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Abstract:

Purpose of the article: The current demographic trend brings changes such as declining birthrate, ageing of
the population or the entry of a new generation of people in the labour market. This development naturally
has an impact on the business environment. The above factors are also enhanced by the effects of the 2008
economic crisis. This situation requires organizations to adapt to these changes in order to be able to effectively
supplement staffing needs e.g. from unused labour reserves. One of these unused reserves is the group of
graduates without experience.

Methods: This paper was prepared based on an analysis of secondary and primary data. Primary data was
obtained through a questionnaire survey (n=420 students) using a modified version of “The Culture Compass”
method designed by Pauly Chu, an American expert on diversity issues.

Scientific aim: The aim of the paper is to identify the profile of individual cultural orientations of the Czech
Generation Y and their comparison with results obtained abroad.

Findings: On the basis of research, the prevailing profile of individual cultural orientations of a sample
of respondents and two less significant ones were identified. Moreover, events were identified which the
respondents believe have influenced the development of their personalities. A comparison with results obtained
abroad was carried out. In terms of organization and personnel management, workforce diversity of employees
in terms of a demographic indicator (age) was identified.

Conclusions: This research confirms the opinion that Generation Y is the first globalized generation in the
society. The results reveal that the Czech Generation Y shows similar attitudes and views as their peers
in the West. A slight difference was probably caused by partially different conditions in which they grew up. At
the same time, the indicated type of events that influenced the development of their personalities was the same.
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Uvod

V soucasném podnikatelském prostiedi, globali-
zaci a v podminkach rostoucich tlakti konkurence
se pro organizace stale klicovejSim stavaji lidské
zdroje. Nikoliv jako diive finan¢ni prostfedky, mo-
derni a vykonna technika a technologie ¢i kvalitni
strategie, ale lidé, efektivni zaméstnanci jsou hlavni
konkurenéni vyhodou. Dilezitost lidskych zdroja
v organizaci byla zminéna napt. ve studii Aligned
of the Top. How Business and HR Executives View
Today’s Most Significat People Challenges — and
What Ther’re Doing About It., kde 85 % manazera
potvrdilo zasadni vliv zaméstnancti na dosahovani
pozadované vykonnosti organizace (Deloitte, Eco-
nomist Inteligence Unit, 2007). Organizace, které
chtéji v souasném prostiedi ptezit a rist, predstih-
nout svou stavajici konkurenci a podstatné zvySo-
vat pridanou hodnotu, musi pfilakat, vychovavat
a udrzovat si kvalitni zaméstnance. Zaroven docha-
zi ke zmén¢ demografické situace ve spolecnosti.
Znédmym faktem je, ze demograficka situace a vy-
voj spolecnosti v poslednich desetiletich ve vétsSing
evropskych zemi pfinasi povazlivé klesajici porod-
nost." Toto mé za nasledek starnuti populace, krizi
dichodového systému a ¢im dal vétsi potize s na-
borem kvalitnich zaméstnancti (Veliskova, 2005).
Na tento demograficky vyvoj musi reagovat orga-
nizace a cilené se zabyvat fizenim vékové struktury
zameéstnancti s ohledem na dlouhodobou potiebu do-
pliiovani stavu zaméstnanct v organizacich. Jednou
ze skupin, ze kterych mohou organizace dopliovat
stavy zaméstnanctl, jsou mladi lidé, at’ uz se jedna
o absolventy bez praxe ¢i mladé lidi s omezenou ¢i
malou délkou praxe. Uz v obdobi kolem pielomu
tisicileti zacalo byt jasné, ze krystalizuje nova gene-
race, ,,Generace Y. Déti narozené v 80. a 90. letech
pomalu dospivaly, a to v relativné klidnych a odlis-
nych podminkach nez generace predeslé. Vyristaly
v demokracii, oteviené ekonomice, turbulentnim
prostiedi a globalizovaném svété s vyraznym tlakem
modernich technologii. To vSe mélo vliv na podo-
bu této generace. Tato generace bude v nejbliz§ich

1V Ceské republice doslo k momentalnimu ptechodnému

narustu porodnosti, ktery byl zptisoben silnou generaci
tzv. ,,Husdkovych déti* rozenych v 70. letech 20. stoleti,
kteti dospéli do produktivniho véku, ale v dlouhodobém
trendu i v CR klesa porodnost.

letech tvofit znacnou ¢ast populace v produktivnim
veku. Je odhadovano, ze do roku 2025 se bude 40 az
60 % pracovnikll z mnoha nejlidnatéjsich zemi pla-
nety, at’ jiz z rozvinutych, nebo teprve se rozvijeji-
cich trhd, rekrutovat z ,,Generace Y a mladsich ge-
neraci (Koudal, Chaudhuri, 2007). Pojem ,,Generace
Y* vyjadfuje soubor charakteristik, které vystihuji
skupinu lidi narozenych v urcité dob¢. Sociologové
takovou skupinu nazyvaji kohorta. To, Ze ur¢ita sku-
pina lidi vykazuje spole¢né rysy, je dano tim, zZe je
formovana stejnou historickou zkusenosti. Nejvetsi
vliv pak maji spolecenské udalosti. Termin ,,Genera-
ce Y* se vyskytuje v oblasti pop kultury, marketin-
gu (generacni marketing), trhu prace ¢i sociologie
(generaéni ¢i kohortni analyzy). ,,Generace Y* je
pojem, ktery se poprvé objevil v srpnu 1993 v ca-
sopisu Advertising Age, pfi¢emz popisoval genera-
ci déti narozenych v letech 1985 az 1995. Dnes uz
Casto oznacuje i generaci narozenou mezi lety 1974
(respektive 1976) az 2000. ,,Generace Y* ptichazi
bezprostiedné po ,,Generaci X“, ale i pfesto spolec-
nost udava odlisné roky, kdy tato generace zacina.
,,Generace Y* se chape jako nasledovnik ,,Generace
X*“a,,Generace MTV*. Ackoliv je sam termin spor-
ny a je souznacny s nékolika alternativnimi pojmy
jako ,,Millennial Generation“ (nebo ,,Millennials)
(Strauss, Howe, 1992), ,,Net Generation* (CHeese,
2008), ,,Generation Next™“ (PBS NewsHour, 2010),
»Echo Boomers* (Armour, 2005), za ,,Generaci Y*
je obecné povazovana posledni generace narozena
ve 20. stoleti. Tento termin se extrapoloval ze Spo-
jenych statti a obecné odkazuje na mladé lidi podob-
ného véku v zapadnim svété nebo v anglofonnim
sveété. Objevily se 1 pokusy oznacit tuto generaci an-
glicky jako ,,Millennials®, dat ji nazev podle kli¢o-
vych udalosti a trendd, které se ji tykaji. Dalsi nazvy
jsou ,,Echo Boomers* (jako déti narozené generaci
,Boom Generation“), ,,Net Generation (1. gene-
race, ktera od détstvi pouziva ICT). ,,Generace Y*
jsou vétsinou déti rodict narozenych v povaleénych
letech, tzv. baby boomers. Jelikoz neexistuje zadny
presny termin, kdy ,,Generace Y* zacind a konci,
autofi pouzivaji rozmezi rokl narozeni od poloviny
roku 1970 do pocatku roku 2000.

