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Uvod

Odjakziva byl trh prace dynamickym prostfedim a neni tomu jinak ani v dnesni dob¢.
Na trhu prace dochézi k neustdlému stiidani a stietii jednotlivych generaci. Kazda
generace se chova v pracovnim prostiedi odlisné. Dochazi k rozdilnym specifikacim,
postojim, ndzoram. Zameéstnavatelé musi tyto skuteCnosti analyzovat a pfizptisobovat
se jednotlivym generacim. Na dneSnim trhu prace se objevuji generace Baby boomers,
generace X, Y a generace Z. Generace Z je nejmladsi generaci, co vystupuje na trhu
prace. Narozdil od vySe zminénych generaci, neexistuje dostate¢né mnozstvi informaci

o0 generaci Z v pracovnim procesu. Ndzory a postoje se teprve utvareji.

Lze ptedpoklddat, Ze tato generace bude v nasledujicich letech zastupovat vétSinu
aktivnich pracovnikl a bude celkové ménit pracovni trh. Proto je dulezité zjistovat jaké
specifika ¢i postoje zastavaji. Dulezité je také jaké aspekty ovliviuji jejich motivaci

a vykonnost.

Motivace generace Z je prave tématem této bakaldiské prace s nazvem ,,Specifika

generace Z jako nastupujici pracovni sily*.

Y4

Prace je délena na dvé& casti, na Cast teoretickou a ¢ast empirickou. Teoreticka ¢ast
obsahuje charakteristiku zakladnich pojmu tykajici se motivace, dale jsou predstaveny
konkrétni motivacni teorie. Dalsi dileZitou kapitolou je rozvrzeni motivacnich nastroji
podle dimenzi prace. V druhé &asti teoretického ramce je popsdn pojem generace
obecné. Dale se prace vénuje jednotlivym typlim, které vystupuji na dneSnim trhu préce.

StéZejni kapitola se vénuje generaci Z.

Empirickd ¢ast nejdiive popisuje vybeér nastroje pro vyzkumné Setfeni. Jako vhodny
prostiedek byl zvolen dotaznik. Dale se vénuje jednotlivym statistickym parametrim
a metodam, které byly pozd¢€ji aplikovany na data z otaznikového Setfeni. V dal$i ¢asti
empirického Setfeni dochazi k samostatnému vyhodnoceni Setfeni. Vysledky jsou
rozdéleny na dvé Casti, prvni ¢ast se vénuje aspektiim, které motivuji generaci Z. Druha
¢ast predstavuje analyzu predstavy financniho ohodnoceni v pribehu ¢asu. Pro spravné
vysledky jsou pouzity analyzy, neparametrické testy ¢i testy nezéavislosti. Vyzkumna

¢ast prace je zakoncena shrnujici podkapitolou a vysledky ptfedem stanovenych hypotéz.

Prace obsahuje také doporuceni pro podnikovou praxi, které jsou navrhnuté na zakladé

vysledkl dotaznikové Setteni.



Cilem této bakalafské prace je analyza néstroji, které nejvice motivuji zastupce
generace Z v pracovnim prostfedi. Analyza nastroji  probihd prostiednictvim
kvantitativniho vyzkumného Setieni. Aby byl tento cil splnén, musi byt podpoien
dals§imi, dil¢imi cili.

Jako prvni dil¢i cil je teoretické zpracovani dané problematiky, konkrétné¢ motivace
a motivacnich faktord. Dal$im cilem je popis jednotlivych generaci a jejich ¢asového
rozvrzeni. Tietim cilem je zhotoveni vhodného dotaznikové Setfeni a nasledné jeho
vyhodnoceni za pomoci vhodnych statistickych metod a parametrii. Posledni dil¢im
cilem je doporuceni pro podniky, které¢ se tyka oblasti motivace zaméstnance, tedy

motivace pracovnikil z generace Z.
Pro naplnéni cile prace byly definované vyzkumné otazky:
VOu: Jaké jsou preference v oblasti motivace u generace Z.

VOa: Jak je vniman vztah generace Z k odménovani a jeho vyvoji.



1 Motivace

Pro tuto préaci je nezbytné charakterizovat pojem motivace. Existuje vice definic
popisujici motivaci, zalezi vSak na literatufe ¢i autorech. Podle Armstronga a Taylora
(2015, s. 217) Ize rozumét motivaci ,,jako ditvod néco udeélat. Motivace vyjadriuje silu
a smer chovani a zahrnuje faktory, které ovliviuji lidi, aby se chovali urcitym

«

zpusobem.“ Dalsi charakteristika je naptiklad, ze ,,Pojem motivace je obecnym
oznacenim pro vsSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité cinnosti, k urcitému
jednani“ (Bedmova & Novy, 2004). Locke a Latham (2004, s. 388) uvadéji
ze ,,motivace zahrnuje vnitini faktory, které pohanéji k cinnosti, a které mohou slouzit

Jjako pobidka k cinnosti®. 1 kdyz se jednotlivé definice orientuji na motivaci z riznych

uhli, kazda z nich mé spole¢né jadro, ve kterém se shoduji vSichni autofi vyse.

V problematice motivace je dulezité vysvétlit rozdil mezi motivaci a stimulaci.
V bézném zivoté se tyto dva pojmy zaméinuji nebo jsou slu¢ovany v jeden pojem.
Vyznamnym rozdilem je, Ze stimulace plisobi na psychiku jedince z vnéj$iho prostiedi
prostiednictvim nékoho — rodiny, zaméstnavatele. Zatimco motivace je oznacovana
jako soubor vnitfnich podnétd, které na cloveéka ptsobi. Bedrnova a Novy (2004)
se domnivaji, ze by se tyto dva pojmy mély rozliSovat, avSak spousta autort stejny

nazor nesdili a pouZzivaji pojmy jako synonyma.

1.1 Motiv, stimul

K motivaci se poji pojem motiv a ke stimulaci pojem stimul. ,,Motiv predstavuje urcitou
jednotlivou vnitrni psychickou silu — popud, pohnutku. Miize byt chapan jako
psychologicka pricina ¢i diivod urcitého chovani ¢i jednani cloveka* (Bedrnova
& Novy 2004, s. 242). Pojem motiv také definoval Armstrong a Taylor (2015), pro
kterého znamena divod néco udélat. S motivem je Casto spojovédno i s cili. Jasnym
cilem kazdého motivu, ktery ptisobi na clovéka, je dosazeni urcité stavu, ktery se
nazyva nasyceni. Tento stav je charakterizovan jako pocit naplnéni z dosazeni cile
motivu. Jednotlivé motivy piisobi na lidskou psychiku tak dlouho, dokud neni dosazeno
cilového stavu. Na lidskou psychiku neptisobi jeden motiv za druhym, ale piisobi jich
vice naraz nebo dokonce plisobi skupina motivii najednou. Obecné plati, Ze motivy,

které spolu souvisi, jsou orientovany stejnym smérem, se navzajem posiluji. Podporuji



vznik a lehéi pribéh dosazeni cile. Na druhou stranu motivy, které se vylucuji, mohou

¢innost k dosazeni cile narusit.

Druhym pojmem, ktery je potfeba definovat, je stimul. Autoii Bélohlavek (2016),
Jermar a kolektiv (2017, s.62) se shodli, ze ,,stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava
urcité zmeny v motivaci cloveka.” U stimulace se mohou rozliSovat pojmy impulsy
a incentivy. Impulsem lze rozumét jako vnitinim podnétim vyvolavajici urcité zmény
v lidské psychice nebo v lidském téle. Impulsem naptiklad mize byt bolest zubu, ktery
vyvola potiebu navstivit zubniho I¢kate (Bedrnovd & Novy, 2004). Incentiva
predstavuje podnéty, které vychazeji z vnéjSiho prostiedi, které aktivuji uréity motiv.
Pochvala za dobfe odvedenou praci, moznost pracovniho postupu na zakladé
pracovnich vysledktl, to vSe Ize zacClenit do incentiv. Incentivou a impulsem miize byt
prakticky cokoliv, zaleZi vSak na motivaci konkrétniho ¢lovéka. U kazdého jedince
je lidska psychika odlisna, proto impulsy a incentivy mohou pro kazdého znamenat

néco jiného (Bedrnova & Novy, 2004).
1.2 Vnéjsi a vnitini motivace

Motivace se déli na dva zékladni typy, a to motivace vnitini a motivace vnéjsi. Obecné
lze vnitini motivace charakterizovat jako motivaci, kterd vychazi pfimo z lidskych
potieb. Hlavnim cilem je uspokojeni vlastnich potieb, potieby samy o sobé jsou velkym
hnacim motorem pro kohokoliv. Jedna se o rozpor mezi tim, co clovék ma a co by chtél.
Tento rozpor popsali ve své publikaci Bedrnova a Novy (2004). Definovali ho ve tfech
dimenzich, kde prvni dimenze ptedstavuje dimenzi sméru. V této situaci Clovek
produkuje potiebu a touzi po ni. Druhou dimenzi I1ze popsat jako dimenzi intenzity, kde
se vytvaii usili o dosazeni cile. Na toto usili jedinec vynakladd potfebnou energii.
V posledni dimenzi — dimenze stélosti, ¢lov€k piekonava rizné piekazky, aby doSel

k vysnénému cili.

Motivace vnéjsi predstavuje stav, kdy je clovék ovliviiovan vnéj$Sim okolim, vnéjSimi
faktory. Hlavnimi motivatory z vngjSitho okoli lze zatfadit odmény a tresty, které
na lidskou mysl funguji jako motivatory. Vnéjsi faktory na rozdil od vnitfnich nemusi
pusobit dlouhodobé a nezanechaji v mysli hluboky vyznam. Idedlnim stavem se stava

propojeni vnitini a vnéj$i motivace (Bedrnova & Novy, 2004).



1.3 Zdroje motivace

Zdroje motivace lze chépat jako néjaké skutecnosti, které motivaci vytvareji. Mezi

zdroje patii potieby, navyky, zajmy, hodnoty nebo idedly (Nakonecny, 2015).
Potieby

Potiebu lze charakterizovat ve dvou rovinach: ekonomické a psychologické. Zatimco
v ekonomické rovin€ jsou potieby pocit nedostatku, ktery se snazime odstranit,
v psychologické roviné ,je potreba chdapana jako clovekem prozZivany ne vidy zcela
uvedomovany nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivne vyznamného*
(Bedrmova & Novy, 2004, s. 264). At jde o jakoukoliv rovinu je potieba se tohoto
nedostatku zbavit. Potieby jsou zékladnim zdrojem motivace. DéEli se na dvé zakladni
skupiny, a to potfeby primarni a potfeby sekundarni. Do potieb primarnich se tadi
biologické vrozené potieby, jako jsou potieby vzduchu, potravin, tekutin. Takové
potfeby jsou nezbytné pro existenci kazdého jedince. Druhou skupinou jsou potieby
sekundarni, které jsou spojeny se socidlnim, spolecenskym a kulturnim Zivotem jedince,

patii sem potieby lasky, seberealizace nebo dominance.

Navyky

wrwe

Navyk je nauCeny vzorec chovani. Tento aspekt je zapfi¢inén zkuSenostmi
¢i stereotypy. Jde opakovatelny, zafixovany zpiisob chovéni, ktery ¢lovek ucini v urcité
situace. Jedna se o zakladni faktor vytvareni a formovani vyvoje osobnosti. Jaké navyky

se Clovek nauci, tak bude vystupovat a chovat se k ostatnim (Jermar a kol., 2017).
Zajmy

wZdjem lze chdpat jako odvozenou potrebu, kterd je uspokojovana provadenim urcité
zdjmové cinnosti“ (Ri¢an, 1975, s. 108). Kazdy zajem se spojen s ¢innosti, kterou
¢loveék vykonava a kterd ho t¢si. Dochazi k vyhledavani takovych ¢innosti, které slouzi
k uspokojovani jedince. Pokud ma ¢lovék v néjaké Cinnosti zalibeni (zajem), zvySuje

se také jeho motivace.
Hodnoty

Hodnotdm lze rozumét jako pfisuzovani hodnoty, vyznamu urcité skutecnosti. Jedna
se o n¢jaké hodnoceni, projeveni zdjmu, kdy dana skutecnost dostava hodnotu. Hodnoty
se tvofi na zékladé jedince nebo také socidlni skupiny naptiklad spolecnosti. Nékteré

hodnoty jedinec piebira pravé od spolecnosti. Nejzakladnéjsi a obecné hodnoty patii
10



zdravi, rodina, prace, laska, vzdélani a mnohem vice, je to vSe, co pfipadd Clovéku
dalezité. Kazdy clovek je jiny, proto se hodnoty lisi od jedince. Hodnoty v jedinci

wrwe

prostiedim, ve kterém se pohybuje (Nakonec¢ny, 2004).

1.4 Pracovni motivace

Pracovni motivace je vysledkem pracovni ¢innosti. Pracovni ¢innosti 1ze rozumét jako
¢innosti, kterou Clovék vykondva cilevédomé za uritym cilem. Nejcastéjsim cilem
v pracovnim prostiedi je penéZzni odména. Pracovni motivace vyjadiuje ptistup clovéka

k samotné praci, pracovnim ukolim (Bedrnova & Novy, 2004).

V psychologické oblasti byvaji rozliSovany dva typy pracovni motivace. Jeden typ
definuje motivy, které souvisi pfimo s praci (vnitini motivace), na druhou stranu druhy
typ popisuje motivy, které souvisi s vnéj§i motivaci. Clovékem je motivovan nékym

jinym napftiklad jeho vedenim.

