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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je navrhnout vzdélavaci program pro fizeni generace Z zaméfeny na
manazery obchodnich tymi v pojistovné Kooperativa, Agentura jizni Morava. V teoretické Casti se
prace zaméfuje na obecnou charakteristiku generaci, primarn¢ téch, které plsobi na Ceském
pracovnim trhu. V souvislosti se vstupem generace Z na pracovni trh pfiblizuje tato prace
problematiku fizeni lidskych zdrojii a zodpovédnosti liniovych manazeri v oblasti personalnich
¢innosti. V praktické ¢asti byl vyhodnocen kvalitativni vyzkum a odkryty rezervy v praci manazeri
ve zkoumanych ¢innostech. K ziskani potiebnych dat byli osloveni manazeti spole¢nosti Kooperativa
na stran¢ jedné, a zastupci generace Z pracujici v této pojistovné na stran¢ druhé. V projektové ¢asti
je navrhnuty vzdélavaci program, ktery muze napomoci k posileni manazerskych kompetenci

v souvislosti s fizenim generace Z.

Kli¢ova slova: generace, generace Z, personalni Cinnosti, fizeni lidi, manazer, kompetence,

vzdélavani

ABSTRACT

The aim of the diploma thesis is to design an educational program for the management of the
Z generation focused on the managers of business teams in the Kooperativa insurance company,
South Moravia Agency. In the theoretical part, the characteristics concern generations of work,
primarily those that operate in the Czech labor market. In connection with the entry of Generation
Z into the labor market, this work approaches the issue of human resource management and the
responsibilities of line managers in the field of personnel activities. In the practical part, qualitative
research was evaluated and reserves in the work of managers in the researched activities were
revealed. The managers of Kooperativa, on the one hand, and representatives of the Z generation
working in this insurance company, on the other, were contacted to obtain the necessary data. The
project part proposes an educational program that can help strengthen managerial competencies in

connection with the management of Generation Z.

Keywords: generation, generation Z, personnel activities, people management, manager,

competence, education



Motto:

., K zakladnim pravdam Zivota patri, ze lidé se vzdy shromazduji kolem toho, kdo jim pomaha stat se

‘

lepsimi, a odtahuji se od toho, kdo snizuje jejich hodnotu.

John C. Maxwell

Prohla8uji, Ze odevzdana verze diplomové prace a verze elektronicka nahrana do IS/STAG jsou

totozné.
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UvVOD

Tato prace se vénuje kompetencim manazeri obchodnich tyma v otazce personalnich
¢innosti a fizeni pracovniki generace Z. Tito mladi lidé maji jasnou piedstavu, jaké
podminky pro svou praci pozaduji, jakou spolupréaci s manazerem i v tymu preferuji, maji
jasno v motivacnich faktorech ovliviiujicich jejich vykon a spokojenost v zaméstnani. Na
toto téma bylo zpracovano mnozstvi prizkumu, ze kterych bude v ramci diplomové prace

také Cerpano.

Manazeti jsou prvni lidé, se kterymi se potenciondlni zaméstnanec setkd, vytvari si na
zakladé jednani s nimi obrazek o firmé. Manazer zaroven piispiva k budovani znacky
zaméstnavatele zevnitf, u soucasnych zaméstnanci. Jeho prace se zdsadné promitd do
povésti zaméstnavatele, jehoz znacka je pro generaci Z jednou z priorit pii rozhodovani o

své budouci pracovni kariéte.

Jedinci generace Z se projevuji zcela jinymi o¢ekavanimi, odpoveédnosti a pristupem k praci
nez pracovnici generaci piedchozich. Navic je problém na trhu pracovnich sil naborovat
kvalitni pracovniky z diivodu minimalni nezaméstnanosti a pfevisu nabidky nad poptavkou.
Mladi lidé se chovaji tak, ze pii prvnim naznaku problému nebo kdyz prace nejde podle
jejich predstav, lehce odejdou do jiného zaméstnani, aniz by se snazili problémy fesit,
pfekondvat a sami se postupné zdokonalovat. Taktéz loajalita neni zcela jejich pfednosti.
Piesto je potfeba oZivit obchodni tymy lidmi z generace Z. Pfinasi jiny pohled na véc, maji
velky obchodni potencial u cilové skupiny svych vrstevnikd. Neboji se délat véci nove,
zatimco stavajici obchodnici mnohdy zamrznou na stereotypnim zpiisobu prace. Je proto
potfeba posilit kompetence manazerti v ndboru, aby dokdzali mladé jedince oslovit a
motivovat. Také je potieba je spravné zaclenit do tymu zkuSenéjsich obchodnikd.
Manazeii obchodnich tymi se za¢inaji ucit pracovat s nejmladsi generaci na trhu prace a je
potieba zvysit v tomto sméru jejich kompetence, aby byli uspesnéjsi pti jejich nadboru a
nasledném udrzeni v tymu tak, aby vysledkem byla spokojenost obou stran.

Dobfe nastavené vzdélavani manazerti vedouci k posilovani jejich kompetenci se jisté odrazi
ve zvySeném naboru pracovnikll generace Z a sniZeni jejich fluktuace, coZ je pro firmu 1

manazersky tym v mnoha ohledech Zadouci.
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I. TEORETICKA CAST
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1 CHARAKTERISTIKA GENERACI

Generaci Ize definovat jako velkou skupinu osob nesouci stejné znaky a spolecny kulturni
raz. Jelikoz generaci formuje kulturni pozadi a vyrista v riznych dobach, je kazda jina. Jde
o skupiny s kone¢nym poctem, protoze jde o jedince narozené v urCitém ¢asovém rozmezi.
V kazdé generaci se odrazi ur€ity fenomén, ktery ji formoval. MiZe jit napf. o prezidenta,
hudebni skupinu nebo hnuti. Zajimavosti je, ze jednoho dne kazda generace zmizi, nebude
ji reprezentovat zadny Clen. Stejné jako predchozi generace i dnes mladi lidé hledaji svou
vlastni cestu zivotem, jen to délaji jinym zpisobem. Generaci nemame moznost si vybrat,

prosté se do ni narodime (Berg, 2020, s. 9, 14, 141).

Tyto dané skupiny lidi rozdélenych podle data narozeni byly definovany v knize
Generations: The History of America’s Future autori Strauss a Howe. Z jejich teorie
vychazi také Ceské nazvy generaci. Politické a kulturni udalosti, které¢ je ovliviiovaly a
ramovaly jsou podobné jako v Cesku, ne viak stejné. Je tieba si uvédomit, e data
ohranicujici generace nejsou pevné dand, v riiznych zdrojich se mohou lehce liSit. Navic
znaky generace, jez nasleduje, nosi i1 jedinci narozeni mnohem dfive, jako poslové véci
budoucich. K tomu ma naSe zem¢ lehké zpozdéni ve vyvoji, oproti zapadni Evrop¢ jsou to

2-4 roky (Berg, 2020, s. 130, 153).

Jelikoz Z4dna skupina lidi neni homogenni, jde samoziejmé o zobectiovani. Nicméné
milenidlové a generace Z, ktefi vyrustali ve stejné dobé, kde na online platforméch a
socialnich sitich sdili své nazory, mohou ovliviiovat 1 vzdalené lidi a zpochybniovat autority
novymi zpusoby, se zdaji byt vytrvalejsi, hlasitéj$i a maji sklony narusovat status quo.
Online Zivot ovlivnil jejich pohled na svét, hodnoty a chovani. Prizkum spole¢nosti The
Deloitte Global zamétfeny na milenidly a generaci Z, jez prob¢hl v roce 2021, ukézal, Ze
zastupci zkoumanych generaci jsou jednak odolni, a zdrovent sméfuji svou energii k tomu,
aby vedli sebe i ostatni k odpovédnosti. VéEii v silu jednotlivet spustit zmény. Odrazi to
jejich ptistup ke vSemu, od pandemie Covid-19 az po socidlni spravedlnost. Jde o piistup,
ktery ma skutecné dusledky pro zaméstnavatele, maloobchodniky 1 dalsi organizace. Covid-
19 a lockdowny s nim spojené posilily pocit stresu u zaméstnanci. Zatimco mnohé
organizace ucinily duSevni zdravi pracujicich prioritou a snazily se zajistil rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym zivotem, podporu fyzického i dusevniho zdravi zaméstnancti nebo
podporu jejich rozvoje, mnoho dotéenych z generace Y a Z povazovali toto Usili za

nedostatecné. Stres a finan¢ni nejistota vyvoland pandemii méla u milenidld divod ve
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strachu o blaho svych rodin, zatimco generace Z byla nejistd ohledné pracovnich ¢i

kariérnich vyhlidek (Deloitte, 2021).

Nejstarsi generaci je Ticha (u nas rozhlasova) generace narozend 1925-1942, vyrustala za
druhé svétové valky a po ni. Poznala chudobu a nedostatek a véfi, Ze vSe si vydobudou tvrdou
praci. Byli to profesiondlové s obrovskou vuli, respektem k autoritdm, byli loajalni a
nevyvoléavali konflikty na pracovisti. Povalena generace (u nas televizni) babyboomers
narozena 1943-1960 polozila, pfedev§im za oceanem, zaklady konzumni spole¢nosti. Zeny
se emancipuji, nastupuji do zaméstnani. U nés se rozjizdi pasové vyroby, lidé vstupuji do
sménného provozu, je budovan socialismus. Lid¢ chodi pracovat i v sobotu (Berg, 2020, s.
131-132). V soucasnosti nazyvame generace, které vznikaly od konce valky a obsadily
vétSinu pracovniho trhu X, Y, Z. Nejmladsi, datovand zhruba od roku 2010, dostala nazev

alfa.

1.1 Generace X (1965-1980)

Jde o lidi, ktefi travili détstvi ¢asto samy doma kviili pracovnimu vytiZeni rodicl, pro néz
za zcela normalni. Tvrdé pracuji a neptaji se proc, vuci firmé i svému nadfizenému jsou
loajalni. Na druhé strané maji pocit viny, Ze nemaji ¢as na své déti. Technikou jejich doby
je televize, rozhlas, fotoaparat, paskovy magnetofon, gramofon nebo telefon. Az v dospélosti
ptichazi do kontaktu s poc¢itacem, nejprve na dérné Stitky ¢i pasky, pozdéji je to stolni pocitac

(Berg, 2020, s. 14, 15).

V Ceské republice je prezdivana Husakovy déti. Pro mnohé je prace na nejvyssim zebiicku
hodnot, Casto i pted rodinou. Vyrustali v dobach finan¢ni, rodinné i spole¢enské nejistoty.
Stale se snazi byt dobfe zaméstnatelni, chtéji se ucit novym dovednostem, piesto maji radi
sv¢ jistoty a nevyhleddvaji zmény. Kladou velky diiraz na udrzeni dobrého pracovniho mista.
Ostatné dlouhodoba prace je jednim z hlavnich rysi této skupiny lidi. Obcas jsou trochu
pasivni a nemaji radi konflikty. Neumi pracovat tak dobte s technikou a technologiemi jako
generace nasledujici. Jsou to individualisté s ambicioznimi cili. Oproti jinym generacim je
muzeme oznaCit za vice heterogenni ve vSech oblastech Zzivota. Vroce 2008 byla
uskutecnéna studie Lost Generation spoleCnosti Proximity Worldwide, z jejichz zavéra
vzesel doposud nejvétsi portrét této generace. Jde o generaci s pesimistickym pohledem na
svét, coz je dusledkem vice negativnich spoleCenskych jevi, které doprovazely jejich

dospivani. Ty mély za nésledek zpochybnovani hodnot, diraz na individualismus a nezéjem
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a na socialnich sitich, protoze maji dojem, ze se tak pfiblizuji svym détem i celé mladé

generaci. Povazuji se za realisty (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 135-138).

1.2 Generace Y (1981-1999)

Na vymezeni doby jejich narozeni existuji rizné nazory, jedni autofi uvadi 1982-1995, jiny
zase 1980-1992 atd. Obecné jsou oznaCovani jako Milenidlové. Jedinci této doby vyrustali
v dobé zmén, proto se jich neboji. Jsou velmi flexibilni. Zaznamenavaji nastup internetu a
virtualniho svéta. Nemaji radi hierarchické uspotfadani spolecnosti, ale nijak zvlast proti
nému nebojuji. Jde o prvni generaci, ktera celosvétove posloucha stejnou hudbu, zajimaji je
stejné véci, maji stejné obleceni a z4jmy. Chtéji si uzivat pravé ted’, proto jim nevadi se
zadluzit. Technika, s niz vyrustali, je kromé televize a stolniho pocitace jiz mobil, pocitacové

hry, CD a DVD piehravace (Berg, 2020, s. 15, 16).

Pti charakteristice generace Y byly pouzity zavéry z prizkumi, napt. Generation Y
spolecnosti Assessment Systems International nebo Gen Y and the World of Work
spole¢nosti Hays. Za jejich détstvi dochazi ke zrodu demokracie. Od mala jim bylo kladeno
na srdce, ze mohou dosahnout v§eho, co si pfeji. Mozna i proto jsou vysoce ambicidzni, mit
zajimavou praci plnou vyzev je pro n¢€ velmi dulezité, stejn¢ jako osobni uplatnéni, vyzaduji
v poptedi zajml. Kolegy v praci vidi spiSe jako své pratele, vitaji jejich vyZzadané rady.
V praci jsou efektivni a inovativni, vyhovuje jim individudlni pfistup vedeni, nejlépe
kou¢ink. Idealni manaZer je koug, lidr a radce. Casto se viak stava, Ze nemaji dlouhodobou
vydrz ke splnéni naplanovaného cile. Jsou méné samostatni, nemusi zvladat vétsi pracovni
zatéz a obcas jsou hiife fiditelni. Jsou ovlivnéni modernimi technologiemi, jez jsou pro né
samoziejmosti. Jsou stale online, komunikuji, sdili své ndzory, fotky a zazitky. Motivuje je
rozvoj a prace, ktera je bavi. Uptednostiiuji plochou strukturu, praci v tymech, sdileni Best
Practice i stalou zpétnou vazbu. Pracovni pozice i firmy si peclivé vybiraji s ohledem na
svou kariéru, neboji se zmén, pokud jsou pro né vyhodné. Uspokojuje je financni

ohodnocenti, stejné jako uznani (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 143-151).

Jde o prvni globalizovanou generaci, pro niz je volny pohyb pies hranici a svoboda

samoziejmosti. Aktudlné tvofi ptes tietinu svétové pracovni sily. Nejsou neloajalni, jen jsou

wvewr

uspokojuje, nemaji divod odchazet. Vydé€lavaji, aby si mohli uzivat. Penize pro n¢ nejsou
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hodnotou, ale nastrojem k tomu, co chtéji. Vybiraji si, za co je utrati. Nepotiebuji véci
vlastnit jako generace predeslé, klidn¢ bydli v pronajatém byte, maji auto na leasing,
vyznavaji sdilenou ekonomiku. Jde o generaci diverzifikovanou a mnohotvarnou, protoze

ma obrovské mnoZstvi moznosti kam sméfovat a kam patfit (Cernohlavkova, 2017).

1.3 Generace Z (2000-2013)

Média Casto piredstavuji dnesni mladou generaci jako jedince, ktefi cht€ji mit vSechno hned,
bez namahy, jsou zhyckani rodici. Je tomu skutecné tak? Dnesni, primarné zédpadni kultura
urcuje zivot jako soutéz, ¢i zavod. Hlavnim cilem je zvitézit, ostatni jsou konkurenti. Kdo
zvitézi, je chvili Stastny. JelikoZ se vytratila radost z cesty k uspéchu, nadsSeni vzapéti opada.
O tohle nové generaci ale vitbec nejde. Chtéji uznani za to, jaci jsou, za to, Ze pracuji s radosti
a zapalem. Nestoji o smérnice, nafizeni a tabulky, ale volaji po smyslu prace, ktera je bavi.
Chtéji se ucit a pracovat, ale jinak, nez o¢ekava okoli. Napf. se uci z internetu, kde hledaji
navody, videa, recenze. Nepovazuji za divné stfidat zaméstnani, nemaji moc trpélivosti.

Zajimaji se o seberozvoj, dbaji na ekologii (Berg, 2020, s. 111, 112, 217).

Jednozna¢né jde o generaci socialnich médii a digitalniho svéta. Misto Cteni se divaji na
videa, vice nez slovem nebo textem komunikuji pomoci obrazkt, vSe foti a sdili na
socialnich sitich. Vyristali obklopeni technikou jako tablet, notebook, mobil, virtudlni bryle,
3D hry, televize je moc nezajima. Propojuji se spiSe pfes média zarucujici dostatecnou
anonymitu jako je Snapchat, WhatsApp, Instagram nebo Twitter. Nejde vSak jen o kamarady
schované za monitorem. Dokonce i nékteré rodiny se méni na skupiny jedinct zijicich vedle
sebe, prosazujicich, co chtéji oni pfed tim, co chtéji ostatni. V pracovni sféfe je
zaméstnanecky pomér piili§ nelaka. Jde jim o nezavislost, zakladaji vlastni podniky, z nichZ

ey oee

(Berg, 2020, s. 16-18).

Z pohledu Ceskych zastupct generace Z je vyznamné, Ze se bude pravdépodobné velmi
podobat zastupclim zépadnim. V tom se od starSich generaci lis§i. Od generace Y se zase
odlisuji predevsim ve vztahu k préaci. Na rozdil od mileniélii, pro néz je diilezita rovnovéha
mezi pracovnim a osobnim Zivotem, Z jsou ochotni dat pracovnimu nasazeni maximum.
Generace Z teprve vstupuje na pracovni trh, nicméné se prepokladd, ze nebude tolik
fluktuujici, moZnd jen mezi pracovnimi misty nebo tikoly v ramci jednoho podniku. Planuji

si kariéru, chtéji byt za praci ocenéni, jsou motivovani odménou za vykon, nejsou pro n¢ tak
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zasadni socialni vazby na pracovisti. Radi pracuji na vécech, které maji pozitivni dopad a

vyznam, nejlépe pro celou spole¢nost (Generace Z se od milenidlt zasadné 1isi, 2019).

Charakteristickym rysem je pro né orientace na tym a sdileni procesu vyvoje vysledku. Sice
se prolinaji s generaci Y, ale narodili se zcela do svéta se spolehlivymi a rozvinutymi
informacnimi technologiemi a internetem. TudiZ jsou vazani na elektronické digitalni
prostfedi ve vétsi mife nez milenidlové. Na jedné strané jsou sebestiedni, individualisticti a
vice zaméfeni na spotiebu, na stran¢ druhé jsou velmi tvofivi, vzajemné spolupracujici a
sdilejici. Mezi nové trendy doprovazejici vyménu generaci lze spekulativné zaradit veétsi
zavislost na informacnich a komunikaénich technologiich a virtudlnim prostfedi, pokles
respektu k autoritam, zajem o praci mimo oficialni prostiedi, vétsi miru fluktuace, rostouci

miru kreativity a kooperace pti dosahovani vysledki (Papacek, 2010).

1.4 Generace alfa

Déti rodici se po roce 2010, pravdépodobné do roku 2024, nazyvame alfa. Futurologové
ptedpokladaji, ze budou vyrazné vazani na nové technologie, na virtudlni elektronické
prostfedi a pocitacové modely k rozhodovani. Z pohledu loajality k zaméstnavateli bude

nestala (Papacek, 2010).

Smartphony, tablety a vysoce vykonné pocitace, se kterymi generace Alfa vyrtsta a ma je
stale po ruce, zplsobuje, Zze maji znalosti svéta na dosah. Dlsledkem miize byt ztrata
schopnosti pouzivat svou pamét’ k feSeni problémil, schopnost ukladat a ziskavat informace.
Ohledné casu stravené¢ho na obrazovce, ktery vytésiiuje €as naplnény ucenim, hranim a
socializaci v realném svété, se vedou spory. Prestoze se hrani videoher muze zdat jako
bezduchéa Cinnost, vyzkumy dokézali, Ze mohou zajistit zlepSeni kognitivnich G¢inkl a
nékteré mohou dokonce vést k vys$Simu skore v testech inteligence.

V poslednich letech dochézi u lidi ke ziZeni souboru dovednosti, které diive potfebovali
k pteziti, ke specializaci na konkrétni ikoly. Tento trend bude pokraCovat 1 pro generaci Alfa
a pfinese na pracoviste stale vy$si miru automatizace. CozZ znamena4, Ze jedinci generace Alfa
si budou muset vyvinout vysoce specializované technické dovednosti, pokud budou chtit
ziskat napliujici praci. To mize rozdélit generaci Alfa v kulturni a socialni oblasti na super
tfidu jednotlivcl zastdvajici vysoce specializované role, zatimco ostatni zlstanou bez

smysluplné prace (Turk, 2017).
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2 NOVE GENERACE NA TRHU PRACE

Soucasti manazerské role je predvidani budouciho vyvoje. Problémy, jez zachyti vcas, se
fesi 1épe pred tim, nez zacnou pusobit plnou silou. Typicka hranice, kde soucasné trendy
ptechazi do trendli novych je v obdobi blizicich se zmén v legislative, na trhu, v socialnim
¢i zivotnim prostiedi. V ramci svych kompetenci by mél manazer registrovat nové trendy,

které mohou znacit uzitek nebo problémy (Plaminek, 2017, s. 54-55).