Diskuse o riznych generacich jde vpied, ale mu-
sime mit na paméti, ze kazdy jedinec je jiny. To ale
neznamena, ze je nemozné, aby se u lidi s néktery-
mi sdilenymi kulturnimi zkuSenostmi nerozvinuly

Tab. 1 Generacni posloupnost.

Predchozi: Generace X
(1961-1965) — (1980-1981)

Generace Y
(1976-1982) — (1995-2001)

Nasledujici: Generace Z
(2001-TBA)

Zdroj: Vlastni prace.
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podobné soubory chovani a nazort. Jednotlivé cha-
rakteristiky se mohou lisit v zavislosti na regional-
ni nebo kulturni oblasti. Nicméné se ,,Generace Y
povazuje za prvni ,,globalni* generaci, a to zejména
z divodu roz§ifeni pouzivani internetu. Generace
jsou formovany jejich zkusenostmi z détstvi a do-
spivanim a vstupem do dospélosti. Kazda generace
muze védomé piijmout, anebo odmitnout postoje
nebo akce predchozi generace. Tim jsou tito lidé
v obdobi dospivani svédky urcitého vyvoje spo-
le¢nosti a maji stejnou historickou zkusenost. Moc
formovat generaci maji potom pfedevsim vyznamné
spolecenské udalosti. Ve svété byla provedena cela
fada vyzkumu ohledné ,,Generace Y* s riznym za-
métenim. Prvni vyzkumy probihaly v oblasti jejich
vlastnosti, postoji, nazorti a okolnosti, které je pfi
jejich vyvoji ovliviovaly. V poslednich letech veé-
novali odbornici i personalisté v organizacich v za-
hrani¢i hodné pozornosti ,,Generaci Y* a jejim oce-
kavanim, rodinné politice organizaci, fizeni talentl
apod. Z téchto vyzkumu vyplyva, ze ¢lenové ,,Gene-
race Y* jsou zvykli na multikulturalismus ve smyslu
rozmanitosti etnik, nabozenstvi a pivodu v bézném
zivoté i v praci. Ruzné studie je popisuji jako nej-
tolerantnéjsi a nejidealistictéjsi ze vSech generaci.
Na rozdil od ,,Generace X* znovu véti v tvrdou pra-
ci a urcovani cilt za ucelem splnéni snt. Pii tymové
praci potiebuji silného vedouciho, ktery by vedl tym
efektivné. Stejné jako ,,Generace X“ je i ,,Generace
Y* zvykla na vzdélavaci programy a od organizaci
je ocekava. Patii sem napt. pokracujici vzdélavaci
programy k rozvoji jejich pracovnich dovednosti
(Zemke, 1999).

V Ceské republice jen mélo organizaci jiz za¢alo
reagovat na demografické zmény zavedenim ade-
kvatnich principt vedeni a fizeni.

1. Teoreticka vychodiska

Problematikou fizeni vékové struktury zaméstnancti
se zabyva age management.

1.1 Age management

Age management jako komplexni piistup piedsta-
vuje vytvareni strategii a postupd, fizeni programl,
které se zabyvaji demografickymi zménami pracov-
ni sily a jsou uréeny k podpote vékové diverzity
na pracovisti, k ziskavani a zaméstnavani starSich
i mladsich pracovniki, pfedavani znalosti, zdra-
vi a dobré atmosféry. Praxe age managementu je
charakterizovana jako opatfeni bojujici s vékovymi
bariérami anebo podporujici diverzitu, a jako ¢in-
nosti, které zajist'uji, aby dostal kazdy zaméstnanec

moznost naplnit sviij potencial a nebyl znevyhodnén
kvuli véku (Naegele, Walker, 2005). Age manage-
ment vyzaduje jednotny pfistup a zasahy do mnoha
oblasti, véetné¢ zmény ve vnimani véku, zavadéni
opatfeni v ramci zamé&stnaneckého cyklu, podpo-
ru kontaktli a spoluprace mezi generacemi a dobré
pracovni podminky, aby byl potencial pracovnikl
plné vyuzit a zvySovan. Ke strategiim age manage-
mentu lze pfistupovat n€kolika zptsoby, jako k age
managementu jedince, kolektivu, organizace a celé
spole¢nosti:

e Jedinec — strategie se zaméiuji na jednotlivé pra-
covniky a tykaji se pracovnich schopnosti, zdravi
a kvality zivota, socidlnich vztaht.

e Organizace — strategie jsou navrhovany pro ce-
loorganizac¢ni uroven a zabyvaji se udrzovanim
dovednosti a pracovni sily, pfedavanim znalosti,
praktikami fizeni lidskych zdrojti a zménami v or-
ganizaci prace a pracovni doby.

e Spolecnost — strategie vyvijeji samy ndrodni vla-
dy jako iniciativu v tématech aktivniho Zivota
a starnuti, v zlepSovani kvality zdravi a zivota,
snizovani nakladii na penze, zdravotni a socialni
péce (Kocianova, 2012).

