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ANOTACE

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou mezigeneracnich konflikti na pracovisti, jejich
priCinami a efektivnimi postupy k jejich feSeni a prevenci. Teoreticka vychodiska vymezuji
zakladni pojmy a pfistupy kfizeni konfliktu. Analytickd cast dale zkouma vysledky
dotaznikového Setfeni mezi pracujicimi studenty generace Z. Hlavni vysledky vyzkumu
poukazuji na to, ze moderni technologie Casto ptispivaji k vzniku konflikta, avsak jejich feseni

spoc¢iva v oteviené komunikaci, vzdjemném respektu a edukaci v této oblasti.
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ANNOTATION

This bachelor thesis examines the issue of intergenerational conflicts in the workplace, their
causes and effective approaches to their resolution and prevention. The theoretical part defines
basic concepts and approaches to conflict management. The analytical part analyzes the results
of a questionnaire survey among working students of Generation Z. further examines the results
of a questionnaire survey conducted among working students of Generation Z. The main
research findings indicate that modern technologies often contribute to the emergence of
conflicts; however, their resolution lies in open communication, mutual respect, and education

in this area.
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UvOD

Konflikty na pracovisti pfedstavuji vyznamné téma v oblasti fizeni lidskych zdroju. Jejich
efektivni zvladani je kli¢ové nejen z hlediska udrzeni zdravé podnikové kultury, ale 1 z pohledu
kvality mezilidskych vztahl a celkové pracovni atmosféry, ktera uzce souvisi s vykonnosti
zaméstnancl (Armstrong, 1995). Harmonické pracovni prostfedi pfispiva k vyssi motivaci,
lepsi spolupraci a celkove vyssi produktivité zaméestnancti, coz se pozitivné odrazi na ziskovosti
organizace. Rizeni konfliktd vSak pfedstavuje naroény manaZersky tkol, ktery vyzaduje
zkuSeného lidra schopného vcasného rozpoznani napéti a pfijeté adekvatnich opatieni

(Vojtéchova, 2023).

Tato bakalarskd prace se zaméfuje na specifickou oblast konfliktli, a to na mezigeneracni
konflikty na pracovisti. Jednd se o Casty typ konfliktu, ktery vznikd v disledku rozdilnych
hodnot, postoji, zkuSenosti, ocekavani akomunikacnich stylti jednotlivych generaci.
Mezigeneracni rozdily se mohou projevit v riznych aspektech Zivota, at uz v pristupu
k technologiim, pfes pracovni moralku, az po rozdilné vnimani autority ¢i pracovniho tempa.
Tyto konflikty mizou pochazet ze zazitych predsudki, stereotypti nebo odlisného kulturniho

zazemi, je nezbytné naucit se s nimi efektivné pracovat.

Cilem této prace je identifikovat pfi¢iny mezigeneracnich konflikth a efektivni postupy
a nastroje, které vedou k jejich prevenci a feSeni. Teoretickd ¢ast se nejprve vénuje vymezeni
pojml generace a konflikt, dale popisu pfi¢in mezigeneracnich konfliktli a moZnostem
spoluprace. Nasleduje ptehled metod a néstroji fizeni konfliktl a postupil, které ptispivaji

k jejich pfedchazeni.

Analyticka Cast prace je postavena na dotaznikovém Setieni, které je zaméteno na specifickou
skupinu respondentli — pracujici studenty ekonomickych obort, ktefi nalezi do generace Z.
Hlavni pozornost v této Casti je v€novana zkuSenostem respondentli s mezigenera¢nimi
konflikty na pracovisti. Prace posuzuje platnost stanovenych hypotéz a navrhuje doporuceni
pro efektivnéjsi fizeni téchto konfliktd na zéklad€ ziskanych dat. Vysledky analyzy mohou

prispét k lepSimu porozumeéni této problematice a jejimu praktickému feSeni v organizacich.
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1 TEORETICKE VYMEZENI PROBLEMATIKY
MEZIGENERACNICH KONFLIKTU NA PRACOVISTI

Prvni teoreticka Cast se zabyva definici jednotlivych generaci a problematikou
mezigeneracnich konfliktii na pracovisti. Podrobné¢ charakterizuje generace Baby Boomers, X,
Y aZ, pricemz ukazdé popisuje jeji Casové vymezeni, specifické hodnoty, zplsoby
komunikace a ptistup k praci. Jednotlivé charakteristiky se asto v téchto tdajich 1isi, proto jsou
vyuzité rizné zdroje. Generacni charakteristiky slouZzi jako orientacni rdmec pro pochopeni
spoleCenskych tendenci, nejedna se o nastroj pro kategorizaci jednotlivych osob. Text se
nasledné vénuje definici konfliktd a kategorizaci konflikti podle urovné ftizeni, zvlastni

pozornost je vénovana pri¢inam mezigeneracnich konfliktt.

Dale se tato ¢ast zaméfuje na spolupraci mezi generacemi a jeji potencial pro rozvoj
a inovace v pracovnim prostiedi, vyzdvihuje vyhody mezigenerac¢nich tymd, které kombinuji
zkuSenosti starSich zaméstnanci s inovativnimi piistupy mladsich kolegl. Zavér kapitoly se
vénuje predpokladim uspésné tymové prace v diverznich tymech a pozitivnim efektiim, které

zahrnuji vyssi kreativitu, riznorodost mysleni a lepsi pochopeni zédkaznikd.

1.1 Definice generaci

Nejprve je dualezité objasnit pojem ,generace”. Timto terminem oznaCujeme VvéEtsi
skupiny lidi, které byly socializovany ve stejném obdobi a spojuje je styl dobového Zivota
a zpaisob mysleni. V Ceské republice se v sou¢asnosti setkdvame se Sesti generacemi, které

vznikly od konce druhé svétové valky (Medical Tribune, 2023).

Mezi tyto generace patii Baby Boomers, Generace X, Y, Z a Alfa, pficemz kazda z nich
nese specifické charakteristiky a hodnoty, které ovliviuji jejich piistup k préaci a Zivotu.
V pracovnim prostiedi se nejcastéji setkavame s Generaci X, Y a Z, zatimco Baby Boomers jiz
vétSinou dosahli diichodového véku. Naopak Generace Alfa je stale pfili§ mladé na to, aby se

zapojila s ostatnimi do pracovniho procesu (Berg, 2020).

V této praci jsou vyuzity rizné zdroje, které¢ se mohou v charakteristikéch jednotlivych
generaci a jejich casovém zafazeni mirné lisit. Hlavnim vychodiskem je kniha Moniky Berg
(2020) Jak se vzajemné chéapat: Generace X, Y, Z, ktera stanovuje klicové rysy generaci i jejich

casova rozmezi. Zarovei jsou pro srovnani zohlednény i dalsi odborné zdroje, aby byl zachovan
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prezentované charakteristiky generaci ptredstavuji obecné trendy a tendence, nikoli striktni
pravidla platnd pro kazdého jedince. Pfi aplikaci téchto poznatkil je nezbytné mit na paméti, ze
kazdy c¢loveék je jedineCnou osobnosti utvarenou mnoha dal§imi faktory, jako jsou rodinné
zazemi, vzdélani, socioekonomické podminky, kulturni prostfedi a individualni zkuSenosti.
Generacni charakteristiky tedy slouzi spiSe jako orientatni ramec pro pochopeni SirSich

spolecenskych tendenci, nikoli jako nastroj pro kategorizaci konkrétnich osob.

1.1.1 Baby Boomers

Generace Baby Boomers zahrnuje osoby narozené v letech 1945 az 1964, jsou c¢asto
oznacovani jako povalecna generace. Tito lidé jsou zndmi svou pracovitosti a dirazem na
zajisténi stability a bezpeci pro rodinu. Stale si vazi vzdélani, které se v jejich dobé stalo
dostupnéj$im pro $irsi spolecnost. Vyrustali s rddiem, knihami, ¢asopisy, magnetofony a mnozi
z nich pamatuji i ¢ernobilou televizi. Na dovolenou jezdi zpravidla na mista, ktera dobie znaji,
a Casto se vraceji tam, kde uz byli spokojeni. Rodinné vylety a tradice hraji v jejich Zivoté

dilezitou roli i dnes (Sité v hrsti, 2021).

Ve svété tato generace zazila éru hippies a punku, u nas v CSSR se Zivot déli na obdobi
pred a po sametové revoluci. Maji neménny Zebiicek hodnot, nezpochybnuji autority a ¢asto
kritizuji povrchnost dnesni doby. Nejcastéji pouzivaji email, SMS a néktefi i nesméle pronikaji
na socialni sité, presto si jeSté posilaji dopisy nebo pohledy (Medical Tribune, 2023).
Charakteristické pro tuto generaci je, ze Clenové ocenuji tvrdou praci, loajalitu a pevnou
hierarchii. Mnozi z nich preferuji formalni komunikaci, kde se mohou osobn¢ spojit se Cleny

svého tymu (Forbes, 2024)

1.1.2 Generace X

Generaci let 1965 az 1980 se nazyva generace X, je narozena po Baby Boomers a pted
milenidly. Jako malé déti Casto travily ¢as samy doma kvili pracovnimu zaneprazdnéni rodict
vydélavat penize a néco vlastnit, proto jsou velmi loajalni firm¢ ¢i nadfizenému a uméji tvrdé
pracovat. Vyrtstali s televizi, rozhlasem, fotoaparatem, gramofonem, telefonem a v dospélosti
s po¢itacem na dérné Stitky, dérmnymi pasky apozdéji 1istolnim pocitacem. I pres

technologickou zdatnost stale uptfednostiiuji osobni zkuSenosti a sluzby (Berg, 2020).
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Tato generace je téz zndma jako ,,Husédkovy déti”, zazila socialismus ale i ,,divoké
devadesatky”. Ptestali se ve vEétSsim poctu vdavat a Zenit a jejich spoleCensky Zivot probiha
ptevazné na Facebooku. Na rozmezi generaci je uréita podskupina Xenialové narozend 1978-
1983, ktefi se jeSté narodili do analogového svéta, avSak vyrustali jiz v tom digitdlnim. Internet
pro né neni cizi, ale nedaji dopustit na knihy (Medical Tribune, 2023). Této generaci vyhovuje
osobni i digitalni komunikace, jsou zndmi svym pragmatismem a nezavislosti, obecn¢ 1ze fict,

zZe ocenuji rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem (Forbes, 2024).

1.1.3 Generace Y

Generace Y znama jako Milenialové, se narodili mezi lety 1981 a 1996. Jako mladsi
vyrustali v dobé zmén, jako je naptiklad pad zelezné opony, priimyslova revoluce, jako prvni
vyrostli v digitalnim véku a diky témto okolnostem jsou casto velmi flexibilni. Je to prvni
generace, kterd nezavazné na misté narozeni at’ uz v Evropé¢ ¢i Asii, posloucha stejnou hudbu,
obléka se stejn¢, zajima se o podobné véci a chodi do stejnych restauraci. Vénuji se Casto
politickému aktivismu a nemaji obecné radi hierarchické uspotadani spole¢nosti. Rodice je
vychovavali oproti diivéjSim generacim uvolnénéji, bez dodrzovani tvrdych pravidel a ¢asto
méli pouze pozitivni zpétnou a pochvaly, bohuzel konstruktivni zpétnou vazbu, nikdy nedostali.
Diky tomu jsou nejisti a nemaji jasno v ¢em jsou opravdu dobii. Neradi se k né¢emu zavazuji,
v pronajatém byté a chtéji si uzivat Zivota v dany moment. Vyristali b&zné€ s televizi, stolnim

pocitatem, mobilem, poc¢itacovymi hrami, CD a DVD piehravacem (Berg, 2020).

Ptislu$nici této generace, t€z Havlovy dé¢ti, maturovali na pfelomu milénia, z ¢ehoz
vznikla prezdivka milenidlové. Jedna se o prvni globalizovanou generaci ve svété otevienych
hranic a internetu (Medical Tribune, 2023). Milenidlové jsou Casto spojovani s flexibilnim
pracovnim prostiedim a spolupraci. Vyhledavaji cilenou praci a ocenuji zpétnou vazbu ke svoji

praci (Forbes, 2024).

1.1.4 Generace Z

Mezi lety 1997-2013 se rodi generace Z, které se fika téZ generace digitalniho svéta.
Vyrustali na socidlnich sitich a komunikuji spise skrze videa a obrazky nez slovem a textem.
Velkou ¢ast ¢asu travi u pocitace, her ¢i diskusnich for, coz rodi¢im vétSinou nevadi. Diky tomu

jsou velmi otrli a narozdil od rodi¢l se neboji projevit svlij ndzor, at’ uz je jakykoli. Velmi ¢asto
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ziji osamocené skryti za monitory pocitact ¢i obrazovkami telefont a diky technologiim maji
ptatele z celého svéta. Zaméstnanecky pomér je neldkd, ale touzi po Uspéchu a nezavislosti.
VétSina zaklada vlastni podnikéni a néktefi maji jako velmi mladi spolecensky uspéch o dost
penéz, nékdy i vice nez jejich rodice. Televize a Facebook této generaci nic netika. Misto toho
pouzivaji spi§ Snapchat, Whatsapp, Twitter a Instagram, protoze tato média zarucuji
dostate¢nou anonymitu. Technika, se kterou vyrustali, je tablet notebook, virtualni bryle a 3D

hry (Berg, 2020).

Clanek "Mladi za covidu piedéasné vyspéli. Misto vegirki touzi po jisté budoucnosti"
z Aktualné.cz (Hromkova a Spanélova, 2022) se zaméfuje na vliv pandemie COVID-19 na
generaci Z, ktera béhem tohoto obdobi zazila zasadni zmény v dobé dospivani. Misto tradi¢nich
spoleCenskych aktivit se mladi lidé zacali vice soustfedit na budoucnost, a to vedlo k pred¢asné
dospélosti a realistickému pohledu na zivot. Izolace a stres v ramci karantén pfispely k nartstu
psychickych problémt, pricemz divky psychicky zestarly az o Ctyfi roky. I pres to, ze celili
mnoha vyzvam, generace Z prokazala vysokou miru adaptace, naucila se vyuzivat digitalni

technologie a vybudovala si nové dovednosti, které mohou byt cenné na pracovnim trhu.

