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Abstract: The issue of multi-generational management in the workplace is one of the core areas
for effective management of organisations. Not only due to demographic developments in many
developed countries, but also to changes in the understanding of individuals' career lives, more
generations interact in workplaces, and situations where subordinates reach a lower age within
organisational structures than their superiors are no exception. This is one of the reasons for changing
the approach to the issue of age diversity, where research in this field has in the past focused mainly
on the issue of older workers (50-55 and over). Currently, the focus of scientific research, as well
as business practice, is on the understanding of age diversity in personnel from the perspective
of individual generations. The world's scientific knowledge to date is focused primarily
onthe characteristics of individual generations and their comparison with each other. The aim of this paper
is to analyse generational differences in the workplace in the conditions of the Czech Republic.
Differences are statistically tested by data dependency on a sample of 214 workers who, according to their
date of birth, are part of one of the economically active generations: Baby Boomers, X, Y and Z.
The results of the analyses show that, for parts of the areas examined in relation to business practice,
the dependence of attitudes and opinions on individual generations can be statistically confirmed.
Specifically, the areas of remuneration and benefits; content of work; atmosphere and workplace relations.
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uvoD

Poznani postoji, nézor( & charakteristik jednotlivych zaméstnanct ¢i skupin zaméstnanci je
pro podnikovou praxi a jejich personaini ¢innosti jednou ze z&kladnich potfeb pro efektivni fizeni
organizace. | pfesto, Ze tyto aspekty Ize sledovat a analyzovat na konkrétnich jedincich, néktefi autofi
(napf. Benson & Brown, 2011; Gresse, Linde & Schalk, 2013) se zaméfuji na jednotlivé skupiny lidi,
generace. Generaci Ci také generaéni kohortu definuji McCrindle a kol. (2014) jako skupinu osob, ktera
byla narozena v podobném Casovém rozpéti, ve kterém dochézelo k jejimu formovani v pribéhu
jednotlivych zivotnich etap. Na toto formovani maji pak nesporny vliv vnéjsi faktory v podobé kulturné-
historickych, technologickych ¢i kulturnich podminek (Jandourek, 2012). Na tomto sociologicko-
demografickém vymezeni generace se shoduji napfiklad také Sak a Kolesarova (2012), Strauss a Howe
(2000) ¢i Twenge a kol. (2010).

Dulezitost identifikace potfeb a charakteristik jednotlivych generaci podporuje také chapani vékové
diverzity na pracovisti ve vztahu k pracovni sile. V poznani a chapani vékové diverzity jakozto jedné
z primarnich dimenzi diverzity v organizaci (Egerova & Jifincova, 2014; Hubbard, 2004) je mozné
dle Shore a kol. (2009) zaznamenat v poslednich letech urcité zmény. Konkrétné se jedna o postupny
odklon od chapani age managementu jako problematiky zaméfené na skupinu pracovniku starSich 50 let.
Studie respektujici toto pivodni pojeti se zaméfuji pfedevsim na vékovou diskriminaci ¢i na problematiku
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vzorcl chovani a jednani starSich pracovnikl. V sou¢asné dobé ovSem dochazi k chapani fizeni vékové
riznorodé pracovni sily v kontextu zminénych generaci a jejich specifik (Bejtkovsky, 2016; Lyons
& Kuron, 2013). Jednim z divodu tohoto trendu jsou také zmény v kariérnich Zebficcich jednotlivych
zaméstnancl. Konkrétné Ize hovoiit o postupném nabouravani tradicni vékové distribuce pracovniki
v organizaci, kdy nejmladsi pracovnici zacinaji na nejnizSich pozicich v rdmci organizacni struktury
a naopak nejstar§i zaméstnanci jsou nej¢astéji na profesné nejvyssich/vedoucich pozicich (Shore a kol.,
2003). Nicméng, i vzhledem k ambicidéznosti nejmladSich generaci (X, Z), se Ize v souCasnosti setkat
s nerespektovanim vySe uvedeného tradicniho pfistupu vékové distribuce.