Vnitini motivy pracovni ¢innosti

vvvvv

vykonava profesi v kolektivu nebo je jeho profese zalozena na kontaktu s lidmi,
je dulezitd potifeba kontaktu s druhymi lidmi. Mezi dal$i motivy lze fadit potiebu
vykonu, potiebu moci nebo potfebu smyslu Zivota a seberealizace. Tento aspekt
se vyznacuje uspokojenim prace, kterd je smysluplnd a ptfinasi kvalitni vysledky. Tato

skupina motivi méa dlouhodoby charakter.
Vnéjsi motivy pracovni ¢innosti

Tyto motivy maji kratkodoby charakter, av§ak pro ¢lovéka jsou nezbytné. K vnéjSim
motiviim lze zafadit potfebu penéz, potiebu jistoty, potfebu potvrzeni vlastni dilezitosti,
ktera je spojena se zastavanim vysoké pozice. Mezi dalSi nemén¢ diilezité potieby lze
zatadit potfebu socidlnich kontaktl ¢i pottebu sounélezitosti (Nakonecny, 2004). Podle

Dvoftakové (2012) 1ze pracovnika motivovat do urovné jeho znalosti a schopnosti.

Lze konstatovat, ze identifikaci téchto potieb nejlépe vystihuji dvé teorie: Maslowa

hierarchie potfeb a Herzbergerova dvoufaktorova teorie.
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1.5 Motivaéni teorie

Existuje nespocet teorii, které se tykaji motivace a motivovani v riznych situacich a pro
ruzné jedince. Tyto teorie se navzdjem dopliuji a definuji, co je to motivace a jak s ni
pracovat v osobnim ¢i profesnim zivoté. Armstrong je ve své knize separoval do tii

kategorii, kde predstavil nejcastéjsi zastupce.
Rozd¢€leni motivaci podle Armstronga a Taylora (2015)

1) Teorie instrumentality
2) Teorie zaméfené na obsah (teorie potieb)

3) Teorie zaméfené na proces

Zatimco napiiklad Bedrnovda a Novy (2004) je rozclenila do zakladnich modeli
lidského chovani. Motivacni teorie je rozsahla problematika a jeji rozdeleni se lisi

literaturou.

1.5.1 Teorie instrumentality

Cela tato teorie je zamé&fena na presvédCeni, Ze piislusné odmeény a tresty jsou spravnou
cestou k vytvafeni chovani. Pfedpokladem je, Ze pokud budou odmény a na druhou
stranu tresty pfisuzovany k jejich vykoni, pracovnici budou vice motivovany. Jedna

se naptiklad o ikolovou mzdu (Armstrong & Taylor, 2015).

1.5.2 Teorie zamérené na obsah

‘

»Cilem téchto teorii je identifikovat faktory souvisejici s motivaci* (Armstrong
&Taylor, 2015 s. 220). Hlavnim ¢initelem jsou potteby, kde neuspokojené potieby
vyvolavaji v jedincich nerovnovdhu. Mozna naprava se jevi v obnoveni rovnovahy na
zakladé stanovené¢ho cile, ktery vede k dosaZeni potieby. Tyto teorie definuji vnitini
a vngjsi faktory, které ovliviiuji motivaci pracovnika. Do této kategorie lze ftadit
Maslowu hierarchii potieb, Alderfertovu teoriit ERG, Herzbergerovu dvoufaktorovou

teorii nebo McGregorova Teorie X, Y.
Maslowa hierarchie potieb

Podle Maslowa (1954) existuje pét zakladnich skupin potieb pro ¢lov€ka. Tyto skupiny
jsou hierarchicky uspotadané podle nezbytnosti. Maslow¢ hierarchie se také prezdiva

Maslowa pyramida, protoze jednotlivé skupiny se rozd€luji na patra a spolecné tvoii

12



pyramidu potieb. V nejnizsich patrech se vyskytuji potteby, které jsou nezbytné pro
existenci jedince. Ve vyssich patrech se objevuji potieby, které zajistuji dlouhodobou

spokojenost a rozvoj osobnosti.
Maslowu pyramidu tvofi tyto patra: (Armstrong, 2007)
1. Fyziologické potieby

Nejnizsi patro patii potfebam, které definuji preziti Cloveka. Lze sem zatadit potiebu
dychat, jist, rozmnozovat se. V pracovnim prostiedi jde o potiebu zaradit se do

pracovniho procesu a ziskat za ni odpovidajici odménu.
2. Potieba bezpeci a jistoty

K naplnéni tohoto patra je potfeba vyhledat jistotu a stabilitu jak v osobnim, tak
v profesnim Zzivoté. Jednd se pfedevSim o rodinné a financni zabezpecCeni. Toto
zabezpeceni pocit'uje pracovnik pouze v ptipadé, kdyZ ma pracovni jistotu.

3. Potieba sounalezitosti
Do tohoto patra Ize zatradit vSechny potieby, které souvisi se vztahy. At uz se jedna
o vztahy pfibuzné, partnerské nebo také pracovni. Tyto potieby vedou jedince
k uspokojeni. Dtllezité jsou 1 mezilidské vztahy, které kazdy clovék potiebuje. Pokud

k nim nedochdzi, nejenZe dochazi k neuspokojeni celého patra, ale také vedou

k frustraci az k depresim.
4. Potteba uznani

Tato potfeba vychazi z cty a respektu od sebe samého, tak od vnéjsiho okoli. Jedna
se o druhé nejvyssi patro, protoze dosdhnout sebeucty je dlouhodoby proces. Nékterym

jedincim se nikdy nepovede dosahnout tohoto patra pyramidy.
5. Potieba seberealizace

Vrcholem pyramidy je potieba seberealizace. Do této kategorie spadd rozvoj
schopnosti, potenciondlu, dovednosti, jak v osobnim, tak v pracovnim Zivoté. Pokud

¢lovek dosahne tohoto stupné, dosahl svych ideali.
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Obrazek ¢. 1 Maslowa pyramida

Sebe-
realizace

Uznani, sebetlcta

/ Sounélezitost, liska \
/ Bezpedi a jistota \
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: mentem.cz, 2018

Smyslem této pyramidy je postupné uspokojovani potieb. Nelze uspokojit potiebu
vysS§i, aniz by nebyla uspokojend niz$i. Pokud je niz§i potfeba naplnéna, zacne
se pozornost soustfedit na tu vy$§i. Vysadni roli hraji neuspokojené potieby, které

se stavaji divodem k motivaci.
Alderfertova teorie ERG

Autorem ERG teorie je americky psycholog Clayton Alderfer. Jeho teorie vychazi
z Maslowy teorie potieb, kdy pyramidu potieb o péti stupnich, omezil pouze na tfi.
Nézev teorie je akronym z prvnich pismen pojmenovani skupin potfeb. Zkratka tii
pismenek pochdzi z anglického jazyka, kdy E — existence needs (existence), R —
relatedness needs (sounaleZitost), G — growth needs (riist). Armstrong a Taylor (2015)

dodavaji, Ze tato teorie je jednodussi a presveédCivejsi nez ta Maslowa.
Zde je vyymenovani tfi kategorii: (Armstrong & Taylor, 2015)

Existence — sem lze zatadit potieby jako je hlad, zZizen, v pracovnim prostredi
do této kategorie spadd mzda, pracovni podminky nebo také zaméstnanecké

vyhody

Sounalezitost — tato kategorie reflektuje pfijeti do socialni skupiny, jako jsou

ptatelé, kolektiv, spolec¢nost

Riist — posledni skupina v ERG teorie je pfirovnavana k poslednimu stupni

Maslowy pyramidy potieby jako jsou rozvijeni svych schopnosti, dovednosti.
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Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Teorie, kterou zalozil vroce 1957 Frederick Herzbergerg, reflektuje spokojenost
¢1 nespokojenost s praci. Pavodné se tento vyzkum tykal Gcetnich a technikt, kteti méli
vyjmenovat, co v nich evokuje za dobré ¢i Spatné pocity tykajici se prace (Armstrong
& Taylor, 2015). Zavér tohoto empirického Setieni bylo definovani dvou skupin, které
ovliviiuji  spokojenost/nespokojenost zaméstnanci. Jednu skupinu pojmenoval

motivacni faktory a druhou hygienické faktory.

Motivaéni faktory — také se jim fik4 vnitini motivatory nebo satisfaktory. Tyto faktory
souvisi pfimo s pracovnim procesem, ovliviiuji pracovni spokojenost a jsou podnétem
pro lepsi pracovni vykonnost. Herzberger konstatuje, ze pokud jsou tyto motivatory
v nepfiznivém stavu, pracovnik je nespokojen a neni ani motivovan k dal§im pracovnim
vykonim. V opacném piipadé se vyskytuje pracovni spokojenost 1 motivace

(Bedrnova & Novy, 2004).

Hygienické faktory — neboli faktory vnéjsi, dissatisfaktory. Skupina téchto faktort
se vztahuje k vnéjSimu prostiedi. Tyto faktory vedou k velké nespokojenosti, pokud

jsou neuspokojeny. AvSak na motivaci nemaji ptilis vliv.

Tabulka ¢. 1 Motivacni faktory, hygienické faktory

Motivacni faktory Hygienické faktory
Prace sama a jeji obsah Spolecensky status
Osobni, psychicky rozvoj Mezilidské vztahy
Prozitek vykonu a Gispéchu Jistota prace

Postup Mzda

Uznani za praci Pracovni podminky

Zdroj: (Bedrnova & Novy, 2004 s. 270) zpracovano autorkou

Jedna se pouze o obecné srovnani. Slabou strankou této teorie je individualismus. Totiz
kazdy jedinec mize vnimat jednotlivé skupiny odlisn€. Na kazdého pracovnika mizou
pusobit jednotlivé faktory jinym dojmem. (Bedrnovd & Novy, 2004). Velice
diskutabilni je zafazeni mzdy do hygienickych faktori. V dne$ni dobé je pravé mzda
tim hnacim motorem pro lepsi pracovni vykonnost, a proto by méla patiit mezi faktory

motivacni. Odlisné vztahy mezi faktory jsou vnimany i generacemi.
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McGregorova Teorie X, Y

Podstatou této teorie je rozdéleni pracovnikl na zéklad¢ toho, jak lidé pfistupuji k préci.

Jsou rozdéleni na skupinu X a skupinu Y.
Skupina X ma takové predpoklady:

e Pracovnik nerad pracuje, vyhyba se praci

e Jeho prace musi byt kontrolovana

e Pracovnici se vyhybaji odpovédnosti

e Pracovnici jsou radéji vedeni, nez aby ptebirali zodpovédnost

e Nejsou flexibilni — nesnasi zmény

Takové pracovniky je potfeba nutit do pracovniho procesu. Musi byt neustile
kontrolovani a vedeni. Nadfizeni vyuzivaji systém odmén a trestii. Pokud nevykonavaji
svou praci, tak jak maji, jsou potrestani. Na druhou stranu, pokud odvedou kvalitni

praci, odmeéna je nemine.
Protikladny typ skupina Y ma tyto piedpoklady:

e Pracovnici berou praci jako zdbavu nebo odpocinek

e Sam sebe kontroluje, motivuje

e Pracovnici pfijimaji zodpovédnost a sami ji vyhledavaji

e Maji kreativni a inovativni mySleni

e Nevadi jim vétsi zmény
wtdale vyssi procento populace odpovida spise typu Y, coZ vyZaduje meénit, resp.
prizpiisobovat casto pretrvavajici pristupy k pracovnikiim* (Bedrnova & Novy 2004,
s. 271).

1.5.3 Teorie zamérené na proces

Posledni kategorii jsou teorie zaméfené na proces. Jejich hlavnim tkolem je rozpoznat,
jak lidé vnimaji misto, ve kterém pracuji a jak toto misto interpretuji ve svém okoli
(Armstrong & Taylor, 2015). Podle Bedrnové a Nového (2004) charakterizuji
zmifovanou kategorii teorii jako kognitivni modely motivace. Do této kategorie lze

zatadit teorii posilovani, teorii o¢ekavani anebo teorii spravedlnosti.
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Teorie posilovani

Jednd se o nejstar$i a nejjednodussi teorii zaméfenou na proces. Teorie posilovani
je zaloZena na zakonu ucinku. Tomu lze rozumét jako, ,zZe si lidé v pribéhu casu
uvedomuji souvislosti mezi svymi cinnostmi a disledky téchto cinnosti, coz ovliviiuje
Jjejich budouci chovani. Jinymi slovy, jsou-li presvedceni, Ze se v minulosti néco
osvedcilo, pak to vyzkousi znovu* (Armstrong & Taylor, 2015 s. 223). Tato teorie
neposuzuje osobnost, ale chovani. V praxi se teorie vyznacuje udélovani odmén, pokud
chceme posilit chovani. Na druhou stranu, pokud chceme chovani potlacit, udéluji
se tresty. Jesté je nutné podotknout, pokud chybi vidina odmény nebo trestu, chovani
vyhasina. Omezeni lze vidét v naznacovani, ze lidé 1ze ovladat jako stroje na zakladé

odmén a trestu.
Teorie o¢ekavani

Teorii ocekavani zverejnil americky profesor psychologie Victor Vroom v roce 1968.
Je zalozend na tom, kolik usili bude muset clovék vynalozit, jakou odménu

za to dostane a co ho to bude stat, nez vynalozi néjakou ndmahu.

Teorie ocekavani se rozklada do tfi rovin:

Valence — presvédceni o dosaZeni cile

Instrumentalita — pfesvédceni o dosaZitelnosti odmény

Expektace — pfesvédceni o realnosti dosaZeni cile

,,Cim vys$si hodnota odmeény a c¢im vetsi pravdépodobnost, Ze ziskani odmeén zavisi na
usili, tim vetsi usili bude v dané situaci vynalozeno* (Armstrong & Taylor, 2015 s. 224).
O tento poznatek rozsifili Porter a Lawler (1968) teorii o¢ekavani. Podle nich je usili
urceno dvéma faktory — hodnotou odmén, pravdépodobnost, ze odmény zaviseji na tsili
tak, jak je lidé vnimaji.

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zaklada na socidlnim srovnanim jedincti ve skupinach. Lidé¢ jsou
motivovanéjsi, kdyZ se s nimi zachézi spravedlivé v porovnani s jinou skupinou. Jedinci
maji tendenci porovnavat své vstupy/vystupy s jinymi pracovniky na stejné Urovni.
V pracovnim prostfedi mlze byt pfedmét porovnani financni ale také nefinancni

odmény. Podstatou celé teorie je, ze nespravedlnost je hnaci silou.
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2 Motivacni nastroje

V této praci jsou pojmy motivace a stimulace definovany jako odlisné pojmy, ale pro
tuto kapitolu se budou motivaéni (vnitini) a stimula¢ni (vnéj$i) ndstroje nazyvat

komplexn¢ motivacni nastroje.