Nize je zpracovana Tab. 1 pro piehlednost aktudlniho véku generaci. Diky ni lze

jednoduse vycist, kolik je lidem z rliznych generaci pravé tento rok 2025:

Tabulka 1 Aktualni vék respondentii (2025)

Aktualni rok Baby Boomers Generace X Milenialové Generace Z

2025 61-79 let 45-60 let 29-44 let 13-28 let

Zdroj: Viastni zpracovdm;

V zavéru analyzy generaci se ukazuje, Ze historické a socidlni uddlosti vyrazné
formovaly hodnoty a pfistupy jednotlivych skupin, od Baby Boomers po Generaci Z. Kazda
generace piinasi do pracovniho prostfedi specifické perspektivy, které ovliviluji tymovou
dynamiku a firemni kulturu. Porozuméni témto charakteristikdm hraje klicovou roli, jelikoz
umoziuje organizacim efektivné pfizpiisobit vzdélavaci programy a pracovni podminky tak,
aby odpovidaly specifickym potfebdm zaméstnancti. Timto zpisobem lze maximalizovat
potencial tymu a podpofit uspéch firmy v souasném dynamickém prostiedi. Zaroven je vsak
nutné mit na paméti, ze charakteristika generace neurcuje osobnost kazdého jedince — kazdy

¢lovék je unikatni a ma své specifické vlastnosti.
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1.2 Mezigeneracni konflikty na pracovisti

Mezigeneracni konflikty na pracovisti jsou aktudlnim tématem, které si zaslouzi
pozornost v ramci rozmanitosti pracovnich tymt. Dubova (2024) ve svém clanku upozoriiuje,
ze na trhu prace se dnes setkavaji Ctyii generace, z nichz kazdd mé své vlastni hodnoty
a ocekavani. Tyto rozdily mohou vést k nedorozuméni a napéti, pokud se s nimi spravné
nepracuje. Autorka zdaraznuje, jak dilezité je porozumét témto generacnim odliSnostem
a vytvatet prostiedi, které podporuje spolupraci. Usp&sné Fizeni mezigenera¢nich tyma muize

prispét k vétsi spokojenosti zaméstnancii a efektivnéjSimu pracovnimu vykonu.

1.2.1 Definice konfliktu

,,Slovo konflikt pochazi z latiny. V puvodnim vyznamu oznacuje stiet dvou a/nebo vice
aktivit, snah, zajmii, tendenci, které jsou si zcela, nebo alespon do urcité miry, protichiidné
v tom smyslu, Ze za danych okolnosti neni mozné, aby byly viechny v plné mire naplnény. Kazdy
z nich se o to pochopitelné snazi, a protoze je to na ukor tech ostatnich, vede to k jejich

poskozovani ““ (Bednar, 2015, s.15).

Konflikty jsou pfirozenou soucdsti kazdé firmy anelze se jich uplné zbavit, ¢i je
kompletné odstranit. U konfliktd bychom jejich feSeni neméli odkladat a délat, Ze neexistuji.
Jak uvadi Armstrong (1995), zajmy, cile, potieby a stupnice hodnot jednotlivcl nejsou vzdy
v souladu, konflikt tedy pfichdzi nevyhnutelné. Zaroven je pfitomnost konfliktu ve firmé
zndmkou zdravé organizace, jelikoZ neustald shoda by byla nepfirozena a vy€erpavajici. Miize

se ale také projevit jako pfitéz pramenici z osobnich neshod.

Konflikty mizeme definovat tim, do jaké miry se jich samotni lidé Gcastni. Prvnim
typem jsou konflikty Intrapersonalni, které se odehravaji uvnitt clovéka. Jedna se o osobni
problémy zatiZené pochybnosti o sobé samém ¢i riznymi nejistotami. Druhym typem je
Interpersonalni, kdy se dvé ¢ vice osob spolu nevychéazi a vzajemné si nerozumgji. Casto
vychazeji z konfliktil uvnitt konkrétniho €lovéka, ktery je naptiklad nespokojeny se svou praci
a prenasi své pracovni povinnosti na kolegy a tim vznikne konflikt mezi nimi (Plaminek, 2012).

Poslednim typem jsou Konflikty ve skupinach nebo mezi nimi, vétSinou jsou pro né specifické

problémy pro dané oddéleni ¢i podnik (Fehlau, 2003).
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Reakce na konflikt

Kazdy clovek reaguje na konfliktni situace odlisné — jeho pfistup ovliviiuje naptiklad
mira stresu, osobni postoje nebo ochota situaci vytesit. Nékdo se konfliktim vyhyba, jiny se
snazi najit kompromis, dalsi jde nekompromisn¢ za svym cilem. Ideélni je osvojit si rizné

strategie feSeni konfliktl a pfizptsobit sviij ptistup konkrétni situaci (FormSoft s.r.o., b.d.).
Styly zvladani konflikta (graficky znazornéné na Obrazku 1):

e Zameéfeni na sebe a dosazeni vlastnich cila

e Zameéfeni na druhé a udrZzovani vztaha

Obrazek 1 Reakce na konflikt

Na sebe

Na vztahy

Zdroj: Viastni zpracovani

Zelva (tnikovy styl) — Tento piistup spo¢iva v ustupu a vyhybani se konfliktu. Clovék
se vzdava svych cilii a nechava situaci byt. Hodi se tehdy, kdyz konflikt nelze efektivné vyftesit

nebo pokud je lepsi ziskat vice informaci nez se do néj zapojit.

Zralok (soupefivy styl) — Zralok jde tvrdé za svym cilem, a to i na tkor vztahti. Chce
zvitézit za kazdou cenu. Tento styl je uZzitecny v situacich, kdy je tfeba rychlé a rozhodné

jednéni, naptiklad pti dalezitych a neodkladnych zalezitostech.

Medvidek (ptizpiisobivy styl) — Medvidek klade diiraz na vztahy a harmonii, ¢asto
ustupuje ze svych pozadavka, aby udrzel klid. Tento ptistup je vhodny v situacich, kdy si ¢lovek

uvédomi svou chybu nebo chce ptispét k udrzeni dobrych vztaha.
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Liska (kompromisni styl) — Liska hled4 stfedni cestu. Je ochotna ustoupit, ale ocekava
totéz od druhé strany. Tento pfistup je vhodny, pokud je nutné dosdhnout dohody v ¢asovém

tlaku nebo predejit vétsim konfliktim.

Sova (integracni styl) — Sova ptedstavuje moudrost a rovnovahu mezi vztahy a cili.
Snazi se o oboustranné vyhodné feseni, kde nejsou porazeni, ale pouze vitézové. Tento styl je
idedlni pro situace, kdy je nutné najit dlouhodobé a spravedlivé feseni diilezit¢ho problému

(FormSoft s.r.0., b.d.).

1.2.2 Konflikty na pracovisti

Konflikty na pracovisti jsou tedy interpersondlni ¢i pfimo patii mezi konflikty ve
skupinach. Jedna se o situace, které vyjadiuji usmérnéni ¢i napravu a Casto prameni z téchto
béznych problémi: hrubé chovani, kradez majetku, neustalé porusovani pravidel, pfilisné
osobni telefonovani, plytvani nebo poskozovani materialli, bezohledné ¢i riskantni jednani,
konzumace alkoholu v praci, poskozovani prace ostatnich pomluvami, samovolné opusténi

pracovisté, aj. (McGILL, 1996).

Existuje nékolik zpiisobi, jak rozdélit typy konfliktd. Zakladni typologie konflikth

podle manaZzera uvedl Bednat (2015) takto:

e Konflikt uvnitt fizené skupiny
e Konflikt na Grrovni fizeni

o Konflikt mezi urovnémi fizeni

Nejbéznéjsim typem konfliktu je ten, ktery se odehrava uvnitf Fizené skupiny, tedy
mezi podfizenymi, kolegy ¢i zamé&stnanci. Z pohledu manazera je tento typ konfliktu obvykle
snaz$i na feSeni, jelikoZ manaZer se nachazi v nadfizeném postaveni, kde je alespont formalné
respektovan. Mén¢ Castym, avSak mnohem nepiijemnéjSim typem konfliktu je konflikt mezi
urovnémi Fizeni, tedy mezi nadfizenym a podifizenym. Tento konflikt asto prameni z absence
respektu podiizenych vici jejich nadiizenym. Jeho nebezpeci spoc¢iva v tom, zZe mize vazné
narusit tymovou dynamiku a pracovni atmosféru. Proto je nezbytné se s timto typem konfliktu
vyporadat co nejdiive, aby nedoslo k dalSimu zhorSeni situace. Poslednim typem jsou konflikty
na durovni managementu, které se odehravaji mezi vedoucimi pracovniky. Tyto konflikty

pfimo nezasahuji do vykonné slozky firmy, avS§ak mohou mit zasadni nepiimy dopad na
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podfizené pracovniky. To se miiZze projevit naptiklad v situacich, kdy je potieba ptizpusobit se
novym podminkdm nebo pii zavadéni zmén. Zameéstnanci pak mohou ztratit motivaci
k aktivnimu zapojeni do procest, coz muze vést ke snizeni akceschopnosti celé firmy (Bednaf,

2015).

Celkovée lze fict, ze efektivni feSeni konflikti na pracovisti je kli¢ové pro udrzeni

zdravého pracovniho prostiedi a vysoké vykonnosti tymu.
1.2.3 Pficiny mezigeneracnich konfliktd na pracovisti

,Uvddi se, Ze mezigeneracni konflikty patii hned vedle manzelskych probléemii
k nejcastejsim mezilidskym probléemiim. Veétsina mezigeneracnich sporu — at’ jiz v rodiné nebo
v $irsi  spolecnosti — prameni z pokriveného ndzoru a predpojatych predstav o jinych

generacich, zejména pak z povyseni téchto teorii na jedinou pravdu * (Jiraskova, 2005, s.26).

Mezigeneracni konflikty na pracovisti vznikaji z riznych pficin, které se odvijeji
z odlisnych hodnot, zivotnich zkuSenosti a ocekéavani jednotlivych generaci. StarS$i generace
casto tihnou k tradiénim hodnotdm a tradicnim piistuplim, zatimco mlad$i generace je
oteviengjsi inovacim a individudlni svobod¢. Tyto rozdily mohou vést k nedorozuméni a napéti,
protoze mlads$i zaméstnanci mohou pocitovat frustraci z nepruznych struktur, které starsi
generace preferuji. Naopak starSi zaméstnanci mohou mit obavy z rychlych zmén a ztraty svych
zavedenych pozic (Vojtéchova, 2023).

Dal$im faktorem, ktery pfispivd k mezigeneratnim konfliktim, je odliSnost
vyhlidkdm a ekonomickému tlaku, to miZe vyvolavat pocit bezvyznamnosti a frustrace. Starsi
pracovnici zase mohou mit tendenci chranit své pozice a vyhody, coZz miize vést k napéti

v tymové dynamice (Miller a Kadlec, 2018).

Tyto konflikty maji vyznamné dopady na produktivitu a pracovni spokojenost.
Nedostatecnd komunikace a nedorozuméni mohou vést k poklesu moralky zaméstnanct,
oslabeni spoluprace a efektivni komunikace. Diisledkem toho mize byt ohrozena celkova
vykonnost organizace. Je proto nutné zavadét strategie pro zmirnéni téchto konfliktd, jako je
podpora oteviené komunikace a uznani jedine¢nych potieb rtiznych generaci (Vojtéchova,

2023).
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Pokud bychom tedy chtéli shrnout, co jsou tedy hlavni pfi¢iny mezigeneracnich konfliktii na

pracovisti, mtizeme vytknout tyto 4 aspekty:

1)

2)

3)

4)

Komunikaéni styl je velmi odlisSny napfi¢ generacemi. MladsSi pracovnici
vétSinou preferuji Castou zpétnou vazbu a ovéfeni spravnosti své prace, zatimco
star§i kolegové maji radsi absenci negativni zpétné vazby, znamena to pro né
spokojenost nadtizené¢ho (Staron et al., 2023).

Mladsi generace preferuje rychlé a efektivni zptsoby komunikace, jako jsou
hlasové zpravy aaplikace. Star$i osoby se tézce prizplsobuji témto
technologickym zménam aradéji telefonuji nebo Iépe se osobné setkaji.
V ramci téchto technologickych komunika¢nich zméndm miize vzniknou na
pracovisti urcity konflikt (Kfovakova, 2024).

Pro kazdou generaci existuji stereotypy, jak by se mél kdo chovat a vyjadiovat.
Kazda osoba je vsak né&jak specifickd a star$i pracovnici mohou povazovat ty
mladsi za nezodpoveédné ¢i sebestiedné. Naopak mladsi pracovnici mohou vidét
ty starsi jako neptizplisobivé a neochotné piijmout zmény (Staron et al., 2023).
Nejdulezitéjsim aspektem jsou vSak rozdilné hodnoty a Zivotni zkuSenosti.
Povétsinou jsou star$i generace s vice zkuSenostmi zalozeni na stabilité
a kolektivismu. Naopak Milenidlové a generace Z preferuji flexibilitu

a individualni ptistup (Staroii et al., 2023).

Kazda generace ma své specifické hodnoty a ocekéavani, kviili kterym miiZze vést na pracovisti

k nedorozuménim a napéti, pokud nejsou spravné feSeny. Konflikty jsou pfirozenou soucasti

kolektivu at uz pracovniho nebo osobniho a mohou mit rtizné pfi¢iny jako je riizny

komunikacni styl, stereotypy a zivotni zkuSenosti. Dusledkem toho miize vést k poklesu

moralky ve spolecnosti a efektivity prace. Tato problematika navazuje na dal$i kapitolu

a spolupréci mezi generacemi.

1.3 Spoluprace mezi generacemi

Spoluprace mezi riznymi generacemi na pracovisti piedstavuje vyznamnou piilezitost

pro rozvoj ainovace. Mezigeneracni tymy kombinujici zkuSenosti starSich zaméstnanct

s novymi napady mladSich kolegii, mohou firmam poskytnout konkuren¢ni vyhodu. Tato
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kapitola se zabyva vyhodami spoluprace mezi generacemi, Mentoring a reverse mentoring a na

praci v diverzifikovanych tymech.

., K dosazeni koordinovanych vysledkii je zapotrebi dobre fungujici komunikace

(Armstrong, 2007, s. 661).

