


Různé generace na pracovišti

Stručný přehled typické "životní cesty"

O stereotypech a meta-stereotypech generací

Rady, jak pracovat s generacemi včetně nástupnictví

Jak generační porozumění souvisí s vaším podnikáním 
a plánováním nástupnictví
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1 Zvažujete v blízké budoucnosti nástupnictví v rodinném podniku a kdy?

2 Už víte, kdo z rodiny bude nástupník?

3 Týká se předání vlastnictví nebo vedení podniku přímo vás?

4 Pokud se vás to týká, proč se vás to týká?

5 Obáváte se, že se mladší generace nebudou o podnik starat stejně jako vy?

6 Pokud ano, proč?

7 Zvážili jste případné rozdíly mezi vámi a vaším potenciálním nástupcem?

8 Máte obavy, že by váš nástupce mohl dělat věci jinak?

9 Pokud ano, proč?
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Dětství a dospívání

PŘECHOD DO RANÉ 
DOSPĚLOSTI

Usazování

PŘECHOD DO STŘEDNÍ FÁZE 
ŽIVOTA

Vstup do středního
věku

Přechod do 50. let

Konec středního věku

PŘECHOD DO POZDNÍ 
DOSPĚLOSTI

Pozdní dospělost

Vstup do světa
dospělých

Přechod do 30. let

65
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22

17
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Instrukce

1. Napište členy rodiny a jejich 
rok narození

2. Spočtěte, kolik jim bude za 
10, 20 a 30 let

3. Srovnejte to s tím, kdy si
myslíte, že dojde k vašemu
nástupnictví, a s 
Levinsonovými "životními
obdobími" z předchozí
strany

4. Uvědomte si, že každý z nás
je jiný a ne všichni se 
vejdeme do jasných a 
stručných životních etap!

Gene-
race

Jméno Rok narození Věk za 10 let Věk za 20 let Věk za 30 let
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1925-1945: 
„Tichá generace“

1946-1964: 
„Baby Boomers“, 

Boomeři

1965-1979: 
Generace X

1980-1994: 
GeneraceY 

(Mileniálové)

1995-2012: 
Generace Z 

(iGen)

2013-2025: 
Generace alfa
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Americké ministerstvo práce očekává, 
že za deset let budou většinu
pracovníků tvořit mileniálové a hned
za nimi iGen. 

Ačkoli se jedná o údaje z USA, 
můžeme očekávat podobné generační
rozdělení i v Evropě, a proto musí
podniky brát tyto nové demografické
skupiny v úvahu jako zákazníky, 
zaměstnance, klienty i majitele firem.

Přibližnou pracovní cestu jednotlivých
generací si můžete prohlédnout na
dalším snímku.
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1880     1890     1900     1910     1920     1930     1940     1950     1960     1970     1980     1990     2000     2010    2020     2030

1880     1890     1900     1910     1920     1930     1940     1950     1960     1970     1980     1990     2000     2010    2020     2030

První členové 
generace
jsou narozeni

Poslední členové 
generace
jsou narozeni

První členové 
generace 
dosahují 70 let

Poslední členové 
generace 
dosahují 70 let

Cesta pracovním 
životem

Poslední členové 
generace 
dosahují 60 let

První členové 
generace 
dosahují 18 let

Poslední členové 
generace 
dosahují 18 let

První členové 
generace 
dosahují 60 let

Ztracená generace
1883 - 1900

Generace X
1965 - 1979

Generace X
1980 - 1994

„Greatest Generation“
1901 - 1924

Tichá generace
1925 - 1945

Baby Boomers
1946 - 1964

Generace Y
1995 - 2012

Generace Z
2013 -



Tichá generace Boomeři Generace X GenY (Mileniálové) GenZ (iGen)

1925-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994 1995-2012

• Pracovití
• Silná vůle
• Loajální
• Respekt k autoritám
• Tradicionalisté

• Orientace na cíl
• Soutěživost
• Cení si vztahů
• Mají rádi hierarchii
• Zaměřeni na kariéru
• Dobré interpersonální

dovednosti
• Měli spoustu

příležitostí

• Flexibilní
• Pracovití
• Tvrdí hráči (rovnováha

mezi pracovním a
soukromým životem)