Horvathova, Blaha a Copikova (2016) se zabyvaji ve své publikaci Rizent lidskych zdrojii:
Noveé trendy tématikou generace Y a jejiho uplatnéni na trhu prace. Vénuji se jejim
pozadavkiim, postojim a celkovym ocekdvanim, ktera jsou dosti odliSna od generaci
ptedeslych, coz zasadné ovliviiuje vztah mezi nimi a jejich zaméstnavateli. Ve své praci
ptedkladaji doporuceni pro spravné fungovani v personalni oblasti spolecnosti tak, aby doslo
k propojeni potieb a moznosti zaméstnavatele na stran¢ jedné a zastupcti generace Y na

stran¢ druhé. To ma mit za nasledek rust produktivity prace a samoziejme i zisku.

Organizace, které¢ nebudou mit mladym lidem co nabidnout, se jim vyhnou. Jednim z pilifd,
o které by se m¢li firmy opirat je atmosféra uvnitt firmy i tymu. Mé&li by ji zménit tak, aby
se v ni mladym lidem dafilo. V ramci firemni kultury by se mohlo jednat o neformalni
atmosféru plnou pohody. Pokud jim podminky firma nepfipravi, pijdou jinam. V ramci
oc¢ekavaného poklesu poctu mladych lidi ve veéku 18-25 let na ¢eském pracovnim trhu po
roce 2020 by firmy se zménami zohledniujicimi poZadavky mladych nemély otalet, aby méli

praci vibec komu piredat (Berg, 2020, s. 57).

V listopadu 2019 byl na konferenci Gartner IT Symposium v Barceloné€ piedstaven vyzkum
generace Z. Reditel vyzkumu Daniel Sanchez Reina uvedl, Ze je generace Z v pracovnim
prostiedi ¢asto Spatné vnimana a nelze ji fidit jako predchozi generaci Y. Tyto dvé€ generace
toho totiz maji jen malo spolecného. Spolecnosti by se mély zaméftit na zvladnuti kultury
generace Z, pochopeni jejich hodnot a socialnich navykt na pracovisti. Po jejim pochopeni
by mély zvolit odlisny styl fizeni nez u predchozich generaci. Neni potieba je ucit ,,myslet
digitaln€®, sami nejlépe umi odhadnout potieby uzivateld a zakazniki v digitalni dobé (Jobs

network news, 2019).

Je tteba respektovat nékteré z nejzésadnéjSich rozdili vici predchozim generacim. Jsou
pfiméjsi, umi se ptat a ucit se od zkusSenéjSich kolegti. Jde o technologicky zdatnou generaci
s vysokou sebedlivérou, pro niz je charakteristicka neustala ptitomnost digitalnich zatizeni

s pfistupem k internetu. Zaroven jsou vSak autonomni, asertivni, ochotni tvrd¢ pracovat a
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obecné jsou naro¢néjsi tieba nez milenidlové. Generace Z ocekava respekt a odménovani
jejich skutecnych znalosti a dovednosti, nikoliv jen jejich potencialu. Vitaji smysluplna
Skoleni rozvoje jejich dovednosti, maji vysoké ambice osobniho rlstu, spiSe vSak uvniti
jednoho podniku, netihnou k pracovni fluktuaci. Na rozdil od mileniala, které je potieba
motivovat a efektivnim zplisobem komunikace je koucovani, u generace Z by mél vedouci
pusobit jako mentor, ktery je uci praktickym dovednostem a jde jim ptikladem (Jobs network

news, 2019).

Organizace, které nebudou mit mladym lidem co nabidnout, se jim vyhnou. Jednim z piliit,
o které by se méli firmy opirat je atmosféra uvnitt firmy i tymu. M¢li by ji zménit tak, aby
se v ni mladym lidem dafilo. V ramci firemni kultury by se mohlo jednat o neformalni
atmosféru plnou pohody. Pokud jim podminky firma nepfipravi, plijdou jinam. V ramci
aktudlniho poklesu poc¢tu mladych lidi ve véku 18-25 let na ¢eském pracovnim trhu by firmy
se zménami zohlediujicimi pozadavky mladych nemély otélet, aby méli praci vibec komu

predat (Berg, 2020, s. 57).

2.1 Ceska generace Z

V Ceské republice, stejné jako jinde, se podstatné méni vékova skladba obyvatelstva. Proto
se firmy budou muset zamyslet nad dal§imi strategickymi kroky v oblasti vékové diverzity.
Mezi lety 2007 a 2017 klesl v Cesku pocet mladych lidi ve véku 20-25 let o 200 000.
Z tohoto diivodu nastal na trhu prace nedostatek lidi, kterym by mohli soucasni pracovnici
pfedat své znalosti. Vyzkum Synergy in Learning and Cooperation, jez probéhl v Sesti
evropskych zemi ukazal, Ze jen 40 % manazeri viech malych a stfednich firem v Ceské
republice piiklada vékové diverzite dilezitost a této problematice se vénuje (Berg, 2020, s.

177).

Jedinci generace Z se ptaji po smyslu svého konani. Nezajimaji je smérnice, ale ptaji se, pro¢
maji délat to, co maji délat. Na zakladé celosvétovych vyzkumt zabyvajicich se nejmladsi
pracujici generaci jako je The social perception of emotional abilities z roku 2015 autorii
H.A Elfenbein, S.G.Barsade a N.C.Eisenkraft nebo Chcete poznat generaci Z vyzkumné
spolecnosti IPSOS za let 2017 a 2018 doslo ke specifikaci pracovniho jednani jejich
zastupct. Diky tomu, Ze se od mala pohybuji na socidlnich sitich, kde mezi sebou sdili
pfedméty a informace, ve Skolach se uci a délaji projekty ve skupinach, uci se spolupréci,
jsou zaméfeni na tymovou praci. Jsou motivovani tim, co ma smysl, tudiz vynikaji v préci,

pokud je pro n€ smysluplna. Nesnesou autoritativni fizeni, protoZe nechtéji byt jen lidskym
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zdrojem. Proto pozaduji manaZera spiSe pfitele nebo mentora. Maji zvlddnutou
elektroniku. Prace od — do pro n¢ neni, vyhledavaji flexibilni pracovni podminky, aby
m¢éli ¢as na rodinu a své konicky. Pokud vidi v praci smysl, jsou ochotni pracovat pres ¢as
1 o vikendu, protoze jsou orientovani na tukol. Netouzi po pravidelném postupu a
navySovani platu, ale o€ekavaji ocenéni ve formé zpétné vazby, co se jim ten dany povedlo.
Chtéji se ucit, primarné o sob¢. Sebepoznani v souvislosti s praci je pro n¢ zabavou.
Nerozhoduji se na zéklad¢ logického vyvozovani dusledkd, ale na zaklad¢ emoci a domluvy
vSech ¢lenti tymu. Je tieba s nimi jednat podle toho c¢o umi, podle jejich schopnosti a zasluh,

nikoliv podle definice jejich pracovnich pozici (Berg, 2020, s. 25, 26).
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3 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Pod fizenim lidskych zdroji si lze predstavit strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni pracovnikt, ktefi osobné i kolektivné pomahaji dosdhnout danych cilii. Strategické
fizeni lidskych zdroju je definovano jako charakteristicky postoj k rozhodovani o zamérech
a planech podniku, konkrétné se tykajicich zaméstnavani lidi, ziskédvani, vybéru a ustaleni
pracovnikii, vzdélavani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich
vztahl. Jde o dlouhodobé rozhodovani majici zasadni dopad na vykon a spéSnost firmy.
Cilem fizeni lidskych zdroji je tedy zajistit optimalni pracovni vykon pracovnikli podniku

(Muzik, Krpalek, 2017, s. 46, 123).

Rizeni lidskych zdrojii nelze vnimat jako specializovanou &innost provadénou personalnim
utvarem. Jde o jednu ze zékladnich roli liniovych manaZerl, na této Grovni musi byt
vytvorena a koordinovana, aby byla v souladu s podnikovou strategii. Liniovi manazefi jsou
zodpovédni za persondlni obsazeni svych tymu, aby do nich dosadili kvalifikované,

produktivni, loajalni a dobie motivované lidi (Muzik, Krpalek, 2017, s. 46, 127).

V kontextu se soucasnym piistupem k fizeni lidi se role manazerti méni, a to smérem k jeho
rostouci odpovédnosti za motivaci zaméstnanci k praci a rozvoji jejich pracovnich
kompetenci. Konkrétné to znamend odpoveédnost za stabilizaci pracovnikil, fizeni jejich
vykonu, vcetné jejich vzdélavani a rozvoje, a také jejich spokojenosti v zaméstnani. To ma
za nasledek posilovani pravomoci vedoucich pracovnikil v oblasti lidskych zdrojl. Vykon
téchto vybranych persondlnich ¢innosti se na n€ postupné pievadi z personalniho Utvaru.
Dnesnim trendem je, Ze manaZer se podili na analyze préace, ziskava své podiizené, kdy se
ucastni vybérovych rozhovora a rozhoduje o vhodnych kandidatech, stdva se jejich kou¢em
¢1 mentorem, hodnoti stejné tak pracovni vykon podtizenych, jako jejich rozvojovy
potencial, zajistuje pfimou komunikaci od vedeni smérem k zaméstnanci a zajiSt'uje jejich

informovanost (Dvotakova, 2007, s. 19).

Nékteti manazefi povazuji ¢leny svych tymi za subjekty s nejvétsim vlivem pro naplnéni
svého podnikatelského zdméru, bez nichZ by nedoslo k uspokojeni zakazniki. Zaméstnanci
jsou zaroven internimi dodavateli, ktefi dodavaji potencial neboli zdroje, a vykon, tedy praci

(Plaminek, 2017, s. 32).
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Zatimco mnozi vedouci jsou piesvédceni, ze lidé odchazi ze zaméstnani za lepsi nabidkou
prace, z pruizkumii vyplyva, ze divody dobrovolné fluktuace pracovnikl jsou zcela jiné.
Kromé¢ pficin, které liniovy manazer neovlivni, jako je napiiklad omezena mozZnost
kariérniho riistu, jsou to skuteCnosti, které¢ dokaze ovlivnit pravé on. Jde o nevhodny styl

fizeni, nediveéryhodny nadfizeny nebo nefunkéni pracovni prostiedi (Branham, 2009, s. 13).

3.1 Age management

Relativné novym pojmem je v Ceské republice Age management. Jde o fizeni lidskych
zdrojt s ohledem na vek, schopnosti a vyuziti silnych stranek pracovnikt riznych vékovych
kategorii. MuZe jit o opatieni sméfujici k absolventiim vstupujicim na trh prace, rodicim
malych déti, ktefi potfebuji sladit rodinny a pracovni Zivot, stejné jako jedincim tzv.
sendvicové generace, kterd se jeste stard o své deéti a zaroven se jiz stard o své staré rodice.
A samoziejmé jde o specifické formy zachazeni se starnoucimi zaméstnanci. V zadném
ptipadé nejde v age managementu o soupefeni generaci, ale 0 moznosti vyuziti potencialu
zastupctt raznych vékovych skupin. Cilem je podpora komplexniho pfistupu k feSeni
demografickych zmén na pracovisti, aby n€kdo nebyl znevyhodiovéan kvuli svému veku.
Vékove raznorody pracovni tym ma za nésledek vyrazné snizeni vékové diskriminace. Na

jedné strané ptinasi do tymu dynamiku mladi, na stran¢ druhé zohlednuje profesni a zivotni

zkuSenosti starSich kolegli (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 188, 189, 197).

Jako pfekonani mezigeneracnich problému by se mohla zdat monokultura ve firmach. Pro
manazery je zde velkou vyhodou domluva v rdmci tymu ¢i firmy, nemaji problém jako u
OvSem organizace, kterd nedisponuje pestrosti se brzy vycerpa. Nevyhodou je rutinni
komunikace, daleko vyssi je riziko vyhotfeni zaméstnanct. Homogenni skupina asi nebude
pfinaset pfili§ inovativni feSeni. Vnéj$i podminky navic mohou zasdhnout zaméstnance
stejného veku a vézt tak k hromadnému odchodu z prace. Proto je nutné, aby se organizace
zamyslely nad dalSimi strategickymi kroky v souvislosti s problematikou v€kové diverzity

(Berg, 2020, s. 176-177).

24

Je dilezité naucit se mluvit feci jednotlivych generaci, které tvoti vétSinu pracovniho trhu.
Generace X, kterd dnes obsadila mnozstvi manaZerskych postl, vnima hierarchii a jen
malokdy se stavi nastolenym pravidlim. Casto rozhoduje, zadava ukoly, stoji za ni tvrda
préce, staci ji dat prostor. Ma své zkuSenosti, které predava mladSim. Jen je potieba jim dat

najevo, ze tim neptijdou o svou pozici. Generace Y zachovava formalni komunikaci. Pfinasi
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nové napady a ocekava zpétnou vazbu. O problémech chce diskutovat a vytesit je. Nejmladsi
generace na trhu prace generace Z naopak vede velmi neformalni komunikaci, a to skrze
firemni strukturu, ¢imz boti obvyklé hierarchie. Kdo pfijde s lepSim napadem, ten vitézi.
Jsou pfipraveni na ¢asté hodnoceni svého vykonu. Pro personalisty je zatim necitelné, na co
nejmladsi generace na trhu prace slysi, ¢im je namotivovat a jak s nimi pracovat (Aprofes,

2017).

Oproti milenialim maji zetkafi jiné pracovni navyky. Vice jim zéalezi na ochrané zivotniho
prostiedi, udrzitelnost je pro n€ slovo se zasadnim vyznamem. V praci pozaduji vétsi volnost
a flexibilitu, finanéni svoboda ma pro né velkou dilezitost. Dle vyzkumu Workforce
Institute se sami oznacuji za nejpracovitéj$i generaci vSech dob, coz podporuje studie
agentury Monster, z niz vyplyva, Ze za odpovidajici finanéni odménu jsou ochotni pracovat
ptescas, dokonce 1 o vikendu. Preferuji pracovni svobodu a flexibilitu. JiZ zminény vyzkum
Workforce Institute uvetejnil zavery, ze mladi z generace Z nesnaseji, kdyz je vedeni nuti

pracovat v dobé, kdy oni sami nechtéji, dovolenou si chtéji vybirat, kdykoliv se sami

rozhodnou, a nemaji radi klasické pétidenni pracovni smény (CFOworld, 2021).

Personalisté by mé¢li mit na mysli, Ze na trhu prace je dnes 2 280 000 pracujicich generace
X, do generace Z patii cca 1 700 000 mladych, z ¢ehoz 960 000 je ve véku mezi 15-24 let.
A z téch pouze 286 200 pracuje. Jelikoz zastupci generace Z teprve vstupuji na pracovni trh,
je mozna vhodnéjsi otazka, jak se budou chovat v pracovnim Zivoté a na co se daji nalakat,
neZ jak se chovaji. U aktualn€ zaméstnanych ve v€ku 18-24 let mozna délaji firmy chybu ve
vysi jejich platu. To dokladaji vysledky vyzkumu LMC JobsIndex ze zati 2019, kdy 58 %
znich ma pocit, Ze dostavaji niz8i plat, nez by si jejich pozice zaslouzila. Oproti tomu
aktualni vyzkumy absolventl zase udavaji, ze nez vyse platu je pro né dilezitd smysluplna
prace, kariérni rist a uceni se né€emu novému a zajimavému. Spolecnosti by se méli
ocekavanim generace Z zacit pfizplisobovat, protoZe o n€¢ bude v budoucnu na trhu prace

pietlak (LMC, 2022).
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3.2 Personalni planovani

Co se tyce personalniho pldnovani, manazer by mél analyzovat vékovou strukturu svého
tymu ¢i odhadnout potieby pracovnikli, zaméfit se na vékovou diverzitu. M¢l by vyhodnotit
dle v€kovych skupin, zda ma zajistén dostatecny pocet nadhradnikli za odchézejici do
dichodu. V ramci generace Z se mohou zaméfit na spolupraci se vzdélavacimi institucemi
s cilem oslovit budouci pracovniky, umoznit jim staze, brigady, praxi (Horvathova, Blaha,

Copikova, 2016, s. 196).

3.2.1 Nabor a vybér

Nabor a vybér zaméstnancl je v pojistovné Kooperativa kli¢ovou c¢innosti liniového
manazera, jejiz kvalita rozhoduje o tom, jak bude tym vypadat. Nabor jako takovy znamena
obecné stanoveni pravidel a postupu pro ziskavani lidi do tymu, zatimco vybérem se rozumi
jiz konkrétni rozhodovani se pro jednotlivé uchazece. Aby byly obé Cinnosti efektivni, je
tteba si nejprve definovat kritéria pro vybér, nasledn¢ oslovit dostate¢n¢ velky pocet lidi
cilové skupiny, a nakonec spravné piedpovidat redlné chovani adeptl v urcité situaci. Pii
vybéru kandidat vychazi manazer z pozice, na niz jedince pfijima, tedy ze zodpovédnosti a
¢innosti, které bude vykondvat. Stejné¢ tak ma stanoveny dovednosti, jimiz by m¢l
disponovat. Objektivné pak posuzuje schopnosti jednotlivych uchazecu. Jelikoz vSak miize
mit zkresleny pohled, je vhodné pfibrat dalSiho posuzujiciho, ktery mize dodat jiny nazor.
Dtlezita je diverzita vybirajicich. Vybér by se nemél uspéchat, ale také jej neprotahovat,
protoze na jedné stran€ si vybira organizace nového zaméstnance, ale zaroven si ti nejlepsi

uchazeci vybiraji mezi organizacemi (Koubek, 2013, s. 56).

vvvvvv

pozornosti kazdému doporuceni, ptat se na konkrétni situace, ne na vlastnosti uchazece,
vnimat moZné zajmy referujici osoby a konkrétn€ v dnesni dobé hledat na internetu a

v socialnich sitich (Koubek, 2013, s. 58).

Dnesni mladi lid¢ se, dle diskuse v IPSOS Praha, rozhoduji pro pracovni misto na zéklad¢
emoci. Nectou dlouhé texty, co pracovni pozice obsahuje, ale chtéji zazit atmosféru firmy.
To potvrzuje napf. 1 Kluson zastupujici ¢esky kariérni showroom Proudly (Berg, 2020, s. 56,

57).
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3.2.2 Adaptace

Dalsi dtlezita soucast personalni prace je adaptace pracovniki, ktera nasleduje po jejich
piijeti do spolecnosti. Konenym zamérem adaptacniho procesu je piizpisobeni se
zaméstnanc podminkam prace ve firm¢, pracovni pozici, kterou obsadili, a pfivyknout
svéfenym pracovnim a socialnim rolim. V pojistovné Kooperativa je vyuzivana tzv. Fizena
a organizovana adaptace. Na té se podili nadfizeny novacka a mentor neboli zkusenégjsi
kolega vykonavajici praxi spjatou s funkci nového zaméstnance. Mentor jej seznamuje
s popisem jeho prace, s naroky na vykon, moznosti vzdélavani, rozvoje a kariérniho ristu.
Hlavni pfinos mentora je v praktické pomoci pfi plnéni pracovnich povinnosti, objasnovani
pracovnich postupt i v davani rad v oblasti neformalnich mezilidskych vztahti v tymu i

v celé organizaci (Muzik, Krpalek, 2017, s. 138).

Pti adaptaci novych zaméstnancti je zddouci nastaveni mezigeneracni spoluprace. Mentorem
pro novacka muze byt jeho manazer, stejné jako zkuSenéjs$i kolega. Pak muze dojit

k efektivnimu pfenosu tacitnich znalosti (Horvathova, Bléha, Copikové, 2016, s. 196).

Soucasti prace mentora je hodnoceni svéfené¢ho zaméstnance (Muzik, Krpalek, 2017, s. 138).