1.3.1 Vyhody spoluprace mezi generacemi

Zakladem pro spoluprdci nejen mezi generacemi je vzajemny respekt a oteviend
komunikace. I pies to, Ze je kazda generace jina a specificka, je dulezité stavét na tom, co maji
spole¢né a nastava prilezitost pro mezigeneracni spolupraci a mentorstvi. Pokud chceme mit ve
spoleCnosti vys$§i angazovanost zaméstnancli, motivaci ¢i produktivitu a loajalitu vici
zameéstnanci, je potfeba spravné vyuzit potencial rozmanitého pracovisté a vytvorit pocit

sounalezitosti, nastavit napt. benefity na miru, teambuilding (Alma Career, 2023).

Mezi nejvétsi vyhodu mezigeneraéniho tymu je kombinace starSich zaméstnanct
ajejich cennych dlouholetych zkuSenosti a inovacnich myslenek mladSich zaméstnanci. Ti
pfindSeji do spoleCnosti Cerstvy vhled achut experimentovat, na druhou stranu starsi
zaméstnanci maji znalost firemni kultury a strategické mysSleni. Kazdd generace ma také
unikatni vhled do potfeb zdkaznikl, coZz muize firmam lépe cilit své produkty ¢i sluzby.
Rozmanitost generacniho pohledu pomédha vytvaret strategie, které mohou oslovit vice

zakazniki a az posilit postaveni firmy na trhu (PINYA.HR, 2024).

Pokud zvladne manaZer vytvofit prostiedi pro otevienou komunikaci bez ohledu na vék
zaméstnance, miZe to byt klicové pro uspéSnou spolupraci v tymu. Ta se potencidlné odrazi
1 na obchodnich vysledcich tim, ze zamé&stnanci se citi respektovani, jsou vice motivovani,
produktivni a loajalni viici zamé&stnavateli. Oteviend komunikace by méla podporovat ze strany
firmy riznymi Skolenimi, které se zaméfuji na zlepSeni komunika¢nich dovednosti a pomahaji

1 neformalni pravidelné setkani (Karaskova, 2018).

1.3.2 Mentoring a reverse mentoring

,,Mentoring je blizky, individuadlni, mezigeneracni vztah starsiho, zkusenéjsiho mentora,
ktery ma zdjem predat své zkuSenosti a védomosti mladsimu, méné zkusenéjsimu menteemu.

Jedna se o specificky typ mezigeneracniho vztahu “ (Brumovska a Méalkova, 2010).
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Cile mentoringu jsou vSeobecné a jeho smyslem neni pouze dosahovani cill, ale jde
o zivotni planovani. Mentoring je prospésny vztah, nejen ze jedinec cerpa z novych informact,
ale také mentor je ovliviiovéan jedincem, kterému radi. Existuje i tzv. mezigeneracni mentoring,
kdy starsi mentor pfedava moudrost mladSimu jedinci a ten miiZze byt pro starSi osobu ucitelem

napt. v IT technologiich. Aby byl mentorsky vztah Gspésny, mély by se dodrzet tyto aspekty:

1) mise — oCekavani od vzajemného partnerstvi,
2) zapojeni — komunikace a pravidelné schiizky,
3) vytvareni vztahti — vzajemné sité kontaktu,
4) diivéra — navazani intenzivni spoluprace,

5) prilezitost — vzajemné sdileni ptilezitosti,

6) revize a oziveni — revize mise, mozné vytvoreni nové (Blanchart, 2021).

Mentoring lze rozdélit v zdkladu na otevienou ¢i uzavienou formu. Na otevieny
program se miize ptihlasit kdokoli, €asto jsou vSak uréeny specifickému publiku, napf. lidem
zabyvajici se nemovitostmi. Uzaviena forma se vztahuje na omezenou skupinu osob, jedna se
napiiklad o zaméstnance konkrétni spolecnosti, ¢i ucitelé skoly. Dle ¢lanku od spolecnosti
Mentiway (Tkaczuk, b.d.) Ize mentoring dale rozdélit na tradi¢ni, jak je zminéno vySe,
zkuSen€jsi mentor poskytuje podporu ménée zkusenéjSimu mentee. Dale na kariérni poradenstvi,
ktery se zaméfuje na osobni rozvoj, vedeni mentoringu se zaméfenim na rozvoj vid¢ich
dovednosti, mentoring pro osobni rozvoj a mékké dovednosti, technické poradenstvi,

akademicky mentoring, podnikatelsky, rodicovsky aj.

Mén¢ znamym je tzv. reverse mentoring, kdy se jedna o prfeddvani znalosti mladsich
kolegli starSim kolegim. Tento pfistup muze zlepsSit komunikaci, pochopeni a znalosti
mezigeneracni. Mladsi kolegové se v téchto rolich mohou citit cenéni a slySeni, coz miiZze vést

k vy$§i angazovanosti a spokojenosti s praci. Reverzni mentoring prolomuje hierarchické

N 24

1.3.3 Tymova prace v diverznich tymech

Dle knihy Jak vést sviij tym (Bélohlavek, 2008) rozliSujeme dva typy tymové prace —
soucinnost a koordinace. Souc¢innost nastane, jakmile skupina soucasné pracuje na urcitém
ukolu, je zavisla na neproduktivnéj$ich lidech a ¢lenové skupiny sdileji odpovédnost za

vysledek. Pti koordinaci je dany kol plnén jednotlivei postupné tak, ze aZ po skonceni jedné
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c¢asti 1ze nasledovat dalsi ¢asti, coz mizeme vidét napft. ve vyrobni firmé&, kde je nejprve potieba

nakoupit zboZi — provést vstupni kontrolu — montaz — vystupni kontrola — expedice.
Aby tymova prace byla Gispésna, existuji urcité predpoklady uspésného tymu:

e Jasny, srozumitelny, akceptovatelny, realisticky a méfitelny cil stanoveny podle
pravidla KARAT nebo SMART.

e Identifikace s cilem vSemi ¢leny tymu.

e Dobra skladba tymu z hlediska odbornosti, osobnich ryst a tymovych roli, ale
1 vhodného poctu osob v tymu a jejich zkusSenosti.

e Znalost technik tymové préce.

o Pratelska atmosféra zainteresovanosti a angazovanosti na spole¢ném cili. Jasné
ukoly a postupné kroky.

e Oteviena komunikace, uméni si naslouchat tolerance a moznost bez obav
vyjadftit sviij nazor.

e Jasna pravidla a postupy. Vymezené kompetence a zodpoveédnost.

o Casovy harmonogram priibéhu tymové spoluprace.

o Konstruktivni kritika je vitana, nikdo si ji nebere osobn&. Clenové piijimaji
rizné nazory a diskutuji o nich.

e Pracovnici si vychutnavaji uspéch: sdilend radost — dvojndsobnd radost

(Kolajova, 2008).

Diverzita je synonymum pro rozdilnost ¢i odliSnost. V pracovnich tymech maji mit
vSichni stejné prilezitosti bez ohledu na vek, pohlavi, nadrodnost ¢i postiZzeni. Bohuzel se ¢asto
zaméstnanci setkdvaji s diskriminaci jak od kolegl, tak ize strany svych nadfizenych. Za
diskriminaci je povazovano i chybé&jici uznani a respektu, nepochopeni kulturnich odli§nosti ¢i
skryté diskriminaci. V posledni dobé pfichdzi téma souZiti vice generaci v ramci jednoho tymu.
Avsak diverzita v tymech piindsi ifadu pozitivnich efekth. Mize to byt vyssi kreativita
a inovace v tymu, riznorodost mysleni a feSeni problémd, lepsi vhled do potieb zékaznik,
lep$i vztahy akomunikace, které mohou vést ke sniZzeni diskriminace, vét$i pochopeni
a tolerance mezi kulturami a narodnostmi (Velech, 2024). Tim, ze diverzni tym je piinosem
nejen pro zaméstnance, miiZze firma usSetfit na naboru, zlepsit employer branding a ziskat lepsi

povést podniku, coz vede k ziskani novych zdkaznikli. Diky vS§emu zminénému vyse ziska
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firma rizné perspektivy aje pfipravengj$si na rychlé zmény astdva se flexibilngjsi

(Workintense, b.d.).

Spoluprace mezi generacemi na pracovisti firmam nabizi konkurenéni vyhodu, nebot’
kombinuje zkuSenosti starSich zaméstnancl s inovativnimi mySlenkami mladSich kolegt.
Klicovym prvkem je vzdjemny respekt aoteviend komunikace, které vedou k vyssi
angazovanosti, motivaci a loajalité zaméstnanct. Tymy slozené z riiznych generaci 1épe rozumi
potiebam zakaznikii a vytvareji strategie, které oslovuji SirSi spektrum klientli. Mentoring, at’
uz tradicni nebo takzvany reverse mentoring, hraje zasadni roli v pfedavani znalosti
a dovednosti mezi generacemi. A celkove, pokud je tym riiznorody, piinasi to kreativitu,

inovace a lepsi pochopeni zakazniki, coz firmé zlepsi image a ptildka nové zakazniky.
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2 TEORIE RIZENI MEZIGENERACNICH KONFLIKTU NA
PRACOVISTI

Rizeni mezigenera¢nich konfliktdi na pracovisti je kli¢ovym prvkem efektivniho vedeni
tyma v souasném dynamickém pracovnim prostfedi. Tato druhd ¢ast teoretické prace se
zaméfuje na strategie a metody, které pomahaji identifikovat pfic¢iny konfliktli mezi riznymi
generacemi zaméstnancil a ucinné je fesit. V ivodu jsou popsany rizné pristupy k fizeni
konfliktd, které umoznuji minimalizovat napéti a podpofit konstruktivni spolupraci. Déle se
kapitola vénuje konkrétnim nastrojim a metodam, jez lze vyuzit k feSeni sport, jako je pfima
komunikace, facilitace ¢i mentoring. Zavérecna ¢ast se soustfedi na preventivni opatieni, ktera
pomahaji vytvaret harmonické pracovni prostiedi a pfedchazet konfliktim diive, nez vzniknou.
Porozuméni témto aspektim je zasadni pro efektivni fungovani organizaci a dlouhodobé

udrzeni pozitivni firemni kultury.

2.1 Ptrehled postupt k efektivnimu fizeni konflikt

Nejprve si musime byt védomi toho, ze néjaky problém nastal a najit pro néj to spravné
feSeni. Je dobré pokusit se o to analyzovat sami sebe v konfliktni situaci, poohlédnout se
kriticky a uvédomit si, zda chci takovym zptsobem pusobit na druhé. Dle Cejtmahra (2010)

muzeme na konflikty reagovat celou fadou zplsobu:

vyhybanim se konfliktu,
e pfizpisobenim se,

e kompromisem,

e spolupraci,

e soutézivosti.

Vyhybani se konfliktu, ignorace neboli Unik zahrnuje vyhybani se konfrontaci a pokus
o nefeSeni problému. Nékdy je toto feSeni vhodné v situaci, kdy konflikt nevyzaduje feSeni,
nicmén¢ dlouhodobé ignorovéni vede ke zhorSeni problému a miize dojit az k naruseni vztahu.
Prizpiisobeni nastdva v momenté, kdy jedna strana vzda své z4jmy ve prospéch druhé strany.
Muze vést k tomu, Ze osoba, které ustoupila, se citi frustrované a jeji z4jmy nebyly uspokojeny.
Nalezeni stfedni cesty neboli kompromis, nastava, kdyZz se uspokoji obé strany, avSak jeji

zajmy a potieby nebyly zcela uspokojeny. Spoluprace hled4 feseni, které uspokoji vSechny
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zOcCastnéné strany. Jde o to, aby ob¢ strany ziskaly pozadované, avsak tato strategie vyzaduje
vice Casu a energie nez ostatni. Mezi agresivni zplisob feSeni se fadi soutéZeni, kdy se jeden
subjekt snazi prosadit své zajmy na tkor ostatnich. Pfi tomto stylu je vysoka pravdépodobnost,

ze nastane k naruseni vztahli mezi stranami (Janousek, b.d.).

Existuji tisice stranek teoretikii, formalizované zpusoby, systematizované postupy
a manualy, je vSak dilezité spravné odhadnout danou situaci a zvazit emoce zicastnénych a sily

dasledki plynoucich z konfliktni situace (Cejtmahr, a dalsi, 2010).
V piistupu ke konfliktiim se dle Cakrta (2000) feSeni problému sestava z Sesti Gasti:

1) identifikace a definice konfliktu,

2) generovani moznych feSeni,

3) vyhodnoceni jednotlivych feseni,

4) rozhodnuti o vzajemné¢ piijatelném fesent,
5) implementace,

6) vyhodnoceni vysledki feseni.

2.2 Nastroje a metody feSeni konflikti

Dle Mikulastika (2007) Ize obecné tesit konflikt riznym zplsobem. Nejefektivnéjsim
zpisobem povazuje dohodu mezi obéma tcastniky konfliktu, je to tedy i nejvyhodné;jsi postup.
Jakmile se strany nedokaZou domluvit, mizZe se vyuZit pomoci facilitatora (mediatora). Ten
ma za kol presvédcit strany o dohodé, nevstupuje do obsahové naplné€, pouze moderuje formu

komunikace. Proces feSeni konfliktu za ucasti facilitatora je popsan niZe v tab. 2.
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Tabulka 2 Proces reseni konfliktii za uicasti medidtora

1 Vytvoteni divéry, dosazeni snahy o pouziti tohoto postupu

2 Vytvoteni pozitivniho naladéni

3 Stanoveni zakladnich zasad

4 Definovani problému, sbirani informaci

5 Zdtraznéni vyznamu problému a pociti kazdého z ucastnénych sporu

6 Pomoc ucastnikii sporu ve vzdjemné domluvé tak, aby porozuméli tomu, jak druhé
strana zakousi konflikt

7 Ujistéte se, ze Ucastnici sporu si vzajemné naslouchaji

8 Vytvofte atmosféru, ktera dovoli ucastnikiim sporu spole¢n¢ pracovat

9 Drzte se tématu diskuze

10 Pomoc tcastnikiim sporu v nalezeni spravedlivého, realistického a konkrétniho fesenti,

které mohou ptijmout ob¢ strany

Viastni zpracovani dle Mikulastik, 2007

Dal$im postupem je tzv. arbitraz, kdy podobné¢ jako facilitator vstupuje do konfliktu

tfeti osoba. Zde vSak vstupuje i do obsahu konfliktu, navrhuje ustupky a zvyhodnéni pro obé

stranu. Arbitrdz vyzaduje analyzu a porozuméni, kontroluje proces a vysledek zasahu. Je tieba,

aby ob¢ strany chapali tuto roli zprostiedkovatele. DalSi moznosti je soudni jednani, kdy

ucastnici nemaji moznost zasahovat do rozhodnuti soudu a posledni moZnosti je fyzicka

inzultace, boj, coz je krajni nekultivované feSeni ztratové pro obé¢ strany (Mikulastik, 2007)

Autotfi McGILL (1994) a Shay a Margaret McConnon (2009) se shoduji na ¢tyfech krocich
vyteSeni konfliktu:

1) Identifikovat podstatu problému a urcit pro€ je to problém. Poméha stranam lépe
pochopit situaci a soustfedit se na klicové otazky.