1.2 Diverzita, diversity management

Age management pracuje s pojmem diverzita.
V manazerské literatute se diverzita definuje jako
souhrnné mnozstvi riiznosti mezi ¢leny v ramci ur-
¢ité socialni jednotky (Harrison, Sin, 2005). Tato de-
finice zdtiraziuje relacni perspektivu. Znamena to,
ze rozdily jsou mezi sebou z velké vétSiny svazany,
a neni proto mozno na n¢ nahlizet jako na odd¢le-
né dimenze. Diverzita na pracovisti vyjadiuje roz-
manitost a riznost lidi v tymu, pokud jde o jejich
narodnost, etnicitu, pohlavi, gender, vzdélani apod.
(Greemberg. 2004). Katherine Klein vsak upozoriu-
je na to, ze diverzitu neni mozno redukovat pouze
na demografické kategorie, tedy gender, rasu nebo
vek. Zduraznuje, ze je tieba brat v uvahu taktéz roz-
manité postoje, dovednosti, znalosti a moc, které
Casto hraji hlavni roli v dynamice diverzitniho tymu
(Harrison, Klein, 2007).

Na organiza¢ni urovni se diverzita definuje jako
stupenn reprezentace lidi uvnitf organizace, ktefi
ptislusi k riznym skupinam, které jsou kulturné
vyznamné (Cox, 1993). Diverzita ve skupiné je
vnimana tak, ze se vSechny individualni atributy
seskupuji. Zakladnim pfedpokladem je, ze ¢im vys-
$i je demografickd diverzita jedinct, tim rdznoro-
dgjsi je tym (Van Knippenberg, Schipprers, 2007).
Diverzita na urovni skupiny pfedstavuje seskupeni
lidi s rdznymi skupinovymi identitami v ramci té-
hoz socialniho systému (Fleury, 1999). Diverzita
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na individualni Grovni se ¢asto oznacuje jako ,,relac-
ni demografie, protoze zkouma, jak jednotlivé roz-
dily, co se tyce hlediska homogenity a heterogenity,
ovliviiuji vykonnost tymu a organizaci (Tsui, Egan
a O’Reilly, 1992). Celkové se rozliSuji pozorova-
telné (observacni) a méné pozorovatelné kategorie
(Harrison, Price a Bell, 1998). Observacni diverzitu
1ze téZ popsat na viditelné Grovni jako rozdily v rase,
etniku, narodnosti, gendru, véku, fyzickych nebo
kognitivnich schopnostech a v mensi mife v geogra-
fickém puvodu, jazyku, zivotnim stylu ¢i sexualni
orientaci. Tyto charakteristiky vytvaieji predstavy
jednotlivetl o sobé a ve specifickych kontextech se
stavaji vice ¢i mén¢ vyraznymi (Bhadury, Harbor,
Engel a Grove, 2000). Charakteristiky nebo vlast-
nosti, které jednotlivei ziskaji a nauci se pozdgji
v zivote, se daji popsat na hloubkové ¢i sekundar-
ni Grovni. Tato Uroven zahrnuje kulturni hodnoty,
osobnost, postoje, nabozenstvi, Uroven vychovy
a délku jednoho zaméstnani. Kulturni diverze se
zvySuje s postupujici globalizaci a internacionaliza-
ci, protoze kulturni vlivy utvafeji styl fizeni, vzory
postoji v organizaci, behavioralni charakteristiky
a komunikac¢ni styly. Proto se kulturni diverzita cha-
pe jako pocit identity, zpisobu chovani svéta a jeho
pouziti pro kategorizaci sama sebe a ostatnich (Ely,
Thomas, 2001).

Rizeni réiznorodosti neboli diversity management
je manazersky pristup, ktery zdraziuje riznorodost
na pracovisti jako jeden z indikatorti vyssi efektivity
préce. Rizeni rozmanitosti se proto stalo neodmy-
slitelnou soucésti strategie fizeni lidskych zdroju.
Keil (2007) definuje diversity management jako
aktivni, védomé vytvareni strategického, hodnoto-
vé orientovaného komunikacniho a fidiciho procesu
orientovaného na budoucnost, spocivajiciho v ak-
ceptaci a vyuzivani urcitych rozdili a podobnosti
jako potencialni hnaci sily organizace.” Koncepce
diversity managementu vychdzi z pfirozené riz-
norodosti spole¢nosti. Reflektuje rovné ptilezitosti
a diskriminaci, postihuje work-life balance a age
management. Diversity management byva vyrazné-
ji spojovén s kulturnimi odli$nostmi nebo integraci
mensin a znevyhodnénych skupin ¢i s fizenim or-
ganizaci, zejména v oblasti lidskych zdroji (Kocia-
nova, 2012). Sokolovsky (2009) uvadi, ze koncepce
diversity managementu se od ,,intuitivniho* postoje
k diverzité lisi v n€kolika smérech. Predevsim vSak
v tom, ze vytvaii podminky pro proces adaptace,
ktery smétuje k cili integrace. Vyjadfuje oboustran-
né piizpusobovani se osob. Pro majoritni spolecnost
to znamena naucit se chapat pfi¢iny odlisnosti osob
a porozumeét jejich potiebam. Pro jednotlivce je ci-
lem osvojit si schopnost komunikace, porozuméni

pravidlim a jim odpovidajicimu chovani. Hubbard

(2004) vymezuje diversity management jako proces

planovani pro organizovani, fizeni a podporu mixu

spolecenské rtiznorodosti, ktery pfinasi meéfitelny
rozdil pro vykon organizace.

Diverzitu lze chapat jako rGznorodost pracovni-
ki z hlediska urcitych kritérii ¢i dimenzi, primarni
a sekundarni:

e Primarni (zakladni) dimenze ma znaény vliv
na pracovni uplatnéni cloveka. Jedna se o zjevné
znaky, jako je pohlavi, vek, rasa, etnicka pftislus-
nost, mentalni a télesné charakteristiky, sexualni
orientace.

o Sckundarni dimenze hraje dulezitou roli pii utva-
feni hodnotové orientace, ocekavani clovéka
a pro vytvareni jeho zkuSenosti. Je velmi varia-
bilni a jedna se o komunikaéni styl, spolecensko-
-ekonomicky status, rodinny stav, matetsky jazyk,
vojenskou zkuSenost, dojizdéni do zaméstnani,
nabozenstvi, styl uceni a pfemysleni, geografic-
kou ptislusnost, rodi¢ovsky status, vzdélani, ku-
factvi ¢i nekutactvi, pracovni zkusenost. Bedrno-
va a Novy (2009) uvadéji navic jesté organizacni
roli a uroven, mzdu a pracovni styl.

