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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva charakteristikou generace mileniali z pohledu kariérni motiva-
ce a profesni orientace. Teoreticka Cast prace je zamétfena na identifikaci rozdili mezi
zkoumanou generaci a generacemi star$imi, a zaroven uvadi vysledky vybranych vyzkum-
nych studii vztahujicich se k problematice prace a zivota mileniali. Prace dale popisuje
moznosti profesniho poradenstvi a zkouma vyvoj pracovni kariéry z psychologického hle-
diska a popisuje oblast pracovni motivace. V praktické Casti je analyzovana mira kariérni
motivace a profesnich preferenci u generace mileniald. Sekundédrnim ucelem vyzkumu
bylo zjistit, zda existuji rozdily mezi vzdélanim milenidli a kariérni motivaci a profesnimi

preferencemi. K realizaci vyzkumu byl vyuzity Skalovy dotaznik.

Kli¢ova slova: milenidlové, generace, pracovni motivace, kariéra, profese

ABSTRACT

This diploma thesis deals with the characteristics of millennial generation relating to their
career motivation and professional orientation. In the theoretical part this generation is
compared to the older generations and the results of particular surveys studying work and
life of the millennials are emphasized. This thesis describes vocational consulting, the pro-
gress in professional career from the psychological point of view and also describes the
field of professional motivation. In the practical part the extend of both career motivation
and professional preferences is researched. The secondary focus of the research was to find
out possible differences between the education of millennials and their career motivation
with professional preferences. A scale questionnaire was used for the purposes of this re-
search.

Keywords: millennials, generation, working motivation, career, profession
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UvVOD

Diplomova prace se v teoretické ¢asti zabyva mladou generaci milenialti neboli sekundar-
nim ndzvem generaci Y. Pro ucely této prace a dalSiho vyzkumného Setteni, s ohledem na
rozde€leni generaci v mezinarodnich literdrnich pramenech, byla autorkou prace vymezena

generace milenidlll jako skupina obyvatel narozena v letech 1984 az 1997.

Nelze odepfit fakt, ze se predchozi generace podilely ve vétsi nebo mensi mife na vychové
a formovani milenidl. V prvni kapitole prace jsou proto definovani predkové generace Y,
aby charakteristika jinych generaci pomohla ¢tenafi utfidit predstavy a zaznamenat rozdil-
né znaky ve srovnani s milenialy. Kratce byly definovany generace od 50. let az do 90. let
20. stoleti, ve kterych jsou charakterizovany jeji typické znaky, ale také spoleenské uda-
losti tehdejsi doby, které ovliviiovaly formovani vlastnosti u jednotlivych generaci. Jak
tvrdi Kubatova (2010), abychom mohli pfemyslet o existenci generaci, je nutné védét, ze
urcitd skupina osob zazila totoznou socidlni udalost, kterd z nich ve vysledku tvoii genera-
ci.

Dalsi ¢ast prvni kapitoly se vénuje charakteristice samotnych milenidlti. Zmitiuje fakt pi-
sobeni vychovy rodi¢d, vliv vyvoje digitalnich technologii a zaroven popisuje vnimani
priorit a preferenci pii volbé prace. V neposledni fad€ je vénovana pozornost terminu

»work-life balance* a jeho dileZitosti v procesu priibéhu pracovni kariéry milenialu.

Druha kapitola prace se vénuje profesnimu poradenstvi a oblastem jeho poskytovani. Na-
sledujicim vyznamnym pojmem je pracovni kariéra a jeji vyvoj z pohledu vyvoje kariéry a
jejich piistupd.

Ve tteti kapitole je definovan vyznam motivace a jeji druhy, naptiklad vykonova motivace
a motivace pracovniho jedndni. Zaroven jsou do prace zafazeny neméné dllezité teorie
motivace jako je dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga, teorie potieb Abrahama

Maslowa a kognitivni teorie, teorie moci ¢i teorie XY, a dalsi teorie.

Praktické ¢ast prace se vénuje kariérni motivaci a pracovnim preferencim u generace mile-
niald. Pro realizaci vyzkumného Setfeni byla zvolena kvantitativni metoda vyzkumu, ktera
vyuZila jako nastroj k Setfeni Skalovy dotaznik. Primdrnim cilem bylo prozkoumat, jaka je
mira profesnich preferenci a kariérni motivace u generace mileniala v raznych oblastech.
Sekundérnim cilem bylo zjistit, zda poptipad¢ jaky vliv ma vzdélani na utvareni miry kari-

érni motivace a profesnich preferenci u generace mileniali. Vyzkum se zaméfoval na ob-
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lasti preference prace v tymu, vyzadovani zpétné vazby, zajimavosti prace, na touhu gene-
race milenialii po moci a kariérnim postupu, na preferenci work-life balance a na vnimani

smyslu prace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 CHARAKTERISTIKA GENERACE MILENIALU A JEJICH
PREDKU

Vymezeni generaci bylo zkouméno v riznych odbornych pramenech, pfi¢emz ¢lenéni ge-
neraci se patrné liSilo v ro¢nicich narozeni zastupctu konkrétnich generaci. Za neméné di-

lezité pro tuto praci bylo povazovano vysvétleni pojmu generace a kohorta.

Obecné je termin generace definovan jako ,,skupina lidi, ktera se formovala ve svém vyvoji

na zéklad¢ urcitych kulturné historickych podminek* (Jandourek, 2007, s. 91).

Generace byla také vymezena jako ,,velkd v€kové vymezena skupina osob spojenych do-
boveé podminénym stylem mysleni a jednani a prozivajicich podstatna obdobi své sociali-
zace ve shodnych historickych a kulturnich podminkach, pod vlivem stejnych udalosti‘

(Kalibova, Pavlik a Vodakova, 2009 s. 52).

Jako ptibuzného slova k pojmu generace se nékdy pouziva termin pokoleni nebo kohorta.
Z pohledu demografie 1ze pod pojmem kohorta zahrnout skupinu lidi, u nichz probé¢hla
v konkrétnim roce totoznd demograficka udalost. Napiiklad siatkova kohorta 2015, coz
zahrnuje jedince, ktefi v roce 2015 uzavieli manZelstvi. Generace je tedy v€kovou kohor-
tou, jez obsahuje jedince, ktefi se narodili ve stejném kalendainim roce (Kalibova, Pavlik a

Vodakova, 2009).

Naptiklad sociolog Milan Tucek (2003) se stavi proti tvrzeni, Ze generace je totéZ, co vé-
kovéd kohorta. Podotknul zejména to, Ze generace neznamend pouze priindlezitost
v totoznych ro¢nicich narozeni, ale zejména stejnou zivotni udalost, kterd ma dopad na

aktualni kulturni, spolecenskou a politickou situaci v konkrétnim spole¢enském prostiedi.

Dulezité je zminit, Ze nasledujici charakteristiku u jednotlivych generaci nelze aplikovat
celosvétové. Zejména u starSich generaci se mohou jejich ndzory a motivace lisit podle

toho, jaké spolecenské udalosti zrovna prozivali lidé v jednotlivych zemich svéta.

V této kapitole budou charakterizovany mimo generaci milenidlli také generace Baby
Boomers a generace X. StarSi generace, tvofena ze zastupcii narozenych pred rokem 1946
(,,ticha generace*), nebyla do prace zakomponovana, jelikoZ se na Zivoté mileniali podile-

la nejméné.
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1.1 Generace Baby Boomers

Generace Baby Boomers zahrnuje 2,5 milionu osob, coz tvofilo 24 % populace v roce

2018 (Kutldk, 2018).

Jedinci narozeni do této generace jsou kategorizovani dle ro¢niku narozeni v rozmezi let

1946 — 1964 (Lyons a Kuron, 2013).
Bejtkovsky (2016) vymezil generaci Baby Boomers v letech narozeni mezi 1946 az 1960.

Generace Baby Boomers je povazovadna za soucasnou nejstarsi generaci na trhu prace. Po-
¢atky narozeni jedinct jsou ¢asovany po skonceni druhé svétové valky, pficemz v této do-
bé nahle vysoce stoupala porodnost. V nékterych odbornych pramenech je generace po-

jmenovana zkracenym vyrazem Boomers (McCrindle, 2014).

Jedinci z této generace maji v souc¢asné dobé 56 az 74 let (k roku 2020) a v ramci svého
kariérniho Zivota museli prihlizet celé rad¢ politickych i ekonomickych zmén. Pro generaci
dospivajici v 60. letech je vyznamnou udalosti v ramci Cech Prazské jaro a okupace Ces-
koslovenska v roce 1968. Sedesata léta jsou vyznamna pro rovnopravnost mezi zenami a
muzi v ramci zaclenéni Zenského pohlavi do vefejného profesniho Zivota. Tato spolecenska
zména se odehrala sice v Sir§Sim méfitku, ale obsazeni Zen do vysokych a vedoucich pozic
neprob¢hlo. Tato generace dospivala v obdobi normalizace, coz ovlivnilo jejich Zivotni

prilezitosti a Sance rozvijet jejich profesni drahu (Kubatova, 2010).

Nejvyssi cenou za praci je pro generaci Boomers hlavné dostatek finan¢nich prostredkd,
které investuji zejména do chodu domécnosti a rodinnych piislusnikd. Svého cile dosaho-
vali svou odpovédnosti, usilim a ob&tovanim volného ¢asu pro préci. Casto jsou oznadova-
ni jako generace workoholiki. Je tedy logické, Ze tato generace piedstavuje pevné ukotveni

navyku k préci (DelCampo, 2011).

Elementarni motivacni znaky pro generaci Baby Boomers jsou zejména ocenéni a ziskani
finan¢ni odmeény za Gcelem zajisténi respektu a spoleenského postaveni. Typickym moti-
vatorem je osobni dileZitost pro dané zaméstnani a celkové organizaci, které v disledku
snizuje motivaci zménit zaméstnani. Tato generace totiZz pracovala pro jednu spolecnost
dlouhodobé, nekdy 1 cely pracovni Zivot a zmény zaméstnani nebyly typické (Gibson, Gre-

enwood a Murphy, 2011).

Bejtkovsky (2016) zmifiuje ve svém rozsdhlém celorepublikovém vyzkumném Setfeni vy-

sledky vyzkumu Hermanmiller z roku 2016 o postoji generace Baby Boomers. VU¢i jejich
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kariérnim cilim. Lid¢ z této generace véii, ze mohou délat cokoliv, na co vynalozi své usili
a zaméry. Tvrda prace, straveni velkého mnozstvi hodin praci za cenu dosazeni cill jsou
povaze této generace piirozené. Ve vysledcich bylo také zjisténo, Zze 68 % z nich vnima
u mladsi generace X, ze jim chybi silnd pracovni moralka, kterou si Boomers vypéstovali.

Zaroven 32 % zastupcl generace X ma stejny pocit ohledné¢ mladsi generace mileniali.

Dle vysledka CSU asi 17 % jedincti z fad Baby Boomers ziskalo vysokoskolské vzdélani
(Kutlak, 2018).

Co se tyce vybavenosti v oblasti IT, komunikac¢nich technologii a cizich jazyki, doposud

ziskané udaje hovoii spiSe v neprospéch této generace (DelCampo, 2011).

1.2 Generace X

Generace X, ¢asto oznadovana jako Husdkovy déti, je dle CSU nejéetnéjsi generaci na
tizemi Ceské republiky s poétem 2,8 milionu osob. Jeji zastoupeni odpovida 26 % popula-

ce (Cesky statisticky utad, 2018).
Tuto generaci tvoti ro¢niky narozené v rozmezi 1965 — 1985 (Lyons a Kuron, 2013).

Bejtkovsky (2016) vytycil generaci X jako skupinu obyvatel narozenou v letech 1961 az
1980.

Jedinci pattici do generace X se ucastnili spoleCenskych udalosti, mezi které pattily vlada
komunistického rezimu, rozdéleni Ceské a Slovenské federativni Republiky v 90. letech a
nastup kapitalismu. Lidé si vybirali stfedni cestu mezi pfijetim reZimu a vidinou zisku, at’
uz ve formé fyzického obohaceni nebo spolecenského tspéchu. Zminéna generace (az na
vyjimky) nekladla vefejny nesouhlas se spolecenskou situaci a lidé se zacali vice uzavirat
do svého soukromi. Soucasné¢ méla tato generace podil na revoluci v roce 1989. Spousta

lidi se této revoluce aktivné tcastnila (Kubatova, 2010).

V mezinarodnim métitku udalosti se generace X dotkla v pribehu 70. let energeticka krize
spolu s vyhlasenim ropného embarga, ¢i jadernd havarie americké elektrarny Three Mile
Island. B&hem 80. let propukla epidemie AIDS, doslo k vybuchu Cernobylu a k padu Ber-
linské zdi. Vlivem téchto udalosti se generace naucila vnimat nejistotu a zmatek (Bursch a

Kelly, 2014).
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Tato generace se nepotykala s problémy hladu a jinym strddanim v dtsledku vélky jako
generace jejich rodici, a proto se jejich zivotni cile odlisuji. Dtlezitou roli pro reprezentan-

ty hraje seberealizace, individualita, touha po profesnim rustu a rodina (Bejtkovsky, 2016).

Ve spolecnosti panovala téméf nulova nezaméstnanost v obdobi détstvi zastupcii generace
X. Nezaméstnanost se zvysila az v jejich dospé€losti, v momentech kdy se zastupci uchézeli
o jejich prvni pracovni pomeér. Kvili velkému objemu této populace jsou tyto osoby zvyklé
na vyssi konkurenci v riznych prosttedich jako je naptiklad skola, prace ¢i hledani Zivot-

nich partnerii (DelCampo, 2011).

Soucasné tato generace zaziva vrchol své profesni drahy, v obdobi ekonomického ristu a
nizké nezaméstnanosti se ji nabizi vyssi Sance pro uplatnéni jejich pracovnich cili (Kutlak,

2018).

Zastupci této generace maji typicky zdjem o moznost rozvoje a vzdélavani se v jejich pro-
fesi. Predstavy o uspéchu jsou smétovany k optimalnimu rozdéleni jejich povinnosti tak,

aby mohli vyuzit ¢as jak pro sebe, tak pro svou rodinu (Hlousek, 2009).

Jednim z primarnich motivatorii je u této generace zejména moznost volnosti (napfi. flexi-
bilni pracovni doba), mozZnost vlastniho rozhodovani a Zivotni jistota. Stejné jako u jejich

vvvvvv

finan¢nich prostfedki pro ziskani bydleni a zajisténi rodiny (Bursch a Kelly, 2014).

Témér vsichni lidé z generace X vyuZivaji internet k zdbavé a dorozumivani se (Stewart et

al., 2017).

U generace X stale patii k nevyhodam nedostate¢na znalost v prostiedi informacéni a ko-
munikacéni technologie, coz ale vede k doplnéni dovednosti pfevazné na zéklad¢ vlastniho
podnétu. K praci mnozi vyuzivaji pocita¢ a mobilni telefon. V komunikaci s touto vékovou
skupinou je uptednostiiovan neformalni styl komunikace prostfednictvim e-mailu. Zaroven
se tato generace nepfiklani k ndhlym a frekventovanym zménadm v Zivoté (Harber a

Dudley, 2007 cit. podle Kutlak, 2018).

1.3 Generace milenialu

Generace mileniald tvotila v roce 2018 1,9 milionu osob, coZ tvofilo 18 % populace (Kut-

14k, 2018).
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Oznaceni milenidlové vzniklo na zdkladé faktu, Ze se témét vSichni ¢lenové této generace

zacali podilet na vykonavani prace az v miléniu druhého tisicileti (Horvathova, 2016).

Sekundarni oznaCeni mileniald je ,,generace Y. Termin pochéazi z podobné znéjiciho an-
glického pismene Y a obdobn¢ znéjici otazky ,,why** (=proc€). Generace je na zaklad¢ toho-

to oznacovana také jako ,,Generation Why* ¢esky ,,generace pro¢* (Berkup, 2014).

Jak je jiz psano v tvodu kapitoly, odbornici se neshoduji v pfesném vymezeni jednotlivych
generaci a rizné literarni prameny uvadi rozmezi let v rdmci jednotek roki nepatrné odlis-
né. Naptiklad dle Kubatové a Kukelkové (2013) jsou jedinci spadajici do generace Y naro-
zeni v letech 1982 az 1994. Podle Horvathové (2016) se jedna o mileniala tehdy, pokud je
¢lovek narozen v letech 1980 az 1995. Bejtkovsky (2016) vymezil generaci Y jako skupinu
osob narozenych v letech 1981 az 1994. Dle Kutldka (2018) tvoii generaci Y zastupci na-
rozeni v letech 1986 az 1997.

V ramci mezinarodniho rozdé€leni generaci jsou v riznych zemich svéta lidé povazovani za
milenialy na zakladé¢ mirné odlisSnych kritérii, a to s ohledem na politické, ekonomické,
socialni a kulturni udalosti. Co se ty¢e roku narozeni, milenialové byly vymezeni pro Ces-
kou republiku v rozmezi let narozeni 1983 az 2000, ve Spojenych statech americkych 1981

az 2001, v Rusku 1983 az 2000 (Schwartz, Hole a Zhong, 2010).

Na zaklad¢ studia odbornych prament, s ohledem na spolecenské udalosti a tuzemské a
zahrani¢ni rozdéleni, bylo pro tcely této prace zvoleno pro generaci mileniald rocnikové

rozpéti narozeni v rozmezi 1984 az 1997.

Generace Y lze oznalit heslem ,,online”. Tato generace nepochybné vyriistala zaroven
s rozvojem modernich technologii, a tak neni pfekvapenim, Zze se informacni technologie,
internet, socialni sité a fada riznych chytrych aplikaci staly nedilnou soucasti Zivota mile-

niald a jejich osobnosti (Kutlak, 2018).

Milenidlové byvaji také prezdivani jako ,,generace radosti®. Jedinci travi ¢as pozorovanim
a diskutovanim o nejnovéjsich zatizenich, mode, novinkach v technologiich, o moznostech
cestovani apod. Nakupy téchto véci a realizace rtiznych aktivit dopfavaji sobé nebo dru-
hym casto za odménu ¢i jen pro radost. Dle studie agentury PWC piedcili milenidlové

vSechny pfedchozi generace v ¢etnosti nakupovani. (Bergh a Behrer, 2012).

Osoby z generace Y, dle vyzkumu MTV Networks International, kde byla zkoumana spo-

kojenost mladych lidi ve véku 16 az 25 let, na sebe vyvijeji neustaly tlak za vidinou dosa-
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zeni jejich snd a priorit, nadprimérného spolecenského zivota, uspéchii ve vzdélani nebo
umisténi v prestizni praci. Pii realizaci ¢innosti k dosazeni naplnéni jejich zebticku hodnot
unikd milenidltim radost ze Zivota, kterou si ¢asto vynahrazuji do¢asnou radosti ve formé

zazitkli nebo hmotnych predméta a raznych darki (Bergh a Behrer, 2012).
Profesni vlastnosti generace Y byly rozd€leny na pozitiva a negativa.

Pozitiva generace Y zahrnuje tendence k vytyCeni cild a jejich dosazeni, aktivni pfistup,
skvélé dovednosti v oblasti modernich technologii, pfirozen4 schopnost kooperace a multi-

kulturni vniméani (Karsh, Templin, 2013 cit. podle Kubatova a Kukelkova, 2013).

Mezi negativa generace patii odpor k podfadnym pracovnim ¢innostem, nizka uroven do-
vednosti pro jednani s komplikovanymi osobami, nedostatek zkusenosti, vysoké sebeve-
domi, které neni piiméfené ke zkuSenostem, a nedostatecna trpélivost (Karsh, Templin,

2013 cit. podle Kubatova a Kukelkova, 2013).

Britsko-americky motivacni fe¢nik a marketingovy konzultant Simon Sinek li¢i generaci Y
velice vystizné z hlediska uspokojovani potteb a zminénych negativnich vlastnosti, jako
napiiklad trpélivosti. Tato generace si vlivem svého okoli a vyvoje spole¢nosti zvykla na
okamzité uspokojovani jejich potieb jiz od narozeni. V piipadé€, Ze maji tito jedinci potiebu
néco ziskat, objednaji si to bez vahani z libovolného internetového obchodu. V piipadé, Ze
touzi byt s nékym v kontaktu, okamzité mu napiSou prostiednictvim socidlnich siti, nejcas-
t&ji pres Facebook. Touzi-li po upoutani pozornosti, umisti fotografii upravenou s nejriz-
néjSimi filtry na Instagram. V situaci, kdy se za¢nou divat na prvni dil n€jakého serialu a
zjisti, Ze je ve skute¢nosti moc nezaujal, pfeskoci bezprostiedné na dalsi dil, aniZ by byli
nuceni ¢ekat na novy odvysilany dil v televizi, tak jako tomu bylo u pfedchozi generace.
Milenidlové maji k dispozici celé spektrum moznosti, jak rychle a okamzité uspokojit je-
jich potieby, ale to se netyka oblasti uspokojeni potieb ve svété prace. V prostiedi prace je
dalezité mit trpelivost a postupnymi kricky ziskavat stanovené cile, diky ¢emuz se ¢lovek
bude citit spokojeny a naplnény. Trpélivost je vlastnost, kterou zastupci generace Y nedis-

ponuji (Sinek, 2016).

Generace Y je zatim nejvzdélanéjsi generaci, jelikoz vysokosSkolské vzdélani ma kazdy
tieti jeji zastupce. Proto jsou jejimi typickymi vlastnostmi vysoké ambice a sebevédomi

(Kutlak, 2018).

Studie spolecnosti Hays se zaméftila na vyzkum generace Y a jeji plisobnost v oblasti pra-

ce, jelikoz pravé tato generace je vnimana jako hlavni pracovni sila v prosperujicich a ino-
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vativnich spole¢nostech. Jednim z vysledkii bylo, ze v 95 % je typickym uchazecem o za-
meéstnani nebo zaméstnancem mezinarodnich spolec¢nosti ptisobicich ve sdilenych sluzbach
clovek, spadajici do generace Y, jenZ dosahl vysokoSkolského vzdé€lani, pfiCemz 10 %
z téchto osob jesté¢ dokoncuje navazujici studium (MBA, PhD. a dalsi.) (Vantuchova,

2011).

Pti vyjadfovani o milenidlech obvykle vznika hypotéza, zda jedinci mladé generace po
n¢jakém cCase nezmeéni svoje uvazovani a postoje k praci a k zZivotu. Kazdéa generace je ja-
kymsi vysledkem obdobi a v ¢asovém horizontu se neméni. Jejich nazory, zivotni pozy a
prednosti se ustali v obdobi dospivani a zlstanou obvykle stejné cely zivot (Bergh a Be-

hrer, 2012).

vvvvv

myslenky a postoje. Mladé generace je vyplodem generace piedchozi, proto je velmi dule-

zitd pro dalsi vyvoj spolecnosti a celého lidstva (Kubatova, 2010).

1.3.1 Rodic¢e mileniala

Rodic¢e mileniald zasahuji do dvou predchozich generaci, a to jak generace X, tak generace
Baby Boomers. Generace Y se vyvijela pomé&mé kratkou dobu, na rozdil od ptedchozich
generaci. Rozmezi ro¢nikl narozeni je zhruba 12 let (1984 -1997). Pfedchozi generace se
utvarely pomérné déle, a to zhruba 20 let, napt. generace X zahrnuje ro¢niky 1965 -1985,
Baby Boomers jsou ro¢niky 1946 — 1964. Milenidly miZeme tedy povazovat za déti gene-
race Boomers, ktefi poceti svych potomkil odkladali, tak zaroven za potomky generace X

(Kubatova a Kukelkova, 2013).

V zépadnich zemich v letech 1986 — 1997 doslo ke znacnému zvySeni porodnosti. OvSem
v Ceské republice (v byvalém Ceskoslovensku) ke zvyseni porodnosti nedoslo (CZSO,

2018a cit. podle Kutlak, 2018).

Dulezitou okolnosti, kterd ma dopad na vlastnosti a utvafeni generaci je to, Ze se milenia-
lové narodili v obdobi spolecenského klidu a nemaji tak pfimé zkuSenosti s negativnimi
obdobimi (napf. valky, komunisticka vlada, okupace) jako jejich rodice, potazmo prarodice

(McNulty, 2006).

V Ceskeé republice vznikla demokracie, poté, co sametova revoluce srazila komunistickou
moc. Piesto, ze na izemi Cech nenastala v obdobi Zivota generace Y zadna spoleCensky

tragicka udalost, 1 tak méla podstatny vliv na atmosféru udalost ve Spojenych statech ame-
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rickych ze dne 11. zafi 2011 (teroristicky utok na budovy Svétového obchodniho centra).
Situace vyvolala do povédomi pocit neustalého ohrozeni a nejistoty (Kubatova a Kukelko-

V4, 2013).

Co se tyce rodicli a vychovy, zaujimaji postoj mit své déti pod dohledem, byt jim nablizku
a moct jim pomahat, coz ovlivituje jejich osobni i kariérni stranku zivota. Mnozi jedinci
nevnimaji jako problém dosud bydlet u rodiny, nemaji obtize s rozhodnutim ménit svou

praci, 1 tak jejich zivot napliluje spokojenost (McNulty, 2006).

Rodic¢e milenialt byvaji oznacovani jako ,helikoptérovi rodice* kvili jejich ochranitel-
skym tendencim vii¢i svym détem. Védci z USA poukazuji na fakt propojeni helikoptérové
vychovy a nadmérné kontroly ditéte, kterd ptisobi na dité negativné z hlediska ptebirani
odpovédnosti za vlastni Zivot. Je pochopitelné, Ze milenidlové byli od détstvi bedlivé kon-
trolovani, nékdy az nadmérné sledovani jejich rodi¢i. Z pohledu rodici milenidlti se
v obdobi détstvi jejich potomkl zacala velice rychle rozvijet oblast komunikac¢ni technolo-
gie a déti tak mohly byt neustdle v kontaktu s rodi¢em. Nelze odepfit pozitiva rychlého

dorozumivani a mozZnosti rady od blizké osoby (Koncalova, 2018).

1.3.2 Profesni preference mileniali

Touha po ziskani dostatku penéznich prostfedkii je stile povazovana za hlavni motivaci
k vykonu profese, ale s tim rozdilem, Ze penize ptfedstavuji prostiedek né¢eho dosdhnout,

nikoliv samotnou hodnotu (Bejtkovsky, 2016).

Faktem je, Ze milenidlové nemaji strach ze ztraty zaméstnani, véti, Ze nabidka prace prevy-
Suje nad poptavkou. S ohledem na tento fakt nevnimaji nutnost aktudlné dlouhodobé¢ spofit
a neboji se vyuzivat hypoték a tvért k zajisténi bydleni oproti star§im generacim (Horvat-

hova, 2016).