2) Objasnit divody, pro¢ problém existuje. Zjistit potieby, které se skryvaji za
pozadavky. Prvni a druhy krok ukazuje, Ze se snazite druhou osobu pochopit.

3) Usmérnit situaci a navrh feSeni. V tomto kroku chceme, aby zaméstnanec navrhl
sam feSeni.

4) Podpora a snaha vyfeSit dany problém. Nejlépe aby se obé& strany citily byt
vitézem. Tyto posledni dva kroky ukazuji, Ze jste ochotni splnit pfani druhé

strany.
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Tyto faze jsou graficky znazornény v tab. 3 nize.

Tabulka 3 Faze resent konfliktu

1) Identifikovat problém 2) Objasnit d@ivody vzniku

Ukazat, ze uznavame nazory druhé problému

strany, otazky jako ,,Co pro vas Zjistit potfeby otazkou ,,Proc¢ to
mohu udélat?* povaZujete za dlilezité?*

3) Usmérnit situaci 4) Podpora
navrhnout feseni shaha vyreSit dana problém

Snaha Snaha
to, aby sama osoba pFisla vitézstvi obou stran. ,,Mné by se
na vasem napadu libilo....
Obavam se, ze...”

navrhem reseni

Viastni zpracovani dle McConnon, 2009

Mentoring je efektivni néstroj pro feSeni mezigeneracnich konfliktli na pracovisti,
jelikoZ umoziuje systematické pfedavani zkuSenosti a znalosti mezi generacemi. Diky
mentoringu mohou starsi zkuSenéj§i zaméstnanci sdilet své odborné znalosti a hodnoty
s mladSimi kolegy, zatimco mladSi generace miZe nabidnout nové pohledy a inovativni
ptistupy. Tento proces zlepSuje komunikaci, snizuje vzajemné nedorozumeéni a posiluje
tymovou spolupraci. Mentoringové programy mohou také pomoci vytesit konflikty souvisejici
s rozdilnymi pracovnimi styly ahodnotami, protoze zajiStuji oboustranné porozuméni

a respekt (Brumovska a Malkova, 2010).

Na zéklad¢ ¢lanku ,,KdyZ to mezi kolegy neklape #2: Efektivni metody feSeni konflikth

v pracovnim prostedi‘ jsou nastroje feSeni konfliktu (sporu) nésledujici:

Prima komunikace, klicem k vyfeSeni sporu je podpora pfimé a osobni komunikace
mezi zuCastnénymi stranami. Dilezité je vytvofit bezpecné a neutrdlni prostiedi, kde se ob¢
strany mohou otevien¢ vyjadfit ke svym pocitim a potfebam, aniz by se obavaly odsouzeni
nebo negativnich nasledk. Cilem je, aby si ob¢ strany navzajem porozumély a mohly spolecné

hledat feSeni.
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Vytvoreni jasnych firemnich zasad, postupi a smérnic je zdsadni pro prevenci
nedorozuméni a efektivni fesSeni konflikt. Dtlezitou roli hraje kodex chovani. Zaméstnanci by
m¢eli byt s témito pravidly seznameni a védet, jak postupovat v ptipadé, ze k néjakému konfliktu

dojde. Jasné stanovené postupy usnadnuji fesSeni situaci a minimalizuji riziko eskalace spor.

Skoleni a vzdélavani zaméstnancii v oblasti efektivni komunikace, tymové prace
a dovednosti feSeni konfliktd se vyplaci. Zaméstnanci by méli byt schopni rozpoznat
potencialni zdroje konfliktu, konstruktivné komunikovat své potieby a hledat kompromisy.
Clanek upfednostituje osobni workshopy pied pasivnimi e-learningovymi kurzy, protoZe
interaktivni forméat umoznuje Iépe procvicit a osvojit si potfebné dovednosti (Mindset Mentors,

2024).

2.3 Preventivni néstroje

Existuji tedy rizné nastroje, jak s konflikty pracovat poté, co nastanou, avSak jesté
dalezitgjsi je snazit se jim predchéazet. K dispozici je nékolik osvédéenych pristupt, které
poméhaji minimalizovat potencidlni zdroje konfliktl a zaroven podporuji otevienou

a konstruktivni komunikaci.

Efektivni oteviena komunikace a transparentnost zajist'uje hladky chod a efektivitu
pracovisté. Je dilezita prave 1 z divodu feSeni konfliktl. Oteviend komunikace je kli¢ova pro
davéru mezi pracovniky a podporuje pozitivni kulturu. Pravidelné transparentni informovani
ohledné pokroku spole¢nosti napomahéd budovat kulturu otevienosti a vzajemného respektu
(HAJR UP S.R.O, 2023). Otevienost také znamend, ze se aktivné zapojuji 1 ostatni kolegové
jak do komunikace, tak i do procest a strategii podniku. Je dilezité fikat pravdu, jinak se

potenciondlné muze znicit dlouhodobé budovany vztah se zaméstnanci (Janousek, 2023).

Budovani divéry v nadfizené, kolegy ¢i celou firmu znamend kulturu upfimnosti
a vzdjemného respektu. Pokud se 1idé navzajem respektuji, rozviji to kooperaci v tymu, zvySuje
efektivitu a rychlost a snizuje naklady. Budovat divéru znamena umét naslouchat. Obcas lidé
radi vice mluvi, nez poslouchaji a prostiedi, kde jsou myslenky vyslySeny mtze vést k vétsi
motivovanosti a angazovanosti. V ramci budovani daveéry je také dilezité umét pfiznat chybu

a naslouchat zpétné vazbé (Janousek, 2023).
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Teambuilding hraje dalezitou roli v prevenci a feSeni konfliktli na pracovisti. Pomaha
posilovat tymovou spolupraci, zlepSovat komunikaci a budovat vzéjemnou diavéru. Konflikty
Casto vznikaji kvili rozdilnym pracovnim stylim, ocekavanim nebo genera¢nim rozdilam,
a pravé teambuilding poskytuje bezpecny prostor pro otevienou komunikaci a pochopeni
pohledu druhych. Aktivity zaméfené na tymovou spolupraci, jako jsou simulacni hry,
workshopy nebo outdoorové vyzvy, u¢i zaméstnance efektivné fesit spory, naslouchat si
a hledat kompromisy. Pravidelné teambuildingové programy tak nejen podporuji pozitivni
atmosféru v kolektivu, ale také pomahaji pfedchazet eskalaci konflikti a zajist'uji dlouhodobé

funkéni pracovni vztahy (Sloneek, b.d.).

Aby tymova spoluprace fungovala efektivné, je potfeba jasné stanovit pravidla
a kritéria hodnoceni a odménovani. Kazdy ¢len tymu by mél mit pfesné¢ vymezenou roli,
ktera odpovidd jeho schopnostem a zkuSenostem. Diky tomu se predejde zbyteénému
prekryvani ukoll a kazdy bude védét, co ma na starosti a jak ptispiva k dosazeni spolecnych
vysledki. Jasné definované role také podporuji zodpoveédnost jednotlivei a usnadnuji sledovani
pokroku i vyhodnoceni prace. To vSe vede k vétsi transparentnosti a divefe v tymu, coz je

klicové pro jeho soudrznost a motivaci (Pavlikova, 2024).

Podle &lanku ,,Usp&na miize byt jenom firma, ktera umi zapojit své zaméstnance do
rozhodovacich procesi“ pfinasi aktivni participace zaméstnancli na rozhodovani pro firmy
hmatatelné vyhody. Studie spolecnosti Oracle poukazuje na to, Ze vice neZ polovina
respondentli vnima zlepSeni v n¢kolika zasadnich oblastech. Zaprvé, zapojeni zaméstnancli ma
pozitivni vliv na spolupraci mezi jednotlivymi tymy, coz vede k efektivnéjSimu sdileni
informaci a synergii v rdmci organizace. Zadruhé, dochéazi ke zlepSeni obchodni vykonnosti,
coz muze byt diky tomu, Ze zaméstnanci se citi vice zodpovédni za vysledky firmy a jsou
motivovani k lepSim vykonlim. A zatfeti, zapojeni zaméstnancii pfispiva k poskytovani
kvalitnéj$ich sluzeb zakaznikiim, coz naznacuje, Ze zameéstnanci, kteti maji moznost ovliviiovat
chod firmy, jsou vice orientovani na potfeby zdkazniki a snazi se jim lépe vyhovét. Vzhledem
k témto pozitivnim dopadim c¢lanek zdlraziuje strategickou dulezitost usilovani o vétsi
zapojeni zaméstnancti do rozhodovani pro kazdou firmu, ktera chce byt Gispésna (Svenda,

2016).
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3 METODIKA DOTAZNIKOVEHO RiZENi

Tato kapitola popisuje metodiku dotaznikového Setfeni, jehoz cilem bylo identifikovat
hlavni pficiny mezigeneranich konflikti na pracovisti z pohledu pracujicich student
ekonomickych oborii generace Z v Ceské republice. Ke sbéru dat byla zvolena kvantitativni
metoda formou online dotazniku, ktery byl distribuovan prostiednictvim socialnich siti
a osobnich kontaktd. Odhad velikosti cilové populace byl stanoven na zakladé dostupnych
statistik a udajii z webovych stranek vysokych Skol. Kapitola dale obsahuje popis vybéru
vzorku, odhad velikosti cilové populace, zptisob distribuce dotazniku a omezeni plynouci

z pouzitych metod.

3.1 Metodika sbéru dat

Pro zjisténi hlavnich zdrojii mezigeneracnich konfliktG v pracovnim prostiedi byla
zvolena kvantitativni metoda sbéru dat prostfednictvim online dotazniku. Dotaznik byl cilen na
specifickou skupinu respondenti — pracujici studenty vysokych S$kol ekonomického
zaméfeni generace Z v Ceské republice. Tato skupina byla zvolena zamérng, nebot
generace Z teprve postupné vstupuje na trh prace a jeji pohled na mezilidské vztahy a konflikty
muze nabidnout aktudlni a svézi perspektivu. Studenti ekonomickych obori byli vybrani
s ohledem na ptedpoklad urcitého zdkladniho vhledu do fungovani organizaci a pracovnich
procest, diky ¢emuz mohou Iépe reflektovat i otazky tykajici se mezilidské komunikace, vedeni
lidi ¢i tizeni konflikth. Jelikoz se z mnohych z nich v budoucnu stanou odbornici nebo vedouci
pracovnici, je jejich vnimani téchto témat cennym piispévkem k pochopeni vyzev spojenych

s mezigeneracnim souZitim na pracovisti.

Data jsou sbirdna prostfednictvim online dotazniku, ktery je Sifen nékolika
komunika¢nimi kanaly. Hlavnimi néstroji distribuce jsou socidlni sité, konkrétné facebookové
skupiny zaméfené na studenty ekonomickych oborti a také osobni osloveni prostfednictvim
instagramovych Gét studenti riznych fakult v Ceské republice. Dalsim zdrojem respondentt

jsou osobni kontakty, jako naptiklad spoluzaci a znami.
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3.2 Urceni velikosti vzorku

Pro urceni doporucené velikosti vzorku byl pouzit odhad velikosti populace, nasledné

vypocet vzorku s pomoci online kalkulacky, a nakonec byl vzorek omezen a upraven.

Nejprve byl proveden odhad velikosti cilové populace. Piesny pocet pracujicich
studentii ekonomickych oborii generace Z v CR neni znam, proto byl pouzit nasledujici

odhadovaci postup:

1) Podle dat Ceského statistického ufadu (CSU) studovalo v akademickém roce 2023
na vysokych §kolach v CR 309 000 studentt (CSU, 2024).

2) Odhad poétu studentti ekonomickych oborti na vefejnych a soukromych VS byl
stanoven na zdkladé¢ primérného poctu studenti na vybranych fakultach
ekonomického zaméfeni. Nasledng byl tento primér pouzit na viechny $koly v CR,
které tyto obory nabizeji. Z webovych stranek jednotlivych fakult byly ziskany
nasledujici pocty studenti:

e Fakulta ekonomicka Zapado&eské univerzity v Plzni (ZCU): 1662 studentt
(VysokeSkoly, 2024).

e Ekonomicko-spravni fakulta Masarykovy univerzity (MUNI): 2633
student (MUNI, 2025).

e Ekonomicka fakulta Vysoké Skoly banské — Technické univerzity Ostrava
(VSB-TU): 2 765 studentii (VysokeSkoly, 2024).

e Fakulta Ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice (UPCE): 1 800 studenti
(FES, 2024)

Primérny pocet studentl na jedné fakulté tedy ¢ini (1662 + 2633 + 2765 + 1800)
/4 =2 215 studentd.

Dle seznamu vysokych kol v CR (VysokeSkoly, 2025) existuje cca 20
vefejnych a soukromych VS, které nabizeji ekonomické obory. Pokud tedy
vynasobime primérny pocet studenti poctem Skol, dostaneme se k celkovému
odhadu 44300 studentl ekonomickych oborii v CR. (20¥2215) = 44300.
3) Piedpoklada se, Ze generace Z (narozeni 1995-2010) tvofi piiblizné 38 % studentil
VS (CSU, 2024).
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4) Dle dostupnych vyzkumt astudii pracuje béhem studia az 92 % studentd

(Eurostudent, 2021).

Z vyse uvedeného vyplyva nasledujici odhad: 44300 (studentd ekonomie) * 0,38 (Gen
Z) * 0,92 (pracujicich) = 16 835 pracujicich studentti ekonomie Gen Z.