• Dobře vzdělaní
• Etnicky různorodí
• Individualisté
• Nezávislí
• Soběstační
• Vynalézaví
• Přizpůsobiví změnám

• Nakloněni spolupráci
• Týmoví hráči
• Nemají problém

změnit zaměstnání
kvůli postupu

• Nejsou zaměřeni na
plat

• Zběhlí v digitálním 
prostředí

• Technicky zdatní
• Cení si jistoty

zaměstnání
• Oceňují finanční

nezávislost
• Samostatní
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► Nepřemýšlejte o tom, co si myslí nebo dělají 
ostatní generace. Většina studií naznačuje, že tyto 
stereotypy jsou nesprávné.

► Výzkumy naznačují, že generační rozdíly se 
nemusí nutně projevit v rozdílech na pracovišti.
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► I když si možná myslíte, že ostatní 
generace považují vaši generaci za x, y nebo z, 
studie naznačují, že to není pravda.

► Uvědomte si, že někteří ze starších 
pracovníků mohou mít "očekávání" od 
mladších nástupců na základě své generace. Ta 
mohou být nesprávná a měli byste zvážit, jak je 
na tento fakt upozornit dříve, než nastanou 
nějaké problémy. 
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Vliv životního 
cyklu nebo věku 

• Rozdíly mezi mladšími a 
staršími lidmi jsou z velké části 
způsobeny jejich postavením v 
životním cyklu.

Vliv doby

• Když události, okolnosti nebo 
společenské síly ovlivňují 
všechny současně:

• Události (např. války, sociální hnutí, 
ekonomický rozmach nebo propad)

• Okolnosti (vědecký nebo 
technologický průlom)

• Společenské síly (např. rostoucí 
viditelnost LGBTQ skupin ve 
společnosti) 

Vliv kohorty/
generace

• Rozdíly mezi generacemi 
mohou být vedlejším 
produktem jedinečných 
historických okolností, které 
příslušníci dané věkové skupiny 
(kohorty) zažívají.
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Pochopení těchto vlivů a 
rozdílů umožňuje podnikům i 

jednotlivcům:

Přijmout hodnoty a 
překonat překážky různých 

postupů

Zavést otevřenost a 
transparentnost v rámci 
organizace a stylu řízení 
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Geografické, sociální a kulturní vlivy ovlivňují generační porozumění, ale 
mohou se lišit v závislosti na okolnostech. To potvrzuje i výzkum 

provedený Schumanem a Scottem (1989), kteří zjistili, že generační 
identita vzniká na základě kolektivních vzpomínek na společné 
události, které se odehrávají v pozdním období formování každé 

generace. Odlišné sociální, politické a ekonomické události v každé 
zemi formovaly specifický pohled a přístup obyvatelstva.

Perspektivy, světonázor, výchova a tradice každé generace 
(věci, které tvoří kulturu) se mezi jednotlivými generacemi zásadně liší 

(Brinckerhoff P., 2007). 
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Erikson T. (2011) uvádí, že zeměpisná poloha významně ovlivňuje formování 
generačních názorů a chování, například národní okolnosti jako byla 2. světová 
válka, silně ovlivnily vývoj tradicionalistů (narozených v letech 1928 až 1945) a 

boomerů (narozených v letech 1946 až 1960), přičemž výsledky těchto událostí 
se v různých zemích liší (například v USA nebo Velké Británii oproti Rusku, 

východnímu Německu, Číně). 

Ke generačním rozdílům a rozdílům v jednotlivých zemích přispěly také faktory, 
jako je stav ekonomiky, možnosti vzdělávání nebo politické prostředí. Stav 
místní ekonomiky ve formativním období měl zásadní vliv na životní pohled u 

generace X, například v Číně a v Indii v důsledku ekonomických reforem.
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Mileniálové vedou v některých ukazatelích přijímání technologií, ale i lidé z generace boomerů a generace X si je osvojují
ve velké míře. Podívejte se, kolik dospělých Američanů z každé generace tvrdí, že...

