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Souhrn
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Souhrn: Vsechny organizace funguji na principu propojeni tiech zakladnich zdroju:
materialnich, finanénich a lidskych. Ve své praci se vénuji tfetimu nejdulezité;j-
§imu a nejdrazsimu statku, zaméstnancum, jelikoz lidské zdroje jsou v podniku
jakymsi hnacim motorem tvoticim jadro celého podnikového fizeni, které uvadi
do pohybu ostatni zdroje a urcuje jejich vyuzivani. Cilem této prace je zjistit
co zaméstnance motivuje a piipadné i vysvétlit pfi¢inu této motivace.
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Abstract: All organisations run on a principal of interconnection of three major
types of resources: the material, the financial and the human resources. In
my work I follow the employees - the third and the most important and most
expensive article; because the human resources are a core-making driving force
of the whole enterprise management which actuates the rest of resources and
determines their utilization. The aim of this thesis is to uncover the motivation
of an employee and eventually locate the source of this motivation.
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Kapitola 1

Uvod

Klicovym faktorem kazdé organizace jsou jeji zaméstnanci, ktefi predstavuji znac-
nou konkurenéni vyhodu a zaroven jeji nejcennéjsi statek. Ukolem lidskych zdroju
je tidit a rozvijet lidsky potencidl pomoci nejruznéjsich nastroju a metodik tak,
aby bylo dosazeno stanovenych cilt. Ukolem organizace je efektivné podporovat své
zameéstnance a pripravit jim takové pracovni prostiedi, které je bude pozitivné mo-
tivovat k préaci. Pro kazdou organizaci je tedy nezbytné porozumét faktorim, které
ovliviiuji chovani lidi pfi praci a zaroven maji vliv na jejich motivaci a loajalitu vuci
organizaci.

Cilem této prace je:
1. Zjistit, jaké potfeby maji zaméstnanci.

2. Co motivuje zaméstnance k praci v zavislosti na jejich véku, vzdélani, studiu,
pracovnim poméru aj.

V prvni ¢asti prace se vénuji teoretickému vymezeni pojmu motivace a zékladnim
teoriim motivace, popisuji zde vykon pracovnika jako jeho pozadovanou charakte-
ristiku v pracovnim prostiedi. Dulezitd je ta ¢ast, kterd se vénuje kariére a jejim
stadiim. Na vyse uvedenych kritériich je postaven dotaznik, ktery predstavuje prak-
tickou ¢dst mé prace.

V praktické (druhé) ¢asti jsem definovala dotaznik, ktery vychdzi z nékolika
uznavanych teorii. Vysledkem mého vyzkumu by mélo byt podpofeni nebo naopak
popieni platnosti téchto teorii pro souc¢asnou dobu. Grafickym zptisobem jsem se
pokusila vyjadiit rozdily mezi jednotlivymi kategoriemi, kterym jsem se ve své praci
vénovala a zaroven uvadim strucény popis a vysvétleni jevu, které se zde vyskytuji.

Tteti ¢ast prace je vénovana analytickym zévérum, to znamend vlastnimu vy-
hodnoceni vysledkii mého Setfeni.



Kapitola 2

Teorie motivace a hodnoceni
v podniku

2.1 Pojem motivace a jeji charakteristika, potifeba a motiv

Motivace je jednou ze slozek psychické regulace ¢innosti: zajist'uje fungovani uceni,
aktivizuje kognitivni a motorické systémy k dosahovani urcitych cila, tj. podnécuje
k chovéani, které udrzuje dynamicky rust osobnosti a jeji vnitin{ rovnovédhu. [8]

Zakladem motivace je potfeba. Jedna se o védomy nebo nevédomy nedostatek
néceho, ktery vyjadiuje nesoulad mezi tim, co subjekt prozivd a tim, co by prozi-
vat chtél. Odstranéni tohoto nedostatku oznac¢ujeme jako uspokojeni neboli navrat
k psychické rovnovaze.

Funkci motivace je tedy uspokojovani téchto potieb, které subjekt pocit'uje a mo-
hou byt jak fyzického tak socidlnitho rdzu. Motivace zaroven vysvétluje subjektivni
divody chovéni a jejich vyznam. Zvlasté pak orientaci subjektu na ruzné cile, nebo
dosazeni stejného cile riznymi zptsoby. Jsou tedy rizné zplsoby jak motivovat za-
méstnance a k dosazeni chténého vysledku si musime zvolit optimalni kombinaci
jejich jednotlivych slozek.

2.2 Typy motivace

Podle Herzberga a kol. existuji dva zdkladni typy motivace:

Vnitini motivace: faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji,aby se
urcitym zpusobem chovali a nebo aby se vydali urcitym smérem. Tyto faktory tvoii
odpovédnost (pocit, ze prace je dulezitd a ze mdme kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), autonomie (volnost konat), prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a podnétna préace a piilezitost k funkénimu postupu.

Vnéjsi motivace: to, co se déld pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povysSeni, ale také tresty, jako napf. disci-
plindrni fizeni, odepfeni platu nebo kritika. [5]
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2.3 Teorie motivace

Jednotnd teorie motivace neexistuje a dokonce ani jednotny nézor na metodologii
a metody vyzkumu motivace. Nejvlivnéjsimi teoriemi ale jsou:

Teorie instrumentality je zaloZena na tom, ze odména nebo trest bude smérovat
chovéani lidi zddoucim zpusobem. Jedné se o tzv. metodu cukru a bice.

Teorie zaméiené na obsah (teorie potieb) se zaméfuji na obsah motivace a je-
jich podstatou je identifikace a uspokojovani potieb. Autory jsou A. Maslow (1954)
a F. Herzberg (1954).

Teorie zaméiené na proces se zaméiuji na psychologické procesy, které ovliviiuji
motivaci a souviseji s ocekdvanim a vniménim spravedlnosti.

Zéklad teorie instrumentality pochézi z taylorismu neboli z Taylorovych metod
védeckého Fizeni (1911) a je zalozena na tvrzeni, ze lidé pracuji pouze kvuli penézum,
a také na zakonu pficiny a u¢inku, ktery spo¢iva v motivovani pracovniki.

2.4 Maslowova hierarchie potieb

Jednd se o jednu z nejznaméjsich teorii, kterd ovliviiuje velké mnozstvi manazeri
na celém svété a jejiz podstatou je presvédéeni, ze subjekt je motivovany vlastnim
vnitfnim programem potieb a ne vnéjsimi podnéty jako jsou napiiklad odmény nebo
tresty. Dle Maslowa je ¢lovék tvor, ktery stdle néco chce a ktery ziidkakdy dosahuje
stavu naprostého uspokojeni, vyjma kratkych okamziku. Je-li jedna jeho touha uspo-
kojena, vynofi se jind a zabere jeji misto. Pokud je uspokojena i tato, postavi se do
popiedi dalsi. Pro lidskou existenci je béhem celého jejiho zivota charakteristické, ze
prakticky stale po né¢em touzi. [6]

Abraham Maslow identifikoval pét souboru potieb, které vytvareji urc¢itou hie-
rarchii a ze kterych ndsledné sestavil pyramidu potieb (Obrézek 2.1). Prvni ¢tyfi
kategorie jsou oznaceny jako potieby nedostatku (potieby deficitni) a posledni ka-
tegorii tvoii potieba rustu (vyvojové vyssi potieby).

To znamend, Zze nize polozené potieby jsou vyznamnéjsi a jejich alespon Cés-
te¢né naplnéni je podminkou ke vzniku vyssich potieb. Pti uspokojeni nizsi potieby
se pozornost jedince upind k uspokojeni vyssi potieby. Muze dochazet k uspokojo-
véani vyssich potieb i kdyz nejsou nizsi potieby ustoupily do pozadi nejsou hlavnim
motivatorem.

2.5 Teorie X a teorie Y

Autorem téchto teorii je Douglas McGregor — filozof a socidlni psycholog na Harvar-
dové univerzité. McGregor ¢erpa z prace Maslowa a pfijimé jeho hierarchii potfeb.
Vyklada ji ale v jazyce pochopitelném predev§im pro manazery podniki. Douglas

vvvvvv



KAPITOLA 2. TEORIE MOTIVACE A HODNOCENI V PODNIKU 4

Potieby
seberealizace:
sebenaplnéni,
potfeba uskutecnit
to, ¢im dana osoba
potencialné je

Potieby uznani:
sebedlveéry, sebelcty, prestize

Potreby sounalezitosti:
lasky, naklonnosti, shody a ztotoznéni,
potfeba nékam patfit

Potieby bezpeci:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, Uzkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
potfeba potravy, tekutin, vymésSovani, kysliku; pfimérené teploty,
pohybu,, spanku a odpocinku; sexualniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Obrazek 2.1: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: [3]

predevsim tvrzenim, zZe potieby jednotlivce a potieby organizace nejsou nezbytné
neslucitelné.

Podstatou teorie X je tvrzeni, ze ¢lovék je tvor liny, ma vrozenou nechut’ k praci
a odpovédnosti, a proto je nezbytné jej k praci nutit i pohruzkou a naopak dobré
vykony je tfeba finantné odménit. Kromé toho je to tvor nesamostatny, ktery vy-
zaduje neustéale vedeni, kontrolu a dohled. Jednd se o ponékud pesimisticky pohled
na lidstvo, podle kterého musi byt lidé neustile fizeni a nuceni vykonavat praci.
Nedilnou slozkou tohoto fizeni je také nédsledna kontrola jejich pracovniho vykonu
spolu s hrozbou trestu v pripadé nedostateéného usili.
kladu, ze pro lidstvo je fyzicka i mentalni prace stejné prirozend jako hra nebo odpo-
¢inek a trest neni jedinym stimulantem, protoze lidé chtéji plnit zadané tkoly, mit
pocit dulezitosti a prospésnosti své prace, kterd jim umozni uplatnit jejich tvorivost.

2.6 Alderferovy urovné potieb

Obdobou Maslowovy teorie potieb je také teorie C. Alderfera. Ten rozlisuje:
1. Potfeby existence, coz jsou fyziologické potieby a potieba bezpeci;
2. Potieby vztahu s druhymi lidmi;
3. Potteby rustu.

Tyto drovné nejsou striktné dané a ohranicené, ale poukazuje na to, ze ¢lovék
muze byt ovliviiovan nékolika potiebami ruzné irovné v jednom okamziku.
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2.7 Herzbergiv dvoufaktorovy model

V roce 1959 publikoval Frederick Herzberg s kolegy z Psychological Service of Pitt-
sburg svuj vyzkum zabyvajici se postoji k praci v knize s ndzvem Motivace k préci.
V zavérecném zjisténi konstatuje, ze existuji faktory, které ma pracovnik rad a které
jej motivuji k vyssimu pracovnimu vykonu (Tabulka 2.1). Tyto faktory byly oznaceny
jako ,satisfaktory” (motivatory). Na druhé strané existuji faktory, které ho neuspo-
kojuji a oznadil je jako ,dissatisfaktory“ (hygienické faktory). Hygienické faktory
popisuji okoli prace, jsou preventivni a mohou zpusobit nespokojenost.