Dale Hubbard (2004) uvadi ¢tyti zakladni aspekty
diverzity, které je z hlediska marketingu a manage-
mentu piinosné sledovat:

o  Workforce diversity* — pracovni rozmanitost se
tykd zaméstnancti. Jedna se o ukazatele demogra-
fické, geografické, zmény na trhu prace apod.

®  Behavioral diversity” — rozmanitost chovani.
Jedna se o mysleni, uceni se, styl komunikace,
aspirace, systém hodnot, styl prace, zmény v po-
stojich a oCekavani pracovnikil.

e  Structural diversity’ — rozmanitost z hlediska
struktury organizace. Tyka se hierarchie, komuni-
kace a spoluprace Casti organizace, vztaht z hle-
diska hierarchie organizace a jejich soucasti.

® , Business diversity“ — obchodni ¢i podnikatelska
rozmanitost. Tyka se zaméteni na zakazniky, di-
verzifikace produktu a sluzeb, konkurence, globa-
lizace, nové technologie na domacim i zahranic-
nim trhu (Hubbard, 2004).

Tyto aspekty diverzity se v praxi ¢asto piekryvaji
(Eger, 2009).

2. Cil a metodika

Prvnim cilem ¢lanku je ovéfeni tvrzeni, ze je ,,Gene-
race Y* prvni globalizovanou generaci, tedy ze ¢esti
mladi lidé vykazuji stejny kulturni profil jako jejich
vrstevnici ve svété. Druhym cilem je identifikovat
a predstavit profil individualnich kulturnich orien-
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taci ¢eskych mladych lidi. Z hlediska managementu
se jedna o ,,workforce diversitu“. Jelikoz stfetdvani
a vyskyt riznych rozméri a stranek diverzity pra-
covniki muzeme obecné chapat jako koexistenci
riznych kultur a subkultur v organizaci. Jednim ze
zakladnich predpokladii a vychodisek uspésného
a efektivniho zvladani diverzity by tudiz mélo byt
rozpoznani a uvédomeéni si profilu kulturnich orien-
taci a preferenci a zakomponovani tohoto ,,obrazku*
do 8irsiho ramce existujicich moznych kulturnich
perspektiv. Kulturni orientaci muzeme definovat
jako sklon ¢i dispozici myslet, citit nebo jednat zpt-
sobem ur¢enym kulturou (Rosinski, 2009).

Primarni data byla ziskana kvantitativnim vyzku-
mem prostfednictvim dotaznikového Setfeni v roce
2013. Ke zjisténi kulturniho profilu ¢eské ,,Gene-
race Y byla vyuzita upravena metodika ,, The Cul-
ture Compass®, kterou navrhla americka odbornice
na feSeni otazky diverzity Paula Chu (1996). Tato
metoda integruje poznatky nékolika uznavanych
odbornikll na studium kultur a dimenzi kulturnich
rozdili E. Scheina, G. Hofsteda, S. H. Schwartze, F.
Trompenaarse a S. Gatleyho publikovaného v knize
,,Versatilni vedeni od K. Pavlici, E. JaroSové a R.
B. Kaisera. Jedna se o sebehodnotici nastroj, ve kte-
rém je 12 otazek roz¢lenéno do Ctyt oblasti, kulturné
podminénych orientaci, a v ramci kazdé z nich jsou
rozliseny tii dil¢i dimenze:

1. Pristup k ¢asu — zaméfeni na minulost, pfitom-
nost, budoucnost.

2. Pristup k piirodé¢ — zaméfeni na kontrolu, ode-
vzdanost, harmonii.

3. Pristup k aktivité — zaméfeni na ¢inorodost, byti,
rozvoj.

4. Pristup k mezilidskym vztahim — zaméfeni
na individualitu, hierarchie, vzajemnost.

Kazdé z oblasti nélezi tfi otazky. Kazda otazka
obsahuje tfi mozné varianty pfifazené dané dimen-
zi. Respondent pfifazoval varianté¢ v ramci otazky
bodové ohodnoceni: 1 — nejméné vystizné tvrzeni,

tvrzeni (Pavlica, Jarosova a Kaiser, 2010).

V ramci oblasti pfistupu ¢i fizeni ¢asu dimenze
minulost znamena: ,,pouéeni se z minulosti. Pfitom-
nost je v podstaté pokracovanim nebo opakovanim
toho, co se stalo diive.“ Dimenze ptitomnost zna-
mena: ,,soustfedéni se na tady a ted’ a na kratko-
doby prospéch.“ Dimenze budoucnost znamena:
»soustfedéni se na dlouhodoby prospéch a podpora
dalekosahlych vizi.“ V ramci oblasti pfistupu k pfi-
rod¢, nebo-li vnimani moci a odpovédnosti, dimenze
kontrola znamena: ,,ze lidé rozhodujicim zpisobem
urcuji svij zivot a nesou odpovédnost za jeho utva-
feni. Dimenze odevzdanost znamena: ,,akceptovani

nevyhnutelnych pfirozenych omezeni.“ Dimenze

harmonie znamena: ,,snahu o dosazeni rovnovahy

a souladu s pfirozenym stavem véci.” V ramci oblas-

ti piistupu k aktivité, nebo-1i hledani smysluplnosti,

dimenze ¢inorodost znamena: ,,zaméfeni se na reali-
zaci a na dosahovani viditelnych vysledkt.“ Dimen-
ze byti znamena: ,,kladeni dirazi na zivot jako tako-
vy a na rozvijeni nadani a vztaht.* Dimenze rozvoj
znamena: ,,zaméteni se na rozvoj potencialu a moz-
nosti“. Vyuzivani aktivit, pfi nich je mozné se néco
nové naucit.” V ramci oblasti piistupu mezilidskym
vztahtim dimenze zaméteni na individualitu zname-
na: ,.kladeni dirazu na individualni vlastnosti a pro-
jekty.” Dimenze zaméfeni na hierarchii znamena:

,kladeni dlrazu na tradici, hierarchii, dodrzovani

protokolu a socialni stratifikaci. Dimenze zaméfeni

na vzajemnost znamena: ,,zaméteni se na uzitecnost,
podporu, skupinové cile a kooperaci.* (Pavlica, Ja-

rosova a Kaiser, 2010) (Rosinski, 2009).