Nastroj, jak motivovat pracovnika je nespocet. Podle Armstronga (2009) je Ize
rozdélit na jedné strané na vnitini odmény neboli také nepenézni odmény ¢i nehmotné
motivatory a na strané druhé jako vnéjsi odmény neboli penézni odmény ¢i hmotné
motivatory. Jednim slovem lze konstatovat, ze je to pfesny opak vnitinich odmén.
Hlavni slozkou vnéjSich motivacni néstroju jsou penézni odmény. Tato slozka je velice
Vhodné penézit¢ odmeény mohou snizit demotivaci k praci. Vnéj$i motivacni néstroje

maji kratkodoby, ale efektivni dopad.

Vnitini motivaéni nastroje se tykaji prace samotné, Ize sem zatradit odpovednost,
pravomoci vykonavat c¢innost, pfilezitost dosahovat uspéchid, rozvijeni svych
dovednosti. Vnitini nastroje 1ze stimulovat i z vnéjSiho prostfedi. Jedna se napiiklad
0 uznani nebo pochvalu od nadtizeného ¢i spolupracovniki. Dutlezita je takové zpétna
vazba a komunikace, ktera utvaii vztahy a atmosféru na pracovisti (Armstrong, 2009).
Vnitfni motivaéni néstroje maji dlouhodoby a hluboky dopad, narozdil od vné&jSich
nastroji.

Koubek (2015) ve své knize motivacni nastroje rozdéluje do péti skupin. Patii sem
odménovani pracovnikl, vzdélavani pracovnikl, pracovni podminky, vztahy

a atmosféra na pracovisti a v neposledni fadé charakter prace.

2.1 Odménovani pracovniki

., Odmenovani je kompenzace za vykonanou praci® (Kocidnova, 2010, s. 160).
Odmeénovanim se ovliviiuje kvalita odvedené prace. Pravé odméiovani je nejvice
atraktivnim motiva¢nim nastrojem. Pracovniky lze odméiovat na zakladé penézitych

1 nepenézitych odmeén, jak zde bylo jiz zminéno.

Mzda/plat

pracovnich vysledkl jednotlivych pracovniki. Jesté¢ je dulezité zminit rozdil mezi
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pojmem mzda a plat. Mzda je oznacovana jako penézité ocenéni v soukromém sektoru,

zatimco plat je oznaCovan jako penézité ocenéni ve statnim sektoru (Koubek, 2015).

Existuje nékolik mzdovych forem, se kterymi se pracovnici mohou setkat:

(Koubek, 2015)

Casova mzda — ¢asovou mzdu lze definovat jako ¢asové ohrani¢enou odménu, kterd
se ziskava za vykonani prace. Jde naptiklad o méesi¢ni ¢i tydenni dokonce denni mzdu.
V Ceské republice se jedna o nejpouzivanéj$i mzdovou formou. Cile ¢asové mzdy

je spravedlivé odménovat pracovniky na zaklad¢ jejich vykonu a schopnosti.

Ukolova mzda — tato mzda je nejjednodussi mzdovou formou, jednd se o odméfiovani
na zaklad¢ kvalitné odvedeného pracovniho ukolu. Celkova odména zavisi na poctu
dokonéenych pracovnich tikoli. Ukolovou mzdu lze oznaéit jako vysoce motivaéni,
nebot’ si pracovnik sam uruje, kolik toho udéla. Cim vice prace vykona, tim vétsi

odmeénu bude mit.

Podilova mzda — podilova mzda se vyuziva piredevSim v obchodech ¢i sluzbach. Jde
o takovou odménu, kde se odména odviji od prodaného mnoZzstvi. Tato mzda se také
jevi jako vysoce motivacni, protoZze pracovnik vi, Ze kdyz se nebude snaZzit, nebude

placen. Zavisi tedy na dosazeném zisku dané spolecnosti.
Jedna se o vycet, téch nejpouzivanéjSich na nasem pracovnim trhu.
Pohyblivé slozZky mzdy

Jedna se o slozku mzdy, kterd neni pevné stanovena. Jeji udileni zavisi na vykonu ¢i
zasluze pracovnika. Mohou byt jednorazové ¢i periodicky se opakujici Jejich cilem je
posileni vazby odmény za vykon (Kocianova, 2010).

Mezi nejcastéjsi dodatkové formy mzdy patii: (Dvotakova, 2012)

Prémie — jde o mimofadnou odménu bud’ k casové nebo k ukolové mzd€. Existuje
nékolik podob prémii. Pracovnik muize ziskat jednorazovou prémii za mimotadny
vykon, tak i periodicky opakujici, kde se zohlediiuje mnozstvi odvedené prace. Prémie

muZe mit penéZitou i nepenéZitou formu.

Osobni ohodnoceni — hlavnim cilem osobniho ohodnoceni je motivovani k pracovnimu
vykonu. Hodnoti se dlouhodobé vysledky nebo naro¢nost prace. Osobni ohodnoceni

se odviji od zakladniho platu.
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Podily na vysledcich hospodareni organizace — tato dodatkova forma se vyuziva ve
velkych podnicich, kde je pracovnikim pfislibeno urcit¢ procento na vysledku
hospodareni. AvSak nedochazi ke spravedlivému rozdé€leni, pfidéleni urc¢itého ptinosu
zavisi na velikosti zakladni mzdy nebo na postaveni v hierarchické struktuie organizace

(Koubek, 2015).

Priplatky — Tyto pohyblivé slozky mzdy mohou byt povinné nebo nepovinné. Pokud
jsou povinné, jsou dany pravnimi normami a zameéstnanec je musi vyplacet. Mezi
povinné piiplatky lze zatadit pfiplatky za prace piescas, za praci v noci, za vedeni, za
praci ve ztizeném a zdravim Skodlivém prostiedi nebo ptiplatky za praci ve svatek.
Mezi nepovinné piiplatky patii ptiplatky na dopravu do zaméstnani, na ubytovani nebo

ptiplatek za vykonani prace v urcité organizaci (Koubek, 2015).

Ostatni vyplaty/ jednorazové odmény — do této skupiny lze pfifadit pfispévek na
dovolenou, véanoc¢ni ptispévek, tiinacty plat, prispévek k zivotnimu jubileu. Jde

o zvyhodnéni jednotlivych pracovniki v ur¢itém obdobi (Dvotakova, 2012).
Zaméstnanecké vyhody

Podle Koubka (2015, str. 319) vyplyva, ze ,zaméstnanecké vyhody jsou takové formy
odmen, které organizace poskytuje pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji.*
Dvotakova (2012, str. 338) definuje zaméstnanecké vyhody jako ,.Sirokou paletu
rozmanitych pozitkii, sluzeb, zbozi a socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak
platit.“ Nutno podotknout, Ze se nejednd o motivacni nastroj, ale o nastroj k zvySeni
spokojenosti s organizaci. Obrovskou nevyhodou téchto odmén je, zZe na nékteré z nich

si zaméstnanci sami piiplaci, naptiklad ptiplatky na stravovani.
Koubek (2015) je déli do tii skupin:

1. Vyhody socidlni povahy — ptispévky na penzijni pfipojisténi a soukromé Zivotni
pojisténi, pujcky zaméstnancim, pfiplatky na ptedSkolni zafizeni, socialni
vypomoc zaméstnanclim, zdravotni péce apod.

2. Vyhody, které maji vztah k praci — odborny rozvoj zaméstnancl, zvySeni
kvalifikace, pfispévky na stravovani a ndpoje, odbér zbozi a sluzeb
zaméstnavatele za niz$i cenu.

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci — sluzebni automobil, naklady na
prezentaci, prispévky na obleceni, ubytovani, pouzivani firemniho
telefonu/notebooku pro soukromé ucely (Pelc, 2009).
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Cim vice jsou pracovnici v organizaci postaveni, tim zajimavéjsi benefity od firmy
ziskava.

Zajimavou zaméstnaneckou vyhodou je cafeteria systém, ktery ,,umoziiuje pracovnikiim
volit si z nabizenych alternativ podle vlastnich hodnotovych preferenci a aktualnich
potreb” (Kocidnova, 2010, s. 165). Cafeterii systém lze rozumét jako balicku vyhod,
kde si mlize pracovnik vybrat vyhody, které jsou pro n¢ atraktivni. Vyhodu to mé i pro

zamgéstnavatele, ktefi uSetfi za vyhody, které zaméstnance nezajimaji.

Dutlezité je nutno podotknout, Ze odménovani pracovnikl ovliviiuje mnoho faktora jako
je situace na trhu (dochazi k ptebytku nebo k ubytku pracovnich zdrojt), zakony
a predpisy, uroveil odmeénovani v odvétvi, financni situaci organizace nebo také na

odbory (Dvotakova, 2012).

2.2 Vzdélavani pracovniki

,, Vzdelavani predstavuje soubor cilenych, védomych a planovanych opatreni a ¢innosti,
které jsou orientovany na ziskani znalosti, dovednosti a schopnosti a osvojeni si
zZdadouciho pracovniho jednani pracovniky organizace®, takto definuje vzd€lavani
pracovnikli Dvotrakova (2012, s. 286). Vzdélavani pracovnikli prohlubuje kvalifikaci

zaméstnanci, zvysuje jejich uplatnéni, rozsifuje pracovni schopnosti (Koubek, 2015).

Pracovnik se neustdle musi v organizaci vzd€lavat, protoze pracuje v dynamickém
prostiedi, kde se neustale méni technologie, postupy, objevuji se nové poznatky, méni
se organizace prace. Cim vice organizace své zaméstnance vzdélavam tim vice jsou
konkurenceschopné na trhu. Vzd€lavani nezvySuje prestiz pouze organizaci, ale
pracovniku samotnému. Vzdélavani je efektivnim prostiedkem ke kariérnimu ristu

(Koubek, 2015).
Rozvoj pracovnikl zahrnuji podle Kocianové (2010) tyto oblasti:

Prohlubovani pracovnich schopnosti (doSkolovani) — dochdzi k prohloubeni znalosti

v ramci pracovniho mista

Rozsirovani pracovnich schopnosti — tento rozvoj poméha k uplatnéni pracovnikii na

vice pracovnich mistech ¢i pracich

PieSkolovani (rekvalifikace) — pracovnici ziskavaji nové zkuSenosti a dovednosti,

které jim umozni vykonavat jinou praci, nez délaji
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Orientace pracovnikii — v této oblasti rozvoje dochédzi k adaptaci pracovnich

schopnosti novych pracovnikil, zde se mohou pracovnici doskolovat ¢i rekvalifikovat

Profesni rehabilitace — cilem je znovu zatazeni pracovnikt, ktetfi kvili zdravotnimu

stavu nemohli pracovat.

Organizace nejcastéji pouzivaji dvé metody vzdelavani a to ,,on the job*“ a ,,off the
job®“. Metody, které se oznacuji jako ,,on the job* vzdélavaji zaméstnance piimo
v pracovnim procesu, pii vykonu prace. Lze sem zaradit zacvik, samotné plnéni tkolu
s odbornym dohledem, konzultovani a také mentoring. Mentoring je v dne$ni dobé je
velmi oblibenym prostiedkem vzdélavani. V mentoringu dochazi k pracovnimu vztahu
dvou lidi, kdy ten vzdélanéjsi (mentor), predava své zkusenosti a znalosti (Kocidnova,

2010).

,»Off the job* metody se provozuji mimo pracovisté. Zahrnuji seminafe, piipadové
studie (feSeni skute¢ného problému), workshopy, brainstorming, odborné pfipravy pro

vedouci pozice — Trainee programy (Kocianova, 2010).

Z off the job metod stoji za zminku brainstorming, jde o skupinové feSeni problémi na
dané téma, kdy pracovniky spolupracuji na nejlepSim moZzném feSeni. Hlavni
mysSlenkou brainstormingu je, Ze 1idé ve skupiné vymysli lepsi a efektivné;si feSeni, nez

kdyby je vymygleli individualng (Koubek, 2015).

2.3 Pracovni podminky

Jde o soubor faktort, které plsobi na pracovnika ve svém pracovnim prostiedi
a pracovnim procesu. Tyto podminky ovliviiuji samotny pribéh a samotného
pracovnika (Dvotakova, 2012, str. 204). Podminky prace nejsou motiva¢né¢ orientovany,
ale pokud nejsou splnény dochézi k demotivaci azZ k frustraci pracovnikil (Bedrnova &

Novy, 2004).

Podle zakoniku prace do pracovnich podminek 1ze zahrnout pracovni dobu a délbu

préce, pracovni prostfedi a bezpecnost prace a ochranu zdravi (zsbozp.cz, 2016).

Pracovni doba a délba prace — 1ze oznacit souhrnné jako organizace prace. Vychazi ze

zdkona a norem organizace. Zakon upravuje délku pracovni doby, rozvrzeni doby,

prestavky a dobu odpocinku. Na toto vSechno méa zaméstnanec ze zdkona pravo

(Kocianova, 2010). Dalsi ¢asti je délba prace, zde se utvareji jasné vztahy nadfizenosti

a podfizenosti. Kazda strana ma své prava a povinnosti. Nadiizeny deleguje na
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podtizeného ukoly, které musi splnit na urcitém misté a case. Podtizeného povinnost je

ukol splnit a pravem je ziskani ptislusné odmény (zsbozp.cz, 2016).

Pracovni prostiedi — pracovnimu prostiedi 1ze rozumét jako souhrnu Cinitelti, které
pusobi na zaméstnance v prub¢hu pracovniho procesu. Prostredi, ve kterém pracovnik
pracuje ovlivituje vykonnost. V nepfiznivych podminkéch dokaze ¢lovek pracovat, ale
vynaklada obrovské usili na piekonani prekazek, které mu préci zt€zuji. Pokud je tento
jev dlouhodobého charakteru dochazi k frustraci az k depresi a poskozeni zdravi
zaméstnance. Do pracovni prostifedi lze fadit teplo, svétlo v pracovnim prostoru,

vybaveni, Cistota, hluk, vibrace nebo také pfistup k pracovisti (Dvotakova, 2012).