Hygienické faktory Motivatory
strategie spolecnosti a jeji administrativa | moznost riastu
dohled - technicky povyseni
interpersondalni vztahy odpovédnost
postaveni ve firmé uznani
jistota prace prace sama
pracovni podminky uspéch
plat povyseni
osobni zivot

Tabulka 2.1: Hygienické a motivacni faktory
Zdroj: [4]

Jeho teorie je vSak ostatnimi teoretiky velice casto kritizovana. Poukazuji zejména
na tu skutecnost, ze pouzité metody vyzkumu a zvlasté nedostatecny pocet zucastné-
nych respondenti muze zpusobit zkresleni vysledku vétsi, nez pripousti standardni
statisticka chyba. Na druhé strané je ale dostatecné srozumitelna a zaroven podpo-
ruje zavéry Maslowa i McGregora, kteri zduraznuji predevsim kladny vliv vnitinich
motivaénich faktoru.

V roce 1957 Herzberg a kol. zpochybnil ve své praci motivaci penézmi. Vychazi
z poznatku, ze jejich nedostatek vede obvykle k nespokojenosti avsak na druhou
stranu u ¢lovéka, ktery mé penéz dostatek, prestavaji byt motiva¢nim prvkem a ne-
zpusobuji jeho trvalou spokojenost. Motivovanéjsi penézi jsou zejména ti pracovnici,
ktefi maji pevny plat a nemaji zadny piimy podil na kladnych vysledcich spolec-
nosti. Podstatou tohoto jevu je, ze penize jako takové jsou hmatatelnou formou
uznani a od nich se také odviji postaveni ve spole¢nosti. Finanéni odména ale nema
tak dlouhodoby é¢inek pfi motivaci jako napiiklad pracovni podminky nebo kvalita
tizeni. Dulezitym faktem je také skuteCnost, Ze penize nejsou stejné motivujici pro
kazdého ¢lovéka stejnym zpusobem ¢i ve stejné mite.

2.8 Expektacni teorie (Vroomova teorie valence a ocekavani)

Zakladnimi pojmy teorie VIE je valence (hodnota) — instrumentalita (pfesvédéeni)
— expektace (pravdépodobnost). Ustredni tezi teorie V. Vrooma je, ze silu motivu
k provadéni urcité ¢innosti ovliviiuje jednak velikost ocekavani realného dosazeni cile,
jednak samotnd pFitazlivost, hodnota tohoto cile. Cim je cil piitazlivéjsi, hodnotnéjsi
nebo atraktivngjsi, tim intenzivnéjsi dsili bude vynalozeno k jeho dosazeni. [9]
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Vnimané
. spravedlivé
Sch t &
Hodnota cile chopnostl / odmény \
Usili, motiv \ Vykon — Skteéné Spokojenost
/ odmény
Vnimana
Pravdépodobnost . .
Gspéchu Vnimana role Vedlejsi
odmény

Obrazek 2.2: Model motivace podle Portera a Lawera
Zdroj: [9]

Tato teorie byla formulovana Viktorem Vroomem roku 1964 a vysledkem Setieni
bylo zjisténi, ze:
e Jedince muzeme motivovat, pokud bude schopen rozeznavat spojeni mezi vyko-

nem a vysledkem. Tento vysledek musi byt povazovan za nastroj k uspokojeni
potieb.

e Vngjsi motivace (napiiklad penézitd) bude ucinnd pouze tehdy, pokud bude
pro daného jedince dostatecnd a on za tuto odménu bude ochoten vynalozit
usili.

e Ddle z toho vyplyva, ze vnitini motivace miize byt silnéjsi nez motivace vnéjsi,
protoze vnitini motivace je pod kontrolou jedince.

Expektaéni teorii déle rozvinuli L. W. Porter a E. F. Lawler v roce 1968 a uva-
déji, ze na usili, se kterym jedinec plni zadany 1kol, m& vliv hodnota odmény a také
oc¢ekavani vychdazejici ze vztahu mezi Usilim a odménou. Tento vztah je ale také
zavisly na schopnostech a subjektivnim vniméni vlastni profesiondlni role. (Obra-
zek 2.2)

2.9 Teorie cile

Tato teorie byla zformulovdna pany Garym P. Lathamem a Erwinem A. Lockem
v roce 1979 a zduraznuje zejména podileni se jedincu na stanovovani cilu, protoze
pokud jsou stanoveny specifické cile a existuje-li odezva na praci, je vykon tim vyssi.

2.10 Teorie spravedlnosti

/////

Neni tim myslena rovnost, ale spravedlnost, ktera podnécuje lidi k vyssimu vykonu.
Podle Adamse (1965) existuji dvé formy spravedlnosti:

Distributivni spravedlnost ktera se tyka toho, jak lidé citi, Zze jsou odménovani
podle svého pifinosu a v porovnani s ostatnimi.

Proceduralni spravedlnost kterd se tyka toho, jak pracovnici vnimaji spravedl-
nost postupu pouzivanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni
pracovnikii, povySovani a disciplindrni zdlezitosti.
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2.11 Teorie orientace

Teorie orientace je zaméfena na faktory, které ovliviiuji ¢lovéka pii vybéru zamést-
nani a nebyla napsana u stolu, ale vznikla v terénu v roce 1968. Goldthorp a kolektiv
zkoumali motivaci kvalifikovanych a polokvalifikovanych délniki. Z uskuteénéného
vyzkumu bylo zjisténo, ze hlavnim motivatorem pro tuto skupinu byla finanéni od-
ména, kterd ma zajistit zivobyti. Jedna se tedy o tzv. instrumentélni orientaci.

Blackburn a Mann (1979) se ve svém vyzkumu, ktery byl orientovén opét na dél-
niky, dopracovali k 8irsi skale orientace. Na prvnim misté se opét umistil plat, ten
nasledoval pocit jistoty a vztahy na pracovisti, tedy spolupracovnici. Neuvadim zde
cely vycet Skél proto, ze z mého pohledu mi pripadaji jako nejdulezitéjsi pravé tyto
prvni tii pozice.
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Vykon

V dnesni dobé patii vykonnost k zdkladnim zddoucim charakteristikdm clovéka.
Vykonova motivace je chdpana jako o¢ekavani urcitych afektivnich zmén ve vztahu
k dosazeni ¢i nedosazeni cile; konkrétné jde o motivacni vliv nadéje na tspéch a
strach z netuspéchu, ktery je zavisly na zkuSenostech vznikajicich jiz pfi vychové
v rodiné na kauzalnich atributech a dalsich ¢initelich. [8]

Je znamo, ze lidé touzi po tspéchu, ale lis{ se silou své motivace. Sila motivace je
déna jako pomér touhy po uspéchu ke strachu z neuspéchu. Z toho vyplyva, zZe motiv
vykonu je tim mensi, ¢im je strach z netspéchu vétsi. Nesmime ale také zapomenout
na to, ze kvalitu vykonu uréuji dalsi atributy, jako jsou schopnosti a motivace. Z toho
vyplyva jednoduché rovnice:

vykon = schopnosti X motivace

Rozlisujeme dvé skupiny lidi: prvni skupinu tvoii lidé, kteri se orientuji na dosa-
hovani uspéchu a muzeme je oznacit jako osoby se silnym motivem vykonu. Druhou
skupinu predstavuji lidé, ktefi se orientuji na vyhybani se nedspéchu a jsou to lidé
se slabym motivem vykonu. Bylo zjisténo, ze 1idé se silnym motivem vykonu davaji
prednost tkolum se stfedni obtiznosti, aby se tak vyvarovali riziku, zatimco lidé se
slabym motivem se orientuji na velmi lehké tikoly (boji se netispéchu) nebo naopak,
na velmi tézké ikoly, protoze neprozivaji netspéch tak vyrazné. Motiv vykonu je
také ovlivnén minulou zkusSenosti, socializaci a odménovanim tspésnosti.
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Pracovni motivace - motivace
k praci v organizacich

4.1 Identifikace s praci

Identifikovat se s praci znamena pfijmout tuto ¢innost za svou a byt z ni vnitiné
naplnén a uspokojen. Identifikace je ovliviiovana i charakterem price — ¢im je prace
napiiklad rozmanitéjsi, samostatnéjsi nebo je-li ptitomna silna zpétna vazba, tim se
s ni ¢lovék dokaze vice identifikovat. Je samoziejmé ovliviiovana i osobnostnimi fak-
tory, jako je napiiklad vék, potieba osobniho rozvoje nebo postaveni prace v osobni
hierarchii hodnot. Ze socialnich faktoru ji ovliviiuje zejména prace ve skupiné nebo
prijeti cili organizace jedincem.

4.2 Identifikace s organizaci (zaméstnanecka loajalita)

Zameéstnaneckou loajalitu vyjadiuje pracovnik postojem k organizaci zdjmem, se
kterym se podili na cilech organizace. Loajalni pracovnik chce byt ¢lenem organizace,
uznava hodnoty a cile organizace (identifikuje se s ni) a podili se na plnéni jejich cilu.
Identifikace s organizaci je ovliviiovdana podobnymi osobnimi faktory jako identifikace
s praci. Muzeme ji ale napiiklad ovlivnit nejruznéjsimi benefity jako jsou napiiklad
duchodova pripojisténi, finanéni vypomoc, moznost preruseni kariéry nebo dotované
stravovani.

Penize jsou nejobvyklejsi odménou za praci. Nemotivuji ale kazdého ¢lovéka
stejné a nemuzeme je tedy vyuzivat jako jedinou formu odmeény. Dle Armstronga
je to mohutn4 sila, protoze penize jsou piimo nebo nepfimo spojeny s uspokojova-
nim potfeb.
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Rizeni kariér

Z velkého mnozstvi definic pracovni kariéry jsem vybrala definici D. E. Supera. Dle
D. E. Supera je to sled zaméstnéani, praci a pozic, které ¢lovék zastava v prubéhu
pracovniho zivota. Jednd se o strukturovany sled udalosti v profesionalnim zivoté
clovéka, kdy pracovnik postupuje, setrvava nebo sestupuje v hierarchii pracovnich
pozic, kdy méni jednu pracovni ¢innost za druhou ve struktufe riznych zaméstnandi,
kdy ziskava a zhodnocuje pracovni zkuSenosti a vytvaii si profesionalni povést —
image. [9]

Dtive bylo obvyklé, ze zaméstnanec setrvaval v jednom zaméstnani po cely zivot,
ale tento trend se zmeénil a zména zaméstnani jiz spole¢nost nepohorsuje, pokud
neni nepiiméfené casta. Lidé nyni ziskavaji zkuSenosti v ruznych firméch a dokonce
i zemich. Bylo vytvofeno nékolik fazi kariéry, které mapuji obvykly prubéh kariéry,
jejl dynamiku. Féaze kariéry je mozné vyjadrit orientaénim grafem, ktery ukazuje,
jak kariéra probiha (Obrézek 5.1). Postup a rozvoj jednotlivych pracovniku je zcela
individualni.

Expandovéani: na pocatku kariéry jedinec prochézi nejruznéjsimi zameéstndanimi,
ziskava nové zkusenosti, dochazi zde ke strmému nartstu dovednosti a zacind
se utvaret jeho profesni kariéra.