3.2.3 Zpétna vazba

Mezi hlavni dovednosti manazera patii bezesporu zpétna vazba neboli feedback. Jde o
klicovy prvek mezilidské komunikace zaméteny na rozvoj podiizeného a feSeni problémd.
Bez zpétné vazby neni jasné, zda je vysilana zprava dobie pochopena, protoze komunikace
je jednostrannd. Aby mél feedback za nasledek posileni zddouciho chovani, které se bude
opakovat, musi byt pozitivni. Negativni zpétnd vazba brani v sebepoznani, vyvolava
negativni pocity a hnév a vede k zeslabeni chténého chovani. Zpétna vazba ma nést sdéleni,
co pracujici udélal dobfte, jak by mohl pfisté jednat jesté 1épe, ma byt konkrétni, popisovat
chovéani c¢loveéka, jak reagoval nebo mél reagovat, co za piikazy naopak nedodrzel, pro¢
dosahl ¢i nedosahl cile. Neméla by byt kritickd, odsuzujici, pfili§ zobecnujici, bez
vyuZitelnych informaci. Pokud je ddna spravné, aktivuje silné stranky hodnoceného a vede
ke zméné v oblasti, kde je to mozné. Dovoluje proaktivni chovani a kreativitu. Negativni

zpétna vazba naopak aktivuje slabé stranky jedince, mliZe omezovat jeho dlstojnost,

potlacuje kreativitu, a tim podnécuje poslusnost a konformitu (Pospisil, 2011. s. 76, 77).

Pokud chce manazer davat podiizenym kvalitni zpétnou vazbu, musi si umét ptipustit, ze se
muze mylit, a byt tak schopen naopak zpétnou vazbu sam ptijmout. Pak se nemusi obavat,

ze selze, nebo se nékoho dotkne, a ten se bude nepfimétrené branit (Pospisil, 2011, s. 81, 83).
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3.2.4 Vyjednavani

Dalsi dilezitou soucasti prace manazera je vyjedndvani, jelikoz umoznuje dosahnout
idedlnich cilit manazera, udrzet ty nejlepsi zaméstnance a vede k vysoké prosperité. Jde o
soucast komunikacnich dovednosti, ktera umozituje dosahovat cilii za pomoci druhé strany.
Nemusi nutné ihned dojit ke shod¢, dilezité je dosdhnout cile efektivné a pratelsky, zamé&fit
se pfitom na spole¢né zajmy, ne obhajovat sva stanoviska a jit za domnélym vitézstvim.

Pokud je ptfedlozeno vice feseni, je z ¢eho vybirat (Pospisil, 2011, s. 316-317).

1. 4. ~

Pfiprava Uzavirani
dohody

Obrazek 1 Modul vyjednavani (zdroj: youniversity)

Na vyjednavani je tfeba se fadng p¥ipravit. Stanovit si cil neboli formulovat cilovy stav. Ceho
chceme doséhnout, stanovit si priority, zajistit zdroje ke splnéni cild, ale také predpokladat
prekazky, problémy, rizika. Zaroven je tfeba si nastavit plan konkrétnich postupti k naplnéni
daného cile. Tj. zplisob a termin dosazeni cill, stanoveni osobni zodpovédnosti (Pospisil,
2011, s. 322).

Nevyhodna dohoda Prechod k BATNA

Best

. Stiedné . Pesimalni alternative

‘ uspokojivy cil ‘ cil to a negotiated
agreement

Optimalni cil

1

Obrazek 2 Nastaveni cili vyjednavani (zdroj: youniversity.cz)
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3.3 Rizeni generace Z

Spolecnost Gartner ve své studii z roku 2019 s ndzvem Gen Z: How to Lead These Natural
Digital Connectors srovnavala preference generaci Baby Boomer, X, Y a Z, a to v sedmi
rovindch. Prvnim z nich je véseni, druha planovani kariéry, nasleduji soukromi, finan¢ni
stabilita, rovnovaha mezi praci a soukromym zivotem, socializace, a nakonec fizeni

vykonnosti. 1 oznacili slaby motivator a 5 znamena silny motivator.

Vyhodnoceni odkrylo velmi zajimavé zavéry ve vztahu k fizeni nejmladsi generace na trhu
prace. Gen Z sdili ¢tyFi rysy s generaci Babyboomers, jeden s generaci X a pouze jeden
také s generaci Y. Navic ma generace Z t¥i rysy bliz ke generaci X nez k Milenidlim. To
znamena, Ze pro star§i manazery by mélo byt teoreticky snadné vézt generaci Z, pokud si

vzpomenou, jaké vedeni preferovali oni sami (KPC-group, 2019).

Preferences Comparison*

Baby Boomer Gen X Millennial Gen Z

Passion

Career Planning

1
Privacy °

_‘Aeo

Financial Stability

Work-Life Balance 1 o
Socialization 1 o
Performance Mgmt. o o

Weak Motivator 1 2

© 0000000

° ° Strong Motivator

Obrazek 3 Srovnani preferenci (zdroj: kpc-group.cz)
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4 PROFIL MANAZERA

Manazer je vedouci pracovnik, ktery prostfednictvim a s pomoci lidi napliiuje stanovené cile
(Lojda, 2011, s. 10). Jeho prace je komplexni. Provadi aktivity jako vytyceni cili, vymysli
strategie smetujici k jejich splnéni, koordinuje ¢innosti v tymu, organizuje zdroje, motivuje,
koriguje a kontroluje. Je vSak dulezité fict, ze management je zaroven socialni aktivita. Na
plnéni ukoli pracuji lidé, pro které manazer vytvari podminky, aby byli spole¢né uspésni
(Hasa, 2016, s. 9).

Manazefi pracuji na riznych pozicich a irovnich fizeni. Ridici pyramida pfeduréuje rozsah
odpovédnosti a rozhodovani na jednotlivych urovnich fizeni a postaveni manazer uvniti
organizace (Cimbalnikova, 2008, s. 14). Manazerské povinnosti nabyvaji na vyznamu a
technicky styl prace jde tim vic do pozadi, ¢im vySe je manazer ve struktufe spolecnosti.
Existuji tfi zdkladni stupné fizeni, které predurcuji pozadované dovednosti nutné pro
uspésnou praci manazera, a dale je motivuji k vlastnimu rozvoji a moznému kariérnimu ristu
(Bélohlavek, Sulet, Kostan, 2001, s. 26).

Kazdy $éf zodpovida za tfi oblasti, vedeni, tym a vysledky. Za tim v§im stoji prace s lidmi,
s jejich zvlastnostmi, prednostmi i slabinami. Lidé jsou podstatni pro uspéch manazera na

vSech tirovnich managementu. Od liniového manazera, ptes stfedni management, az k Top

managementu (Scottova, 2018).

VEDENI

TYM

® = VYSLEDKY

Obrazek 4 Tymova kultura (zdroj: Scottova, 2018)
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Top management

Jedna se o nejuzsi manazerskou skupinu, kterd usmeérnuje chod celého systému a stanovuje
firemni strategii. Jde o generadlniho feditele, odborné teditele, piipadné jejich naméstky
(Bélohlavek, Sulef, Kostan, 2001, s. 26). Predpoklada se, Ze jejich motivaci nejsou penize,
ale uspéch, a vse, co jej doprovazi (Pohludka, 2018, s. 27). Top management spolecnosti
Kooperativa tvoifi Clenové piedstavenstva v Cele s generdlnim feditelem Ing. Martinem

Divisem MBA, tfeditelé agentur atp.

Stfedni management

Manazeti stiedni linie, tedy middle management, jsou obvykle odpovédni za vétsi
organizacni jednotky nebo urcité oblasti. Naplni jejich prace je dohlizet na ¢innost liniovych
manazerl, nastavuji taktiku a koordinuji plnéni ukolll v souladu s nastavenou strategii
vrcholového managementu (Bélohlavek, Sulef, Kostan, 2001, s. 26). V pojistovné
Kooperativa jde napf. o regiondlni feditele, obchodni feditele, vedouci personalniho nebo

ekonomického oddéleni atd.

Liniovy management

cvwr

plnéni ukold jednotlivych zaméstnanc, fesi vztahy mezi ¢leny tymu, jsou jim pracovnim
partnerem, musi mit nejvice odbornych védomosti, napravuji pochybeni, feSi problémy
(Cimbalnikova, 2008, s. 14). Ve spolecnosti Kooperativa jde o manazery obchodnich tym1.
Tymy maji idedlné kolem deseti lidi. Takovy pocet je manazer schopen jednak fidit, jednak
rozvijet. Jelikoz je neshoda se Séfem nejcastéjsi pfi¢inou odchodu z préce, je dobra
komunikace a spravné vedeni lidi velmi diileZitou soucasti jejich dovednosti, a podporuji

jejich pracovni zodpoveédnost (Pohludka, 2018, s. 26).

4.1 Manazerské zodpovédnosti

tymu. Manazer si musi pfipustit fakt, ze nabor, pfijimani, trénovani a vedeni lidi neni véci
persondlniho oddéleni, ze je to jeho priorita (Branham, 2004, s. 2).

Pro praci manazert jsou klicové vztahy, jelikoz vysledkii dosahuji s pomoci ostatnich. Dle

Scottové (2018) je tieba se zamétit v souvislosti s jejich zodpoveédnosti na tii oblasti:
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4.1.1 Vedeni tymu

Lidé se mohou obavat davat zpétnou vazbu, boji se jak chvalit, tak kritizovat. Mohou mit
blok, Ze se ¢len tymu bude chovat pii kritice defenzivné, brecet, nemusi kritiku pochopit, ani
vedet, jak problém napravit atd. Manazer pak miize pfemyslet, zda je na zaméstnance piilis
mékky, nebo naopak pfili§ drsny, az jej to ochromi v jeho praci. Cilem je vybudovat
tymovou kulturu, jez podporuje zpétnou vazbu, a ktera povede k progresi vSech spravnym

smeérem.

projevujte
osobni zdjem

N\

nicéiva radikalni
empatie otevienost
( 1 ) konfrontujte
pfimo
manipulativni utocna
neupfimnost agrese

v

Obrazek 5 Radikalni otevienost (zdroj: Scottova, 2018)

4.1.2 Budovani tymu

Prioritou je vybudovat soudrzny tym. To znamena lidi najimat, propoustét a povySovat. Poté,
co jsou spravni lidé na spravnych pozicich, nastupuje otdzka motivace, aby nezatouZili po
noveé praci, piestoze zatim nezvladaji ani tu soucasnou. Zde je cilem podporovat soudrznost
pracovniho kolektivu a ptedejit vyhoteni ¢i nud¢, tedy dostate¢né dobie pochopit motivaci

kazdého ¢lena tymu (Business Touch, @2022).

Hodnoty ,,Silné my“ Pravidla ﬁ'

( Empatie )

Obrazek 6 Budovani vykonného tymu (zdroj: businesstouch.cz)
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4.1.3 Vysledky

Pokud manazer se svym tymem nedosahuje piedpokladanych vysledki, dostavuje se
frustrace. Vedouci si klade mnozstvi otazek, proc se tak déje. Mohou za to jeho nedostatecné
kompetence? Nebo snad chybny styl fizeni? V kazdém piipadé€ je dilezité docilit toho, aby

o dobré vysledky usiloval tym spolecné.

Obrazek 7 — Vysledky (zdroj: finparada.cz)

4.2 Manazerské kompetence

Kompetence jsou objastiovany mnoha riznymi definicemi, jez maji dva spolecné prvky.
Jedné se o soubor znalosti, dovednosti a schopnosti, jez lze pozorovat a méfit, a déle je
mozno na jejich zakladé odlisit vynikajici vykony od primérmych (Horvathova, Blaha,

Copikova 2016, s. 234).

Jen namatkou napt. Boyatzis vysvétluje kompetence jako zdkladni charakteristiku
jednotlivce souvisejici s jeho efektivnim ¢i vyjime¢nym pracovnim vykonem. Scott Parry
zase popisuje kompetence jako soubor znalosti, postojii a schopnosti ovliviiujicich
vyznamnéjSi ¢ast prace jednotlivce, souvisejicich s pracovnim vykonem, jez mohou byt
méfeny na zékladé dobfe nastavenych standardi a mohou byt zdokonalovany

prostfednictvim vzdélavani a rozvoje (Horvathové, Bléha, Copikové, 2016, s. 234).
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Podle Benese kladou kompetence dva pozadavky na jejich drzitele. Maji zajistit jednani ve
skute¢nych situacich, coz vyzaduje vysoky podil trénovani, opakovani a uziti za riznych
redlnych okolnosti. Zaroven ale klade naroky na vnitini pfipravenost a ochotu naucené
jednani pouzit. Tudiz se ke kompetencim fadi i motivacni rysy osobnosti, vztah k praci a ke
kolektivu, sebediivéra atp. (Horvathova, Blaha, Copikovéa, 2016, s. 234). Jde o prvky
souvisejici s Uplnym jadrem osobnosti, které s kompetencemi neni mozné zaménovat.

Kompetence jsou jednoznacnym vzorcem chovani (Koubek, 2013, s. 20).

Manazeti obvykle disponuji tiemi az péti silnymi strankami kompetenci vedoucich
k vysokému vykonu, pfi¢emz prakticky neni mozné sledovat a vyhodnocovat vice jak 15
kompetenci. To je divod k tymové praci manazert, kazdy z nich ma jiné silné stranky
(Pospisil, 2011, s. 45). Kompetence lze rozdélit mnoha riznymi zplsoby, napi. na
manazerské, jez zahrnuji dovednosti a schopnosti jako je teSeni konfliktl, leadership,
strategické a kritické mysleni, orientace na vysledek nebo koucovani, interpersonalni, které
jsou dulezité¢ pro efektivni komunikaci a budovani dobrych vztahl s ostatnimi, zde lze
zafadit empatii, vyjedndvani, tymovou préci, integritu nebo prezentatni dovednosti, a
nakonec technické kompetence vztahujici se ke konkrétnimu pracovnimu zatazeni, coz
muze byt napf. orientace na standardy a kvalitu, kreativni mysleni, fizeni lidskych zdroji

nebo vyroby nebo finan¢ni management (Horvathova, 2016, s. 236, 265).

Zatimco jedni odbornici déli kompetence na osobni, socialni a odborné, podle nékterych
autorti je rozhodujici kompetenci pro nadprimérny vykon vyhradn€ rozvinutd emocni
inteligence, zkracené¢ EQ. Ta tvoii az 80 % uspéchl v Zivoté i1 praci. Jde o zplisob, jakym
nakladdme se svymi emocemi, jak se umime nadchnout pro urcitou ¢innost a vydrzet u ni,
EQ ma vliv na ptesvédceni, postoje a hodnoty clovéka. Umoznuje 1épe zvladat stres, vnimat
avyuzivat vyzvy a prilezitosti. Jde o sebeuvédomovani, sebeovladani, sebemotivaci, empatii

nebo socialni dovednosti a spole¢enskou obratnost (Pospisil, 2011, s. 58-59).
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Kompetence Kompetence Kompetence
vykonové seberizeni vztahové

Motivace

Leadership
Koucovani

Tymovaprace

Zvladanikomplikovanych
pracovnikii

Delegovani
levkazdodenni
p

i

[2opeles

‘Emogniinteligence 1

Obrazek 8 — Manazerské kompetence (zdroj: realcoaching.cz)

4.3 Styly fizeni

Vliv manazera na vykon tymu je z4sadni. Rosenthal na zéklad€ experimentu dokazal, Ze
hodnoceni vynasené nad druhym vyrazné ovliviiuje vykon hodnoceného, jelikoz ten se snazi
tomuto zafazeni do urcité kategorie vyhovét. Nasledny vyzkum, ktery provedl
s Jacobsonovou, potvrdil, ze ¢lovek, od néhoz je ocekavany vysoky vykon, jej poda. Pokud
o nekom piedpokladdme, ze jej nepodd, skutecné na néj nedosdhne, i kdyz k tomu ma

ptedpoklady (Berg, 2020. s. 47, 48).

Co by m¢l manazer ud€lat, aby dostal z lidi ten nejlepsi vykon? Mnozi odbornici opiraji sva
doporuceni o dedukci, zkuSenosti a intuici. Az kvantitativni vyzkum provedeny konzultacni
firmou Hay/McBer na souboru 3 871 vedoucich pracovnikl z celého svéta prokazal, jaké
konkrétni chovani lidra pfindsi pozitivni vysledky. Stanovil Sest viidcovskych styli, z nichz

kazdy vychazi z jinych stranek emocni inteligence, ale kazdy z nich pfimo a nezaménitelné
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pusobi na pracovni atmosféru spolecnosti i jednotlivych tymd, a tim ovliviuji i finan¢ni
jeden styl fizeni, ale piechazi mezi nimi dle potfeby v zavislosti na vzniklé pracovni situaci

(Goleman, 2015, s. 33-34).

Vyzkum prakticky objasnil, jak jednotlivé styly fizeni ovliviiuji vykon a pracovni vysledky,

a také navadi, v jakych situacich by mél dany styl vedouci pouzit (Goleman, 2015, s. 37-52):

4.3.1 Autoritativni styl

Znakem je elan, nadSeni a jasnd vize vedouciho. Dle vyzkumu je tento styl nejucinné;jsi,
protoze lidem vysvétli, pro¢ ma jejich prace vyznam a jak zapadd do S$ir§i vize celé
organizace. Je vizionafem, pro kterého lidé pracuji. Jasn¢ definuje standardy, méfitka
uspéchu i odmény. Stanovi tedy cil, ale neché lidem volnost, jak jej dosdhnout (Goleman,

2015, s. 37-39).

4.3.2 Koucujici lidr

Pomaha pracovnikiim odhalit jejich jedine¢né silné a slabé stranky a sméfuje je k jejich
osobnim a profesnim tuzbam, ke stanoveni dlouhodobého cile rozvoje. Zarovenn jim
pomahaji nastavit plan k jejich dosazeni, radi jim a poskytuji rychlou a konstruktivni zpétnou
vazbu. Jsou tolerantni ke kratkodobym nezdarim, pokud z dlouhodobého hlediska vedou
k osobnimu rozvoji. Mnoha manazertim chybi kvalifikace ke koucovani, zejména v oblasti
neustalého poskytovani motivujici zpétné vazby. Koucink je nositelem vysledki, neni s nimi

pfimo spojen (Goleman, 2015, s. 39-42).

4.3.3 Vstricny styl

Je zaméten na lidi, vice nez na tkoly a cile. Zamérem jsou spokojeni, loajalni zaméstnanci
pracujici v harmonickém vztahu. Podporuje flexibilitu, otevienou komunikaci, je vhodny pii
zavadéni novinek, je inspirujici. Lidr kromé& pozitivni zpétné vazby chvali a odménuje dobie

vykonanou préci. Riskuje vSak, Ze nedojde k néprave nedostatkli (Goleman, 2015, s. 43-45).
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4.3.4 Demokraticky styl

Manazer ma sice svoji vizi, ale udéla si Cas, aby se zeptal na nazory ostatnich, chce
dosahnout jejich souhlasu a podpory. Zada po nich divéru, respekt a oddanost. Podnécuje
flexibilitu a odpovédnost, pfinasi mnozstvi neotielych napadi, na druhé strané to ale mize
vést k nekone¢nému mnozstvi schiizi, jez nepfinesou zadné feSeni a jejich diisledkem miize

byt az vyhroceni situace v konflikt (Goleman, 2015, s. 45-48).

4.3.5 Styl ,,udavani tempa“

Tento styl neni piili§ efektivni. Manazer nedava lidem jasnou predstavu, co od nich oc¢ekava,
ti jen odhaduji, co si vedouci preje. Neradi, nevysvétluje. Prace se stava rutinni, az nudnou,
bez zjevné zodpovednosti a flexibility. Lidr stanovi prilis§ vysoka kritéria vykonu, jez osobné
plni a zad4 to samé 1 po ostatnich. Kdo nestiha, toho vyméni, ptipadné praci udéla radéeji
sdm. Nedava zaméstnancim zadnou zpétnou vazbu, ti pak nevi, jak jejich prace a usili
ovliviiyje celkové vysledky spolecnosti, ztraci odpovédnost vici zaméestnavateli (Goleman,

2015, s. 48-50).

4.3.6 Natlakovy styl

Je nejméné efektivni, manazefi by jej méli pouZivat jen vyjimecné a kratkodobé, napt. vici
problémovym zaméstnanciim, kde nic jiného uz nezabira, béhem prudkych zmén ve
spolecnosti a dalSich situacich, kdy je potfeba Sokem piimét lidi ke zméné zajetych
pracovnich ndvykul. Jakmile stav nouze pomine, je nutné styl zménit. Pii dlouhodobém
pouzivani natlaku totiz prestdvaji byt pracovnici iniciativni, flexibilni, ztraci pocit
odpovédnosti za vykon, piestavaji vidét v praci smysl, rezignuji na jakoukoliv snahu

(Goleman, 2015, s. 50-52).
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5 METODIKA PRACE

Tato kapitola specifikuje cil prace a vyzkumné otazky, jejichz zodpovézeni povede k jeho
splnéni. Popisuje metody vyzkumu, které byly vyuzity v praktické ¢asti této prace, a dale

vyhody i omezeni moznych metod sbéru a vyhodnoceni dat.

