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2.7 Herzberg̊uv dvoufaktorový model . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 5
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7.1.4 Věková kategorie 35-45 let . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 20
7.1.5 Věková kategorie 46-55 let . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 20
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Kapitola 1

Úvod

Kĺıčovým faktorem každé organizace jsou jej́ı zaměstnanci, kteř́ı představuj́ı znač-
nou konkurenčńı výhodu a zároveň jej́ı nejcenněǰśı statek. Úkolem lidských zdroj̊u
je ř́ıdit a rozv́ıjet lidský potenciál pomoćı nejr̊uzněǰśıch nástroj̊u a metodik tak,
aby bylo dosaženo stanovených ćıl̊u. Úkolem organizace je efektivně podporovat své
zaměstnance a připravit jim takové pracovńı prostřed́ı, které je bude pozitivně mo-
tivovat k práci. Pro každou organizaci je tedy nezbytné porozumět faktor̊um, které
ovlivňuj́ı chováńı lid́ı při práci a zároveň maj́ı vliv na jejich motivaci a loajalitu v̊uči
organizaci.

Ćılem této práce je:

1. Zjistit, jaké potřeby maj́ı zaměstnanci.

2. Co motivuje zaměstnance k práci v závislosti na jejich věku, vzděláńı, studiu,
pracovńım poměru aj.

V prvńı části práce se věnuji teoretickému vymezeńı pojmu motivace a základńım
teoríım motivace, popisuji zde výkon pracovńıka jako jeho požadovanou charakte-
ristiku v pracovńım prostřed́ı. Důležitá je ta část, která se věnuje kariéře a jej́ım
stádíım. Na výše uvedených kritéríıch je postaven dotazńık, který představuje prak-
tickou část mé práce.

V praktické (druhé) části jsem definovala dotazńık, který vycháźı z několika
uznávaných teoríı. Výsledkem mého výzkumu by mělo být podpořeńı nebo naopak
popřeńı platnosti těchto teoríı pro současnou dobu. Grafickým zp̊usobem jsem se
pokusila vyjádřit rozd́ıly mezi jednotlivými kategoriemi, kterým jsem se ve své práci
věnovala a zároveň uvád́ım stručný popis a vysvětleńı jev̊u, které se zde vyskytuj́ı.

Třet́ı část práce je věnována analytickým závěr̊um, to znamená vlastńımu vy-
hodnoceńı výsledk̊u mého šetřeńı.

1



Kapitola 2

Teorie motivace a hodnoceńı
v podniku

2.1 Pojem motivace a jej́ı charakteristika, potřeba a motiv

Motivace je jednou ze složek psychické regulace činnosti: zajǐst’uje fungováńı učeńı,
aktivizuje kognitivńı a motorické systémy k dosahováńı určitých ćıl̊u, tj. podněcuje
k chováńı, které udržuje dynamický r̊ust osobnosti a jej́ı vnitřńı rovnováhu. [8]

Základem motivace je potřeba. Jedná se o vědomý nebo nevědomý nedostatek
něčeho, který vyjadřuje nesoulad mezi t́ım, co subjekt prož́ıvá a t́ım, co by prož́ı-
vat chtěl. Odstraněńı tohoto nedostatku označujeme jako uspokojeńı neboli návrat
k psychické rovnováze.

Funkćı motivace je tedy uspokojováńı těchto potřeb, které subjekt pocit’uje a mo-
hou být jak fyzického tak sociálńıho rázu. Motivace zároveň vysvětluje subjektivńı
d̊uvody chováńı a jejich význam. Zvláště pak orientaci subjekt̊u na r̊uzné ćıle, nebo
dosažeńı stejného ćıle r̊uznými zp̊usoby. Jsou tedy r̊uzné zp̊usoby jak motivovat za-
městnance a k dosažeńı chtěného výsledku si muśıme zvolit optimálńı kombinaci
jejich jednotlivých složek.