Upeviiovani: dochdzi k upeviiovani drahy kariéry, ziskané dovednosti a zkusenosti
jsou nadéle provérovany a modifikovany.

Dozravani: lidé postupuji na draze kariéry podle svych schopnosti, dovednosti
1 motivace.

5.1 Pét stadii kariéry D. Supera

1. Stadium rustu (od narozeni do 14 let). V tomto obdobi pievladd hra a ¢in-
nosti spojené s fantazii; postupné narustd socidlni aktivita, zvysuje se vyznam
zajmu a schopnosti. Vyvoj sebepojeti je urcovan identifikaci s osobami z bliz-
kého okoli, které tvori predevsim rodina a Skola.

2. Stadium zkoumadni (15 - 24 let). Pfevazuje hledédni, pfi némz se vybér pro-
fese zuzuje, ale nekonéi. Uvahy jsou konkrétnéjsi a profesni sebepojeti dostava

10
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Obrézek 5.1: Kiivky rozvoje kariéry
Zdroj: [6]

konkrétni podobu. V zavérecné fazi tohoto stadia zac¢ind mit jedinec zkuse-
nosti s konkrétnimi povolanimi, hodnoti je a provéfuje jejich vhodnost pro
celozivotni zaméfeni.

3. Stadium budovani a konsolidace (25 - 44 let). Snaha najit si trvalé misto
ve svété prace a vybudovat si v ném dobrou pozici. Uskuteénuji se korekce
v profesnim zaclenéni.

4. Stadium upevnéni kariéry (45 - 64 let). Prevlada snaha upevnit si pozici
v zameéstnani a zlepSovat ji.

5. Stadium dstupu (od 65 let). Ubyvaji fyzické a dusSevni sily, postupné se
snizuje pracovni aktivita, dochdzi k preruSeni a zanechani pracovni ¢innosti.

[9]

5.2 Vyvoj kariéry

Vyvoj kariéry kazdého jedince je individudlni, protoze kazdy jedinec je ovliviiovan
jinymi faktory, pochézi z jiného prostiedi, prochdzi jinymi zkuSenostmi, jinym bi-
ologickym a socidlnim vyvojem. Muzeme ale hovofit o vSeobecnych rysech, které
ovliviiuji moznosti prubéhu pracovni kariéry.

Nejcastéji se uvadeéji ¢tyti typy kariér: stabilni, konvenéni, nestabilni a difuzni.
Stabilni typ je charakteristicky pro odborné profese vyzadujici vysokoskolské vzdé-
lan{ nebo délnické kvalifikované profese. Jedinec nastupuje pracovni pomér v oboru,
ktery vystudoval a dlouhodobé v zaméstnani setrvava. S konvenénim typem se
setkavame ve vSech druzich profesi a jedinec prochézi postupné vyvojem, ktery spo-
¢iva v pocatetnim hledani vhodného povolani a postupné stabilizaci. V pfipadé
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nestabilniho typu kariéry jedinec nesetrvava u jednoho typu povolani, ale dochazi
ke stiidani z duvodu nejruznéjsich zmén. Difuzni kariéra je charakteristickd pro
pracovnika, ktery hledd pouze vyhody, které v dany okamzik dana profese nabizi.
To je charakteristické zejména pro nekvalifikované pracovniky, ptipadné pracovniky
s nizkou kvalifikaci.

5.3 Vyvoj motivacénich systému

Lidska psychika jako systém se neustdle vyviji a s timto vyvojem je spjat i moti-
vacni systém. Veskeré zmény probihaji na zakladé zkuSenosti, kterymi organismus
projde. Diky témto zméndm hodnotime stejnou situaci po urcité dobé odlisné. Vyvoj
motivacnich systému je tedy funkci uceni. Nejedna se ale pouze o systém vnéjsich
odmén a trestu, ale také o tzv. samozpeviujici ¢innosti jako je hra, ale i prace, které
jsou zdrojem vnitinich odmén. Motivuji nds, vedle vnitfni motivace jako je napii-
klad sounalezitost, potfeba uznani nebo rozvoj schopnosti a dovednosti, také vnéjsi
faktory motivace (stimuly), a to je v tomto piipadé plat, benefity, kariérni postup,
pochvala atd. Ukolem lidskych zdroju je vytvorit takovy motivaéni systém, ktery
nas motivacéni systém casem vyviji, budou se vyvijet i naSe potieby a o¢ekavani a bu-
deme tedy klast na jednotlivé slozky socidlniho mixu organizace v ruznych etapach
naseho zivota jinou vahu.



Kapitola 6

Vyzkum preferenci -
dotaznikové Setreni

Soucésti této bakalarské prace je i vyzkum provadény formou dotaznikového Setfeni.
Pro tento ptipad jsem definovala slozeni dotazu a jejich navaznosti do ptipraveného
formuléfe (viz. pfiloha ¢. 1).

Cilem provedeného Setfeni bylo shroméazdit relativné ndhodny soubor promén-
nych, na kterém by bylo mozné odhalit priority jednotlivych vékovych kategorii
ve vztahu k pracovnimu zafazeni, pracovnimu nasazeni v prubéhu pracovni kari-
éry a dalsich vyznamnych faktoru tak, jak je vidi nebo si je predstavuji osloveni
respondenti.

Na takto ziskaném vzorku odpovédi jsem se pak snazila definovat pficinné vazby
mezi zédkladnimi a prevazujicimi prioritami, naptiklad mezi dosazenym vzdélanim
a s nim souvisejici o¢ekavanou perspektivou.

6.1 Dotaznik

Pii vyhodnocovéani dotazniku jsem se nezaméfovala na rozdily mezi pohlavimi, pro-
toze snaha o uplatnéni a kariérni rust v souCasné dobé stird rozdily mezi obéma
skupinami, pri¢emz v oblasti tzv. stadia ustupu se tyto rozdily stavaji takika bez-
vyznamnymi. Prioritou mého z&jmu se tak stal pracovnik jako takovy (nikoliv neza-
méstnany) s minimalni tendenci déle diverzifikovat Setfené hodnoty.

Dotaznikové akce, kterou jsem uskutecnila na verejné dostupném misté a které
se zucastnilo celkem 80 osob, ochotnych vénovat sviij ¢as a odpovédné vyplnit for-
mulafem kladené dotazy. Ve svém vyzkumu ale vyhodnocuji 67 dotaznikt, jelikoz
jsem byla nucena vylou¢it tu ¢dst respondentu (podnikatele), ktefi nezapadaji do
mého vyzkumu, protoze nejsou zaméstnanci at’ uz na hlavni nebo vedlejsi pracovni
pomér. Sbér dat probihal v prubéhu jednoho tydne mésice ledna v centru Prahy.
Diky tomu mam ve svém Setfeni zfejmé vyssSi pocet vysokoskolsky vzdélanych re-
spondentil nez je v na8i spole¢nosti obvyklé. Piisté by bylo 1épe vyvarovat se této
situaci volbou takového vzorku respondentu, ktery vice odpovidd momentdlnimu
slozeni nasi spolecnosti.

Zpusob, ktery jsem zvolila pro ziskdvéani osob do dotaznikového Setieni, byl sice
nahodny vybér respondentu, avsSak zalozeny na subjektivnim vizudlnim odhadu,
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do jaké vékové kategorie a skupiny by ten ktery respondent mohl patiit. Z tohoto
divodu nebylo mozné dosdhnout stejného poctu respondentu v jednotlivych skupi-
nach. Muze to byt ale také duvodem zkreslenych odpovédi nékterych respondentu,
ktefi pres ujisténi anonymity zamérné neuvadéli presné informace.

Dotaznik je ¢lenén do tiech zakladnich ¢asti. Prvni ¢ast ma sice zdanlivé pouze
informativni charakter, slouzi v8ak k zakladnimu tiidicimu kritériu, podle kterého
jsou dané osoby zafazeny do piislusné skupiny a je tak vyznamné pro dalsi prubéh
vyhodnocovani dotaznikii. Druha ¢ast se zaméiuje na priority, které se jevi pro
zafazena do standardniho Setfeni kiivky rozvoje kariéry vyhodnocované na zdkladé
odpovédi tykajicich se planu a priorit jednotlivych respondenti do budoucna.

6.2 Prvni ¢ast dotazniku - otazky informativniho cha-
rakteru

Tato ¢ast se sklada celkem ze sedmi otézek. U péti otazek dotazovany pouze oznacuje,
vybira z ptedem stanovenych odpovédi, u dvou otazek méa moznost doplnit vlastni
preferenci, pokud tato neni v dotazniku dostatecné pokryta.

Rozdéleni vékovych skupin jsem nakonec neprovedla podle Supera, ale oriento-
vala jsem se jen na pracujici. Takze prvni skupinu (15-19 let) jsem stanovila tak, aby
v ni figurovali predevsim stiedoskolsti studenti, druhou (20-26 let) vysokoskolsti stu-
denti. Nasledujici skupiny (27-34 let), (35-45 let) a (46-55 let) nahrazuji 2 skupiny,
které uvadi Super. Do skupiny stadia ustupu jsem zafazovala respondenty od véku
56 let. Dle mého néazoru toto rozdéleni vice odpovidd dneSnim trendum ve spolec-
nosti.

6.3 Druha ¢ast dotazniku - otazky na osobni preference

Tato cast se skladd z Sesti otézek, které jsou sice ruzné definované, ale pokazdé se
ptaji na konkrétni preference dotazovaného. Za prioritu jsem zvolila jistotu zamést-
samotnou (z pohledu pracovni ndplné) a prestiz zaméstnani (a to jak ze strany pres-
tiznosti spole¢nosti zaméstnavatele, tak i prestiznosti konkrétniho povolani). Ne-
dilné soucdsti ocekdvanych priorit tvoii moznosti dalsiho rozvoje (zvysovéni kvalifi-
kace, znalosti a dovednosti), véetné finanéniho ohodnoceni a ptipadné poskytovanych
benefiti, moznosti zpusobu rozvoje mezilidskych a pracovnich vztahu ramci firmy
(nejen otazky souvisejici se zaméstnanim, ale i kolektivni vztahy). Pomérné velkou
dulezitost mé v soucasné dobé piedpoklddand velikost prostoru uréeného k roz-
voji osobniho Zzivota, pracovnich podminek (struktura fizeni, disloka¢ni koncepce
pracovisté, jeho technické vybaveni a dopravni dostupnost). Vyznamnou roli hraji
moznosti profesniho rustu a prilezitost k funkénimu postupu. Tyto preference jsem
zvolila na zdkladé diplomové price Ireny Muchové na téma Hodnotové orientace
pracovniku pochézejicich z odlisného kulturniho prostiedi a pusobicich u zahranic-
nich organizaci v CR [7]. Pouzila jsem ty motivatory, které se vyskytuji na prvnich
prickach preferenci jejtho vyzkumu s tim, ze jsem jejich pocet zredukovala slou¢enim
nékterych motivatori pro dosazeni vétsi pfehlednosti nebo pouzila jiny nazev.
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Tii otazky jsou koncipovany na zakladé volby z vybéru. Ostatni otazky jsou
klasické zaskrtavaci s volbou jedné odpovédi poptipadé doplnénim.