Vzorek respondentl byl vybran zamérnym vybé-
rem na zéklad¢ téchto nasledujicich diivodi:

e Rostouci mira nezaméstnanosti mladych lidi vé-
kov¢ ptislusnych do tzv. ,,Generace Y*.?

e Rostouci mira nezaméstnanosti absolventl vyso-
kych 3kol se zamé&fenim na ekonomicky smér’.

e Zamgéfeni se na studenty 1. rocniku vysokych skol
ekonomického sméru, jelikoz jejich vrstevnici
vstoupili na trh prace se stiedoskolskym vzdéla-
nim. Zaroven studenti 1. ro¢niku budou zatim jen
minimalné ovlivnéni studiem vysoké skoly a tu-
diz by méli mit stejné znalosti, dovednosti, posto-
je a o¢ekavani.

Za zékladni (vybérovy) soubor byli zvoleni stu-
denti 1. ro¢niku prezenéniho studia studijnich pro-
grami Ekonomika a management a Kvantitativni
metody v ekonomice Fakulty podnikatelské VUT
v Brné. Dle vnitiniho informacniho systému Fakulty
podnikatelské ,,Apollo* bylo ve $kolnim roce 2012
/2013 ve studijnim programu Ekonomika a manage-
ment 481 aktivnich studentt, ve studijnim programu
Kvantitativni metody v ekonomice 10 aktivnich stu-
dentd. Vybérovy soubor tedy obsahuje 491 studenti
1. ro¢niku prezen¢niho studia.

Vzorek respondentli pfedstavuje vSechny stu-
denty, ktefi se dotaznikového Setfeni zucastnili
a odevzdali vyplnény dotaznik. Dotaznik vyplnilo
420 studentti 1. ro¢niku prezenéniho studia Fakulty
podnikatelské.

2V evropské unii se pohybuje mira nezaméstnanosti lidi

ve véku 15-24 let od 9,5 az 52,3 %.

3 Mira nezaméstnanosti absolventi vysokych kol eko-
nomického sméru se mezi lety 2008 az 2011 v Ceské
republice zvysila z 2 na 6 %.
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3. Hlavni vysledky vyzkumu

V ramci této kapitoly jsou prezentovany a zhodno-
ceny vysledky dotaznikového Setfeni. Vysledky vy-
zkumu v oblasti individudlnich kulturnich perspek-
tiv dokazuji, ze Ceska ,,Generace Y je rozmanita
uvniti své skupiny, ale zaroven se daji identifikovat
prevazujici spole¢né rysy kulturniho profilu. Dle
spole¢nych rysi vyskytujicich se ve vysledcich do-
taznikového Setieni, byly vyhodnoceny ¢tyfti varian-
ty individualnich kulturnich perspektiv respondentd.

Prvni tfi varianty individudlnich kulturnich per-
spektiv vznikly na zaklad¢é preference pouze jedné
dimenze ze ¢tyt pristupi (k Casu, k prirode, k aktivi-
té, k mezilidskym vztahtim) respondentd. Prvni va-
rianta individualnich kulturnich perspektiv obsahuje
nejcastéji preferovanou dimenzi za dané piistupy
mezi respondenty. Variantu I. Profilu individual-
nich kulturnich perspektiv preferuje primérné 47 %
respondenttl.

V ramci zaméFeni na ¢as respondenti jednoznac-
n¢ preferuji budoucnost, tzn. ze, jejich vychozim
predpokladem je, ze: ,,Dnesek je krokem k dosazeni
budoucich cilii*. Tito respondenti nachazeji smysl
ve stanovovani a dosahovani cilll, v systemati¢nosti,
vytrvalosti a diislednosti, v pokroku. V praci hledaji
jasné definované cile, plany a ukoly, usiluji o jejich
dasledné plnéni. Monitoruji proces a dosazeny po-
krok. Malokdy jsou plné spokojeni, kazdy uspéch
chapou jako vyzvu a podnét ke sledovani novych
ralku a disciplinu. V ramci zaméreni na piirodu
respondenti jednozna¢né preferuji kontrolu, tzn. ze,
jejich vychozim predpokladem je, ze: ,,Priroda by
méla slouzit uspokojovani lidskych potieb, prioritou
Jjerozvoj a blaho lidstva“. Tito respondenti nachazeji

smysl ve vyuzivani piilezitosti a moznosti, ve ,,vi-
tézstvich ducha nad hmotou®, v efektivnim vyuziva-
ni pfirodnich zdroju. Prace je pro né zdrojem lidské-
ho pokroku. Pracovni proces by mél podle nich byt
fizen racionalné, v souladu s védeckymi poznatky.
Problémy jsou pro né cestou k novym poznatklim,
piekazky vyzvou k inovacim apod. V rdmci zamé-
Feni na aktivitu respondenti preferuji zaméfeni
na byti, tzn. ze, jejich vychozim predpokladem je,
ze: ,, NejdiileZitejsi Zivotni aktivitou je autentické se-
bevyjadreni a prirozenost . Smysl nachazi ve spon-
tanni expresi, otevienosti, opravdivosti, pratelstvi.
Na byti orientovany jedinec praci nespojuje se svym
»~egem™ a seberealizaci, ani ji striktné neoddéluje
od hry a zébavy. Oblasti jejich mimopracovnich
a pracovnich vztahd se Casto uzce prolinaji, mezi
kolegy si hledaji pratele, radi pracuji tam, kde jsou
zaméstnani jejich kamaradi, apod. Hodné ¢asu vé-
nuji rozvoji vztahi a neformalni komunikaci. Véfi,
ze tim posiluji skupinovou moralku a soudrznost.
V ramci zaméfFeni na mezilidské vztahy respon-
denti jednozna¢né preferuji individualismus, tzn.
ze, jejich vychozim piedpokladem je, ze: ,.Kazdy
clovek je sam odpovédny za to, co se mu v zivoté
prihodi. Kazdy se musi sam zasazovat o sva prava
i pecovat o své blaho. Nachazi smysl v osobni inici-
ativé a odpovédnosti, ve volné soutézi a konkuren-
ci. V praci zastava nazor, ze by mély byt uznavany
a hodnoceny piedevsim vykony a vysledky konkrét-
nich jedinci. Postup v organizacni hierarchii a jiné
formy uznani by se mély odvijet pravé od toho, co
ten ktery jedinec dokazal. Skupinové uspéchy a oce-
néni ,,individualistu” neuspokojuji (Pavlica, Jaro$o-
va a Kaiser, 2010).