Pro vypocet doporucené velikosti vzorku byla pouzita online kalkulacka

SurveyMonkey Sample Size Calculator Do kalkulacky byly zadany nasledujici parametry:

e velikost populace: 16 835,
e chybovost: 5 %,

e uroven spolehlivosti: 95 %.
Vysledkem vypoctu je doporucena velikost vzorku cca 380 respondentd.
Zohlednéni omezeni a uprava cilové velikosti vzorku

Je si tfeba uvédomit, Ze vySe uvedeny vypocet vychazi z odhadu velikosti populace
a predpokladu ndhodného vybéru. Vzhledem k omezenym casovym a organizacnim
moznostem bude v této praci pouzit kvdtni vybér, coz znamend, Ze ziskany vzorek nemusi plné

reprezentovat celou populaci pracujicich studentii ekonomickych oborti generace Z v CR.

Z tohoto divodu je nutné interpretovat vysledky s opatrnosti a zohlednit omezeni
plynouci z pouzité metodologie. Cilem této prace neni ziskat statisticky reprezentativni vzorek,
ale spiSe prozkoumat a identifikovat hlavni zdroje mezigeneracnich konflikti v dané cilové

skuping.

Z diavodu mensi velikosti vzorku, nez by byl pottebny pro plnohodnotnou studii, bude
na dotaznikové Setfeni nahlizeno jako na pilotni studii. Na dotaznik nakonec odpovédélo 154
osob, pricemz blizsi charakteristika respondentl je uvedena v kapitole 4.2 Popis vzorku
respondenti. Pilotni studie poskytuje predbézna data, kterd mohou byt pouzita pro planovani
vétSiho vyzkumu, a zaroven slouzi k ovéteni vyzkumného postupu, identifikaci ptipadnych
metodologickych nedostatkil a ziskani zakladniho piehledu o zkoumané problematice (Hendl,

2005).
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4 Analyza fizeni mezigeneracnich konfliktii na pracovisti

V dne$nim  dynamickém pracovnim prostiedi se stale cCastéji setkdvame
s mezigeneracnimi konflikty. Tato analyza se zamé&fuje na jejich fizeni z pohledu generace Z,
a zkouma klicové aspekty, jako jsou komunikace, vzdélavani a genderové rozdily. Cilem je
identifikovat efektivni strategie pro minimalizaci negativnich dopadi konflikti a podporu

harmonické spoluprace mezi generacemi na pracovisti.

V ramci této analyzy byly formulovany tfi vyzkumné hypotézy, které se zamétuji na
specifické faktory ovliviiujici vznik a prubéh konfliktl. Tyto hypotézy jsou testovany za ucelem
ziskani hlubsiho vhledu do dynamiky mezigeneracnich konfliktli a identifikace ¢innych metod

pro jejich fizeni.
4.1 Hypotezy

V ramci analyzy fizeni mezigeneracnich konfliktii na pracovisti byly formulovany tfi
vyzkumné hypotézy, které¢ reflektuji klicové aspekty komunikace, vzdélavani, genderem
a individualnich preferenci pti feSeni konfliktd. Tyto hypotézy jsou testovany za ucelem
hlubsiho pochopeni faktord ovliviiyjicich vznik a pribéh konfliktli na pracovisti z pohledu

generace Z.

Prvni hypotéza (HO: Neexistuje zavislost mezi preferenci oteviené komunikace
a vnimanim jeji diileZitosti jako preventivniho ndstroje) zkouma, zda je oteviena komunikace

vnimana jako dileZita v rdmci preventivnich néstroji.

Druhd hypotéza (HO: Mezi absolvovanim Skoleni a frekvenci konfliktu neexistuje
zavislost) predpoklada, Ze Skoleni mlZe mit pozitivni efekt a ptispivat k lepsi prevenci ¢i

zvladani konflikt na pracovisti.

Tteti hypotéza (HO: Mezi pohlavim a zachovanim se v konfliktu neexistuje zavislost) se
zamétuje na mozné genderove rozdily v pfistupu ke konfliktiim, naptiklad zda Zeny Castéji voli
kompromis nebo Ustup, zatimco muzi mohou preferovat konfrontacni ptistup. Ovéfeni této
hypotézy muzZe ptisp€t k pochopeni individualnich strategii a jejich ptfipadné souvislosti

s genderem.
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Princip vypoétu

Pro analyzu zavislosti mezi dvéma kategoridlnimi proménnymi byl pouzit Chi-kvadrat
test. Tento test umoziuje ovéfit, zda mezi dvéma proménnymi existuje statisticky vyznamna
souvislost, nebo zda jsou na sobé nezavislé. Vypocet testového kritéria probiha na zakladé¢
porovnani pozorovanych €etnosti v kontingenc¢ni tabulce s ¢etnostmi oéekavanymi, které by
nastaly v pfipad¢, Zze by mezi proménnymi neexistoval zadny vztah. Testové kritérium se

vypocita dle vzorce:

Rovnice 1 Testove kritérium
') . 2
=Y (0ij — Eij)
Eij
kde:

e 0ij je pozorovana ¢etnost ve zkoumané buiice tabulky,

e Fijje ocekavana Cetnost, kterd se vypocita jako:

Rovnice 2 Ocekavana cetnost

(soucet radku) X (soucet sloupce)

Ey = celkovy pocet respondenti

Pro uréeni vyznamnosti vysledku je testové kritérium porovnavano s kritickou hodnotou
rozdéleni 2 pfi zvoleném alfa (0,05) a daném poctu stupiii volnosti, ktery se vypocita
nasledovné:

Rovnice 3 Stuperi volnosti

df =(r=1-(s-1
kde:
e rje pocet kategorii prvni proménné,

e s je pocet kategorii druhé proménné.

Pokud vypoctena hodnota testového kritéria presahne kritickou hodnotu z tabulky chi-
kvadrat rozdéleni, je nulova hypotéza o nezavislosti mezi proménnymi zamitnuta a lze

usuzovat na existenci statisticky vyznamné souvislosti mezi proménnymi.

Tato metoda byla v praci pouZita pro testovani vSech formulovanych hypotéz, které se

tykaly vztahli mezi proménnymi, jako je pohlavi, zkuSenosti s konflikty nebo Skoleni.
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4.2 Popis vzorku respondentl

Dotaznik byl vytvofen pomoci nastroje Google Forms a sbér dat probihal od 12. biezna
2025 do 24. bfezna 2025, celkem tedy 13 dni, béhem nichZz odpovédélo 154 respondentt.
Respondenti byli osloveni piedevsim pies socialni sité¢ Messenger a Instagram, kde bylo osobné
osloveno piiblizn€ 350 osob. Dotaznik byl rovnéz nasdilen do Facebookovych skupin a ptes

Instagram, z ¢ehoz ale nelze presné urcit, kolik z nich odpovidalo cilové skupiné respondent.

Dotaznik sestava z 17 otazek, z nichz 5 slouzi k identifikaci respondentti, 2 otazky jsou
umistény na zavér, véetné oteviené otazky na sdileni vlastnich zkuSenosti, a posledni otdzka se
zaméfuje na zhodnoceni dotazniku jako celku. Deset otazek je rozdéleno do tii sekci: prvni
sekce obsahuje 5 otdzek tykajicich se mezigeneracnich konfliktd, jejich pfic¢in a osobnich
zkuSenosti. Druha sekce se vénuje typum konfliktd a jejich feseni aje urCena pouze
respondentiim s osobnimi zkuSenostmi s konflikty, zde jsou 2 otazky. Posledni sekce se zabyva
firemnimi opatfenimi a prevenci, obsahuje 3 otazky. VSechny udaje v procentech jsou
zaokrouhleny na desitky. Udaje o identifikaci respondentii jsou shrnuty v kapitole tykajici se

demografickych udajt.

Z prvnich dat (viz tab. 4) vyplyva, ze vétSinu respondentti tvoii zeny, konkrétné 108 Zen
(70 %), muzi odpovidaji za 45 (29 %) respondentti, a 1 osoba (1 %) nechtéla uvést své pohlavi.
Vyrazna pievaha zen mize také naznacovat jejich vétsi ochotu zapojit se do vyzkumut nebo

zajem o téma mezigeneracnich konfliktt.

Tabulka 4 Pohlavi respondentii

Pohlavi Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Muz 45 29 %

Zena 108 70 %

Nechci uvadét 1 1 %

Zdroj: Viastni zpracovani

Tabulka 5 poskytuje podrobnéjsi rozdeleni respondentli podle veékovych kategorii
Generace Z. Nejvice respondentil, 111 (72 %), patii do kategorie ,,21-23 let”, coz odpovida
mlad$imu vékovému segmentu této generace. Dalsi kategorie zahrnuji 17 respondentt (11 %)

ve veku ,,18-20 let*, 23 respondentii (15 %) ve veéku ,,24-26 let” a pouze 3 respondenty (2 %)
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ve v€kové kategorii ,,27-28 let. Tato data ukazuji, Ze dotaznik oslovil pfedev§im mladsi ¢ast

generace Z, kterd je pravdépodobné aktivnéjsi na socidlnich sitich, kde probihal sbér dat.

Tabulka 5 Vék respondentii

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
18-20 let 17 11 %

21-23 let 111 72 %

24-26 let 23 15 %

27-28 let 3 2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6 popisuje pracovni pozice respondentil. Nejvice respondentti, a to 82 (53 %),

zastava pozici ,,Brigddnik/Pomocna sila“. Déle 24 respondentii (16 %) jsou ,,Stazisté/Juniorni

pracovnici®, 21 respondentt (14 %) pracuje jako ,,Administrativni pracovnici®, 13 respondentii

(8 %) jsou ,,Specialisté” a 6 respondentd (4 %) jsou ,,Team Leaderové™. Tato data mohou

naznacovat kariérni fizi generace Z — vétSina z nich teprve zacina budovat svou profesni drdhu.

Tabulka 6 Pracovni pozice

Pracovni pozice Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Brigadnik/Pomocna4 sila 82 53 %
Stazista/Junior 24 16 %
Administrativni pracovnik |21 14 %

Specialista 13 8%

Asistent/ka 8 5%

Team Leader 6 4%

Zdroj: Viastni zpracovani
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Dalsi otazka dotazniku se zamétuje na pracovni zdvazky. Na zakladé piedchozich dat,
ktera ukazala, ze vétSina respondentil pracuje na pozici ,,Brigddnik/Pomocna sila“, bylo mozné
predpokladat, ze jejich pracovni tivazky budou ¢asové omezené. Tento piedpoklad se potvrdil
v tabulce nize (viz tab. 7). Nejvétsi pocet odpovédi, konkrétné 71 respondentd (46 %) uvedlo,
e pracuji ,,Méné nez 20 hodin tydné (DPC)“. Druhou nejéasté&jsi odpovédi bylo ,,20 hodin
tydné (DPP)“, kterou zvolilo 43 respondenti (28 %). Dalsich 30 respondentd (19 %) pracuje
»20-30 hodin tydné¢ (Zkraceny uvazek)“ a pouze 10 respondentd (6 %) uvedlo, ze pracuji na
,»40 hodin tydné (Plny uvazek)®“. Tyto data naznacuji, Ze Gen Z preferuje flexibiln&jsi pracovni
uvazky. Tento ptedpoklad vychazi i z kapitoly 1.1.4 Generace Z. Mén¢ Casté zastoupeni plného
uvazku muze byt ovlivnéno nejen vékem respondentil, nebo tim, ze se jedna o studenty, ale také

jejich preferenci pro flexibilitu a work-life balance.

Tabulka 7 Pracovni zavazek

Pracovni zavazek Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Méné nez 20 hodin (DPC) 71 46 %

20 hodin tydne (DPP) 43 28 %

20-30 hodin tydné (Zkraceny uvazek) |30 19 %

40 hodin tydne (Plny uvazek) 10 6 %

Zdroj: Viastni zpracovani

Posledni otazka v této sekci se zaméfovala na frekvenci kontaktu respondentl se
star§Simi kolegy ¢i nadfizenymi zjinych generaci. Vysledky (viz tab. 8) ukézaly, Ze 55
respondentl (36 %) pfichazi do kontaktu se starSimi kolegy ,,Denné®, coz je stejny pocet jako
u odpovédi ,,Nékolikrat tydné* (55 respondentti, 36 %). DalSich 21 respondentt (14 %) uvedlo
»INekolikrat mesiéné*, zatimco 19 respondentt (12 %) oznacilo odpovéd’ ,,Ziidka“. Pouze 4
respondenti (3 %) uvedli, Ze se starSimi kolegy na pracovisti nepfichdzi do kontaktu vibec
(,,Nikdy*). Tyto vysledky ukazuji, Ze vétSina respondentii ma pravidelny kontakt se star§imi
kolegy ¢i nadfizenymi. Denni nebo casty kontakt mize byt zplisoben povahou pracovniho

prostiedi, kde spolupracuji riizné generace.
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Tabulka 8 Frekvence kontaktu mezi generacemi

Popisky radki Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Denné 55 36 %

Nékolikrat tydné 55 36 %

Né&kolikrat mésicné |21 14 %

Ztidka 19 12 %

Nikdy 4 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik oslovil 154 respondentti, ptevazné zeny (70 %) ve veku 21-23 let (72 %), kteti
nejcastéji pracuji na pozicich s flexibilnimi Gvazky, jako jsou brigddy. VétSina respondenti
pravidelné komunikuje se star§imi kolegy, coz naznacuje béznou mezigeneracni interakci na
pracovisti. Tyto charakteristiky poskytuji zdkladni ptehled o vzorku a jeho relevantnosti pro
téma mezigeneraCnich konfliktl. Je vSak tfeba mit na paméti, Ze vzorek neni rovhomérné
rozlozeny z hlediska pohlavi a v€ku, a tudiz vysledky primarné odrazeji nazory specifické

skupiny mladsich Zen.