Vyhodnocovani této ¢asti probihd tak, Zze se za kazdou uvedenou prioritu za-
pocitava jeden bod. V zavéru pracuji pouze s prioritami, které maji nejvyssi pocet
bodu. Vysledna priorita mé hodnotu jedna. Pokud je v rdmci upfednostinovanych
odpovédi dosazeno vyssi hodnoty, to znamend, ze respondent uvedl vice nez jednu
prioritu, pak je nastavena hodnota podle poctu priorit uvedenych na prvnim misté.
To znamend, ze pokud jsme obdrzeli na prvnim misté 3 priority, pak kazda z téchto
priorit ziskd bodové ohodnoceni 1/3 a s timto bodovym ohodnocenim vstupuje do
dalsiho zpracovani. Pro tento systém jsem se rozhodla proto, abych rozlisila ty roz-
dily, kdy jeden respondent upifednostiiuje pouze jednu prioritu, zatimco dalsi uvadi
vice priorit souc¢asneé.

6.4 Treti cast dotazniku - orientace na budoucnost

Odpovédi na jednu otdzku respondent prozrazuje své plany do budoucna. Zjist'uji
tim, zda m4& tendenci stagnovat, rust nebo se chystd na kariérni istup. Timto dota-
zem je mi zaroven umoznéno zaiadit dané osoby do vypoctu hodnotici kiivky vyvoje
kariéry.
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Vysledky dotaznikového Setreni

Jak jsem jiz uvedla, k vyzkumu jsem pouzila 67 dotaznik od osob, které jsou v pra-
covnim poméru. Nize uvaddim pocty respondentu (Tabulka 7.1), které spadaji do
jednotlivych vékovych skupin. (Obrazek 7.1)

Vékova skupina | Absolutni ¢etnost | Procentualni ¢etnost
15 - 19 let 11 14
20 - 26 let 10 16
27 - 34 let 15 21
35 - 45 let 9 14
46 - 55 let 12 19
56 a vice let 10 16
Tabulka 7.1: Zastoupeni vékovych skupin zic¢astnénych respondentu
Zdroj: [2]
56 a vice let 15-19let
15% 16%

20 - 26 let
15%

46 - 55 let
18%

35-45let 27 - 34 let
13% 23%

Obrazek 7.1: Rozdéleni respondenttu podle vékovych skupin
Zdroj: [2]

7.1 Vyhodnoceni preferenci hodnot podle vékovych ka-
tegorii

Respondenti, ktefi se zticastnili tohoto dotaznikového Setteni, jsou rozdéleni celkem
do 6 kategorii podle svého véku. V této ¢asti se snazim zjistit, zda se s postupem

16
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casu meéni zebiicek hodnot a zda jsou zde pfitomny néjaké spoleéné znaky pro osoby
stejného véku.

povyseni
0%

pracovni podminky
9% prestiz . L

" b 6% jistota zaméstnani

prostor pro osobni 13%

Zivot

10%

vztahy na pracovisti

129 prace sama
0

15%

finanéni ohodnoceni
+ benefity
14%

rozvoj
21%

Obrézek 7.2: Celkové preference vsech respondentu
Zdroj: [2]

7.1.1 Veékova kategorie 15-19 let

finanéni ohodnoceni +
benefity
0%

povyseni

pracovni podminky 0%
o

3%
prestiz

" B
prostor pro osobni 21%

Zivot
14%

jistota zaméstnani
9%
vztahy na pracovisti

35% prace sama

rozvoj 9%
J

9%

Obrazek 7.3: Preference hodnot vékové kategorie 15-19 let
Zdroj: [2]

e Tato vékova kategorie je tvofena prevazné brigadniky. Je prekvapivé, ze se
tu nevyskytuje vyznamnd preference zdjmu v oblasti platového ohodnoceni.
Vysvétluji si to hlavné tim, ze hodinové sazby u tohoto druhu pracovniho
poméru jsou nastaveny obecné podobnym zpusobem a brigadnici se tak na
finanéni stranku nezaméruji jako na prioritu. Benefity se u tohoto pracovniho
pomeéru vétsinou nevyskytuji nebo nejsou uplatinovany.

e 7 grafu lze usoudit, ze brigadnici nemaji vyhranény zajem o rozvoj na praco-
visti. Zfejmé neni dostatek brigad, které by plnily i jinou funkci nez jen ob-
starani finan¢nich prostiedku a je tedy slozité vykonavat kvalifikovanou préci
v ramci tohoto druhu pracovniho poméru. Mimo to je brigddni price praci
ve vétsiné piipadu pfechodnou, brigadnik se neztotoZnuje se zaméstnavatelem
v dlouhodobém vyhledu a ve vSech aspektech firemniho rozvoje. Brigadnicky
zpusob préce je, z pohledu brigadnika, bran pouze tizce tucelové. Diky tomu se
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v této skupiné vyskytuje i nizké procento zdjmu o samotnou praci, coz plné
potvrzuje odraz Vroomovy teorie valence a ocekdvani a zaroven Douglas Mc-
Gregorovu teorie X, tedy ze ¢lovék je tvor liny, ma vrozenou nechut’ k préci
a odpovédnosti, a proto je nezbytné jej k praci nutit i pohruzkou a naopak
dobré vykony je tieba finanéné odménit. Kromé toho je ¢lovék tvor nesamo-
statny, ktery vyzaduje neustale vedeni, kontrolu a dohled. Na druhou stranu
jsou v této vékové kategorii lidé vétSinou ve Skole a tak se pro né jevi tento
zpusob rozvoje jako dostatecny.

e Prestiz zde tvori vysoké procento a voli ji prevazné studujici. V ostatnich
vékovych kategoriich je preferovana daleko méné. Je to zptsobeno nejspis tim,
ze student, ktery vynaklada urc¢ité usili do vzdélavani a v ramci tohoto procesu
vykazuje vétsi dynamiénost, podvédomé chape vynakladané usili jako ¢innost,
kterd mé byt adekvatné odménéna. Jednim z druhu odmény je i dosazeni
vlastni prestize, kterd je znédsobena prestizi pracovni pozice a zaméstnavatele.

e Vztahy na pracovisti predstavuji také volbu vysokého procenta respondentu.
To odrazi momentalni stav spolecnosti jako celku a vnitini nespokojenosti je-
dinct s timto stavem. Jsou-li vztahy ve spole¢nosti méalo nebo dokonce neuspo-
kojivé, preferuje jedinec aspon pfislib klidu a vyrovnanosti tak, jak je definuje
A. Maslow v Hierarchii potieb, tedy potiebu bezpeci, ktera je vyjadiena na-
sledujicimi atributy: jistota, stalost, spolehlivost, struktura, poradek, pravidla
a meze, osvobozeni od strachu, tzkosti a chaosu.

7.1.2 Vékova kategorie 20-26 let

povyseni
pracovni podminky 0%

3%

prestiz
prostor pro osobni 8%
Zivot . L
19% jistota zaméstnani
15%
vztahy na pracovisti

3%

prace sama
finanéni ohodnocen 10%
+ benefity

18%

rozvoj
24%

Obrazek 7.4: Preference hodnot vékové kategorie 20-26 let
Zdroj: [2]

e Predpoklad dalsiho rozvoje voli jiz vétsi procento respondentu. Lidé se pfipra-
vuji na vykon povolani a nebo si jiz buduji kariéru. Voli ho hlavné nestudujici,
protoze ho hledaji v praci a ne ve skole. Rekla bych, ze ho v tomto véku upfed-
nostnuji pred praci jako takovou, pravé proto, ze se zatim nachézeji na pocatku
kariéry.

e Roste také procento respondentii, ktef{ voli osobni zivot jako svou prioritu.
Jednd se predevsim o studujici (téch je v této kategorii vétsina), pro které
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je dulezité mit dostatek volného ¢asu, ¢asu na studium atd. Nestudujici ho
preferuji dle mého nézoru proto, ze dnes existuji pomérné velké moznosti, jak
travit volny ¢as. Tato skutecnost je dana tim, ze pfedevsim mladi se jednodu-
Seji seznamuji a ve vétsich skupindch maji patficné vyssi pocit soundlezitosti,
dovoluje jim to ocekavané vyziti a soucasné umozinuje seberealizaci ve sku-

v v/

snadnéj$im zpusobem ziskat jakousi nedefinovanou prestiz.

e Vyrazné se projevuje zdjem o finanénim ohodnoceni a benefity. Jejich dule-
Zitost roste nebot’ studium je finanéné naro¢né a nestudujici se vétsinou jiz
osamostatnili a také financovani chodu domécnosti netvoii malou polozku
v rozpoc¢tu. Dalsim duvodem by mohlo byt i financovani volnocasovych ak-
tivit, cestovani atd.

7.1.3 Veékova kategorie 27-34 let

pracovni podminky
4%
; prestiz
prostorvpro osobni 0%
Zivot
20/0

povyseni
- 0%
vztahy na pracovisti
7% jistota zaméstnani
N . 13%
finanéni ohodnoceni
+ benefity

7%

prace sama
14%

rozvoj
53%

Obrézek 7.5: Preference hodnot vékové kategorie 27-34 let
Zdroj: [2]

e Lidé se v tomto véku dostavaji do nejproduktivnéjsiho obdobi zZivota a na
tomto grafu je patrna teorie rozvoje a tupadku.

e V této vékové kategorii se vyskytuje iplné nejvétsi touha po rozvoji a to opét
u nestudujicich.

e Prostor pro osobni zivot neni pro velkou ¢ast respondenti v tomto véku dule-
zity, vénuji se pfedevsim budovani kariéry. V poslednich letech doslo k mnoha
spolecenskym zméndm a lidé jiz nezakladaji rodinu tak brzy, ale vénuji se
nejdifve studiu ¢i préaci. Zakladéani rodiny se posunulo do vyssiho véku. Neni
to dano jen zdjmem o praci a studium, ale také finanéni naro¢nosti vedeni
domacnosti a zabezpeceni ditéte, moznostmi a zméné pristupu k rozdéleni
roli (muz — zivitel rodiny, zena — péce o domécnost, role matky, déleni préce
v rodiné vubec). Za hlavn{ pfi¢inu vyse uvedeného vyvoje je tieba povazovat
vzrustajici pocet zen vysokoskolského vzdélani a tedy jejich stale vétsi podil na
poctu celkovém. V roce 1976 se vysokoskolacky podilely na narozenych 3,9%,
v roce 2006 jiz 15,4%. [1]
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7.1.4 Vékova kategorie 35-45 let

prestiz
0%

_ jistota zaméstnani
povS{/sem 6%

0
prace sama

pracovni podminky 18%

31%

prostorvprotosob rozvoj
Zivol
3%

finan¢ni ohodnoceni
vztahy na pracovisti + benefity
3% 23%

Obrazek 7.6: Preference hodnot vékové kategorie 35-45 let
Zdroj: [2]

e Zijem o rozvoj v této vékové kategorii jiz klesa, lidé zac¢inaji byt pohodIni.
Nékteré profese se ale bez neustdlého vzdélavani neobejdou. Muze se také
jednat o doplnéni vzdélani napiiklad ve vypocetni technice bez kterého se
clovék v této dobé jen tézko obejde.

o Lidé této vékové kategorie jiz maji zaméstnavateli co nabidnout a za své zna-
losti a dovednosti si nechavaji zaplatit. Proto také roste zdjem o platové ohod-
noceni a benefity. Zaroven se potieba penéz zvysuje, jelikoz vétsina lidi v tomto
véku ma jiz zalozenu rodinu.

e Jistota zaméstnani, prostor pro osobni zivot — nizké procento. Vysledek je pie-
kvapujici, ale neni nevysvétlitelny. Lidé jiz v tomto véku maji rodinu, avSak
déti jsou v takovém véku, kdy jiz nepotiebuji tolik pozornosti. Na druhé strané
pracujici v tomto véku jiz maji vybudovanu urcitou pozici, maji dostatek zku-
Senosti. Prostor pro osobni Zivot zuzuji na tkor jinych preferenci. Soucasné
jsou v takové vékové kategorii, pro kterou jesté ztrata zaméstnani neni fatdlni.

e Zajem o pracovnich podminky zvolilo jako svou prioritu v této vékové kate-
gorii velké procento respondentti. Vysvétlila bych si to tim, jako u finan¢niho
ohodnoceni, ze lidé uz ,maji néco za sebou”, jsou pouceni z ruznych zivotnich
situaci, védi, ze vnéjsi svét neni zrovna privétivy, a proto a chtéji mit takové
podminky k praci, aby jim jejich vykon nic nenarusovalo.

e Pouze zde jeden respondent zvolil povysSeni jako svou prioritu.