Nicméné mezi dilezité pozadavky vedle vykonu prace patii zejména volny Cas, pratelé a
obohacovani se zazitky, které v disledku tla¢i do poptfedi rovnovdha mezi pracovnim a
osobnim zivotem. Mezi nepostradatelné pozadavky mileniala jsou také nejnovej$i moznos-
ti komunikace, svobodné ptizplisobeni pracovni doby a variabilni prostfedi ve vykonu za-
meéstnani (Bejtkovsky, 2016).

V pracovnim prostiedi generace uptfednostiiuje prostor, ve kterém existuje riznorodé spek-
trum vyziti. Milenidlové vyzaduji jak svlij vymezeny osobni prostor pro vlastni vykon, tak

1 moznost vyuzit dle potfeby zasedaci mistnosti, prostory pro spolecenské akce, prostory
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pro odreagovani a zdbavni ¢innosti. Rozhodujicim prvkem pro volbu zaméstnani je také
umisténi pracovisté, nabidka sluzeb (obchody, sportovni a rekreacni centra, restaurace) a
dopravni dostupnost. Mnoho mladych jedincii nevlastni automobil nebo ani nema zajem si
jej poridit za vlastni prostiedky. Vysledkem vyzkumné studie americké firmy Gartner bylo
zjisténo, ze 46 % americkych jedinct generace Y priklada vyssi dilezitost tomu, vlastnit

chytry telefon s neomezenym vyuzivanim internetu, nez vlastnit auto (Horvathova, 2016).

Vysokou motivaci pro tuto skupinu predstavuje zajiSténi vyvazenosti mezi kariérou a
osobnim Zivotem. Proto milenidlové uptednostiiuji takové zaméstnavatele, kteti podporuji
variabilitu a moznost propojeni prace s osobnim zivotem. Anglickym vyrazem je oznaco-
vana tato rovnovaha ,,work-life balance®, které bude vénovana pozornost pozd¢ji (Horvat-

hova, 2016).

Nazor a ochota mileniali ke zménam v naplni prace, ve zmén¢ pracovniho mista Ci ve

zmén¢ zameéstnavatele je nejvyssi oproti ostatnim starSim generacim (Horvathova, 2016).

Zastupci této generace maji problém s uznavanim autorit. Misto dozorovani a kontroly
uptednostiuji participativni styl vedeni nebo mentoring. Casto preferuji moznost meénit
pracovni pozice v rdmci jednoho zaméstnavatele. V moznostech rozvoje a dalsiho vzdéla-

vani upfednostiiuji individualni Skoleni pfed skupinovym (Horvathova, 2016).

Generace Y touzi po zcela novém typu vedouciho pracovnika. Pozaduji takového vidce,
ktery bude spravedlivy, upfimny, napomocny, zkuSeny a vzdélany, ktery by mél byt dob-
rym koucem a mentorem. Tito pracovnici touzi po takovém vedoucim, ktery o n€ bude mit
zajem, bude jim pomahat se zaclenit a bude spolené se zaméstnanci pracovat na tom, aby
dosahovali stale lepSich vykonii. Proto direktivni styl fizeni pracovnikli neni styl, ktery by
milenidlové od svého nadfizeného ocekavali, na druhou stranu ovSem potiebuji mit nad

sebou osobnost s pevnym sebevédomim a rozhodnosti (Cullens, 2013).

Ziskavani pracovnich zkuSenosti v prostfedi vybudovaném ptredchozimi generacemi nemu-
si milenialim zcela vyhovovat a mohou se objevovat pocity frustrace, a to zejména pii
nastupu do svého prvniho zaméstndni. Aby tyto pocity nevznikaly nebo aby byly co nej-
rychleji ptekonany, méli by zaméstnavatelé poskytovat moznost i€asti zaméstnance na
efektivnich Skolenich a rGznych rozvojovych programech. Tyto moznosti zprostfedkuji
prilezitost se rychleji zorientovat v pracovnim procesu a vznika tak moznost pomahat
zejména novym mladym pracovnikiim pfii feSeni organizacnich a jinych slozitych pracov-

nich tkolt. Milenidliim vyhovuje Castéj$i hodnoceni vykonu, posilend zpétna vazba na
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ruzné vysledky jejich vykonu a takové prostredi, které poskytne moznost pro predavani

napadu a pfipominek v rdmci svého pracovniho tymu (Stewart, 2017).

V piipadé nenaplnéni jejich ocekavani nemaji jedinci zabrany pracovni pomér ukoncit a
zacit hledat zaméstnani nové. Vzhledem k podpoie od jejich rodicu, ktera je pro né velkym
pfinosem, nemaji obavy z nejistoty. Mezi vlastnosti zastupct generace Y lze tadit netrpéli-
vost, impulzivnost a predstavy pouze o kratkodobé budoucnosti. Autofi se shoduji v tom,
ze milenialim vyhovuje forma skupinové a tymové prace vice, nez pokud je prace pouze
na jednotlivei. Dale bylo u zéastupct generace Y podle vysledkii vyzkumu prokazano, ze
povazuji za prioritu pocit védomi, ze je jedinec dulezitym clankem pracovniho procesu a
vi, jak pfispiva svym vykonem k fungovani a prosperité¢ spolecnosti (Harbert a Dudley,

2007 cit. podle Kutlak, 2018).

Velky vliv na uvazovani o zpiisobech pracovniho vykonu piedstavuji moznosti otevieného
cestovani, rychla socializace v zahrani¢nim prostiedi a vysokd uroven znalosti informac-

nich a komunikacnich technologii (Kutlak, 2018).

1.3.3 Work life balance

Work-life balance je termin definovan jako: ,,rovnovdha nebo harmonizace mezi praci a

osobnim/soukromym zivotem* (Kocianova, 2012, s. 105).

Vyvoj problematiky work-life balance zacal ve Spojenych staitech Americkych v prubéhu
Sedesatych a sedmdesatych let dvacatého stoleti. Zajem americké statni spravy byl soustie-
dén zejména na pracujici matky. V Evropé€ se organizace zacCaly teprve az v devadesatych
letech dvacéatého stoleti zabyvat Zadanou potiebou work-life balance pro muze i1 Zeny.
Touha po optimalnim rozdéleni prace a soukromého Zivota se stala diilezitym aspektem pfti
volbé uchazece o zaméstnani. OvSem k redlnym zméndm motivacnich nastroji a pracov-

nich zaméstnaneckych vyhod u zaméstnavateli doslo az po roce 2000 (Kocianova, 2012).

Na tizemi Ceské republiky se work-life balance vaZe k oblasti spravedlivych pfileZitosti a
péce o zamestnance. Primarnim aspektem jsou pracovni uvazky, které lze ptizptsobit fle-
xibiln€¢ osobnimu i pracovnimu Zivotu. Zameéstnavatel¢ tak zacali podporovat work-life
balance prostiednictvim moznosti vyuziti zkracenych uvazki, pruzné pracovni doby, home
office (moznost prace z domova) nebo moznost sdileni pracovniho mista (Kocidnova,

2012).
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Organizace také nabizi svym pracovnikiim nefinanéni zaméstnanecké vyhody, jako jsou
napf. subvence na relaxacni, sportovni a kulturni aktivity, sick days (placené zdravotni
volno), spolecenské a sportovni akce pro zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky, détské
dny nebo tabory pro potomky pracovniki. Nékteré velké firmy oteviraji firemni Skolky za
ucelem hlidani déti zaméstnanct v odpolednich hodinach nebo ve dnech prazdnin. Té&hot-
nym zenam nebo jedincim na rodicovské dovolené poskytuji ptistup k online vzdélavacim
kurziim, volno ke studijnim ucelim, k cestovani nebo k rodinnym diivodim (Kocianova,

2012).

Generace Y je vysoce ekonomicky aktivni a zaklada si na vysSich zivotnich standardech
(na rozdil od predchozi generace X, kterd neméla v poptedi zajmu soukromy zivot). Gene-
race milenidlli naopak upfednostituje soukromy zivot, Zivotni partnery a rodinné vztahy.
Jedinci z generace Y maji zdjem o nejriiznéjSi pracovni ptileZitosti, ale zaroveil nechtéji

promrhat praci sviij ¢as pro osobni zivot (Rezlerova, 2009).

O milenidlech se predpokladd, Ze nejsou ochotni pracovat dlouhé hodiny. Nicméné za-
méstnanci z fad milenidlll nezastavaji razantn€ negativni postoj proti dlouhému ¢asu stra-
veného praci. Pokud existuji moZnosti, jak si flexibiln¢ uzptsobit ¢as prace vic¢i soukro-
mému zivotu, jsou ochotni pracovat 1 del$i dobu. Této generaci vyhovuje moznost pracovat
pruzné, mimo pevné stanovenou dobu a prostfednictvim modernich technologii jako jsou

videokonference a virtualni komunikace (DelCampo, 2011).

Milenidlové usiluji o integraci osobniho Zivota s praci, ¢asovou flexibilitu, zvladnutelnou
ven mezi milenidly vladnou jisté obavy o nedostate¢nou podporu ze strany organizaci a
jejich manazert. Vyuzitim subvenci z oblasti work-life balance se u nich vytvaii obavy, ze
riskuji svllj postup ve své kariéte. Generace Y je povazovana za prvni, kterd je ochotna
vyjadiit nespokojenost s pracovnimi podminkami a muize tak vyzyvat zaméstnavatele

k uznani flexibilni pracovni doby. (Deal, Lewenson, 2016 cit. podle Groof, 2017).

Z vysledkti vyzkumu spole¢nosti Hays vyplynulo, Ze pro 27 % dotazovanych mileniala je
pfi¢inou nespokojenosti v jejich zaméstnani prekazka na strané zameéstnavatele v mozZnosti

vyvazovani osobniho a profesniho Zivota (Vantuchova, 2011).

Pro skupinu milenidli ve vé€ku do 30 let, ktefi oddaluji snatek a jejichz soukromy Zzivot
zatim nenapliiuje péce o déti, predstavuje moznost work-life balance flexibilni pfizptsobe-

ni prace zejména v obdobi dovolené. Milize se jednat o zvlastni letni nebo prazdninovou



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 23

zkracenou pracovni dobu nebo o praci na dalku. Pfi zméné novych socidlnich a rodinnych
roli je pravdépodobné, Ze se priority v oblasti rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivo-

tem budou i nadale ménit (Smith, 2010).

1.3.4 Milenidlové a digitalni technologie

Digitalni technologie se zacala nejvice a nejrychleji rozvijet soucasné s nastupem genera-
ce Y. Pouzivani moderni technologie neptedstavuje zadny problém u mileniald ve srovnani

se star§imi generacemi (Bergh, Behrer, 2012).

Studie vypracovana odborniky Kubiatko, Halakova, Nagy a Nagyova (2013) se zabyvala
mezigenera¢nimi rozdily v uzivéani internetu a ICT mezi generaci X a Y. Vyzkum potvrdil,
ze generace X pouziva internet vice ke stahovani hudby, filmt a hrani her nez generace Y.
Pro srovndni, generace Y vyuziva ve vétsi mife ke komunikaci socidlni sité a aplikace typu
Skype, WhatsApp, Messenger atd. nez starSi generace X. Generace Y ma také pozitivnéjsi

pristup k praci na pocitaci v domacim prostiedi, oproti generaci X (Kubiatko et al., 2013).

Nejriznéjsi prenosné technologie se zaslouzily o to, aby ¢lovék mohl byt nepretrzité piipo-
jen ve virtualnim svété a byt tak online. Clovéku online prostiedi poskytuje neustaly piisun
novych informaci, zprostiedkovava dostupnost a kontakt s kamarady ¢i rodinou, at’ jsou
kdekoliv na svété. Generace Y nepovazuje nepretrzité piipojeni do online svéta za néco
cenného a vzacného, ale vnima je spiSe jako zékladni pfedpoklad pro béZzny Zivot (Bergh a

Behrer, 2012).

Na druhou stranu tuto generaci a jeji nasledovniky ohroZuje tzv. digitalni demence. Digi-
talni média nds ovliviiuji v psychické roviné prace a v praktickém vyuZzivani rozumu. Na
samotny rozum ma zna¢ny dopad prace s pocitaci, chytrymi telefony, budiky, online ka-
lendafi, navigacemi, hernimi konzolemi, internetem, a v neposledni fad¢ 1 sledovani televi-

ze (Spitzer, 2014).

Na zaklad€ vyzkumnych Setieni se objevuje fakt zavislosti na socialnich sitich a digitalnich
zafizenich, pticemz v dasledku toho dochazi k poSkozovani téla a rozumové slozky mozku.
Pozoruhodné je ale nejlepsi sjednoceni fungovani rukou, oci a usi za celou historii generaci

(Berkup, 2014).

Kubiatko et al. (2013) ve svém vyzkumném Setfeni potvrzuji, Zze generace Y nema problém
sledovat televizi, byt online na nékteré ze socialnich siti a komunikovat s prateli na chatu

v jeden moment soucasn¢, ve srovnani se starsi generaci X.
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1.3.5 Vynorujici se dospélost z pohledu generace Y

Vynotujici se dospélost jako vyvojové stadium ¢lovéka definoval psycholog americké na-
rodnosti Jeffrey Arnet na prelomu nového milénia. Tomuto tématu se také o néco pozdéji
vénoval Haydn Shaw, ktery se fadi k odbornikiim zamétujicim se na zkoumani mezigene-
racnich rozdill, jenz v ramci své prace dospél k zajimavym vysledkiim a na jejich zékladé

zformuloval tvrzeni, jak budovat a upeviiovat vztahy napti¢ generacemi.

Pojem ,,emerging adulthood* pfevzaty z anglického jazyka znamend v ptekladu vynotujici
se nebo blizici se dospélost. Arnet toto obdobi definoval jako nové vyvojové stadium clo-
véka a zasadil ho mezi adolescenci a mladou dospélost. Z hlediska casové kiivky je za-
znamenano emerging adulthood mezi 18. a 29. rokem Zzivota ¢lovéka. V téchto letech pro-
bihaji u vétSiny mladych lidi vyznamné zmeény v jejich Zivotech, ziskévaji vzdélani a prvni
pracovni zkuSenosti, které jim poskytnou urcity zaklad pro budouci profesni tspéchy po
zbytek jejich dospélého zivota. Odehravaji se 1 dalsi zivotni zmény v lasce, v bydleni,
volbé povolani, utvareni svétonazort atd. Na konci tohoto obdobi vétSina lidi udéla zivotni
udélosti ve svém Zivote, tak nejcastéji jmenuje prave ty udélosti, které se odehraly béhem

tohoto obdobi (Arnet, 2000; Arnet, 2015).

Aby vyvojové stadium vynotujici se dospélosti bylo pochopitelné z hlediska generacnich
rozdild, je dulezité definovat obdobi adolescence a mladé dospélosti z hlediska casového

vyvoje osobnosti ¢lovéka.

Obdobi adolescence ptfichazi po obdobi détstvi od 10. do 20. roku Zivota. V tomto obdobi
se jedinec méni jak biologicky, tak psychicky. Dochézi k pohlavnimu zrani, détské télo se
postupné stava dospélym, chovéani byva Casto ovlivnéno precitlivélosti a vztahovacnosti;
jedinec prochdzi ukonc¢enim zakladni Skoly, zacind budovani vlastni identity a vybér sméru
jeho profesni orientace. Vznikd mezigeneracni dialog a zacind se formovat svétondzor.
Zejména pro otazku naboZenstvi je typické toto obdobi. Clovék ¢astéji inklinuje k tomu,
aby se stal ¢lenem naboZenské skupiny, protoze v tomto véku uvazuje mnohem radikalné;ji.
Soucasné pii vzdélavani adolescent zac¢ind vyhledavat prvni ptilezitosti vydélku formou
brigady, a to i pfesto, ze prace obvykle nesouvisi s oborem, ktery studuje. Snizuje se vaha
vnimani nazoru rodi¢ a vétsi vyznam je pfisuzovan nazoram vrstevniki. Clovék v druhé
poloving tohoto obdobi ma tendence odsouvat dilezita rozhodnuti, ktera by méla dopad na

budoucnost a odmita za né prevzit zodpoveédnost. Lze tedy shrnout, ze osobnost prochazi



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 25

velkym mnoZzstvim psychickych i biologickych zmén, které se pomalu blizi ke stabilizaci

(Rigan, 2010; Vagnerova, 2012).

Mlada dospélost byva ptisuzovana v obdobi 20. az 30. roku zivota cloveka. Z pohledu psy-
chologie se v tomto obdobi vyviji dva hlavni cile. Volba sméru profese a utiidéni vztaht
s lidmi kolem sebe. V této chvili jedinec ustupuje od stfidani partnerd, jako tomu mohlo
byt v ¢ase dospivani, a za¢ina cilené upeviiovat vztah s partnerem a pracovat na ném, coz
obvykle stvrdi svazkem manzelskym. Jednou z charakteristik mladého dospélého ¢loveka
byvé pievzeti plné zodpovédnosti za jeho Zivot. Clovék se v tomto stadiu osamostatni, je
schopen rozhodnout o své profesi a pravidelné pracovat. Mlady jedinec ptestane byt fi-
nanén¢ zavisly na rodi¢ich, ptesto, Ze jejich pouto ziistava stale provazané. Erikson defino-
val teorii konflikt a jednim z nich byl konflikt mezi intimitou a izolaci, ktery v mladé do-
spélosti miiZze probihat. Jestlize jedinec dosahl nalezeni své identity, jeho Ustfedni sila se
otaci k lasce a k tendenci harmonicky s nékym splynout. Paklize mlady jedinec zazije ve
vztahu zklamani, miize se zacit izolovat, coz se projevuje tim, ze si nepfipusti nikoho k télu
a miZe se vratit ke stfidani partnerii nebo miliZze navazat vztah bez hlubsi divéry (Lang-

meier, Krej¢ifova 2006; Riéan, 2010).

Poté, co bylo osvétleno obdobi adolescence a mladé dospélosti, se 1ze dale vénovat stadiu
vynofujici se dospélosti. Toto obdobi se mize zdat hodné zavéru faze adolescence, ale
rozdil je vniman ptfedevSim v provazanosti rodic¢l a potomka. Jedinec v 18. letech ¢aste¢né
opusti domov rodicl a prestéhuje se na kolej ¢i privat kvili studiu, nebo u nich zistava
bydlet, ale neni jiz podrobovan takové kontrole ze strany rodicl, jako je to typické
v obdobi adolescence. Soucasné toto obdobi neni ani mladou dospélosti, jelikoZ jedinci
jsou sice po 18.roku oficidlné dospéli, ale Casto se jeSté vétSina mladych lidi ve véku
18-25 let vzdélava a odborné ptipravuje na profesi. Zatim nejsou zcela ekonomicky neza-
visli, Casto si teprve piipravuji konkrétni smér své profesni orientace a ani jesté neplanuji
zalozit rodinu. V partnerskych vztazich stale jeSté zkousi vice partnerii, aby jim zkuSenost
pomohla vyhodnotit vhodnost toho pravého partnera. Naopak lidé ve tficeti letech se jiz
usazuji, maji dokoncené vzdélani, zakladaji rodiny a maji vlastni kariéru, o které jiz maji

jasnéjsi predstavy (Arnet, 2000; Arnet, 2015).

Shaw ptisuzuje obdobi vynotujici se dospélosti tfi charakteristiky. Jedna se o svobodu,
moznost vybéru a cCastych zmén. U generace Y piredstavuje pojem svoboda moz-
nost rozhodovat o zivotnich udalostech. Lze znazornit na piikladu ze Zivota, jestlize se

jedinec rozhodne odcestovat za svym kamarddem na druhy konec svéta a ma prostfedky
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sotva na letenku, nemé zabrany toto rozhodnuti udélat. Jestlize mu dojdou penize, ptislus-
nik generace Boomers by zpanikafil (v tomto véku mél jiz déti a hypotéku), ale milenial
citi silu svobody a nemé problém vratit se k rodicim a zkouset dalsi ptilezitosti. Milenia-
lové maji obrovské mnozstvi ptilezitosti pro to, co budou délat a ¢eho mizou dosahnout.
Neékdy se miize zdat, Ze zorientovat se bude obtizné. Nicméné generace Y rada zkousi nové
véci. Jakmile dosédhnou cile, vydaji se zkouset néco dalSiho, pro né¢ dosud neobjeveného.
Zmén v tomto obdobi je mnohdy vice nez dost. Lidé méni své spolubydlici, své partnery,
méni cile své kariéry a méni 1 mista, kde ziji. Sila svobody a podpora mnoZstvi prilezitosti

sama o sob¢ vybizi k ¢astym zménam (Shaw, 2016).

Vyvojové stadium vynoiujici se dospélosti neni pfisuzovano pouze milenidlim, ale bude se
tykat 1 nasledujicich generaci jako je Generace Z (zastupci narozeni po roce 1997). Otaz-
kou je, zda toto stadium bude probihat ve stejném véku a za stejnych podminek jako u ge-

nerace mileniala.
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2  PROFESNI PORADENSTVI A PRACOVNI KARIERA

Tato kapitola popisuje profesni poradenstvi, pracovni kariéru, jeden z nejznaméjsich pora-
denskych pfistupti humanistu Carla Rogerse a metodu mentorovani. Dale jsou zde popsany
jednotlivé oblasti, ve kterych muize pusobit psychologické poradenstvi, a je zde uvedeno

vymezeni zékladnich &ty¥ dimenzi psychologického poradenstvi v Cesku.

Profesnim poradenstvim a pracovni kariérou se zabyval v 60. letech 20. stoleti napiiklad

vyznamny americky psycholog Donald Edwin Super.

2.1 Profesni poradenstvi

Profesni poradenstvi poskytuje sluZzbu prostfednictvim fady riiznych psychologicky orien-
tovanych pfistupt. Jeden z pristupd si zaklada na vyuzivani psychologickych testi a po-
skytnuti rady nebo pomoci pfichazi az na zakladé vysledki z testovani. Dal$i pfistup
v oblasti poradenstvi se opird o humanistickou teorii Carla Rogerse. Poradenstvi probiha
formou dotazovani, kdy rddce neposkytuje pfimou radu, ale pomaha klientovi najit odpo-

vedi na otazky o vlastni osobnosti v souvislosti s oblasti prace (Arnold, 2007).
Humanisticky orientovany poradensky proces ma tfi nasledujici faze:

e Faze pochopeni: profesni poradenstvi se orientuje na fe¢ a nonverbalni prvky ko-
munikace. Poradensky pracovnik se snazi klientovi dat najevo akceptaci a vyjadfit
mu pochopeni. Proces naslouchani vyzaduje vysokou pozornost a soustiedéni

(Reddy, 1987 cit. podle Arnold, 2007).

e Faze vyzvy: v popiedi zajmu poradce je presmérovat mysleni klienta dal. Ukolem
poradce je pokladani doplnujicich otazek, ujasnéni si informaci o klientovi, shrnuti
klientovych myslenek a nazort, a objeveni dalSich skrytych témat (Reddy, 1987 cit.
podle Arnold, 2007).

e Podani pomoci: jakmile se podaii poradci a klientovi zorientovat se v pocitech a
mysleni, objevi se moZnosti feSeni, zamérl ¢i tkold. Tady poradensky pracovnik
pomaha klientovi upfesnit jeho konkrétni zdméry, odkazuje ho na misto, kde lze
hledat konkrétni informace a instruuje ho v postupech v procesu shanéni zaméstna-

ni (Reddy, 1987 cit. podle Arnold, 2007).

Profesni poradenstvi je poskytovano individualné lidmi z praxe, vzdéldvacimi agenturami

a neformaln¢ lidmi v prostfedi zaméstnani i mimo n&j (kolegové, ptatelé a rodinni piislus-



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 28

nici). Vybrani zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnanciim moznost vyuzit kariérového
poradce. Tato osoba obvykle nepochazi z prostfedi zaméstnani a stava se tak nestrannou
pro konzultaci a praci s nazory klienta. Dulezité je uvést, Ze radce se drzi etického kodexu
poradenstvi a striktné dodrzuje mlcenlivost o poradenském procesu s klientem (Arnold,

2007).

Poradenstvim ve svété prace se zabyvaji i rozvojova centra. Tato centra operuji s precizné
pfipravenymi cvi¢enimi, ktera pomohou zjistit kompetence uchazece o praci a posoudit je

zkuSenym poradcem (Woodruffe, 1993 cit. podle Arnold, 2007).
Mentorovani

Dal$im nastrojem kariérniho poradenstvi je mentorovani. Zde vystupuje mentor a klient,
¢asto oznacovan jako chranénec. Mentorovani ma dvé zakladni funkce, a to kariérni funkci
a psychologickou funkci. Kariérni funkce zahrnuje podporu klientovych kariérnich planii a
cili. K vytouzenym projektim a profesim ho mentor aktivné pohani. Cvici klienta ve sdi-

S 24

leni mySlenek a utvaii koncept budouci strategie. Jestlize ma instruktor $anci, zprostiedku-

vvvvvv

vanim v pracovnim prostfedi (Arnold, 2007).

Psychologické funkce zahrnuje samotny proces utvaieni pozice chranénce, akceptaci, pie-
davani souhlasii, moznost vyjadieni a rozebrani pociti uzkosti a obav a pratelsky vztah

(Arnold, 2007).

Mentorovani se zafazuje mezi zZadouci procesy v pracovnim vyvoji zejména u mladsich

pracovnikl a nové¢ nastupujicich pracovnikl (Arnold, 2007).

Jako jedna z nejzadanéjSich metod rozvoje byla ve vyzkumu u Generace Y prokdzana me-

toda mentorovani a kouc¢ink od zkusenych pracovniki (Manpowergroup, 2016).

2.2 Oblasti poradenské ¢innosti

Britska psychologicka spolecnost po roce 1980 definovala nasledujicich dvanact typickych

oblasti, ve kterych realizuji psychologové a poradci svou ¢innost.
1) Vybér a posuzovaci ¢innost, kterd vyuziva rGznorodych psychologickych a dia-

gnostickych metod. Svou univerzalnosti jsou vhodné pro jakékoliv pracovni oblasti

(Rymes, 2003).
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2) Vycvikova oblast zahrnuje oznaceni potieb vycviku zaméstnanct, koncept, realiza-

ci a vyhodnoceni vycviku (Rymes, 2003).

3) Posouzeni vykonnosti se zaméfuje na oznaceni hlavnich stranek profesni vykonnos-
ti, koncepci fadu spolehlivého hodnoceni vykonu, déale poradce provadi vycvik

v oblasti praktického hodnoceni vykonnosti (Rymes, 2003).

4) Organizacni zmény se vyuzivaji pro rozbor organizace a jejich reciprocnich vztaht

s ohledem na moznost budoucich zmén (Rymes, 2003).

5) Ergonomika poskytuje rozbor a ndmét k vybaveni pracovisté a nastaveni pracov-
nich podminek tak, aby byl vhodné vyuzit té¢lesny a dusevni potencial jedince (Ry-

me, 2003).