1. TEORETICKY RAMEC

K utvareni postoji a charakteristik kazdé generace dochazi v nejvétsi mife predevsim ve formativnich
letech. Sak a Kolesarova (2012) oznaCuji toto obdobi za utvafeni ideové orientace a vymezuji ho
od narozeni az do doby startu profesniho Zivota. Tento pfistup je ve shodé s Mannheim (1952),
dle kterého je formativni faze ve véku 16-25 let a ziskané ideové a hodnotové pfistupy zlstavaji relativné
stabilni po zbytek Zivota jedincu. Pro Gcely pfedlozeného vyzkumu je vychazeno z nasleduijici klasifikace
generaci dle rozpéti dat narozeni: generace Baby Boomers (1946-1964); generace X (1965-1982);
generace Y (1983-1994); generace Z (1995-2010) (Schwartz, Hole & Zhang 2010; Zemke, Raines
& Filipczak 2000). Dle dat je patrné, Ze kromé generace Z se vSechny zkoumané generace jiz nachazeji
za fazi formovani. Nicméné vzhledem ke skutecnosti, Ze je Setfeni k tomuto vyzkumu realizovano
v podnicich, U€astni se ho pouze ti zastupci generace Z, ktefi jiz vstoupili do svych profesnich zivotu.
Odlisnost jednotlivych generaci ve vztahu k pracovnimu prostfedi je potvrzena mnoha vyzkumy. Lyons
a Kuron (2013) ve své rozsahlé sekundarni analyze potvrzuji, Zze jednotlivé generace Ize oznadit
za proménnou slozku ve vztahu k pracovnimu prostfedi, hodnotam, postojim aj. Stejny postoj potvrzuji
na primarnich datech také vyzkumy dle Hansen a Leuty (2012), ktefi analyzuji odliSnosti
v charakteristikach generace Baby Boomers a X, ¢i Mencl a Lester (2014), ktefi se zaméfuji na odliSnosti
generaci Baby Boomers, X a Y. Rozdilnost jednotlivych generaci shrnuje ve svém vyzkumu také Puiu
(2017) za pomoci nize uvedené tabulky €. 1.

Tab. 1: OdliSnosti generaci v pracovnich aspektech

Baby Boomers X Y Z
Pristup PInéni Zmény Tvofeni PfizpUsobeni
Rozvoj Moderovanim Samostatné Neustale Nutnost
Styl u€eni Potfeba usnadnéni Nezavisle Skupinové Vyuzivani IT
Komunikace | Opatrna Vlybirava Kolaborativni Osobni
ReSeni L L L , -
oroblému Liniové Nezavislé Tymové Podnikatelsky pfistup
Styl vedeni | Jednostranny KouCovani Partnerstvi UcCeni
fﬁfg';a Jednou roéné Tydné/dennd Na vyzadani Komplexni a &asta

Zdroj: Puiu, 2017

Pro Ucely pfedloZzeného vyzkumu je pouzito nasledujicich 6 oblasti ve vztahu k pracovnimu prostfedi:
Atmosféra a vztahy na pracovisti; Vztah k organizaci a jistota prace; Odménovani a benefity; Kariéra
a osobni rozvoj; Obsah prace; Pracovni podminky a prostfedi. Oblasti vychazeji ze strukturovaného
dotaznikového Setfeni dle Horvathové a kol. (2016) a z oblasti dle Freese a kol. (2008, 2011).

Oblast Obsah prace dle Lub a kol. (2016) ovliviiuje nepfetrZité motivaci pracovnikl a je mozné do této
dimenze zaradit napfiklad riznorodost prace, zajimavou naplii Cinnosti ¢i stupné autonomie. DalSim
pfikladem jsou rostouci poZadavky na Casovou i mistni flexibilitu, které mohou byt reprezentovany praci
z domova ¢i pruznou pracovni dobou. Flexibilita je také dusledkem rostoucich pozadavki na sladéni
osobniho a pracovniho zivota zaméstnancl (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). DalSi oblasti je Kariéra
a osobni rozvoj, ktera zahrnuje procesy vzdélavani, coachingu, mentoringu i kariérmni moznosti
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(Horvathova a kol., 2016). Oblast Atmosféra a vztahy na pracovisti zahrnuje mimo jiné kvalitu
mezilidskych vztah ¢i procesy komunikace. Dal$i oblasti je Odménovani a benefity, ktera zahrnuje
finanéni odmény a daldi hmotné vyhody. Tyto vyhody v8ak nemusi mit pouze penézni charakter, jedna
se kupfikladu o vécné poZitky ve formé pracovniho automobilu ¢i telefonu (Armstrong & Taylor, 2015).
Oblast Vztah k organizaci a jistota préce je reprezentovana organizacnimi zasadami, které definuji Freese
a kol. (2008) jako spravedlivé a rovné zachazeni s pracovniky. Vzhledem k rostoucimu zajmu pfedevsim
mladSich generaci je vhodné do této oblasti zafadit také spoleCenské hodnoty, které jsou soucasti
spoleCenské odpovédnosti dané organizace (Kutlak & Prochazkova, 2017). Posledni oblasti jsou
Pracovni podminky a prostfedi, které obsahuji pfedevsim aspekty spojené s vybavenim pracovisté, jeho
bezpecnosti Ci organizaci (Horvathova a kol., 2016).