7.1.5 Vékova kategorie 46-55 let

e Pracovni podminky stéle hraji velkou roli pro tuto vékovou kategorii.

e Préci samotnou preferuje stale vétsi procento respondentu. Jsou jiz ve véku,
kdy jsou spokojenéjsi nebot’ prijali iroven které dosahli.
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povyseni
0%

prestiz
4%
pracovni podminky
17% jistota zaméstnani
5%
prostor pro osobni
Zivot
3%

vztahy na pracovisti
14%

prace sama
34%

finanéni ohodnoceni rozvoj
+ benefity 8%
15%

Obrazek 7.7: Preference hodnot vékové kategorie 46-55 let
Zdroj: [2]
e Snizovani procenta respondentu, ktefi preferuji prostor pro osobni zivot nadéle
pokracuje.

e Preference rozvoje tvoii nizké procento- tento jev podporuje opét teorii o rustu
a upadku. Stéle je zde ale pfitomna, protoze jisté druhy zaméstnani se neobe-
jdou bez neustalého dopliiovani znalosti a muze byt pritomna hrozba ztraty
zaméstnani.

7.1.6 Veékova kategorie 55 a vice let

_ pracovni podminky

0%
L povyseni
0%
| prace sama
0%
prostor pro osobni prestiz
Zivot 3%
22%

jistota zaméstnani
29%

vztahy na pracovisti
12%

N . rozvoj
finanéni ohodnoceni 10%

+ benefity
24%

Obrazek 7.8: Preference hodnot vékové kategorie 55 a vice let
Zdroj: [2]

e Prostor pro osobni zivot lidé v tomto véku preferuji, nebot’ sil jiz ubyva a lidé
chtéji mit dostatek ¢asu na odpocinek.

e Diraz na finance a benefity je kladen ziejmé kvuli zajisténi na staii.

e Jistota zaméstndni je v tomto véku preferovana, nebot’ lidé nechtéji piijit
ve vy88im véku o préci. Jsou si védomi, ze by bylo velice obtizné jinou préci
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sehnat. Zaroven jsou diky tomu nuceni okolnostmi se nadale vzdélavat, prestoze
jsou v tomto véku méné pruzni. Jak jsem zde jiz zminovala, v posledni dobé
je kladen velky duraz na znalost préce s pocitacem a schopnost dorozumeét se
alespon jednim svétovym jazykem.

e Kopiruje to tedy svym zptisobem teorii ristu a tipadku jelikoz byla sepsana
v 60. letech a doslo ke zméné socidlnich a spolecenskych podminek.

7.2 Vyhodnoceni preferenci hodnot podle nejvyssiho do-
sazeného vzdeélani

Zde jsou rozdéleni respondenti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani. Respondenty
se zakladnim, stfednim bez maturity, vy$sim odbornym a postgradualnim vzdéla-
nim nevyhodnocuji nebot’ vysledky vzhledem k poc¢tu respondentu v jednotlivych
kategoriich nejsou smérodatné.

Dosazené vzdélani | Absolutni ¢etnost | Procentudlni ¢etnost
zékladni 2 3
stiedni bez maturity 3 4
stredni s maturitou 29 44
vyssi odborné 2 3
vysokoskolské 28 42
postgradudlni 3 4

Tabulka 7.2: Rozdéleni respondentii podle nejvyssiho dosazeného vzdélani
Zdroj: [2]

Zakladni - stredni bez maturity
postgradualni 3% 4%
0,

vysokoskolské
42% stfedni s maturitou

44%

vys§i odborné
3%

Obrazek 7.9: Rozdéleni respondenti podle nejvysstho dosazeného vzdélani
Zdroj: [2]

7.2.1 Preference respondentti s nejvyssim dosazenym vzdélanim -
stfedni s maturitou

e Prostor pro osobni zivot preferuji zejména studujici. J& si to vysvétluji tim, ze
chtéji mit dostatek ¢asu pro studium.

e Na rozdil od vysokogkoldku, u stfedoskolsky vzdélanych se vyskytuje zajem
o praci v prestizni spolecnosti. Jelikoz je v populaci velké procento stiedoskol-
sky vS8eobecné vzdélanych pracovniku, tak diky préaci pro spolecnost s dobrym
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Obrézek 7.10: Preference hodnot respondentu s nejvy$sim dosazenym vzdélanim -
stfedni s maturitou
Zdroj: [2]

jménem se muzou uréitym zpusobem odligit. Zaroven také roste pocet stiedo-
skolsky (i vysokoskolsky) vzdélanych osob a tak konkurence na trhu prace je
velikd.

e Lidé nevyhledavaji ani tak praci podle svych pfedstav, ale preferuji spise fi-
nan¢ni ohodnoceni.

e Piekvapuje mé nizké procento respondentu ktefi se chtéji dale rozvijet. Touha
po dalsim vzdélavani se tyka zejména mladsich vékovych skupin.

7.2.2 Preference respondentii s nejvyssim dosazenym vzdélanim -
vysokoskolskym

povyseni
0%

prestiz
0%
pracovni podminky

15% jistota zaméstnani

9%
prostor pro osobni
Zivot
5%

prace sama
24%
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9%

finanéni ohodnoceni + g
benefity rozvoj
1% 27%

Obrézek 7.11: Preference hodnot respondenti s nejvys$sim dosazenym vzdélanim -
vysokoskolskym

Zdroj: [2]

e Osobni zivot povazuje za dulezity jen malé procento vysokoskoldki, vychazim
to z toho, ze vysokoskolaci davaji prednost rozvoji a své praci pred rodinou
a konicky. Na trhu prace je velika konkurence a pokud ¢lovék chce uspét, musi
své praci a rozvoji ¢asto obétovat osobni zivot.
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e Préci v prestizni spolecnosti nehledd nikdo z vysokogkolakiu, fekla bych, Ze se
spiSe orientuji na jiné kvality, které jim zameéstnavatel muze poskytnout nez
jen jeho dobré jméno. Mohly by to byt naptiklad dobré pracovni podminky
a nebo moznost dalsiho vzdélavani.

e Rozvoj preferuje velké procento dotazovanych, jedna se zejména o nestudujici
respondenty, ktefi se chtéji ddle rozvijet v praci.

e Domnivam se, ze finan¢ni ohodnoceni a benefity nejsou zasadni pro tuto sku-
pinu respondentu jelikoz diky vzdélani jiz patii do vySsi platové tiidy.

e Pro vysokogkoldky je velmi dulezitd sama préce a pracovni podminky. Muze
to byt zpusobeno tim, ze diky vzdélani pracuji z pravidla na vyssich pozicich
nez osoby s niz§im vzdélanim.

7.3 Vyhodnoceni preferenci hodnot respondenta studu-
jicich vs. nestudujicich

Stav Absolutni ¢etnost | Procentudlni ¢etnost
Studujici 21 33
Nestudujici 46 67

Tabulka 7.3: Rozdéleni respondentu podle studia
Zdroj: [2]

Studujici
31%

Nestudujici
69%

Obréazek 7.12: Rozdéleni respondentu podle studia
Zdroj: [2]

7.3.1 Vyhodnoceni preferenci hodnot studujicich respondenta

e Vice studujicich preferuje osobni zivot, kdezto nestudujici zase rozvoj jak vy-
plyva z néasledujiciho grafu.

e Mezi studujicimi se nachazeji pfevazné respondenti z prvni a druhé vékové
kategorie.

e Prestiz voli jako svou prioritu relativné velké procento respondentu. Jedna se
zejména o respondenty z prvnich dvou vékovych skupin.
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Obrazek 7.13: Preference hodnot studujicich respondentii

Zdroj: [2]

e Bohuzel tento graf neukazuje jednoznaéné preference nebo podobné tendence
studujicich a tak se jesté ve dvou grafech se pokusim o rozdéleni studujicich
do dvou vékovych skupin.

7.3.2 Vyhodnoceni preferenci hodnot nestudujicich respondentt
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Obréazek 7.14: Preference hodnot nestudujicich respondentu
Zdroj: [2]

e Zde se opét potvrzuje zjisténi, ze nestudujici respondenti hledaji predevsim
rozvoj v praci. To se tyka hlavné mladsich roéniki. Starsi ro¢niky se orientuji
predevsim na finanéni ohodnoceni a benefity a jistotu zaméstnani.

e Prostor pro osobni Zivot neni prioritou zejména pro mladsi respondenty, ti
starsi ho naopak voli jako svou prioritu.