6) Volba povoladni a kariérové poradenstvi rozebird dovednosti, vlohy a touhy na za-

kladé projeveného zajmu jedince o profesi (Rymes, 2003).

7) Interpersonalni oblast se zabyva oznaenim dovednosti a rozvojem schopnosti jako
je vedeni tymu pracovniki, spoluprace ve skuping, interpersonalni vztahy s kolegy

a zdravé sebeprosazovani (Rymes, 2003).

8) Oblast stejnych piileZitosti se vyuziva pro sledovani poskytovani piileZitosti a
v ptipad€ nutnosti je usilovano o vytvofeni stejnych pracovnich pftilezitosti napfti-
klad pro etnické menSiny (Rymes, 2003).

9) Oblast bezpecnost prace a zdravi kontroluje pracovni urazy a na zékladé¢ toho radi,
jak sniZzit rizika na pracovisti (Rymes, 2003).

10) Pracovni design se zaméfuje na zménu podminek a systému prace v podniku, aby
byli pracovnici spokojeni a pozitivné motivovani (Rymes, 2003).

11)Oblast postojii ziskava ptehled o nazorech pracovnikll k riiznorodym oblastem

v souvislosti s vykonem prace a pracovnim prostiedim (Rymes, 2003).

12) Oblast dusevniho zdravi v ramci prace monitoruje aspekty, které¢ vyviji u pracovni-
kl stres. Miize se tykat naptiklad ztraty zaméstndni, nalezeni moZznosti prevence a

urceni konkrétnich krokl ke snizeni psychické ptitéze (Rymes, 2003).

V Ceské republice se vyty¢ilo psychologické poradenstvi, které se zaméfuje na nasledujici

Ctyfi dimenze:
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1) Dimenze poradenstvi v personalistice mize byt realizovano jako podpora persona-
listd ve vztahu k pracovnikiim. Poradenstvi se zaméfuje zejména na oblast pomoci
v profesni orientaci, poradenstvi pii volbé zptisobu poskytovani zpétné vazby pra-
covnikim, ve zpiisobech poskytovani profesniho vyvoje nebo zptisobech a zvladani

propousténi zameéstnancti (Rymes, 2003).

2) Dimenze preventivniho poradenstvi je vhodné realizovat u manazerti a vrcholovych
pracovnikil na tézkych a zodpoveédnych pracovnich pozicich. Muze se jednat o pre-
ventivni programy zaméiené na zvladani stresu, programy pro vzdélavani manaze-
i, program opory a rozvijeni jejich rozsahu ptisobnosti, poradenstvi v oblasti pra-

videlnych preventivnich prohlidek a poradenstvi s odbornikem (Rymes, 2003).

3) Dimenze konzultacniho poradenstvi zahrnuje velice obsahlou skédlu osobnostnich
potizi ve spojitosti s vykonem obtizné pracovni ¢innosti a osobnich Zivotnich situa-
ci. Castym feSenym problémem jsou osobni piekazky a neschopnost ptizptisobit se

zménam, které ptichazi z oblasti prace a zivota soucasné (Rymes, 2003).

4) Dimenze poradenské a expertizni sluzby je primarn€ urcena pro potieby zaméstna-
vateld, ktefi hledaji odpovéd’ na globalnéjsi podminky prace se svymi zaméstnanci.
Jedna se napftiklad o zjiStovani pracovni spokojenosti a potfeb zaméstnanct, rozbor
a analyzu pracovisté jako celku, poskytovani ndmétd na zlepSeni a zkvalitnéni pra-

covniho procesu zaméstnanctim (Rymes, 2003).

2.3 Pracovni kariéra

Kariéru 1ze chépat nejen jako oblast Cisté profesni, ale 1 jako celou zivotni orientaci jedin-
ce. Super definoval kariéru jako ,.kombinace a sekvence roli, které osoba hraje v priab¢hu

celého Zivota® (Super, 1980, s. 282).

Vyvoj kariéry Clovéka Ize oznacit jako zivy organismus, jelikoZ se v ném odehrava fada
zmen pii realizaci kol vztahujicich se k praci a dané profesi a ktery se vyviji v pribéhu
celého Zivota jedince (Hlad’o, 2012).

Rymes (2003) chape kariéru jako hierarchizovanou fadu pracovnich pfiileZitosti v zivoté

jedince, kterou zaméstnanec prochazi. Béhem profesni drahy dosahuje a vyuziva zkuSenos-

ti z praxe, prostfednictvim kterych vznika jeho profesni profil a pracovni povést.
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,,Kariéra je sled zaméstnani, praci a pozic, které ¢loveék zastava v pribehu pracovniho zi-

vota“ (Rymes, 2003, s. 119).

D. E. Super odlisil kariéru z pohledu subjektivniho a objektivniho. Subjektivni kariéra se
vaze k vlastnimu zhodnoceni kladnych pracovnich vysledki v jednotlivych stadiich pra-
covni kariéry. Objektivni kariéra je naopak dokladana v personalni dokumentaci clovéka a
vznikd na zdkladé externich posouzeni. Oba typy kariéry spolu nemusi nutné korespondo-

vat (Rymes, 2003).

Donald Edwin Super ovlivnil teorii vyvoje kariéry definovanim péti stadii pracovniho vy-

voje z hlediska vyvoje osobnosti ¢lovéka od narozeni az po stafi:

1. Stadium rustu

.....

zaloZené na fantazii. Vyvoj vlastniho sebepoznani je utvafen spole¢né s blizkymi lidmi

v prostfedi rodiny a skoly (Rymes, 2003).

Vyzkum Giantoniové a Hurley Hansonové (2006) potvrdil, Ze v tomto obdobi déti pre-
biraji v otdzce predstav o profesni orientaci stereotypy, které odrazi genderové stereo-
typy. HoSi zmifluji povolani pfisuzované muzim (stolaf, policista, technik) a dévcata

voli tradi¢ni zenské profese (zdravotni sestra, kadeinice, peCovatelka) (Hlad’o, 2012).

Vyzkum potvrdil, Ze na utvafeni profesni orientace ma velky podil ztotoznéni se
s osobnostmi zprosttedkovanymi z masmédii a obsahem produkovanym v televizi ¢i na
internetu apod. Profesni nasmérovani vytvofené v tomto stddiu mize mit vyznamny
dopad pfi volbé kariéry v dalsich stadiich vyvoje. (Giantoniova a Hurley Hansonova,

2006 cit. podle Hlad’o, 2012).
2. Stadium zkoumani

Stadium zkoumani probiha ve véku od 15 do 24 let. Clovék se zaméfuje zejména na
hledani, pfi kterém se volba povolani ubird jiz uréitym smérem. V této fazi se vSak jes-
té nejednd o konecny vybér sméru profesni drahy. MysSlenky jsou jiz konkrétné;jsi a
pracovni sebepoznani se jiz formuje do konkrétnéjSiho obrazu. Na konci stadia zkou-
mani ¢lovek zacina ziskavat zkuSenosti se skutecnymi profesemi, posuzuje a vyhodno-

cuje zkusenosti a zvazuje svou zpusobilost pro celozivotni zaméteni (Rymes, 2003).
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Predstavy o profesni orientaci jsou zde ovlivnény zejména osobni zkusenosti a kon-

takty s jedinci zastupujicimi konkrétni profese (Hlad’o, 2012).
3. Stadium budovani a konsolidace

Stadiem budovani a konsolidace cloveék prochdzi v dospelém veéku od 25 do 44 let.
Clovék v této etapé projevuje usili rozvijet se v pracovni oblasti Zivota, snazi se
vydobyt si ve svété prace vhodnou pozici a zaujmout smér své kariéry. V tomto
stddiu dochézi také Casto k napravdm v pracovnim zaclenéni, kdy clovék muze

zménit smer nebo dokonce 1 obor své profesni orientace. (Rymes, 2003).

Osoba v tomto stadiu buduje pevné pracovni misto, které bude napliiovat moznost
optimalniho rozvoje a moznost kariérniho postupu. Pfi naplnéni clovék dosahne

uspokojeni z prace (Hlad'o, 2012).
4. Stadium upevnéni kariéry

Stadium upevnéni kariéry probihd ve véku 45 az 64 let. Pfevazuje Gsili udrzet si

pracovni misto v zaméstnani a inovovat jej (Rymes, 2003).

Ve stadiu upeviovani kariéry miize dojit k ohlédnuti a zjiSténi nevyhovujiciho smé-
ru kariéry, jedinci nasledné za€nou meénit své pracovni cile a celkovou profesni ori-

entaci (Tobolova, 2008 cit. podle Hlad’'o, 2012).

Ve stadiu upeviiovani kariéry se momentalné na trhu prace nachazi nejstarsi za-

stupci z generace X a ¢aste¢né mladsi zastupci generace Baby Boomers.
5. Stadium ustupu

Stadium Ustupu je poslednim stddiem pracovni kariéry, které ptichézi v 65. roku Zi-
vota. T¢€lesna a psychicka energie se zmensSuje, omezuje se pracovni ¢innost, do-

chazi k ukonceni pracovni kariéry a ¢lovék odchazi do penze (Rymes, 2003).

Na zéklad€ Superovy definice vyvojovych stadii pracovni kariéry se aktudlné generace Y
nachazi v ptesahu dvou stadii. NejmladSi milenidlové narozeni v roce 1997 se nachazi
v zavéru druhého stadia zkoumani a uchdzi se o prvni pracovni piilezitost. Milenidlové
ziskéavaji prvotni zkuSenosti z pracovniho prostfedi a nemaji za sebou delsi pracovni zku-
Senost, na zaklad¢ které by mohli vyhodnotit jejich kone¢né rozhodnuti ve sméru jejich
kariéry. Nejstarsi jedinci z generace mileniald narozeni po roce 1984 se nachézi uprostied
treti faze budovani a konsolidace. SnaZzi se najit vzty¢ny bod své profesni drahy, profiluji

své pracovni pozice a objevuji své pracovni moznosti. V tomto stadiu ¢loveék upeviiuje své
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dosavadni pracovni zkuSenosti, ma jasnéjsi predstavu o svété prace a na zéklade€ toho prio-

ritizuje svoje pracovni preference, od kterych se odviji jejich motivace k praci.
Koncepce kariérovych teorii

Koncepce kariérovych teorii by mély poskytnout zakladni piehled moznosti procesu volby
povolani. Kariérové teorie se zaCaly utvaret az v prvni poloving 20. stoleti a existuji tak
pomérné kratkce. Kariérova teorie se rozdéluje na strukturalni a procesudlni ptistupy (Hla-

do, 2012).

Strukturalni pristup, kterym se zabyval psycholog Hugo Miinsterberg, je charakterizovan
jako vzajemné puisobeni mezi jednotlivcem a svétem prace. Ze strukturalniho pfistupu so-
ciolog Frank Parsonse dal vyvinul teorii ryst a faktort.. Jeho pozornost byla vénovana sa-
motnému vybéru povolani, ktery soucasné pracuje s predpokladem, Ze miiZe zjistit a srov-
nat vlastnosti ¢lovéka s ndroky a pftilezitostmi z oblasti prace a predchazet obtizim vznika-

jicim pfi volb¢ zivotniho povolani, nebo je odhalovat (Hlad’o, 2012).

Teorie rysu a faktort se dal rozvijela. Jako ptiklad osobnosti, kterd s touto teorii sympati-
zovala, lze uvést psychologa Johna Hollanda, jenz vytycil novou teorii pracovnich typt
osobnosti a pracovniho prostfedi a tvrdil, Ze ,,spokojenost v praci a postup v kariéfe souvi-
seji s nalezenim souladu mezi vlastnostmi osobnosti a charakteristickymi znaky povolani “

(Hlad’o, 2012, s. 22).

Strukturalni ptistupy byly kritizovany kviili zjednoduSovani a nebrani zfetele na naro¢ny a

dlouhy proces volby povolani (Hlado, 2012).

Procesualni pristup pracuje s faktem, ze vyvoj kariéry je proces, ktery trva v del§im ¢aso-
vém horizontu zivota ¢lovéka a vznikd tak jako opak k situacim, jez se odehravaji Casto
v kratkém momenté Zivota jedince. Procesudlni piistup poprvé popsal american Eli Gin-
zberg, ktery tvrdil, ze vybér profese je postup vyvojovy a vyviji se delsi ¢asové obdobi
v fadu né€kolika rokid. Vysledkem pfistupu bylo, Ze vybér své kariéry je povazovan za celo-
zivotni komplexni proces rozhodovani. Nejvice podobnou teorii pracujici s vyvojovym

procesem volby sméru kariéry definoval jizZ zminény autor D. E. Super (Hlad’o, 2012).
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3 MOTIVACE PRACE

V kapitole motivace prace je popsana motivace pracovniho jednéni, ptisobeni motivace
z hlediska vnitfnich a vnéjSich motivii. Motivace pracovniho jednani a vykonova motivace
jsou povazovany za dvé odlisna pisobisté na motivaci v pracovnim procesu, a to i piesto,
ze spolu souvisi. Existuje fada teorii motivace a v odborné literatuie se nevyskytuje zadna,
ktera by méla vyhradni pievladajici postaveni, proto je v této kapitole uveden kratky pie-
hled vybranych teorii. Zminéné jsou teorie motivace pracovniho jednani Fredericka
Herzberga, teorie potieb Abrahama Maslowa, teorie zaméfené na proces nazyvané jako
kognitivni teorie, teorie zaméfené na proces, teorie kompetence, teorie uspéchu, moci a

motivace ovladat a teorie XY.

3.1 Motivace pracovniho jednani

Ve spolecenském prostiedi je bézné, Ze se ¢lovek vénuje vice ¢i méné praci. Motivace pra-
covniho jednani si lze ptredstavit v podobé nejriznéjSich rozhodnuti v oblasti kariéry.
Vlastn¢ jakoukoliv lidskou ¢innost 1ze pojmout jako jednu z elementarnich slozek osob-

nosti a zaroven jako dualezitou soucast dynamiky osobnosti (Lorencova, 2012).

Na motivaci prace je mozné nahlizet dvéma zplsoby. V prvni fad€ clovéka motivuje patra-
ni, objevovani a realizovani pracovni ¢innosti, jez napliuji jeho potieby, poptipad¢ jeho
cile. Souc¢asné motivatorem k praci mize byt i pisobeni na ¢lovéka prostfednictvim osob-

nich prospéchti, odmeén, kariérnich postupii a pochval (Armstrong, 2007).

Motivace pracovniho jednani je povazovana za subjektivni proces, jez ovliviluje pracovni
¢innost ¢lovéka a v sekundarni roving i prospésnost firmy. Je tedy Zaddouci, aby se vedeni
firmy a dal$i vrcholovi manaZeti pravidelné zaméfovali na motivaci prace v jejich organi-

zaci (Lorencova, 2012).

»Pracovni ¢innost je ¢innosti cilevédomou, zdmérnou a systematicky vykonéavanou, tedy

¢innosti motivovanou‘ (Lorencova, 2012, s. 244).

Mira pracovni motivace davéa najevo postoj jedince k vykonu profese, k ur€itym faktorim
jeho profesniho uplatnéni a k urcitym ukolim v praci a celkovou ochotu k vykonu prace.
V psychologickych védach jsou definovany dvé kategorie pracovnich motivii, na zéklade
kterych byla motivace rozdélena na motivaci intrinsickou a motivaci extrinsickou (Loren-

cova, 2012).
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Motivace intrinsicka neboli vnitini je spojena s motivy pusobicimi piimo na clovéka,
které si jedinec vytvaii sam a které maji vliv na jeho jednani a zptlisob zivota. Lze sem za-
hrnout potfebu vykonu n¢jaké pravidelné atraktivni Cinnosti, potfebu uspésného vykonu,
pocitu zodpoveédnosti za praci, potfebu moci a vedeni lidi, potiebu naplnéni vyznamu Zivo-
ta a sebeuplatnéni, vlastniho postaveni, nezavislosti, potfebu neustalého rozvoje pracov-
nich a kvalifikacnich schopnosti, potiebu uznani, moznost ziskavani zkuSenosti a rozvoj
znalosti a dovednosti. V neposledni fad¢ je podstatny jasny smysl v pracovni ¢innosti (Ar-

mstrong, 2007; Lorencova, 2012).

Motivace extrinsicka neboli vnéjsi ptisobi na ¢lovéka prostiednictvim faktorti motivace
zvenci. Piedstavuje potfebu vidiny penézniho zabezpeceni, potiebu zivotni stability a jisto-
ty, potfebu osobni vyznamnosti, potifebu ziskavani socialnich kontaktl ¢i zprostfedkovani
moznosti k nalezeni Zivotniho partnera, potfebu akceptace, potfebu ziskani a uzivani riiz-
nych privilegii a vyhodnych pracovnich podminek. Déle je za faktory vnéjsi motivace po-
vazovana pochvala, zaméstnanecké vyhody, kariérni postup, zvySeni mzdy, bezpecnost
préace, pracovni prostiedi, vztahy s kolegy a nadfizenym. Jedna se o kroky, které smétuji
k ¢lov€ku z okolniho prostiedi prace, aby byl motivovan k praci samotné (Armstrong,

2007; Lorencova, 2012).

Samotna mira spokojenosti s praci je vysledkem ptisobeni vnitini a vnéj$i motivace, urov-
n¢ vedeni, interpersonalnich vztahli na pracovisti a rozsahu prospésnosti ve vlastnim za-

meéstnani (Armstrong, 2007).

Lyons a kol. (2015), zabyvajici se mezigenera¢nimi rozdily a pracovnimi preferencemi,
vychazeli z rozdéleni pracovnich motivli na vnitini a vnéjsi. Uvadénymi hodnotami zde
byly smysl prace, zajimavost prace, touha po moci a vidin€ kariérniho riistu, pracovni be-

nefity a ohodnoceni, spoluprace a vztahy se spolupracovniky a nadiizenymi na pracovisti.

Autofi této studie pracovali s existenci faktu, zZe se pracovni hodnoty vnitini a vnéj$i mu-
zou v Case dynamicky ménit. U predchozich generaci byly zmény hodnot pozorovany
zejména v obdobi v ptechodu ze Skoly do préace, po zbytek Zivota byl sklon pomérné sta-
bilni. Na posuzovani vyznamu hodnot piisobil zejména dopad existence zkuSenosti s praci.
Tato vyzkumné studie vSak nepotvrdila existenci vyznamnych rozdild u preferovanych
hodnot v oblasti prace u skupiny predkariérnich milenidlti a skupiny pracujicich mileniali.
Mileniédlové se ve srovnani s Generaci X nebo Baby Boomers 1i$i od ostatnich generaci v

jejich stabilité hodnot. Pfed kariérou a po vstupu do prace své hodnoty k praci neméni.
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Zaznamenan byl rozdil pouze v sefazeni priorit hodnot, nikoliv v upusténi nebo vyméné
jedné hodnoty za druhou. Vysledky studie jen naznacily, ze predkariérni milenidlové bu-
dou uptednostiiovat pro volbu prace zprvu hodnotu reprezentovanou zajimavosti a smyslu
prace a milenialové pracujici budou klast diiraz zejména na pracovni podminky, jako jsou
ziskavani konstantni zpétné vazby a pravidelnych finan¢nich odmén. V Zebticku nejvyse
preferovanych hodnot pro pracujici i nepracujici milenialy se umistila zajimavost prace. V
obdobi ptechdzeni ze Skoly do procesu budovani kariéry se pracovni preference milenialt

nezménily viibec (Lyons a kol., 2015).
Vykonova motivace

Vykonova motivace je definovdna jako zna¢né osobni, pomérné stabilni zamér jedince
docilit prvotfidniho vykonu nebo pfi nejmensim Ipét na vykonech, ve kterych mé jedinec

moznost stat se UspéSnym (Heckhausen, 1965 cit. podle Lorencova, 2012).

Vykonova motivace je spojovana s nutkanim byt uspésny oproti nutkani vyvarovat se ne-
zdarti a selhani. Proto existuji dva protipoly lidi, na jedné stran¢ existuji ti, u kterych je
vy$si prioritou byt Gispé$ny, a na druhé stran¢ to mize byt opacné, prevazovat bude priorita
vyvarovat se neuspéchu. Lidé zamé&feni na uspéch tak sméfuji 1 své aktivity, zatimco lidé
vyhybajici se neuspéchu ziistavaji spise neCinnymi a pasivnimi. Lid¢, ktefi jsou vykonove
motivovani na vysoké urovni, smefuji k dosazeni cile. VytyCeni cile a sméfovani k nému
neboli dosazeni tspéchu vyzaduje urCitou ptipravu a planovani, coz odliSuje vykonovou

motivaci od dal§ich motivll (Lorencova, 2012).
Motivy lidského jednani

Motivy lidského jednani stanovuji, zda jedinec vynalozi Usili k ziskdvani néjakého predmé-
tu ¢i situace, nebo se tohoto bude cilené stranit, jelikoz sila motivu ma dopad na projev
chovani. Motivy lze z tthlu pohledu psychologie popsat jako vnitini pohnutky. Behavioris-
ticky smér usiluje spiSe o odhaleni vlivu vné&jSich pohnutek na chovani, které jsou termino-

vany jako pobidky (Plhdkova, 2003).

Motivy lidského chovani byly kategorizovany podle Plhakové (2003) do ¢tyt kategorii, a
to sebezachovné motivy, stimula¢ni motivy, socidlni motivy a individualni psychické mo-

tivy.
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Sebezachovné motivy

Sebezachovné motivy jsou motivy biologické, jejichz ukolem je zajisténi preziti jedince a
nasledné celého lidstva. Tyto motivy jsou organismu vrozené, ale moznosti jejich naplnéni
se ¢lovek uci ve vlastnim rodinném a kulturnim prostfedi. Aby jedinec prezil, musi zajistit
zakladni existencialni potfeby jako je vzduch, spanek, optimalni teplota, jistota jeho Gtocis-

té bez ohrozeni zivota, hlad, Zizen, sex, rodiCovstvi (Plhakova, 2003).

Prace miize byt povazovadna za néstroj, jehoz prostfednictvim budou uspokojeny nékteré

sebezachovné motivy, napiiklad hlad, Zizef, jistota a teplota (Capova, 2018).

Stimulaéni motivy

Stimulaéni motivy zajist'uji ¢innost ¢lovéka. Motivy zahrnuji potiebu vhodné miry aktiva-
ce a proménlivych vnéjSich podnétl. Tyto motivy jsou organizmu z ¢asti vrozené, ale je-
jich napliiovani probiha v souladu s duSevni pohodou ¢loveka. Stimula¢ni motivy se pro-
mitaji do chovani ¢lovéka ve formé hravosti, zvédavosti a vyhledavani novych dosud ne-
objevenych zazitkd. Kazdy jedinec je trochu jiny a ma jiné potieby, proto se bude u kazdé-
ho li$it rizna mira potieby aktivace a tendence k objevovani novych zazitkli a zmén zivota

(Plhakova, 2003).

Diky stimula¢nim motiviim se jedinec primarné pfipravuje na budouci povolani ziskava-

nim vzdélani, a poté se vyda na kariérni cestu svého zivota (Capova, 2018).

Socialni motivy

Tteti kategorii motivll tvoii socialni motivy, které plisobi, fidi a usmériuji interpersonalni
vztahy a jejich vnimani. Socidlni motivy jsou povazovany za vrozené procesy, které se
spousti a rozSifuji zejména v détském obdobi zivota prostiednictvim reakci s lidmi
z rodinného prostiedi a promitaji se v kulturach v rliznorodé mite. Hlavni socidlni potieby,
které vychazi zlidského jednani tvoii potfeba uspéchu, moci a sdruzovéani (Plhakova,

2003).

Z pohledu pracovni motivace je dilezity i fakt, ze prace umoziuje setkavani se s jinymi
lidmi, a praveé proto Ize ukojit potifeby socialnich motivii. Potieba tspéchu je v tomto ohle-
du uspokojena GspéSnym vykonem v zaméstnani. Potfeba moci n€koho fidit a proces zto-
toznéni se se svou pracovni roli a pracovni skupinou lze zahrnout pod potiebu sdruzovani

(Capova, 2018).
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Individualni psychické motivy

Potieba sebeurceni, projevu vlastni svobodné vile a vzdoru jsou motivy, které jsou pova-
zovany za dulezité pohnutky lidského jednani a fadi se do kategorie individudlnich psy-
chickych motivl. Jestlize ¢loveék déla konkrétni aktivitu na zaklad¢ subjektivniho rozhod-
nuti, tak u ni ztstane delsi ¢as, nez u ¢innosti, kterd byla podnicena vnéj$im vlivem. Pokud
je potlac¢ovana moznost vlastniho projevu a ptisobi na ¢lovéka manipulace zvnéjsku, miize

se u ¢loveka projevit potieba vzdoru. (Plhakova, 2003).

Individuélni psychické motivy mohou byt také uspokojovany prostfednictvim prace. Pro-
stiedi prace umoznuje uplatnit potfeby sebeurceni, moc vlastniho rozhodovani (napt. volba

povolani) a nezavislého chovani (Capova, 2018).

3.2 Vybrané teorie motivace pracovniho jednani
Dvoufaktorova teorie motivace Fredericka Herzberga

Dvoufaktorova teorie motivace byla definovana na zakladé vysledkti vyzkumu profesni
spokojenosti, které realizoval Frederick Herzberg v roce 1959. Zaméfoval se na pficiny
spokojenosti a nespokojenosti. Pii zpracovani vyzkumu vychézel z nasledujicich ptedpo-

kladi o ¢lovéku:
e jedinec ma pfirozenou touhu po psychickém ristu,

e jedinec se ptirozené snazi vyvarovat utrpeni a pocitli nezdaru (Herzberg, Mausner a

Snyderman, 1959).

Vysledkem jeho teorie byla definice dvou zakladnich faktord, které pusobi na pracovni

spokojenost:

e Udrzovaci faktory (hygienické faktory, dissatisfaktory, frustratory), které se vzta-
huji k pracovnimu prostiedi. V ptipad¢, Ze tyto faktory neplsobi na ¢lovéka, vznika
u néj celkova nespokojenost, kterd negativné plisobi na vykon, vede ke sporim a
fadi se k stresujicim faktortim. Naopak pfitomnost téchto faktorti neovliviiuje vy-
razné pracovni spokojenost. Pokud pracovni motivace klesne pod obvyklou troven
vykonu pracovnika, tak se snizi efektivita prace, a to i pfesto, Ze prace zlstane né-
jakym zptsobem vykonavéna. Ptikladem udrzovacich faktori je zptisob fizeni spo-
le¢nosti, dozor, finan¢ni ohodnoceni, interpersonalni vztahy na pracovisti ¢i pra-

covni podminky (Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959).
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e Motivatory (satisfaktory) lze povazovat za vnitini motivacni faktory, které stano-
vuji postoj jedince k praci. V ptipad¢, ze tyto faktory na ¢loveéka neptisobi, nevzni-
ka u n¢j vyrazna nespokojenost, jestlize vSak pfitomny jsou, pusobi vyrazné kladné
na pracovni motivaci a pracovni spokojenost. Piikladem motivatord je dosazeni
pracovnich vysledkt, uznani, moznost pracovniho postupu, smysl prace a jeji zaji-
mavost, zodpoveédnost jednat dle vlastniho uvazeni (Herzberg, Mausner a Snyder-

man, 1959).