Na zakladé téchto skutecnosti autofi zkoumaji v predloZzeném vyzkumu odlidnosti a shody faktor(i
podnikového prostfedi mezi jednotlivymi generacemi ve vybranych podnicich v Ceské republice (CR).
Analyzovany jsou generace, jejichZ zastupci ¢i alespor ¢ast z nich dosahuje ekonomicky aktivniho véku,
tedy jejich vék je v rozmezi 15-64 let. Konkrétné se jedna o generace Baby Boomers, X, Y a Z.

2. METODIKA VYZKUMU

Vyzkum je proveden s cilem analyzovat generaéni rozdily na pracovisti v podminkach CR. Na zakladé
vySe uvedeného teoretického ramce je zkouman vztah vybranych generaci k faktordm podnikového
prostfedi. Na zakladé prehledu literatury a vzhledem k cilim vyzkumu byla stanovena hypotéza:

H: Existuje zavislost mezi preferencemi faktor(i podnikového prostfedi a jednotlivymi generacemi, a to
alespon u poloviny (3) zkoumanych oblasti.

Sbér primarnich dat byl realizovan na pfelomu let 2019/2020 v deviti firmach, které reprezentuji jak
ziskovy, tak neziskovy sektor. Konkrétné se jednalo o organizace ze sekundarniho, tercialniho
a kvartérniho ekonomického sektoru (zpracovani potravin, doprava, doruCovatelské sluzby, pocitaCové
inzenyrstvi, prodej a servis vozidel, Skolstvi, poradenské a marketingové sluzby). V téchto firmach bylo
vyplnéno celkem 214 dotaznikd, které byly distribuovany formou CAWI, tedy distan¢nim dotazovanim
za vyuziti pocitace &i podobného zafizeni. Struktura dotazniku byla rozdélena na dvé Casti. V prvni Easti
jsou respondentim predlozeny identifikaéni sociodemografické otazky. Druha, hlavni ¢ast dotazniku je
zaméfena na hodnoceni jednotlivych faktorl ve vztahu k podnikové praxi. Tato Cast sestava z 29 otazek.
Tyto otézky jsou pak vzhledem k teoretickému rdmci rozdéleny do 6 uvedenych oblasti. Respondentim
je pfedloZeno tvrzeni, na néz dotazovany odpovidé a vyjadfuje tak Urover svého souhlasu. Respondent
na tyto otazky odpovidal za vyuZiti pétistupfiové Likertovy $kaly. Jedna se o typ polytomické otazky, ktera
obvykle zkouma postoj, spokojenost nebo zkuSenost respondenta s urCitym pfedmétem zkoumani.
V dotaznikovém Setfeni byly odpovédi reprezentovany nasledujicimi tvrzenimi:

Zcela dulezité (1);

Spise dulezité (2);

Ani dileZité ani nedulezité (3);

Spise nedulezité (4);

Zcela nedulezité (5).

Likert (1932) uvadi, Ze vyuziti pétibodové Skaly vykazuje vyssi reliabilitu nez pfi vyuZiti kaly tfibodové.
Pfipousti vSak, ze tento rozdil mize byt zplsoben rozdélenim baterie polozek na skupiny s konkrétnim
druhem $kaly, nez ze by rozdil byl pfimo zpusoben délkou $kaly. Pokud je primér hodnoceni faktoru
vy$8i nez 3, pak neni tento faktor dulezity, pokud je nizSi nez 3, pak ho Ize oznadit za dulezity. Je-li
hodnota priméru niz8i nez 2, pak je tento faktor kliGovy (Egerova & Muzik, 2010). V pfipadé vybérové
smeérodatné odchylky (hodnoty jsou soucasti tabulky €. 2 niZe) Ize pfedpokladat, Zze vybérova smérodatna
odchylka bude oscilovat kolem hodnoty 1. Pokud by vybérova smérodatna odchylka byla vétSi nez 1,7,
pak je patrné, Ze odpovédi respondentd jsou vyrazné odlisné (Egerova & Muzik, 2010).