Bezpecnost prace a ochrana zdravi — ,,Povinnost provadet opatreni, jejichz cilem je
odstranéni priciny ohroZeni Zivota a zdravi pracovnika a vytvorit bezpecné pracovni
podminky“ (Koubek, 2015, str. 355). Zde se taky vyskytuji prava a povinnosti, jak na
strané¢ zaméstnavatele, tak na stran¢ zaméstnance. Zaméstnavatel ma povinnost
vyhledavat rizika, informovat a co nejrychleji ucinit opatieni k ochrané, poskytovat
ochranné pomucky a seznamovat zaméstnance se smérnicemi k ochrané zdravi. Na
druhé stran€ zaméstnanec musi dodrZovat vSechny bezpecnosti ptedpisy, pouzivat

ochranné pomticky, oznamovat rizika a vady vedeni (Koubek, 2015).

2.4 Vztahy a atmosféra na pracovisti

Dulezitym motiva¢nim nastrojem jsou i mezilidské vztahy, které zastituji socialni
kontakty. V Pracovnim prostiedi existuje celd fada vztaht,, at’ uz je to vztah mezi
nadfizenym a podfizenym, mezi spolupracovniky navzdjem nebo mezi zaméstnancem
a zékaznikem. Dobré pracovni vztahy vedou k utvafeni pfiznivé pracovni atmosféfe.
Tyto aspekty napomadhaji ke zvySeni motivaci pracovniki. Na druhou stranu Spatné
vztahy pracovni nasazeni zpomaluje a jsou i1 Castym divodem k odchodu ze zaméstnani.
Pokud se tento problém nefesi, mize eskalovat az v Sikanu na pracovisti (Kocianova,

2010).

Problémové vztahy lze ovlivnit fungujici komunikaci. Pokud ob¢ strany komunikuyji,
navzdjem si radi, podporuji se dochazi k utvrzeni vztahu. Nejefektivnéjsi komunikaci je
komunikace v tvaii v tvaf, jenze posledni dobou pfevladda komunikace neosobniho

charakteru (Hola, 2011).
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2.5 Charakter prace

K tomu, aby dochazelo k motivaci pracovnika je potfeba riznorodd pracovni napli.
Monoténni prace ¢loveéka spiSe frustruje nez napliuje. Jako motivatory v charakteru
prace se bere smysluplna prace, schopnost za praci zodpovidat, mélo by se jednat
ktery vymysli své postupy a objevuje nové metody, vyuzivad své tvarci schopnosti

zvysuje nejen svoji vykonnost, ale 1 sebevédomi (Bedrnova & Novy, 2004).

Tyto vSechny aspekty vyuZzivé rotace pracovnich kol a mist. Rotaci lze definovat jako
»docasné premistovani pracovnika na jind pracovni mista s jinymi ukoly, ¢asto i v jiném
prostredi (Dvorakova, 2012, str. 104). Tato metoda zvySuje pestrost prace, eliminuje
pracovni zatéz. Zaméstnanci se uci veétsi flexibilité, rozviji své dosavadni schopnosti.
Zdokonaluje se v socialni oblasti, ma za ukol komunikovat s odliSnymi lidmi, nez na
které byl zvykly. BohuZzel i tato metoda ma své nevyhody. Tou nejvétsi je pokles
produktivity, kterd je zapfi¢inénd dlouhodobym zauCovanim na novém misté

(Dvorakova, 2012).
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3 Generacni rozdéleni pracovniku

Nikdy na pracovnim trhu nepracovala jen jedna generace, Vzdy musely spolupracovat,
komunikovat, a hlavné se respektovat n¢kolik generaci na jednom misté. V dnesni dobé
tomu neni jinak. V souc¢asné dob¢ na pracovnim trhu vystupuji Ctyfi generace: generace
baby boomers, generace X, generace Y a generace Z. Zatimco aktivita na pracovnim
trhu generace baby boomers upadd, do poptfedi se dostava generace Z. Zastupci
generace Z budou do roku 2040 tvoiit 30 % pracovnich mist (Cesky statisticky tfad,
2018).

Je nezbytné si definovat, co generace znamena. V sociologické encyklopedii je generace
oznacovana jako ,,velkd skupina osob, které jsou spojené podminénym stylem mysleni,
prozivajici podstatnda obdobi ve shodnych historickych a kulturnich podminkdch*
(Nespor, 2006). Jak =z definice vyplyva, jednotlivé generace se lisi myslenim,
zkuSenostmi, ale i spoleCenskym zivotem. V profesni sféfe se generace 1isi naptiklad
ve formé& komunikaci, kdy jedni preferuji komunikaci pfimou cestou, tak ti druzi vice
chtji komunikovat ptes elektronicka zafizeni. DalS§im rozdilem je také zphsob
odménovani, kdy zakladnim rozdilem se jevi fakt, ze se dostava do poptedi odménovani
na zéklad¢ zaméstnaneckych vyhod, nez néjakych prémii nebo osobnich ohodnoceni.

Nicméné generacni diverzita zvySuje produktivitu (Podnikatel.cz, 2009).

Casové vymezeni generaci je velice komplikované. Jednotlivé dasova data se lisi autor
od autora. Podle Moniky van den Bergové (2020) vymezuje generace jako dobu
po historickych ¢i hospodaiskych nebo spolecenskych udalosti. Autofi Strauss a Howe
(1991) definuji generaci skupinu lidi, ktefi jsou v Casovém rozpéti 15-20 Ilet

ovliviiovany spolecnym vyvojem. Dokonce se 1i§i zemi, ze kterych pochéazeji.
Casové vymezeni jednotlivych generaci podle Van den Berg (2020):

- Generace Baby boomers (1946—1960)

- Generace X (1961-1981)

- Generace Y (1982-1997)

- Generace Z (1998-2015)

- Alfa (2015 — dosud)
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3.1 Generace Baby boomers

Do této kategorie lze zaradit osoby, které se narodily v rozmezi letech 1946—1960.
Podle Moniky van den Berg (2020) jedna se o lidi, ktefi se narodili po druhé svétové
valce. Pfedstavuji nejstar§i generaci na trhu prace a za par let budou odchazet do
zaslouzeného diichodu. Jedna se povétSinou o podnikatele nebo pracovniky na vysSich

pozicich.

Predstavitelé této generace jsou velice pracovné aktivni, jsou to workholici!, protoze
byli zvykli pracovat i o vikendu. Jedinci této generace povétSinou dosahuji své Zivotni
pracovni kariéry. Neustdle pracuji a totoznou pracovni aktivitu ocekavaji i od svych
spolupracovniki a podfizenych. Maji radi kreativni a naro¢né ukoly, do kterych

se poustéji s kreativitou a vervou (Kane, 2010).

Maji radi pevny fad a jasna pravidla. Neradi pfijimaji zmény a pokud jsou nuceni
pfijmout zménu dlouho jim trva se adaptovat. Dalsi slabou strankou jsou pro né
technologie, nechtéji s nimi pracovat a nechtéji se ucit s nimi zachazet. Dal$i nevyhodou
je pro n¢ jazykova bariéra. K pracovnimu Zivotu jsou velice loajalni, nebot’ v t& dobé&

nebylo moc €asté ménit zaméestnani (Kane, 2010).

3.2 Generace X

Generace X pfedstavuje osoby, které se narodili v letech 1961-1981. Maji také
ptezdivku jako post boomers ¢i lenosi. Tito jedinci zastupuji v dnesni dobé podstatnou

¢ast aktivné pracujicich na trhu (Van den Berg, 2020).

Jsou vérni jak zaméstnavateliim, tak 1 firmé. Nevadi jim ranni vstdvani, pracovat prescas
nebo dokonce i1 dojizdét do sousedniho mésta ¢i okresu. Osoby ztéto generace
v pracovnim prostfedi spliuji své ukoly, piesné tak, jak jim byly zadany
a povétSinou samostatné. Nejsou zvykli na tymové prace ¢i ukoly. V této dobé, kdy
zaCinala generace X nastupovat na trh prace, se zacaly rozvijet informacni technologie.
Pravé tato skupina pracovnikd se s nimi zacala ucit a pracovat (Van den Berg, 2020).

Jako generaci baby boomers vadi také této generaci zmény a t€zko se jim na né zvyka.

! Workoholici jsou lidé zavisli na praci, ktefi kviili praci zanedbdvaji ostatni oblasti Zivota (Vyskocilova,
2015).
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Vzdélani je pro né samoziejmosti. Jejich celozivotni cilem je financni nezavislost

vvvvvv

zebticku (AkSen.cz, 2014).

Bylo by vhodné kratce zminit generaci, ktera se nazyva Xenialové. Jedna se o potomky,
které se narodily na rozmezi generace X a generace Y. Predstavitelé této generace jsou
velice pracoviti, aktivni jak v profesnim, tak v osobnim zivoté. Jsou zodpovédni a maji
pozitivni ptistup k zivotu. Pouzivaji internet v pracovnim prostiedi a pomalu jim vnika

1 do soukromého zivota (Listopadova, 2018).

3.3 GeneraceY

Predstavitelé této generace se narodili v rozmezi letech 1982-1997 (Van den Berg,
2020). Generaci Y se také prezdiva Milenidlové nebo také Next generation.

V nejblizsich letech se stane generace Y nejaktivnéjsi skupinou na pracovnim trhu.

Generace Y je prvni generaci, které nevadi v profesnim Zivot€¢ zmény, dokonce
je pfijimaji radi a s ur€itou vyzvou. Neboji se zménit typ prace, aby byli 1épe placeni.
vlastni bydleni. Upfednostiiuji soukromy zivot pied tim pracovnim. Proto hledaji praci
na CasteCny Uvazek nebo homeoffice. Vitaji zaméstnanecké benefity, které uspokoji
jejich  volnocasové aktivity. Maji vysoké ndroky na pracovni prostiedi,
spolupracovniky. Rad¢ji délaji rozdilnou praci, nez opakuji ten stejny postup dokola.

Nerespektuji autority (Chcipracovat.info, 2020).

Jsou to velice motivovani jedinci. Vzdélani berou jako vyzvu. Odménou jim je prace,

kterou chtéji délat. Neustdle se vzdélavaji, protoze nechtéji mit konkurenci. Hojné

v v

technologiich. Preferuji neosobni komunikace prostfednictvim emailu, videohovoru.

Ocekavaji kvalitni zpétnou vazbu (Main, 2017).

3.4 Generace Z

StéZejni Cast této kapitoly se praveé orientuje na generaci Z. Do této kategorie lze zatadit
osoby, které se narodili v rozmezi v letech 1998-2015. V Ceské republice zastupuje
20% populace (Ceskovdatech.cz, 2018). Prezdiva se jim Generace M — multitasking

nebo generace nového tisicileti. V soucasné dobé se objevuji prvni zastupci téhle
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generace na trhu prace. Jde hlavné o absolventy stfednich ¢i vysSich odbornych skol,

kteti se zapojili hned po Skole do pracovniho procesu (Chcipracovat.info, 2020).

Generace Z vyrasta v pln¢ digitalizovaném a globalizovaném svété. Uz v raném véku
umi zachazet s elektronickymi zafizenimi. NedokaZzou navazovat socialni kontakty,
veskery zivot Ziji on-line. Sviij veSkery volny Cas travi hranim pocitacovych her nebo
koukanim na videa. Nastava tu rozpor mezi svétem a tim virtudlnim (Van den Berg,

2020).

Co se tyce prace, predstavitelé generace Z studuji, dokud mohou, nez aby §li pracovat.
Timto faktem se stavd generace Z jako nejdéle vzdélavaci generace. Nedokazou
se dlouho soustfedit a musi si davat pauzy mezi pracemi. Jsou velice sebevédomi
a ambiciozni. V kariérnim postupu se vidi vétSinou tplné€ nejvyse. Nékteti predstavitelé
této generace zaklada vlastni podnikani, kdy maji ispéch a vice finan¢nich prostredkt
nez rodice. Uz jako generace Y jim nevadi jakékoliv zmény v pracovnim procesu.
Dokéazou se nejlépe a nejrychleji adaptovat. Jsou lépe jazykové vybaveni, dokazou
se naucit rychle cizi jazyk. Vyhledavaji své uplatnéni ve velkych podnicich
a nadnarodnich korporaci. Jsou vétSinou individualisté, ale upfednostiiuji dobré mezi
pracovni vztahy. (AkSen.cz, 2014). Je dilezité vnimat, co generace Z pozaduje, nebot

budou nejpocetné;si generace na trhu prace.

Kazd4a generace ma své pozitiva 1 negativa. Mezi dalSi pozitiva patii hospodareni
s finan¢nimi prostfedky. Vice spofi, investuji a srovnavaji ceny a vybiraji
tu nejvhodnéjsi. DalSim pozitivem jsou mezigeneracni rozdily, piedstavitel¢ generace
Z dokazou totiz vyjit s kazdou generaci a dokazou respektovat je. Jsou velice flexibilni

po kazd¢ strance (Chcipracovat.info, 2020).