Autor teorie tvrdi, ze pfiina pracovni nespokojenosti je ovlivnéna jen motivatory, jelikoz
udrzovaci faktory zastdvaji ¢innost vedouci k vyvarovani se nezdari a obtizi. Jestlize jsou
zajiStény hygienické faktory motivace, tak maji moznost byt naplnény motivatory, které
pak pusobi na spokojenost. Proto jsou motivatory v pievladajicim postaveni. Se ziskava-
nim spokojenosti se podstatn¢ zvysuje i motivace k vykonu pracovni ¢innosti a naopak, pti

nespokojenosti prichazi demotivace k praci. (Herzberg, Mausner a Snyderman, 1959).

Dvoufaktorova teorie motivace dle Herzberga byla vychozi pro vyzkum, jenz provedli
Bristow a kol. (2011). Studie se zaméfila na zjistovani faktortt motivace u studentii gene-
race mileniald a provedla srovnani s vysledky vyzkumu realizovaného 15 let zpétné, tedy
na studentech z generace X. Pfi srovnani vysledkil bylo zjiSténo, Ze milenidlové prikladaji
vétsi vahu hygienickym neboli vnéjsim prvkiim motivace (vztahy na pracovisti, pracovni
prostiedi, zaméstnanecké vyhody) a pro generaci X byly hlavnim motivatorem kladné
vnitini motivatory, jako naptiklad nezavislost, osobni rozvoj ¢i postaveni (Bristow a kol.,

2011).
Teorie zaméFena na obsah (teorie potieb)

Teorie zaméfena na obsah je Castéji nazyvana jako teorie potieb. Elementarnim bodem u
teorie potieb je to, ze potieby maji vliv na motivaci. Pokud je potieba nenaplnéna, tak vy-
tvari tlak a nevyrovnany stav. K dosaZeni vyrovnaného stavu je nutné zjistit cil, ktery napl-
ni tuto potiebu, a uskutecnit vhodné aktivity, jeZ budou smétovat k zminénému cili (Ar-

mstrong, 2007).

Dosud nejznamé;jsi hierarchii potieb klasifikoval Abraham Maslow. Jeho badani ho doved-
lo k tomu, Ze pro kazdého ¢lovéka existuje pét kategorii potfeb. Radil je od zakladnich

fyzickych potieb po nejvyssi dusevni potieby (Armstrong, 2007).

1. Potieba fyziologicka zahrnuje zdkladni lidské potieby k pteziti, jako je kyslik, jid-
lo, voda a pudy sexualni (Armstrong, 2007).
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2. Potreba jistoty a bezpeci obsahuje potiebu fyzického bezpeci, jistoty a ochrany
(Armstrong, 2007).

3. Potieba socialni definuje potiebu sounalezitosti jako ¢lena skupiny, potieba pratel-

stvi a lasky (Armstrong, 2007).

4. Potieba uznani zahrnuje potiebu zdravého hodnoceni, sebereflexe, ucté k sobé
samému, uznani od ostatnich. Potieba uznani se dale dé€li na dvé ¢asti. Prvni ¢ast se
projevuje potiebou ziskavat dobré vysledky, mit sebevédomi a svobodu. Druh4 ¢ést
je pottebou mit dobrou povést, prestiz a uznani od jinych, a ukazuje se ve formeé

naslouchani a dulezitosti pro ostatni (Armstrong, 2007).

5. Potreba seberealizace je potfebou nejvyssi. Jedna se o touhu po rozvoji vloh, zku-
Senosti a poznatkll, touha po sebenaplnéni, po tom, byt tim, kym si ¢lovek pieje a
s ¢im je ztotoznén (Armstrong, 2007).
A. Maslow ve své teorii zminoval, ze uspokojeni vyssi potieby se dostava do poptedi jen
tehdy, pokud je uspokojena potieba na nizsi Grovni. Tudiz potieba seberealizace nemuze
dosdhnout nikdy uspokojeni, dokud nedojde k uspokojeni zakladnich fyziologickych po-
tteb. Maslowova hierarchie potfeb byva kritizovana pro svou striktnost a neflexibilnost,
jelikoz kazdy ¢loveék mlze mit jiné vyhodnoceni priorit. Néktefi odbornici zaujimaji disku-
tabilni postoj k pfijmuti faktu, Ze potieby ¢lovéka se tvoti hierarchicky (Armstrong, 2007).

Teorie zamérFené na proces

V teoriich zaméfenych na proces se zajem soustied’uje na psychologické energie, které
pusobi na motivaci a soucasné na zakladni potieby clovéka. Jsou nazyvéany také jako ko-
gnitivni teorie, jelikoz se zamétuji na ¢loveka, jeho percepcni procesy a porozumeéni pra-

covnimu prostiedi (Armstrong, 2007).
Kognitivni teorie obsahuje teorie:

a) expektacni teorie,

b) cilova teorie,

c¢) teorie spravedlnosti (Armstrong, 2007).
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Expektaéni teorie

Expektacni pojeti teorie vymezil poprvé Victor Vroom a dale tyto myslenky rozvedli Ly-
man Porter a Edward Lawler. Obsahem této teorie jsou hodnoty valence, instrumentality a

ocekavani neboli expektace (Armstrong, 2007).

,»Valence zastupuje hodnotu, instrumentalista je pfesvédceni, ze pokud udélame jednu véc,
povede to k jiné, a expektace (ocekéavani) je pravdépodobnost, ze ¢in nebo Usili povedou

k ur¢itému vysledku* (Armstrong, 2007, s. 225).

Intenzita ocekdvani miize stat na aktudlné ziskanych zkuSenostech, nicméné ¢lovék se ob-
vykle ocitd i v dalSich, pro n¢j novych, situacich. Témi muize byt naptiklad ptechod do
nového zaméstnani, fad odménovani nebo podminky prace, natizené vedoucimi manazery.
V tomto ptipadé muze klesnout intenzita motivace, jelikoz doposud ziskané zkuSenosti
nelze vyuzit pro novy stav. Ke zvysSeni motivace miize dojit, pokud je redlny vztah mezi
vysledkem prace a pracovni ¢innosti a pokud je vysledek prace povazovan za prostiedek

uspokojeni potieb (Armstrong, 2007).
Cilova teorie

Cilovou teorii se zabyvali Gary Latham a John Locke. Cilova teorie se zamétuje na fakt, Ze
pokud si jedinec ur¢i individudln€ konkrétni cile, které budou zvladnutelné, ale zaroven
umérné obtizné, a bude-li fungovat evaluace, dojde ke zvySeni motivace a vykonu ¢lovéka.
Neopomenutelna je spolutcast jednotlivcl v ramci uréovani cilt, jelikoz tim 1ze dosdhnout
svoleni pro nastaveni vysSich cill. Pro trvani motivace, zvlasté u plnéni vyssich cild, je

nesmirné¢ diilezity proces hodnoceni a ziskavani zpétné vazby (Armstrong, 2007).
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zamé&iuje na pocit clovéka ohledné stylu jednani ze strany ostatnich
pracovnikl vii¢i nému a vici ostatnim pracovnikiim. Spravedlivé chovani lze definovat
tak, Ze se sjedincem zachazi totozné jako s ostatnimi jedinci na pracovisti, potazmo
s jinym clovékem na stejné pozici. Teorie spravedlnosti vychazi z faktu, ze pokud ma cClo-
vek pocit, ze se s nim jednd spravedliveé, bude u néj zvysSend motivace, ale pokud bude jed-
nani nespravedlivé, tak motivace upadne (Armstrong, 2007).

Mimo teorie zamétfené na proces existuji i dalsi pojeti, kterd se zaméfuji na ptisobeni moti-
vace. Jedna se napiiklad o teorii kompetence, teorii uspéchu, moci a motivace ovladat nebo

teorie XY.
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Teorie kompetence

Teorii kompetence definoval Robert W. White. U vyspélého jedince se motiv kompetence
objevuje zejména v pracovni strance zivota. Motivem kompetence je potieba dokazat své
dovednosti, znalosti a uplatnit své pracovni schopnosti, které se ¢lovéku vrati prostfednic-
tvim uznani a relativnim obdivem od jinych lidi v pracovnim i rodinném prostfedi.
V souvislosti s teorii kompetence je ptibuzna vykonova motivace. V praxi by méla teorie
kompetence v nejlepsi situaci vyustit v to, aby vedouci pracovnik predaval tkoly svym
podiizenym, a to dle odpovidajici naro¢nosti vii¢i jednotlivym pracovnikiim. Svéfena
kompetence by méla soucasné obsahovat o néco vyssi uroven, nez jakou pracovnik dosud
plnil. Pokud bude tato kompetence odpovidat odbornosti pracovnika, 1ze u néj predpokla-

dat zvySeni pracovni motivace pfi jejim plnéni (Lorencova, 2012).
Teorie tFi potieb

Vyznamny pfinos pro vymezeni teorie pracovni motivace ptredstavuje vyzkum Davida
McClellanda. Hlavnimi tfemi motivatory jeho teorie byly potieba uspéchu, potieba pii-
sluSnosti a potfeba moci. Vysledkem teorie tii potieb bylo tedy to, Ze Clovek, ktery proje-
vuje zna¢nou potiebu po dosazeni uspéchu, usiluje o prosazeni své moci a schopnosti, za-
jisténi procesu kontroly, a obvykle se zamétuje na vyzvy ve formé slozitéjsich ukolu. Tito
jedinci potiebuji Cetnéjsi ziskdvani zpétné vazby za svou praci a maji potiebu hodnotit
osobni Uspéch na Zebticku spoleCenského statusu, bohatstvi a atraktivity pro spolecnost

(Lorencova, 2012).
Teorie XY

Teorie XY je jednim z vyznamnych pohled na motivaci, ktery zkoumal humanista Dou-

glas McGregor.

Potfebu X pfisoudil k postoji, Ze jedinec je organizmus lenivy, ma pfirozenou averzi
k praci a je nutné jej k praci pfimét. Dobré vysledky a aktivni vykon je nutné ohodnotit.
Clovék také zvelké &asti potiebuje nepietrzitou kontrolu, dozor a fizeni (Lorencova,

2012).

Potfeba Y naopak pocita s faktem, ze vynaloZeni télesné a psychické energie v zaméstnani
je pro Cloveka stejné vrozené a prirozené jako soutézivost nebo relaxace. Hodnoty jako je

zodpovédnost a povinnost jsou Clovéku dany jiz ptirozené. Potieba finan¢niho bonusu je
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vyznamnad, ale vys$i hodnotu nese pocit vlastni vyznamnosti a prospésnosti a moznost kre-

ativné se rozvijet a pracovat (Lorencova, 2012).

Dle definovanych potieb X a potteb Y pak vedouci pracovnik dle vlastniho uvazeni roz-
hodne, ktera potfeba pievazuje u konkrétniho pracovnika a na zakladé toho pak nadiizeny

zvoli, jakym zpisobem bude s pracovnikem jednat (Lorencova, 2012).

Ackoliv se ekonomické, kulturni a socidlni podminky ve spolecenském prostiedi méni
v Case, je nutné spiSe ménit obvykle zastaralé postoje X a pfeorientovat se na potieby typu

Y. V praxi byvaji oba piistupy spojovany (Lorencova, 2012).

3.3 Vyzkumné studie zaméiené na milenialy

Vyzkumnych studii na porovnavani genera¢nich rozdild existuje v ramci svétového méfit-
ka pomérné velké mnozstvi. V Ceské republice jiz tolik vyzkumnych $etieni neprobéhlo.
Stale vSak existuji védecké prispévky v odbornych ¢asopisech, které ale Casto komentuji
vysledky jiz realizovanych vyzkumd, skladaji ptispévky z vicera vyzkumnych studii a pie-

fikavaji myty a rozporuplné nazory o mladé nepochopené generaci mileniali.

Naptiklad Haydn Shaw, expert na vyzkum mezigeneracnich rozdilt tvrdi, Ze slychame a
¢teme mnoho tvrzeni o milenialech, kterd se ¢asto opakuji, ale az polovina z nich je statis-

ticky nepfesnd, nebo €asto ani neni korektné védecky podlozena (Shaw, 2016).
Predstavy mladych lidi o Zivotnich udalostech

V roce 2008 a 2009 probihalo na uzemi Ceské republiky vyzkumné panelové Setfeni pod
nazvem Reprodukce a integrace spolecnosti zaméiujici se na mladé osoby. Vyzkum reali-
zovala Fakulta socidlnich studii Masarykovy univerzity v Brn¢ a byl zaméfen na mladé
osoby ve veku 15 az 17 let, coz zahrnovalo milenialy narozené v letech 1991 az 1993. Vy-

zkumny vzorek obsahoval 1 000 respondentti (Katriidk et. al, 2010).

Vyzkum zjistoval, kdy je dle mileniali ten pravy moment pro odstéhovani se od rodicu a
pro nastup do placené¢ho zaméstnani. Milenidlové ocekavali osamostatnéni se od rodici
bud’ ve 20, nebo 25 letech. K v&ku 20 let se ptiklanéli ve jednou tak velké mife studenti,
kteti studovali stfedni Skolu bez maturity ukon¢enou vyuénim listem, nez studenti studujici
sttedni Skolu s maturitou nebo gymnazium. Pfesto, Ze se jednalo o piedpoklady, projevily
se vyznamné diference na zakladé rovné studia a typu Skoly. Jedinci studujici stfedni Sko-

lu s maturitou o¢ekévali odchod od rodict pozdéji oproti mladym lidem usilujicim o ziska-
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vani sttedniho odborného vzdélani ukonceného vyucnim listem. Pétina respondentti uvedla
totozny vek pro nastup do placeného zaméstnani a st€éhovani se od rodict. Ostatni respon-
denti se rozd¢lili na dvé poloviny s tim, ze jedna skupina ocekavala nastup do zaméstnani

pied st¢hovanim se od rodict a druha skupina az po opusténi rodici (Katrndk et. al, 2010).

Nastup do zaméstnani, ktery je ¢asovan poté, co se mladi lidé odstéhuji od rodici, byl ob-
jasnén dvéma pohledy. O tomto ptedpokladu uvazovaly vice divky, coz naznacuje uvazo-
vani o doméacnosti bez pravidelného piijmu za predpokladu, ze budou mit vedle sebe zivi-
tele, tak jako tomu bylo v tradi¢nim modelu rodiny. Druhd myslenka ke zminéné odpovédi
mohla ptedstavovat pro mladé jedince predpoklad pro spole¢né bydleni s jinymi studenty
v ¢ase vzdelavani na vysoké Skole. Odpovidala tomu také vyssi procenta odpovédi od stu-
dentli studujicich stfedni Skolu s maturitou nez od studentli studujicich stfedni odborna

ucilisté (Katrnak et. al, 2010).

Ve vyzkumu bylo zjisténo, ze vétSina (80 %) respondentli ma ptiblizné stejnou piedstavu o
dobé szivani se s partnerem ve spolecné domacnosti pied tim, nez by pfistoupili k uzavieni
manzelstvi. Mileniadlové ptedpokladaji délku souZiti s partnerem ve spolecné domacnosti

bez ohledu na pohlavi jako dobu zhruba Ctyft let pted svatbou (Katriak et. al, 2010).
Milenidlové a jejich preména pracovniho prostiedi

V roce 2011 bylo provedeno rozsdhlé mezinarodni vyzkumné Setfeni v celkem 75 statech
svéta, které realizovala agentura PWC. Ugastnici vyzkumu (celkem 4 364 osob) byli ab-
solventi vysokych Skol. Otazky byly zaméfené na jejich ndzory na vykon zaméstnani a na

jejich ofekavani od zaméstnani (PwC, 2011 in Kubatova a Kukelkova, 2013).

Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze vice nez 25 % jedinct projde vice nez 6 zaméstnanimi, v roce
2008 tak smyslelo jen 10 % jedincii. Dale 54 % respondentt uvedlo, Ze ve svém profesnim
zivoté¢ budou mit maximalné dva az pét zaméstnavateld. Ve srovnani s rokem 2008 tak
smyslelo 75 % dotazovanych. Je tedy na prvni pohled znatelné, Ze stfidani zaméstnavateli
je pro milenialy naprosto pfirozeny piedpoklad profesniho zivota (PwC, 2011 in Kubatova

a Kukelkova, 2013).

Nejvyssi prioritu mezi rozhodujicimi aspekty pro uzavieni pracovniho poméru méla pro
65 % dotazovanych Sance k osobnimu rlistu. Druhou prioritou v potadi byla u 38 % prestiz
jména zamé&stnavatele, teti v zebfiCku stoji napln prace u 24 %, a az Ctvrtou v potadi byl
nastupni plat, jenz ptedstavuje prioritu pro 21 % dotazovanych (PwC, 2011 in Kubatova a

Kukelkova, 2013).
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Pro generaci Y je dulezity osobni i pracovni rozvoj. Jako jedna z nejzadané€jSich metod
rozvoje byla ve vyzkumu prokdzana metoda mentorovani a koucink od zkuSenych spolu-

pracovnikit (Manpowergroup, 2016).
Milenidlové a kariéra: Vize 2020

Vyzkumné Setfeni pod ndzvem Milenidlové a kariéra: Vize 2020 realizovala spolecnost
ManpowerGroup v soucinnosti s Reputation Leaders v roce 2016. Vyzkum probihal for-
mou kvantitativniho vyzkumu, kterého se zucastnilo 19 000 pracujicich milenidlt a 1 500
naborovych manazerii ve dvaceti péti statech svéta. Generace Y byla oznacena pro Ucely
tohoto vyzkumu vymezena jako skupina jedincti narozenych v letech 1984 az 1996. Sbér
dat probihal pomoci rozhovora jak se zaméstnanci, tak se zaméstnavateli a personalisty,
coz dodalo vyzkumu moznost ziskani autentictéjSich dat a pohledt na problematiku z obou

stran (Manpowergroup, 2016).

Z vysledkii vyzkumu vyplynulo, Ze jedinci z generace Y pocitaji s faktem tzv. kariérniho
maratonu. Vice nez deset tisic mileniald pocita s tim, ze budou pracovat jesté po 65. roku
zivota. Témét tfetina jedinci se domnivd, Ze bude pracovat po 70. roku zivota. Celkem
12 % respondentii mysli, Ze budou pracovat az do konce svého Zivota (Manpowergroup,

2016).

wevr

generace. Celkem 84 % respondentli pozaduje dovolenou a odpocinek ve lhuté delsi nez
Ctyfi tydny. Mimo volno Zen stravenych péci o déti nebo o své blizké je mira muzi i Zen,
uptednostiujicich delsi nez ctyftydenni volno pro dovolené, stejnd (Manpowergroup,

2016).

Vyzkum potvrdil otevienost mileniala pro netradi¢ni zpiisoby zaméstnavani, které miazou
ptredstavovat naptiklad vice poloviénich tvazki soucasné nebo kratkodobé zaméstnavani.
Naptiklad v USA pracuji 3 % milenialt formou kratkodobého zaméstnavani ptes interne-
tové portaly, jez zprostiedkovavaji jednordzové nebo kratkodobé prace. Typickym porta-
lem je TaskRabbit nebo Uber. Stale tii1 ctvrtiny (73 %) respondentli pracuji na plny Gvazek,

nicméné polovina uvazuje o alternativnich zpiisobech zaméstnani (Manpowergroup, 2016).

Ptevazna vétsSina milenialll (93 %) povazuje dalsi rozvoj a vzdélavani za dulezitou slozku
kariéry a nema problém do téchto Cinnosti vkladat financni prostiedky. Vyzkumné Setieni
poukazuje na pozitivni korelaci mezi prosperujici kariérou, vysokym mnozstvim ziskanych

znalosti, vy$sim finanénim ohodnocenim a ochotou rozvijet se (Manpowergroup, 2016).
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Spokojenost v zaméstnani

Vyzkum, zabyvajici se generacnim srovnanim pracovnich postojil, ktery obsahl vSechny
generace od zacatku 19. stoleti, zjistil, ze v rdmci vyvoje jednotlivych generaci roste spo-
kojenost v zaméstnani. Bylo prokdzano, ze nejvyssi profesni spokojenost je zaznamenana
ve srovnani se star§imi generacemi praveé u mileniali. Studie je doplnéna o vysvétleni, ze
tento fakt miize odrazet zvySovani celkového spolecenského optimismu u generace mileni-

alt oproti starSim predkim této generace (Kowske, Rasch, Wiley, 2010).
Studie Generation What?

Pod nazvem ,,Generation What?* byl v roce 2016 realizovan pozoruhodny, mezinarodni a
multimedidlni projekt zastitény Evropskou vysilaci unii (EBU). Projekt formou vyzkumu a
ankety byl v Ceské republice realizovan konkrétné prostiednictvim Ceské televize a Ces-
kého rozhlasu. Anketa byla rozsifena i do dalSich vybranych zemich Evropy jako je Fran-
cie, Némecko, Rakousko, Belgie, gpanélsko, Italie, Irsko, Lucembursko, Nizozemsko,
Wales a Recko, a poskytla tak mozné srovnani na urovni vysledkd ankety s dalsimi staty.
Vyzkumné $etieni v Cesku se zaméfilo na respondenty ve véku 18-34 let formou standar-
dizovaného vyzkumu (811 osob) a ankety (44 648 osob). Projekt se zaméfil na postoje a
nazory respondentd vztahujicich se k riznym oblastem a tématiim zivota (politika, korup-
ce, rodina, ndbozenstvi, volny ¢as, tolerance aj.), ovSem jednim z nich bylo téma prace,

které je vyznamné zde uvést vzhledem k zaméfeni této prace (Cervenka, 2016).

Jednou z otazek dotazniku bylo, zda ma prace pro zkoumané osoby vyznam jako ndstroj
pro ziskani finan¢nich prostfedkli nebo jako moZnost k ziskani vlastniho uspokojeni.
Z vysledkil vyplynulo, Ze pro 80 % respondentll vyzkumu a 63 % ucastniki ankety ma
prace vyznam jako nastroj k ziskani finan¢nich prostiedk. Neopomenutelnym faktem pro
tento vysledek byla uroven dosazené¢ho vzdélani, protoze v ramci daného vyzkumu bylo
zjisté€no, ze u osob s vys$sim dosazenym vzdélanim predstavuje prace prostiedek k ziskani
vlastniho uspokojeni. U respondentli s niz§im stupném vzdélani prace predstavuje pouze
nastroj k dosazeni financi. Dal$im pozoruhodnym vysledkem vztahujicim se k tématu pra-
ce a spokojenosti s praci bylo to, Ze osoby s vys$§im stupném vzdélani, pro néz predstavo-
vala préce prostfedek k ziskani vlastniho uspokojeni, se zaroven citily v praci spokojené;si,
stejné jako 1 s odménovanim za ni, nez osoby s nizSim stupném vzdélani, pro které pred-
stavovala prace pouze nastroj pro ziskani finan¢nich prostfedkl. V ramci dotazniku méli

dale respondenti zvolit, bez ¢eho by se dokazali obejit a citit se zaroven $tastné. Patou
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nejméné obsazenou moznost obsadila prace, kterd predstihla internet, chytry mobilni tele-
fon, televizi, sport, moznost zit v CR nebo nemit finanéni problémy. To znamena, Ze gene-
race Y by se nejméné dokazala obejit bez prace a byt bez ni nejméné §tastna (Cervenka,

2016).
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4 KARIERNI MOTIVACE A PROFESNI PREFERENCE U
GENERACE MILENIALU

4.1 Cile vyzkumu a vyzkumné otazky

Cilem vyzkumu bylo prozkoumat kariérni motivaci a profesni preference v oblasti pracov-
nich podminek u generace milenidlii. Jak jiz bylo zminéno v prvni kapitole, pro ucely vy-
zkumu bylo pracovano s vékovou podminkou respondenttl, a to v rozmezi ro¢nikd naroze-

ni 1984 az 1997.

Dilé¢im cilem vyzkumu bylo zjistit, zda se odliSuji profesni preference zastupcli generace
milenidlll v zavislosti na dosazeném vzdélani. Vyzkum zjistoval existenci rozdilné miry
preferenci v oblasti problematiky prace a jeji motivace mezi osobami s vysokoskolskym
vzdélanim a osobami s niz§im stupném vzdélani. Dotaznikové Setieni zahrnulo konkrét-
nich Sest oblasti tykajicich se pracovnich preferenci, a to preference prace v tymu, vyzado-
vani zpétné vazby, zajimavost prace, touha po moci a kariérnim rastu, work-life balance a

smysl prace.

Dle udaji Ceského statistického ufadu ma generace mileniali ma nejvice vysokoskolsky
vzdélanych jedinch ve srovnédni s predchozimi generacemi. Kazdy tfeti zastupce dosahl
vysokoskolského vzdélani. Generace byva ve vyzkumnych studiich nebo odbornych ¢lan-
cich hodnocena a popisovana globalné. Pti testovani miry preferenci a pracovni motivace
bylo uvazovano, Ze by vyzkum mohl pfinést zajimavé vysledky a odhalit mozné rozdily

v mife pracovnich preferenci v zavislosti na dosazeném vzd¢lani.

Hlavni vyzkumna otazka: Jak4 je mira kariérni motivace z hlediska profesnich preferenci

u generace mileniala?

Vyzkumna otazka, ze které vychazi dil¢i vyzkumné otdzky: Existuji rozdily v kariérni mo-

tivaci z hlediska profesnich preferencich u mileniall v zavislosti na vzdélani?
Diléi vyzkumné otazky:

DVO 1: Jaké jsou rozdily v profesni preferenci prace v tymu u osob s vysokoSkolskym

vzdélanim a u osob s jinym typem vzdélanim?

HI: Existuji rozdily v profesni preferenci prace v tymu u respondentli v zavislosti na vzdé-

lani.
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DVO 2: Jaké jsou rozdily v profesni preferenci frekvence vyzadovani zpétné vazby u mi-

leniala s vysokoskolskym vzdé€lanim a s jinym typem vzdélanim?

H2: Existuji rozdily v ¢etnosti vyZzadovani zpétné vazby u milenidlii v zavislosti na vzdéla-
ni.

DVO 3: Jaké jsou rozdily v profesni preferenci zajimavosti prace u mileniala
s vysokoskolskym vzdélanim a s jinym typem vzdélanim?

H3: Existuji rozdily v preferenci zajimavosti prace u mileniall v zavislosti na vzdélani.

DVO 4: Jakeé jsou rozdily v touze po moci a kariérnim riistu u mileniali s vysokoskolskym
vzdélanim a s jinym typem vzdélanim?