Trendy v podnikdni - Business Trends 2020/3 23


https://doi.org/10.24132/jbt.2020.10.3.21_29

Trendy v podnikani - Business Trends (2020), 10(3), 21-29.
https://doi.org/10.24132/jbt.2020.10.3.21_29

21  Statisticky soubor

Volba statistického souboru byla realizovana za vyuZiti nahodného vybéru, kdy 91 respondentl (~43 %)
jsou muzi a 123 respondentd (~57 %) jsou Zeny. Nize uvedena tabulka €. 2 prezentuje rozloZeni
respondentu dle generaci. Nejméné respondentll je z nejstarSi generace Baby Boomers. Ve vyzkumu je
zhruba kaZdy Ctvrty respondent z generace X a absolutné se zUcastnilo Setfeni 55 zastupcu této
generace. Nejvétsi procentudlni zastoupeni (~35 %) ve vyzkumu zaujima generace Y, jejiz vSichni
zastupci se jiz nachazi v ekonomicky aktivnim véku (15-64 let). NejmladSi ekonomicky aktivni skupinou
je generace Z. Vyzkumu se zuCastnilo pravé 66 respondentd, ktefi tvofi vice nez 30 % vSech
dotazovanych.

Tab. 2: Struktura respondentt

Generace | Pocet respondentii Podil [%]
BB 19 8,88
X 55 25,70
Y 74 34,58
Z 66 30,84
Celkem 214 100

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

NejvysSi relativni zastoupeni ve vztahu k dosazenému vzdélani zaujimaji jedinci s vysokoSkolskym Ci
vy$8im odbornym vzdélanim (44 %), ktefi jsou nasledovani respondenty s dokoncenym stfedoskolskym
vzdélanim s maturitou (34 %). Pouze 4 respondenti (~2 %) maji ukonéené zakladni vzdélani.

3. VYSLEDKY VYZKUMU

V nize uvedené tabulce €. 3 jsou vyobrazeny vysledky jednotlivych generaci. Hodnoceni jednotlivych
oblasti ve vztahu ke generaci je vyjadfeno jako aritmeticky primér. Zaroven je v tabulce prezentovan
celkovy primér hodnoceni dané oblasti vdemi generacemi véetné vybérové smérodatné odchylky.

Z uvedenych vysledku je patrné, Ze pro vSechny generace je nejdlleZitéjSi oblasti Atmosféra a vztahy
na pracovisti. Nutno ovéem podotknout, Ze Ize na datech zaznamenat trend, ktery naznacuje smérem
k mlad$im generacim pokles dileZitosti této oblasti. Naopak mezi nejméné dulezité oblasti Ize oznadit
oblast Pracovni podminky a prostfedi. Pouze u nejstarsi generace Baby Boomers je nejméné dlleZitou
oblasti Obsah prace. Z vysledkd hodnoceni oblasti Kariéra a osobni rozvoj, respektive Obsah prace
vyplyva, Ze smérem k mladSim generacim dochazi k néristu dulezitosti této problematiky. Kupfikladu
od generace Baby Boomers, pro kterou je tato oblast druhou nejméné dlleZitou oblasti. Opacny vyvoj je
k porovnani patrny na dulezitosti oblasti Odmérnovani a benefity. V této problematice Ize zaznamenat
postupny pokles dulezZitosti smérem k mlad$im generacim.