5.1 Cil prace

Cilem prace je navrhnout systém Skoleni k posileni manazerskych dovednosti orientovanych
na pracovniky generace Z, zaméfenych na jejich nabor a vybér, adaptaci a vzajemnou
komunikaci tak, aby manazer dostal své zodpovédnosti ve vSech tiech oblastech, tj. vedeni

tymu, budovani tymu a zodpovédnosti za vysledky.

5.2 Vyzkumné otazky
Za Gcelem splnéni hlavniho cile prace budou polozeny nésledujici vyzkumné otazky:
o Jaké maji manaZeti obchodnich tymu kompetence pro fizeni pracovnikli generace Z?

o Jaka skoleni chybi manazerim obchodnich skupin v oblasti persondlnich ¢innosti?

5.3 Vyzkumné metody

Ucelem této prace je zpracovat hlubsi ndzorovou analyzu, jez povede k situaci, kdy do sebe
zapadnou o¢ekavani a pfedstavy manaZera na stran¢ jedné a zastupce generace Z na strané
druhé. Proto byla zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu, jez se zaméfuje pravé na

zkoumani pficin chovani a probihad formou osobnich rozhovorti (Maly, 2008, s. 45).

Dulezity je zde vybér reprezentativniho vzorku participantd, ktefi budou schopni a ochotni
zodpovidat pokladané, vétSinou otevien¢ otazky. Jde o podstatnou soucast piipravy
pruzkumu. Vyhodou je, ze se mlze tazatel doptavat a Ze Ize jevy zkoumat v celé §ifi, véetné
jejich souvislosti. Naopak ale tazatel miize ovliviiovat odpovédi dotdzanych subjekti.
Vysledek zaleZi 1 na tom, nakolik bude participant pifi rozhovoru upiimny a jak moc budou
odrazet skute¢né motivy jeho chovani. Také nasledné zpracovani vysledkt kvalitativniho

v

vyzkum kvantitativni (Tahal, 2017, s. 42).

Pokud se jedna o kvantitativni dotazovani, lze jej provadét pisemné, osobné, telefonicky
nebo elektronicky, a pouziva se ke sbéru primarnich dat nejcastéji. Vyhodou predevsim

pisemného dotazovani jsou nizké naklady na prizkum, nizka naro¢nost na organizaci a také
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rychlejsi vyhodnocovéni s pomoci techniky. Kvantitativni vyzkum celkové umoziuje zabér
na vétsi pocet respondenttl, ktefi nejsou ovlivnéni tazatelem a zaroveil maji cas zamyslet se
nad odpovédi. Na druhé strané je nevyhodou nizkd mira navratnosti dotazniki, delsi doba
prazkumu, fakticky zadny kontakt s respondentem a nemoznost kontroly nad porozuménim
dotazniku (Maly, 2008, s. 63). Ten sestava vétsinou z uzavienych otdzek, u nichz si kazdy
respondent voli predem pfipravené odpovédi odrazejici jeho postoj. Takto ziskana data lze
dobie statisticky zpracovat a vyhodnotit, ¢asto graficky nebo v tabulkach (Tahal, 2017, s.
31, 46). Ziskana data pak zodpovi otdzku, kolik respondenti ma dany nazor nebo postoj.

Nedozvime se vSak proc.

Jelikoz je otazka nastupujici generace aktudlni téma na trhu prace, existuje fada studii,
vétSinou zaloZena na kvantitativnim dotazovani, z jejichz zavéri 1ze vychazet. Tyto zavéry
budou ovéfeny se zastupci generace Z pracujicich v pojisStovné Kooperativa, a to formou

kvalitativniho vyzkumu, konkrétné skupinové diskuse Focus group.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 KOOPERATIVA, POJISTOVNA, A.S., VIG

Kooperativa je prvni soukroma pojistovna na tuzemském trhu, je soucasti Vienna Insurance
Group, nejvyznamnéjsi pojistovaci skupiny ve stfedni a vychodni Evrop€. Jde o pojistovnu,
jez oslavila 30 let pisobeni na ceském trhu, a stejné jako doposud chce i nadale udavat smér
pojisténi, byt vzorem pro ostatni, a hlavné tu byt pro klienty. Tomu odpovida i Vize, ktera
vychazi ze strategie firmy: MY JSME POJISTENI. Pojistovna s 2,46 miliony klient.
Pojistovna s vice nez &tyFmi tisici zaméstnancii a 300 obchodnimi misty po celé CR (© 2022

Kooperativa, 2022).

Poslanim pojistovny je: DOBRE POJISTENY KLIENT. S tim souvisi i hodnoty, které
prezentuje prostfednictvim svych webovych stranek: ,,Jsme univerzalni pojistovna, kterad
nabizi plny sortiment sluzeb a vS§echny standardni druhy pojisténi pro obCany, drobné firmy
i velké podniky. Kvalita poskytovaného servisu je pro nas stejné duilezita jako porozuméni
kazdodennimu zivotu. Divéru stavime na rychlém a osobnim feSeni nejen u pojistnych

udaélosti, ale také pii sjednavani smlouvy nebo pii bézném kontaktu (© 2022 Kooperativa,

2022).

Kooperativa se pravidelné umistuje na prednich ptickach odbornych anket hodnoticich
ekonomickou stabilitu firmy a postaveni firem na trhu prace. V roce 2021 se umistila na
tietim misté v anketé Ceskych 100 NejlepSich za takovymi giganty jako je CEZ, a.s. a
Skoda Auto, a.s. (© PIXMAN s.r.o., 2021). Stejné tak kazdorotné sbird ocenéni svych
finan¢nich produktl na eském trhu, které hodnoti Finanéni akademie. Subjektivni odborné
hodnoceni a zkuSenosti témét 400 profesionalti davaji dohromady vysokou miru nezavislé
objektivity (Zlata koruna, 2021). Kooperativa obh4jila i ocenéni Diivéryhodna znacka z
roku 2019. Tato anketa je realizovana ve spolupraci s vyzkumnou agenturou Nielsen. Jde o
nejrozsahlejsSi nezavislou anketu zaméfenou na spotiebitelskou diavéru, ve které 4000
spotiebiteld hodnotilo téméF 700 znacek rychloobratkového a spotiebniho zbozi,
automotive, lékdrenskych produktd, obchodnikl, sluzeb a instituci. Vitézové mohou
pouzivat logo Nejdiivéryhodnéjsi znacka (Nejdivéryhodnéjsi znacky, 2021).

Firma si uvédomuje, ze ¢im vysadnéjsi postaveni ma na ¢eském trhu, o to zodpoveédné;si
musi byt jeji chovani viic¢i partneram. Proto predstavenstvo vydalo a pravidelné aktualizuje
eticky kodex, ktery vymezuje zadvazna pravidla vystupovani vii¢i vSem dotéenym skupindm
(© 2022 Kooperativa, 2022). 4 pilife CSR jsou Prevence a odpovédné podnikéni (napf.
Platforma VIZE 0 nebo Prevence vzniku vaznych onemocnéni), Zaméstnanci (napt. férovy

pristup nebo zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim), Ekologie a udrzitelnost
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(ekologické chovani a snizovani CO2, recyklace atd.) a Nadace Kooperativy, ktera se zabyva
feSenim celospolecenskych témat jako je zdravi, inovace a zivotni prostfedi, pficemz do
mnohych zapojuje 1 samotné zaméstnance. Svymi aktivitami zvySila rating v TOP 25
Odpovédna velka firma, kdy se hodnoti bodovy zisk v péti oblastech: strategie, odpovédné
HR, odpovédny piistup v dodavatelsko-odbératelském fetézci, zivotni prostiedi a podpora
komunit (Top odpovédna firma, 2021).

Kooperativa se prezentuje i jako odpovédny zaméstnavatel, ktery dba na firemni kulturu.
V kontextu diverzity a flexibility, které ji nejsou cizimi pojmy, podporuje rovné piilezitosti,
co se tyce véku, pohlavi, narodnosti, zdravotniho hendikepu nebo znevyhodnéni, sexualni
orientace ¢i nabozenského vyznani. Dikazem je i Clenstvi v Asociaci spolecenské
odpovédnosti a Business Leaders Forum. Jejich prostiednictvim firmy sdili ptiklady dobré
praxe a pfiblizuji iniciativy souvisejici se spoleCenskou odpovédnosti a udrzitelnosti a
zahrnujici i témata diverzity, age managementu, leadershipu zen a muzt atd. V Kooperativé

1ze potkat jak pamétniky, tak i absolventy (© 2022 Kooperativa, 2022).

Ve studii TOP Zaméstnavatelé, kterd je projektem Asociace studentli a absolventl, a
probihd mezi studenty ¢eskych vysokych Skol, se Kooperativa dlouhodob€ umist'uje v prvni
pétce v oboru pojistovnictvi. Studie naznacuje firmam, jak se stat preferovanym
zaméstnavatelem, kdy vystupy studie mohou slouzit jako podklady pro akéni plany ve
vztahu k cilové skuping, jelikoz dlouhodobé poskytuji zpétnou vazbu k vyvoji a trendim.
Piedevsim ale poskytuje jedine¢né informace studentliim vysokych Skol, kde by se mohli
uchazet o praci. NejlepSi zaméstnavatele umoZiiuje identifikovat objektivni metodologie,

s jejiz vizi je zebticek zakladan (Top zaméstnavatele, 2022).
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7 PRIMARNI VYZKUM

Jedinci generace Z vstupuji na trh prace s novymi o¢ekavanimi, kterd nutné nemusi byt
v souladu s predpoklady vedouciho pracovnika, a ktera se jednoznac¢né odliSuji od generaci

ptedchozich. To miize vést k vzajemnému nepochopeni a odchodu k jinému zaméstnavateli.

V této casti prace budou analyzovany vysledky individudlnich rozhovori s manaZzery
obchodnich tymt, které v ramci prace probehly, stejné jako vysledky skupinové diskuze
s pracovniky generace Z pracujicich v Kooperativé. Tyto vysledky budou porovnany
s poznatky uvedenymi v teoretické Casti prace, které mimo jiné vychdzeji z prizkumu

nejmladsi generace na trhu prace.

Utelem diplomové prace bylo zpracovat hlubsi ndzorovou analyzu, jejiz vysledky odkryji
moznosti, jak by do sebe mohla zapadnout o¢ekavani a predstavy manazera na stran¢ jedné
a zastupce generace Z na stran¢ druhé, coz by se mélo pozitivné odrazit ve zvySeném naboru
pracovnikli generace Z a snizeni jejich fluktuace. U manazerti byly otazky zaméfeny na
oblast persondlnich ¢innosti a fizeni generace Z, u jedinci generace Z pak byly navic

smétovany k ovéteni jejich spokojenosti.

Setfeni mélo objasnit pfinos manaZert pro tuto spoleénost v oblasti udrZitelnosti lidskych
zdrojii a budovani silné znacky zaméstnavatele, stejn€ jako odkryt piipadné rezervy v jejich

préci s jedinci generace Z.

Pribéh a vysledky vyzkumil budou prezentovany na nésledujicich stranach.
7.1 Vybérovy soubor

7.1.1 Individualni rozhovory s manaZery

K ziskani pottebnych dat byli osloveni manaZeti obchodnich tymu spolecnosti Kooperativa,
pojistovna, a.s., VIG, agentury jizni Morava, kteti za¢inaji s jedinci generace Z pracovat. Z
tohoto zakladniho souboru ¢ast manazeriit doposud nemélo ve svém tymu zastupce nové
generace a dal$i jsou ve funkci velmi kratce, proto ani jedna skupina fakticky nemiize
komentovat svou praktickou zkuSenost ke zkoumané problematice. Také bylo tieba
piihlédnout k faktu, Ze ne vSichni osloveni kolegové budou ochotni k rozhovoru o své praci

a jejich pracovnich zkuSenostech s mladymi pracovniky.

vvvvvv

vybér reprezentativniho vzorku participantli. Autorka pii jeho volbé& brala na zfetel jeho
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riznorodost. Osloveni byli manazeti riznych vékovych kategorii, s rozdilnou dobou
manazefi z celého regionu agentury, tj. od Bieclavi, pies Brno, po Kroméiiz a Zlin, kde jako
manazerka obchodniho tymu pracuje i autorka. Ve vybéru ptfevazuji Zeny, coz odrazi

manazerskou strukturu na agentute. Vybérovy vzorek c¢ita 10 recipienti.

7.1.2 Focus group se zastupci generace Z

Zékladni soubor tvofi jedinci generace Z pracujici v obchodnich tymech Kooperativy.
Mladych pracovniki je aktualné na agentufe jizni Morava spise v fadu jednotlivct. Jelikoz
jedinym parametrem vybéru respondenti byl jejich vek, je vzorek vybérového souboru

reprezentativni vici zékladnimu souboru. Focus group se zucastnili 4 respondenti.

7.2 Individualni rozhovory

Z dtvodu S$irsiho vhledu do zkoumané problematiky byla zvolena forma individudlnich
osobnich rozhovort polostrukturovanych, kdy se recipienti vyjadfovali ke zkuSenostem pfi
naboru, adaptaci a vedeni pracovnikli generace Z, i s jejich zaclenénim do tymu. Byly
pokladany také otdzky sméiujici ke zjiSténi, jaky styl fizeni pouzivaji vedouci smérem
k zetkaftim v postupnych fazich vzajemné spoluprace a sjakym tUspéchem.
V polostrukturovaném rozhovoru mohli participanti vyjadfit své nazory nad ramec
pfipravenych otazek a tim nastolit mozné nové pohledy a souvislosti. ManaZeti zarovent méli
davat feedback sami sob€ v oblasti vedeni mladych pracovniki, kde vidi své rezervy a které

kompetence by chtéli posilit.

Pted zacatkem rozhovoru seznamil tazatel participanty s cilem Setfeni a pro¢ byli vybrani
pravé oni. Setfeni mélo objasnit p¥inos manaZert pro tuto spole¢nost v oblasti udrzitelnosti
lidskych zdrojii a budovani silné znacky zaméstnavatele, stejné jako odkryt ptipadné rezervy
v jejich praci s jedinci generace Z. Zvoleni pracovnici nebyli ¢asové omezeni, dostali
dostate¢ny prostor pro formulovani svych odpovédi. Zaroven byli upozornéni, Ze rozhovor

je nahravany.

Zaznamy rozhovord, stejné€ jako jejich piepisy, jsou soucasti této diplomové prace.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 41

7.3 Focus group

Na téma generace Z a jejiho uplatnéni na trhu prace bylo zpracovano mnozstvi prizkumu. Z
nich lze v ramci diplomové prace Cerpat. Také pojistovna Kooperativa si nechala zpracovat
svij interni prizkum spokojenosti mladych pracovnikii v jejich obchodnich tymech. Tento
prizkum provedla externi firma formou dotaznikového Setfeni a jeho zavéry byly z ¢asti
zapracovany do této prace, stejné jako byly jednim zpodkladi pro uskutecnénou
moderovanou skupinovou diskusi. Jelikoz byli ucastnici Focus group z Sirokého regionu,

probé¢hla diskuse na povolené on-line platformé pouzivané spole¢nosti Kooperativa.

Cilem bylo zjistit nakolik prizkum mezi manazery tymi odrazi skutecné postoje a vnimani

pracovnikil generace Z, zda je potvrdi ¢i nikoliv. Tak, aby byl naplnén cil diplomové prace.
7.4 Vyhodnoceni primarniho vyzkumu

7.4.1 Nabor

Oblast naboru se jednoznatné nejvice vyznafuje rozliSnymi ndzory 1 praktickymi
zkuSenostmi a mezi UCastniky vyzkumu nepanuje shoda, jaky naborovy zdroj piinasi

uspéch v naboru jedinct generace Z.

Jediny zdroj naboru, za kterym si stoji vSichni osloveni manazeti je doporuceni. OvSem i
zde neni jisté, Ze nabor bude Usp&ny, resp. Ze bude dotleny jedinec uspésné adaptovan.
Jelikoz se jedna o mladé lidi, ¢lovek, ktery doporucuje uchazece jej miZe znat po strance
jeho charakteru, ¢i osobnosti, ale vétSinou jej neznd po pracovni strance, jelikoz pro mnoho

z nich jde o prvni pracovni zkuSenost. Proto je tézké usuzovat, jak se v praci prosadi.

Dal3i moZnosti osloveni pracovnikll je inzerce. At uzZ se jedna o inzerovani pracovni pozice
na kancelafich, na pracovnich portalech, na webovych strankach Kooperativy ¢ na Utadu
prace atd. Inzerci pouziva pfi naboru taktéz kazdy osloveny vedouci tymu. OvSem nazory
na jeji efektivnost se u nich zcela rozchazi. Zatimco pro Ctyfi z nich jde o kvalitni zdroj
naboru 1 mladych lidi a jsou v ném Uspé&3ni, zbyli manaZefi maji zkuSenost, Ze klasicka
inzerce na mladé jedince generace Z témét nefunguje. Z vyzkumu nevyplynula Zadna
souvislost. Uspéch ndboru z inzerce nesouvisi s lokalitou, tedy s velikosti mista vykonu
prace, s nezaméstnanosti v misté vykonu prace, zkusenostmi manazera, ani napt. s vékem ¢i

pohlavim manaZera.
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Co z vyzkumu naopak vzeslo za podnét je potieba pozménit inzerci, kterou tvoii manazefi
v soucinnosti s personalnim odde¢lenim. Jak jiz bylo zminéno v charakteristice generace Z,
tato ptilis neCte. Misto toho se diva na videa, vice nez textem komunikuje pomoci obrazk,
sdili fotografie. Tomu je potfeba prizpisobit i ,,naborovy letacek”. Musi byt vizudlné
kreativni, s minimem textu. To, co zndme doposud, tedy leta¢ek s nadpisem Piijmeme
kolegu do svého tymu a pod tim plna A4 textu, co firma pozaduje, a co nabizi, nema u mladé

generace vétSinou uspech, ani odezvu.

Nové¢ vznikly letacek pak miize slouzit 1 pro jiné cesty naboru, naptiklad na burzach §kol a
podobnych akcich zamétenych na absolventy stiednich a vysokych Skol, kde se mize
Kooperativa prezentovat jako zaméstnavatel, ktery je oslovi a ktery jim da co nabidnout
apod. Tuto cestu naboru vyuziva dle primarniho vyzkumu jen jedna vedouci, protoze se

vétSinou nejednd o zdroj s okamzitym efektem, spise s efektem dlouhodobym.

Prestoze je generace Z charakterizovana jako generace socialnich siti, jen malo manazeri
obchodnich tymii vyuziva tento zdroj naboru. Z oslovenych manazert jsou to konkrétné dva,
ktefi jsou na socidlnich sitich velmi aktivni a maji na tuto cestu naboru pozitivni ohlas u
mladych jedincl. Jedna z manazerek pak delegovala nabor pfes sité na mladsi ¢leny svého
tymu, taktéz s kladnou odezvou. Zbytek manazeri naboruje na socidlnich sitich jen
v omezené mife, ptipadné vilbec. Maji pro to rizné divody. Jednak nevi, jak cilen¢ oslovit
nejmladsSi generaci na trhu prace, pripadné nechtéji jit touto cestou. I kdyz stale vice lidi
vyuziva socidlni sit¢ soukromé, dostavaji se do poptedi i pracovni sféry, coZ je trend, ktery

by méli personalisté i manazeii zohlednit.

Zatimco popularni socidlni siti u generace Z je v dneSni dob¢ Instagram, dale komunikacné
funguje dobie Facebook, jako doposud nejvétsi socialni sit’ na svété i v CR, manazeii maji
sviyj profil na profesni siti LinkedIn. To se vSak ukazuje v souvislosti s naborem mladych
pracovnikl jako zcela neefektivni, coz potvrzuji i manaZeti zvoleni autorkou prace do
vyzkumu. Ti uvedli, Ze na této siti jsou primarné pracovné aktivni lidé, ktefi jiz maji uritou
pracovni zkuSenost, kterou zde prezentuji. Navic na inzerci prace fakticky nereaguji, cekaji

aktivitu z druhé strany. Manazeti zde musi hledat jedince, které chtéji oslovit.