H4: Existuji rozdily v touze po moci a po kariérnim ristu u milenidli v zavislosti na vzdé-
lani.

DVO 5: Jaké jsou rozdily v profesni preferenci work-life balance u mileniald
s vysokoskolskym vzdélanim a s jinym typem vzdélanim?

HS: Existuji rozdily v preferenci work-life balance u milenialli v zavislosti na vzdélani.
DVO 6: Jaké jsou rozdily v preferenci smyslu prace u milenialii s vysokoskolskym vzdé-
lanim a s jinym vzdélanim?

H6: Existuji rozdily v preferenci smyslu prace u milenidlii v zavislosti na vzdélani.
VyuZzity pristup vyzkumu

V této praci byl jako typ vyzkumu zvolen kvantitativné orientovany vyzkum. Kvantitativni

vyzkum byl zvolen z diivodu moZnosti srovnavani vztahit mezi zvolenymi proménnymi.

Podle Gavory (2010) objevuje kvantitativni vyzkum mnozstvi, vztah nebo miru vyskytu
urcitého ukazu. V tomto pfipad¢ se jedna o vztah mezi urCitou profesni preferenci a kariér-

ni motivaci a dosazenym vzdélanim prisluSnika generace milenialti.

4.2 Metoda sbéru dat

Pro sbér dat k této praci byl zvolen néstroj ve formé dotazniku. Na zaklad¢ vyhledavani
ruznych dotaznik v odborné literatufe a jejich srovnani byl jako modelovy dotaznik pro
Gicely této prace zvolen dotaznik autorky Terezy Capové (2018), jenz nejlépe vyhovuje
zamgéteni a ucelu této prace, a to predevsim z toho divodu, ze zjist'uje pracovni motivaci a

preference v oblasti pracovnich podminek, a zaroven jej Ize povazovat za dostatecné rele-
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vantni vzhledem k tomu, ze byl autorkou podroben polozkové analyze a dal podrobné ana-
lyzovén. Doba vyplnéni a porozuméni jednotlivym otdzkam a vyrokiim z dotazniku byla
otestovana na tfech pratelich a jednom rodinném pftisluSnikovi autora prace, ktefi zaroven
splitovali podminku pro zatazeni do generace Y. Casova naro¢nost dotazniku byla
v rozmezi 10 az 15 minut. Dotaznik se sklada ze dvou casti. Prvni ¢ast obsahuje celkem 7
otazek, které¢ faktograficky mapuji respondenta. Druhd ¢ast zaznamenava miru souhlast
respondenta ve 39. vyrocich. Vyroky pochazeji z Sesti riznych Skal a odpovédi jsou za-
znamenavany prostifednictvim Likertovy Skdly. Dotaznik obsahoval jesté jednu dopliujici

otazku, kde mél jedinec vyjadiit miru spokojenosti se svym aktualnim zaméstnanim.

Dotaznik obsahoval konkrétnich Sest skal, které se vazaly ke konkrétni oblasti motivace a

preference prace:
1. Preference prace v tymu
2. Zpétna vazba
3. Zajimavost prace
4. Touha po moci a kariérnim postupu
5. Work-life balance
6. Smysl prace

Likertova skala se pouziva pro zjistovani postojii osob. Respondent mél u vSech 39. vyro-
kim vyjadfit miru svého souhlasu nebo nesouhlasu na stupnici od 1 do 5. Cislo jedna zna-
menalo vyrok ,,S tvrzenim viibec nesouhlasim® a ¢islo pét znamenalo vyrok ,,S tvrzenim

zcela souhlasim®.

Sbér dat probihal v ¢asovém rozmézi od 7. ledna 2020 do 8. tnora 2020. Dotaznik byl vy-
tvotfen v elektronické podobé a v té byl také roz§ifen prostfednictvim internetu. Jednalo se
o soukromy profil autora na socialni siti www.facebook.com, kde osoby nahodn¢ sdilely
dotaznik skrze své vlastni profily mezi dal§i osoby. Mimo zminéné §ifeni byl dotaznik sdi-
len s zadosti o vyplnéni v rdmci facebookové skupiny, kterd je tvofena z Cleni, jez také

potiebuji vyplnit dotazniky pro své vyzkumné ucely.
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4.3 Vyzkumny soubor

Dotaznik vyplnilo celkem 128 respondentti, ktefi zaroven splnili podminku ro¢niku naro-
zeni a spadali tak do generace Y. Vékové rozmezi respondentti bylo mezi 23. a 36 rokem.
Co se ty¢e genderového rozlozeni respondentll, pievazovalo zenské nad muzskym, kon-
krétn€ slo o pomér 70 % zen a 30 % muzd. Praimérny vék muzl (27,69 let) byl nizsi nez

pramérny veék zen (28,59 let).

Celkem respondentti 128
Muzi N 39

Zeny N 89

Veékoveé rozpéti 23-36
Pramér (SD)

Vek 28,32 (2,85)

Veék muzti 27,69 (2,76)
Vekzen 28,59 (2.85)

Tabulka €. 1: Vyzkumny soubor

Na zacatku tfidéni dat bylo zjistovano konkrétni vzdé€lani u jednotlived. V moznostech
bylo k vybéru vzdélani — zakladni, sttedni bez maturity, sttedni s maturitou, vyssi odborné
a vysokoskolské bakalarské, magisterské, doktorské. Vyzkumné Setieni bylo zaloZeno na
zmapovani a popisu generace Y a jejich vnimani postoji k praci. Zaroven bylo dil¢im ci-
lem zjistit, zda existuji rozdily mezi vysokoskolsky vzdélanymi jedinci a ostatnimi respon-
denty s jinym stupném vzdélani. V tabulce niZze bylo provedeno srovnani véku a pohlavi na
zakladé dosazeného vzdélani. Nejstarsi skupinu tvoii Zeny s VS a VOS vzdélanim

(28,75 let), nejmladsi skupinu tvoii muzi se vzdélanim ZS a SS bez maturity (26,40 let).

Vék Vék muzu Veék Zzen
ZS a SS bez maturity 26,83 (1,46) 26,40 (1,66) 27,50 (0,50)
SS s maturitou 28,10 (2,64) 27,69 (2,97) 28,31 (2,44)
VOS a Vs 28,53 (2,98) 27,91 (2,74) 28,75 (3,03)

Tabulka €. 2: Primérny vek respondentii podle vzdélani
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Z pohledu celkového vyzkumného souboru u respondentii prevazovalo vysokoskolské
vzdélani. Dohromady ziskalo uroven vysokoskolské vzdélani bakalaiské a magisterské
78 Gcastnikl (61 %). Druhym nejcetnéjSim vzdélanim bylo u 39. ucastnikl (30 %) vzd¢ela-
ni stfedni odborné s maturitou. Nejmensi Cetnost vzdélani zaujimalo vzdélani zakladni, kde
byl zastoupen jeden respondent muzského pohlavi. Ptesto, Ze dotaznik obsahoval i moz-
nost ,,vysokoskolské vzdelani doktorské®, zddny respondent s timto typem vzdélani se ne-
ucastnil. Vzhledem k tomuto nebylo vysokoskolské doktorské vzdélani v praci dale uvadée-
no. Blizsi procentudlni ptehled o jednotlivych typech vzdélani vyzkumného souboru uka-

zuje nasledujici tabulka.

Vzdélani Cetnost %

Vysoka Skola - magisterské 40 31,3
Vysoka Skola - bakalarské 38 29,7
Vyssi odborna skola 5 3,9
Stredni Skola s maturitou 39 30,5
Stfedni Skola bez maturity 5 3,9
Zakladni skola 1 0,8
Celkem 128

Tabulka €. 3: Vzdélani vyzkumného souboru

Z hlediska pohlavi bylo nejcetnéj§im vzdélanim u muzli stfedni odborné vzdélani
s maturitou (13 muzi, 33 %). Naopak u Zen to bylo aZ druhé nejcasté;jsi vzdélani (26 zen,
29 %). V zenském pohlavi obsadilo prvni pficku vysokoSkolské vzdélani bakalaiské a
magisterské. Jestlize bychom pohlizeli na vysokoskolské vzdélani bakalaiské a magister-
ské jako na jeden typ vzdélani, fadili bychom ho do nejvice obsazené skupiny vzdélani u

obou pohlavi (57 % muzi, 62 % zeny).

Vzdélani podle pohlavi

33%

o o 31% 31% 31%
35% 29% 26%
25%
15% 8% 6% I

3% 2%
% 0% 0%
I :
-5% Zakladni 8kola  Stiedni odbormé Stfedni odbomé  Vy3ESi odborna Vysoka Skola - Vysoka Skola -
vzdélani bez vzdélani s skola bakalarské magisterské
maturity maturitou

W MuZi Zeny

Graf ¢. 1: Dosazené vzdé¢lani podle pohlavi
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Dale bylo zjistovano, v jakém typu spolecnosti respondenti aktudlné pracuji. Bylo zjisténo,
ze respondenti pracuji nejcastéji v soukromych spolecnostech riznych velikosti. Pfi
porovnani dvou skupin vzdélani byla u prvni skupiny se vzd&lanim ZS, SS bez maturity a
SS s maturitou nejvice obsazena soukroma spole¢nost nad 500 zaméstnancii (12 zastupci).
Nikdo z respondentil v této skupiné vzdélani nepracoval v neziskové organizaci. U druhé
skupiny respondentl s dosazenym vzdélanim VOS a VS byl nejéetnéj$im typem
spole¢nosti soukromé spole¢nost do 50 zaméstnanct (19 zastupcti). Nejméné respondentti

uvedlo, Ze pracuji v soukromé spolec¢nosti do 250 zaméstnanct (2 zastupci).

Typ spoleénosti

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
I 7%
I 17%

Neziskova organizace 0%_ 9%

I 15%
I 2 4%,

Statni sektor

Soukroma spole¢nost do 50 zaméstnanc(
Soukroma spolecnost do 250 zameéstnanct = 3%
Soukroma spolec¢nost do 500 zaméstnanc(

Soukroma spoleénost nad 500 zaméstnanc(

= I
osVE 15%

Nezamestnany oy 6%

Rodi¢ovska dovolena A

m ZS, SS bez maturity, S5 s maturitou ~ ®mVOS, VS

Graf ¢. 2: Typ spolecnosti
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Jednou z dalsich faktografickych otdzek bylo zjistit, jak dlouho celkové jiz respondenti
pracuji a to véetné poloviénich Givazkd béhem studia. Nejvice respondenttl ze skupiny VOS
a VS (37 osob) a nejvice respondentii ze skupiny se vzdélanim ZS a SS bez maturity a s
maturitou (21 osob) celkové pracovalo 5 az 10 let. Pracujicich méné nez jeden rok bylo u

obou skupin pocetné nejméné (2 zastupci z obou skupin).
Celkova délka prace
. 12,5%

I (o
I 4215

10let a vice

5aZz10let
I 50,0%
. | 9
3ai5let 27,3%
I 17,5%
. ] 9
1 aZ 3 roky 15,9%
I 12,5%
. M 2.3%
méné jak 1 rok .
. . 0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

mVvOS, vS  mZS, S5 bez maturity, S8 s maturitou

Graf ¢. 3: Celkova délka prace

Dalsi otazka, ktera byla respondentiim polozena, zjisStovala délku jejich nejdelsi pracovni
pozice. Konkrétni vysledky ukazuje graf ¢. 5. Nejvétsi zastoupeni jak pro skupinu vzdélani
VOS a VS (36 zastupci), tak pro skupinu ZS, SS bez maturity a s maturitou (16 zastupcil),
byla délka setrvani na jedné pracovni pozici 1 az 3 roky. Naopak nejmensi zastoupeni bylo
u skupiny vzdélani VOS a VS (1 zastupce) tak u skupiny ZS, SS bez maturity a s maturitou

(4 zastupci) , kde nejdelsi ¢as setrvani na jedné pracovni pozici bylo 10 let a vice.
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Délka jedné pracovni pozice

. 4,6%
Bl 2,5%
I 15,9%
I 10,0%
I 23,9%

35 let I 32 5%

B Iy 40,9%
1-3 roky I 40,0%
s 6,8%
I 10,0%
. 8,0%
I 5, 0%

10let a vice

5-10let

6 mésicl - 1 rok
1-6 mésict
0% 10% 20% 30% A40% 50%

= VOS5, V5 m 75, S5 bez maturity, S5 s maturitou

Graf €. 4: Délka jedné pracovni pozice

Jedna z poslednich otazek tykajicich se délky prace se dotazovala na to, jak dlouho re-
spondent nejdéle pracoval pro jednoho zaméstnavatele. Skupina respondentli se vzdélanim
ZS, SS s maturitou a bez maturity ukazuje nejéetnéjsi zastoupeni (17 zastupctl) v délce
prace pro jednoho zaméstnavatele, a to 1 az 3 roky. Nejméné Castou odpovedi u této skupi-
ny respondentti byla délka 6 mésict -1 rok (1 zastupce) a délka 10 let a vice (1 zastupce).
Druha skupina se vzdélanim VOS a VS také nejéastéji zvolila moznost 1 az 3 roky (32
zastupcll) a nejméné zastupcl pracovalo pro jednoho zaméstnavatele 1 az 6 mésicu (4 za-
stupci) a 10 let a vice (4 zéstupci).

Délka prace pro jednoho zaméstnavatele

s 46%
Bl 2.5%

I — 20,5%

10let a vice

5-10let
I 10,0%

IR 27,2%

35 let i il
IR,  35,0%
L TR

1-3 roky
I <2, 5%
S I 5.8%
6 mésict - 1 rok 1
Bl 2.5
oo - 4,6%
1-6 mésicu
I .o
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

mVOS, VS  mZ$, S8 bez maturity, 55 s maturitou

Graf ¢. 5: Délka préce pro jednoho zaméstnavatele
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Nasledujici otazka se dotazovala na miru spokojenosti v aktudlnim zaméstnani responden-
ta. V ptipad¢, Ze byl respondent nezaméstnany, oznacil moznost nula (celkem 20 zéstup-
cti). Cim spokojenéji se &lovék citil v zaméstnani, tim vy3si hodnotu zvolil. Graf. &. 7 uka-

zuje, Ze u obou skupin respondentli pievazovala spokojenost.

Spokojenost v zaméstnani

40,00%
34.8%
35,00%
31,7% 30,5%
30,00%
’ 26,1%
25,00%
20,00% —17.4% 17,1%
. 15,2%
15.00% 14,6%
10,00% 6 5%
3,7%
5,00% 2.4%
0,0%
o O I
0 1 4

m 75, S5 bez maturity, SSs maturitou W VOS5, VS

Graf ¢. 6: Vyjadfeni spokojenosti v aktudlnim zamé&stnani

4.4 Stanoveni proménnych

V této podkapitole budou vymezeny proménné, které vychéazeji z typickych prvkil vy-
zkumného souboru. Na zacatek budou stanoveny nezéavisle proménné neboli prediktory.
V nasledujici ¢asti budou popsany zavisle proménné. Dale bude objasnéno jednotlivych
Sest hodnoticich §kal a jejich vyznam v situaci, kdy respondent na konkrétni Skale ziska

vysoké skore.
Generace mileniala

Generace milenialt je prediktorem, ktery vyjadiuje splnéni podminek pro urceni respon-
denta milenidlem. Pro vyzkumné Setfeni byla vymezena podminka ro¢niku narozeni re-

spondenta v letech 1984 az 1997.
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Vzdélani

Prediktor vzdélani vyjadiuje nejvyssi dosazené vzdélani respondenta. Proménna vzdélani
byla pted sbérem dat urcena jako proménnd s kone¢nym poctem hodnot v jedné variant¢.
V druhé¢ varianté byla proménna seskupena do tiech kategorii a v tfeti variant¢ dichotomi-

zovana na dvé skupiny.

Prvni varianta zahrnovala celkem pét moznosti, a to hodnoty 1 (zakladni Skola), 2 (stfedni
Skola bez maturity), 3 (stfedni Skola s maturitou), 4 (vyssi odborna skola) a 5 (vysoka skola

- bakalatské, magisterské, doktorské).

V druhé varianté byla data o vzdé€lani postupné seskupena do pouze tii kategorii. hodnota 1
(zékladni skola a stfednim Skola bez maturity), 2 (stfedni odborné vzdélani s maturitou), 3
(vyssi odborné a vysokoskolské vzdélani bakalarské 1 magisterské). Vzdelani zékladni bylo
z divodu nizkého poctu zastoupeni piifazeno ke skupin¢ vzdélani stiedni odborné bez
maturity. Stfedni odborné vzdélani s maturitou zlstalo jako prostiedni samostatnou
skupinou. Vyssi odborné vzdélani bylo zahrnuto do posledni skupiny vysokoskolského
vzdélani proto, Ze je povaZzovano za vysSi stupent vzdélani, nez stiedni vzdélani

s maturitou, a dale zde figuroval nizky pocet zastoupeni.

Tteti varianta proménné byla dichotomizovéana na dvé skupiny, a to 1 (zakladni Skola,
sttedni Skola bez maturity, stfedni §kola s maturitou) a 2 (vyS$si odborna Skola, vysoka Sko-
la — vzdélani bakalatské, magisterské, doktorské). Od tohoto rozdéleni se ve vysledku
upustilo a pfi ovéfovani hypotéz se jako nejvhodnéjsi zdalo tiidéni do 3 kategorii, které je
pak déale prezentovano. Dle Sedldkové (2014) dochézi pfevodem dichotomizace promén-
nych k ubytku informaci, které mohou mit sebemensi nebo vétsi vliv na vysledky vyzkum-
ného Setfeni.

Stanoveni zavisle proménnych bylo realizovdno na zaklad¢ nésledujicich Sesti skal

z pouZitého dotazniku.
Preference prace v tymu

Vysoky vysledek skore znamena, ze cCloveék upfednostiiuje praci ve skupiné nebo
v pracovnim tymu, nevidi problém ve spolupréci s kolegy. Praci v tymu povazuje za pii-

nosnéjsi a vice zajimavéjsi a dokaze plisobit pozitivné na motivaci k praci.
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Zpétna vazba

Vysoké skore zde vyjadiuje to, ze jedinec uvita spiSe frekventovanéjsi vyjadieni ndzoru na
jeho odvedenou praci, nez zpétnou vazbu, ktera ptichdzi ziidka (jednou ro¢n¢). Zpétna
vazba neni u ¢lovéka vniména jako véc negativni, ale je povazovana za motor, ktery mtize

¢loveéka posunout, ddl mu pomoct pracovné se rozvijet a motivovat jej.
Zajimavost prace

Vysoky vysledek pfedstavuje u ¢lovéka potiebu pestrosti prace. Zajimavost prace a vidina
toho, ze Clovék se miiZze neustale ucit novym vécem je pro jedince vyssi prioritou nez fi-
nan¢ni ohodnoceni. Clovek si praci uziva, pokud miize ptispivat svymi napady a reagovat

na variabilitu naplné prace.
Moc a kariérni rast

Vysoké skore na Skadle méfici touhu po moci a kariérnim ristu znaci naklonnost jedince
k motivaci a tuzbé po pracovnim rastu, o moci n€koho nebo néco ovliviiovat. Jedinec

predpoklada, ze v relativné co nejkratSim Case postoupi na vyssi pozici a bude mit moznost

byt vedoucim pracovnikem. Zaroven ma ucelené predstavy o svém sméru kariéry.
Work-life balance

Vysoké skore na Skale hodnotici work-life balance znamena, ze clov€k nema striktné oddé-
lenou praci od soukromi. Jedinec nepovazuje za obtézujici, jestlize mu prace zasahuje do
osobni oblasti a v ptipad¢ potteby je Cas od ¢asu ochotny pracovat z domu nebo o vikendu.
Prace je povaZovana spiSe za soucast Zivota, kterd se do n¢j prolind, neZ za oddé¢lenou ob-

last.
Smysl prace

Vysoké skore zde vypovida o tom, ze pro ¢lovéka ma vétsi hodnotu népln prace a jeji smy-
sl, nez finan¢ni ohodnoceni. Prace ¢loveéku piinasi rozsifeni obzort. Hlavni motivaci jedin-
ce je, pokud ho prace bavi, napliiuje a citi se byt dilezitou soucésti pracovniho procesu.

Vidina vydélku penéz je az sekundarni motiv.

4.5 Metoda analyzy dat

Jednotlivé Skaly dotazniku byly vyhodnocovany pomoci primérného skore s ohledem na

reverzni polozky. Pro testovani byly vyc¢isleny konkrétni hodnoty, jako je aritmeticky pri-
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mér, smérodatna odchylka, maximum a minimum. Samotné testovani zavislosti vzdélani
bylo realizovdno pomoci analyzy rozptylu (ANOVA). Ze ziskanych vysledkt byla dale
provedena analyza korelace (Pearsoniiv korelacni koeficient), ktera zjistovala, zda existuje
souvislost mezi spokojenosti v zaméstnani a jednotlivymi oblastmi pracovni preference.
Déle byla zjistovana korelace mezi délkou praxe, spokojenosti a dil¢imi oblastmi pracov-

nich preferenci.

4.6 Analyza ziskanych dat a vysledky

Prvotnim cilem bylo zjistit, jakd je mira pracovni motivace a profesnich preferenci
v oblasti pracovnich podminek u vSech milenialii. Znazornéni bylo provedeno pomoci po-
pisné statistiky, ktera vychézela z hlavni vyzkumné otdzky a vazala se na jednotlivé oblasti

pracovnich preferenci.

VO: Jaka je mira kariérni motivace z hlediska profesnich preferenci u generace mi-

leniala?

Milenidlové mohli ziskat u jednotlivych vyrokl skére od 1 do 5 bodi. Z vysledkt v tabulce
niZze vyplyva, Ze mira kariérni motivace a profesnich preferenci se pohybovala kolem

sttedni hodnoty (M = 3,26, SD = 0,41).

N Minimum Maximum Primér Sm. odchylka

Kariérni motivace a profesni 128 2,18 4,39 3,26 0,41
preference
N platnych 128

Tabulka €. 4: Mira kariérni motivace a profesnich preferenci

V ramci jednotlivych §kal dotazniku tykajicich se jednotlivych profesnich preferenci, které
jsou uvedeny v tabulce nize, vyplyva, Ze se milenidlové primérné drzeli kolem stiedu ve
vSech oblastech pracovni motivace a pracovnich preferenci. U milenidla se ukazuje jako
nejvyznamnéjsi hodnota ze vSech zkoumanych preferenci preference zajimavost prace (M
= 3,78, SD = 0,60). Na druhou stranu nejmensi (byt’ tésny) vyznam ptedstavuji pro mileni-
aly preference touha po moci a kariérnim postupu (M = 2,95, SD = 0,89) a hodnota work-

life balance (M = 2,98, SD = 0,76). Stfedni urovei piedstavovala pro dotazované hodnota
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preference tymové prace (M = 3,08, SD = 0,89). Dalo by se fici, ze na zaklad¢ vysledné
sttedni hodnoty pro milenialy neptfedstavovala vyrazné¢ velky ani maly vyznam prace v
tymu. Nicmén¢ odchylka je zde jedna z nejvyssSich, stejné jako v preferenci touhy po moci
hodnota maxima) naznacuji, ze respondenti zjevné¢ odpovidali v obou extrémech. Jedna
¢ast milenidlti tuto preferenci vyznamné uptednostiiovala, a na druhou stranu dalsi ¢ast

milenidli ji prikladala vyrazné nizky vyznam.

N | Minimum | Maximum | Primér | Sm. odchylka

Zajimavost prace 128 2,14 5,00 3,78 0,60
Zpétna vazba 128 1,00 4,83 3,51 0,72
Smysl prace 128 1,83 4,67 3,23 0,61
Preference prace v tymu 128 1,00 5,00 3,08 0,89
Work-life balance 128 1,50 4,83 2,98 0,76
Touha po moci a kariérnim 128 1,00 4,86 2,95 0,89
postupu

N platnych 128

Tabulka €. 5: Oblasti profesnich preferenci a pracovni motivace u generace mileniala

Jednotlivé hodnoty priméri a jejich odchylek znazoriiuje nasledujici krabicovy graf. Jak
byla preference zajimavosti prace, a to pro vétSinu dotazovanych, coz ukazuji ,,vousy*
(smérodatna odchylka) grafu, které jsou zde jedny z nejkratSich. Druhou vyznamnou hod-
notou byla ¢etnost vyzadovani zpétné vazby na pracovni vykon. Nejméné vyznamné prefe-
rence v pracovnim procesu piedstavovaly pro dotazované preference touhy po moci a kari-
érnim rastu a preference work-life balance. U volby preference prace v tymu vysla sice

primé&rna stfedni hodnota (M = 3,08), ale odchylka odpovédi zde byla jedna z nejvyssich.
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Graf €. 7: Oblasti profesnich preferenci a pracovni motivace

VO: Existuji rozdily v kariérni motivaci z hlediska profesnich preferenci u mileniala

v zavislosti na vzdélani?

Pro ovétovani jednotlivych hypotéz byli milenidlové kategorizovani vysledné do tfech
skupin podle dosazeného vzdélani. Celkovou miru kariérni motivace a profesnich prefe-
renci v zavislosti na vzdélani predstavuje tabulka nize. Z pohledu mileniald rozdélenych do
skupin podle vzdélani se celkova mira kariérni motivace a pracovnich preferenci pohybo-
vala opét kolem stfednich hodnot. MiiZeme tedy vychazet z toho, ze celkova mira kariérni
motivace u vSech respondentli vychazela z podobnych hodnot v rdmci jednotlivych skupin
rozdélenych podle vzdélani. Zaroven u odchylek jednotlivych odpovédi nebyly naméteny
vyznamné vysoké hodnoty a da se tedy usoudit, Zze odpovédi respondentt se ve velké miie
neodchylovaly. Pii konkrétnim posouzeni byla naméfena nejvys$si mira celkové pracovni
motivace a profesnich preferenci u skupiny osob se vzdélanim zékladnim a stfednim bez
maturity (M = 3,43, SD = 0,34), nasledovala skupina osob se stfedoSkolskym vzdé€lanim
s maturitou (M = 3,26, SD = 0,40) a nejnizsi (byt’ t€sn¢) miru motivace ze vSech dotazova-
nych ziskala skupina vysokoskolsky vzdélanych osob a osob s vyssim odbornym vzdéla-
nim (M = 3,25, SD = 0,41). Z vysledk vyplyvd, Ze neexistuji vyznamné rozdily me-
zi mirou kariérni motivace a profesnich preferenci a dosazenym vzdélanim u generace mi-

leniali (p = 0,588).
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Cetnost % Primér SD
ZS a SS bez maturity 6 4,7 3,43 0,34
SS s maturitou 39 30,5 3,26 0,40
VOS a V§ 83 64,8 3,25 0,41
Vsichni respondenti 128 100 3,26 0,41

Tabulka ¢. 6: Mira kariérni motivace a profesnich preferenci podle vzdélani

Ovéfovani rozdild v jednotlivych profesnich preferencich v zavislosti na vzdélani zobrazu-
je nasledujici ptehlednd tabulka s dosazenym primérnym skore, kteréd je vychozi pro ové-
fovani hypotéz a jejich interpretaci. Nejvyssi hodnotou pro vzdélani ZS a SS bez maturity
byla zajimavost prace (M = 4,02) a nejnizsi hodnotou preference prace v tymu (M = 2,92).
Pro respondenty se vzd&lanim SS s maturitou byla nejvyse hodnocena preference také za-
jimavost prace (M = 4,02) a za nejnize preferovanou hodnotu byla povazovana touha po
moci a kariérnim postupu (M = 2,85). Pro milenialy s dosazenym vzdélanim VOS a VS
predstavovala nejvyse hodnocenou preferenci opét zajimavost prace (M = 3,72) a naopak

nejnizsich vysledkl doséhla preference work-life balance (M = 2,94).