Generace Z se jevi jako velmi Uspé$nd, kreativni skupina lidi. Vyhledava flexibilitu

a vhodné pracovni prostiedi. Jejich motivaci ovliviiuji tyto motivatory.
Seberealizace

Seberealizace je samotnym vrcholem Maslowy pyramidy potieb. Jedna se o urcitou
pottebu rozvijet se, dosahovat svych cilii. Podle Armstronga (2007) jde o naplnéni
potieby jak v osobni, tak profesni roviné. Jak bylo uvedeno vySe generace Z je velice
ambiciozni a UspéSna Proto seberealizace, kterd souvisi s uspéchem, se nachazi na

piednich hodnotovych piickach.
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Kreativni prace

Predstavitelé¢ generace Z vyhledavaji rozmanitou praci, kde se mohou realizovat. Jsou
odpurci rutinni prace se stejnym postupem. Kazdy novy tkol je pro né vyzva, kde
mohou uplatnit vlastni myslenky, kreativnost a zkusSenosti (Machackova, 2019). Radi
tvoii nové projekty, postupy a metody. Tento pfistup v pracovnim procesu je nesmirna

vyhoda jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
Atmosféra

Je dilezité, aby se pracovnici citili v praci dobfe. Pokud se citi nepfijemné ¢i jsou
z prace frustrovani dochdzi k demotivaci. Do pracovni atmosféry patii dobré pracovni
prostory. To znamend, aby byl pracovni prostor dostate¢n¢ velky, aby byl svétly, nebyla
zima nebo naopak velké teplo. Dale tam patii efektivni komunikace a zpétna vazba od
nafizenych. Generace Z také preferuje jistou volnost v praci, kdyZ maji volnou ruku,
dokazou vyprodukovat kvalitnéjsi praci, nez kdyz je nékdo nebo néco nuti (Koontz,

2018).
Vztahy na pracovisti

Dulezitym aspektem je vzdjemny respekt a podpora od svych kolegi. Vztahy na
pracovisti jsou dulezité, nebot’ Cloveék travi jednu tfetinu svého Zivota v praci a je
dalezité se citit dobfe. Dobry kolektiv dokaze podpoftit, zvysit produktivitu nebo

dokonce rozvijet vice svou kariéru (Mindtools.com, 2016).
Benefity

Jako benefity vidi generace Z piedevs§im v praci z domova ¢i v pruzné pracovni dobé.
Jsou nastaveni pracovat podle sebe. Jen tak dokdzou pracovat efektivné a vice se

motivuji (AkSe.cz, 2014).

3.5 Generace Alfa

Je vhodné se kratce zminit o generaci, ktera nastupuje po generaci Z. Jedna se o osoby,
které se narodili po roce 2015. Nejsou znamy jejich pfesné charakteristiky, nebot’ se
jedna o déti mladsi nez 15 let a jejich nazory a postoje se utvareji. Navic v Ceské
republice se ze zakona nelze dotazovat nezletilého bez souhlasu rodici § 880 (1)

Obcanského zakoniku (zdkony.cz, 2012).

29



4 Empiricka cast

Pro naplnéni cile tykajici specifikace generace Z bylo provedeno dotaznikové Setfeni.
Dotaznikového Setfeni se ucastnili respondenti do véku dvaceti ¢tyt let. Vékové rozmezi
je déno teoretickym rozdélenim dle autorky Moniky van den Bergové. Cely vyzkum byl

realizovan na internetu prostfednictvim Google formuléfe.

Dotaznikové Setfeni probihalo od 17. Unora do 28. unora. Tyden ptfed uvedenim
vyzkumu byla provedena pilotdz, kterd slouzila k pochopeni a srozumitelnosti.
Dotazniku tykajici se specifikace generace Z se zucastnilo celkem 143 respondentd.
Jednotlivé odpovédi od respondentli se ukladaly do prostfedi Google formuléit. Pro

lepsi zpracovani dat doslo k exportu do prostiedi MS Excel.

4.1 Dotaznik

Vramci vyzkumné c¢asti bylo realizovano primdrni kvantitativni Setfeni pomoci
dotazniku. Jednd se o nejrozsifenéjsSi metodu pro ziskdni dat. Dotaznik Ize
charakterizovat jako pisemné kladeni otdzek, diky kterému se dostavaji taktéz pisemné
odpovédi (Gavora, 2000). Podobné¢ Chraska (2007, s.163) definuje dotaznik jako
wsoustavu predem peclive pripravenych a formulovanych otazek, které jsou promyslené

serazeny a na které dotazovana osoba (respondent) odpovida pisemné*.

Pfed samotnym zpracovani je dobré zjistit, jestli je ke konkrétnimu vyzkumu
dotaznikové Setfeni vhodnym nastrojem pro sbér dat. Dotaznikové Setteni pfinasi velké

mnozstvi vyhod, ale na druhou stranu také nékteré nevyhody.
Tyto aspekty charakterizovali autofi Eger a Egerova (2017).
Mezi vyhody lze zatadit:

e Moznost ziskavat data od velkého vzorku populace
e V¢tsi financni a Casova efektivnost

e Hlubsi a podrobné;jsi statistické analyzy

e Snazsi kvantifikovatelnost dat

e Moznost srovnani vysledki s jinymi vyzkumy

e V¢tsi ochota a upfimnost odpovédi, diky anonymité
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Existuji také nevyhody, které zahrnuyji:

e Omezené mnozstvi informaci

e Relativné nizkd névratnost u dotaznikd, které nejsou provadény osobnim
kontaktem

e Nedostatecna kontrola respondenti

e Povrchnost odpovédi u dotaznikl s velkou ¢asovou dotaci

e Riziko odlisnosti odpovédi od riiznych respondenta

4.1.1 Struktura dotazniku

Pro ucely této bakalatské prace byl vyuzit strukturovany dotaznik. Mezi vyhody tohoto
typu dotazniku patii ptfehlednost a snadné zpracovani dat (Eger & Egerova, 2017).

Z dotaznikového Setieni byly vyhodnoceny data primarniho charakteru.

Dotaznik obsahoval celkem 20 otazek. Byl vytvoien tak, aby byl snadno pochopitelny,
struény, jasny a pro zpracovani efektivni. Pro samotné respondenty byl dotaznik
uzivatelsky pfivétivy, jelikoz byl publikovdn na internetu Samotné vyhotoveni

dotazniku se nachazi v ptiloze A.

Vyzkum se sklada ze dvou ¢asti. V prvni Casti se objevuji otdzky sociodemografického
typu, jako je pohlavi, v€ék, ekonomicky status. Druha ¢éast uz je vice zaméfend na
motivacni nastroje, které ovliviiuji generaci Z. Motivacni nastroje jsou rozdéleny
celkem do péti dimenzi — zaméstnanecké vyhody, obsah prace, vztahy na pracovisti,
vzdélavani a rozvoj a samotné odmeénovani. Cilem této casti bylo, aby respondenti
sefadili a nasledné¢ ohodnotili jednotlivé oblasti podle jejich dulezitosti
a podle toho, jak na né plsobi z hlediska motivace. DalsSim dilezitym bodem byla
analyza financniho ohodnoceni v pribéhu ¢asu. Konkrétné predstavy mzdy v okamziku

nastupu, po tfech letech a po péti letech.

4.1.2 Design dotazniku

V této bakalaiské praci je aplikovan kvantitativni typ vyzkumu. Podle Reichela (2009,
s. 40) lze kvantitativni vyzkum vnimat jako zkoumani rtiznych aspektt zivota, které
jsou méfitelné nebo minimalné néjak uspofddané. Lze je analyzovat pomoci
statistickych metod a vhodné je interpretovat. DalSim charakteristickym znakem

je ovéteni platnosti pfedpokladanych vlastnosti
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V Setfeni byla pouzita metoda Skalovani. Konkrétné pétistupniova Likertova Skala. Pti
této metod¢ respondenti fadili motivaéni nastroje na stupnici od jedné do péti. Stupen
jedna vyjadioval nejméné¢ motivujici prvek, a naopak hodnota pét vyjadirovala nejvice
motivujici oblast v pracovnim prostfedi. Respondenti, kteti u konkrétnich oblasti volili
stupen Cislo 3, stavi svlij postoj neutraln€. Obecné plati, ze respondenti, kteti udélovali
na stupnici 3 body a vice, vyhodnocuji oblast jako podstatnou (Egerova & Muzik,

2010).

Existuje vice druht téchto Skal, avSak pétistupiiova je nejvice pouzivana. Nizs§i pocet
stupiii snizuje spolehlivost metody. Mezi dals$i metody fadime naptiklad tfistupniové
a Ctyfstupnové Skaly. Naopak vyssi stupné jsou znamkou spolehlivosti. Respondent ma
dostatecny prostor objektivné vyjadfit sviij postoj k dané problematice (Surynek a kol.,

2001).

Je zndmo, ze primér benefitl, ktery je nizSi nez tii, se jevi jako nepodstatny
¢i neatraktivni pro daného respondenta. Pokud je hodnota priiméru benefitii vyssi nez
tf1, jedna se o dulezity faktor. Je-1i dokonce prumér vyssi nez Ctyfi, jedna se o klicovy
faktor v oblasti motiva¢nich nastroji (Egerova & Muzik, 2010). Jednotlivé vysledky

jsou interpretovany v nasledujicich tabulkach.

4.1.3 Vlastnosti dotazniku

Dulezitym faktem pfi tvorbé dotaznikového Setieni jsou také jeho spravné vlastnosti.
Autofi Eger a Egerova (2017) vyzdvihuji ti1 vlastnosti, které jsou potieba splnit pro
spravné meéteni. Jednd se validitu, reliabilitu a pilotaz, ktera reprezentuje prakti¢nost

vyzkumu.

Validita — odpovida na otazku, zda testujeme to, co testovat mame. Jestli data skute¢né

méii zkoumanou podstatu (Svoboda a kol., 2019).

Reliabilita — jinak také spolehlivost. Spolehlivost Setfeni charakterizuje piesnost

a vyjadfuje velikost chyb v testovani (Mi¢udova a kol, 2016).

Reliabilitu dotaznikové Setieni snizuje fakt nespravného vékového zatazeni. Po sbéru
dat vyslo najevo, ze tfi respondenti uvedli v€k vyssi nez 25. Tim padem se zatadili

do generace Y a pro vyzkum byli neatraktivni.

Pilotaz — pilotazi Ize rozumét jako predvyzkum. Cilem této metody je ovéfeni

spravnosti a srozumitelnosti otazek, které jsou ur¢ené pro respondenty.
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Prvni verzi dotaznikového Setfeni byla pfedlozena péti zastupcim generace Z. Byli
pozaddni o zméfeni Casu potiebného pro vyplnéni a o zpétnou vazbu tykajici
se formulaci otazek ¢i formalniho zpracovani. Na zéklad¢ jejich dojmii a podnétt byly
provedeny mensi Upravy tykajici se formulace otazek. Noveé upraveny dotaznik byl
nasledné zvefejnén na internetu prosttednictvim Google formuldit a distribuovan na

socialni sité ¢i diskusni fora.
4.2 Statistické metody

Dulezitym krokem analyzy dat v dotaznikovém Setfeni je charakteristika popisné

statistiky jako je aritmeticky primér nebo medidn.

Urcité vysledky Setfeni lze interpretovat pomoci vhodnych statistickych metod.
Jednotlivé metody se od sebe liSi parametry ¢i rozdélenim. Pfed stanovenim volby
vhodného statistického testu je dulezité ovéfit normalitu dat. Je dilezité zjistit, jestli
data pochdzi znormdlniho rozdéleni. Podle vysledku se voli parametrické
¢1 neparametrické testy. K zjisténi normality si nejvice pouzivd Shapiro — Wilkiniiv
test. Timto testem v softwaru Statistica bylo zjisténo, Ze data nepochazi z normalniho

rozdéleni na hladin€ vyznamnosti 0,05.

Prvnim krokem je vSak formulovat hypotézu. Svoboda a kolektiv (2019) definuji
hypotézu jako ptfedpoklad vybérového souboru o parametrech rozdéleni ¢i typu
rozdéleni. Na zdklad¢ testovani téchto aspektl lze konkrétni hypotézu potvrdit
¢1 vyvratit. Dal$im krokem je ur€eni nulové hypotézy (HO). Jde o tvrzeni, o kterém se
predpokladad jeho pravdivost, pokud tomu neni jinak. Nulova hypotéza je zpravidla
vyjadiena rovnosti ¢i shodou. Pokud je vytvofena nulova hypotéza, je zapotiebi vytvofit
1 hypotézu alternativni. Jedna se o hypotézu, kterd je prokézand, pokud je zamitnuta
nulova hypotéza. Hodnoty alternativni hypotézy nabyvaji nerovnosti (#, <,>) (Svoboda

a kol., 2019).
Hypotéza ¢. 1

Ho: Postoje tykajici se jednotlivych dimenzich motivace u generace Z se na zékladé

pohlavi nelisi.

Hi. Postoje tykajici se jednotlivych dimenzich motivace u generace Z se na zakladé

pohlavi lisi.

Tato hypotéza bude vyhodnocena na zakladé Mann-Whitney U testu.
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Hypotéza ¢. 2

Ho: Mezi dobou stravenou v zaméstnani a predstavou o vysi mzdy neexistuje zavislost.
Hi: Mezi dobou stravenou v zaméstnani a predstavou o vysi mzdy existuje zavislost
Tato hypotéza bude ovéfena na zakladé chi kvadrat testu nezavislosti.

Aritmeticky primér

Jedné se o aspekt, ktery urCuje charakteristiku polohy. Dal by se charakterizovat jako

soucet Cisel, ktery bude vydélen poctem ¢isel (Micudova a kol., 2016).
Aritmeticky primér upravuje vztah:

X1+ x4+ x,

€y

=
I

Nebo pomoci vzorcem sumy:

zn: X; (2)

i=1

o1
X =-
n

kde: n... pocet hodnot; x1, X2, Xn ...zadané hodnoty

Aritmeticky primér ma fadu vlastnosti, které je potfeba znat k spravnému

interpretovani odpovédi. Jde predevsim o:

e Soucet jednotlivych odchylek od priiméru je nulovy

e Aritmeticky primér konstanty je roven konstanté

e Pficteme-li k jednotlivym hodnotdm znaku konstantu, zvysi se o tuto konstantu
1 aritmeticky pramér

e Nasobime-li vahy aritmetického priméru konstantou, primér se nijak nezmeéni

(Svoboda a kol., 2019)
Median
Median lze jednoduse chapat jako prostfedni hodnota v souboru znaku. Podminkou pro

uréeni medidnu je potieba sefazeni znakidl. Median rozdé€luje soubor na dvé casti, kde

jedna ¢ast je mens$i neZ medidn a druhd je vétsi neZ median (Svoboda a kol., 2019).

Pred stanovenim volby vhodného statistického testu je dilezité ovéfit normalitu dat.