Z dat vybérové smérodatné odchylky je patrné, Ze vysledné hodnoty jednotlivych oblasti osciluji okolo
pfedpoklddané hodnoty 1. VétSi rozdil je patny u oblasti Obsah prace (1,23) a Pracovni podminky
a prostiedi (1,19). Dosazené hodnoty vybérové smérodatné odchylky naznaduji vétsi rozptylenost
hodnot, které jsou dusledkem mensi shody mezi analyzovanymi generacemi.
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Tab. 3: Hodnoceni oblasti ve vztahu k jednotlivym generacim

Bab Pramérna | Vybérova
Booers X Y Z hodnota | smérodatna
oblasti odchylka

Amosferaavzahyna | 468 | 498 | 198 | 203 | 1,94 1,03
pracovisti ’ ’ ’ ' ' '
Vztah k organizaci a 197 | 206 | 208 | 213 | 206 1,01
Jistota prace
Odménovani a benefity 2,05 2,26 2,36 2,34 2,25 1,01
Kariéra a osobni rozvoj 2,98 2,45 2,28 2,09 2,35 1,11
Obsah prace 3,01 2,64 2,36 2,47 2,62 1,23
Pracovni podminky a 280 | 268 | 265 | 254 | 268 119
prostredi

Zdroj: viastni zpracovani, 2020

Pro ovéreni odlisnosti ¢i shod mezi jednotlivymi generacemi ve vztahu ke zkoumanym oblastem bylo
vyuZito statistické testovani. Vzhledem ke skuteCnosti, Ze zakladni soubor nevykazuje na zékladé
Shapiro-Wilkova testu normalitu dat, jsou dale data testovana pomoci neparametrického Chi kvadrat testu
nezavislosti v kontingencni tabulce. Tento test je vyuZit k ovéfeni nezavislosti znak(. Hodnotu testového
kritéria Ize spoCitat pomoci vztahu:

_ « (pozorovana tetnost—otekavana tetnost)? (0ij—Eij)?
X2 - Z otekavania tetnost - le 2§=1 Eij (1)
kde:  Oij ... empiricka, pozorovana Cetnost,
Eij ... oCekavana Cetnost.
Pro vypocet p-hodnoty jsou dale spocitany stupné volnosti dle vztahu (r—1) * (s — 1) (3)

kde: r... poGet fadka,
s ... pocet sloupct (Hendl, 2015).

Pfi zvolené hladiné vyznamnosti 95 % lIze potvrdit na zékladé provedenych testu, jejichZ vysledky jsou
prezentovany v tabulce €. 4, Ze je statisticky prokazana zavislost mezi dulezitosti vybranych oblasti
a analyzovanymi generacemi. Tato zavislost je verifikovana u oblasti Odmériovani a benefitl, Obsahu
prace; Atmosféry a vztah( na pracovisti. P-hodnota téchto oblasti je mensi nez 0,05 a je tedy
pod stanovenou Urovni vyznamnosti. K této hodnoté se také vyrazné pfiblizuje oblast Vztah k organizaci
dulezitost zminéné oblasti také za zavislou na preferencich jednotlivych generaci. Naopak oblasti
Pracovni podminky a prostfedi a pfedevsim pak Kariéra a osobni rozvoj vykazuji siinou miru nezavislosti
analyzovaneého statistického souboru.

Tab. 4: Analyza zavislost hodnocenych oblasti na generacich

TK x2 | p-hodnota
Odménovani a benefity 15,83 0,01
Kariéra a osobni rozvoj 3,51 0,74
Obsah prace 15,56 0,02
Vztah k organizaci a jistota prace 12,02 0,06
Pracovni podminky a prostiedi 6,54 0,37
Atmosféra a vztahy na pracovisti 12,75 0,04

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Dalsim krokem analyzy zavislosti je také ovéfeni sily prokazané zavislosti. Miru tésnosti zavislosti
Ize ovéfit pomoci Pearsonova kontingencniho koeficientu, rovnéZz oznaCovaného jako koeficient
kontingence. Hodnotu koeficientu Ize urit dle vztahu:

2
cc= |X (3)

x2+n
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kde: X2 ... testové kritérium,

n ... poCet hodnot (Svoboda, 2019).
Vzhledem ke skutecnosti, Ze se podet fadkl u pouZitych kontingencnich tabulek nerovna poctu sloupc
(viz vypocCet p-hodnoty) a jedna se tak o obdélnikové tabulky, je nutné hodnotu koeficientu déle upravit.
Pro obdélnikové tabulky je nutno spocitat maximalni hodnotu koeficientu kontingence CCrax dle vztahu:

’ min(7r,s)
CCmax = m (4)
kde:  min(r,s) ...mensi z poétu fadka ¢i sloupcd,

min(r,s) + 1 ... mensi z po¢tu fadka Ci sloupcu zvétSeny o hodnotu 1 (Svoboda, 2019).
Diky koeficientu kontingence (CC) a maximalnimu koeficientu kontingence (CCmax) Ize nasledné spocitat
korigovany koeficient kontingence (CCcor), ktery nabyva hodnot z intervalu <0;1>. Pokud se hodnoty
CCecor blizi k hodnoté 1, je zavislost mezi pozorovanymi znaky tésnéjSi a naopak. Vypocet je proveden

dle nasledujiciho vztahu:

cc
CCcor =
cCmax

kde:  CC ... koeficient kontingence,
CCrmax ... maximalni koeficient kontingence (Svoboda, 2019).