7.3.3 Vyhodnoceni preferenci hodnot respondentii do 26 let

Rozhodla jsem se jesté udélat toto rozdéleni. Skupina studujicich respondentu do
26 let by méla reprezentovat studenty (at’ uz délkového nebo denniho studia), ktef{
studuji vysokou skolu v ndvaznosti na stfedni ¢i vyssi odbornou skolu. (Tabulka 7.4,
Obrazky 7.15, 7.16, 7.17)

e Graf preferenci hodnot studujicich respondentu do 26 let se téméi shoduje
s grafem studujicich respondentu jelikoz studujici jsou zejména mezi prvnimi
dvéma kategoriemi.
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Respondenti do 26 let | Absolutni ¢etnost | Procentudlni ¢etnost
Studujici 13 38
Nestudujici 21 62

Tabulka 7.4: Rozdéleni respondentt do 26 let podle studia
Zdroj: [2]

Studujici
38%

Nestudujici
62%

Obrézek 7.15: Rozdéleni respondentu do 26 let podle studia
Zdroj: [2]

pracovni podminky
7% povyseni prestiz

1% 13%

prostor pro osobni
Zivot
15%

jistota zaméstnani
17%

vztahy na pracovisti
12% prace sama

finanéni ohodnoceni +
benefity
13%

Obrézek 7.16: Preference hodnot studujicich respondentu do 26 let
Zdroj: [2]
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Obréazek 7.17: Preference hodnot nestudujicich respondentu do 26 let
Zdroj: [2]

26
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e Zde muzeme vidét markantni rozdil mezi studujicimi a nestudujicimi. Rozvoj
zde zabird tradi¢né vySsi procento nez u studujicich respondentu.

e Také roste pocet respondenti u nestudujicich do 26 let, ktef{ za svou prioritu
pokladaji naplin préace, vztahy na pracovisti a osobni zivot. Jesté se zastavi
u vztaht na pracovisti. Nejednd se pouze o kamarady, které mohou mezi svymi
kolegy mit, ale jde také o dobré vztahy s nadfizenymi. Diky tomu maji od nich
vetsi podporu a tudiz vétsi Sanci pro rozvoj vubec.

e Prekvapujici je, ze mezi nestudujicimi nikdo nevoli finanéni ohodnoceni a be-
nefity na prvnim misté.

e Jistota zaméstnani neni prioritou ani pro jednoho nestudujiciho respondenta
do 26 let. J& v tom vidim stddium zkouméni od Supera. Jedna se o to, ze
mladi teprve hledaji jak se uplatnit ve svété a nemaji zatim pfesné predstavy
o svém povolani a také zkuSenosti s vykonavanim konkrétniho zaméstnani.
Toto obdobi je tedy také ¢asto charakteristické pro ¢asté zmény zameéstnani.
Naproti tomu studujici jistotu zaméstnani voli. Dle mého nézoru je to tim, ze
je nutnd pro financovani studia které je dosti narocné.

7.3.4 Vyhodnoceni preferenci hodnot respondentti nad 26 let

Ve véku nad 26 let vyrazné nizsi podil studujicich. Vysvétluji si to tim, ze vétsina
studujicich napiiklad na vysokych skolach studuje navazné tj. bez prestavky mezi
sttedni skolou ¢i gymnaziem a vyssi odbornou ¢i vysokou skolou. Mladi lidé do 26 let
zaroven mohou vyuzivat urcité studentské vyhody jako jsou napiiklad slevy na ces-
méné pruzni a schopni se navratit ke studiu diky odvyknuti si Skolnimu zivotu a do-
statku povinnosti nejen v préci, ale i v rodiné. (Tabulka 7.5, Obrazky 7.18, 7.19, 7.20)

Respondenti nad 26 let | Absolutni ¢etnost | Procentudlni ¢etnost
Studujici 8 17
Nestudujici 38 83

Tabulka 7.5: Rozdéleni respondentu nad 26 let podle studia
Zdroj: [2]

Tyto dva grafy jsou velmi podobné jako Obrazek 7.14. Bylo by zbyteéné je zde
zZnovu popisovat.

7.4 Vyhodnoceni preferenci hodnot podle druhu pra-
covniho poméru

V této césti rozdéluji respondenty podle druhu pracovniho poméru ktery vykonavaji
a v8imam si rozdili mezi jednotlivymi pracovnimi poméry. V dotazniku mam uvede-
ného i podnikatele, ale jeho preference jsou pro moje dotaznikové Setfeni irelevantni.
Ve svém vyzkumu se zabyvam preferencemi zaméstnancu (na hlavni i pracovni po-
mér) a ne preferencemi podnikatelu, ktefi jsou svymi vlastnimi pény a pracovni
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Studujici
17%

Nestudujici
83%

Obréazek 7.18: Rozdéleni respondenti nad 26 let podle studia
Zdroj: [2]
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Obrézek 7.19: Preference hodnot studujicich respondentu nad 26 let
Zdroj: [2]
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Obréazek 7.20: Preference hodnot nestudujicich respondenti nad 26 let
Zdroj: [2]
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podminky si svym zpusobem vytvaieji samy. Proto jsem je z vyzkumu vyfadila.
(Tabulka 7.6, Obrazek 7.21)

Druh pracovniho poméru | Absolutni ¢etnost | Procentudlni ¢etnost

Brigddnik 11 16
Nestudujici 56 84
Tabulka 7.6: Rozdéleni respondentu podle druhu pracovniho poméru
Zdroj: [2]
Brigadnik
16%

Zaméstnanec
84%

Obrazek 7.21: Rozdéleni respondentu podle druhu pracovniho poméru
Zdroj: [2]

7.4.1 Vyhodnoceni preferenci hodnot brigadniki

pracovni podminky L
2% povyseni
0%

prostor pro osobni
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22%
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25%

jistota zaméstnani

vztahy na pracovisti 13%

20% prace sama

finan€ni ohodnoceni + 9%

benefity rozvoj
9% 0%

Obrézek 7.22: Preference hodnot brigadniku
Zdroj: [2]

e Zde se opét potvrzuje teze, ze privydélek formou brigddy primarné slouzi k ob-
starani finanénich prostiedku a brigddnici nehledaji v tomto piipadé moznosti
dalstho rozvoje ¢i se nezaméfuji na pracovni podminky. Prostor pro osobni
zivot preferuje vétsina brigddnika na prvnim misté nebot’ brigddu vykonavaji
pfi studiu a potfebuji na néj ¢as. Zaroven také chtéji travit volny ¢as i jinym
zpusobem nez jen studiem a praci.
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e Pri této formé pracovniho poméru neni povyseni az tak ¢asté a tak ho respon-
denti ani nevoli jako svou prioritu.

e To ze vztahy na pracovisti zaujimaji relativné velké procento v preferencich
respondentu si vysvétluji tim, Ze je alesponn v Praze, kde pruzkum probihal,
je moznost vybéru z velkého mnozstvi brigdd a tak brigadnik neni odkazan
pracovat tam, kde mu to neni zrovna piijemné.

e Préce byt’ jen brigadni, pro prestizni spole¢nost muze pomoci budoucimu za-
jemci o stabilni zaméstnani. Diky tomu muze ziskat cenné zkuSenosti, které se
mu nadéale v zivoté hodi.

7.4.2 Vyhodnoceni preferenci hodnot zaméstnanci

povyseni
1%

pracovni podminky
9%
prostor pro osobni
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jistota zaméstnani
15%
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prace sama
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15%

finanéni ohodnoceni
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15%

rozvoj
26%

Obréazek 7.23: Preference hodnot zaméstnancu
Zdroj: [2]

e Graf preferenci hodnot zaméstnanctu koresponduje s celkovym grafem prefe-
renci vSech vékovych skupin jelikoz v mém Setfeni pravé zaméstnanci tvori
nejveétsi procento.

e Rozvoj je prioritou pro velkou ¢ast respondentu. To mé z pocatku pirekvapilo,
protoze po procteni uvedené literatury jsem nabyla spiSe dojmu, Ze finan¢ni
ohodnoceni se bude vyskytovat na prvnich prickach preferenci daleko castéji.

7.5 Vyhodnoceni preferenci hodnot fidicich a neridicich
pracovniku
Jelikoz se jednd pouze o dvé skupiny (Obrazky 7.25, 7.26), budu je sou¢asné porov-

navat mezi sebou. Vyzaduje to i podstata této prace. Celkové rozdéleni respondentu
viz. Tabulka 7.7 a Obrazek 7.24.

e To ze nefidici pracovnici voli za svou prioritu vice finanéni ohodnoceni a be-
nefity si vysvétluji tim, ze s tidici funkci je spojen i vySsi plat.
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Ridici pracovnik | Absolutni ¢etnost | Procentudlni ¢etnost
Ano 21 31
Ne 46 69

Tabulka 7.7: Rozdéleni respondentu na fidici a nefidici pracovniky
Zdroj: [2]

Obrézek 7.24: Rozdéleni na tidici a netidici pracovniky
Zdroj: [2]
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Obréazek 7.25: Preference hodnot fidicich pracovniki
Zdroj: [2]
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Obrézek 7.26: Preference hodnot nefidicich pracovniki
Zdroj: [2]
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e Zaijem o rozvoj je také vySsi nez u fidicich pracovniku. Pokud k tomu bu-
dou mit predpoklady, tak se diky nabytym zkuSenostem mohou stét #{dicimi
pracovniky.

e Veétsi procento fidicich pracovnikua voli jako svou prioritu praci samotnou. Vy-
klddam si to tim, ze fidici pracovnik ma vétsi odpovédnost, ktera vede k vét-
§imu zadjmu o svou praci. Sama moc je silnym motivatorem, jelikoz F{dicimi
pracovniky se stdavaji vétSinou lidé s urcitymi vlastnostmi jako je napiiklad
touha po moci a fizeni, schopnost samostatného mysleni a spravného tsudku.

7.6 Vyhodnoceni preferenci hodnot respondentt tiech
nejcastéji volenych obortu

Zde provadim srovnani preferenci respondentu. Jedn4 se o sluzby, ve kterych pracuje
8 respondenttl, o statni a vefejnou spravu, kde pracuje 13 osob a vyrobu s 8 osobami.

7.6.1 Preference hodnot respondentai pracujicich ve sluzbach

povyseni
4%
pracovni podminky
0%

prostor pro osobni prestiz
25%

jistota zaméstnani

vztahy na pracovisti
y na p 6%

39%

prace sama
4%

finan&ni ohodnoceni + rozvoj
benefity 16%
0%

Obréazek 7.27: Preference hodnot respondentu pracujicich ve sluzbach
Zdroj: [2]

e V této kategorii se nalézaji predevsim respondenti z mladsich vékovych kate-
gorii. Diky tomu je podoba grafu preferenci podobnd jako u vékové kategorie
15-19 let.

e Pro mladsi generaci je typické velké zaméreni na vztahy na pracovisti a prestiz.
7.6.2 Preference hodnot respondentii pracujicich ve statni a verejné
spraveé

e V této kategorii se projevuje velky zajem na finanénim ohodnoceni a benefitech.
Ve statni a vefejné spravé jsou platy dané tabulkami.

e Vysoké procento respondenti, ktefi voli rozvoj, si vysvétluji nutnosti doplnit
si znalosti napiiklad v praci s vypocetni technikou ¢i znalosti mezinarodniho
jazyka. Jedné se vétsinou o pracovniky ve stfednim véku.

e Pracovni podminky jsou prioritou pro velké procento respondenti.
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Obrézek 7.28: Preference hodnot respondentu pracujicich ve statni a vefejné sprave
Zdroj: [2]
7.6.3 Preference hodnot respondentti pracujicich ve vyrobé
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Obrézek 7.29: Preference hodnot respondentt pracujicich ve vyrobé
Zdroj: [2]

e V této kategorii je rovnomérné rozlozeni vékovych skupin.

e Préce samotnd je prioritou pro velké procento respondentu. Zaroven jen maléd
¢ast z nich voli jako svou prioritu finanéni ohodnoceni a benefity. Ja osobné
v tom vidim velké nadSeni pro ur¢ity druh prace na dkor finanénich prostiedku
¢i osobniho zivota.

