S8i mzda nebo plat