Prefe- Touha po
rence moci a
prace v Zpétna Zajimavost kariérnim Work-life = Smysl
tymu vazba prace postupu balance prace
ZS a SS bez maturity 2,92 3,39 4,02 3,55 3,22 3,33
SS s maturitou 3,23 3,41 3,86 2,85 3,02 3,10
VOS a V§ 2,99 3,56 3,72 2,95 2,94 3,28
Vsichni 3,08 3,51 3,78 2,95 2,98 3,23

Tabulka €. 7: Profesni preference v zavislosti na vzdélani

DVO 1: Jaké jsou rozdily v preferenci prace v tymu u osob s vysokoskolskym vzdéla-

nim a jinym vzdélanim u respondentii?
HI: Existuji rozdily v preferenci prace v tymu u respondentil v zavislosti na vzdélani.
HO1: Neexistuji rozdily v preferenci prace v tymu u respondentti v zavislosti na vzdélani.

Z vysledki vyplyva, Ze mezi oblasti pracovni preference prace v tymu a vzdélanim ZS a

SS bez maturity (M = 2,92), SS s maturitou (M = 3,23) a VOS a VS (M = 2,99) neexistuji
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u mileniald rozdily. V tomto ptipadé nemizeme zamitnout nulovou hypotézu (p = 0,202).
Je evidentni, Ze u jednotlivych skupin rozdélenych podle vzdélani se vysledky pohybovaly

kolem stfedni hodnoty.

DVO 2: Jaké jsou rozdily v preferenci frekvence vyZzadovani zpétné vazby u osob

s vysokoSkolskym vzdélanim a jinym vzdélanim?

H2: Existuji rozdily v preferenci cetnosti vyzadovani zpétné vazby u respondentd

v zavislosti na vzdélani.

HO02: Neexistuji rozdily v preferenci Cetnosti vyzadovani zpétné vazby u respondentil

v zavislosti na vzdélani.

Vysledky ukazuji, Ze ani zde, v oblasti profesni preference zpétné vazby, nemizeme za-
mitnout nulovou hypotézu (p = 0,504). V oblasti preferovani cetnosti zpétné vazby na pra-
covni vykon a neexistuji vyznamné rozdily mezi dosazenym vzdélanim ZS a SS bez matu-

rity (M = 3,39), SS s maturitou (M = 3,41) a VOS a VS (M = 3,56).

DVO 3: Jaké jsou rozdily v preferenci zajimavosti prace u osob s vysokoskolskym
vzdélanim a jinym vzdélanim?

H3: Existuji rozdily v preferenci zajimavosti prace u respondentli v zavislosti na vzdélani.

HO: Neexistuji rozdily v preferenci zajimavosti prace u respondentll v zavislosti na vzdéla-
ni.

V preferenci zajimavosti prace by se mohlo na zékladé ziskanych hodnot u vzdélani ZS a
SS bez maturity (M = 4,02), u SS s maturitou (M = 3,86) a u VOS a VS (M = 3,73) pred-
pokladat, Ze z testil vyplynou podstatné rozdily. Na zaklad¢ ziskanych vysledki zde ale
op¢t nemiizeme zamitnout nulovou hypotézu (p = 0,326). Mezi dosazenym vzdélanim a

profesni preferenci zajimavosti prace neexistuji rozdily.

DVO 4: Jaké jsou rozdily v touze po moci a kariérnim ristu u osob s vysokoskolskym
vzdélanim a jinym vzdélanim?

H4: Existuji rozdily v touze po moci a kariérnim rastu u respondentll v zavislosti na vzdé-
lani.

HO: Neexistuji rozdily v touze po moci a kariérnim ristu u respondentli v zavislosti na

vzdélani.
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Z vysledki vyplyva, ze v oblasti preference touhy po moci a kariérnim ristu také nemi-
zeme zamitnout nulovou hypotézu (p = 0,204). Mezi oblasti preference touhy po moci a
kariérnim riistu a vzdélanim ZS a SS bez maturity (M = 3,54), SS s maturitou (M = 2,85) a
VOS a VS (M = 2,95) neexistuji vyznamné rozdily.

DVO 5: Jaké jsou rozdily v preferenci work-life balance u osob s vysokoskolskym
vzdélanim a jinym vzdélanim?
H5: Existuji rozdily v preferenci work-life balance u respondentli v zavislosti na vzdélani.

H:0: Neexistuji rozdily v preferenci work-life balance u respondentt v zavislosti na vzdé-
lani.
Na zaklad¢ dosazenych vysledkt ani v této oblasti nemtizeme zamitnout nulovou hypotézu

(p=0,604). U osob se vzdélanim ZS a SS bez maturity (M = 3,22), SS s maturitou (M =
3,02) nebo VOS a VS (M = 2,94) a preferenci work-life balance nebyly prokazany rozdily.

DVO 6: Jaké jsou rozdily v preferenci smyslu prace u osob s vysokoskolskym vzdéla-
nim a jinym vzdélanim?
H6: Existuji rozdily v preferenci smyslu prace u respondent v zavislosti na vzdélani.

HO: Neexistuji rozdily v preferenci smyslu prace u respondentii v zavislosti na vzdélani.

V posledni analyzované oblasti v preferenci smyslu prace také nemiizeme zamitnout nulo-
vou hypotézu (p = 0,266). U milenialti s dosazenym vzdélanim ZS a SS bez maturity (M =
3,33), SS s maturitou (M= 3,10) a VOS a VS (M = 3,29) a profesni preferenci smyslu pra-

ce vyslo, Ze zde neexistuji vyznamné rozdily.

V ramci vyzkumu byla doplnéna podrobnéjsi analyza vyznamu jednotlivych vyroka u kaz-
dé ze Sesti Skal, coz pomohlo poskytnout konkrétnéjsi pohled na vysledky hodnot u jednot-
livych vyrokii vychazejicich od mileniala. Nasledné byly tyto vysledky setazeny v potadi
od nejnizsiho po nejvyssi dosazené skore. V tomto piipadé to znamena, Ze ¢im vyssi pri-
meérné hodnoty bylo dosazeno, tim vyS$s$i miru souhlasu pfedstavoval vyrok pro responden-
ty. V kazdeé skale figuruji 1 az 3 reverzni poloZky, coz znamena, Ze tvrzeni jsou vyjadiena
negativné a je nutné je pievést, aby byly vysledky srovnatelné. U reverznich vyrokii se
hodnoty ptevadi na opacné hodnoty. Napiiklad odpovéd’ s hodnotou 1 se ptevede na hod-
notu 5, odpovéd’ s hodnotou 2 se pievede na hodnotu 4, odpoveéd’ 3 zlstava, odpoved’ 4 se
pievede na hodnotu 2 a odpovéd’ 5 se prevede na hodnotu 1. V nésledujicich tabulkach

jsou reverzni vy 11z prev vyznad i ’ 1S X \% u
sou reverzni vyrok fevedeny, nacCeny pismenem ,,R“ a odliSeny textem ve styl
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kurzivy. V komentaftich jsou uvedeny také pocty osob v ramci vyjadfovani miry souhlasu

k jednotlivym vyrokiim, které vychézi z Ptilohy P IIl a P IV této préce.

V ramci analyzy vyrokl v oblasti preference prace v tymu byl nejvyznamnéjs$i hodnoceny
vyrok ,,rad/a spolupracuji s kolegy, a proto si uzivam praci v tymu* (M = 3,49, SD =
1,17). V souctu presné polovina respondentd (64 osob, 50 %) souhlasila s vyrokem, tfetina
dotazovanych (41 osob, 32 %) se nedokazala rozhodnout a pouze 23 osob (17,9 %) s timto
statném projektu pred praci na tymovych ukolech* (M = 2,80, SD = 1,08). Celkem 30
respondentti (23,5 %) s timto tvrzenim vyslovené nesouhlasilo, 55 dotazovanych (43 %) se
nedokazalo rozhodnout a 43 osob (33,6 %) souhlasilo. Rozbor jednotlivych vyrokli nazna-
cuje, Ze milenidlim je blizsi prace v kolektivu, kterd diky tomu muze byt vice zabavna.
Zaroven ale milenidlové nemaji jasné stanovenou hranici, Ze by samostatnou praci direk-
tivn¢ upfednostiiovali pfed praci ve skupin€. Oba typy prace jsou jist¢ vyuzivany a kazdy
pfinasi vyhody i nevyhody, ale z hlediska prozitkd z prace je upfednostiiovana prace kolek-
tivni.

Preference prace v tymu

Poiadi| Cislo | Vyrok Priimér | SD
vyroku

1 IR | Preferuji praci na samostatném projektu pred praci 2,80 1,08
na tymovych ukolech.

2 18R | Ostatni lidé ve skupiné jen ziidka pracuji tak, jak 2,87 1,25
bych si predstavoval/a, proto pracuji radéji na svych
viastnich ukolech.

3 7 | Na ukolech pracuji radé€ji ve skupiné€ nez tplné 3,02 1,12
sdm/sama.

4 12 | Prace mé bavi vice, kdyz pracuji na tkolu spole¢né 3,11 1,09
s dal$imi lidmi, neZ ipln€ sdm/sama.

5 13R | Ve skole mé nebavilo vypracovavat skupinova zada- 3,17 1,35

ni spolu s dalsimi spoluzadky.

6 24 | Rad/a spolupracuji s kolegy, a proto si uzivam praci 3,49 1,17
v tymu.

Tabulka €. 8: Potadi vyroku v oblasti preference prace v tymu

[RA4

primérné skore ziskal reverzni vyrok ,,nepotiebuji, aby mij nadfizeny permanentné
sledoval mou praci a hodnotil ji“ (M = 2,57, SD = 1,24). Pocet 56 respondentt (43,7 %)

vyjadiilo souhlas, 43 dotazovanych (33,6 %) se nedokazalo rozhodnout a 29 jedinct
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(22,6 %)  stimto  vyrokem  nesouhlasilo. = Milenidlové  nejvice  souhlasili
se dvéma podobnymi tvrzenimi. S vyrokem ,,pravidelné hodnoceni toho, co se mi poved-
lo a na ¢em je potieba jeSté zapracovat, vhnimam jako nejlepSi véc pro svij rozvoj“
(M= 3,94, SD = 0,94) souhlasilo 91 osob (71,1 %), 29 jedincii (22,7 %) se nedokézalo roz-
hodnout a pouze 8 dotazovanych (6,2 %) vyjadfilo nesouhlas. Podobné skore ziskalo tvr-
zeni ,,mam radéji, kdyZ mij nadfizeny hodnoti mou praci pribézné kazdy tyden par
minut neZ jedenkrat ro¢né hodinu“ (M = 3,94, SD = 1,29). S timto tvrzenim se ztotoZni-

lo 88 dotazovanych (68,7 %), neztotoznilo se 21 respondentl (16,4 %) a 19 jedinci (14,8

%) ztstalo nerozhodnych.

Analyza jednotlivych vyroka tedy odhalila, Ze milenidlim nejvice zalezi na tom, aby zis-
kavali prabézné a Castéji urcitou zpetnou vazbu na svlij vykon v pravidelnych kratSich in-
tervalech, které je ve vysledku vnimano kladné pro rozvijeni jejich pracovniho profilu do
budoucna. Na druhou stranu ale pfedstava nepietrzité kontroly pracovniho vykonu neni
z jejich strany povazovana za zaddouci, coz potvrzuje i teorie, ze milenialové uptednostiuji
liberalni styl vedeni nebo mentorovani a odmitaji styl autoritativni, ktery permanentni sle-

dovani pracovniho vykonu miiZze zahrnovat.

Zpétna vazba

Pofadi | Cislo | Vyrok Primér | SD
vyroku
1 15R | Nepotiebuji, aby miij nadiizeny permanentné sledo- 2,57 1,24
val mou prdci a hodnotil ji.
2 14 | Obcas sam/sama pozadam kolegy/nadtizeného o 3,30 1,29
zpétnou vazbu na miij vykon.
3 2R | Zpétnd vazba (ve smyslu hodnoceni mé odvedené 3,62 1,36

prace, co se mi podarilo a co jesté vyZaduje zlepse-
ni) od mého nadrizeného by méla prichazet jednou
rocné, spise nez jednou mesicné.

4 19R | Kdyz miij nadrizeny hodnoti, co se mi povedlo a co 3,66 1,33
ne, je mi to spise neprijemné.
5-6 8 | Mam rad¢ji, kdyZ mij nadfizeny hodnoti mou praci 3,94 1,29
prubézné kazdy tyden par minut nez jedenkrat rocné
hodinu.
5-6 17 | Pravidelné hodnoceni toho, co se mi povedlo a na 3,94 0,94

¢em jeSté zapracovat, vnimam jako nejlepsi véc pro
svlj rozvoj.

Tabulka €. 9: Pofadi vyroki v oblasti preference zpétnd vazba
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Dalsi pracovni preference zajimavost prace predstavuje pro dotazované nejvetsi vyznam ze
preference zajimavosti prace byl vyrok ,je pro mé velmi dilezité, aby mé ma prace
»vtahla* a uzival/a jsem si ji“ (M = 4,23, SD = 0,78). Celkem s vyrokem souhlasilo 108
respondentt (84,4 %), 16 osob (12,5 %) se nedokdzalo rozhodnout a pouze 4 osoby
(3,1 %) byly proti tvrzeni. Nejmensiho vysledku dosdhl reverzni vyrok ,,mam radéji sviij
klid, nevyhovuje mi prostredi, kde se neustale néco déje“ (M = 3,17, SD = 1,21). Sou-
hlas s timto vyrokem vyjadfilo 34 dotazovanych (26,5 %), 43 jedinct (33,6 %) nebylo roz-
hodnutych a 51 dotazovanych (39,8 %) vyjadtilo nesouhlas. Z dosazenych vysledka je
evidentni, ze milenialové ptisuzuji nejveétsi vyznam dulezitosti samotné naplné prace, ktera
by méla byt pro clovéka zejména poutava, méla by vzbuzovat zdjem a umoziovat tak ¢lo-

veku, aby si ji mohl uzit.

Zajimavost prace

Potadi|Cislo | Vyrok Primér | SD
vyroku

1 16R | Mam radéji sviij klid, nevyhovuje mi prostredi, kde 3,17 1,21
se neustale néco déje.

2 25 | Preferoval/a bych zajimavéjsi praci, kterd mé kaz- 3,27 1,23
dym dnem nékam posouva, nez 1épe placenou, ale
ne tak zajimavou préci.

3 20 | Bavi mé& pracovat v prostiedi, kde mohu kazdy den 3,69 1,08
pfichazet s novymi népady.

4 OR | Neni pro mé nutné, aby byla na pracovisti zabava. 3,89 1,15

5 28 | Mam neustale chut’ uéit se v zaméstnani néco no- 3,98 1,02
vého.

6 3 | Pottebuji, aby m4 prace byla predev§im zajimava. 4,20 0,88

7 32 | Je pro mé velmi diilezité, aby mé ma prace "vtahla" 4,23 0,78

a uzival/a jsem si ji.

Tabulka ¢. 10: Potadi vyrokl v oblasti preference zajimavost prace

V oblasti preference touhy po moci a kariérnim postupu vyplynulo, Ze respondenti nejmé-
n¢ souhlasi s reverznim tvrzenim ,,jsem spokojen/a na své momentalni pozici a nepo-
tiebuji byt za kaZzdou cenu povySen/a“ (M = 2,64, SD = 1,34). Vice nez polovina re-
spondentll v poctu 67 osob (52,4 %) souhlasi s timto tvrzenim, 26 osob (20,3 %) zlstalo
nerozhodnych a 35 jedinct (27,3 %) s vyrokem nesouhlasilo. Toto je zajimavy vysledek,
jelikoz pokud se aktudlné milenidlové citi spokojeni se svym pracovnim mistem, neuvazuji
nutn¢ o kariérnim postupu. Naopak nejvyssi skore bylo dosazeno u vyroku ,,myslim si, Ze

nemam dostate¢né schopnosti na to, vykonavat vedouci pozici (M = 3,52, SD = 1,40),
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coz je opét polozkou reverzni a v nasich vysledcich znamena, ze pravé naopak jedinci citi
dostate¢né vysoké sebevédomi na to, vykonavat vedouci pozici. K tomuto vyroku celkem
70 dotazovanych (54,7 %) vyjéadftilo nesouhlas, 27 osob (21,1 %) se nerozhodlo a celkem
31 1idi (24,2 %) se s timto vyrokem ztotoznilo. Milenidlové naznacili, ze pokud je pro né
prace zajimava a citi se spokojeni, nepotiebuji nutné kariérni postup. Zaroven se ale ne-
podceniuji, povazuji sami sebe za na tolik vykonné a zdatné, Ze si dovedou predstavit, ze by

méli vykonavat vedouci pozici.

Touha po moci a kariérnim postupu

Potadi | Cislo | Vyrok Primér | SD
vyroku

1 34R |Jsem spokojen/a na své momentalni pozici a nepo- 2,64 1,34
trebuji byt za kazdou cenu povysen/a.

2 37| Ptal/a bych si pracovat na zodpovédnéjsi pozici, nez 2,67 1,33
momentalné pracuji.

3 10 | KdyZ nastoupim na novou pozici, chei byt nejpoz- 2,73 1,12
déji do roka povysen/a.

4 4 | Planuji stat se co nejdiive manazerem/vedoucim a 2,83 1,39
vést lidi.

5 21 |Mam jasny plan své kariéry a vim, kde se chci 3,05 1,49
zhruba nachdzet za pét let.

6 31 | At uz pracuji sam/a nebo ve skuping, jsem rad/a, 3,23 1,22
kdyZ je odpovédnost za dokonceni daného ukolu na
mn¢é.

7 33R | Myslim si, Ze nemam dostatecné schopnosti na to, 3,52 1,40
vykondvat vedouci pozici.

Tabulka ¢. 11: Potadi vyrokl v oblasti preference touhy po moci a kariérnim postupu

V oblasti preference work-life balance (kterd znamend, Ze jedinec nema jasn¢ oddélenou
praci od soukromi a praci povazuje za soucast jeho zivota, jez se v riznych ohledech do
néj prolind a jedinec pak ve vysledku usiluje o vyvaZzeni téchto dvou oblasti) z hodnot jed-
ziskal vyrok ,,mezi praci a osobnim Zivotem existuje jasna hranice, prace by neméla
zasahovat do osobniho Ziveta* (M = 2,09, SD = 1,14). S tvrzenim se neztotoZnilo jen 17
osob (13,2 %), nerozhodnutych ziistalo 27 (21,1 %) a souhlasilo celkem 83 dotazovanych
(64,8 %). Naopak nejvyssi miry souhlasu dosdhlo tvrzeni ,,obéas vzit pracovni telefon
nebo odpovédét na email po pracovni dobé mi prijde v poradku® (M = 3,84,

SD =1,21). S tvrzenim souhlasilo 90 dotazovanych (70,3 %), nesouhlasilo jen 20 jedinct
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(15,7 %) a 17 respondentti (13,3 %) se nedokdzalo rozhodnout. Vysledky ukazuji, ze mile-
nialové sice povazuji praci a osobni zivot za dv¢ rozdilné ¢asti zivota, nicméné jejich ocho-
ta vénovat se praci i v dob¢, kdy jiz skoncila pracovni doba, dokazuje, Ze svét prace a sou-
kromi se v zivoté ¢loveéka prolinaji, a pocit zodpovédnosti za praci pievazuje nad striktnim

oddélenim prace od soukromi.

Work life balance
Potadi | Cislo | Vyrok Primér | SD
vyroku
1 5R | Mezi praci a osobnim Zivotem existuje jasna hrani- 2,09 1,14

ce, prace by neméla zasahovat do osobniho Zivota.

2 35R | Radeji bych mél/a nizsi plat a vice ¢asu na své blizké 2,54 1,28
a konicky, nez mit vyssi plat za cenu prescasii a vel-
kého mnozstvi prace.

3 29 | Obcas se mi stane, ze m& nékdo z mych blizkych 2,78 1,39
obvini z toho, Ze ptespfili§ pracuji.

4 11| Kdyz chce ¢lovek délat svou préaci dobfe, je nutné, 2,82 1,16
aby byla ¢aste¢né soucasti jeho osobniho zivota.

5 26 | KdyZ by to bylo nutné a situace si to momentéalné 3,78 1,31
vyzadovala, pracoval/a bych vecer nebo o vikendu
z domova.

6 22 | Obcas vzit pracovni telefon nebo odpovedét na 3,84 1,21

email po pracovni dobé mi pfijde v poradku.

Tabulka €. 12: Potadi vyroktli v oblasti preference work-life balance

Posledni oblasti pracovnich preferenci, kterou v této praci zanalyzujeme, je preference ve
smyslu vykonavané prace. Evidentné nejvySe hodnocenym vyrokem, a to i z pohledu jed-
notlivych vyrokl ze vSech piedchozich skal, byl vyrok ,,u kazdé prace, kterou vykona-
vam musim vidét jeji jasny smysl“ (M = 4,40, SD = 0,75). S vyrokem souhlasilo celkem
113 osob (88,3 %), 12 osob (9,4 %) se nedokézalo rozhodnout a jen 3 osoby (2,3 %) ne-
souhlasily. Nejnizs$i skore v preferenci smyslu prace ziskala reverzni polozka ve znéni
»chodim do prace predevS§im proto, abych mél/a pravidelny prijem* (M=2,16,
SD=1,05). S timto tvrzenim nesouhlasilo jen 16 dotazovanych (12,5 %), 83 jedinct (64,8
%) s vyrokem souhlasilo, 29 osob (22,7 %) se nedokdzalo rozhodnout. Pro milenidly je
méla smysl a slouzila ke konkrétnim ucelim. Soucasn¢ jak v teorii, tak i v odpovédich
respondentl této prace, stale ziistdva financni ohodnoceni za praci jako jeden z hlavnich

motivl pracovniho jednani generace mileniald.
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Smysl prace

Potadi | Cislo | Vyrok Primér | SD
vyroku
1 23R | Chodim do prace predevsim proto, abych mél/a pra- 2,16 1,05
videlny prijem.
2 30 | Vysoka finan¢ni odména za praci je mlj nejvetsi 2,52 1,15
pracovni motivator.
3 27 | Préace slouzi ptedevsim k vydélavani penéz na Zivo- 2,88 1,19

byti, dalsi vzdélavani, rozSifovani obzorl a zabavu
realizuji ve svém volném Case.

4 36 | Pracuji proto, Ze m¢ ma prace bavi, nejen proto, 3,50 1,14
abych mél/a kazdy tyden dostatek penéz na zivobyti.

5 32| Je pro m¢ dulezité védét, Ze jsem pro nasi spolecnost 3,92 0,98
dalezitym Clankem.
6 6 | U kazdé prace, kterou vykonavam, musim vidét jeji 4,40 0,75

jasny smysl.

Tabulka €. 13: Potadi vyrokil v oblasti preference smyslu prace

Po otestovani vSech hypotéz, kde ani jedna z nulovych hypotéz nemohla byt zamitnuta,
probéhlo dalsi statistické ovéfovani. Ustfednim zajmem bylo zjistit, zda existuje vztah
mezi vybranymi faktografickymi otazkami z dotazniku a jednotlivymi profesnimi
preferencemi. Ovéfovan byl tedy vztah mezi spokojenosti v zaméstnani a jednotlivymi
profesnimi preferencemi a vztah mezi dil¢imi oblastmi profesnich preferenci a vybranymi
otazkami, které se tykaly délky praxe mileniali. Ovéfovani existence vztahti bylo provede-
no pomoci Pearsonova koeficientu korelace. Déle bylo zjistovano, zda existuje vztah me-
zi jednotlivymi profesnimi preferencemi prace v tymu, zpétna vazba, zajimavost prace,

touha po moci a kariérnim ristu, work-life balance a smysl prace.

Vysledky ovérovani vztahu mezi profesnimi preferencemi a vybranymi otizkami,

které se tykaji délky praxe a spokojenosti milenialii.

Z vysledkt v tabulce nize vyplyva, Ze existuje jista statisticky vyznamna souvislost mezi
celkovou odpracovanou dobou (vcetné polovi¢nich tvazkll) a touhou po moci a kariérnim
postupu. Cim vysii je celkova délka praxe, tim vysi je mira touhy po kariérnim postupu (r
= 0,351, p=0,000). Vzajemny vztah existuje také u Casu straveného na jedné pracovni po-
zici. Cim déle jedinec pracuje na jedné pracovni pozici, tim vice touzi po postupu v kariéte
(r=0,195, p=10,027). Ve vysledcich bylo také potvrzeno, Ze existuje vzajemny vztah mezi
délkou prace u jednoho zaméstnavatele a touhou po moci a kariérnim postupu. Cim déle

Clovek pracuje pro jednoho zaméstnavatele, tim vice touzi po profesnim rtstu (r = 0,222,
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p=0,012). Statisticky vyznamny vztah byla zjistén mezi preferenci work-life balance a
spokojenosti v zaméstnani. Lze tedy fici, Ze ¢im 1épe muze jedinec uzplsobit pracovni
zivot z hlediska rovnovéhy work-life balance, tim vice nariista spokojenost v praci
(r=0,184, p = 0,038). U preference smyslu prace a spokojenosti v zaméstnani byla také

potvrzena statisticky vyznamné souvislost. Jestlize to, co délam v praci dava smysl, tim

vice narusta spokojenost v zaméstnani (r = 0,199, p = 0,025).