7.7 Vyhodnoceni preferenci hodnot podle zastavanych
profesi
e 7Zde vyhodnocuji jen administrativni pracovniky a manazery, protoze jen u nich

bylo dosazeno dostatetného zastoupeni respondentu. Kategorie ,Ostatni* ne-
tvoii zadnou jasné definovanou skupinu.

e Jelikoz u profese umélec a védecky pracovnik mam maly pocet respondentu,
tak je nebudu déle vyhodnocovat.
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Druh profese Absolutni ¢etnost | Procentudlni ¢etnost

Administrativni pracovnik 21 32
Umeélec 3 4
Délnik 9 13
Manazer 16 25
Védecky pracovnik 3 4
Ostatni 15 22

Tabulka 7.8: Rozdéleni respondentu podle zastdvanych profesi

Zdroj: [2]
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Obrézek 7.30: Rozdéleni respondentu podle zastavanych profesi

Zdroj: [2]

7.7.1 Vyhodnoceni preferenci hodnot administrativnich pracovnika
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Obrézek 7.31: Preference hodnot administrativnich pracovniki
Zdroj: [2]

e Jedna se zejména o respondenty z prvnich dvou vékovych kategorii a potom
z posledni vékové kategorie. Zaroven se az na par vyjimek nejednd o fidici
pracovniky.

e Vysoké procento respondenti mladsiho véku preferujicich rozvoj, si vysvétluji
tim, Ze jsou to lidé, ktetri zatim hledaji své uplatnéni a jsou na kfivce kariérniho
rustu ve fazi expandovani.

e Respondenti starsiho véku se dle mého nézoru k administrativé uchyluji z da-
vodu ubytku fyzickych i dusevnich sil.
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7.7.2 Vyhodnoceni preferenci hodnot délnické profese

povyseni
0%

pracovni podminky

3% prestiz
8% " i a
jistota zaméstnani
17%

prostor pro osobni
Zivot
34%

prace sama
1%

rozvoj
0%

vztahy na pracovisti
19%

finan€ni ohodnoceni +
benefity
8%

Obrazek 7.32: Preference hodnot délnické profese
Zdroj: [2]

Zde vidim zédsadni rozdil mezi vysledky vyzkumu Goldthorpa a jeho kolek-
tivu. Ten uvadi, ze hlavnim motivatorem pro tuto skupinu je pravé financni
ohodnoceni.

Prostor pro osobni zivot zde volilo velké procento respondentii.

Druhou nejcastéjsi prioritou této kategorie jsou vztahy na pracovisti.

Jelikoz se jednd vétsinou o manualni ¢innost, tak se v této kategorii nevyskytuje
touha po rozvoji. Pfestup na jiné pracovisté se fesi zaucenim.

7.7.3 Vyhodnoceni preferenci hodnot manazeri
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Obrazek 7.33: Preference hodnot manazeru
Zdroj: [2]
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e Tato skupina respondentti z velké ¢asti davéa prednost pracovnim podminkam.
Jelikoz jiz dosdhli vyssich pozic a postaveni, maji vyssi vzdélani, vyzaduji
i vys§i standard v této oblasti.

e Preference rozvoje je charakteristicka pro tuto dobu, a proto ani tato skupina

respondentu neni vyjimkou. Bez ochoty déale se rozvijet se jiz v této dobé
nemuze ¢lovék dopracovat vyssich pozicich.

e Pro tuto skupinu je charakteristicky nizsi zdjem o finanéni ohodnoceni a bene-
fity. Vy8&i pozice s vétsi odpovédnosti s sebou piinasi ve vét§iné piipadu i vyssi
plat.

7.8 Orientace na budoucnost

Plany do budoucna Absolutni ¢etnost | Procentudlni ¢etnost
Obdobn4 prace a pozice 36 54
Préce a pozice s vyssimi naroky 28 42
Méné narocna prace 3 4

Tabulka 7.9: Plany do budoucna
Zdroj: [2]
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Obréazek 7.34: Plany do budoucna
Zdroj: [2]

e Jelikoz méné naroénou praci a pozici by v budoucnosti volili jen 3 respon-
denti tak tuto kategorii nebudu vyhodnocovat. Vysledky by nebyly dostate¢né
prikazné.

7.8.1 Vyhodnoceni preferenci hodnot respondenti uprednostiuji-
cich v budoucnu obdobnou praci a pozici

e Na prvnich prickach preferenci této skupiny se umist’uje rozvoj, prace sama
a finanéni ohodnoceni + benefity, je to tedy velmi podobné jako graf celkovych
preferenci vsech zicastnénych respondentu. Od tohoto grafu se odlisuje jen
niz$im poc¢tem respondentt, kteri preferuji prestiz. (Obrazek 7.35)
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Obréazek 7.35: Preference hodnot respondentii ktef{ upfednostiuji v budoucnu ob-
dobnou praci a pozici
Zdroj: [2]

pracovni podminky
10%

prostor pro osobni
Zivot
5%

povySeni  prestiz
0% 1% . s
jistota zaméstnani

vztahy na pracovisti 11%
12%
prace sama
finan¢ni ohodnoceni 1%

benefity
12% rozvoj
28%

Obréazek 7.36: Preference hodnot respondentu ktefi upfednostiiuji v budoucnu préci
a pozici s vySSimi naroky

Zdroj: [2]
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7.8.2 Vyhodnoceni preferenci hodnot respondenti uptrednostinuji-
cich v budoucnu praci a pozici s vysSimi naroky

e Jednd se o respondenty ze vSech vékovych skupin a pfevazné o nefidici pra-
covniky.

e Vyssi procento respondentti, ktefi davaji prednost rozvoji zde potvrzuje jejich
touhu se déle rozvijet a ziskdvat nové zkusenosti. (Obrazek 7.36)

7.9 Spolecné znaky kategorii respondentii kteri méli po-
dobné preference

Ttemi nejcastéjsimi preferencemi respondentu, jak je patrné z obrazku 7.2, je rozvoj,
préce sama a finanéni ohodnoceni + benefity.

7.9.1 Spolecné znaky respondentti kteii voli jako svou prioritu roz-
vOj

e Jednd se pfedevsim o respondenty z mladsi generace, nejvice v rozmezi 20 az
34 let.

e Zaroven jsou to prevazné respondenti s vys$im vzdélanim, nejsou to studenti

a tidici pracovnici.

7.9.2 Spolecné znaky respondenti ktefi voli jako svou prioritu praci
samotnou
e V této kategorii se vyskytuji prevazné respondenti starsi generace.
e Jsou to respondenti s predevsim vysokoskolskym vzdélanim, nejsou to studenti
a tidici pracovnici.
7.9.3 Spolecné znaky respondenti kteri voli jako svou prioritu fi-
nanc¢ni ohodnoceni + benefity
e Respondenti prevazné starsi generace.

e 7 velké ¢asti to nejsou studenti a fidici pracovnici

e Tato kategorie neni jasné vyhranéna v oblasti vzdélani.



Kapitola 8
Zaver

V dvodu préce jsem se zminila o tom, Ze zaméstnanci predstavuji jeden z klicovych
faktortu kazdé organizace a jsou hnacim motorem celé organizace. Kvalita a slozeni
lidskych zdroju zdsadné ovliviiuje vSechny procesy probihajici v organizaci (pod-
niku). Socidlni politika je specifickym ndstrojem v systému fizeni lidskych zdroju
a personalniho tizeni podniku. Sméiuje k zabezpeceni socidlni suverenity a socidl-
niho bezpedi zaméstnanci v ramci ekonomickych moznosti firmy. Redeni socidlnich
otazek prispivd ke stabilizaci zaméstnancu, posiluje jejich soundlezitost s firmou
a motivuje k vyssim vykontum. Podnikova socialni politika reguluje chovani zamést-
nancu v souladu s firemnimi cili. Uspokojovani socidlnich potfeb zaméstnancu je
prostfedkem tohoto usmérnovani.

Zaméstnavatelé, zvlasté velké firmy, zpravidla maji své vlastni socidlni ¢innosti
a socidlni spravu (obvykle persondlni utvary), protoze jsou si plné védomi toho, ze
socialni naklady jsou dulezitym motiva¢nim néstrojem s velkym vlivem na pracovni
vykonnost lidi a Ze socialni politika podniku patii k podnikové kultute, spoluvy-
tvaii image firmy a sblizovani osobnich cili jedince s cili firmy, a tedy i identifikaci
zaméstnanci s organizaci.

Timto zpusobem také musime k zaméstnancum piistupovat, znat jejich potieby
a ocenit spravedlivé jejich praci a tedy i pfinos celému podniku. Jelikoz kazdy clovek
je jiny, mé i jiny zebficek hodnot, nelze k zaméstnancim pfristupovat pausalné, ale
obvykle persondlni oddéleni v tizké spolupraci s vrcholovym managementem, musi
zameéstnance motivovat, hodnotit jejich vykon a odménovat tak, aby si schopné za-
meéstnance organizace udrzela a zaroven i ziskala nové. Musi tedy nastavit motivaéni
systém slozeny z nejruznéjsich stimula tak, aby pokryl co nejvétsi procento zamést-
nancii.

Péce o zaméstnance je vyraznou oblasti nepiimého odménovani, tj. poskytovani
ruznych vyhod, slev a pozitku. Jejich smyslem je jednak posilit pfimé penézni od-
mény (vydélky) o dalsi odmény, které maji povahu nepiimych penéznich odmén
(ruznd pojisténi, piipojisténi ¢i priplatky na stravovéani, dopravu apod.). Jednak jde
0 snizovani inavy zaméstnanci, o véasnou a efektivni obnovu jejich pracovni sily,
zejména formou dodatkovych dovolenych, dalsich dnu osobniho volna ¢i placenych
dnii absence ze zdravotnich davodu, dprav pracovni doby veéetné pruzné pracovni
doby, ale i podpory ruznych regenera¢nich ¢ sportovnich aktivit. Soucasna situace
v oblasti socialni politiky podniku je pfirozenou reakci na minuly stav, kdy se pod-
nik v rdmci péce o pracovniky staral témeér o vSe a vysledek dnesniho tlaku trzniho
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hospodarstvi na podnik ve smyslu byt konkurenceschopny, coz znamend dosahovat
i nové prvky podnikové socialni politiky, jako napiiklad pomoc podniku pfi zajist’o-
vani nového pracovniho mista pfi uvolnéni (propusténi) pracovnika nebo stabilizace
pracovniku formou jejich penzijniho pfipojisténi.

V prvni ¢asti jsem teoreticky vymezila ramec motivace a uvedla prehled zaklad-
nich teorii motivace. Zarovein se zde vénuji motivaci k praci v organizacich a pracovni
kariére.

Druhé ¢édst je zaméfena na vyzkum motivace zaméstnanciu. Tento vyzkum je
provadén na zakladé dotazniku, ktery jsem sestavila a na ktery moji respondenti od-
povidali. Vyhodnoceni probihalo rozdélenim respondentu do nékolika skupin- podle
veku, nejvyssiho dosazeného vzdélani, studia, druhu pracovniho poméru, postaveni
(pozice) v Fizeni, oboru a zastdvané profese. Vysledky tohoto dotaznikového Setien{
mély za kol podpofit nebo naopak popfrit platnost teorii uvedenych v prvni ¢asti
prace.