Na zakladé uvedenych vztahl byly vypoéteny nize uvedené hodnoty, které méfi silu zavislosti
analyzovanych oblasti pomoci korigovaného koeficientu kontingence. Hodnoty tohoto koeficientu
nabyvaji ve vSech tfech oblastech hodnoty cca 0,3, coz znaci volnéjSi miru zavislosti mezi pozorovanymi
znaky.

e Odménovani a benefity - CCeor = 0,3

e Obsah prace - CCeor=0,3

e Atmosféra a vztahy na pracovisti - CCeor = 0,27
Z vyse uvedenych vysledku dotaznikového Setieni Ize potvrdit, Ze jednotlivé generace vykazuji odliSnosti
ve vztahu k podnikovému prostiedi. Provedeny vyzkum tuto skute¢nost statisticky potvrzuje pomoci
méfeni zavislosti mezi hodnocenim dlleZitosti zvolenych oblasti a generacemi. | presto, ze oblasti
s prokazanou zavislosti vykazuji spiSe menSi silu této zavislosti, |ze povazovat tento vysledek
za potvrzeni uvedeného teoretického ramce. Zaroven je mozné na zakladé téchto vysledkd potvrdit
hypotézu vyzkumu, tedy Ze existuje zavislost mezi preferencemi faktorl podnikového prostfedi
a jednotlivymi generacemi alespori u poloviny zkoumanych oblasti.
DalSim vystupem z provedeného vyzkumu je analyza nejdileZitéjSich faktord, které tvofily analyzované
oblasti podnikového prostfedi. Za kliGové faktory jsou povaZovany polozky, které dosahly napfi¢

v v

(5)

zaroven sefazeny dle odpovidajicich oblasti. Dle vysledku je patrné, Ze se celkem jedna o 6 faktord, které
jsou ovSem soucasti pouze 3 oblasti. Zaroveri se ovSem jedné o oblasti, jez jsou dle priméru dosaZenych
hodnot hodnoceny napfi¢ generacemi jako nejduleZitgjsi.

Tab. 4: KliCové faktory dle oblasti podnikového prostfedi; vSechny generace

ey , Viztah k organizaci a jistota .

Odménovani a benefity %réce J Atmosféra a vztahy na pracovisti

- Finan¢ni odména - Jistota zaméstnani - Pratelska atmosféra na pracovisti
- Pravidelné navySovani mzdy | - Spravedlivé zachazeni - Duvéra na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

ZAVER
PredloZeny pfispévek se zaméfuje na problematiku vicegeneracnich pracovist. Viyzkum analyzuje tento
fenomén v podminkach Ceské republiky, a to na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni v nékolika
firmach. Setfeni se z(i¢astnilo celkem 214 respondent(i z ekonomicky aktivnich generaci Baby Boomers,
X, Y a Z. Teoreticky ramec prace vymezuje problematiku vékové diverzity na pracovisti ve vztahu
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k pracovni sile. Déle kapitola prezentuje chapani vékové diverzity jako generacniho problému. Jak je
prezentovano vySe, mnoho provedenych vyzkuml se zaméfuje na analyzu charakteristik generaci
(Bejtkovsky, 2016; Puiu, 2017) ¢i ve svych vyzkumech zkoumaji zavislost na mensim poétu generaci
(Hansen & Leuty, 2012; Kutlak, 2019; Mencl & Lester, 2014), kdy ¢asto neni soucasti vyzkumu nejmladsi
generace Z, jejiz zastupci v soucasnosti nastupuji do svého profesniho Zivota. Vyzkum tohoto pfispévku
se zaméfuje na analyzu zavislosti zvolenych generaci na dlleZitosti jednotlivych oblasti podnikového
prostfedi, konkrétné na oblastech Vztah k organizaci a jistota prace; Odmériovani a benefity; Kariéra
a osobni rozvoj; Obsah prace; Pracovni podminky a prostred.