Druha varianta individudlnich kulturnich perspek-
tiv obsahuje dimenzi za dané pfistupy, kterd byla

Tab. 2 I Profil individualni kulturnich perspektiv respondentii.

Pristup k Dimenze Cetnost Relativni ¢etnost
Casu budoucnost 231 53,47 %
ptirodé kontrola 190 43,98%
aktivité byti 165 38,19%
mezilidskym vztahtim individualismus 225 52,08 %

Zdroj: Vlastni vyzkum.

Tab. 3 II. Profil individudlni kulturnich perspektiv respondentii.

Pristup k Dimenze Cetnost Relativni ¢etnost
Casu pfitomnost 91 21,06%
prirodé harmonie 126 29,71 %
aktivité ¢inorodost 105 29,31%
mezilidskym vztahtim vzajemnost 120 27,78 %

Zdroj: Vlastni vyzkum.
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preferovana mezi respondenty jako druhd nejcas-
t&j$i. Variantu II. Profilu individualnich kulturnich
perspektiv preferuje primérné 27 % respondenttl.

V ramci zaméreni na ¢as respondenti na druhém
miste preferuji pFitomnost, tzn. ze, jejich vychozim
ptedpokladem je, zZe: ,, Dnesek/pritomnost je jedinou
realitou*. Smysl nachazi v tezi ,,Carpe diem*, zije-
me naplno ted’ a nyni, kazdy den mize byt posledni.
Prace stejn¢ jako zivota si chtéji uzivat plnymi dous-
ky. Na pfitomnost orientovani jedinci ¢asto do prace
piinaseji energii, nadSeni, dobrou naladu a pozitivni
mysleni. V ramci zaméfeni na piirodu respondenti
na druhém mist¢ zvolili harmonii, tzn. Ze, jejich vy-
chozim ptedpokladem je, ze: ,, Nds vztah s prirodou
je symbolicky. Péce a zajem o Zivotni prostiedi se
nam vynahradi v podobé pokorného a harmonickeé-
ho Zivota“. Smysl nachazeji v harmonii, rovnova-
ze, v Setrném zachéazeni s piirodou a okolim. Prace
je pro né procesem, prostiednictvim kterého muze
lidstvo udrzovat symbolickou rovnovahu s ptiro-
dou. Co si ze svého, piirodniho i socialniho okoli
berou, to by chtéli v n&jaké jiné, prospésné formeé
vratit. V ramci zaméfeni na aktivitu responden-
ti na druhém misté preferuji ¢inorodost, tzn. Ze,
jejich vychozim predpokladem je, ze: ,,V zivoté je
nejdulezitéjsi cinorodost a konkrétni skutky*. Smysl
nachazeji ve vykonech a ve vysledcich. V praci se
na ¢inorodost orientovany jedinec ztotoziuje s tim,
co déla. Prace dava jeho zivotu smysl i napln. Pra-
covat pro né¢j znamena byt. Vztahy podfizuje uko-
[im a povinnostem. Praci a hru od sebe oddéluje,
avsak jak v praci, tak pfi hfe se snazi podat co nej-
lepsi vykon a uspét. V ramci zaméfeni na mezilid-
ské vztahy respondenti na druhém misté preferuji
vzajemnost, tzn. ze, jejich vychozim piedpokladem
je, ze: ,,Poslanim kazdého jedince je byt uzitecny
vetsimu celku . Smysl nalézaji ve vzajemné zavis-
losti a podpote, ve skupinovych cilech, v kooperaci.
Na vzajemnost zaméfeni jedinci ocekavaji, ze v pra-
ci v8ichni spolupracuji na dosazeni spole¢nych cila.
Potiebuji mit pocit sounalezitosti s ostatnimi ¢leny
pracovni skupiny i s organizaci jako celkem, chtéji
vidét, Ze jejich prace je uzitecna a prispiva k tspé-
chu podniku. Soutézeni mezi jednotlivci anebo sku-
pinami neuznavaji. Vefejné pochvaly a oceflovani

¢i vyzdvihovani zésluh jednotlivet je mize uvadét
do rozpakt (Pavlica, JaroSova a Kaiser, 2010).

Tteti varianta individualnich kulturnich perspek-
tiv obsahuje dimenzi za dané ptistupy, ktera byla
preferovana mezi respondenty jako tfeti nejcastejsi.
Variantu III. Profilu individualnich kulturnich per-
spektiv preferuje primémeé 14 % respondentd.

V ramci zaméfeni na ¢as respondenti na tietim
misté preferuji minulost, tzn. Ze, jejich vychozim
ptedpokladem je, ze: ,,Dnesek vyplyva z minulosti,
souvisi s tim, co se jiz stalo . Smysl nachazeji ve vy-
rovnaném respektovani pravidel historického vyvo-
je, v historii oveétenych zkuSenostech. V praci na mi-
nulost zaméfeny jedinec chce nachazet a navazovat
na historicky osvédcené tradice — formy vztaht,
procesy, technologie atd. Aktualni krize a potize ho
nechavaji klidnym, spoléha na disledné uplatiovani
ovétenych postupll. V ramci zaméfeni na prirodu
respondenti na tfetim misté preferuji odevzdanost,
tzn. ze, jejich vychozim predpokladem je, ze: ,Zivot
na zemi je ovladan prirodou a jejimi zakony™. Smysl
nachazi v cté k prirodé¢, v respektovani podfizeného
postaveni a doCasné existence lidstva. Prace je pro
né pfirozenou soucasti zivota, vSechny zivé bytosti
musi vynakladat energii a praci k tomu, aby prezily.
Takto zaméfeni jedinci obvykle berou praci a za-
méstnani jako fakt a nezbytnou nutnost. Neusiluji
o zmény, spiSe se snazi pfizplisobit organiza¢nimu
systému a své roli v ném. V ramci zaméreni na ak-
tivitu respondenti na tfetim misté preferuji zameéteni
na rozvoj, tzn. ze, jejich vychozim piedpokladem
je, ze: ,,Osobni rozvoj a uceni predstavuji nejdiile-
svého potencialu a moznosti, v aktivitach, pfi nichz
se muize néCemu novému naucit. Takto zaméieny je-
dinec v praci hleda piedevsim pfilezitosti k osobni-
mu rozvoji, odbornému rustu a uc¢eni. Pokud citi, ze
mu stavajici prace ¢i organizace nemuze nabidnout
jiz nic nového, hleda si nové pisobisté. V ramci za-
méfeni na mezilidské vztahy respondenti na téetim
misté preferuji zaméteni na hierarchii, tzn. ze, je-
jich vychozim ptedpokladem je, ze: ,, Kazdy z nds
md ve spolecnosti své misto. Cim vyse je kdo po-
staven, tim vetsi ucty a uznani si zasluhuje. Smy-
sl nachazi v tradici, hierarchii, rodin¢, dodrzovani

Tab. 4 III. Profil individudlni kulturnich perspektiv respondenti.