Setfeni a pokousim se zde vysvétlit nékteré jevy.

Ve vysledcich provedeného dotaznikového Setfeni jsem shledala zasadni rozdil
mezi mnou zjisténymi hodnotami jednotlivych preferenci a mezi vysledky vyzkumu
Goldthorpa a jeho kolektivu. Ten uvadi, ze hlavnim motivatorem délniku je finanéni
ohodnoceni. Moji respondenti délnické profese za svou prioritu voli prostor pro
osobni zivot v 34%, vztahy na pracovisti v 19% a jistotu v zaméstnani v 17%. To
spise odpovidd zjisténym vysledkum Blackburna a Manna, ktefi uvadéji, ze délnici
jsou nejvice motivovani platem, za nim nésleduje jistota zaméstnani a pak vztahy
na pracovisti.

Byla jsem piekvapena, ze napiiklad povyseni jako svou prioritu volil pouze jeden
respondent, prestoze se dle mého nazoru postup v pracovnim zafazeni poji s dalsim
pracovnim rozvojem a je soucasné duvodem ke zvyseni platového ohodnoceni. Muze
to byt zpusobeno tim, Ze ve spolecnosti jsou stdle urcitd témata tabuizovand a lidé
se o nich jen tak bavit nechtéji. To se tyka samoziejmé i platu.

Spole¢nost v poslednich letech prosla mnoha zménami nejen v oblasti politické,
ekonomické a socialni, ale doslo k zasadnimu posunu ve vztazich zaméstnavateli
a zaméstnancu. To se velmi rychle promitlo do zivotu zejména mladsi generace.
V soucasné dobé se rozsitily moznosti nejen traveni volného ¢asu, ale i studia a prace.
Neni proto problém cestovat po celém svété a ziskavat nové zkuSenosti, ucit se a také
si ,uzivat®. V téchto novych moznostech vidim hlavni zdroj zmeén, kdy se zakladani
rodiny posunuje do vyssiho véku. Tento trend se neprojevuje jen u muzu, ale stale
vétsi mérou ,postihuje“ i druhou ¢éast populace, zeny. Pocet Zen s vysokoskolskym
vzdélanim nebo v soucasné dobé studujicich vysokou skolu v posledni dobé stoupa
pomérné strmym tempem. Lidé v této dobé musi Casto obétovat stale vétsi cast
osobniho zivota, pokud chtéji uspét v tézké konkurenci ambiciéznich a soutézivych
lidi.

Z mého vyzkumu dale vyplyva, ze brigddnici neprojevuji zvlastni zajem o vlastni
rozvoj z pohledu pracovniho zafazeni. Ptivydélek formou brigady slouzi pouze k ob-
staréni finanénich prostiedkii. Diky tomu se v této skupiné vyskytuje i nizké pro-
cento zadjmu o samotnou praci, coz plné potvrzuje vychozi predpoklady Vroomovy
teorie valence a ocekavani a zarovenn odpovida Douglas McGregorové teorii X. Te-
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prve u vékové kategorie 20 az 26 let zac¢ind rust pocet respondentu, kteii preferuji
rozvoj. Vyrazny nartust pak muzeme spatiit u vékové kategorie 27 — 34 let, kdy roz-
voj preferuje 53% respondentu. Voli ho hlavné nestudujici, protoze moznost rozvoje
spatiuji predevsim v zaméstnani a nikoli ve Skole. Vétsina studujicich voli naopak
jako svou prioritu prostor pro osobni zivot preferuji zejména studujici. Ja si to vy-
svétluji tim, ze chtéji mit dostatek ¢asu pro studium, ale zaroven také volného ¢asu
k odreagovani se od stresujicich situaci a pfedevsim k nacerpani dalsich sil. U star-
sich vékovych kategorii piredstavuje snaha o dalsi rozvoj malé procento odpovédi.
7 této skutecnosti je patrné opétovné potvrzeni teorie rustu a tpadku. Zajem o rust
je zde stdle patrny, protoze vétSina druhu zaméstnani se neobejde bez neustalého
dopliovani potiebnych a vyzadovanych znalosti, a popieni nebo odmitnuti snahy o
dalgf rozvoj muze byt pficinou jisté hrozby ze ztraty zaméstnani. Pro vékovou sku-
pinu 55 a vice let je charakteristické, ze takika presné kopiruje podminky stanovené
v teorii rustu a ipadku, pfestoze tato teorie vznikla v 60. letech a od té doby doslo
k podstatnym zménam jak v oblasti socidlni, tak v ramci spolecenskych podminek,
zustava neustdle v platnosti a projevuje se stejnym zpusobem.

U stredoskolsky vzdélanych respondentti se na rozdil od vysokoskoldka vyskytuje
daleko vétsi zajem o praci v prestizni spolecnosti. Protoze se v populaci vyskytuje
velké procento pracovniku se vSeobecnym stiedoskolskym vzdélanim, ktefi nemohou
nebo nemaji ambice na vyssi vzdélani, tak v zaméstnani ve spole¢nosti s ,dobrym
jménem® vidi redlnou moznost dohnat tento nedostatek. Mohou se tak urcitym zpu-
sobem odlisit a odrazit od pruméru. Protoze neustédle roste pocet stfedoskolsky (i
vysokoskolsky) vzdélanych osob a konkurence na trhu préce je velikd, jiz reference
o zaméstnani v prestizni spole¢nosti tvoii lepsi vychozi pozici pii shanéni nového
zameéstnani, nastupu do vyssi pozice ¢ platového zafazeni.

Jistota zaméstnéni neni prioritou ani pro jednoho nestudujiciho respondenta do
26 let. Lidé v tomto véku jeSté nemaji jasné pfedstavy o svém povolani, mnohé
zivotni a pracovni situace zleh¢uji nebo jim nevénuji potfebnou vaznost. Z tohoto
divodu je zaroven pro tuto skupinu charakteristickd castd zmeéna zaméstnani. Dle
mého nazoru se jedna o potvrzeni tzv. stddia zkoumani, které definoval D. Super.
Naproti tomu studujici jistotu zaméstnani voli. Domnivam se, Ze je to tim, Ze jistota
je nutnd i pro zajisténi financénich prostfedkt na studium, které se stava z této

Prestoze se jedna o teorie sepsané pred mnoha lety je zfejmé, Ze az na minimum
vyjimek, které vsak mohly byt zpusobeny napiiklad nedefinovatelnou nahodou pfti
vybéru respondentii, byly propracovany tak kvalitné, ze je mozné je vyuzivat i v sou-
casné dobé a ze je mozno se jimi nadéle Fidit.
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Priloha €. 1: Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou 3. ro¢niku Univerzity Pardubice fakulty ekonomicko- sprévni, programu
ekonomika a management. Rdda bych Vas touto cestou pozadala, zda byste nevénoval/a
nékolik minut Casu vyplnéni tohoto dotazniku. Je soucésti vyzkumu v mé bakalaiské praci
na téma: ,Motivace a hodnoceni v podnikové sféie“. Udaje z dotazniku jsou anonymni
a poslouZi pouze k samotnému zpracovani prace.

Piedem Vam dékuji za ochotu, Katetina Cern4.

|. Cast: otazky informativniho charakteru
1. VaSe vékova skupina

a) 15-19 let
b) 20 -26 let
c) 27-34 let
d) 35-45let
e) 46- 55 let
f) 56 avice let

2. Nejvyssi dosazené vzdélani

a) zakladni

b) stfedni bez maturity
C) stfedni s maturitou
d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

f) postgraduélni

3. Jste studujici?
a) ano
b) ne

4. Jaky je druh vaseho pracovniho poméru?
a) brigadnik

b) zaméstnanec
c) podnikatel/ Zivnostnik



5. Jste Fidici pracovnik?
a) ano
b) ne
6. V jakém oboru pracujete?
a) bankovnictvi, pojistovnictvi a finan¢ni sluzby

b) ekonomika a podnikové finance
c) HR a personalistika

dy IT
e) logistika a doprava
f) marketing

g) media, reklama a PR

h) prodej a obchod

i) sluzby

J) statni a vefejna sprava

K) tviréi prace a design

I) technika (elektro, strojirenstvi, stavafina, ...)

m) vyroba

n) vyuka a vzdélavani

0) vyzkum

p) ostatni (prosim o doplnéni) ..............coceiiiiiiiiiiiinn..

7. Jakou zastavate profesi?

a) administrativni pracovnik

b) umélec

c) délnik

d) manazer

e) védecky pracovnik

f) ostatni (prosim o dopInéni) ..............ccoiiiiiiiiiiin.L.



1. Cast: otazky zaméiené na priority

8. Z jakého hlavniho diivodu jste zménil/a nebo byste zménil/a praci?

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)

nevyhovujici vztahy na pracovisti
nemoznost povyseni v souc¢asném zaméstnani

nevyhovujici pracovni podminky (zazemi, technické vybaveni ...

nezajimava prace

nemoznost vzdélavani a ziskani novych zkusenosti

nizké finan¢ni ohodnoceni

ostatni (prosim o doplnéni) ...............cooceiiiiiiiinL,

9. Cemu p¥Fikladate nejvétsi vyznam?

a)

b)

d)

O finanéni ohodnoceni
O pracovni podminky
O mozZnost kariérniho ristu

1 vztahy na pracovisti
O zajimava prace
[ prace v prestizni spole¢nosti

[ jistota zamé&stnani
O pratelské prostiedi
1 zajimava préace

[ préace v prestizni spole¢nosti
[ prostor pro mimopracovni aktivity
[ ziskani novych zkuSenosti

10. Co je pro Vas dilezitéjsi?

a)

b)

c)

O pracovni podminky
[ jistota zamé&stnani

1 moznost rozvoje
O prestiz zaméstnani

1 dobry pracovni kolektiv
[ mozZnost rozvoje a vzdélavani



12. Co by Vas primélo zménit praci?
a) nejistota prace
b) nevyhovujici pracovni podminky
C) cCasové€ naroc¢na prace
d) plat/mzda
e) ostatni (prosim o dopInéni) ..............ccooiiiiiiiiinl.

13. Budouciho zaméstnavatele si vybirate podle

a) [ moznost vzdélavani a rozvoje
O napln prace

b) [ prestizni postaveni spole¢nosti
O blizkost k bydlisti

c) [Oljistota v zaméstnani
0 moZnost rychlého povyseni
14.V blizké budoucnosti byste rad/a:
a) m¢él/a praci, ktera Vam dava dostateény prostor pro Vas osobni Zivot.
b) byl/a povysen/a.
c) mél/a vysSi plat.

d) ostatni (prosim o dopInéni) ..............cooeiiiiiiiiiiiinnnn..

1. éast: otazka zaméiend na plany do budoucna

15.V budoucnosti bych rad/a:

a) ziskal/a co nejvice zkuSenosti a stal/a se uznavanym odbornikem
ve svém oboru.

b) upevnil/a svoji pozici ve firmé.

C) predaval/a nabyté zkusSenosti- povaZzuji se za odbornika v daném oboru.
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