4.2.1 Vysledky analyzy tizeni mezigeneracnich konfliktli na pracovisti

Tato kapitola se vénuje dotaznikovému Setfeni jako takovému, analyze odpovédi.
Dotaznik jako takovy byl rozdélen do tfi ¢asti na ,Mezigeneracni konflikty — pficiny
a zkuSenosti®, ,,Typy konfliktid a jejich feSeni* a ,,Firemni opatfeni a prevence®. Nasledné jsou

vysledky porovnany a vyhodnoceny.
Znalost charakteristik jednotlivych generaci

Prvni otdzka zjiStuje, zda pfisluSnici generace Z znaji charakteristiky jednotlivych
generaci. Jedna se o uzavienou otdzku s moznosti vybéru ze Ctyt odpoveédi, jejiz vysledky jsou
znazornény v grafu 1. Nejvice respondentt, 75 (49 %), odpovida ,,Ano, a myslim si, Ze to je
uzitetné pro lepsi porozuméni kolegiim®. DalSich 67 respondentt (44 %) uvadi ,,Ano, ale
necitim, ze by to mélo vliv na mou praci“. Odpovéd’ ,,Ne, ale myslim si, Ze kdybych je znal/a,
mohl/a bych Iépe rozumét jinym generacim* voli 8 respondentl (5 %), zatimco nejméné Cetnd

odpovéd’ ,,Ne a necitim potiebu se o n¢ zajimat* ziskava 4 hlasy (3 %).
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Graf 1 Znalost charakteristik jednotlivych generaci
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Zdroj: Viastni zpracovani

Tyto vysledky naznacuji, Zze vétSina respondentll povazuje znalost charakteristik

generaci za uzite¢nou pro pracovni prostiedi.
Chovani v konfliktu

Nasledujici otazka zjiStuje, jakym zpisobem by respondenti reagovali na kritiku od
starSiho kolegy, ktery poukazuje na rozdily ve zpisobu prace s odkazem na ,,za jejich Casii se
to délalo jinak“. Respondenti vybirali z péti uzavienych odpovédi, jejichz vysledky jsou

zndzornény v grafu 2.

Nejcastéjsi odpoveéd’ ,,Snazil/a bych se mu vysvétlit, pro¢ pouzivam svij pfistup,
a zaroven bych se zajimal/a o jeho pohled. Spole¢n¢ bychom hledali feSeni, které bude
fungovat pro oba®, vyjadiujici spolupréci, zvolilo 69 respondentt (45 %). Druhou nejcastéjsi
odpovéd’ ,,Pozadal/a bych ho, aby mi ukazal sviij zpisob, a pokusil/a se ho pochopit. Zaroveii
bych mu vysvétlil/a sviij pfistup a zkusili bychom najit néco mezi, reprezentujici kompromis,
uvedlo 43 respondentti (28 %). Dalsi odpoved’ ,,Netesil/a bych to a nechal/a bych to byt. Kazdy
ma svij pohled na véc a nema smysl to rozebirat®, vyjadiujici vyhybani se konfliktu, zvolilo

29 respondentt (19 %).

Odpoveéd ,,0Obratil/a bych se na nadfizeného s zadosti o feSeni, protoZze mij zplusob

prace je efektivnéj$i a nechci se ptizpisobovat zastaralym metodam®, oznacujici soutézivost
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jako agresivnéjsi pfistup k feseni konfliktu, vybralo 9 respondenti (6 %). Nejmensi pocet
odpovédi ziskala moznost ,,Piijal/a bych kritiku a zacal/a bych se fidit jeho zplisobem prace,
aby nebyly zadné konflikty®, kterd vyjadiuje ptizptisobeni se. Tuto odpoveéd’ zvolili pouze 4
respondenti (3 %).

Graf 2 Chovani v konfliktu
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Zdroj: Viastni zpracovani

Vysledky ukazuji, Ze vétSina respondentil preferuje spolupraci nebo kompromis pii
feSeni mezigeneracnich konfliktd, coZ naznauje jejich snahu o konstruktivni dialog
a vzajemné pochopeni. Naopak méné Casté volby vyjadiuji pasivni nebo agresivni pfistupy

k feSeni téchto situaci.
Nedorozuméni

Otazka ,Jak Casto zazivate nedorozuméni se starSimi kolegy/nadiizenymi?* zjistuje
frekvenci mezigeneracnich nedorozuméni na pracoviSti. Denné tato situace nastavd u 3
respondentl (2 %), nékolikrat tydné u 9 respondentii (6 %), coz ukazuje na nizkou miru
konfliktd. Castéjéi odpovédi zahrnuji ,,Nekolikrat mésicné* (37 respondentt, 24 %) a ,,Ziidka*
(92 respondentli, 60 %). Pouze 13 respondentli (8 %) uvedlo, ze k nedorozuménim nikdy
nedochazi. Vysledky zndzornéné v grafu 3 naznacuji, Ze vétsina respondentl zaziva konflikty

spiSe ojedinéle, coz mlze svédcit o dobré komunikaci mezi generacemi na pracovisti.
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Graf 3 Nedorozumeni
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Mrwe

Hlavni pri¢iny mezigenera¢nich konflikti

MV .

Otazka: Jaké jsou podle vas hlavni pfi¢iny mezigeneracnich konflikti? (moznost vybéru
vice odpoveédi)“ umoznuje vybér zdeseti riznych odpovédi dle kapitoly 1.2.3 Priciny
mezigeneracnich konfliktl na pracovisti v teoretické ¢asti. NejCastéjsi odpovedi je ,,Rozdilny
pristup k technologiim®, kterou zvolilo 96 respondentti (62 %). Druhou nejcetnéjsi odpoved’
»Neochota ke zménam u starSich kolegt uvedlo 93 respondenti (60 %), zatimco treti
nejcastéjs$i odpoveéd’ ,,Rozdilné hodnoty a zivotni zkuSenosti* zvolilo 83 respondentt (54 %).

Mezi dalsi Casto uvadeéneé ptiCiny patii ,,Stereotypy mezi generacemi®, ,,Jiny styl komunikace

a ,,Nedostate¢né uznani mladsi generace*.
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Graf 4 Hlavni priciny mezigeneracnich konfliktu
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Vysledky znazornéné v grafu 4 ukazuji, Zze technologické rozdily a odlisné pracovni

ptistupy jsou kli¢ovymi faktory mezigeneracnich konfliktti na pracovisti.
Reakce na konflikt

Posledni otazka v sekci ,,Mezigeneracni konflikty — pficiny a zkuSenosti zjiSt'uje, jak
by respondenti reagovali na situaci, kdy v tymu dochdzi k diskusi o zavedeni nové technologie.
Mladsi kolegové ji podporuji, zatimco starSi jsou skepticti a preferuji zavedené postupy.
Respondenti vybirali z péti uzavienych odpovédi, které reprezentuji riizné ptistupy k feSeni

konfliktu.

wv

Nejcastéjsi odpoved’ ,,Snazil/a bych se propojit oba ptistupy — vysvétlil/a bych vyhody
nové technologie a zarovenn bych respektoval/a obavy starSich kolegli, kterou zvolilo 71
respondent (46 %), vyjadiuje snahu o propojeni pfistupti a respekt ke starSim kolegim.
Druhou nejcetnéjsi odpovéd’ ,,Navrhl/a bych pilotni test nové technologie, aby si ji vSichni
mohli vyzkouset pted kone¢nym rozhodnutim* uvedlo 57 respondentti (37 %) a predstavuje
navrh pilotniho testu. Odpovéd’ ,,Prosazoval/a bych novy systém i ptes odpor starSich koleg,
protoze inovace jsou klicem k efektivité* zvolilo 23 respondentii (15 %), coz ukazuje na ptistup
zamétfeny na prosazeni inovaci. Nejméné zastoupené odpovedi jsou ,,Vyhnul/a bych se debatg,

at’ se situaci vénuje nékdo jiny*“s 2 respondenty (1 %) a ,,Pfizptisobil/a bych se star§im kolegiim
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a nechal/a je rozhodnout, protoze maji vice zkusenosti*, kterou zvolil pouze 1 respondent (1

%).

Vysledky zndzornéné v grafu 5 ukazuji, Ze vétSina respondentil preferuje konstruktivni
pristupy, jako je propojeni ndzorli nebo pilotni testovani, zatimco pasivni ¢i jednostranné feseni

konfliktu voli jen mala ¢ast.

Graf 5 Reakce na konflikt
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Typy konfliktu

Prvni otazka v sekci Typy konfliktl a jejich feSeni je sméfovana na osobni zkuSenosti
respondentl s konflikty u starSich kolegii. Otazka zni: ,,Jaky typ konfliktu jste osobné zazili se
starSimi kolegy? (Vyberte vSechny, které odpovidaji vasi zkuSenosti)*“. Respondenti vybirali
z péti uzavienych odpovédi a mohli oznacit vice moznosti. Nejcastéjsi odpoveéd’ ,,Rozdilny styl
komunikace* uvedlo 66 respondentid (47 %). Druhou nejcetnéj$i odpoveéd ,,Nedostatecné
uznani prace mladsi generace zvolilo 58 respondentl (54 %), zatimco ,,Rozdilny pohled na
efektivitu prace” oznacilo 55 respondenti (39 %). Dalsi Casto uvadéné odpovédi zahrnuji
»Konflikt ohledné pouzivani technologii* (52 respondentd, 37 %) a ,,Nedorozuméni ohledné
pracovnich priorit™ (29 respondenttl, 21 %). Vysledky znazornéné v grafu 6 ukazuji, ze rozdily

v komunikaci a pfistupu k praci jsou hlavnimi zdroji konfliktd mezi generacemi.
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Graf 6 Typy konfliktu

Konflikt se starSim kolegou

70 66
58
60 55
52
50
40
29
30
20
10
0
Rozdilny styl Nedostatecné  Rozdilny typ na Konlfikt ohledné Nedorozumeéni
komunikace uznani prace efektivitu prace pouzivani ohledné
mladsi generace technologii  pracovnich priorit

Zdroj: Vlastni zpracovani
ReZeni konfliktu

Druha otazka této sekce se zaméfuje na zpusoby feSeni konflikth na pracovisti.
Nejcastéjsi odpoveéd ,,Oteviena komunikace s kolegou* oznacilo 96 respondenti (68 %), coz
naznacuje preferenci dialogu jako kli¢ového nastroje pii feSeni sport. Polovina respondenti
(71, 1. 50 %) uvedla ,,Hledam kompromis*. Dalsi odpovédi zahrnuji ,,Necham to byt a konflikt
nefesim* (35 respondentt, 25 %), ,,Pozadam o pomoc nadfizeného* (19 respondentti, 14 %)
a,,Obracim se na HR®, kterou zvolili pouze 2 respondenti (1 %). Graf 7 ukazuje, Ze vétSina
respondentt preferuje aktivni ptistupy k feSeni konfliktli, zatimco pasivni ¢i formalni postupy

voli mensi ¢ast.
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Graf 7 Resent konfliktu
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Skoleni

V sekei ,,Firemni opatieni a prevence® prvni otazka zjistuje zkuSenosti respondentil se
Skolenim zamé&fenym na mezigeneracni spolupraci. Nej€ast&j$i odpoveéd’ ,,Ne, ale myslim, ze
by to bylo uzite¢né* uvedlo 93 respondentt (60 %). DalSich 45 respondenti (29 %) odpovédélo
»INe, a nemyslim si, Ze je to potieba“. Pouze 9 respondentl (6 %) oznacilo moZnost ,,Ano, bylo
pfinosné®, zatimco odpovéd’ ,,Ano, ale nemélo velky efekt” vybralo 7 respondentt (5 %).
Vysledky v grafu 8 naznacuji, ze vétsina respondentii vnima Skoleni jako potencialné uZite¢ny

nastroj pro zlepSeni spoluprace mezi generacemi.

Graf 8 Skoleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Preventivni nastroje

Respondenti  hodnotili ~ dulezitost preventivnich nastrojii  pro predchazeni
mezigeneratnim  konflikthm. Nejvy$§i podporu ziskala ,,Oteviena komunikace
a transparentnost, kterou oznacilo jako velmi dilezitou 146 respondentli, zatimco pouze 8
nesouhlasilo. Dale respondenti kladné hodnotili ,,Budovani davéry* (140 souhlasi, 14
nesouhlasi) a,,Vzdélavani zaméstnanci (118 souhlasi, 36 nesouhlasi). Naopak nejvice
nesouhlasnych odpovédi ziskaly ,, Teambuildingové aktivity*, kde nesouhlasilo 41 respondentd,
1 kdyz souhlas vyjadiilo 113 osob. Graf 9 také ukazuje nazory na dal$i opatfeni jako jasna

pravidla hodnoceni nebo zapojeni zaméstnancti do rozhodovacich procest.

Graf 9 Preventivni nastroje
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Tvrzeni

Posledni otazka této sekce obsahuje sadu tvrzeni tykajicich se spoluprace mezi
generacemi. Nejvetsi podporu ziskalo tvrzeni ,,Zékladem pro spolupraci mezi generacemi je
vzajemny respekt a oteviena komunikace®, se kterym souhlasilo 149 respondentii a pouze 5
nesouhlasilo. Dalsi siln€ podporované tvrzeni je ,,Myslim, ze je diilezité mit moznost podilet se

na rozhodovani o vécech, které ovlivituji mou praci®, kde nesouhlas vyjadiilo jen 16 osob.
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Naopak tvrzeni ,,Osobn¢ uptednostituji praci na home office pted praci v kancelaii* ziskalo
témer stejny pocet souhlasnych (76) i nesouhlasnych odpovédi (77), coz naznacuje rozdélené
preference generace Z. Vysledky v grafu 10 poskytuji piehled o postojich k diverzifikovanym

tymam, charakteristikam generaci a dalSim aspektim mezigeneracni spoluprace.

Graf 10 Tvrzeni
Tvrzeni
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Osobni zkuSenosti respondentii:

Respondenti méli v dotazniku moznost sdilet své osobni zkuSenosti s mezigenera¢nimi
vztahy na pracovisti. Z 8 riznych odpovédi vyplyva, Ze nazory a zkuSenosti se znacn¢ lisi.
Spole¢nym rysem mnoha odpovédi je diiraz na vyznam spoluprace, respektu a ochoty ke
kompromisu mezi generacemi. Nektetfi respondenti ocenuji piinos starSich kolegti, naptiklad
jejich zkuSenosti a pozitivni pfistup, zatimco jini upozoriuji na problémy, jako je neochota

starSich kolegtli pfijimat nové technologie nebo jejich sklon k nadfazenému chovani.