Poznámka: Ti, kteří neodpověděli, nejsou uvedeni. 
Zdroj: Průzkum proveden 8.1.–7.2.2019. PEW RESEARCH CENTER
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► Co motivuje vaše potenciální nástupce ve 
vedení a vlastnictví? Naplňujete tyto motivace?

► Jste si zcela jisti, že vámi vybraný nástupce 
chce převzít firmu? Pokud ne, pozor, je u něj 
pravděpodobnější než u předchozí generace, že z 
firmy odejde.
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Generace boomerů Generace X GenY (Mileniálové) 

1946-1964 1965-1979 1980-1994

• Všímejte si úspěchů a informujte o 
nich. Nečekejte, až se něco nepovede
– informujte je.

• Lidé se chtějí neustále učit, proto 
poskytněte mentory i starším
pracovníkům. Přiřazení staršího
pracovníka k mladšímu pracovníkovi
jako mentora může být všestranně
prospěšné.

• I boomeři chtějí mít příležitost rozvíjet
své dovednosti – poskytněte jim
možnost se rozvíjet.

• Zajistěte příležitosti k vyzkoušení
nových věcí a poskytujte nové výzvy.

• Dejte jim možnost pracovat 
samostatně, využívat svou iniciativu a 
rozvíjet své dovednosti.

• Příslušníci této generace mohou být
individualisté, ale ujistěte se, že každý 
zaměstnanec ve firmě má naplněné 
vlastní potřeby.

• Poskytujte často zpětnou vazbu, 
zejména pokud je pozitivní.

• Systém mentoringu může skutečně
propojit generace, jak již bylo uvedeno 
u kategorie boomerů. Studie ukazují, 
že generaciY se tento systém líbí.

• Poskytněte jim technologie a dejte jim
možnost, aby vás o nich učili.

• Flexibilní pracovní doba navazuje na
chápání technologií generacíY. Musí
být na pracovišti ve stanovenou dobu?

• Poskytněte jim příležitosti ke
společensky prospěšným činnostem.
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► Nedělejte si přílišné starosti s 
tím, že firmu vedou nebo vlastní 
různé generace .

► Studie ukazují, že 
zaměstnanci chtějí "inspirativní" 
vedoucí pracovníky a manažery 
a že věk není takový problém, 
jak si možná myslíte.
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► Zvažte, jak generace nástupců vnímá 
stres spojený s podnikáním u současných 
vedoucích pracovníků. Můžete provést 
změny, které by tento stav zmírnily?

► Ujistěte se, že jste prověřili VŠECHNY 
kandidáty na pozice vedoucích pracovníků 
a vlastníků. Zvažte, zda by pro vás bylo 
vhodné porušit stávající pravidlo –
prvorozený dědí.
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1 Zvažujete v blízké budoucnosti nástupnictví v rodinném podniku a kdy?

2 Už víte, kdo z rodiny bude nástupník?

3 Týká se předání vlastnictví nebo vedení podniku přímo vás?

4 Pokud se vás to týká, proč se vás to týká?

5 Obáváte se, že se mladší generace nebudou o podnik starat stejně jako vy?

6 Pokud ano, proč?

7 Zvážili jste případné rozdíly mezi vámi a vaším potenciálním nástupcem?

8 Máte obavy, že by váš nástupce mohl dělat věci jinak?

9 Pokud ano, proč?
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https://www.comptia.org/content/research/managing-the-multigenerational-workforce-2018
https://repository.upenn.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1075&context=od_theses_msod
https://hbr.org/2011/04/generations-around-the-globe-1
https://www.entrepreneur.com/article/290763
https://hbr.org/2019/08/generational-differences-at-work-are-small-thinking-theyre-big-affects-our-behavior
https://workforceinsights.randstad.com/hr-research-reports-workmonitor-q22018
https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#:~:text=Differences%20between%20generations%20can%20be,the%20process%20of%20forming%20opinions
http://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/09/09/us-generations-technology-use
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/1359432X.2012.673279
https://universumglobal.com/blog/keeping-generation-x-y-z-throwing-away-shot/
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