Jak dlouho | Jak dlou-
jiz celkové | ho jste
pracujete byl/a Jak dlouho jste
(v€etné po- |nejdéle na| nejdéle praco- | Jak jste ve
loviénich jedné | val/a pro jedno- | svém za-
uvazkl bé- | pracovni | ho zaméstnava- | méstnani
hem studia)? | pozici? tele? spokojeny/a?
Preference Pearsonuv 0,001 -0,036 -0,028 -0, 132
préce v koeficient
tymu | P 0,987 0,685 0,754 0,139
.. |Pearsontv -0,151 -0,013 -0,059 0,013
Zpetna | i oeficient
vazba s 0,089 0,886 0,509 0,881
. Pearsontv 0,143 0,033 0,048 0,013
Zd) m}avost koeficient
prace 1, 0,107 0,715 0,590 0,881
Touha po |Pearsontiv 0,351%** 0,195%* 0,222%* 0,020
mocia | koeficient
kariérnim |p 0,000 0,027 0,012 0,825
postupu
) Pearsonuv 0,115 0,137 0,111 0,184
Work-life |  oeficient
balance Sp 0,196] 0,122 0212 0,038
Pearsontv 0,000 0,063 0,089 0,199
Smysl | oeficient
prace 1, 0,998 0,478 0,320 0,025

**Korelace je vyznamna na hladiné vyznamnosti p=0,01
*Korelace je vyznamna na hladin€ vyznamnosti p=0,05
Tabulka €. 14: Vztah mezi profesnimi preferencemi, délkou praxe a spokojenosti
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Pro doplnéni je uvedena korelacni matice ovéfujici vztah mezi jednotlivymi prediktory,

tedy profesnimi preferencemi mileniali. Mezi vice prediktory existuji statisticky vyznamné

vztahy, z nichz nejvice korelujici vztah existuje mezi preferenci work-life balance a touhou

po moci a kariérnim ristu (r = 0,418, p=0,01).

I:/r?;_e Zpétna | Zaj im’avost Touha. V\i?fre k- Sm’ysl

mu vazba prace pomoci |, ... | prce
Prace v tymu 1 0,108 0,089 -0,156| -0,067| 0,181
Zpétna vazba 0,108 1 0,299** 0,111 0,079| 0,183
Zajimavost prace 0,089 | 0,299%* 1| 0,405%%*|0,335%*|0,279**
Touha po moci -0,156 0,111 0,405%** 110,418*%*| 0,027
Work-life balance |-0,067 0,079 0,335**| 0,418** 1 0,010
Smysl prace 0,181 0,183 0,279** 0,027 0,010 1

**Korelace je vyznamna na hladiné vyznamnosti p=0,01

Tabulka €. 15: Korelacni matice ovétujici vztah mezi profesnimi preferencemi
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5 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU A DISKUSE

Na zacatku vyzkumné ¢asti byly ureny hlavni vyzkumné otazky vyzkumu a z nich vycha-
zely vyzkumné otazky dil¢i, zamétujici se na konkrétni profesni preference a ovétovani
jejich rozdilt na zakladé dosazeného vzdélani. Pro analyzu ziskanych vysledka byla pri-
marn¢ vyuzita popisna statistika, pro ovéfovani hypotéz byla vyuzita analyza rozptylu ne-
boli test ANOVA. Ovétovani mozného vlivu vzdélani na pracovni preference potvrdilo
fakt, Ze generace mileniall je dosud nejvzdélangjsi generaci. Jak tvrdi Kutlak (2018), kaz-
dy treti jeji zastupce dosahl vysokoskolského vzdelani. Naptiklad ve studii spole¢nosti
Hays, jez uvadi Vantuchova (2011) bylo potvrzeno, ze 95 % uchazect o zaméstnani a osob
jiz pracujicich, tvofi pradvé osoby spadajici do generace Y, které maji dosaze-

né vysokoskolské vzdélani.

Odpovéd’ na vyzkumnou otdzku, jaka je mira kariérni motivace z hlediska profesnich pre-
ferenci u generace milenidll je takova, ze v ramci celého vyzkumného vzorku byly vysled-
né hodnoty primérné kolem stfedni hodnoty. CoZ znamend, Ze mira kariérni motivace u
milenialt nebyla nikterak vysokd ani vyznamné nizka. Podobné hodnoty vychazely pak ve
vysledcich u konkrétnich pracovnich preferenci, jako je preference prace v tymu, Cetnos-
ti ziskavani zpétné vazby, touhy po moci a kariérnim ristu, work-life balance a smyslu
prace.

24

stala preference zajimavosti prace. Kazdy jedinec ma ptirozenou potiebu délat praci, kterd

je pestra, dokaze ¢lovéka zaujmout a vykonavanim cinnosti se pracujici bavi. Na prvnim

vvvvvv

vvvvv

It byla oznacena pravé preference zajimavosti prace. Priorita zajimavosti prace mize vy-
chazet i z faktu, ze milenidlové maji z hlediska vSech generaci nejvyssi tendenci ménit
pracovni pozice nebo zaméstnavatele, jak tvrdi ve své teorii Horvathova (2016). Ochota ke
zméné prace miZze vychazet zejména z okolnosti, Ze se prace stane pro milenidly nezaji-
mavou a neatraktivni. Pravé z téchto diivodi jedinci nemaji zabrany praci zmeénit.

Druhou nejvyznamnéjii hodnotou se stala preference ziskavani zpétné vazby. Clovék zis-
kava zpétnou vazbu jiz od utlého véku a diky tomu se postupné uci nejriznéjsi dovednosti.

Bez hodnoceni napiiklad toho, zda dité drzi spravné ¢i nespravné tuzku, by se nenaucilo
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psat, bez vyjadieni zpétné vazby ve Skolnim testu by nevédélo, jak bylo uspésné. Diky
zpétné vazbe se ¢lovek nauci v zivoté spravné plnit tikoly, zdolavat zivotni vyzvy ¢i napra-
vovat chyby. Pravé vyjadfovanim zpétné vazby na jeho vykon se clovék muize v profesni
oblasti nékam posouvat a rozvijet své dovednosti, proto je zpétnad vazba tak vyznamna.
Prostiednictvim hodnoceni svého vykonu jedinec zjisti, zda préaci d€la spravné, nebo mu
zpétnd vazba miize pomoct odhalit oblasti, na kterych by mohl zapracovat. V analyze jed-
notlivych vyrokt v ramci Skaly zpétné vazby ziskala polozka ,,pravidelné hodnoceni toho,
co se mi povedlo a na ¢em jeSt¢ zapracovat, vnimam jako nejlepsi véc pro svilj rozvoj*
nejvyssi skore. Milenidlové tedy vnimaji zpétnou vazbu jako nejvhodnéjsi nastroj, ktery
jim pomiize zlepSovat se v oblasti jejich kariéry a pomtize utfidit jejich profesni orientaci.
O zptisobech, jakymi by mélo byt hodnoceni pracovnich vysledkil zprosttedkovavano, maji
milenialové ovSem jasnou piedstavu. Spolecnost Manpowergroup (2016) ve svych vysled-
cich vyzkumu zaméteného na generaci Y zjistila, Ze nejzadanéjsi metodou k vedeni lidi a
ziskavani hodnoceni ohlené jejich vykonu je metoda mentorovani a koucinku od zkuse-
nych pracovnikii. A naopak, nejméné je vyZadovan autoritativni styl fizeni. Tento fakt mu-
Ze naznacovat i negativné ladéné polozka ze Skaly zpétné vazby ,,nepotiebuji, aby miij nad-
fizeny permanentné sledoval mou praci a hodnotil ji*, se kterou vyjadfilo souhlas 43,7 %
dotazovanych. Permanentni kontrola miize ptredstavovat metodu hodnoceni pravé v direk-

tivnim stylu vedeni lidi, ktery milenidlové neuptednostiiuji.

Dalsi posuzovanou preferenci byl smysl v naplni prace. Pro vykon pracovniho jednani je
nutnd ur¢itd mira motivace, jelikoz lidsky faktor provadi vSechny ¢innosti vzdy pro né&jaky

ucel a s konkrétnim zadmérem. Ve vyzkumu této prace vysla tato preference jako tfeti nej-

vvvvv

wevr

ru u milenidld, byl pravé smysl naplné prace, jez se také umistil na tfetim misté (po otevie-

nych moznostech kariérniho riistu a obecné prestizi zaméstnavatele).

Preference prace v tymu dosdhla v naSich vysledcich téméf piesné primémé hodnoty.
V analyze jednotlivych vyrokl bylo zjisténo, Ze ptesné polovina (50 %) dotazovanych ra-
déji pracuje v tymu. Na druhou stranu mezi dotazovanymi zlstala jeSté vyznamna cast
osob (33,6 %), které preferuji praci samostatnou pied praci v tymu. Vysledek vyzkumného
Setfeni této prace stoji proti vysledkim Harberta a Dudleyho (2007), ktefi ve své studii

zjistili, Ze milenidlim vyhovuje prace v tymu vice, neZ prace samostatna.
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Ptedposledni zkoumanou profesni preferenci byla preference work-life balance, ktera méla
zjistit, jak vysoce milenidlové preferuji vyvéazeni soukromého a pracovniho zivota. Tuto
preferenci dotazovani hodnotili t€sn€¢ pod primérnou stiedni hodnotou. To znamena, Ze
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem primarné neupfednostnovali, ale zaroven
zcela nepodcenovali. V naSem vyzkumu celkem 64 % dotazovanych piekvapiveé souhlasilo
s tvrzenim ,,mezi praci a osobnim zivotem existuje jasna hranice, prace by neméla zasaho-
vat do osobniho zivota“. Dotazovani povazuji praci a soukromy zivot za oddélené oblasti
zivota. Proti vysledkiim vyzkumu této prace stoji vyzkum spolecnosti Hays, v rdmci néhoz
bylo zjisténo, ze pro 27 % dotazovanych milenidlt je jednim ze tii dalezitych faktorti pro
spokojenost v zaméstnani pravé moznost vyvazovani osobniho a pracovniho zivota. Také
podle vysledkll vyzkumného Setieni pod vedenim Kubiatka a kol. (2013) je ochota praco-
vat z domova s vyuzitim pocitace u generace Y nejvyssi oproti star§Sim generacim. Tento
fakt mize byt ovlivnén skutecnosti, Ze generace milenidlli vyristala soucasné s vyvojem
digitalnich a komunika¢nich technologii a nema nejmensi problém s jejich pouzivanim.
Coz potvrzuje 1 vysledek zminéného vyzkumu, kde se potvrdilo, Ze generace Y z velké
¢asti vyuziva socidlni sité a aplikace ur¢ené ke komunikaci vice, nez generace jejich pted-
kd. V nasem vyzkumu ziskala polozka z oblasti work-life balance ve znéni ,,obCas vzit
pracovni telefon nebo odpovédét na email po pracovni dobé mi piijde v poraddku.* celkem
70 % souhlasnych odpovédi. Tento vysledek miize potvrzovat fakt o ochoté¢ milenidlti pra-
covat z domova, vykompenzovat si ¢as strdveny praci po pracovni dobé a uzplsobovat jej
flexibilné pro soukromé ucely.

Posledni zjiStovanou preferenci byla touha po moci a kariérnim postupu, ktera ziskala nej-
niz8i miru preference napfi¢ celym vyzkumnym souborem. Motiv touhy po moci vést a
fidit lidi a diky tomu dosdhnout pocitu osobni dilleZitosti pro konkrétni organizaci vychazi
z intrinsické (vnitini) motivace. Ackoliv respondenti touhu po moci a kariérnim ristu vy-
hodnotili v celkovém vysledku jako nejnizsi, neznamenad to, ze neciti dostatecné sebeveé-
domi pro vykon vyssi a zodpovédnéjsi pracovni pozice. Podstatnym faktem je to, Ze 54 %
dotazovanych nesouhlasilo s vyrokem ,,myslim si, ze nemam dostate¢né schopnosti na to,
vykonévat vedouci pozici.“, coZ miize znamenat, Ze vice neZ polovina milenidlli si o sobé
nemysli, ze by vyssi a zodpovédnéjsi pozici nutné nezvladla. VIiv na konkrétni ziskané
odpovédi miize mit momentalni spokojenost milenialti na soucasnych pozicich, nikoliv to,
ze by pochybovali o sobé a vykonu fidici pozice. To dokazuje i 52,4 % souhlasnych odpo-

védi k vyroku ,,jsem spokojen/a na své momentalni pozici a nepotiebuji byt za kazdou ce-
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nu povysen/a.”. Pokud se milenidlové citi spokojeni v praci, nepotiebuji zménu ¢i kariérni

postup.

Dil¢im cilem vyzkumu bylo zjistit, jaka je mira kariérni motivace z hlediska profesnich
preferenci u generace milenidlii v zavislosti na vzdélani, a zda existuji rozdily mezi vnima-
nim pracovnich preferenci milenidlli, kteti maji vysokoSkolské vzdélani, a milenidlt s ji-
nym vzdélanim. Pfi ovéfovani jednotlivych hypotéz vztahujicich se ke konkrétnim profes-
nim preferencim zde ani v jednom pfipad¢ nebyla zamitnuta nulova hypotéza. Vysledkem
dil¢iho cile vyzkumu tedy je, ze dosazené vzdélani respondentli nema vliv na miru kariérni
motivace a profesnich preferenci. Tzv. neexistuji rozdily v preferenci prace v tymu, zpétné
vazby, zajimavosti prace, touhy po moci a kariérnim ristu, work-life balance a smyslu pra-
ce v zavislosti na dosazeném typu vzdélani. Generace mileniall tedy vystupuje jako jeden
celek a posuzuje pracovni podminky globdln¢ bez rozdilu v jejich dosazeném vzdélani.
Jejich hlavni motivace prace spociva v tom, aby byla prace zajimava a bavila je, coz potvr-

dily vysledky vyzkumu u vSech tfech kategorii vzdé¢lani.

Po ovétovani hypotéz vyplynula otazka, zda neexistuje vzajemny vztah mezi néktery-
mi demografickymi otazkami z dotazniku a zkoumanymi profesnimi preferencemi. Po
provedeni testu pomoci Pearsonova koeficientu byl skutecné potvrzen statisticky vyznam-
ny vztah u délky praxe a spokojenosti v zaméstndni a vybranymi profesnimi preferencemi.
Ptesto, Ze dotazovani globaln€ neposuzovali preferenci moci a kariérniho postupu za vyso-
ce vyznamnou, tak bylo prokazano, Ze ¢im déle je ¢loveék zapojen do pracovniho procesu,
tim vice touZi po postupu v kariéte. Déle bylo prokézano, ze ¢im vice ¢asu €lovek stravi na
jedné pracovni pozici €1 u jednoho zaméstnavatele, tim vice touzi po kariérnim ristu. Vy-
sledek v souvislosti mezi délkou praxe a zvySovanim touhy po moci a kariérnim postupu se
nepochybné odviji od celkové doby stravené v préci. V piipadé, Ze by se na§ vyzkumny
soubor pro Ucely této prace skladal z milenidld, kteti jsou zapojeni déle do pracovniho pro-
cesu, tak je mozné, ze by preference touhy po moci a kariérnim ristu mohla ziskat vyssi
skore, neZ ziskala v naSem aktudlnim vyzkumném Setfeni. Nicméné milenialy tvoii $irsi
skupina osob, ktera se nachazi v rizné fazi Zivota. Mladsi zastupci generace, ktefi jesté
nenastoupili do zaméstnani, respektive jsou zaméstnani kratce, jest¢ nemusi vnimat jako
vysokou prioritu kariérni postup oproti tém milenialim, kteifi jiz né&jakou dobu
v pracovnim procesu zainteresovani jsou a maji jasnéjsi predstavy o své kariéie a profesni

orientaci v ramci profesnich preferenci.
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Co se tyce aktudlni spokojenosti s praci, vysledky jsou rovnéz zajimavé. Pokud si respon-
denti mohou flexibiln€ pfizplisobit pracovni zivot a vybalancovat jej se soukromym zivo-
tem, citi se vice spokojeni. Jak potvrzuje DelCampo (2011), jestlize situace vyzaduje, aby
Clovek pracoval déle, nez maji milenidlové formalné uréené, nemaji s timto problém. Za-
stupci z generace Y jsou totiz ochotni pracovat déle, pokud jim zaméstnavatel umoziuje
ptizptsobit si ¢as prace viici soukromi. Takze uvitaji moznosti pruzné pracovni doby, riz-
né kompromisy a rychlé reakce ze strany zaméstnavatele na uzptsobeni Casu pro praci a
pro soukromi. Dalsi vyzkum od spolecnosti Manpowergroup (2016) potvrzuje, ze 84 %
mileniala si je védomo toho, ze praci strdvi mnohem delsi ¢as nez predchozi generace, a
proto uptednostiiuji del$i nékolikatydenni volno pro realizaci dovolenych. Jestlize zamést-
navatel tyto kompromisy a variabilni moznosti pfizptisobeni prace poskytuje, nepochybné
se Clovek citi spokojengjsi. Velkou vyhodou této generace je vysokd uroven dovednosti
pracovat s nejmoderngjSimi digitdlnimi technologiemi a pfizptsobit se tak riznym pod-
minkdm pracovniho prostfedi, proto je vyuzivana celd fada zplsobu, jak vybalancovat ¢as
pro vykon prace a Cas potiebny pro soukromi a docilit tak osobni spokojenosti. Poslednim
potvrzenym vysledkem bylo ovéfovani existence vztahu bylo mezi spokojenosti ¢loveéka v
jeho zaméstnani a preferenci smyslu prace. Jestlize ¢lovek vidi smysl ve vykondvané Cin-
nosti, zvySuje se 1 jeho vnitini motivace, ktera pisobi na celkovou spokojenost ¢lovéka.
V ptipadé, kdyby jedinec vykonaval ¢innost, u které by si nebyl védom, jaky ma vyznam,

jeho motivace by mohla razantné klesat a celkové piisobit na spokojenost ¢lovéka.

Je nutné zminit, Ze jednim z omezujicich faktori této prace je nereprezentativnost vy-
zkumného souboru a nesoumérnd velikost kategorii tohoto vzorku definovaného podle
konkrétnich charakteristik. Jednim z doporu€eni pro ucely dalSiho rozvedeni vysledkia vy-
zkumu by bylo provedeni kvalitativniho vyzkumu, kde by bylo mozné naptiklad prostied-
nictvim rozhovorl s milenidly zjistit jejich ndzory na vysledky tohoto vyzkumného Setfeni

a ziskat tak hlubsi vhled k postojim a myslenkdm této generace.

5.1 Doporuceni pro praxi

Vyzkum zjistoval, jakym smérem se milenialové v oblasti profesnich preferenci orientuji a
jaké hodnoty, které ve vysledku plisobi na kariérni motivaci, pro né¢ maji vétsi a mensi vy-
znam. Konkrétni vysledek by mohl doplnit literarni materidly zaméfené na mezigeneracni
srovnani. Vhodné by bylo zjiStovat, zda trend zjiSténych pracovnich preferenci generace

milenidli zistane po celou dobu jejich zivota stejny, nebo zda by se v piistim méfeni (na-
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ptiklad za 10 let) zménil. Realizovany vyzkum vSak nepostihl v§echna ptisobisté v oblasti
kariérni motivace. Dale by bylo mozné specifikovat napiiklad preference v oblasti pracov-
niho prostiedi, reagovani na zmény, oblast interpersonalnich vztahli na pracovisti, zptisoby

hodnoceni a odménovani ¢i podrobnéji definovat spokojenost v praci.

Z vysledkii by mohli dale Cerpat i zaméstnavatelé, zejména personalisté, reagovat na aktu-
alni situaci na trhu prace a pfizpiisobovat tak jejich ndbory a pfistupy smérem k novym
uchazecum o praci. Jestlize neexistuji rozdily mezi jednotlivymi profesnimi preferencemi
v zavislosti na vzdélani, mohou personalisté povazovat osoby s vysokoskolskym vzdéla-
nim a osoby s niz§im typem vzdélani za rovnocenné v oblasti jejich profesni orientace a

vlivll piisobicich na kariérni motivaci.
Ziskané vysledky by mohly byt pfinosem také pro oblast socialnich sluzeb. Pokud budeme
veédét jaké vlivy plsobi na kariérni motivaci klientli, mizeme ¢lovéku pomoci 1épe sméto-

vat proces profesniho poradenstvi, poptipad¢ konkrétni pomoc.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zachytit charakteristiky generace milenidldi, a to zejména
z pohledu profesni oblasti zivota. Jednim ze zajimavych teoretickych postfeht této prace
byla charakteristika nového vyvojového stadia ¢loveka, které se nazyva obdobim ,,vynoiu-
jici se dospélosti“. Toto obdobi nicméné neni pfisouzeno pouze generaci Y, ale poprvé
bylo objeveno a definovano prave s prichodem této generace, a piedpoklada se, ze se bude

objevovat 1 u nasledujicich generaci. Nelze vsak s jistotou urcit v jakém véku Zivota za-

stupcti dalSich generaci se toto obdobi bude odehravat.

Nelze opomenout fakt, ze na formovani generace mileniali ma jisty vliv i celkové nejrych-
lej$i vyvoj a pokrok v oblasti digitalnich technologii za celou historii lidstva. Digitalni
technologie pfedstavuji dilezitou ¢ast kazdodenniho Zivota ¢lov€ka a pro milenidly jsou
nepostradatelnou souc¢asti vSech oblasti jejich zivota. Generace Y povazuje vyuzivani téch-
to technologii zejména k ucelim komunikace za spiSe standardni a béZnou véc, nez za né-

co vyjime¢ného ¢i nadstandardniho.

Profesni orientace milenialli sméfuje zejména k zajimavé, zdbavné, pestré a smysluplné
praci, ktera se bude odrazet na jejich motivaci a rozvoji jejich pracovniho ducha. Tento
fakt uvadi nejen tfada literarnich prament, ale potvrzuji jej 1 vysledky vyzkumného Setfeni
a ziskavani motivace k praci je samotnd zajimavost napIné prace. Pfi pokusu o zjiStovani
rozdila v kariérni motivaci z pohledu profesnich preferenci jiz nebyl vyzkum tak uspésny,
jelikoz vysledkem bylo, Ze dosazené vzdélani u respondentli nema vliv na miru kariérni

motivace a konkrétnich profesnich preferenci.

Jednim z dalSich vysledku Setfeni byla souvislost mezi délkou praxe a touhou po kariérnim
postupu. Cim vice &asu jedinec stravi na jedné pozici ¢i u jedné spoleénosti, tim vice ode-
kava povyseni. JelikoZ jednim z rysti generace milenidld je potfeba mit praci zajimavou a
smysluplnou, piedstavuje pro n¢ dlouhodobé stagnace na jedné pozici a bez moZnosti zis-
kavat nové znalosti a dovednosti problém, ktery mtze zplsobit pokles pracovni motivace.
Zéroven pokud ma jedinec moznost pfizplisobovat si ¢as pro oblast soukromi a prace, citi
se mnohem spokojenéji. Tento vysledek by pravdépodobné mohl vyjit 1 u jinych zastupca
generace, jelikoz pokud ¢lovék obecné disponuje dostatkem ¢asu pro rodinu, pratele i praci

a méa moznost se prizptisobovat dynamice zivotnich udalosti, mél by se citit spokojené;ji.
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Nicmén¢, neopomenutelnym faktem je to, ze kazdy Clovek je bytosti originalni a nelze
vSechny posuzovat pouze podle ro¢niku narozeni. Mira kariérni motivace a smér profesni
orientace se muze odrazet v osobnostnich rysech clovéka, v jeho inteligenci, temperamen-
tu, vlastnostech 1 rozumu. Dalsim dilezitym faktem je to, ze vyvoj kariéry neni kratkodoby
proces, ale probiha kontinudln€ po cely pracovni zivot ¢lovéka, a proto se v jednotlivych

fazich zivota mohou priority préce lisit.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vazeni respondenti, respondentky,

velice si vazim, ze jste se proklikli na zobrazeni tohoto dotazniku. Prosim o vyplnéni
vSechny, ktefi jsou narozeni v letech 1984 — 1997. V mé praci se zamétuji na generaci mi-
lenidlt a jejich specificky ptistup v kariérni oblasti a pracovni motivaci. Diky Vasemu casu
a vyplnéni tohoto dotaznikti bych mohla zjistit, zda dosazené vzdélani ma vliv na kariérni

motivaci a preference pracovnich podminek v praci.
Moc Vam dékuji za Vas drahocenny cas.

Adéla Zatkova

1. Jaky je Vas ro¢nik narozeni?

(vybér z ro¢nika 1984 — 1997)

2. Jaké je Vase pohlavi?

o Zena
o Muz

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

o Zakladni skola

o Stfedni odborné vzdélani bez maturity
o Stfedni odborné vzdélani s maturitou
o Vyssi odbornd Skola

o Vysoka skola — bakalaiské

o Vysoka skola — magisterské

o Vysoka skola - doktorské

4. Jak dlouho jiZ celkové pracujete? (véetné polovi¢nich uvazkil béhem studia)
o Meéné jak 1 rok

o 1-3 roky
o 3-5let
o 5-10let
o 10letavice
5. Jak dlouho jste byl/a nejdéle na jedné pracovni pozici?

o 1-6 mésicu



o 6 mésicu— 1 rok

o 1-3roky
o 3-5let
o 5-10let

o 10 let avice

Jak dlouho jste nejdéle pracoval/a pro jednoho zaméstnavatele?
o 1-6 mésict

o 6 mésict — 1 rok
o 1-3roky

o 3-5let

o 5-10let

o 10 let a vice

V jakém typu spoleénosti momentalné pracujete?
o Statni sektor.

o Neziskova organizace.

o Soukroma spolecnost do 50 zamé&stnanct.

o Soukroma spole¢nost do 250 zaméstnanct.

o Soukroma spole¢nost do 500 zaméstnanct.

o Soukroma spole¢nost nad 500 zaméstnancti.

o OSVC

o Nezaméstnany/a

o Narodi¢ovské dovolené

Na Skale 1 — 5 uved’te, jak jste ve svém zaméstnani momentalné spokojen/a. (po-
kud momentalné nepracujete, dejte prosim ,,0)

Nejsem vibec spokojeny/a 0 — 1 —2 —3 — 4 — 5 Jsem velmi spokojeny/a

Na Skéle 1 — 5 uved’te, zda s niZe zminénymi tvrzenimi souhlasite.

S tvrzenim vitbec nesouhlasim 1 O 20304050 S tvrzenim zcela souhlasim

1. Preferuji praci na samostatném projektu pred praci na tymovych ukolech.

2. Zpétna vazba (ve smyslu hodnoceni mé odvedené prace, co se mi podafilo a co jesté vyza-

duje zlepseni) od mého nadiizeného by méla pfichazet jednou ro¢né spise, nez jednou me-

si¢éné.

Pottebuji, aby ma prace byla predevsim zajimava.

Planuji stat se co nejdiive manaZzerem/vedoucim a vést lidi.

5. Mezi praci a osobnim zivotem existuje jasna hranice, prace by neméla zasahovat do
osobniho Zivota.

6. U kazdé¢ prace, kterou vykonavam, musim vidét jeji jasny smysl.

W



9.

10.

11

12.

13

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.

28.
29.

30.
31.

32.
33.
34.
35.
36.

37.
38.

Na ukolech pracuji radéji ve skuping nez Gplné¢ sam/sama.