Naopak manazer, ktery cili na socialni sit’ Instagram, z této hodné Cerpa a je v oslovovani
zetkatft velmi uspéSny. Uspéchy zaznamenava 1 druha z manazera, kterd je velmi aktivni na

sitich. Usp&$néji ale naboruje na Facebooku.
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Ostatné inzerce prace pies Facebook stale pfinasi nejvétsi odezvu. Piesto, ze u dvacatnika
nejde o top socidlni sit’, manaZzefti z generace X a Y, kromé dvou, zde maji své profily a bud’
jsou zde aktivni v rizné mife sami, pfipadné misto manazert dé€laji za né¢ naborovou praci
pies Facebook mladsi ¢lenové tymu. Jde tedy o cenény zdroj uchazecii o praci. Zajimavym
zjisténim vyzkumu je, ze nékteti jedinci konzultuji své potencialni zaméstnani s rodici. A
jelikoz rodice dvacatnikii maji své profily na Facebooku, je zde mozno oslovit obé cilové

skupiny.

Co se tyce oslovenych jedincii z generace Z, tito konkrétni nepotvrdili trend jejich uspe€sného
oslovovani prostfednictvim socidlnich siti. Jeden ucastnik Focus group pfisel do
Kooperativy na doporuceni, ostatni ptes pracovni portaly, z nichZ jedna si aktivné vyhledala
nabidku Kooperativy, druhé vyhledala nabidku maminka, a jeden byl osloven aktivné ze
strany manazera. Kromé¢ jedné maji profil na Facebooku, ale praci zde takika nehledali,

ptipadné je zadnéa nabidka nenalakala.

Na zaklad¢ téchto zjisténi lze fict, Ze jak doporuceni, tak inzerce na pracovnich portalech
stale funguji jako cenny naborovy zdroj. Coz miize potvrdit i autorka této prace, kterd jako
manazerka obchodniho tymu v Kooperativé ma taktéz pracovni zkuSenost se dvéma zastupci

nejmladsi generace na trhu prace, a oba piijala do svého tymu na zakladé doporuceni.

I v oblasti naborovych rozhovori piinesl vyzkum rtizné postiehy. Prestoze kazdy manazer
ma svij individualni styl ndborovych pohovort, z vyzkumu vzesel spole¢ny jmenovatel, a
sice sebevédomi a odhodlani mladych lidi, Ze oni zvladnou cokoliv jim pracovni vyzva
ptinese do cesty. To je samoziejmé pro manazera atraktivni a dilezité pro obchodni ¢innost,
na kterou jsou naborovani, ale mize to zamlzit jeho usudek. Nemusi zcela dobie odhadnout,
jak vysokou miru sebevédomi a odhodlani ve skute¢nosti uplatni pfi plnéni svych pracovnich

povinnosti.

Co je dle oslovenych manaZerti déale spolecné pro zetkate, krom¢ jiZ zminovaného
sebevédomi, je umeéni sebeprezentace, kterému se uci jiz na Skole. Pokud na vybéroveé tizeni
piijde dobfe vypadajici mlady uchaze¢, plny energie a odhodlani, ktery se navic umi
sebevédomé prezentovat, je zde redlnd moznost, Ze manazer mize Spatn¢ odhadnout jeho
skutecné schopnosti a naslednd adaptace pak nemusi dostit ocekdvani manazerd
vyplyvajicich pravé z ndborovych pohovort. Kromé dvou manazertt maji s timto zkuSenost

vSichni zacastnéni vedouci véetné autorky této prace.
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Zde se odkryla moznost sméfujici do oblasti rozvojového vzdélavani vedoucich pracovnikil
a k mozné¢ zméné pribéhu naborového pohovoru, aby byli 1épe schopni odhalit redlné
uchazecovy pracovni predpoklady pro praci klientského, ¢i pojistovaciho poradce nebo

pojistovaciho zprosttedkovatele.

V ostatnim se jiz zkuSenosti s jednotlivymi kandidaty na praci odliSuji. Neékteti jedinci byli
na pohovor pfipraveni, védéli, v jaké spolecnosti se uchazi o praci, meli pfipraveny dotazy
k inzerované pracovni pozici, zkratka byli pFi pohovoru aktivni. Jini naopak piisli s tim, ze
netusi, kam se vlastn¢ hlasi o praci a ¢ekali, jak jim spolecnost i praci piedstavi manazer.
Tudiz $lo spiSe o pasivni uchazece. Jak vedouci, G€astnici se vyzkumu, uvadéli, nékteti mladi
uchazeci prichdzi na pohovor s tim, co jim nabidneme my, zda je presvéd¢ime, ze jsme ta
prava organizace, kde by méli nastoupit do zaméstnani a pro€. ProtoZe je o né na trhu prace

ptetlak, fakticky si vybiraji oni, pro kterou z firem se rozhodnou.

Dalsim sledovanym kritériem bylo za¢lenéni jednotlivei do tymu, jelikoz tym a atmosféra
v tymu je pro mladé jedince velmi dilezita. Zde je lehce odlisny pfistup manazerd pii vybéru
pracovnika na pozici klientského poradce, coz jsou lidé na piepazkovych mistech, kteti
obsluhuji jak své klienty, tak klienty pfichozi na pobocky, a na pojistovaciho poradce, resp.
pojistovaciho zprostfedkovatele pracujiciho na zakladé zivnostenského listu. Ti maji na
starosti pouze své klienty a pracuji s nimi jak na kancelafi, tak v terénu. U klientskych
pracovnikl dbaji vSichni manaZzefi bez rozdilu na to, aby novy ¢len dobie zapadl do
stavajiciho tymu prepaZzkovych pracovniki. Tito lidé totiz spolu pracuji témét na kazdodenni
bazi, jejich prace je mnohdy naro¢na a jejich bezkonfliktni fungovani a ochota vzajemné si
pomahat jsou nesmirné diilezité. Proto konzultuji vhodnost jednotlivych kandidati nejen se
svym nadfizenym, ale minimalné jesté s ptisluSnym vedoucim ptepazkovych pracovnikli. U
pojistovacich poradci, ¢i zprostiedkovatelll to vnimaji manazeti uz jinak. Pro Ctyfi Zeny
manazerky je skutecnost, zda novy jedinec zapadne do tymu dileZita, pro dvé z nich je to
ptimo priorita. A proto uchazece seznamuji s tymem jesté pred tim, nez jej fakticky ptijmou.
Ptipadné si alesponl vyzada zpétnou vazbu né€koho z tymu, nakolik se mu jevi jako vhodny
kandidat, protoZze vnimaji vztahy uvnitf tymu a jeho fungovani jako celku za vyznamny
také predstavuje nového uchazece o praci nékterému z dalSich €lent tymu a pta se na jeho

nazor. Konecné slovo je vSak na ni.
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Muzi manazefi a zbytek Zen manazerek vidi rozhodnuti o pfijeti nového Clena tymu zcela
jako svoji kompetenci a zodpovédnost, a rozhoduji se pro novacka, u néjz predpokladaji, ze
bude vykonny. V jesté¢ vétsi mife to plati pro zprostfedkovatele, ktefi pracuji primarné
v terénu a jako tym se setkdvaji v mensi mife nez pracovnici na hlavni pracovni pomér.
Dobré vztahy uvnitf tymu vnimaji tito vedouci jako pifinosné, nikoliv vSak rozhodujici.
Minimalné je vSak pro n¢€ dulezité, aby neslo o konfliktniho ¢i arogantniho ¢lovéka, ktery by

mohl pfinést do tymu negativni emoce.

7.4.2 Motivace

podpofit spravné rozhodnuti o prijeti ¢i neptijeti daného uchazece odhaleni jeho motivace.

Obecné motivaci rozdélujeme na vnitini a vnéjsi. Vnéjsi motivaci urcuje firma, jedna se o
hmatatelnou motivaci jako vySe platu, benefity a funkéni pozitky. Jelikoz je
v pojistovnictvi nastaven systém odménovani motivacné a zalezi na aktivité jednotlivce, na
jakou odménu dosahne, je tato motivace dilezitym faktorem uUspé$nosti. Jak z vyzkumu
vyplyva, také zastupci generace Z chtéji byt za svou praci adekvatné finanéné ocenéni.
Ukézalo se vsak, Ze v tomto sméru jsou mladi lidé rozdé€leni na dvé €asti, kde rozhodujicim
faktorem neni vék daného pracovnika, ale jaké ma finan¢ni zadvazky, které potiebuje pokryt.
Cast mladych lidi se jiz odstéhovala od rodiéti, mé stalé mésiéni naklady, a tudiz je pro né
motivacni systém odménovani hnacim motorem. Piipadné se na tuto fazi svého Zivota
pfipravuje, a proto jsou pro né finance dileZité. OvSem dalsi skupina mladych se doposud
neosamostatnila od rodic¢t, ani to v nejbliz§i dob€ neplanuje. Pro né vyse financni odmény
neni zasadni motivaci pro aktivni piistup k praci a zavisi jen na jejich potiebach ¢i tuzbach.
Takovym jedincim pak staci splnit jen urcité osobni minimum, které jim pfinese finan¢ni

spokojenost. To vSak nemusi zdaleka odraZet predstavy firmy o jeho pracovnim vykonu.

Zde pfichazi Cas na praci manazera, aby pro takového jedince vytvofil podminky, jez
napomuzou uplatnit jeho vnitfni metivaci, kterd funguje mnohem I€pe, protoze vychazi ze

samotného Clovéka. A na tu je potieba se zaméfit.

Lze vychazet z charakteristiky generace Z, z hodnot, které obecné vyznava, ale jako v kazdé
generaci, 1 zde je potieba zohlednit kazdého jedince, coZ ostatné dokazuje prakticky vyzkum.
I v oblasti motivace lze najit nékolik spole¢nych jmenovateli, které jsou pro vétSinu

zastupcl generace Z rozhodujici.
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Manazeti se shoduji na tom, Ze je pro zetkafe zasadni tym, jehoz ¢lenem se stane. Jde o
atmosféru v tymu, ucast na spole¢nych akcich, soutézivost uvnitt tymu i pomoc, o kterou si

svym kolegiim miize fict. Je pro n¢ vétSinou diilezité zapadnout do tohoto tymu.

Dal$im motiva¢nim prvkem je vzdélavani. Mladi jedinci se radi vzdé€lavaji, kvituji systém
nastaveni adaptac¢niho vzdélavani i vzdélavani nasledného. Radi se dozvidaji nové véci,
které je mohou posouvat dal, mnozi na sob¢ chtéji pracovat. Zajimavym jevem je, ze n¢ktefi
mladi pak neumi uplatnit ziskané zkuSenosti v praxi, coz sebou nese neplnéni nastavenych
cilt.

Co je pro generaci Z dale ptiznacné, ze jim prace musi davat smysl. Zatimco pro starsi
jedince mize byt prace jen zdroj obzivy, zetkafi chtéji néjakou ptidanou hodnotu. Za tou se
muze skryvat pro kazdého néco jin€ho, ale obecné chtéji mit flexibilni pracovni dobu, nebyt
ve firmé ¢i tymu, ktery stagnuje, ale ktery jim umoZiuje rust, i kariérni, chtéji byt
uznavani, chvaleni, chtéji nejen dohnat své kolegy, ale piekonat je. Nechtéji byt omezovani,
pokud pfinasi napady. Dle zkuSenosti autorky prace jde pfevazné o napady, jak si ulehdit
praci. Napftiklad pfenést aktivitu obchodnika na stranu klienta, cozZ ov§em v praxi nefunguje.
Nicméné, pokud je to mozné, je dobré dat mladym lidem prostor pro uskutecnéni svého
napadu a nasledné spolec¢né vyhodnotit jeho vysledky. Ostatn¢ polovina oslovenych
manazeri se vyjadfila tak, Ze zastupci generace Z si mnohdy piedstavuji, ze budou
dosahovat svych cild s relativné nizkou aktivitou. To vSak v pojistovnictvi neni realné,

aktivita je zaklad uspéchu.

DalSim, co je pro n€ motivacni dle ndzorit manazeri je jistota, a to v n€kolika ohledech.
Urcité je to jistota péce, Ze je nékdo po nastupu do prace povede, bude jim pomahat, projdou
vzdélavanim, zkratka, ze neziistanou osamoceni, protoZe nevi, co, jak a kdy maji délat.
Potfebuji mit ur€enou osobu, na kterou se mohou kdykoliv obréatit, daného mentora, at’ uz

je to manaZer nebo garant.

V ¢em uz se ndzory rozchazi je jistota hlavniho pracovniho poméru a prace pro velkou a
stabilni spole¢nost. Jde o nazor poloviny manazeri, jez potvrdili i osloveni jedinci generace
Z, ktefi pravé pracuji na hlavni pracovni pomér a vidi Kooperativu jako silnou spole¢nost.
Zbylych pét manazeri mé opacnou zkusenost, a sice Ze mladi nemaji problém pracovat na
zivnostensky list, coz jim piinasi vétsi miru pracovni flexibility. V tomto ohledu opét hraje
roli, nakolik konzultuji svd rozhodnuti srodici. Jedinci, ktefi jsou jiZ osamostatnéni,

rozhoduji sami za sebe. Na ostatni pisobi rodi¢e v tom smyslu, Ze je prace na Zivnostensky
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list nejistota, do které se nemaji poustét, coz samoziejmé vychazi z hodnot vyznavanych

generaci rodict. A tady dle manazera zalezi, nakolik se mladi nechaji svymi rodici ovlivnit.

Z pohledu motivace lze rozlisit mladé pracovniky v Kooperativé do dvou segmentii. Prvni,
ktefi jsou si védomi téchto motivacnich faktort a vi, ze proto zde chtéji pracovat. U nich je

potteba vnitini motivaci posilovat, aby se pro n¢€ nestala samoziejmosti. Druhym segmentem

ee e

Tém je potieba uvedené motivacni faktory, které jim Kooperativa nabizi, ukazovat prave
jako konkuren¢ni vyhodu, pro¢ by u nas méli chtit pracovat. Proto je zjisténi, co je pro
kterého jedince motivacni dulezitych cilem manazera, protoze pak muize zaméfit jejich

pozornost tim spravnym smérem.

Tohle vSe mohou manazefi vice ¢i méné ovlivnit a posilovat tak vnitini motivaci zetkara
k tomu, aby chtéli dlouhodobé zistat platnym ¢lenem tymu, zkratka jim pomoci ziskat jejich

status. Jinak po n¢kolika mésicich odchazi.

Samotni osloveni jedinci generace Z uvadéli meotivaci, ktera prakticky odrazi vyse
uvedené. Je pro né dilezitd jistota v podobé hlavniho pracovniho poméru a zdzemi velké
stabilni firmy. Dokonce jedna zucdastnic jiz dfive pracovala na Zivnostensky list u
konkurencni pojistovny a nebyla s timto spokojena. Také je motivacni moznost kariérniho
rustu. DalSim motiva¢nim faktorem je flexibilni pracovni doba a riznorodost prace, a

v neposledni fad¢€ je to dobra atmostéra v tymu.

Rozhovory ale odhalili i prostor pro motivaci manazeri, co se tyce prace s jedinci generace
dvacatniky pracovat. Vidi omezeni v jejich nezodpovédnosti, v chybéjicich zkuSenostech,

v jejich nevyzrélosti apod.

Zbyli participanti, ktefi s mladymi lidmi pracuji srliznou mirou nadSeni, vidi jejich
jednoznacny prinos pro tym. Ten tkvi v jejich energii, elanu, pozitivnim nadhledu, Ze vnasi
urcity neklid do tymu. Mnohdy se jedna o tym, ve kterém pracuje generace dlouholetych,
spokojenych ¢i méné spokojenych poradcii, jez se vSak nemuize posunout dopredu se svymi
postoji €1 neaktivitou. Tito lidé neptichazi s novymi ndpady, mnohdy spiSe vnasi na spole¢né
akce negativni postoje. A tuhle stagnaci miize mlady, nadSeny ¢lovék nabourat a poskytnout
novy pohled na véci, ktery ostatni nevidi. A to plati nejen pro ¢leny tymu, ale i pro
samotného manazera. A pokud tuto myslenku vyslovi manaZzer jen o nékolik let starSi, nez

je generace Z, ndsobn¢ to musi platit pro manazery o dvé generace star$i. Pokud vedouci z
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generace X vidi u dvacatnikii, Ze se pfi prvnim nezdaru vzdéavaji, nechtéji a neumi

prekonavat piekazky, které jim pracovni proces pfinasi do cesty, nemohou se chovat stejné

jako oni a fict, ja je uz nechci.
7.4.3 Adaptace

Po uspésném vybéru pracovnika pfichazi na fadu jeho pracovni a socidlni adaptace.
V tomto okamziku sehrava manazer zasadni roli, a z velké ¢asti je zodpovédny za zvladnuti

obou ¢asti adaptace.

V socialni sféfe jde o seznameni novacka s tymem i dal§imi spolupracovniky, jeho zaclenéni
do tymu, sezndmeni s firemnimi i tymovymi zvyklostmi, s firemnimi hodnotami a firemni
kulturou, zajisténi odpovidajicich pracovnich podminek apod. A pravé zde zacina ta Cast
manazerovy prace, ve které se mize zacit projevovat Spatny odhad schopnosti ¢i osobnosti

nového pracovnika a potvrdi spravné nebo nespravné rozhodnuti o jeho pfijeti.

Co se ty¢e pracovni adaptace, ma manazer velkou oporu v adaptacnim programu, ktery ma
firma centralné nastavena. Ten stanovuje prib¢h vzdélavaciho procesu noveé nastupujicich

pracovnikil a nastavuje minimalni cile, jejichz splnéni jim pfinese patficnou odménu.

Zde se manazefi zacinaji délit podle miry své aktivity, nakolik se svym svéfencim veénuji.
Vétsina osmi vedoucich bere adaptaci jako cil a pomoc, aby védéli, jak maji s novacky
pracovat a k ¢emu je tieba pracovnika dovézt. Zatimco druhd, mensi skupina dvou manazert
bere adaptacni plan jen jako zakladni seznameni svych nové piijatych lidi s praci, kterou
budou vykonavat, jelikoZ mnoho zetkait nevi, co v§e konkrétné sebou prace poradce nese a
nema v oboru praxi. Diky vzdélavani tak ziskavaji prvni prodejnich dovednosti a znalosti o
produktech samotnych. Prakticky ale obrovsky dil adaptace ptebiraji aktivné na sebe

A4

vedouci a mifi na vyssi cile.

Primarné jde o trénink telefonovani a obchodniho jednani s klienty, kdy nejprve ukazuji, jak
to dé¢laji oni sami a nasledné jsou oporou pii jednani samotnych novackid. Tuto funkci
mentora zastava v nékterych piipadech i garant z fad ¢lenti obchodniho tymu. Pro novacky
je tato faze adaptacniho procesu velmi naro¢na stejné jako pro manazery. VSichni manazeti
se shoduji, ze je Casové velmi zatézujici kromé€ zaucovani nového clena tymu, byt
dosazitelny pro stavajici ¢leny tymu a plnit si manaZerské povinnosti, kdyz zaroven sami

funguji jako obchodnici. Time management je zde na prvnim misté.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 49

Neoddé¢litelnou soucasti adaptacniho programu je proces nastavovani cili a pribézné
kontroly jejich plnéni. Ten probihd v zacatcich adaptace povinné na tydenni bazi, manazefi
jsou ale se svymi novacky v Cast¢jsim kontaktu. Specialné kontrolni ¢innost se ukéazala byt
u jedinct generace Z jako ta nejzasadnéjsi. Nelze predpokladat, ze ¢lovek po skole vi, jak

ma ukol plnit, jak si rozplanovat Cas, jaky styl prace zvolit atp.

Dutikazem miize byt i odchod novacka ve zkusebni dob¢ z diivodu, Ze nesplnil prvotni cil, a
to slozeni zkouSky IDD (Insurance Distribution Directive), ktera je zdkonnou podminkou
pro vykon funkce klientskych 1 pojiStovacich poradct, stejné¢ tak pojistovacich
zprostiedkovatell. Novacci jsou intenzivné piipravovani pro jeji slozeni. Manazer zde
zastava fakticky kontrolni funkci, jejiz nediisledné napliiovani ale mtize byt jednou z pficin,
ze novy pracovnik i na nékolik pokusti zkouSku neslozi. Ostatné nediislednost v kontrolni
¢innosti je prakticky jedina véc, kterou manazefi pti zpétné vazbé k netspeésn¢ adaptovanym

zastupciim generace Z uvadéli u sebe jako ponauceni pro dalsi adaptaci mladych.

A pravé nastaveni systému prace u mladych lidi, kteti nemaji zadné pracovni navyky,
pfipadné jen absolvovali kratkodobé brigady, opét rozd€luje manazery. Zatimco pro pét
z nich jde vyloZen¢ o vyhodu, Ze mlady ¢lovek neni zatiZzen Spatnymi pracovnimi navyky, a
spole¢né nastaveni jeho systému prace berou jako vyzvu, dalsi tfi to vnimaji jako prostor na
pracovnich navycich pracovat, ale neni to pro n¢ primarni plus, a pro zbylé dvé¢ manazerky

je unovacka naopak praxe vitana.