Konkrétné jeden zrespondentd uvedl: ,,Myslim, Ze je duleZité zustat transparentni
a snazit se vzdy pochopit druhou stranu. Pokud je starsi generace oteviend kompromisu, je

vyjednavani pomerne jednoduché. Pokud je starsi generace na pracovisti zatvrzelad
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a nespolupracuje, je extrémné obtizné nalézt kompromis, i kdyz muiZe byt navrh mladsi generace
néjakym ulehcenim a zefektivnenim prace. Chovani starsi generace a neschopnost prijmout
inovace je za mé casto i dokazovani si viastni diileZitosti, ego a neschopnost se smirit s tim, Ze
doba 5la vpred a s ni i technologie. “* Dal$i velmi zajimavy ndzor respondenta: ,, Spolupraci se
starsimi kolegy hodnotim pozitivné. I pres ruzné ndzory, zkusenosti a pohled na soucasnou
situaci ¢i pracovni vytizeni casto prindsi mladym lidem ijiny pohled, ktery je leckdy ku
prospéchu a moznosti se zamyslet, zda se daji rizné veéci resit jinymi zpiisoby a mnohdy
i efektivneji. Od starsich kolegit se mohou mladi lidé naucit spoustu uzitecnych zkusenosti, tak
Jjako mladsi mohou predat zkusenosti i jim ve vice modernich ohledech. Avsak musi zde byt
i tolerance a ochota pristoupit na kompromisy, které leckdy vedou kveétsim pozitiviim
a zefektivneni v dané oblasti. Rozhodné nezastavam ndazor, zZe starsi generace nemd co prinést

firmam ¢i ekonomice a jsou kontraproduktivni, ale samoziejme mohou existovat vyjimky.

Zatimco n¢ktefi respondenti popisuji své pracovni prostfedi jako harmonické
a podporujici, jini poukazuji na konflikty zptisobené rozdilnymi ptistupy k préci, egem nebo
neduveérou starsi generace k inovacim. Naptiklad pozitivni zkusenosti zahrnuji pratelské vztahy
a vzdjemné uceni mezi generacemi, zatimco negativni zkuSenosti Casto zminuji slozitost
zavadéni zmén a odpor vic¢i modernizaci. Tyto rozdily ukazuji, ze kvalita mezigeneracni
spoluprace zavisi nejen na individualnich postojich, ale také na firemni kultute a ochoté obou

stran piizptsobit se.

4.2.2 Shrnuti vysledki a vyhodnoceni hypotéz

Na zédklad¢ zpracovanych odpovédi z dotaznikového Setieni 1ze ucinit nékolik obecnych
zaveéru, které vypovidaji nejen o demografickém profilu respondentti, ale predevsim o jejich
zkuSenostech a postojich k mezigeneracnim interakcim na pracoviSti. Dotaznik vyplnili
vyhradné pfiislusnici generace Z, ktefi soucasn¢ studuji ekonomicky obor a maji pracovni
zkuSenost. Vzorek tedy reprezentuje mladé pracovniky, ktefi se pohybuji na pomezi studijni
a profesni drahy, casto v rdmci flexibilnich pracovnich uvazki. Interpretace téchto vysledka by
proto méla zohlednovat specificky charakter respondentli a neméla by byt zobecfiovdna na

celou generaci Z.

Jednim z piekvapivych zjisténi je pomérné vysoky podil Zen mezi respondenty (70 %),

coz milze naznacovat jejich vétsi ochotu ucastnit se vyzkumi nebo vyssi zdjem o mezilidské
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vztahy v pracovnim prostiedi. Tim, Ze se jednad o pomérné vysoky nepomér muzil a zen miize
byt faktor ovliviiujici vysledky pilotni studie. Vékové slozeni je rovnéz vyznamné — vice nez
dvé tretiny respondenttl je ve véku 21-23 let, coz potvrzuje dominanci mladsi ¢asti generace Z,
ktera je zaroven nejaktivnéjsi na platformach, kde probihal sbér dat. Reprezentativni skupinou

jsou tedy mladé zeny ve véku 21-23 let.

Z profesniho hlediska je patrné, Ze vétSina respondentil se nachézi v pocatecni fazi své
kariéry — vice nez polovina pracuje jako brigadnici nebo pomocné sily, coz odpovida i tomu, ze
témeF ti Stvrtiny respondenti pracuji na zkraceny uvazek nebo formou DPP/DPC. Tento trend
odpovida ptedpokladu, ze generace Z preferuje flexibilni pracovni rezim a klade diiraz na
rovnovahu mezi praci a studiem. Ve srovnani s ¢lankem od Daniely Krasenské (2024) ze
Seznam Zprav vysledky pilotni studie souhlasi téz s tim, Ze vétSina generace Z stale nevyd¢lava
moc penéz, téméef polovina stale studuje a na plny tivazek pracuji tii 1idé z deseti. Ve ¢lanku se
dale zminuje, Ze dva lidé z deseti této generace pracuji na dohody a kazdy desaty je na matetské

¢i rodi¢ovské dovolené.

Co se tyCe mezigeneracni komunikace, vétSina respondentl pfichazi do kontaktu se
star§imi kolegy denné¢ nebo nékolikrat tydné, coz ukazuje na béZnou a intenzivni interakci mezi
generacemi na pracovisti. Piekvapivé vSak vétSina respondentl uvedla, Ze nedorozumeéni se
star§imi kolegy zazivaji jen ziidka, ptipadné nékolikrat mési¢né, coz lze interpretovat jako
pomérné hladké souziti mezi generacemi — anebo jako schopnost mladSich i starSich

pracovniki prizpisobit se ¢i vyhnout konfliktiim.

Zajimavé je rovnéz zjiSténi, ze vétSina respondentdl vnima znalost charakteristik
jednotlivych generaci jako uZite€nou pro lepsi porozuméni na pracovisti. Témét polovina
respondentll tuto znalost aktivné vyuziva, coZ miiZze napomahat k pfedchazeni nedorozuménim.
V ptipadé konfliktli respondenti nejcastéji voli spolupraci nebo kompromis — tedy strategie
zaméfené na dialog, hledani spolecného feSeni a respekt k ndzortim starSich kolegti. Pouze mala

¢ast by volila vyhybavy ¢i konfrontacni piistup.

V ramci pfi¢in mezigeneracnich konflikti, nejcastéjSi oblasti, kde dochazi ke
stietiim, je rozdilny pristup k praci s digitdlnimi nastroji a rychlosti adaptace na nové
technologické postupy. Mladsi generace vnima tento rozdil vyraznéji nez star§i zaméstnanci,

coz muze vést k pocitu frustrace ¢i nepochopeni. Tento predpoklad vychazi z teoretické Casti
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1.1.4 Generace Z, kde prokazala vysokou miru adaptace, naucila se vyuzivat digitalni
technologie a vybudovala si nové dovednosti, které mohou byt cenné na pracovnim trhu. D4 se
tedy predpokladat, ze toto je oblast, kde je vysoka pravdépodobnosti vzniku konfliktu mezi

generacemi a pilotni studie toto tvrzeni potvrzuje.

Z vysledkii od respondenti také vychéazi ze nejefektivnéjsi a zakladni preventivni
nastroj k reSeni mezigeneracnich konflikti je otevifend komunikace, vzajemny respekt

a transparentnost, budovani divéry a vzdélavani zaméstnancii v této oblasti.

Celkov¢ lze tict, ze respondenti z fad generace Z se ve vétSing piipadii snazi piistupovat
ke konfliktim s respektem a otevienosti, velmi ¢asto voli kompromis ¢i nekonfliktni feseni
spori a nedorozuméni. Pfestoze jsou rozdily mezi generacemi vnimany, mladi pracovnici
projevuji vysokou miru tolerance a ochoty hledat feseni, coz je pozitivni zjisténi pro pracovni

prostiedi, kde se setkavaji rizné generace.

)

Pokud ke konfliktu jiz dojde, Casto se jako jeden z Castych spoustéct ukazuje rozdilny
pristup k vyuzivani modernich technologii. Tento problém se obvykle projevuje zejména mezi
starSimi a mlad$imi generacemi, kdy rozdily ve znalostech a dovednostech mohou vést
k nedorozuménim, neefektivni spolupraci ¢i napéti na pracovisti. Jednim z nejucinnéjsich
feSeni této konkrétni pficiny konfliktu je systematické vzdélavani a Skoleni zaméstnanci —
zejména téch z fad starSich generaci — s cilem zvysSit jejich digitalni kompetence a usnadnit

adaptaci na nové¢ pracovni nastroje a procesy.

V tomto kontextu se jako velmi pfinosnd ukazuje metoda reverse mentoringu, ktera je
podrobnéji rozebrana v kapitole 1.3.2 Mentoring a reverse mentoring. Tento pfistup spociva
v tom, Ze mlad$i zaméstnanci, ktefi maji pfirozené blizs§i vztah k technologiim, predavaji své
znalosti starSim kolegim, ¢imz ptispivaji nejen k efektivnéjSimu vyuzivani technologii, ale také
k posileni mezigenerani spoluprace a vzajemného porozuméni. Generace Z je zaroven

charakteristickd otevienosti a ochotou ke komunikaci, coZ zni ¢ini idedlni skupinu pro

uplatnéni tohoto néstroje.

Aby byl tento proces skutecné efektivni, je vSak nezbytné, aby byl spravné fizen
kompetentnim manazerem, ktery dokaze vytvaret prostfedi vzajemného respektu, podporovat

dialog a zajistit, Ze se vzdélavaci aktivity stanou pfirozenou soucasti firemni kultury.
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Hypotéza 1

HO: Neexistuje zavislost mezi preferenci oteviené komunikace a vnimanim jeji

dillezitosti jako preventivniho nastroje.

Pro testovani této hypotézy byly upraveny dva sloupce. V prvnim sloupci byla vybrana
odpovéd’ ,,Oteviend komunikace s kolegou® z otazky ,Jakym zpiisobem obvykle fesSite
konflikty na pracovisti?* Pokud ji respondent zvolil, byla odpovéd’ oznacena jako ,,Ano®, jinak
jako ,,Ne“. Druhy sloupec vychazel z otazky, jak dilezitd je pro respondenta ,,Oteviena
komunikace a transparentnost” jako preventivni nastroj. Odpovédi ,,Velmi dalezité* a ,,Spise

dalezité*” byly oznaeny jako ,,.Dulezité*, ostatni jako ,,Méné dulezité™.

Na zakladé kontingen¢ni tabulky byl proveden chi-kvadrat test nezavislosti: ¥ =2,217,
df =1, p = 0,136. Protoze hodnota p je vyssi nez 0,05, vysledek neni statisticky vyznamny.
Nulovou hypotézu nezamitdme, coz znamena, Ze nelze prokazat souvislost mezi tim, zda nékdo

preferuje otevienou komunikaci a tim, zda ji povazuje za dilezity preventivni néstroj.

Vysledky analyzy potvrzuji vyznam oteviené komunikace, ktera je podrobnéji popsana
v kapitole 1.3.1 Vyhody spoluprace mezi generacemi, a piredevsim v kapitole 2.3 Preventivni
nastroje. Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze 146 respondentll povazuje otevienou komunikaci za
velmi dilezity nastroj, zatimco pouze 8 respondentli s timto tvrzenim nesouhlasilo. Navzdory
témto zjiSténim se stanovenou hypotézu nepodatilo potvrdit, jelikoz nulovou hypotézu nelze
zamitnout. Vysledek tedy naznacuje, Ze ackoliv respondenti teoreticky uznavaji dulezitost
otevifené komunikace jako preventivniho nastroje, v praxi se tento postoj nemusi nutné

projevovat v jejich preferovaném zpusobu feSeni konfliktii na pracovisti.
Hypotéza 2
HO: Mezi absolvovanim skoleni a frekvenci konfliktii neexistuje zavislost.

Odpovédi na otazku ,,Setkali jste se na svém pracovisti s né¢jakym Skolenim zaméfenym
na mezigenerac¢ni spolupraci?* byly pfevedeny do dvou kategorii: ,,Ano* a ,,Ne“. U otazky
tykajici se frekvence konflikti doSlo kvali malému poctu odpovédi ke slouceni kategorii

,»Denné* a ,,Nékolikrat tydneé®.
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Vysledky chi-kvadrat testu byly nasledujici: y*> = 7,658, df = 4, p = 0,105. I v tomto
ptipad¢ je p>0,05, coz znamend, ze vysledek neni statisticky vyznamny. Nulova hypotéza se

nezamita, tedy nelze prokdzat, ze by absolvovani Skoleni mélo vliv na frekvenci konflikta.

Témata v ramci této hypotézy jsou podrobné probirana v kapitoldch 2.2 Nastroje
ametody feSeni konfliktl, kde Skoleni patii mezi efektivni néstroje pii feSeni konfliktd,
a v kapitole 1.2.3 Pri¢iny mezigenerac¢nich konflikti na pracovisti, ktera uvadi mezigeneracni
konflikty jako druhé nejcastéjsi po manzelskych. Vysledky vyzkumu vSak toto tvrzeni
nepotvrzuji, jelikoz vétSina respondentd (84 %) zaziva konflikty pouze "ziidka" (92

"X

respondentll) nebo "nékolikrat mésicné" (37 respondentlt). Na vysledky statistického testovani
ma znacny vliv i fakt, Ze pouze 16 respondentil (11 %) absolvovalo Skoleni zamétené na
mezigeneracni spolupraci, zatimco 138 respondentii (89 %) takové Skoleni neabsolvovalo. Na
zakladé ziskanych dat tedy nelze statisticky prokazat, Ze by absolvovani $koleni vedlo ke

sniZeni nebo zvySeni vyskytu mezigeneracnich konflikti na pracovisti.
Hypotéza 3
HO: Mezi pohlavim a zachovanim se v konfliktu neexistuje zavislost.

U této hypotézy byl sloupec upraven podle jiz popsané legendy v piedchozi ¢asti prace

(viz otdzka tykajici se chovani v konfliktu a Graf 2), a proto nebyla nutné dalsi uprava.

Vysledek chi-kvadrat testu byl: y>=7,9499, df =4, p = 0,093. Také zde plati, Ze p> 0,05,
takZe vysledek neni statisticky vyznamny. Nulové hypotéza se nezamitd, coZ znamena, Ze mezi
absolvovanim $koleni a konkrétnim zplsobem, jakym se lidé chovaji v konfliktnich situacich,

nebyla prokazana souvislost.

Ptistupy k feseni konfliktii, diskutované v kapitole 2.1 Piehled postupt k efektivnimu
fizeni konflikt, byly v této hypotéze zkoumany z hlediska moznych genderovych rozdild.
Cilem bylo zjistit, zda existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim respondentil
a jejich typickym chovanim v konfliktnich situacich. Vzhledem k nerovnomérnému zastoupeni
pohlavi ve vyzkumném vzorku (108 zen tvoficich 70 % respondentli oproti 45 muzim
predstavujicim 29 %) mohla byt statistickd analyza ovlivnéna touto disproporci. Vysledky
testovani vSak nepotvrdily existenci statisticky vyznamné zavislosti mezi pohlavim a zvolenou

strategii feSeni konfliktu, coZ naznacuje, Ze pohlavi pravdépodobné neni urcujicim faktorem
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pro volbu zpiisobu, jakym se zaméstnanci zachovaji pri FeSeni mezigenera¢nich konflikti

na pracovisti.