Je dulezité zjistit, jestli data pochazi z normalniho rozdéleni, jak bylo uvedeno vyse.
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Mann-Whitney U test

»Mann — Whitneyiiv test je neparametrickym testem, ktery zjistuje shodu dvou medianii
dvou nezavislych vybérii. Casto se pouzivd v pripadech, kdy nelze predpoklidat

normalitu zkoumanych dat*“ (Svoboda a kol., 2019, s. 61).
Ho : Xos5= Yo

Pii stanoveni alternativni hypotézy (Hi), existuji tfi moZznosti — pravostranny,

levostranny ¢i oboustranny test.

Hi: Xo,5 <Yo,;s (levostranny test)
X0,5> Y05 (pravostranny test)
Xo,5 # Y05 (oboustranny test)

U Mann-Whitney U testu je dalezité urCeni alternativni hypotézy. V tomto ptipadée

se urcuje strannost test podle vétsi hodnoty medianu dvou vybéra.

Testova statistika pro maly rozsah vybéru se uréuje pomoci vztahu:

ny (ng +1) ny (nz+1)

Uy =nyn, + —T,;U; =nyn, + > T, 3)

kde: Ui ... testova statistika; T1 ... soucet potfadi hodnot vybéru X; T2 ... soucet potadi

hodnot vybéru Y, n...rozsah vybéru

Pro velké n (n1> 30, n2> 20) existuji nasledujici testové kritérium:

nin;

inU,, Uy) —
T(X,Y) = (ninth B — = (4)

1—12n1n2(n1 +n,+1)

kde: Ui ... testova statistika; X ... pocet hodnot vybéru X; Y ...pocet hodnot vybéru Y,

n...rozsah vybéru

Dalsi metodou je chi kvadrat (x*) test nezavislosti v kontingenéni tabulce. Timto

testem oveiujeme nezavislost dat v kontingencni tabulce.

Chi kvadrat test nezavislosti ma ptesné definované hypotézy a to:
Ho: Znaky X a Y v kontingen¢ni tabulce jsou nezavislé

Hi: Znaky X a Y v kontingen¢ni tabulce jsou zavislé

x* test porovnava empirické (pozorované) hodnoty s teoretickymi (oekavanymi).
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Tento test je charakteristicky podminkami, které jsou potfebné pro relevantnost

vysledk:

e Nejvice 20 % teoretickych cetnosti mize byt mensi nez 5

e Zadna teoretickd Cetnost nesmi byt mensi nez 1

Testovou statistiku upravuje vztah:

()

) (pozorovana cetnost — otekavana Eetnost)?
X" = < 7.7 P
oCekavana Cetnost

Dalsim charakteristickym znakem je pocet stupen volnosti pfi vypocétu p — hodnoty:
(r-1) *(s-1)
kde: r...pocet fadki v kontingencni tabulce, s... pocet sloupct (Svoboda a kol., 2019).

x> test nezavislosti uréuje pouze statistickou zavislost, respektive nezavislost mezi
statistickymi znaky. Dulezitym krokem je také zjisténi sily a intenzity zavislosti. Pro

toto zjisténi jsou urceny dva koeficienty:

e Koeficient kontingence neboli Pearsontiv kontingen¢ni koeficient zkouméa miru

tésnosti mezi daty

(6)
kde: x2... testovaci kritérium, n...rozsah vybéru
Tento koeficient mize nabyvat pouze hodnot <0,1>.
e Koeficient fi, ktery uruje miru intenzity dvou nominalnich proménnych.
X2
o= = ™

kde: x2... testovaci kritérium, n...rozsah vybéru
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4.3 Vysledky vyzkumu

Tato kapitola bude vénovana rozboru respondentti dle veku, vzdélani ¢i ekonomického
statusu. Déle budou uvedeny vysledky statistickych metod tykajici se motivacnich

faktort, které ovliviiuji generaci Z.

4.3.1 Soubor respondenti

Jak uz bylo vyse uvedeno, kvili ¢asové narocnosti a neproveditelnosti byl vyzkum
proveden na vybérovém souboru respondenti. Tento typ statistického souboru je
charakteristicky tim, Ze se jedna o odpovédi pfedem definované skupiny. Spolecnymi

znaky skupiny mizou byt vek, pohlavi ¢i ekonomicky status (Hendl, 2015).

Jelikoz se cela prace zabyva charakteristickou skupinou — generaci Z, byl proveden

vybérovy soubor na zdkladé spole¢ného znaku a tim je vek.

Dotaznik, jak uz bylo vySe zminéno, fadné vyplnilo 140 respondenti z generace Z (tii
respondenti byli vylouceni kvili nesplnéni vékové podminky). Vékového rozmezi je
teoreticky urceno, jednd se o respondenty od patnacti do dvaceti ¢tyt let. Jelikoz se

jedné o dotaznik na internetu, nelze urcit navratnost dotazniki.
RozloZeni respondenti na zaklad€ pohlavi zobrazuje nasledujici tabulka:

Tabulka ¢. 2 Pohlavi respondentt

Pohlavi Pocet respondentti Podil v %
Muz 36 25,71
Zena 104 74,29

Celkem 140 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Dotaznikové Setfeni se zacastnilo celkem 104 Zen, coz piedstavuje 74% celkové poctu.
Muzi, ktefi se podileli na vyzkumu, bylo pouze 36, necelych 26 % coz je jedna

z limitaci vyzkumu.

Dalsi tabulka ukazuje rozdé€leni respondentl na zdkladé dosaZzeného vzdélani:
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Tabulka €. 3 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

Vzdélani Pocet respondentt Podil v %
Zakladni 12 8,57
Vyuceni 2 1,43
Stfedni s maturitou 84 60
Vyssi odborné 3 2,14
Vysokoskolské 39 27,86
Celkem 140 100

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2022

Nejvice zastoupené dosazené vzdélani je podle tabulky stfedni s maturitou. Toto
vzdélani mé dokonceno celkem 84 respondentl (60 %). Dale nésleduje vysokoskolské
dosazeném vzdélani. Ze svého studia chtéji ziskat maximum, aby se jim kariéra
v pracovni oblasti nejvice zjednodusila. Zanedbatelné zastoupeni v dosazeném vzdélani

ma vyss$i zdkladni vzdélani (8 %), vyssi odborné (2 %) a vyuceni (1 %).

Dalsi oblasti zajmu bylo, jestli dotazovani méli uz né&jakou pracovni zkuSenost. Do
pracovnich -kuSenosti se fadi brigady, caste¢né uvazky nebo také stdze a praxe.
Z celkového poctu 140 respondenti odpovédélo praveé 135 studentl, ze méli pracovni
zkuSenost. Z toho vyplyva Ze dneSni generace Z je ekonomicky aktivni. Dalsi otazka

roz$ifovala pfedmét zkoumani, §lo o formy pracovni zkuSenosti, dano tabulkou:

Tabulka ¢. 4 Pracovni zkuSenosti respondentii

Pocet respondentt Podil v %
HPP 10 7,41
DPC/DPP 100 74,08
Castecny uvazek 4 2,96
Praxe, staze 6 4,44
0oSVvC 2 1,48
Kombinace 13 9,63
Celkem 135 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Témé¥ tfi Gtvrtiny dotazovanych (celkem 100) zvolili moznost DPC/DPP, tedy dohody
na omezeny Casovy interval. Tento vysledek je dan tim, ze zastupci generace Z jsou
vétSinou jesSté studujici a fesi svou ekonomickou aktivitu brigddami. Vyskytuje se zde
majoritni rozdil mezi odpovéd'mi, druhou nej€astéji zvolenou moznosti byla kombinace
pracovnich zkusSenosti. Nejcastéji se jednalo o rizné kombinace dohod a hlavniho
pracovniho poméru nebo dohod a stazi. Tuto moznost zvolilo celkem 13 respondentt

(necelych 10 %).

4.3.2 Analyza vysledki dotaznikového Seti‘eni

Dalsi cilem v dotaznikovém Setieni bylo zjistit, zda je mzda stézejni aspekt pro vytrvani
v zaméstnani. Touto otdzkou byl zkouman zamér, zda generace Z je pln€ orientovana na
finance. Otdzka je dulezita pro dalsi vyzkum, a proto byla analyzovana ve dvou rovin,

z roviny pohlavi a z roviny ekonomického statusu.
Obrazek ¢. 2 Graf odpovédi podle pohlavi

Je pro Vas finan¢ni ohodnoceni nejstézejnéjsi prvek pro
setrvani v zaméstnani?

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

0%

Zeny

HAno H Nevim HNe

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

I pfes nevyrovnanost obou pohlavi dochazi k ptrevaze kladné odpovédi u muzské ¢asti.
Muzi se domnivaji, Ze 1 v dnes$ni dobé jsou symbolem Zivitele rodiny, a proto 22 (61 %)
respondentli odpovédélo, ze je pro né€ finanéni ohodnoceni diilezité. Z celkového pocétu

.....

nez je mzda. Na druhou stranu u Zen z generace Z je situace piesné naopak. Negativni
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postoj k této otazce zastiva 46 (46 %) dotazovanych. Zen, které vnimaji finanéni

ohodnoceni jako velice diilezitou pro setrvani v pracovnim procesu je 44 (45 %).

Druhy graf ukazuje stejnou otdzku, ale v rozboru odpovédi podle ekonomického

statusu:

Obrazek ¢. 3 Graf odpovédi podle ekonomického statusu

Je pro Vas finanéni ohodnoceni nejstézejnéjsi prvek pro setrvani v
zamé&stnani?

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

0%

Student Pracujici osvC

HAno B Nevim HNe

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Zde se odliSuje posledni sloupec, ktery je zabarven jen jednou barvou, oznacuji
zapornou odpovéd’. Jedna se o sloupec OSVC neboli podnikateltl. Zde je logické, Ze
respondenti odpoveédé€li na otazku negativné, nebot’ nejsou v pracovné pravnim vztahu.
Dalsim zajimavym vysledkem je odpovéd ,,Nevim® v sloupci student. Tento vysledek
pomér. Déle se kladn¢ vyjadfilo k problematice 43 (37 %) studenti a 9 (52 %)
pracujicich na hlavni pracovni pomér. U pracujicich kladné odpovéd€lo vice nez

polovina dotazovanych.

Druhd cast Setfeni se zabyvala ndstroji podporujici motivaci v pracovnim prostiedi.
Tyto nastroje byly rozdéleny do péti dimenzi podle vySe uvedené teorie. Jednalo se

o dimenze zaméstnanecké vyhody, obsah prace, vztahy na pracovisti, vzdélani a rozvoj.

Prvnim ukolem respondentti bylo sefadit jednotlivé dimenze na Skale od ¢isla 1 do ¢isla
5. Cislo 1 predstavovalo nejméné motivujici prvek, &islo 5 nejvice motivujici prvek.
Dalsim krokem bylo ohodnotit (od jednoho bodu do ¢ty bodit) podoblasti jednotlivych

dimenzi. Struktura jednotlivych dimenzi:

40



e Zaméstnanecké vyhody — samotnd mzda, prispévky na stravovani, ptispévky na
volny Cas

e Obsah prace — rliznorodé pracovni tkoly, samostatnost pii praci, zodpovédnost
za pracovni ukoly

e Vztahy na pracovisti — pfijemnd pracovni atmosféra, efektivni komunikace,
tymova spoluprace

e Vzdélani a rozvoj — vzdélani v oboru, vzdélani mimo obor, vyuzivani znalosti

pfi vykonu prace

Vysledky tykajici se sefazeni jednotlivych dimenzi pracovniho prostiedi byly
zapracovany do souhrnné tabulky €. 5. Pro lepsi interpretaci vysledki je vyuzita popisna

statistika, konkrétn¢ primeér a median.
Souhrnna tabulka uvadéjici odpovédi podle vzdélani respondenti:

Tabulka ¢. 5 Souhrn podle vzdélani

Vzdélani
Oblast Metody Zékladni | Stredni Vyssi a vysoké

Vyhody Primér 3,01 3,03 3,02
Median 3 3 3

Obsah Primér 4,001 3,99 4,07
Median 4 4 4

Vztahy Pramér 4,19 422 422
Median 5 5 5

Vzdélani Primér 3,14 3,17 3,18
Median 3 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pro lepsi orientaci v souhrnné tabulce barevné ozna¢eni bundk. Udaje, které jsou
zabarvené¢ do zelené barvy, ptedstavuji dimenzi, kterd je pro respondenty dilezita.
Policka zabarvené do zluté barvy ptfedstavuji oblasti v pracovnim prosttedi, které jsou
pro dotazované piimo klicové. Primeéry nizsi, nez Cislo tfi se jevi jako neatraktivni pro

dotazované. Jak je patrno z tabulky €. 5, takovy primér se v prizkumu nevyskytuje.
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wrwe

se jedna o respondenty se stejnou vékovou skupinou — generace Z. Jednotlivé generace,
jak bylo vySe zminéno, maji podobné nazory a postoje. Pokud by se jednalo

0 mezigeneracni srovnani, byly by rozdily viditeln¢ vyssi.
Zaméstnanecké vyhody

Prvni oblast motivacnich néstroji ptedstavuji zaméstnanecké vyhody. Jak je zfetelné
vidét, zaméstnanecké vyhody jsou diilezité pro vSechny respondenty napti¢ vzdélanim.
Avsak s nepatrnym rozdilem jsou nejvice dualezité pro lidi se sttednim vzdélanim a pro

dotazované s vyu¢nim listem.

Do podoblasti v této dimenzi patii mzda, prispévky na stravovani ¢ prispévky na volny

cas. Piispévky na volny c¢as je zde myslena jiz vySe zminéna Cafeterie systém.