Pro dosazeni cile vyzkumu byla v souladu s teoretickym ramcem pfispévku stanovena nasledujici
hypotéza: Existuje zavislost mezi preferencemi faktorti podnikového prostfedi a jednotlivymi generacemi,
a to alespori u poloviny (3) zkoumanych oblasti. Hypotéza byla testovana za vyuziti neparametrického
Chi kvadrat testu nezavislosti. Konkrétné byla testovana nezavislost hodnoceni kazdé ze 6 stanovenych
oblasti. Zavislost byla potvrzena prévé u poloviny analyzovanych oblasti, konkrétné u Odmériovani
a benefity; Obsah prace; Atmosféra a vztahy na pracovisti. Test sily zavislosti vykazuje u vSech tfech
vykazuje zavislost jen pfi hladiné vyznamnosti 94 %, pfiCemZ ve vyzkumu je respektovana hladina
vyznamnosti 95 %. Hypotéza tedy byla na zakladé provedeného vyzkumu potvrzena. Vysledky
pfedloZeného vyzkumu jsou zaroven ve shodé s prezentovanymi vyzkumy (napf. Hansen & Leuty, 2012;
Mencl & Lester, 2014; Lyons & Kuron, 2013; Puiu, 2017), které prezentuiji odliSnosti generaci ve vztahu
k pracovnimu prostfedi

Pro oblast podnikové praxe je duleZité také nastinit trendy, které vyplyvaji z prezentovanych dat. Je
kupfikladu patrny postupny pokles dulezitosti atmosféry a vztaht na pracovisti smérem ke generaci Z,
nicméné se stale jednd o nejvySe hodnocenou oblast napfi¢ vSemi generacemi. Podobny pokles
dUleZitosti smérem ke generaci Z je patrny také u problematiky vztahl k organizaci a jistoty prace &i
odménovani a benefitd. Naopak rostouci dulezitost smérem k mladSim generacim je patrna ve vSech
zbyvajicich oblastech. Na datech oblasti Kariéra a osobni rozvoj Ize potvrdit vysoky narust dulezitosti
u generace Y a pfedevsim generace Z. MirnéjSi nar(ist dileZitosti smérem k mlad$im generacim je patrny
také v oblasti Pracovni podminky a prostfedi. Posledni oblasti je Obsah prace, jejiz data vykazuiji vysSi
narlst duleZitosti od Baby Boomers ke generaci Y, nicméné u hodnoceni generace Z je zaznamenan
slaby pokles dulezitosti. Zaroveri se jedna o oblast, ktera vykazuje dle vypoCtu vybérové smérodatné
odchylky nejvétsi rozptylenost hodnot od priméru.

Na zékladé prezentovanych vysledki a provedenych testl je statisticky prokadzana zavislost mezi
zvolenymi generacemi a oblastmi pracovniho prostfedi. | pfesto, ze byla zavislost prokazana pouze
u Casti oblasti, je patmny trend, ktery potvrzuje potfebu poznani potfeb, nazori ¢i postoju jednotlivych
generaci. Pro personalni procesy v podnikové praxi je pak nezbytné nutna aplikace téchto poznani
pro zajisténi spokojenosti zaméstnancl a efektivity celé firmy.

Pfedlozeny vyzkum je limitovan nékolika faktory. Jednou z omezujicich podminek je velikost vzorku.
| pfesto, ze se Setfeni zuCastnili zaméstnanci nékolika Eeskych firem, je podet 214 respondentu nizky
pro zobechovani dosazenych vysledk(. Jako dal$i limitaci Ize oznadit strukturu statistického souboru,
ktera v dusledku nahodného vybéru neodpovida relativnim podilim jednotlivych generaci na trhu préace
&i v obyvatelstvu CR. Statisticky soubor vykazuje vy3$i podil mladich generaci a naopak nizsi podil
nejstarSi ekonomicky aktivni generace Baby Boomers. Autofi doporuCuji na zakladé prokazanych
vysledku verifikaci tohoto trendu na vétSim statistickém souboru. Zarover je ve vztahu k podnikové praxi
vhodné detailné analyzovat preference jednotlivych faktort podnikového prostfedi zvolenych generaci.
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