Pristup k Dimenze Cetnost Relativni ¢etnost
Casu minulost 54 12,50%
ptirodé odevzdanost 61 14,12%
aktivité rozvoj 93 21,53%
mezilidskym vztahim hierarchie 33 7,64 %

Zdroj: Vlastni vyzkum.
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protokolu. Na hierarchii orientovany jedinec oceka-
va, Ze v organizaci bude existovat pevné dana struk-
tura vertikalnich i1 horizontalnich vztahu, ve které
je kazdému jasné pfisouzena urcitd pozice a role.
Tyto skutecnosti musi vSichni respektovat. Dilezité
je dodrzovani protokolarnich pravidel a procedur.
Otevfenost a spontaneita systém ohrozuji (Pavlica,
JaroSova a Kaiser, 2010).

Vyse zminéné varianty individudlnich kulturnich
orientaci tvofi respondenti, ktefi preferovali za da-
nou oblast pouze jednu dimenzi.

Respondenti, ktefi preferovali za dané oblasti dvé
az tfi dimenze v individualnim kulturnim profilu,
predstavuji primérné 13,54 % respondentd. Tito
respondenti vykazuji vys$si rozvinutost profilu indi-
vidualnich kulturnich perspektiv nebo-li versatilitu
oproti svym vrstevnikiim vykazujici shodu indivi-
dudlnich kulturnich perspektiv. V piipadé pfistupu
k ¢asu dosahuje plné ¢i ¢astecné versatility 12,97 %
respondentti a 87,03 % preferuje jednu dimenzi.
V ptipadé pfistupu k ptirodé dosahuje plné ¢&i ¢as-
tecné versatility 12,73% respondentt a 87,27%
preferuje jednu dimenzi. V piipadé piistupu k ak-
tivité dosahuje plné ¢i ¢astecné versatility 15,97 %
respondenttt a 84,03% preferuje jednu dimenzi.
V piipad¢ pfistupu k mezilidskym vztahtim dosahu-
je plné ¢i Castecné versatility 12,50 % respondentt
a 87,50 % preferuje jednu dimenzi.

Mezi udalostmi, které mély vliv na individualni
kulturni profil respondentt, uvadéli v oblasti politi-
ky nejCastéji pfimou volbu prezidenta, Sametovou
revoluci, vstup do EU, vznik samostatné Ceské re-
publiky, amnestii prezidenta Vaclava Klause v roce
2013, volby obecné, korupéni kauzy, Mnichov 1939.
Z osobnosti se v pozitivnim smyslu objevovala jmé-
na Vaclav Havel, Vaclav Klaus, Milo§ Zeman, T.
G. Masaryk, v negativnim smyslu Vit Barta, David

Rath. Z mezinarodnich udalosti se jednalo o zvoleni
Baraca Obamy americkym prezidentem, terorismus
a utok 11. zari 2001, valka v Irdku, boje v pasmu
Gazy, genocida ve Rwand¢. V oblasti ekonomické re-
spondenti uvadeéli nejcasteji hospodarskou/ finan¢ni/
ekonomickou krizi, vstup do EU, zadluzeni obyvatel
/ statu, zdrazovani, zvySovani DPH, nezaméstnanost,
pravdu o FEDu, propad americké burzy, pad velkych
svétovych bank, ekonomicky vyvoj Recka, diicho-
dovy systém. V oblasti vedecko-technické respon-
denti uvadeli pokrok lidstva, technologicky pokrok,
vynalez a vyvoj PC, vynalez a vyvoj mobilnich te-
lefond, vynalez a rozsifeni internetu, vyvoj multime-
dialni techniky, sociélni sité, vynalez automobilu, let
do vesmiru, objevy ve zdravotnictvi. V oblasti kultur-
ne-spolecenskeé respondenti uvadéli divadlo, besedy,
kino, knihy, krouzky, kulturni udalosti v obci, letni
tabor, vyménny pobyt, cesty do zahranicni, kulturni
ruznorodost, dobrovolnickou ¢innost, Facebook, smrt
Vaclava Havla. V oblasti sportu respondenti uvadéli
rizné sportovni akce, nejéastéji Zimni olympijské hry
v Naganu 1998, letni OH, MS v hokeji, basketbale,
volejbale, fotbale, Mistrovstvi Evropy ve fotbale, Fed
Cup, Davis Cup, Biatlon v Novém M¢&sté na Moravé
2013, Maraton v Bostonu, uspéchy ¢eskych sportov-
ct, Clenstvi ve sportovnich klubech.

4. Diskuze nad zjiSténimi

Pfi vyhodnocovani dil¢ich oblasti kulturniho profilu
byla prokazana diverzita jednotlivych individual-
nich profili respondentt. Toto potvrzuje teoretické
principy diverzity, které uvadi, ze kazdy clovek je
jedine¢ny. Zaroven ale byly vysledovany skupiny
respondentti vykazujici shodu individualnich kul-
turnich perspektiv.

Tab. 5 Vlastnosti generaci narozenych 1922—-2000.

Nazev Rok narozeni Zakladni hodnota Urcujici okamzZiky
Veterani* 1922-1943 Oddan(?sF, tvrda prace, respekt Vf:lka hqspodarska krize, druha svétova
k autoritam. valka, Lindbergh.
« L . NV Obcanska prava, hnuti zen,
,,Baby boomers 1943-1960  Optimismus, osobni uspokojeni a rist. John F. Kennedy.
,»Generace X 1961-1980 Rlozmanltost, tef:hmcka gramotnost, Pripad Challenger, AIDS, Rodney King.
zabava, neformalnost.
Optimismus. obéanské povinnost Terorismus, bombardovani mésta
,.Generace Y 1980-2000 P N S p ’ Oklahoma, pad komunismu, rozpad
sebevédomi, Gspéch. s oy
Sovétského svazu, pocitace.
Péad komunismu, vstup do EU, pfima
Respondenti 19871993 Uspéch, sebevédomi, ob¢anska volba prezidenta v CR, volba prezidenta

uvédomeélost, optimismus.

v USA — Barack Obama, terorismus,
pocitace, internet, socialni site.