Na zéklad¢ provedenych statistickych testi nelze Zadnou z nulovych hypotéz
zamitnout, nebot’ ve vSech pfipadech byla hladina statistické vyznamnosti p > 0,05. To
znamena, ze ziskana data neumoZnila prokazat existenci zavislosti mezi analyzovanymi
proménnymi. Jakkoliv vysledky mohou naznacovat urcité trendy, nelze je na zaklad¢ téchto dat

povazovat za statisticky vyznamné.
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ZAVER

Cilem této bakalatské prace bylo identifikovat pfi¢iny mezigeneracnich konflikti na
pracovisti a efektivni postupy a nastroje, které vedou k jejich prevenci a feSeni. Prace byla
rozde€lena na teoretickou ¢ast, kde jsou vymezeny pojmy generace a konflikt, popsané pficiny
mezigeneracnich konfliktl a moZznosti spoluprdce, ana analytickou cast zalozenou na

dotaznikovém Setieni.

Vyzkum byl zaméfen na specifickou skupinu — pracujici studenty ekonomickych obori
patfici do generace Z. Z analyzy ziskanych dat vyplynulo n€kolik zajimavych zji§téni. VétSina
respondentli nevnima mezigeneracni konflikty jako Casty nebo zasadni problém, ptestoze se se
starSimi kolegy setkavaji pravideln¢. To mize naznaCovat, Ze mladi pracovnici jsou schopni

dobfe fungovat v mezigeneracnim prostiedi.

Hlavni oblasti, kde ptece jen dochazi k nedorozuménim, jsou spojené predevSim
s rozdilnym pfistupem k modernim technologiim a tempem adaptace na nové digitalni néstroje.
Tento vysledek potvrdil ptedpoklad z teoretické ¢asti 1.1.4 Generace Z, kde tato generace,
ktera vyrostla s digitdlnimi technologiemi, mize v této oblasti zazivat nedorozumeéni se starSimi

generacemi.

Zajimavé bylo zjisténi, Ze vé&tSina dotdzanych povazuje znalost charakteristik
jednotlivych generaci za uziteCnou pro lepsi porozumeéni na pracovisti, pricemz témet polovina
tuto znalost aktivné vyuziva. V konfliktech respondenti nej€astéji voli spolupraci nebo
kompromis — tedy pfistupy zaloZzené na dialogu a vzajemném respektu a pouze minimum

respondentl vybralo agresivnéjsi konfrontacni ptistup.

V praci byly stanoveny tfi hypotézy, které byly testovany pomoci statistickych metod
chi-kvadratu. Prvni zkoumala souvislost mezi preferenci oteviené komunikace a vnimanim jeji
dulezitosti jako preventivniho néstroje. Druhd testovala zavislost mezi absolvovanim Skoleni
a frekvenci konflikth. Tteti se zaméfila na vztah mezi absolvovanim Skoleni a zpisobem
chovani v konfliktnich situacich. U zadné z téchto hypotéz se nepodafilo prokdzat statisticky

vyznamnou zavislost (ve vSech ptipadech p > 0,05), tudiz hypotézy nebylo mozné potvrdit.

Mezi hlavni pfi¢iny mezigenera¢nich konfliktd respondenti nejcastéji uvadéli rozdilny

pfistup k technologiim, neochotu ke zménam u starSich kolegti a odli$né hodnoty ¢i pracovni
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zkuSenosti. VéEtSina dotazanych vSak uvedla, ze konflikty nebo nedorozuméni zaziva spise
vyjimecné, coz naznaCuje dobrou uroven komunikace aochotu ke spolupraci v jejich

pracovnim prostiedi.

Na zéklad¢ vysledkl vyzkumu navrhuji jako jeden z nejicinnéjSich néstroji pro feseni
mezigeneraCnich konflikti metodu reverse mentoringu. Tato metoda umoznuje mladSim
zaméstnanciim piedavat své technologické znalosti star§im koleglim, coz mlze pfispivat nejen
k efektivn¢jSimu vyuzivani technologii, ale také k posileni mezigenera¢ni spoluprace
a vzdjemného respektu. Reverse mentoring se jevi jako obzvlast¢ vhodny pro vétSinu
respondentll ztohoto vyzkumu, ktefi vykazuji ochotu ke spolupraci a maji dostatecné

technologické znalosti.

Zavérem lze fici, ze aCkoliv mezigenera¢ni rozdily ptredstavuji potencidlni riziko pro
vznik konfliktd, jejich zvladnuti je mozné prostiednictvim vhodnych komunikacénich strategii,
respektu a ochoty ke spolupraci. Uspé$né fizeni mezigeneracnich vztahii vyZaduje nejen

technické znalosti, ale pfedevsim socidlni dovednosti a podporu ze strany vedeni organizace.
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Priloha A Dotaznik

Mezigeneracni konflikty — priciny a zkuSenosti

Tato édst je zamérena na vase osobni zkusenosti s mezigeneracnimi konflikty. Zajima mé, jak
casto k nim dochazi, jaké jsou jejich hlavni pfiCiny a jak se s nimi setkavate ve své praci.

1.

2.

3.

Znate néjaké charakteristiky jednotlivych generaci? (Gen Z, Milenidlové, Gen X, *
Baby Boomers)

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano, a myslim si, Ze to je uZite&né pro lep&i porozuméni kolegiim
() Ano, ale necitim, Ze by to mélo vliv na mou praci
: Ne, ale myslim si, Ze kdybych je znal/a, mohl/a bych lépe rozumét jinym generacim

__ Ne a necitim potfebu se o né zajimat

Predstavte si, Ze vas starsi kolega kritizuje zpiisob, jakym pracujete, a tvrdi, Ze =~ *
+Za jejich &asi se to délalo jinak”. Jak byste se zachovali? (vyberte jednu odpovéd)

Oznadte jen jednu elipsu.
) Nefesil/a bych to a nechal/a bych to byt. KaZdy mé svilj pohled na véc a nemé smysl
to rozebirat

PFijal/a bych kritiku a zagal/a bych se fidit jeho zpilisobem préce, aby nebyly Zadné
konflikty

) Pozadal/a bych ho, aby mi ukézal svij zplisob, a pokusil/a se ho pochopit. Zdrovei
bych mu vysvétlil/a svij pfistup a zkusili bychom najit néco mezi

() snazil/a bych se mu vysvétlit, pro€ pouZivam svd] piistup, a zdrover bych se
zajimal/a o jeho pohled. Spoleéné bychom hledali fedeni, které bude fungovat pro cba

_ Obrétil/a bych se na nadfizeného s Zadosti o fedeni, protoZe mij zplsob préce je
efektivnéjsi a nechci se pfizpusobovat zastaralym metodam

Jak £asto zaZivate nedorozuméni se starSimi kolegy/nadfizenymi? *

Oznadte jen jednu elipsu.

) Denné
) N&kolikrat tydné

. Nékolikrat mésiéng
) Ziidka

) Nikdy Preskocte na otazku 8

Viastni zpracovani
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4. Jaké jsou podle vas hlavni pFigéiny mezigeneraénich konfliktii? (moznost vybéru ~ *
vice odpovédi)

Zaskrtnéte véechny platné moZnosti.

|| Rozdilny pfistup k technologiim

|| 0dli$né pracovni tempo a styl

|| Rozdilné hodnoty a Zivotni zkugenosti

|| Neochota ke zménam u stardich kolegii

L] Pfistup k pracovni dobé a work-life balance

|| Odligné otekavani ohledné kariéry

|| Jiny styl komunikace

|| Nedostateéné uznani mlads generace starsimi kolegy
L] Jiny pohled na autoritu a hierarchii

|| stereotypy mezi generacemi

5. Predstavte si nasledujici situaci: *
Ve vasem tymu pracujf jak mladsi, tak starsi kolegové. Na poradé dojde k diskuzi
ohledné zavedeni nové technologie, ktera by mohla zlepéit efektivitu prace. Mladsi
kolegové jsou nad$eni, zatimeo starsi kolegové jsou skeptiéti a radéji by zistali u
zavedenych postup.

Jak byste v této situaci nejpravdépodobnéji reagovali? (Viyberte jednu moZnost,
kterd nejlépe odpovidd vasemu pfistupu.)

Oznaéte jen jednu elipsu.
() snazil/a bych se propojit oba pfistupy - vysvétlil/a bych vihody nové technologie a
zaroven bych respektoval/a obavy starsich kolegl

() Prizptisobil/a bych se starsim kolegiim a nechal/a je rozhodnout, protoze maji vice
zkuSenosti

() Prosazoval/a bych novy systém i pies odpor starich koleg(, protoZe inovace jsou
klicem k efektivité

() Navrhl/a bych pilotni test nové technologie, aby si ji véichni mohli vyzkouget pred
koneénym rozhodnutim

() vyhnul/a bych se debat, at se situaci vénuje nékdo jiny

Viastni zpracovani
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Typy konflikti a jejich FeSeni

Tato édst se zaméruje na konkrétni typy konflikid, se kterymi jste se setkali, a zpasoby, jak jste je
resili.

6. Jaky typ konfliktu jste osobné zaZili se star§imi kolegy? (Vyberte viechny, které ~ *
odpovidaji vasi zkusenosti)
Zaskrtnéte viechny platné moZnosti.

[] Rozdilny pohled na efektivitu prace

[ | Konflikt ohledn& pouzivani technologii
|| Rozdilny styl komunikace

L] Neporozuméni ohledné pracovnich priorit

|:| Nedostateéné uznani prace mladsi generace

[ ] Jiné:

7. Jakym zpisobem obvykle fesite konflikty na pracoviéti? (moZnost vybéru vice ¥
odpovéd)

Zaskrtnéte viechny platné moZnosti.

|:| Oteviend komunikace s kolegou
| | Pozadam o pomoc nadfizeného
|| Necham to byt a konflikt nefesim
| | Hledédm kompromis

| | Obracim se na HR

Firemni opatieni a prevence

Vase odpovédi budou dileZité pro pochopeni, jak firmy mohou podporovat pozitivni pracovni
prostfedl a redukovat riziko konfliktd.

8. Setkali jste se na svém pracovisti s néjakym Skolenim zaméFenym na *
mezigeneracni spolupraci?

Oznacte jen jednu elipsu.

: Ano, bylo pfinosné
) Ano, ale nemélo velky efekt
) Ne, ale myslim, Ze by to bylo uzite&né

) Ne,a nemyslim si, Ze je to potfeba

Viastni zpracovani
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9. Jakou vahu maji pro Vis tyto preventivni nastroje v ramci predchézeni *
mezigeneraénich konfliktdm? (u kaZdého zaskrtnéte jednu dileitost ze Ctyr)

Oznaéte jen jednu elipsu na kaZdém fadku.

Velmi Spise Spise

dilesité diledité nediledité Nedilezité

Vlastni zpracovani
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10.

Souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi? (Vyberte vidy jednu odpovéd ze &tyf) *

Oznadcte jen jednu elipsu na kaZdém fadku,

Spise
Souhlasim P

souhlasim

Splise
nesouhlasim

Mesouhlasim

(=kombiace lidi
rizného véku,

pohlavi, atd..).

{mladsi kolega
£koli starsiho
napf. v Excelu)
Zepsuje
komunikaci a

. Zni
pochopeni.

Osobné - -
upfednostiiuji

praci na home

office pfed praci
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Identifikaéni adaje

Vékové rozpéti odpovida generaci Z a studijni obory jsou zamérené na ekonomii. Informace o
pracovnich pozicich a kontaktu se stardimi kolegy ndm pomohou uréit kontext vasich
zkusenaosti,

11. Uvedte do jaké vékové kategorie spadéte: *
Oznacte jen jednu elipsu.
( )18-20let
[ J21-23kt
() 24-26 et
12728 let

12, Jaké je VaZe pohlavi? *
0Oznacte jen jednu elipsu.
() Zena
 Muz

' Nechei uvadét

13. Jaka je VaSe pracovni pozice? *
Oznacte jen jednu elipsu.

' Brigadnik/Pomocnd sfla
_ Stazista/Junior
 Administrativni pracovnik
| Specialista

J Team Leader

) Asistent/ka

) Jing:;

14. Kolik hodin tydné priimérné pracujete? *
Oznadte jen jednu elipsu.
() Méné ne 20 hodin (DPC)
120 hodin tydne (DPP)
) 20-30 hodin tydné (Zkraceny (vazek)
() 40 hodin tydne (Plny dvazek)

Vlastni zpracovani
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15. Jak &asto piichazite do kontaktu s kolegy nebo nadfizenymi z jinych generaci  *

(star&i) na vadem pracovisti?
Oznadte jen jednu elipsu.
() Dennd
() Nakolikrét tydné
) Nékelikrét mésiéng
[ ) Zfidka
() Nikdy
Zavér

Dékuji za vds cas a ochotu podélit se o své zkuSenosti. Pokud méte jakékoliv dalsi komentafe
nebo priklady tykajici se mezigeneraénich konfliktd na pracovigti nevéhejte je napsat sem:

16. VaSe zkuSenosti:

17. Byl pro Vas dotaznik zajimavy? (1* = nezajimavy, 5* = nejlepsi): *

Vlastni zpracovani
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Ptiloha B Podklady pro vyhodnoceni hypotéz
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Oteviena komunikace/DuleZitost  |Dulezité Méné duleZité| Celkovy souéet
Ano 93 3 96
Ne 53 5 58
Celkovy soucet 146 8 154
Viastni zpracovani
Frekvence konfliktd/Absolvovani koleni |Ne Ano Celkovwy soutet
Denné 2 1 3
Mékolikrat tydné B 3 9
Mékolikrat mésitné 33 4 v
Zridka 85 7 g2
Mikdy 12 1 13
Celkovy soucet 138 16 154
Viastni zpracovani
Chovani v konfliktu/Pohlawi Muz Zena Celkowy soucet
Wyhybani se konflikiu 12 17 29
SoutéZivost 3 b 9
K.ompromis [ 36 43
Pfizpusobeni se 0 4 4
Spoluprace 23 45 63
Celkowy soucet 45 108 163
Vlastni zpracovani