Mam radéji, kdyz mij nadiizeny hodnoti mou praci priibézné kazdy tyden par mi-
nut nez jedenkrat ro¢né hodinu.

Neni pro mé nutné, aby byla na pracovisti zabava.

Kdyz nastoupim na novou pozici, chci byt nejpozdéji do roka povysen/a.

. Kdyz chce ¢lovek délat svou praci dobfe, je nutné, aby byla ¢astecné soucasti jeho

osobniho Zivota.
Prace mé bavi vice, kdyz pracuji na tikolu spole¢né s dal§imi lidmi, nez Gplné
sam/sama.

. Ve 8kole mé nebavilo vypracovavat skupinova zadani spolu s dalsimi spoluzaky
14.
15.
16.
17.

Obcas sam/sama pozadam kolegy/nadtizeného o zpétnou vazbu na muj vykon.
Nepottebuji, aby milj nadfizeny permanentné sledoval mou préci a hodnotil ji.
Mam radéji svtyj klid, nevyhovuje mi prostiedi, kde se neustale néco d¢je.
Pravidelné hodnoceni toho, co se mi povedlo a na ¢em jesté zapracovat, vhimam
jako nejlepsi véc pro svilij rozvoj.

Ostatni lidé ve skupiné jen ziidka pracuji tak, jak bych si pfedstavoval/a, proto pra-
cuji radé€ji na svych vlastnich ukolech.

Kdyz mij nadiizeny hodnoti, co se mi povedlo a co ne, je mi to spiSe nepiijemné.
Bavi mé pracovat v prostfedi, kde mohu kazdy den ptich4zet s novymi napady.
Mam jasny plan své kariéry a vim, kde se chci zhruba nachazet za pét let.

Obcas vzit pracovni telefon nebo odpoveédét na email po pracovni dobé mi ptijde v
potadku.

Chodim do prace pfedevsim proto, abych mél/a pravidelny piijem.

Rad/a spolupracuji s kolegy, a proto si uzivam praci v tymu.

Preferoval/a bych zajimavéjsi praci, kterda mé kazdym dnem né€kam posouva, nez
1épe placenou, ale ne tak zajimavou praci.

Kdyz by to bylo nutné a situace si to momentalné vyzadovala, pracoval/a bych ve-
¢er nebo o vikendu z domova.

Prace slouZzi ptedevsim k vydé€lavani penéz na Zivobyti, dals§i vzdélavani, rozsifova-
ni obzorl a zabavu realizuji ve svém volném case.

Mam neustale chut’ ucit se v zaméstnani néco nového.

Obcas se mi stane, Ze mé nékdo z mych blizkych obvini z toho, Ze prespfilis pracu-
ji.

Vysoka finan¢ni odména za préci je mij nejvetsi pracovni motivator.

At uz pracuji sam/a nebo ve skupiné, jsem rad/a, kdyz je odpovédnost za dokonce-
ni daného tkolu na mné.

Je pro mé velmi diilezité, aby mé ma prace "vtdhla" a uzival/a jsem si ji.

Myslim si, Ze nemam dostatecné schopnosti na to, vykondvat vedouci pozici.

Jsem spokojen/a na své momentélni pozici a nepotiebuji byt za kazdou cenu povy-
Sen/a.

Radéji bych mél/a nizsi plat a vice Casu na své blizké a konicky, nez mit vyssi plat
za cenu prescasii a velkého mnozstvi prace.

Pracuji proto, Ze mé ma prace bavi, nejen proto, abych mél/a kazdy tyden dostatek
penéz na zivobyti.

Ptél/a bych si pracovat na zodpoveédnéjsi pozici, nez momentalné pracuji.

Je pro mé dulezité védet, Ze jsem pro nasi spolecnost dillezitym clankem.



PRILOHA P II: CETNOSTI — INFORMACE O VYZKUMNEM
SOUBORU NA OTAZKY 1-8

Jaké je Vase pohlavi?

Cetnost % Platna Kumulativni
Zena 89 69,5 69,5 69,5
Muz 39 30,5 30,5 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

Jaké je Vase pohlavi?

Zena

[} 20 40 &0 a0

Cetnost odpovédi

v v

Jaké je Vase nejvysSi dosazené vzdélani?

Cetnost % Platna Kumulativni
Zakladni nebo stfedoskolské 40 31,3 31,3 31,3
Vys$Si odborné a vysokoskol- 88 68,8 68,8 100,0

ské

Celkem 128 100,0 100,0




Jak dlouho jiz celkové pracujete (véetné poloviénich tvazku
béhem studia)?

Cetnost % Platna Kumulativni
méné nez 1 rok 4 3,1 3.1 3.1
1 - 3 roky 19 14,8 14,8 18,0
3-5let 31 24,2 24,2 42,2
5-10 let 58 45,3 45,3 87,5
vice nez 10 let 16 12,5 12,5 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

Jak dlouho jste byl/a nejdéle na jedné pracovni pozici?

Cetnost % Platna Kumulativni

méné nez 6 mésicl 9 7,0 7,0 7,0
6 mésicl - 1 rok 10 7,8 7,8 14,8
1 - 3 roky 52 40,6 40,6 55,5
3-5let 34 26,6 26,6 82,0
5-10 let 18 14,1 14,1 96,1
vice nez 10 let 5 3,9 3,9 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

Jak dlouho jste nejdéle pracovall/a pro jednoho zaméstnavatele?

Cetnost % Platna Kumulativni
0 1 ,8 8 ,8
méné nez 6 mésicl 6 4.7 4.7 55
6 mésicl - 1 rok 7 5,5 5,5 10,9
1 - 3 roky 49 38,3 38,3 49,2
3-5let 38 29,7 29,7 78,9
5-10 let 22 17,2 17,2 96,1



vice nez 10 let 5 3,9 3,9 100,0

Celkem 128 100,0 100,0

V jakém typu spoleénosti momentalné pracujete?

Cetnost % Platna Kumulativni
Statni sektor 18 14,1 14,1 14,1
Neziskova organizace 8 6,3 6,3 20,3
Soukroma spolec¢nosti do 50 27 21,1 21,1 41,4
zaméstnancl
Soukroma spole¢nost do 250 7 5,5 5,5 46,9
zaméstnancl
Soukroma spole¢nost do 500 8 6,3 6,3 53,1
zaméstnancl
Soukroma spole¢nost nad 27 211 211 74,2
500 zaméstnancl
osve 13 10,2 10,2 84,4
Nezaméstnany 7 5,5 5,5 89,8
Rodi¢ovska dovolena 13 10,2 10,2 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

Jak jste ve svém zaméstnani spokojeny/a?

Cetnost % Platna Kumulativni
Nepracuiji 20 15,6 15,7 15,7
1 - vlibec 2 1,6 1,6 17,3
2 6 4.7 47 22,0
3 21 16,4 16,5 38,6
4 41 32,0 32,3 70,9
5 - velmi 37 28,9 29,1 100,0

Celkem 127 99,2 100,0
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PRILOHA P II1: ODPOVEDI NA VYROKY 1 - 38

1. Preferuji praci na samostatném projektu pred praci na tymovych

ukolech.
Cetnost % Platna Kumulativni

1 7 5,5 5,5 55
2 23 18,0 18,0 23,4
3 55 43,0 43,0 66,4
4 23 18,0 18,0 84,4
5 20 15,6 15,6 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

2. Zpétna vazba (ve smyslu hodnoceni mé odvedené prace, co se mi
podarilo a co jesté vyzaduje zlepseni) od mého nadrizeného by méla
prichazet jednou roéné spise, nez jednou mésicné.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 48 37,5 37,5 37,5
2 27 21,1 21,1 58,6
3 24 18,8 18,8 77,3
4 15 11,7 11,7 89,1
5 14 10,9 10,9 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

3. Potiebuji, aby ma prace byla predevsim zajimava.

Cetnost % Platna Kumulativni
2 4 3,1 3,1 3,1
3 28 21,9 21,9 25,0
4 34 26,6 26,6 51,6
5 62 48,4 48,4 100,0
Celkem 128 100,0 100,0




4. Planuji stat se co nejdfive manazerem/vedoucim a vést lidi.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 31 24,2 24,2 24,2
2 21 16,4 16,4 40,6
3 38 29,7 29,7 70,3
4 15 11,7 11,7 82,0
5 23 18,0 18,0 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

5. Mezi praci a osobnim zivotem existuje jasna hranice, prace by ne-
méla zasahovat do osobniho Zivota.

Cetnost % Platna Kumulativni

1 3 2,3 2,4 2,4
2 14 10,9 11,0 13,4
3 27 21,1 21,3 34,6
4 31 24,2 24,4 59,1
5 52 40,6 40,9 100,0
Celkem 127 99,2 100,0

Chybsjici 1 8

Celkem 128 100,0

6. U kazdé prace, kterou vykonavam, musim vidét jeji jasny smysi.

Cetnost % Platna Kumulativni
2 3 2,3 2,3 2,3
& 12 94 9,4 11,7
4 44 34,4 344 46,1

5 69 53,9 53,9 100,0



Celkem 128 100,0 100,0

7. Na ukolech pracuji radéji ve skupiné nez uplné sam/sama.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 13 10,2 10,2 10,2
2 26 20,3 20,3 30,5
3 49 38,3 38,3 68,8
4 25 19,5 19,5 88,3
5 15 11,7 11,7 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

8. Mam

radéji, kdyz muj nadfizeny hodnoti mou praci priibézné kaz-
dy tyden par minut nez jedenkrat roéné hodinu.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 10 7,8 7,8 7,8
2 11 8,6 8,6 16,4
3 19 14,8 14,8 31,3
4 25 19,5 19,5 50,8
5 63 49,2 49,2 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

9. Neni pro mé nutné, aby byla na pracovisti zabava.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 46 35,9 36,2 36,2
2 44 34,4 34,6 70,9
3 22 17,2 17,3 88,2
4 7 5,5 5,5 93,7

5 8 6,3 6,3 100,0



Celkem 127 99,2 100,0
Chybegjici 1 ,8

Celkem 128 100,0

10. Kdyz nastoupim na novou pozici, chci byt nejpozdéji do roka po-

vysen/a.
Cetnost % Platna Kumulativni

1 18 14,1 14,1 141
2 39 30,5 30,5 445
3 40 31,3 31,3 75,8
4 22 17,2 17,2 93,0
5 9 7,0 7,0 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

11. Kdyz chce €lovék délat svou praci dobre, je nutné, aby byla ¢as-
te€né soucasti jeho osobniho zivota.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 18 14,1 14,1 141
2 35 27,3 27,3 41,4
3 38 29,7 29,7 71,1
4 26 20,3 20,3 914
5 11 8,6 8,6 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

12. Prace mé bavi vice, kdyz pracuji na ukolu spole¢né s dalSimi lidmi,
nez uplné sam/sama.

Cetnost % Platna Kumulativni

1 10 7,8 7.8 7,8

2 25 19,6 19,5 27,3



Celkem

49

29

15

128

38,3
22,7
11,7

100,0

65,6
88,3

100,0

13. Ve Skole mé nebavilo vypracovavat skupinova zadani spolu s
dalSimi spoluzaky.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 26 20,3 20,3 20,3
2 30 234 23,4 43,8
3 34 26,6 26,6 70,3
4 16 12,5 12,5 82,8
5 22 17,2 17,2 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

14. Ob¢as sam/sama pozadam kolegy/nadfizeného o zpétnou vazbu
na muj vykon.

Cetnost % Platna Kumulativni

1 16 12,5 12,6 12,6
2 19 14,8 15,0 27,6
3 25 19,5 19,7 47,2
4 45 35,2 35,4 82,7
5 22 17,2 17,3 100,0
Celkem 127 99,2 100,0

Chybsjici 1 8

Celkem 128 100,0

15. Nepotiebuji, aby muj nadfizeny permanentné sledoval mou praci
a hodnotil ji.



Cetnost % Platna Kumulativni
1 9 7,0 7,0 7,0
2 20 15,6 15,6 22,7
3 43 33,6 33,6 56,3
4 19 14,8 14,8 71,1
5 37 28,9 28,9 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

16. Mam radéji svuj klid, nevyhovuje mi prostredi, kde se neustale

néco déje.
Cetnost % Platna Kumulativni

1 20 15,6 15,6 15,6
2 31 24,2 24,2 39,8
3 43 33,6 33,6 73,4
4 19 14,8 14,8 88,3
5 15 11,7 11,7 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

17. Pravidelné hodnoceni toho, co se mi povedlo a na ¢em jesté
zapracovat, vhnimam jako nejlepsSi véc pro sviij rozvoj.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 3 2,3 2,3 2,3
2 5 3,9 3,9 6,3
3 29 22,7 22,7 28,9
4 51 39,8 39,8 68,8
5 40 31,3 31,3 100,0
Celkem 128 100,0 100,0




18. Ostatni lidé ve skupiné jen zfidka pracuiji tak, jak bych si pred-
stavovall/a, proto pracuji radéji na svych vilastnich ukolech.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 14 10,9 10,9 10,9
2 28 21,9 21,9 32,8
3 36 28,1 28,1 60,9
4 27 21,1 21,1 82,0
5 23 18,0 18,0 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

19. Kdyz mij nadfrizeny hodnoti, co se mi povedlo a co ne, je mi to
spiSe nepfijemné

Cetnost % Platna Kumulativni
1 35 27,3 27,3 27,3
2 41 32,0 32,0 59,4
3 33 25,8 25,8 85,2
4 12 9,4 9,4 94,5
5 7 5,5 55 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

20. Bavi mé pracovat v prostredi, kde mohu kazdy den prichazet s
novymi napady.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 4 3.1 3,1 3,1
2 14 10,9 10,9 141
3 35 27,3 27,3 41,4
4 40 31,3 31,3 72,7
5 35 27,3 27,3 100,0

Celkem 128 100,0 100,0




21. Mam jasny plan své kariéry a vim, kde se chci zhruba nachazet

za pét let.
Cetnost % Platna Kumulativni

1 29 22,7 22,7 22,7
2 22 17,2 17,2 39,8
3 21 16,4 16,4 56,3
4 26 20,3 20,3 76,6
5 30 23,4 23,4 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

22. Obcas vzit pracovni telefon nebo odpovédét na email po pracovni
dobé mi pfijde v poradku.

Cetnost % Platna Kumulativni

1 7 55 55 55
2 13 10,2 10,2 15,7
3 17 13,3 13,4 29,1
4 46 35,9 36,2 65,4
5 44 34,4 34,6 100,0
Celkem 127 99,2 100,0

Chybsjici 1 8

Celkem 128 100,0

23. Chodim do prace predevsim proto, abych mél/a pravidelny pfi-
jem.

Cetnost % Platna Kumulativni

1 2 1,6 1,6 1,6

2 14 10,9 10,9 12,5



3 29 22,7 22,7 35,2

4 41 32,0 32,0 67,2
5 42 32,8 32,8 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

24. Rad/a spolupracuji s kolegy, a proto si uzivam praci v tymu.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 9 7,0 7,0 7,0
2 14 10,9 10,9 18,0
3 41 32,0 32,0 50,0
4 33 25,8 25,8 75,8
5 31 24,2 24,2 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

25. Preferoval/a bych zajimavéjsi praci, ktera mé kazdym dnem nékam
posouva, nez lépe placenou, ale ne tak zajimavou praci.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 11 8,6 8,6 8,6
2 23 18,0 18,0 26,6
3 43 33,6 33,6 60,2
4 22 17,2 17,2 77,3
5 29 22,7 22,7 100,0

Celkem 128 100,0 100,0




26. Kdyz by to bylo nutné a situace si to momentalné vyzadovala, pra-
coval/a bych ve€er nebo o vikendu z domova.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 11 8,6 8,6 8,6
2 16 12,5 12,5 21,1
3 13 10,2 10,2 31,3
4 38 29,7 29,7 60,9
5 50 39,1 39,1 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

27. Prace slouzi predevsim k vydélavani penéz na zivobyti, dalSi vzdé-
lavani, rozSifovani obzortli a zabavu realizuji ve svém volném case.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 12 9,4 94 9,4
2 29 22,7 22,7 32,0
3 38 29,7 29,7 61,7
4 29 22,7 22,7 84,4
5 20 15,6 15,6 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

28. Mam neustale chut’ uéit se v zaméstnani néco nového.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 2 1,6 1,6 1,6
2 9 7,0 7,0 8,6
3 29 22,7 22,7 31,3
4 38 29,7 29,7 60,9
5 50 391 391 100,0
Celkem 128 100,0 100,0




29. Obcas se mi stane, ze mé nékdo z mych blizkych obvini z toho,
ze presprilis pracuiji.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 28 21,9 21,9 21,9
2 35 27,3 27,3 49,2
3 25 19,5 19,5 68,8
4 17 13,3 13,3 82,0
5 23 18,0 18,0 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

30. Vysoka finanéni odména za praci je muj nejvétsi pracovni moti-

vator.
Cetnost % Platna Kumulativni

1 6 4,7 4,7 4,7
2 21 16,4 16,4 21,1
3 36 28,1 28,1 49,2
4 36 28,1 28,1 77,3
5 29 22,7 22,7 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

31. At’ uz pracuji sam/a nebo ve skupiné, jsem rad/a, kdyz je odpo-
védnost za dokonéeni daného ukolu na mné.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 10 7,8 7,8 7,8
2 27 21,1 21,1 28,9
3 42 32,8 32,8 61,7
4 22 17,2 17,2 78,9
5 27 21,1 21,1 100,0

Celkem 128 100,0 100,0




32. Je pro mé velmi dulezité, aby mé ma prace "vtahla" a uzival/a

jsem si ji.
Cetnost % Platna Kumulativni
2 4 3,1 3,1 3,1
3 16 12,5 12,5 15,6
4 54 42,2 42,2 57,8
5 54 42,2 42,2 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

33. Myslim si, Ze nemam dostate¢né schopnosti na to, vykonavat ve-

douci pozici.
Cetnost % Platna Kumulativni

1 44 34,4 34,4 34,4
2 26 20,3 20,3 54,7
3 27 21,1 21,1 75,8
4 14 10,9 10,9 86,7
5 17 13,3 13,3 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

34. Jsem spokojeny/a na své momentalni pozici a nepotiebuji byt
za kazdou cenu povysen/a.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 19 14,8 14,8 14,8
2 16 12,5 12,5 27,3
3 26 20,3 20,3 47,7
4 34 26,6 26,6 74,2
5 33 25,8 25,8 100,0

Celkem 128 100,0 100,0




35. Radéji bych mél/a nizsi plat a vice ¢asu na své blizké a konicky,
nez mit vys$si plat za cenu presc¢asu a velkého mnozstvi prace.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 15 11,7 11,7 11,7
2 8 6,3 6,3 18,0
3 44 34,4 34,4 52,3
4 25 19,5 19,5 71,9
5 36 28,1 28,1 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

36. Pracuji proto, ze mé ma prace bavi, nejen proto, abych mél/a kaz-
dy tyden dostatek penéz na zivobyti.

Cetnost % Platna Kumulativni
1 6 4,7 4,7 4,7
2 19 14,8 14,8 19,5
3 38 29,7 29,7 49,2
4 35 27,3 27,3 76,6
5 30 23,4 23,4 100,0
Celkem 128 100,0 100,0

37. Pral/a bych si pracovat na zodpovédnéjsi pozici, nez momentalné

pracuji.
Cetnost % Platna Kumulativni
1 31 24,2 24,2 24,2
2 32 25,0 25,0 49,2
3 29 22,7 22,7 71,9
4 20 15,6 15,6 87,5
5 16 12,5 12,5 100,0



Celkem 128 100,0 100,0

38. Je pro mé dulezité védét, ze jsem pro nasi spolecnost dilezi-
tym ¢élankem

Cetnost % Platna Kumulativni
1 2 1,6 1,6 1,6
2 10 7,8 7,8 9,4
3 25 19,5 19,5 28,9
4 50 39,1 39,1 68,0
5 41 32,0 32,0 100,0

Celkem 128 100,0 100,0




PRILOHA PIV: SLOUPCOVE GRAFY CETNOSTI ODPOVEDI
VYROKU 1 - 38

1. Preferuji praci na samostatném projektu pfed praci na tymovych ukolech.

5 - zcela souhlasim

1 - vilhec nesouhlasim

o] 10 20 30 40 50 G0

Cetnost odpovédi

2. Zpétna vazba (ve smyslu hodnoceni mé odvedené prace, co se mi podafilo a co jesté vyZzaduje zlepseni) od
meho nadfizeného by méla pfichazet jednou rocné spise, nez jednou meésicné.

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

i} 10 20 30 40 a0

Cetnost odpovédi



5 - zcela souhlasim

2 - gpige souhlasim

3. Potiebuiji, aby ma prace byla pfedevsim zajimava.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

20 40

Cetnost odpovédi

4. Planuiji stat se co nejdfive manazerem/vedoucim a vést lidi.

10 20 30

Cetnost odpovédi

40



5. Mezi praci a osobnim Zivotem existuje jasna hranice, prace by neméla zasahovat do osobniho Zivota.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

1] 10 20 30 40 50 &0

Cetnost odpovédi

6. U kazdé prace, kterou vykonavam, musim vidét jeji jasny smysil.

5]
@

5 - zcela souhlasim

2 - spige nesouhlasim | 3

0 20 40 60

Cetnost odpovédi



7. Na ukolech pracuji radéji ve skupiné nez uplné sami/sama.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

[=]

10 20 30 40 a0

Cetnost odpovédi

8. Mam radéji, kdy2 mdj nadfizeny hodnoti mou praci pribézné kazdy tyden par minut ne2 jedenkrat roéné
hodinu.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim 10

(=]
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40 60

Cetnost odpovédi



5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

9. Neni pro mé nutne, aby byla na pracovisti zabava.

1] 10 20 30 40

Cetnost odpovédi

10. Kdyz nastoupim na novou pozici, chei byt nejpozdéji do roka povysenia.

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

a0

0 10 20 30

Cetnost odpovédi

40



11. Kdyz chce ¢lovék délat svou praci dobre, je nutne, aby byla castecné soucasti jeho osobniho Zivota.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

[=]
-
o

20 30 40

Cetnost odpovédi

12. Prace mé bavi vice, kdyz pracuji na ukolu speoleéné s dal§imi lidmi, nez uplné sam/sama.

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

(=]

10 20 30 40 a0

Cetnost odpovédi



13. Ve skole mé nebavilo vypracovavat skupinova zadani spolu s dalsimi spoluzaky.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

o 10 20 30 40
Cetnost odpovédi
14. Obéas sam/sama po2adam kolegy/nadfizeného o zpétnou vazbu na mdj vykon.
5 - zcela souhlasim
4 45
3 25
2
1 - vilbec nesouhlasim
1] 10 20 30 40 a0

Cetnost odpovédi



15. Nepotiebuji, aby muj nadfizeny permanentné sledoval mou praci a hodnotil ji.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

o 10 20 30 40 50
Cetnost odpovédi
16. Mam radéji svaj klid, nevyhovuje mi prostiedi, kde se neustale néco déje.
43
el
1] 10 20 30 40 a0

Cetnost odpovédi



17. Pravidelné hodnocenitoho, co se mi povedlo a ha ¢em jesté zapracovat, vnimam jako nejlepsi véc pro svij
rozvoj.

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim 3

1] 10 20 30 40 50 &0

Cetnost odpovédi

18. Ostatni lidé ve skupiné jen zfidka pracuji tak, jak bych si pfedstavovalla, prote pracuji radéji na svych
vlastnich ukolech.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

0 10 20 30 40

Cetnost odpovédi



19. KdyZ muj nadfizeny hodnoti, co se mi povedlo a co ne, je mi to spise nepfijemné

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

[=]

10 20 30 40 a0

Cetnost odpovédi

20. Bavi mé pracovat v prostfredi, kde mohu kazdy den pfichazet s novymi napady.

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

(=]
-
=]

20 30 40

Cetnost odpovédi



21. Mam jasny plan své kariéry a vim, kde se chci zhruba nachazet za pét let.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

30
29
o 10 20 30
Cetnost odpovédi
22. Obéas vzit pracovni telefon nebo odpovédét na email po pracovni dobé& mi pfijde v pofadku.
1] 10 20 30 40 50

Cetnost odpovédi



23. Chodim do prace predevsim proto, abych mélla pravidelny prijem.

5 - zcela souhlasim

1 - vObec nesouhlasim | 2

[=]

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

10 20 30 40 50
Cetnost odpovédi
24, Radla spolupracuji s kolegy, a prote si uzivam praci v tymu.
10 20 30 40 a0

(=]

Cetnost odpovédi



25. Preferovalla bych zajimavéjsi praci, ktera mé kazdym dnem nékam posouva, nez lepe placenou, ale ne tak
Zajimavou praci.

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

[=]

10 20 30 40 a0

Cetnost odpovédi

26. Kdyz by to bylo nutné a situace sito momentalné vyzadovala, pracovalla bych veéer nebo o vikendu z
domova.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim 11
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27. Prace slouzi pfedevsim k vydélavani penéz na Zivobyti, dal$i vzdélavani, rozsifovani obzorl a zabavu
realizuji ve svém volném case.

5 - zcela souhlasim
4 29
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1 - viibec nesouhlasim 12
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28. Mam neustale chut’ uéit se v zaméstnani néco nového.

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim
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29. Obcas se mi stane, Ze mé nékdo z mych blizkych obvini z toho, Ze prespfilis pracuji.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim

5 - zcela souhlasim

1 - vilbec nesouhlasim

o 10 20 30 40
Cetnost odpovédi
30. Vysoka finanéni odména za praci je maj nejvétsi pracovni motivator.
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31. At' uz pracuji samfa nebo ve skuping, jsem radia, kdyz je odpovédnost za dokonceni daného ukolu na mné.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim
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32. Je pro mé velmi dlleZité, aby mé ma prace "vtahla" a uZivalla jsem si ji.

5 - zcela souhlasim

2 - spige nesouhlasim
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33. Myslim si, Ze nemam dostatecné schopnosti na to, vykonavat vedouci pozici.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim
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34. Jsem spokojenyl/a na své momentalni pozici a nepotiebuji byt za kazdou cenu povysen/a.
5 - zcela souhlasim 33
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35. Radéji bych mélla ni2si plat a vice #asu na své blizké a koniéky, ne2 mit vy&8i plat za cenu pfeséast a
velkého mnoZstvi prace.

5 - zcela souhlasim 36
]
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36. Pracuji proto, ze mé ma prace bavi, nejen proto, abych mélla kazdy tyden dostatek penéz na zivobyti.

5 - zcela souhlasim

1 - vibec nesouhlasim
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37. Pralla bych si pracovat na zodpovédnéjsi pozici, nez momentalné pracuji.

5 - zcela souhlasim

1 - vilhec nesouhlasim
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38. Je pro mé dlleZité védét, Ze jsem pro nasi spoleénost diilezitym élankem.

5 - zcela souhlasim

1 - vlibec nesouhlasim
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