Tabulka €. 6 Zaméstnanecké vyhody

Vzdélani
Oblast — zaméstnanecké vyhody | Metody | Zakladni %;igr;f Vyssi a vysoké

Samostatna mzda Pramér 3,719 3,737 3,733
Median 4 4 4

Ptispévky na stravovani Primér 2,507 2,540 2,541
Median 3 3 3

Ptispévky na volny ¢as Primér | 2,689 2,708 2,711
Median 3 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Kwvili nepatrnym rozdilim mezi jednotlivymi skupinami bylo ponechéano ¢islo se tfemi
desetinnymi ¢isly, aby byl rozdil zietelny. Tyka se vSech oblasti prace, které jsou v této
praci prezentovany.

vV

nepatrné. Nejveétsi primér u samostatné mzdy pripada na stiedni vzdélani a vyuceni.
Nejvice ptiznivcl piispévkl na stravovani je ve skupin€ vysokoskolakl. Piispévkl na
volny cas si také nejvice uzivaji vysokosSkoléaci. Celkove z této dimenze respondenty

nejvice motivuje samostatna mzda.
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Obsah prace

Druhou oblasti je obsah prace. V kolonce obsahu prace je vidét zajimavy rozpor. Pro
respondenty se stfednim vzd€lanim a vyucenim piedstavuje obsah prace jen dilezity
faktor. Pro dotazované, kteii maji zakladni a vysokoskolské vzdélani je obsah prace
klicovou oblasti v pracovnim prostfedi. AvSak rozdily téchto ukazateli jsou opét

nepatrné.

Aspekty v této dimenzi jsou riiznorodé pracovni ukoly, samostatnost a zodpovédnost pii
pracovnim vykonu. Riiznorodym pracovnim ukolim lze rozumét jako kreativni prace,

nejedno tvarné plnéni povinnosti ¢i mechanicky postup pfi praci.

Tabulka ¢. 7 Obsah prace

Vzdélani
Oblast — obsah prace Metody | Zakladni %;322;? X}}/]séjll(:

Rliznorod¢ pracovni ukoly Primér | 3,227 3,240 3,237
Medidn 3 3 3

Samostatnost pii praci Primér | 2,969 2,963 2,962
Medidn 3 3 3

Zodpovédnost za préci Primér | 2,765 2,773 2,777
Median 3 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

U podoblasti ,,riznorodé pracovni tkoly* je nejvétsi rozdil z celé dimenze obsahu
prace. RlUznorodym pracovnim ukolim jsou nejvice naklonéni lidé se stfednim
vzdélanim

a vyucénim listem. Kreativni pracovni ¢innost je pfevazné€ jejich néapln prace. Naopak
samostatnost pii praci nejvice motivuje dotazované se zédkladnim vzdélanim. Posledni
polozkou je zodpovédnost za pracovni ndpl. Tuto podoblast nejvice uvitaji

vysokoskolaci.
Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou dalezitou dimenzi v motivaci. Stejny ndzor sdili i dotazovani,
kteti oznacili tuto podoblast jako klicovou. V celkovém priméru vSech dimenzi se jedna

o nejvice motivujici slozku. Dokonce pro respondenty stfedniho vzdélani a vyuceni
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a pro respondenty s vysokoskolskym vzdélanim se jedna o stejné dilezity motivaéni
aspekt.
Subjekty v této oblasti je prijemna pracovni atmosféra, efektivni komunikace, tymova

spoluprdace. Ptijemnd pracovni atmosféra bez jakychkoliv konfliktii nejvice ovliviiuje

pracovni vykon, jak bylo uz v teoretické ¢asti zminéno.

Tabulka ¢. 8 Vztahy na pracovisti

Vzdélani
Oblast — vztahy na pracovisti | Metody | Zakladni %;iig;f X)}//séjli:

Pfijemna pracovni atmosféra | Praimér | 3,727 3,722 3,733
Median 4 4 4

Efektivni komunikace Primér| 3,484 3,496 3,495
Median 4 4 4

Tymova spoluprace Primér| 3,045 3,058 3,059
Median 3 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pi{jemnd pracovni atmosféra nejvice motivuje lidi s vysokoSkolskym vzdélanim. Jedna
se o nejvice motivujici nastroj v celé oblasti vztahii na pracovisti. Efektivni komunikaci
nejvice oceni lidé se sttednim vzdélanim a vyucenim. Co se tyCe tymové spoluprace

ta nepatrnym rozdilem zajima vice respondenty s vysokoskolskym vzdélanim.
Vzdélani a rozvoj

V souhrnné tabulce zastava stejny postoj za zaméstnanecké vyhody. Vzdélani a rozvoj
je pro respondenty diilezitd oblast v pracovnim prostifedi napti¢ vzdélanim. Nejvice se
o vzdélani a rozvoj v oblasti zaméstnani zajimaji dotazovani s vysokoSkolskym

vzdélanim.

Podoblastmi jsou: vzdeldani v oboru, vzdelani mimo obor, vyuZiti znalosti pri vykonu
prace. Vzdélani oboru mysSleno formou zaSkoleni pii ndstupu do zaméstndni nebo
zaSkoleni v ramci novych postupli a metod. Vzdélanim mimo obor lze rozumét jako
rozvoji znalosti prostfednictvim seminaiti ¢i stdzi. Posledni podoblasti je vyuzivani

znalosti pfi vykonu prace neboli instruktaz.
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Tabulka €. 9 Vzdélani a rozvoj

Vzdélani
Oblast — vzdélani a rozvoj Metody | Zakladni Egigg;? X}}::’jll(:

Vzdélani v oboru Primeér| 3,234 3,255 3,259
Median 3 3 3

Vzdé€lani mimo obor Primér| 2,689 2,715 2,725
Median 3 3 3

Vyuziti znalo’sti pti vykonu Primér| 3,416 3,430 3,422

prace

Median 4 4 4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak ukazuje tabulka nejvice motivujici prvek v dimenzi vzdélani a rozvoje je vyuZiti
znalosti pfi vykonu prace. Jde o kombinaci teoretickych poznatkll a praxe, a proto je pro
jednotlivé respondenty atraktivni. Vzdélani v oboru a vzdélani mimo obor nejvice
vyhledéavaji dotazovani s vysokoskolskym vzd€lanim. Naopak jiz zminéné vyuZzivani

znalosti nejvic oceni lidé se stfedoSkolskym vzdélanim a lidé s vyucnim listem.

V ramci vyzkumu byly provadény statistické metody. Konkrétné neparametricky test

Mann-Whitney U test a ¥’ test nezavislosti.

4.3.3 Komparace postoji na zakladé pohlavi

Jako prostiedek ke komparaci postojii zastupcii generace Z na zakladé pohlavi, byl
zvolen neparametricky Mann Whitney U test. U Mann Whitney U testu doslo
k porovnani mediand u jednotlivych dimenzich. Kritériem bylo pohlavi. Timto testem

se zjist'uje, jestli se 1i81 nazory napti¢ pohlavim.

Veskeré vypocty Mann Whitney U testu byly provadény v SW Statistica. Testy jsou

provadény na hladiné vyznamnosti 0,05.

Tabulka €. 10 zobrazuje vysledky Setfeni. Mediany u dimenzich zaméstnanecké vyhody,
vztahy na pracovisti, vzdélani a rozvoj a odmeénovani vykazuji v neparametrickém testu
rovnost. Na druhou stranu oblast obsah prace rovnost nevykazuje. Median u Zen je
mensi neZ median u muzu. Jak je patrno z tabulky ve vSech dimenzi kromé obsahu
prace nebyla zamitnuta nulova hypotéza. V téchto dimenzich nedochazi k vyznamnym

rozdilim v ohodnoceni. Naopak jiz uz u zminované oblasti obsah prace dochazi

45




k zamitnuti nulové hypotézy a lze piedpokladat vyraznéjsi rozdily mezi pohlavim.

Konkrétné muze vice motivuje obsah prace nez Zeny.

Zamitnuti nulové hypotézy je také zvyraznéno Cervenou barvou. P — hodnota v této

kolence je také jedina mensi nez 0,05 a to je také diivod zamitnuti nulové hypotézy.

Tabulka ¢. 10 Mann Whitney U test

Oblasti Zeny muzi H1 T(X) hoclfr;o " HO
Vyhody 3 3 * 1,225853 | 0,220255 nezamitnuti
Obsah prace 3 4 < -2,00639 | 0,022408 zamitnuti
Vztahy 4 4 * 0,648405 | 0,516723 nezamitnuti
Vzdélani 3 3 0,636171 | 0,524665 | nezamitnuti
Odménovani 4 4 * 0.1 1_7 447 0,96506 nezamitnuti

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim SW Statistica, 2022

Podle ptehledu lze potvrdit, Ze dochazi k rozdilim mezi pohlavim u zastupcli generace
Z. V disledku zamitnuti jedné nulové hypotézy lze tvrdit, ze existuji odlisné ndzory
mezi pohlavim v dimenzich motivacnich nastroji. OdliSnosti byly zjiStény u dimenze

obsahu prace, kde konkrétnéji muzskou ¢ast populace tato oblast motivuje vice.

4.3.4 Vyvoj mzdy na zakladé ¢asového intervalu

Testem nezavislosti se proSetfuje zavislost dat. V tomto ptipad¢ udava, jestli existuje
zavislost, respektive nezavislost mezi dobou strdvenou v zamé&stnani a predstavou o vysi

mzdy.

Aby vyse formulované podminky, které charakterizuji testy nezavislosti, byly splnéné,
muselo dojit ke spojeni jednotlivych intervali mezd do tfi definovanych kategorii -
21000 K¢ — 30000 K¢, 31000 K¢ — 40000 K¢ a 41000 KE a vice.

Nezavislost/zavislost byla testovana na piedstavach o mzd¢ ve tietim a patém roce.

Jednotlivé hodnoty zobrazené v kontingenc¢ni tabulce jsou vytvoiené v SW Statistica.
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Tabulkac. 11 Kontingenc¢ni tabulka chi kvadrat

Kontingen¢ni tabulka

Intervaly mzdy po tiech letech po péti letech radek soucty
21 000K¢ - 30 000K ¢ 48 17 65
31 000K¢ - 40 000K ¢ 72 76 148
41 000K¢ a vice 20 47 67
Vsechny 140 140 280

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim SW Statistica, 2022

Cervené zbarvena Ccisla v zdkladni kontingencéni tabulce znamenaji, ze vyhovuji

podminkam.

Aby byla zjisténa zavislost/nezavislost mezi daty je potfeba vyhodnotit testovou

statistiku a p-hodnotu.

Tabulka ¢. 12 T(X). p-hodnota chi kvadrat

Stastika Chi-kvadr SV p
Pearsonuv chi-kvad 25,77 d=2 p=,000001
M-V chi-kvadr. 26,71 d=2 p=,000001
Fi 0,30

Kontingencni koeficient 0,29

Cramer's V 0,30

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim SW Statistica, 2022

Testova statistika a p — hodnota se nachazi v prvnim fadku. Testova statistika nabyva
hodnoty 25,77 a p — hodnota je <0,0001. Z toho jasn¢ vyplyva, Ze zde existuje zavislost.
Timto faktem se potvrzuje alternativni hypotéza tedy, ze existuje zavislost mezi dobou
strdvenou v zaméstnani a piedstavou mzdy. Existuji zavislost lze vysvétlit moznym

kariérnim rstem, ktery se vyznacuje zvySenim mzdy.

Mira, kterd udava, jak jsou na sebe data zavisla, definuje koeficient Fi. Ten dle vypocti
vychézi 0,30, coz znac¢i slabou zavislost. Dale jsou uvedeny dalsi koeficienty, které

prokazuji také slabou zavislost.

4.4 Shrnuti dotaznikového Seti-eni

Tato podkapitola se vénuje zjisténym vysledkiim, které byly zrealizované na zakladé

zpracovanych dat.
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Existuji statisticky vyznamné rozdily mezi jednotlivymi dimenzemi v pracovnim

prostfedi. Lze teda konstatovat, Ze postoje zastupcii generace Z se lisi.

Nejvyse hodnocenou dimenzi jsou vztahy na pracovisti. Tato oblast je klicova pro
vSechny zastupce generace Z napii¢ vzdélanim. Z této oblasti nejvice respondenty
zajima ,,pfijemnd pracovni atmosféra“. Tento aspekt je v zaméstnani velmi dulezity,
protoze bez pfijemné pracovni atmosféfe upadd motivace i pracovni vykonnost.

Nejméné motivujici aspekt z této oblasti je ,,tymova spoluprace®.

Dalsi oblasti, kterd jsou pro generaci Z dilezité napti¢ vzdélanim, jsou dimenze obsah
prace, vzdelani a rozvoj. V oblasti obsah prace je nejvice motivujici ,,kreativni pracovni
ukoly” a na druhou stranu nejméné motivujici ,,zodpovédnost za praci“. Z oblasti

N 24

,»Vyuziti znalosti v rdmci pracovniho procesu®.

Nejmensiho ohodnoceni se dockala oblast zaméstnanecké vyhody, ale 1 pro respondenty
se tato oblast jevi jako dulezitd. Nejvice motivujici prvek ztéto dimenze s velmi
vysokym statistickym rozdilem se jevi ,,samostatnd mzda®“. Jak vyplyva z Setfeni
neexistuje dimenze prace, ktera by byla pro dotazované méné dileZita nebo

neatraktivni.

Déle na zékladé¢ vhodné zvolenych statistickych metod lze potvrdit odliSné postoje

v jednotlivych dimenzich na zaklad€ pohlavi.

Neparametrickym Mann-Whitney U testem bylo zjisténo, Ze nejvétsi statisticky rozdil
se jevi v oblasti obsah prdce. Srovnanim mediant jednotlivych dimenzi vyslo najevo,

ze muzskou c¢ast populace tato dimenze motivuje vice nez Zenskou cast populace.
Dal$im neméné dulezitym poznatkem bylo zjisténi, Ze existuje zavislost mezi dobou

strdvenou v zaméstnani a predstavy o vysi mzdy.

4.5 Odpovédi na vyzkumné otazky

V této podkapitole je vhodné zminit odpovédi na vyzkumné otazky, které jsou

definované v kapitole 1.
VO: Jaké jsou preference v oblasti motivace u generace Z.

Jelikoz se jedna o stejnou generaci, kterd zastdva podobné postoje a nadzory, existuji

mezi preferencemi nepatrné rozdily. Diky vyzkumu lze konstatovat, Ze se preference
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v oblasti motivace generace Z navzdjem lisi. OdliSuji se jak napfi¢ vzdélanim, tak
napii¢ pohlavim. Tyto skuteCnosti jsou dany vypocty statistickych testli. Srovnani

motivacnich nastroji podle motivovanosti ukazuje tabulka ¢. 5.
V bakalarské praci byla zkoumana druhé vyzkumna otazka:
VOz. Jak je vnimana predstava mzdy v pritbéhu casu u generace Z.