Plianovaci a kontrolni ¢innost probihd mezi manaZerem a novackem prostiednictvim
kontrolnich pohovorii. Zatimco pfi planovani nevznikaji vyrazné problémy, pfi hodnoceni
se vyjevilo uskali v poskytovani zpétné vazby a jejiho pfijeti ze strany jedincti generace Z.
Dle vyzkumu nepanuje shoda v jejich postoji ke zpétné vazbé. ZkuSenosti manazerti jsou
v tomto sméru zcela protichiidné. Manazeti pfedpokladaji, Ze zpétnou vazbu davaji mladym
pracovnikim spravnym zpiisobem, snaZi se jim odkryt moZnosti zlepSeni prace a pfedkladaji
jim moznou cestu k napInéni stanovenych cild, ptipadné se k tomu snazi dojit v soucinnosti
s novackem. Reakce jsou vSak diametralné rozlisné. Od situace, kdy novacek zpétnou vazbu
zcela ignoruje, nic si z ni nevezme, ma stale dokola vymluvy, je schopny délat dokola ty
samé chyby, az k tomu, Ze chapou, Ze jako novacci nemohou znat vSe a soustfedéne ptijimaji
zpétnou vazbu a snazi se fidit radami svych vedoucich. K prvnimu nazoru se kloni Sest
z deseti oslovenych manazert, zbyli Ctyfi maji s odezvou mladych ¢lenil tymu na zpétnou

vazbu pozitivni zkuSenosti.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 50

Jako nejefektivnéjsi se u manazert, kde zpétna vazba od novackl neni dobie pfijimana, jevi
pfitomnost tieti osoby u pohovoru, a to regiondlniho feditele jako nadiizeného manazera
nebo trenéra, ktery bud’ potvrdi manazerovu kompetenci a piicina pak miize byt v osobnosti
zetkate, nebo naopak doporuc¢i manazerovi jiny zptsob komunikace, ktery muize piinést

pozitivni vyvoj v uspésnosti kontrolnich pohovort.

Co se tycCe prabchu adaptacniho procesu, kterym osloveni jedinci generace Z praveé prochazi,
vidi rezervy spiSe ve formalnim nastaveni tohoto systému vzdélavani jako je obsah,
frekvence a délka adaptacniho procesu nez v samotné kompetenci a podpoie ze strany
manazert. Dva jedinci jsou se svymi manaZery absolutné spokojeni, jedna vidi problém
v tom, kdyZ manazer nezna presné parametry pro plnéni jednotlivych krokid v adaptaci,
naopak druhd se potyka spise s rezervami manaZzera, co se tyce podpory v obchodni praxi.
V prvnim piipadé je divodem, Ze manazer doposud neprovadél adaptaci klientského
poradce, ktery ma diky své pracovni naplni jinou adaptaci a jiny zpisob odménovani nez
pojistovaci poradce ¢i zprostiedkovatel, a manazer toto zcela evidentné¢ podcenil. Ve
druhém piipad¢ se jedna o novou manazerku, ktera ve funkci teprve zacind. A zde je jeji
zdokonalovani v manazerskych dovednostech v behu a ve vétsi mife by mél fungovat dohled
ze strany nadfizen¢ho, ktery ji bude napomocen a preda ji své zkusenosti s vedenim tymu,

aby se novacek necitil opomijen a bez podpory.

7.4.4 Styly Fizeni

Stylti fizeni a jejich dé€leni existuje v odborné literatute velké mnoZzstvi. Lisi se nejvice v tom,

v jaké mife je nastaveny styl prace partnersky mezi manaZerem a novym pracovnikem.

Co se tycCe styl fizeni, je to oblast, ve které se, jako v jediné, manazeti shodli prakticky ve
vSech bodech. Vysledek vyzkumu navic potvrzuje charakteristiku generace Z, ze nepfijimaji
dobte direktivni fizeni, a naopak je pro né¢ vhodné fizeni na zaklad€é vzoru a vzijemné

komunikace.

r ~r r

Manazefi, az na vyjime¢né situace neuplatiiuji direktivni Fizeni, které sebou nese presné
instrukce, co, jak a do kdy dany jedinec ud¢€la, a téméf nulovou miru samostatnosti a
kreativity. Tento styl fizeni je vramci efektivity mozno pouzivat jen kratkodobé.

Dlouhodobé zpiisobuje demotivaci a ztratu odhodlani k praci.
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Pokud vsak nastoupi do svého prvniho zaméstnani tfeba absolvent, ktery nema zadné
pracovni zkusenosti, mize byt pouziti tohoto stylu na po¢atku spoluprace naprosto legitimni.
Jen je vhodné jej doplnit vysvétlenim, pro¢ ma dané tkoly plnit, aby vidé€l ve svém konani
smysl. S timto mladi nemaji problém. Jakmile je novacek zorientovany v pracovnich
¢innostech, je ptithodné jiz uplatiiovat styly Fizeni, ve kterych hraje hlavni roli komunikace

a dohoda.

Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze osloveni manazeti jsou si toho védomi. Ostatné slovo
komunikace vyznamné rezonovalo v kazdém rozhovoru, coz dokazuje, Ze ji vedouci
pracovnici prikladaji velkou miru dalezitosti. Stejné tak dobfe vnimaji, ze zastupci generace

Z pottebuji individudlni pfistup, aby jim vénovali svijj ¢as, pomérné hodné ¢asu.

Ctyfi z nich se citi byt pro novacka mentorem. Ukazuji mu, jak tu praci délaji sami, aby jim
pfedali své znalosti a zkuSenosti, nasledné jim pomahaji s jejich prvnimi praktickymi
zkuSenostmi, ukazuji jim cestu, jak se zlepSovat a jak dosahovat stanovenych cilt. Jedna
kombinuje mentorstvi s direktivou v pocateCnich meésicich a dal$i manazerka dopliuje

demokratickym stylem fizeni.

Dva recipienti se citi byt kouéem. Tento styl mize narazet, predevs§im u absolventl po Skole
bez praktickych zkuSenosti, na jejich limity kreativity. Pokud nikdy nepracovali, obzvlasté
ve svém oboru, mize pro n¢ byt obtiznéjsi prichazet s napady, jak pracovat 1épe, efektivngji,
jak se posouvat, jak si nastavit styl prace apod. Proto napiiklad jedna manazerka ptechazi od
mentoringu ke koucovani po skonceni adaptace, kdy v pribéhu adaptacniho procesu ziskava
novacek praktické pracovni a procesni zkuSenosti, proto by mél byt po jeho dovrSeni jiz

zpusobily ke kou¢ovacimu stylu vedeni.

Uplatiiovan je také styl demokraticky, kdy sice manazer nese odpovédnost za vysledky, ale
¢ast odpovédnosti deleguje na ¢leny tymu, motivuje je k praci a opét je jeho podstatou dobra
komunikace, kdy novacek dostane prostor pro své ndzory a manazer jim nasloucha. Tento

styl povazuji za vhodny tfi manaZerky.

Ve své podstaté je velmi podobny styl participativni, ktery ve vyzkumu zminila jedna z
manazerek. Zde opét funguje oboustrannd komunikace, spole¢né planovani, spolecna prace,

ale novacek zaroven dostane prostor pro svou aktivitu a samostatnou praci.
A v neposledni fadé€ byl uveden nejmlad$im oslovenym manazerem leadership. Zde jde o
vedeni lidi, kdy lidr udava smér, kudy by mé¢l tym jit ke splnéni jeho vize. Zakladem je stale

oboustranna komunikace. PtestoZe by se mohlo zdat, Ze leadership je jednim z optimalnich
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stylil vedeni mladych ¢leni tymu, tento lidr dostal zpétnou vazbu od jednoho z nich, ze mu
jeho zptisob vedeni nevyhovuje, ze by potieboval vice direktivni fizeni. Poté, co manazer
tomuto pozadavku vyhovél a zacal jej vést direktivné, nejenom, Ze nedoslo ke zlepSeni,

naopak se situace jeste¢ zhorsila.

Coz potvrzuje zaveéry Ceské vyzkumné agentury, jejiz vyzkum byl zaméten na ¢eské jedince
generace Z, a které byly predlozeny manazerim v Kooperativé prostfednictvim online
seminafe. Zastupci agentury uvadéli jako jeden ze zavért, ze tito mladi lidé Ziji prakticky
stale v tenzi. Na jedné stran¢ je pro n¢ dilezita ekologie a rozumi, ze by méli jezdit
elektromobilem. Jejich prvni auto je vSak spiSe benzinovy viz s dvoulitrovym motorem.
Chapou, Ze je celosvétovy problém s odpady, piesto si misto dvoulitrové lahve napoje koupi
n¢kolik malych plechovek s timto napojem, aby jim, nez jej vypiji, nevyprchaly bublinky a

nezménila se chut’ atp. (interni zdroj Kooperativy).

K vyse zminovanému piikladu, kdy mladému jedinci nevyhovuje vedeni formou leadershipu
a poZaduje direktivu, ale v praxi to pak vede ke zhorSeni situace a odchodu z tymu, lze
ptidat dalsi, podtrhujici zavéry seminafte.

Jednoznaéné pozaduji pracovni flexibilitu, ale povétSinou si neumi préaci naplanovat, neumi

si nastavit systém prace, neumi si urcit casovy plan.
Nechtéji se nechat svazovat pravidly, pokud vSak dostanou volnost, nevi, jak pracovat.

Na néborovém pohovoru se odhodlané stavi k piredloZenym vyzvam, a kdyz to po nich
nasledné manaZer chce v praxi, tak to nedélaji. A nedokéazi zdiivodnit, pro¢ se na pohovoru

zavazuji k né€emu, co prakticky odmitaji.

Jednim ze zavéra prizkumu mezi mladou generaci v Kooperativé zpracovaného pred dvéma
lety bylo, ze by manazeti méli jen Fidit lidi a ned¢lat pfitom sviij obchod (interni zdroj
Kooperativy). Na druhé strané si v§ak chvali, jak velky pfinos pro né¢ ma, kdyZ vidi manazera

na jeho obchodnich schiizkach, kolik z toho naerpaji znalosti a dovednosti.

Tohle jen potvrzuje vyjadieni manazerd, Ze zakladem prace s generaci Z je komunikace,

jejimz cilem je sladéni obou stran.

I zde se kompetence manazerl prostiednictvim Focus group potvrdila. Jen v jednom piipadée
se vyjadfila dotazovana dvacetiletd pracovnice pfimo, Ze manazerka zvolila v urcitém
okamziku direktivni zplsob fizeni, ktery ji viibec nevyhovoval, coZ si ale vyjasnily a nyni

spolupracuji na zdklad¢ vzajemné domluvy a je s timto zptisobem komunikace spokojena.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 53

7.5 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Prakticka ¢ast prace zodpovédéla vyzkumné otazky, ¢imz bylo dosazeno stanoveného cile.
o Jaké maji manazeri obchodnich tymu kompetence pro rizeni pracovnikii generace Z?

Jako podklad pro vyhodnoceni této otazky byla zvolena definice podle Benese
uvedenad na str. 30 této diplomové prace. A sice, Ze kompetence maji jednak zajistit
jednani ve skuteénych situacich, coz vyzaduje vysoky podil trénovani, opakovani
a uziti zartznych realnych okolnosti. Zaroven ale klade naroky na vnitini
pripravenost a ochotu naucené jednani pouzit. Tudiz se ke kompetencim fadi i

motivaéni rysy osobnosti, vztah Kk praci a ke kolektivu, sebedtivéra.

Osloveni manazefi potvrdili své kompetence pro fizeni obchodniho tymu, co se tyce
pracovnikil generace Z, prokazala své plné kompetence drtiva vétSina z nich. A to
konkrétn¢ v otdzkadch personalnich Cinnosti, na které je tato diplomova prace

zamérena.

Kazdy manaZer ma sviij osobity styl, jak dosahovat cilii, a to jak v oblasti naboru,
motivace, adaptace 1 styli fizeni, které za timto ucelem pouzivaji. Manazefi jsou
aktivni ve svém konani, tzn. Ze maji aktivni vztah k praci, stejné tak vnimaji, jak je
dalezité, aby tym, jez vedou, fungoval bez zavaznych a dlouhotrvajicich konfliktti a
aby byla dobfe nastavena atmosféra v tymu. Svou praci vykonavaji s vétsi ¢i mensi
mirou sebediivéry. Rezervy se objevili u nékterych manazert, konkrétné u manazert
generace X, ktefi po prvotnich zkuSenostech s dvacetiletymi lidmi dale nechté;i
s témito spolupracovat, a vékovou hranici novych ¢lenti tymu vidi zhruba od 25 let.
U téchto jsou motivacéni rysy oslabeny, piesto pokud v budoucnu budou potiebovat

omladit tym, mohou na ziskanych zkuSenostech stavét.

Osobnost manazera, zpusob jeho komunikace, spoluprace a jeho schopnost empatie
pracovnika v jeho funkci. Slovy jednoho z manazert, zetkafi potfebuji videt $éfa,
ktery je GspéSny, ktery je komunikativni, bavi se s nimi, dokdZe s nimi probrat vSe
potiebné, je flexibilni a dokaZze rychle reagovat. Nikoliv vedouciho, ktery ma potad
Spatnou naladu, nechce nic komunikovat, piipadné€ novackovi stale opakuje, zZe ted’

nema Cas a vyfesi to potom.
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o Jaka skoleni chybi manazeriim obchodnich skupin v oblasti persondlnich cinnosti?

Sami manazefi si jen ve velmi malé mife fekli, vem by potfebovali pfi praci
s generaci Z pomoci. Stejn¢ tak vzeSel jen jeden drobny podnét na moznost

vzdélavani manazeri od dotazovanych jedincii generace Z.

Ob¢ skupiny vidi spise moznost upravy vzdélavaciho programu pro nové nastupujici

poradce a zprostfedkovatele do Kooperativy.

V rozhovorech se 1 presto projevily rezervy pii praci s nejmlad$imi pracovniky
v pojistovne, které se u naboru dotykaji jednak mozného zplisobu inzerce nabidky
prace a také prace s riznymi naborovymi zdroji, stejn¢ jako moznost inovace vedeni

naborovych ¢i kontrolnich pohovori.

Manazeifi by méli analyzovat vhodnost jednotlivych kandidatd, personalni
obsazenost tymu vcetné age managementu, a to vSe by mélo byt soucasti strategie
tymu. A pravé nastaveni strategie a zpracovani jednotlivych analyz by mohlo byt

predmétem vzdelavani manazerti obchodnich tymu.

Stejné¢ tak by manaZzefi mohli uvitat 1 praktické Skoleni zaméfené na time
management, jelikoz jejich pracovni pozice zahrnuje celou skalu manazerskych i
obchodnich ¢innosti, které je, i s ohledem na praci s mladymi ¢leny tymu, obtizné

Casove zvladat k plné spokojenosti obou stran.

Co se styli fizeni tyce, kazdy manazer uplatituje sviij vlastni zptisob vedeni mladych
¢lenti svého tymu. Drobné rezervy lze spatfovat ve zpisobu podavani zpétné vazby,

a zde je také u nekterych manaZzerii prostor k posunu k lepSimu.

V neposledni fad¢ je vSak dulezité, aby nastavené vzdélavani bylo efektivni. Proto je
dilezité ptipravit vzdélavaci program individudlng, cilené na manazery, ktefi se
vzdélavat chtéji, aby ziskané dovednosti chtéli uvést do praxe a aby cely proces mél

pozitivni dopad v ramci jeho vyhodnoceni v Case.
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III. PROJEKTOVA CAST
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8 VZDELAVACI PROGRAM MANAZERU OBCHODNICH TYMU

Vedoucim nestaci dat jen zakladni nastroje k vykonavani své funkce jako je pocitac a vse
ostatni, co usnadiiuje praci, ale piedevsim je zasadni pomoc pfi jejich rozvoji. Spolecnost
Kooperativa vzdélavani nepodcenuje, mé nastaveny systém adaptacniho vzdélavani jak pro
obchodniky, tak pro management. Uvédomuje si, Ze management je ve firm¢ hlavnim

nositelem vykonu.

Firemni manazerské vzdelavani posiluje dovednosti jak v oblasti hard skills, které jsou pro
manazery nezbytné pro vykonavani jejich profese. Tyto odbornosti jsou pomérné¢ dobie

meéfitelné a vedouci je mize dolozit ziskanym certifikatem ¢i osvédEenim apod.

Nasleduji tzv. soft skills, jez souvisi s EQ, jejichz podstatou je efektivni komunikace,
zaméfena primarné na vedeni porad a rozhovorl jak s pfipadnymi uchaze¢i o praci
v Kooperativé, jejich nasledné vedeni v adaptacnim procesu po jejich nastupu do pojistovny

i na jejich naslednou trvalou spolupraci v tymu.

Neexistuje jednoznacny recept, jak vytrénovat efektivniho a respektovaného manazera, je
nutné se piizpiisobit kazdému jednotlivci, a pfedevs$im je potieba si uvédomit, Ze se nestane
dobrym vedoucim béhem jednoho seminafe, ale jde o trvaly proces vzdélavani. Navic u
dovednosti, jez se manazefi nauci, také prochéazi postupnym vyvojem, coz se ukazuje i nyni,
pfi nastupu nové generace na trh prace. A na to musi firma reagovat. Zatimco u pfedchozi
generace byl povazovan za nejlepsi styl vedeni koucink, u nejmladsi generace je to zase

mentoring, a takovych zmén tykajicich se mékkych dovednosti je cela fada.

Proto aby firma docilila u manazerti trvalého ristu a povzbudila je k zodpovédnosti za
vlastni zlepSovani, je po absolvovani planovanych vzdé€lavacich akci nutné
pofradat pravidelna doskolovaci setkavani. Ostatné potfeba setkdvani manazerii a vyména

jejich vzajemnych zkusenosti byl jednim ze zavért provedeného prizkumu.

Co se zdroju tyce, firma miiZze vynalozit penize na externi Skolitele, ¢i mentory, kteti mohou
byt inspirativni, stejné tak mohou vyuZzit sit’ vlastni lektorti. Ostatné, kdyZ spole¢nost podpofi

rozvoj manazerd, podpofi zaroven rist ji samotné.

Dal$im levelem je pak samotnd péfe o vedouci pracovniky, coz je v Kooperativé v
kompetenci regionalnich fediteli. To by mél byt Clovek, ktery je jim vzorem, mentorem i
poradcem. M4 vizi a zkuSenosti, z nichz mohou manazefi ¢erpat. Aby tomu tak bylo, je na

vedeni agentury.
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8.1 Efektivita vzdélavaciho programu

Aby byl manazer GspéSny v oblasti prace s generaci Z, musi mit patficné kompetence. Jak
je popsano v bodu 4.2 této prace, jedna se o znalosti, piiznivé postoje a také schopnosti
souvisejici s jeho praci. To znamend, Ze manazer musi primarn¢ umeét a chtit pracovat
s jedinci generace Z. A samoziejm¢ mu to musi umoziovat vnéjsi zdroje a podminky. Pokud
manazefi nejsou uspesni v naboru a adaptaci, pak tedy bud’ nechtéji, neumi nebo nemohou.
Zda chtéji a umi je plné na strané manazer, pokud clovék nemuze, pak nastupuje

odpovédnost a pomoc firmy.

8.1.1 ManaZefi nechtéji

Rozhovory s manaZery jasn¢ ukdzaly, Ze ¢ast manazer po prvotnich zkuSenostech s ¢leny
tymu ve véku cca 20 let s témito nechtéji viibec pracovat. At uz z ditvodu ptistupu k plnéni
svych pracovnich povinnosti, z divodu nevyzralosti téchto mladych lidi ¢i jejich
nezodpovédnosti. Za vékovou hranici, kterou manazeti vnimaji jako odpovidajici naro¢nosti
a zodpovédnosti povolani pojiStovaciho poradce, povazuji vék zhruba 25 let, coz odpovida

vice lidem generace Y.

Pokud jsou vedouci demotivovani k praci s mladymi jedinci, nema smysl se sousttedit na
zvySovani jejich schopnosti nebo na podminky umozinujici mu praci. Protoze motivace je

jednim ze zékladnich piliia Gspéchu.

Motivovat mlize bud’ samotny ukol — GispéSny nabor a adaptace mladého pracovnika nebo
disledky splnéni ¢i nesplnéni zadaného tikolu, tzn. co mi pfinese prace s jedinci generace
Z, piipadné¢ ¢im bude ohroZzen manazer, potazmo cely tym, kdyz s témito lidmi
spolupracovat nebudu. Manazeti si musi pfipomenout jednu ze zakladnich zdsad motivace,
a totiz, ze s vysledky své prace nepotiebuji byt spokojeni stale, staci, kdyz budou spokojeni
obcas. Na praci s kazdym ¢lenem tymu lze najit néco, z ¢eho mize vedouci Cerpat do

budoucna, co jej mize tesit, z Ceho se mize poucit. A to neplati jen pro praci s generaci Z.