Zdroj: Upraveno dle Coates, 2007, Rasticova, 2012, doplnéno.
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Mladi lidé z tad Ceské ,,Generace Y jsou cile-
védomi, vytrvali a disledni, véti ve vyuzivani pii-
lezitosti a moznosti, v pokroku a ve volnou soutéz
a konkurenci. Tedy stejné jako jejich vrstevnici se
zamé@fuji na uspéch. Dale jsou sebevédomi ale za-
roven spontanni, otevieni, opravdovi, piatelsti, coz
naznacuje jejich optimismus. Ve&ii v osobni inicia-
tivu a odpovédnost, coz naznacuje jejich obcanskou
uvédomélost a povinnost, kterou potvrzuji i uvadéné
udalosti, které podle nich mély vliv na vyvoj jejich
osobnosti, a to jak v udalosti politické (pad komunis-
mu, vznik samostatné Ceské republiky, vstup do EU,
pfima volba prezidenta, terorismus), tak v oblasti
ekonomické (zadluzovéni statu a obcantl, zvySovani
dani, korupce, ekonomicka krize), tak v oblasti tech-
nické (pocitace, internet, socialni sité) ¢i sportovni
(Gspéchy Ceskych sportovell na vyznamnych své-
tovych akcich napf. Nagano 1998). V ptipadé uda-
losti se shoduji se svymi vrstevniky v zahranici, ze
velky vliv na vyvoj jejich osobnosti mély pocitace,
terorismus a politické udalosti. Na zakladé srovnani
vysledktl o ,,Generaci Y v zahrani¢i s vysledky vy-
zkumu o Ceské ,,Generaci Y* se potvrzuje hypotéza,
ze se jedna o prvni globalizovanou generaci.

Na zéklad¢ komparace zjisténych vysledkt vy-
zkumu s vysledky vyzkumi tykajicich se demogra-
fickych generaci byla potvrzena hypotéza, ze Ceska
»Generace Y vykazuje odlisnosti v kulturni per-
spektivé od predeslych generaci.

Zavér

Z vysledka provedeného vyzkumu vyplynulo,
ze i Ceska ,,Generace Y* vykazuje odli$nosti v kul-
turnich perspektivach oproti predeslym demogra-
fickym generacim. Zaroven vysledky naznacuji, ze
predpoklad, ze ,,Generace Y* je prvni globalizova-
nou generaci, se potvrzuji, alesponi co se tyce vyspé-
lych zapadnich ekonomik, jelikoz ¢eska ,,Generace
Y vykazuje stejnou kulturni orientaci jako jejich
vrstevnici ve vyspélych zapadnich ekonomikach.
Pii vyhodnocovani dil¢ich oblasti kulturniho profilu
byla prokazana diverzita jednotlivych individual-
nich kulturnich profili respondenti. Toto potvrzuje
teoretické principy diverzity, které uvadi, ze kazdy
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clovek je jedinecny. Zaroven ale byly vysledovany
skupiny respondentil vykazujici shodu individual-
nich kulturnich perspektiv. Tyto zavéry potvrzuji
vhodnost uplatiiovat principy diverzity a diversity
managementu pii personalni praci s mladymi za-
meéstnanci pfi jejich zafazovani a adaptaci do pod-
nikovych struktur. Jelikoz fizeni rtiznorodosti ne-
boli diversity management je manazersky piistup,
ktery zduraziiuje riznorodost na pracovisti jako
jeden z indikatort vy3$i efektivity prace. Rizeni
rozmanitosti se proto stalo neodmyslitelnou soucasti
strategie fizeni lidskych zdroji. Brodsky a Teturo-
va (2008) uvadi, ze diversity management piinasi
zaméstnavatelim konkurenéni vyhody zalozené
na lep$im vyuzivani potencialu kazdého jednotlivce.
Je vsak dilezité tuto odliSnost pfi vzajemné spolu-
praci v tymu chapat jako vyhodu. Lidé s riznymi Zi-
votnimi zkuSenostmi, odliSnym zazemim, znalostmi
¢i zajmy mohou totiz tymovou praci velmi oboha-
tit. Na diversity management je v zivoté organizaci
nahlizeno jako na konkurenéni vyhodu pfispivajici
k vétsi riznorodosti pracovniki a k toleranci k osob-
nim odli$nostem, bez ohledu na irelevantni faktory
umoziiuje vybér a udrzeni kvalitnich pracovnikd,
ma pozitivni vliv na tymovou praci, na vykon tymu,
je ptinosem pro zakazniky. Rtiznorodost pracovniki
miZe umoznit rozsifeni ¢innosti organizace a sku-
piny zakaznikt. Diversity management je piinosem
pro fizeni a rozvoj lidi v organizaci, lidé s riznymi
zivotnimi zkusenostmi, odliSnym zdzemim ¢i za-
jmy jsou pro organizaci devizou (Veliskova, 2007).
Dlouhodobého manazerského tspéchu nelze do-
sahnout bez respektu k druhym a pochopeni, v ¢em
se individualni odli$nosti dopliuji pfi dosahovani
spoleénych cili. Usp&ni jedinci netvori homogen-
ni skupinu, patfi k nim muzi i zeny, mladi i stafi,
lidé rtizného pivodu, barvy pleti, nabozenstvi, se-
xualni orientace atd. Proto spolecnosti, které chtéji
byt efektivni a dlouhodobé uspésné, se cilené snazi
vytvaret riznorodé tymy a dbaji na to, aby na v§ech
pozicich mély co nejkvalitnéj§i zaméstnance bez
ohledu na jejich osobni rozdily. Respektovani pravi-
del rovnych pracovnich ptilezitosti by tedy mélo byt
logickou strategii téch, ktefi patii na trhu k nejlep-
§im, a nejen zakonnou ¢&i etickou povinnosti (Ceské
spole¢nost pro rozvoj lidskych zdrojt, 2010).
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