Co se tyCe predstavy mzdy u generace Z, byla prokazana zavislost mezi mzdou
a cCasovym intervalem. Pravé 1 tato generace se orientuje na financni stranku

odménovani.
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5 Doporuceni pro podnikovou praxi

Na zéklad¢ vyhotoveného vyzkumu jsou v této kapitole formulovany doporuceni pro

podnikovou praxi.

Casové rozmezi generace Z se teoreticky lidi. Existuje viak spoledny znak a to, Ze
se jedna o nejmladsi generaci, kterd ptisobi na trhu prace. Jak uz bylo vysSe zminéno,
zastupuje 20% celkové populace v Ceské republice. Aviak ekonomicky aktivni jsou
nejstarSi zastupci této generace. VEtSi Cast generace Z jsou studenti stiedniho, vyssiho
odborného nebo vysokoskolského vzdelani. Jelikoz ti, co uz pracuji jsou na zacatku své

kariéry, mohou se jejich postoje postupem ¢asu vyrazné zmenit.

Nejvice motivujici dimenzi jsou jednoznacn€ pro zastupce generace Z vztahy
na pracovisti. Jak uz bylo vySe zminéno vztahy na pracovisti ovliviiuji motivovanost
a vykonnost jedince. Tento aspekt si utvaii pracovnici sami, avSak zaméstnavatel mize
tuto dimenzi podpofit napiiklad teambuildingovymi akcemi, které slouzi k utuzovani
vztahli v kolektivu. Akce se mohou konat jak v prostorach firmy nebo se potadaji
zajezdy do ptirody. Outdoorové akce jsou skvély prosttedkem, kde Ize poznat svého
kolegu 1 zjiné stranky neZ pouze pracovni. Pokud by byly vztahy delSi dobou
nepiivétivé mohlo by dochdzet k frustraci nebo dokonce k odchodu ze zaméstnani.
Dulezité pro generaci Z je také efektivni komunikace. Jak uz na vertikalni, tak i na

horizontalni tirovni. Dtlezitou Casti je také zpétna vazba. Posledni podoblasti je tymova

spoluprace, tu firmy pouzivaji z divodu zvySeni kreativity a napaditosti.

Dalsi dimenzi je vzdélani a rozvoj. V této kategorii je nejvice motivujici, pro zastupce
generace Z, vyuzivani znalosti pfi vykonu prace. Zde by mohlo pfispét doporuceni, aby
si firmy utvofily partnersky vztah s univerzitami ¢i stfednimi Skolami. Aby cerstvi
absolventi mohli rozvijet své znalosti a dovednosti uz v konkrétnich firmach. Timto
krokem by se také snizila nezaméstnanost Cerstvych absolventli bez praxe. Takovym
zdarnym piikladem se jevi firma Skoda Auto, ktera zalozila stfedni odborné uéilists
strojirenské, kde si vychovavaji a vzd€lavaji své budouci zaméstnance. Déle jsou
naklonéni vzdélavani v oboru i mimo obor, kde lze zahrnout seminaie, stdze ¢i praxe.
Zde by mohlo pomoct doporuceni k vytvoteni vzdélavacich programl pro zaméstnance.
Ptikladem by mohly byt mési¢ni seminafe nadiizenych, kteii by sdileli své postichy,

znalosti, zkuSenosti z dané oblasti, které se vénuji. Na téchto internich seminéfich mtize
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dochézet ke zlepSeni pracovni atmosféry, zlepSeni komunikace a obecné vztah na

pracovisti jak mezi kolegy, tak i mezi podfizenymi a vedenim.

Kategorie obsah prace patti jako dalsi do dimenzi prace. Zde piedstavitelé oznacili
aspekt ,,zodpovédnost za praci“ jako nejméné¢ motivujici prvek. Pro podnikovou praxi
u tohoto ptipadu lze doporucit motivujici slozku, kterd zvysi zdjem o zodpovédnost
a samostatnost pfi praci. Motivujici slozka by mohla byt v podobé drobného benefitu ¢i
odmény (poukaz na kulturni/sportovni akci). V této dimenzi prace by se mély firmy
hlavné¢ zaméfit na motivaci Zenského pohlavi, pro které je tato oblast nejméné
atraktivni. Pro zaméstnankyn¢ by byly vhodné motivacni slozky v podobé¢ piispévkl do

fitness centra, na kulturni akce nebo také na relaxaci a wellness.

Posledni oblasti jsou zaméstnanecké benefity. Tato dimenze podle prizkumu motivuje
generaci Z nejméné. | kdyz se nejevi jako kli€ovy faktor v oblasti motivace, potfad
zustava velmi dulezitym aspektem. Celkové doporuceni pro firmy v oblasti
zaméstnaneckych vyhod by bylo vytvoreni programu benefitti pro zaméstnance. Tento
program by obsahoval kredit zaméstnancti za odvedenou praci. Za urcitou sumu krediti
by si mohl zaméstnanec kredity vymeénit za urcitou ¢ast zamé&stnaneckych benefiti.
Naptiklad za ¢tvrt roku v praci by zaméstnanec nacerpal kredit dostateCny na cely den
volna navic. Samoziejm¢, ze by si firma musela definovat podminky, kdy muze
zaméstnanec volno navic Cerpat. Pro zastupce generace Z jsou také dilezité prispévky
na volny ¢as. Bylo by vhodné, aby zaméstnavatel mohl tuto moZnost zaméstnanciim

nabidnout.

Firmy by mély byt pfipraveny na zmény v ptfanich a poZzadavcich, co pfinese generace

Z, ale zaroven by je mély umét kombinovat s pozadavky soucasnych generacich.
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Z.aveér

Cela bakalarska prace se zaobirala tématem motivace zastupcl generace Z v pracovnim
procesu. Cilem bylo analyzovat nejvice motivujici prvky dimenzi prace. Nasledné bylo

udéleno doporuceni pro podnikovou praxi tykajici se motivace generace Z.

Pro dosaZeni cile bylo potfeba napliovani jednotlivych dilCich cilti. Nejprve se prace
zaméfovala na oblast motivace z teoretického hlediska. Dale byly charakterizovany
jednotlivé generace. K témto cilim byly vyuzity tuzemské i zahrani¢ni literarni
¢i internetové zdroje. Poté se prace zamétovala na motivaci z empirického hlediska. Byl
proveden kvantitativni vyzkum na zaklad¢ dotaznikového Setfeni. Byl rozdélen do dvou
oblasti. Prvni oblast dotazniku bylo zkoumani miry z4jmu motivacnich faktort
jednotlivych dimenzich prace u dotazovanych z generace Z. Dalsi oblast zkoumani byla

analyza pfedstavy finan¢niho ohodnoceni v ¢asovém intervalu.

Vyzkum byl provadén na internetu, kde se ho tadné zucastnilo 140 predstavitelt
generace Z. Vysledky, které vzeSly z empirického Setfeni byly dale analyzovany podle

vhodnych statistickych metod.

Z vysledkt, které vyplyvajic z dotaznikové Setfeni, nejvice generaci Z v pracovnim

prostfedi motivuyi:

e Piijemna pracovni atmosféra
e Samotnd mzda

e Vyuziti znalosti pii vykonu prace

Na zéklad¢é vysledka Setfeni byly stanoveny vhodna doporuceni tykajici se podnikové
praxe. Tyto doporuceni by mohly napomahat firmadm rozvijet motivaci u pracovnika

z generace Z.

Jak bylo jiz zminéno vySe, generace Z je se svoji pracovni kariérou teprve na zacatku.
Proto je pro firmy a zaméstnavatele diilezit¢ analyzovat jejich potieby a ptéani, nebot’
budou tvofit podstatnou ¢ast pracovniho trhu a budou si utvaret svou vlastni podobu

pracovniho prostedi.
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Priloha A: Dotaznik
Empirick4 ¢ast
1. Pohlavi
a) Muz

b) Zena
c) Nechci uvést

2. Vek
a) 15-24let
b) 25 leta vice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani
a) Zakladni
b) Vyuceni
¢) Stifedni s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

4. Jste
a) Student/ka
b) Pracujici
¢) Nezaméstnany/a
d) osvC
e) Na mateiské
f) Jiné

5. Mate pracovni zkuSenosti (pocitaji se zde i brigady ¢i ¢astecné uvazky)?
a) Ano
b) Ne

6. Pokud ano, jednalo se o:
a) HPP (Hlavni pracovni pome¢r)
b) DPC/DPP (Dohoda o provedeni ¢innosti/ Dohoda o provedeni prace)
c¢) Castedny tivazek
d) Praxe ¢istaz
e) OSVC
f) Jiné

7. Kolik si pfedstavujete nastupni plat? (zde mysleno Cistd/ redlna mzda)
a) 16200.- -20 000.-
b) 21 000.- - 25 000.-
c) 26 000.- - 30 000.-



10.

11.

12.

13.

d) 31 000.- - 35 000.-
e) 36 000.- - 40 000.-
f) 41 000.- a vice

Jakou si predstavujete vysi mzdy po tiech letech?
a) 16200.--20 000.-

b) 21 000.- - 25 000.-

c) 26 000.- - 30 000.-

d) 31 000.- - 35 000.-

e) 36 000.- - 40 000.-

f) 41 000.- a vice

Jakou si ptredstavujete vysi mzdy po tfech letech?
a) 16200.--20 000.-

b) 21 000.- - 25 000.-

¢) 26 000.- - 30 000.-

d) 31 000.- - 35 000.-

e) 36 000.- - 40 000.-

f) 41 000.- a vice

Je pro Vas finan¢ni ohodnoceni nejstézejnéjsi prvek pro setrvani v zaméstnani?
a) Ano

b) Ne

¢) Nevim

Setad’te a nasledné ohodnotte dalsi aspekty, které Vas v zaméstnani motivuji

(1= nejméné motivujici, 5= nejvice motivujici)

a) Zameéstnanecké vyhody (pfispévky na penzijni ptipojisténi, ptispévky na
stravovani...)

b) Obsah prace (riznorodé ukoly, kreativni tkoly...)

¢) Vztahy na pracovisti (dobra pracovni atmosféra, efektivni komunikace...)

d) Vzd¢lani a rozvoj (semindie, vzdélavani v ramci oboru, vzdélavani mimo
obor...)

Ohodnot’te podle dulezitosti aspekty, které zvySuji Vasi motivaci a spokojenost
v oblasti zaméstnaneckych vyhod (1 b.=nejhorsi, 4 b. = nejlepsi)

a) Samotna mzda

b) Pfispévky na stravovani

c) Piispévky na volny Cas (Cafeteria systém)

Ohodnotte podle dilezitosti aspekty, které zvySuji Vasi motivaci a spokojenost
v oblasti obsahu prace (1 b.=nejhorsi, 4 b. = nejlepsi)

a) Ruznorodé pracovni tkoly

b) Samostatné zpracovani ukola



¢) Zodpovédnost za praci

14. Ohodnotte podle dulezitosti aspekty, které zvysuji Vasi motivaci a spokojenost
v oblasti vztaht na pracovisti (1 b.= nejhorsi, 4 b. = nejlepsi)
a) Dobré pracovni atmosféra
b) Efektivni komunikace
¢) Tymova spoluprace

15. Ohodnotte podle dulezitosti aspekty, které¢ zvysuji Vasi motivaci a spokojenost
v oblasti vzdélani a rozvoje (1 b.= nejhorsi, 4 b. = nejlepsi)

a) Vzdélavani v oboru (zaskoleni, mentoring...)

b) Vzdélavani mimo obor (seminafe, staze..)

¢) Vyuziti znalosti pfi vykonu prace (instruktdz)



Abstrakt

Minaiikova, L. (2022). Specifika generace Z jako nastupujici pracovni sily (Bakalatska

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

Klic¢ova slova: motivace, motivacni nastroje, generace Z, statistické metody

Tématem bakalarské prace je Specifika generace Z jako nastupujici pracovni sily. Cilem
celé prace je zkoumani motivace a motivacnich faktord, které¢ ovliviiuji zéastupce
generace Z v pracovnim prostiedi. Teoretickd c¢ast se skladd zreSer§i tuzemské
a zahrani¢ni literatury. Nasleduje empiricka ¢ast, kterd je analyzovana prostfednictvim
dotaznikové Setfeni. Cilem Setieni bylo zjistit, jaké motivacni nastroje nejvice motivuji
generaci Z. Data byla sbirana pomoci vytvotfeného dotazniku na internetu. Vyzkumu se
zucastnilo 140 respondenttl, ktetfi spadaji do generace Z. Vysledky z vyzkumu byly
zpracovany podle vhodnych statistickych metod, popisnych parametrd a dale
analyzovany podle potfeby. Setfenim bylo zji§téno, e postoje generace Z se navzijem
li§i. Nejvice motivujici prvek je pro né€ atmosféra na pracovisti a neexistuje zadna oblast

z dimenze préce, ktera by pfisla zastupclim generace Z jako nedulezita.



Abstract

Minaiikova, L. (2022). Specification of generation Z as the incoming Workkforce
(Bachelor Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: motivation, motivational tools, generation Z, statistical methods

The theme of the bachelor’s thesis is Specification of generation Z as the incoming
Workforce. The whole goal of the work is to investigate the motivation, motivating
factors that influence generation Z representatives in the workplace. The theoretical part
consists of reshuffles of domestic and foreign literature. This is followed by the
empirical part, which is analysed though a questionnaire. The aim of the research was to
find out what motivational tools most motivate generation Z. The data was collected
using a created online questionnaire. The research involved 140 respondents who are in
generation Z. Results from the research were processed according to appropriate
statistical methods, descriptive parameters. The research found that generation Z’s
attitudes differed from one another. The most motivating elements for them is
workplace atmosphere, and there is no area of work dimension that does come to the

representatives of generation Z not important.