Jednou z moznosti pozitivni motivace je Best Practice od manazera, ktery uspesSné naboruje
a adaptuje zhruba dvacetileté jedince, a ktefi jsou pravoplatnymi ¢leny jeho tymu. Pokud by
se mu podafilo zvratit negativni zkuSenosti kolegii, ukdzat cestu UspéSné spoluprace se
zetkati a predlozit, ¢im jsou pro tymy diileZiti, mohlo by to byt velmi uzite¢né. I na agentute,
které se prizkum tyk4, jsou manazefi, kteti by mohli byt vzorem pro ostatni, co se tyce prace

s nejmladsi generaci na trhu prace. A je pak na ostatnich manaZerech, zda budou Cerpat



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 58

z praxe kolegt. Dulezité je také, aby jiz pfedem neposuzovali mladé uchazece o praci podle
obrazu, ktery si vytvofili ze svych praktickych zkuSenosti, ale zkusili odhadnout mozné
schopnosti a dovednosti dané¢ho jednotlivce. Jelikoz pro mnoho lidi generace Z se bude
jednat o prvni pracovni zkuSenost, nelze Cerpat z jejich ptedchozich pracovnich aktivit. Snad
jen ptipadné dlouhodobéjsi brigaddy mohou ukazat na jejich pracovni kompetence. Firma
muze pomoci manazerim v oblasti niaborovych pohovora. Urcité nelze vézt stejné

naborové a ocekavaci rozhovory s jedinci generace X, Y i Z.

Pokud vsak firma nedokaze namotivovat vedouciho pracovnika pro préci s generaci Z, musi
mit na mysli, ze se jednd o kompetenci k jednomu tikolu. Neznamena to, Ze manazer ve
své funkci selhavéa nebo Ze nemd kompetence k uspésnému vedeni tymu i bez nejmladSich
jedinct na trhu prace. Jen je potieba ovétit, jakou vizi ma manaZer ohledné fungovani svého

tymu do budoucna, zda je jeji dosaZeni realné bez téchto mladych pracovnikd.

Pro firmu je také dilezité pred pfipravou rozvojového programu rozkliCovat, zda
manazerovo nechci, neznamena ve skutecnosti neumim nebo nemohu. Pfimym nadtizenym
manazera obchodniho tymu je regionalni Feditel, firma ma k dispozici také své kouce a
trenéry, jez s jednotlivymi manazery spolupracuji ve svych regionech. Tito vSichni jsou
kvalifikovani k tomu, aby pomoci hloubkovych rozhovori s manaZery odhalili jejich

skutecné motivy nechténé spoluprace s mladymi pracovniky.

8.1.2 ManaZeri neumi

Zde se pracovnici mohou nachézet ve dvou rovinach. Prvni je, Ze nevnimaji nebo si nechtéji
pfiznat, Ze neumi, druha je, Ze jim firma urci vzdélavaci program bez pfedchozi konzultace

a manazeti mohou vnimat, ze jsou vysilani na §koleni, jeZ nepotiebuji.

Firma, resp. nadfizeny manazera nemiize piedpokladat, ze kazdému jedinci dochazi, v ¢em
by se mél zdokonalovat. Zde ptichdzi na fadu doporuceni od zaméstnavatele, v ¢em by se
méli zlepSovat, aby se stali jeSté¢ kvalifikovangj$imi. Maji totizZ naucené své postupy, maji
svij styl fizeni, ktery jim fungoval a nemusi zachytit nové trendy, jeZ mohou zpusobit
sniZeni jejich kompetenci. Doporuceni mize pfijit ze strany regiondlniho feditele, ktery zna
préaci svych manaZerti obchodnich skupin a pii pohovorech mlize odhalit rezervy daného
jedince, pripadné ze strany trenéra, ktery miize pii ndsleSich ndborovych ¢i kontrolnich
rozhovort, pfipadné na poradach zavnimat, v jaké oblasti by manaZer mohl potiebovat
zdokonalit své schopnosti, ¢i dovednosti. Zde je samoziejmée dulezité, aby si manazer o

pomoc fekl, ptipadné aby ji neodmital.
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Firma tedy mlze fict manaZerovi, v ¢em by se m¢l vzdélavat, nebo se zaméfit na vnitini
motivaci manazera, kterd funguje mnohem Iépe, jelikoz vychazi z ngj samotného. A ta ptijde
v okamziku, kdy si pracovnik uvédomi, ze vzdélavat se je v jeho zajmu. Pak to nebere jako
nutnou povinnost. Ostatné firma nemé zavazek poskytnou bezplatné vzdélavani svému

managementu, a oni naopak nemaji na bezplatné vzdélavani automaticky narok.

Idedlni je zapojit jednotlivce do procesu vzdélavani, aby se mohli podilet na vybéru
vhodnych kurzti a Skoleni. Pak nebude mit dojem, ze jej firma vysila na skoleni, a jeho

povinnost jej absolvovat, ale Ze jde o zptisob vlastniho rozvoje, ktery si sdm urci.

U manazerského vzdélavani mize byt problém, ze nemusi jit zhodnotit efekt vzdélavani. To
muze byt brzdou pro firmy, co se ty¢e financovani takovych aktivit. Co se ty¢e zvySovani

kvalifikace v oblasti personalnich Cinnosti, zde tento piinos méfitelny je. Odrazi se jak ve

vvvvvv

8.1.3 ManaZeri nemuzZou

Aby manazer mohl kol splnit, potfebuje jednak jeho jednoznacné zadani, a také potiebuje
od firmy k jeho splnéni vytvofit patiiéné podminky. Ukol musi byt manaZzerim zadan
jednoznaéné a pochopitelné a zaroven jim musi byt sdéleno, jak bude vyhodnocen. Jednim
z prvnich pravidel tykajicich se tkold, se kterymi se manazeti setkdvaji, je zptisob jejich
zadavani. A to pomoci metody SMART. To znamend, Ze Ukol musi byt specifikovany,

méfitelny, akceptovany, redlny a terminovany.

JelikoZz se prace orientuje na persondlni otdzky, vzor a pomocnika by méli mit manazefi, co
se naboru tyce, v personalistovi. Ten by mél sledovat novinky a trendy v oblasti HR,
vyhledavat pftilezitosti na trhu prace, spravovat agenturni socialni sité, davat manazertiim
manazerl a vytvofila jim podminky pro plnéni ukoll v oblasti nadboru, je dileZité obsadit
pozici personalisty kvalitnim a kompetentnim ¢lov€kem. Pokud tomu tak neni, vSe zavisi od
aktivity manazera, nakolik je kreativni a ¢inorody, aby se nespoléhal jen na jeden zdroj, ale
sledoval novinky na trhu prace, ptipadné se nechal inspirovat od kolegi. CimZ se opét

dostavame k nastaveni pravidelného setkavani manazert s cilem sdileni Best Practice.

Nejvetsi oporou pii adaptaci by pak méli byt metodici zodpovédni za Skoleni produktovych
fad a také trenéfi obchodnich dovednosti, ktefi idedlné daji manaZeriim zpétnou vazbu na
praci piijatych novackl a pokud to manazer bude vnimat jako uzitecné pro splnéni daného

ukolu, podpofi novacky v zaatcich jejich praxe, tzn. na schiizkach s klienty. Toto mliZe byt
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uzitecné predevsim v situacich, kdy manazer pfijme do svého tymu vice jak jednoho
novacka v prabéhu roku. V tom piipad¢€ je splnéni ukolu uspésné adaptace novackl dosti

¢asoveé narocné a pomoc trenéra by byla smysluplna.

8.2 Priprava rozvojového programu manazeru

Aby byl rozvojovy program efektivni, je potieba pied jeho piipravou rozdélit manazery dle
jejich schopnosti a postojl, viz diagram nize. Cilem je samoziejmé jejich sméfovani do
kategorie schopni a ochotni a zamysleni se nad setrvanim manazert v kategorii neschopni a

neochotni v jejich funkci.

Schopni lidé byvaji vzorem, a to jak ochotni, tak neochotni. Proto je prioritou vénovat se
témto dvéma kategoriim. Ochotnym proto, aby ve svém kvadrantu zistali a davali pozitivni
ptiklad svym koleglim a neochotnym proto, aby svym Spatnym vzorem nestrhavali kolegy
k neochot¢, neloajalité, zkratka, aby je nedemotivovali. Cilem je tedy piesunout manazery
z levé horni ¢asti do ¢asti pravé. To by se melo podarit jejich motivaci. Pokud se vSak stavi
neochotné¢ ke vS§em zadanym tkolim, zfejmé se to nepovede. A pak je na misté otdzka, jak
se k nim postavit, protoze se mohou stat viidcem negativisti, ktefi pfedstavuji pro firmu svou

nizkou loajalitou stalou hrozbu (Plaminek, 2017, s. 61-63).

Jak bude mit firma pfipraveny vzdélavaci program pro schopné, mize se zacit vénovat
kategoriim neschopni. Nejprve se zaméfit na neochotné a snazit se posilit jejich loajalitu a
motivaci a nasledné vyuZit snaZivosti pracovnikii dolniho pravého kvadrantu a jejich

motivace ucit se (Plaminek, 2017, s. 64).
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9 NAVRH VZDELAVACIHO PROGRAMU

Navrh vzdélavaciho programu manazerti obchodnich tymi zaméfeny na oblast persondlnich
¢innosti byl orientovan na posun kompetenci vedoucich pracovnikii v oblasti osloveni
jedincti generace Z, tzn. na ndbor, déale na jejich adaptaci, aby neodchézeli po zaskoleni ze

spolecnosti. Coz tzce souvisi s motivaci a se styly fizeni.

Z rozhovort s manazery vyplyva, ze je zapotiebi posilit primarné dovednosti pii naborovych
pohovorech, predevsim, jak 1épe odhadnout motivy ucastnika vybérového fizeni, dale
mentorovani a samotné¢ho hodnoceni ¢lent tymu, se zaméfenim na komunikaci pii zpétné

vazbé.

9.1 Kafeterie vzdélavani a rozvoje manaZeri

Zaméstnanci mnoha spolecnosti maji v dnesni dob€ moznost vybrat si vzdélavaci kurzy ze
standardizované katalogové nabidky, kterym vévodi kurzy komunikace. Dalsi jsou tréninky
prezentacnich dovednosti, feSeni konfliktli a asertivity, 95 % spolecnosti ma zatazené
nabidky kurzi time a priority managementu a 90 % projektové fizeni. Mezi dalSimi tématy
vzdelavani patii leadership, vedeni lidi a tréninky orientované na motivaci, hodnoceni a
zpétnou vazbu, prodejni dovednosti a vyjednavani nebo stress management (Top vision,

2016).

Vyhodou kafeteria modelu je ptizptisobeni vzdélavacich a rozvojovych aktivit manazeri
jejich individudlnim potfebam. Aby mohl manazer posilit trovenn svych schopnosti a
dovednosti, musi pfesn¢ védét, co se od n€j ocekava. Sdm si potom urcuje, zda potiebuje
posilit tvrdé prvky fizeni, do nichZ spada i fizeni lidskych zdrojl, ¢i ma rezervy v m&kkych

prvcich fizeni orientovanych na vztahovou stranku kompetenci.

JelikoZ manazefi obchodnich tymu v Kooperativé maji nastavené primarn€ Skoleni
odbornych, tedy tvrdych schopnosti a dovednosti, m¢li by se spi§ zaméfit na vzdélavani
v oblasti mékkych prvki fizeni, k nichz patfi vycvik manazerskych dovednosti, delegovani,
motivovani, poskytovani zpétné vazby nebo prezencni a komunikacni dovednosti. Aktualné
Kooperativa informuje na svych webovych strankach o Projektu vzd€lavani v ramci
operacniho programu Zameéstnanost, ktery bézi od dubna 2021 a ukoncen bude v bfeznu

2023. Ten je cilen ptfedevsim na rozvoj pracovnich znalosti, dovednosti a kompetenci mitici

do oblasti me&kkych a manaZerskych dovednosti, jako je time management, stress
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management apod. Tento program tedy mohou jiz nyni vyuZzivat i manazeti obchodnich

tymu.

9.2 Nabor

U nédboru se vramci prizkumu ukazaly dvé vhodné oblasti k posileni manazerskych

kompetenci.

Tou prvni jsou zdroje. Firma by proto mohla primarné podpofit ty z manazerd, kteti chtéji,
ale nevi jak. Z diivodu nedostatku kvalitnich lidi na pracovnim trhu a nizké nezaméstnanosti
je potieba vice pracovat nejen s aktivnimi uchazeci o préci, ale zaméfit se i na ty pasivni,

ktefi praci maji a aktivné nehledaji.

vetsi ¢ast manazer ma svij profil na profesni siti LinkedIn. Je to dano tim, Ze pravé
LinkedIn byl pfiblizen manaZerim na Skoleni a byly jim dény typy, jak na svém profilu
pracovat. Jak ovSem ukazal prizkum mezi oslovenymi manazery, nabor, pfevazn¢ mladych
jedinct, je z této profesni sité prakticky nulovy. Mnozi z nich o LinkedIn ani neslyseli, natoz

aby zde byli aktivni.

VEtsi uspéSnost ma pii vyhledavani mladych uchazect a jako platforma pro inzerovani
volnych pracovnich mist Facebook. Proto by bylo vhodné zpfistupnit manazerim Skoleni
zaméfené prave na vyuzivani této socidlni sité. Jelikoz provedeny prizkum prokazal, ze na
naboru pracuji i ¢lenové tymu, miZe to posilit intenzitu naboru, i kdyz se tomu nebude

vénovat samotny manazer. To samé plati pro osvétu socialni sit€ Instagram.

Zde je potieba soucinnost s personalnim oddé€lenim. Jak jiz bylo zmin€no v charakteristice
generace Z, tato pfili§ neCte. Misto toho se diva na videa, vice nez textem komunikuje
pomoci obrazki, sdili fotografie. Tomu je potieba pfizpisobit i ,,ndborovy letacek®. Ten
musi byt vizudlné kreativni, s minimem textu. I toto mize byt ptedmétem nabizeného kurzu
pro manazery, pripadné to muze byt jeden z tymovych tkold na Skoleni. Kdy manazeti
budou mit vymyslet kratky vizual, ktery nasledn€ mohou sdilet i s kolegy na svych profilech

na socialnich sitich.

Druhou oblasti vhodnou k posileni dovednosti manaZeri obchodnich tyma je vedeni
naborovych rozhovori. Jak vzeslo z prizkumu, uchazeéi o praci z fad generace Z jdou
proti zavedenym zvyklostem. Manazefi pfi ndborovém pohovoru posuzovali potencial
jednotlivych kandidatd, zda se mohou stfetnout o¢ekavani obou stran mimo jiné tak, ze siu

ptichoziho ovétovali, zda ma predstavu o dané praci, co obnasi, jaké schopnosti a dovednosti



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 63

k ni potfebuje, vi, pro¢ ji chce délat, jaké pracovni a socidlni podminky jsou pro ngj
akceptovatelné, a predev§sim ma predchozi pracovni zkuSenosti, ze kterych se da usuzovat,
zda je pro danou pozici perspektivni, pfipadné si potvrdit své predpoklady u ptedchoziho
zamestnavatele. Tahle, da se fict napovéda, u dvacetiletych lidi, pro které se jedna casto o
prvni zaméstnadni, odpada. O tom, co obndsi prace klientského nebo pojistovaciho poradce
maji jen okrajové predstavy, prakticky nemaji povédomi o tom, jaké schopnosti a dovednosti
pro vykon dané pozice potiebuji, ale jejich vrozené sebevédomi jim veli, Ze to zvladnou, coz
je dobry predpoklad, ktery je potieba ovértit praxi. Také zatim netusi, jaké pracovni a socialni

podminky jsou pro né¢ vyhovujici, a v ¢em budou dlouhodobé¢ spokojeni.

Zde bych doporucovala v ramci manazerského rozvoje uspotradat seminaf, kde by dostali
vedouci typy od lektora specializovaného na oblast HR, jakou formu pohovoru na mladé
uchazece uplatnit, na co se pfi ndborovém pohovoru zaméfit, ptipadné jaké techniky pouZzit
pii odhalovani skute¢nych schopnosti, dovednosti a motivii, nikoliv prezentovanych
samotnym kandidatem. To byl totiz dal§i ze zavért prizkumu. Totiz, Ze generace Z na
naborovych pohovorech oplyva sebevédomim a odhodlanim, ale ve skutecném pracovnim

procesu muze byt vSe jinak.

9.3 Motivace

wewr

se soustfedit na jejich mekké dovednosti jako je tymovost nebo orientace na vysledek,
zamg¢fit se na jeho osobnost, na hodnoty, které vyznava, a predevS§im na motivaci. Aby se
manazer utvrdil, Zze se pro dan¢ho uchazefe rozhodl spravné, mél by pii ndborovém

pohovoru odhalit jeho pravou motivaci.

Obecné motivaci rozdélujeme na vnitini a vngj$i. Zatimco vnéjsi motivaci urcuje firma,
jedna se o hmatatelnou motivaci jako vyse platu, benefity a funkéni pozitky. Financni
motivace je jist¢ dulezita, ostatné 1 generace Z chce byt ocenéna na odvedenou praci. Ovsem
jeji cast se doposud neosamostatnila od rodi¢t, ani to v nejblizsi dobé neplanuje, proto pro

né vyse finan¢ni odmény neni zasadni motivaci pro aktivni piistup k praci.

Mnohem Iépe funguje motivace vnitini, protoze vychazi ze samotného ¢lovéka, manazeti
se proto musi soustfedit primarné na ni. Miizeme vychazet z charakteristiky generace Z,
z hodnot, které obecné vyznava, ale jako v kazdé generaci, i zde je potieba zohlednit
kazdého jedince. Zatimco pro jednoho mlZe byt zdsadni tym a vztahy, které uvnitt panuji,

pro jin¢ho, ktery je spiSe introvertni, to mlzZe byt pfijemny benefit prace, nikoliv vSak
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motivacni. Pro jiné zase muze byt zasadni, ze pracuje pro velkou a stabilni spolecnost, ktera
zajist'uje urcitou miru jistoty, pro dalsiho, Ze jde o pojistovnu, jejiz CSR zahrnuje nespocet
aktivit, do kterych se navic mize aktivné zapojit. Dalsi mize vidét velky benefit v systému
prace, flexibilité, kterou prace pojistovaciho poradce umoznuje, jelikoz se jedna o IT
zdatnou generaci, mnoho z nich mize ocenit technologie a firemni aplikace, které pouzivaji
pti vykonu své prace. A v neposledni fadé mize byt motivujici systém vzdélavani, ktery je
nastaven v ramci adaptace, stejné jako nasledné vzdélavani. Co je vSak piiznacné pro
generaci Z, ze jim prace musi davat smysl. A zde pfichazi na fadu manazer, ktery mu tento
pocit da. Osobnost manazera, zptsob jeho komunikace, spoluprace a jeho schopnost empatie

vvvvv

funkci. A to samoziejmeé plati priifezem generaci, netyka se to jen generace nejmladsi.

Kazdy manaZer by si proto mél analyzovat proc¢ prave jeho tym je pro uchazece ten pravy,
co mu chce a miize nabidnout a v ¢em je jeho prace smysluplnd, zkratka pro¢ by osloveny
kandidat mél pracovat zrovna pro néj. Jak jiz bylo zminéno, na trhu prace je nedostatek
pracovni sily, v€etné zastupcl generace Z, proto v dnesni dobé manazer prakticky nenabira

lidi, ale ve velkém konkuren¢nim prostiedi laka vhodného kandidata.

Vyse zminovana analyza by méla byt soucasti strategie tymu, kterou by mél predlozit
pripadnému zajemci o praci, spole¢né s jeho vizi, hodnotami, ktery jejich tym vyznava a
stanovenymi cili, prostiednictvim kterych své vize dosahne. Aby mél uchazeC jasnou
ptedstavu, ¢eho se stane soucasti, pokud jej manazer piijme.

Jelikoz jsou strategie tymu, ndbor a motivace Uzce spjatd témata, mohla by firma pfipravit
cyklus seminait pro zajemce, kdy by na tématiku naboru, navazoval seminaf s tématikou,
jak odhalit motivaci a uméni posilovat vnitini motivaci jedince. A posledni ¢ast cyklu, jak
zaujmout prostfednictvim strategie tymu, ktera ukaZe, ¢im jsme jedine¢ni vii¢i konkurenci,

pro¢ by mél chtit uchaze¢ pracovat praveé s nami.
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9.4 Adaptace

Ptestoze je adaptacni proces v pojistovné nastaven centralné, velka ¢ast odpoveédnosti lezi

na manazerovi.

Co se socialni adaptace tyce, kazdy manazer si fesi individualng, kdy a jak sezndmi novacka
s tymem, zda mu ptedd uvitaci balicek a co bude obsahovat atd. Co se vSak ty¢e sezndmeni
s nastavenymi pravidly a zvyklostmi v tymu, s hodnotami, kterymi se tym a spole¢nost fidi,
se strategii a vizi tymu 1 firmy, je zapotiebi, aby nastupujici novy ¢len tymu mél tyto
informace nejpozdéji na oéekdavacim pohovoru. Ke spravnému zvladnuti celého procesu
socialni adaptace md manazer zpracovan i manudl, takZe tato adaptacni Céast prakticky
neskytd moznost pro dalsi rozvoj, maximalné si manazeii mohou ptedat svlij Best practice
na spole¢nych Skolenich, ptipadné si ptizvat dalsi kvalifikovanou osobu napft. na stinovani

jim provadéného oc¢ekavaciho pohovoru.

Jind situace je u kontrolnich pohovori, jejichz nedilnou soucasti je pribézné hodnoceni a
poskytovani zpétné vazby na vykon mladého pracovnika. Zpétnou vazbu miizeme podavat
bud’ v okamziku, kdy u poradce vidime prostor ke zlepSeni, protoZe nepracuje dle predstav
manazera, ma klesajici trend vykonnosti nebo kdyz je jeho vykon zcela nepfijatelny. To vSe
muze nastat u kteréhokoliv ¢lena tymu, nicméné jedinci generace Z jsou povétSinou
v procesu adaptace, jen velmi malo jich v pojisStovné pracuje uz del§i dobu. Nesmime vSak

zapominat 1 na pozitivni zpétnou vazbu, tedy kdyz se ¢leniim tymu néco podafi.

Co se tyCe pozitivni zpétné vazby, manazefi jsou si védomi toho, ze mladi jedinci chtéji byt
chvéleni, a to ve velké mifte. Zde je jen potieba, aby byl pochvalen vefejné€, napt. na poradach
nebo pii spolecnych tymovych akcich, protoze mlady clovek si buduje svou pozici v tymu a
chce ziskat uznani za svou préci. I pozitivni zpétna vazba by méla byt predana trochu
zanalyzovana, tict pro€ to udélal dobte, aby si chvaleny ¢len tymu vstipil do hlavy, Ze tento
postup je spravny, a zbytek tymu se mohl inspirovat. Velké uskali a prostor pro vzdélavani

v tomto sméru u zkuSeného manaZera bychom nemé¢li hledat.

Opakem tomu mulZe byt u negativni zpétné vazby. VSichni manaZefi se shodli, Ze z
pohovoru nemize odchéazet nikdo demotivovany, a hledaji cestu, jak s mladymi jedinci

hovofit, aby vnimali zp€tnou vazbu jako prostor pro zlepSeni.
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I poskytovani zpétné vazby ma své trendy a neni neménné. Zatimco diive byla doporu¢ovana
na firemnim Skoleni takzvand metoda sandwich, jejiz podstatou je zacit pozitivy, ndsledovat
negativy, a ty nakonec zmirnit opét pozitivy, ¢as ukazal, ze hodnoceny clovék z toho miize

byt zmaten a nemusi vnimat diiraz na mozné zlepseni.

Nasledné se manazefi $kolili na zpétnou vazbu, kdy nejprve zhodnoti, co bylo dobte a druha
faze je, co by Slo délat Iépe. To je urcite lepsi cesta, protoze se nezaméiujeme na kritiku, co
bylo Spatn€, ale snazime se popsat situaci a najit cestu. Postupem casu tedy piechazi
doporuceni ke kouCovaci zpétné vazbé. Cest k tispésné podané a pozitivné piijaté zpétné

vazbé je urcité vice. A zde je prostor pro vzdélavani manazert.

Firma by mohla k posileni manazerskych kompetenci navrhnout §koleni na poskytovani
zpétné vazby v danych situacich, napf. pozitivni zpétnd vazba, zpétnd vazba vedouci ke
zlepSeni pracovniho vykonu, ptipadné pii zcela neuspokojivych pracovnich vykonech.
Jelikoz 1 mladi 1idé jsou individualisté a je potieba piijit na to, jak s kterym co nejefektivnéji
komunikovat, Skolitel by ptedlozit rizné zplsoby poskytovani zpétné vazby. Nejprve
ptedstavit principy, jak zvladnout dané konverzace a jak je strukturovat. Zde je vhodné
teoretickou ¢ast doplnit Casti praktickou. To znamend, Zze by si jednotlivi manazefi
vyzkouseli nabyté zkuSenosti v praxi. Zde je potfeba rozdélit Skoleni na nékolik cykli
z divodu efektivity, kdy na jednotlivych kurzech bude pfitomno omezené mnozstvi

manazert, aby v rozumném case stihli vSechny skolené situace natrénovat.

Dalsi oblast vhodna k nastaveni vzdélavani manaZerti je time management. Prakticka ¢ast
této prace odhalila hned nékolik smért, kde by mohlo byt spravné nastaveni ¢asového planu
prospésné a prispét ke spokojenosti jak manazert obchodnich tymit, tak mladych jedinct

generace Z.

Pozice manaZera obchodniho tymu v Kooperativé zahrnuje nejen manazerskou praci, ale
manazeti zaroven funguji jako pojiStovaci poradci se svym portfoliem klientd. Tato
kombinace je vyhodou pfi trénovani nejen novacki, ale i stavajicich ¢lend tymu. Sami
osloveni zastupci generace Z v Kooperative vidi pomoc manazera na obchodnich schiizkach
jako zésadni, a pokud tam neni, povazuji to za oblast vhodnou pro zlepSeni prace manaZera.
Jak lépe ziskat obchodni praxi nez sledovat svého Uspé€Sného manaZera pii redlnych
schlizkéch. Stejné tak dualezité pro uspe€snou adaptaci nového ¢loveéka to vnimaji i manazeti.
Ti se vénuji po této strance predevsim novackim s riznou intenzitou, s vétsi ¢1 mensi mirou

aktivity, dle svych pfedpokladanych casovych moznosti.
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Obecné skoleni tykajici se time managementu muze polozit zaklady pro uvédoménti si, zda
ma manaZer spravné nastaveny ¢asovy plan, zda si umi dobfe stanovit priority a cile, zda
veskeré Cinnosti provadi efektivné, zda nema rezervy naptiklad v delegovani, jezZ mu miize
pomoci nalézt prostor na ¢innosti, na které se mu nedostava ¢asu. Pokud manazer nestiha,

zacina pracovat ve stresu, pii nejhor§im ztraci motivaci k praci.

Prospésnéjsi by mohla byt podpora kvalifikovaného kouce, tedy podpora sméfujici k
individualnimu posunu v praci manazera. Kazdy vedouci ma totiz nastaveny svilij systém
prace a povétsinou je presvédcen, Ze jej ma nastaveny spravné a je ucinny. A pric¢iny hleda

vné systému.

Pokud si manazer uvédomi a do praxe pfenese poznatky k time managementu, mtize s timto
nasledné¢ pomoci i mladym pracovnikiim generace Z. Pro mnohé znich je prace
v Kooperative jejich prvni zaméstnani, nevi tudiz, jak si nastavit svilj systém prace, jak si
planovat cas, obzvlasté pokud nastupuji na pozici pojistovaci poradce a pojistovaci
zprostiedkovatel, ktefi vidi jako velky plus této funkce pracovni flexibilitu. Ale prakticky
nevi, co si s ni pocit. Pokud jsou v adaptaci, maji alespoii zdkladni podporu v planovani cili
a krokd k jejich splnéni. Jakmile vSak adaptace skonci, i mnozi manazeti sdélovali, Ze tito
mladi pracovnici nevi, jak pracovat. Pokud by jim manazer pomohl jiz v té€chto prvnich
deviti mésicich nastavit pracovni rezim, naucil je ur€ovat si priority, ukazal jim cestu, jak si
dobfe naplanovat praci, a predevS§im byl dasledny v kontrolovani a vyhodnocovani
nastavenych krokt, nemél by byt pfechod z adaptace tak naro¢ny a tito mladi pracovnici by
se necitili tak ztraceni a nezacali uvazovat o odchodu z firmy. A pokud je manaZer povede
k vétsi samostatnosti a zodpoveédnosti jiz béhem adaptace, prace se mu jisté¢ casem zaroci.
Protoze vénovat sviij ¢as do zauceni novych lidi se vypléci. A jak se manazeti shodli, jedinci

generace Z chtéji, aby se jim manaZer hodné vénoval.

Vzdyt po adaptaci je jiz plnd odpovédnost za novacka, jeho Gspéch a spokojenost v praci na
strané manaZera. Jednim Skolenim by se pak mohl vyfesit dvoji problém. Tedy, Ze manazefi
nemaji tolik ¢asu na své novacky, jak by sami chtéli, a Ze novackiim chybi prave, ze na né

manazer nema cas.

Dal$i pomoc, co se tye time managementu, vidi manaZetfi v nastaveni samotného
vzdélavani v prabéhu adaptace. A to v podob& pomoci ze strany trenér, ktetfi by pievzali
¢ast kompetenci, konkrétné v trénovani obchodnich dovednosti ¢i navolavani schiizek.
Velky piinos by to mélo pfedev§im pro manazery, kteti adaptuji vice novackl najednou,

pfipadné vice novacki v rychlém €asovém sledu.
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Ostatn¢ adaptacni proces prochdzi vyvojem a dochdzi k jeho Gpravam. Firma ma pro
manazery, ktefi pfijimaji novacky, pfipraveno vzdy vstupni Skoleni s pfipomenutim
adaptacnich podminek. Z Focus group se zastupci generace Z vzesla spravna piipominka,

ze manazer by m¢l velmi dobte ovladat podminky a kritéria, kterd maji jejich svéfenci plnit.

Jelikoz jsou pfijimani lidé na rozdilné pozice, jak jiz bylo zminéno, a to na funkci klientského
poradce, pojistovaciho poradce a pojistovaciho zprostiedkovatele, Skoleni by mélo
manazeriam jasn¢ ukazat na nuance tykajici se jednotlivych adaptacnich podminek a mélo
by shrnout zmény vztahujici se k predeSlym nastaveni. Pro autoritu manazera je dilezité,

aby pted novackem potvrdil svou odbornost.

9.5 Styly Fizeni

Stejné jako ostatni oblasti persondlnich Cinnosti prochdzi vyvojem, nejinak je tomu i
v oblasti fizeni lidi, resp. styld fizeni. A manaZzeti obchodnich tyml by méli s témito
zménami drzet krok. Trendem ve vzdélavani je rozvoj mékkych manaZerskych
dovednosti, mezi n¢Z se fadi i vedeni lidi. Je zaméfeno na mezilidské vztahy, vztahy s lidmi,
komunikaci manaZera s jednotlivei i s tymem. Rozvoj v oblasti soft skills je dulezity 1
s ohledem na generaci Z. Vzdyt neshoda se $éfem je stale nejcastéjsSim divodem odchodu

Z prace.

Osloveni manazefi zastavaji svou funkci rizné dlouho. VSichni se shoduji, Ze je v nékterych
ptipadech nutné pouzit direktivni fizeni, pfistupuji vSak k nému vétSinou az v krajnich
situacich. Podchytili trend posunu od fizeni lidi k jejich vedeni, tedy smérem ke snizeni

pfisnosti a zvySeni volnosti.

Manazefti se prakticky snaZzi, n€kteti do jedincli generace Z investuji hodné svého €asu, jsou
pro n¢ dostupni v pracovni 1 v soukromé sféfe, ptesto to casto nestaci a nepfinasi to kyzeny
efekt, ze by se z novacka generace Z stal platny a vykonny ¢len tymu, samoziejmé v delSim

¢asovém horizontu neZ jen pies adaptaci.

Dtvody mohou byt rtizné, a mnohdy uzce souvisi s vhodn& zvolenym zpisobem
komunikace. VZdyt’ od manazerd zaznivalo, bez ohledu na jejich vék, ze jedinciim generace
Z nerozumi. To miize mit ptivod ve skute¢nosti, ze se v tomto ohledu nevzdé€lavaji. Jiz dnes
existuje i v CR mnozstvi vyzkumi, jejichz vysledky jsou dostupné, a dokonce samotn

pojistovna zpfistupiiuje zdjemcim zftad zameéstnancl pojistovny semindfe s touto
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tématikou. Pokud manazefi nebudou mit ani zdkladni povédomi o nastupujici generaci na

trh prace, téZce se jim s nimi bude komunikovat a zfejmé se neposunou z mista.

Manazera pak muze piekvapit, ze jedinec z generace Z nema cit pro hierarchii a zacne
manaZerovi tykat. Ze je v realnych situacich nejisty, protoZe sleduje ostatni na socialnich
sitich, a ti tam samoziejmé nezveiejnuji své netspéchy, takze to vzbuzuje dojem, ze vSichni
kolem jsou dokonali, jen on sdm neni. Jejich vzorem je celebrita, kterou se snazi

napodobovat, a manazer chce dosahnout toho, aby byl jeho vzorem on. A mnohé¢ dalsi.

Dalsi pfi¢inou netispésné komunikace mize byt, ze manazer vykonava svou funkci jiz delsi
dobu, ma nastaveny zptsob vedeni a jednotny zptisob komunikace s jednotlivcei, i smérem
k tymu jako celku. Ostatné¢ sami manazefi, ktefi v individualnim rozhovoru nejprve sdélili,
Ze pouzivaji na vSechny €leny tymu stejny styl fizeni a nerozliSuji je dle generaci a jejich
priorit, nakonec uznali, Ze pfeci jen urcité rozdilnosti pfi komunikaci s dvacatniky existuji,
Ze jim vénuji vice Casu, vice naslouchaji, vice vysvétluji, jsou trpélivesi.

Cestou k lepsimu sladéni mezi manazerem a zetkafem muize byt vyssi mira empatie ze strany
manazera nebo pravé ziskani kompetenci k jinym, novéjSim, stylim fizeni, které mohou byt
zaméfenim na mladé jedince Uspésné;jsi.

Jednim z nich je mentorovani, které také vnimaji manazeti jako optimalni zptisob vedeni
generace Z. Zde jde primarné€ o predavani svych vlastnich zkuSenosti, a to jak pozitivnich,
tak negativnich, aby se mentorovany mohl poucit z mentorovych chyb a sdm se jich

vyvarovat.

Stejné tak miize manaZer pusobit na generaci Z jako koué€. Nejlépe az po nabyti n¢jakych
zkuSenosti, kdy uz ma novy pracovnik vétsi predstavu, co jeho prace obnasi, aby byla
komunikace efektivnéjsi. Na rozdil od mentora se kouc¢ vice pta, povzbuzuje kou¢ovanou
osobu, aby se sama zamyslela nad moznymi feSenimi problému nebo nad moznymi cestami

splnéni stanovenych cild.

Manazeii maji teoretické znalosti, co znamena byt mentorem a co kouc¢em. Uplatiovat tyto
styly fizeni v praxi ale neni tak jednoduché, proto miize firma k tomuto tématu ptichystat

Skoleni. Soucésti by byl i prakticky nacvik této dovednosti.

I zde je potieba pristupovat k jednotlivym manazerim individualné. Nekteti tyto styly
fizeni jiZ pouZzivaji, a ti by si mohli potvrdit svlij level v této dovednosti a zdokonalit se.
Naopak, jini manazefi tyto styly fizeni zatim nepouzivaji nebo ve svych funkcich teprve

zacinaji a prakticky vSe pro n¢ bude nové. Pro né€ je dulezité pfipravit intenzivnéjsi kurz,
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nejlépe po malych skupinkéch, kde si budou praktické dovednosti dostate¢né trénovat. Toto
Skoleni by se mélo po né&jaké dob¢ opakovat. Trénovani je zékladem pro to, aby manazeti
pochopili princip zptasobu vedeni lidi na zékladé mentoringu nebo koucovani. Pak ale musi
ziskanou dovednost ptfenést do praxe. A ujiSténi, ze to d¢la manazer dobie, by se jednak
melo projevit ve zlepSeni komunikace a spoluprace s jedinci generace Z, ale zaroven je
vhodné toto ovéfit 1 z pozice kvalifikovaného lektora, ktery ptipadné mize tuto dovednost
posunou jest¢ dal. Neocenitelnou soucasti Skoleni navic byva predavani Best practice mezi

samotnymi manazery.

Jelikoz nejefektivnéjsi cesta k dosazeni pozadovanych vysledkil je pies stFidani styla
Fizeni, m¢l by na kazdého ¢lena tymu manazer pohlizet individualné a tomuto se ptizpasobit.
Manazefi potvrdili, Ze kratkodobé a jen v nutnych ptipadech fesi 1 direktivni zplsob fizeni.
Proto miiZze byt soucasti Skoleni zaméfen¢ho na ucinné pouzivani fidicich styll, prave i
trénink direktivniho zplsobu komunikace. Jinak pfistupujeme v ramci direktivy napf.
k novéackovi v prvnich mésicich po néstupu, kdy tento sdm nemuize védét, co, kdy a jak ma
délat, aby dosahl splnéni pldnovanych cili, a jinak ptistupuje k dlouhodobému ¢lenu tymu,

u kterého se objevil problém v jeho vykonu a plnéni nastavenych cili.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 71

ZAVER

manazefti posilovat, i vzhledem k problematice vékové diverzifikace pracovnich tymu.

V obchodnich tymech Kooperativy pracuje celd fada spokojenych, ¢i méné¢ spokojenych
padesatnikt a starSich, coZz md mnohdy za nésledek stagnaci téchto skupin. A proto je
dalezité tymy omladit, zamétit nabor na nejmladsi generaci na trhu prace, a sice na generaci

Z. Aby m¢li starsi kolegové viibec komu svou préci predat.

Jak manazeti vnimaji, tito mladi lidé vnesou do tymu energii, mladistvi elan, urcity neklid,
pozitivni naboj, napady a nové pohledy na rizné skutecnosti, jez ani zkuSeny vedouci nevidi.
Uskali pak vidi v tom, Ze dvacetileti lidé maji zcela jina pracovni oéekavani nez zastupci
starSich generaci. Manazeti se musi ucit, jak mladé spravné oslovit, jak s nimi pracovat,
motivovat je a vést je tak, aby byli v praci spokojeni, uspésni, a aby jim prace davala smysl.

Pak nebudou uvazovat o odchodu.

Jelikoz je pro mnohé prace v Kooperativé prvnim zaméstndnim, nemaji dosud Zadné
pracovni navyky, kterym je potieba je naucit. Kooperativa je zaméstnavatel, ktery ma 1
zastupcim generace Z co nabidnout a je jen na manazerovi, zda je bude chtit pochopit, zda

se bude chtit rozvijet v praci s nimi.

Tak jako v pfedchozich generacich, i mezi zastupci generace Z existuji lep$i a horsi
pracovnici, jeZ maji své silné a slabé stranky. A kazdy mizZe do tymu néco pfinést, néco nas
naucit a byt néim dulezity.

Cilem diplomové prace bylo navrhnout vzdélavaci program pro ftizeni generace
Z, smérovany na manazery obchodnich tymi v pojistovné Kooperativa, Agentura jizni

Morava.

Teoretickd Cast byla zaméfena na obecnou charakteristiku generaci, primarné téch, které
pusobi na ¢eském pracovnim trhu. V souvislosti se vstupem generace Z na pracovni trh
pfiblizila tato prace problematiku fizeni lidskych zdroji a zodpovédnosti liniovych
manazert v oblasti personélnich ¢innosti.

4

V praktické casti byla predstavena spolecnost Kooperativa, ke které se vaze kvalitativni
vyzkum formou individuélnich rozhovori s manazery obchodnich tymt a Focus group se
zastupci generace Z, ktefi jsou manaZery obchodnich tymu fizeni. V ramci vyhodnoceni

tohoto kvalitativniho vyzkumu v praktické ¢asti byly odkryty rezervy v praci manazerii ve
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zkoumanych ¢innostech, konkrétné v naboru, motivaci, adaptaci a stylech fizeni, které vici
nejmladsi generaci na trhu prace uplatiuji.

V projektové ¢asti bylo ¢erpano z poznatk, které vzesly z praktické ¢asti, a na jejich zaklade
byl navrhnut vzdélavaci program, ktery miize napomoci k posileni manazerskych

kompetenci v souvislosti s fizenim generace Z.

Vyzkumné otdzky byly zodpovézeny a cil diplomové prace byl splnén.
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