2.2 Typy motivace

Podle Herzberga a kol. existuj́ı dva základńı typy motivace:

Vnitřńı motivace: faktory, které si lidé sami vytvářej́ı a které je ovlivňuj́ı,aby se
určitým zp̊usobem chovali a nebo aby se vydali určitým směrem. Tyto faktory tvoř́ı
odpovědnost (pocit, že práce je d̊uležitá a že máme kontrolu nad svými vlastńımi
možnostmi), autonomie (volnost konat), př́ıležitost využ́ıvat a rozv́ıjet dovednosti
a schopnosti, zaj́ımavá a podnětná práce a př́ıležitost k funkčńımu postupu.

Vněǰśı motivace: to, co se dělá pro lidi, abychom je motivovali. Tvoř́ı ji odměny,
jako např. zvýšeńı platu, pochvala nebo povýšeńı, ale také tresty, jako např. disci-
plinárńı ř́ızeńı, odepřeńı platu nebo kritika. [5]
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KAPITOLA 2. TEORIE MOTIVACE A HODNOCENÍ V PODNIKU 3

2.3 Teorie motivace

Jednotná teorie motivace neexistuje a dokonce ani jednotný názor na metodologii
a metody výzkumu motivace. Nejvlivněǰśımi teoriemi ale jsou:

Teorie instrumentality je založena na tom, že odměna nebo trest bude směrovat
chováńı lid́ı žádoućım zp̊usobem. Jedná se o tzv. metodu cukru a biče.

Teorie zaměřené na obsah (teorie potřeb) se zaměřuj́ı na obsah motivace a je-
jich podstatou je identifikace a uspokojováńı potřeb. Autory jsou A. Maslow (1954)
a F. Herzberg (1954).

Teorie zaměřené na proces se zaměřuj́ı na psychologické procesy, které ovlivňuj́ı
motivaci a souvisej́ı s očekáváńım a vńımáńım spravedlnosti.

Základ teorie instrumentality pocháźı z taylorismu neboli z Taylorových metod
vědeckého ř́ızeńı (1911) a je založena na tvrzeńı, že lidé pracuj́ı pouze kv̊uli peněz̊um,
a také na zákonu př́ıčiny a účinku, který spoč́ıvá v motivováńı pracovńık̊u.

2.4 Maslowova hierarchie potřeb

Jedná se o jednu z nejznáměǰśıch teoríı, která ovlivňuje velké množstv́ı manažer̊u
na celém světě a jej́ıž podstatou je přesvědčeńı, že subjekt je motivovaný vlastńım
vnitřńım programem potřeb a ne vněǰśımi podněty jako jsou např́ıklad odměny nebo
tresty. Dle Maslowa je člověk tvor, který stále něco chce a který zř́ıdkakdy dosahuje
stavu naprostého uspokojeńı, vyjma krátkých okamžik̊u. Je-li jedna jeho touha uspo-
kojena, vynoř́ı se jiná a zabere jej́ı mı́sto. Pokud je uspokojena i tato, postav́ı se do
popřed́ı daľśı. Pro lidskou existenci je během celého jej́ıho života charakteristické, že
prakticky stále po něčem touž́ı. [6]

Abraham Maslow identifikoval pět soubor̊u potřeb, které vytvářej́ı určitou hie-
rarchii a ze kterých následně sestavil pyramidu potřeb (Obrázek 2.1). Prvńı čtyři
kategorie jsou označeny jako potřeby nedostatku (potřeby deficitńı) a posledńı ka-
tegorii tvoř́ı potřeba r̊ustu (vývojově vyšš́ı potřeby).

To znamená, že ńıže položené potřeby jsou významněǰśı a jejich alespoň čás-
tečné naplněńı je podmı́nkou ke vzniku vyšš́ıch potřeb. Při uspokojeńı nižš́ı potřeby
se pozornost jedince uṕıná k uspokojeńı vyšš́ı potřeby. Může docházet k uspokojo-
váńı vyšš́ıch potřeb i když nejsou nižš́ı potřeby ustoupily do pozad́ı nejsou hlavńım
motivátorem.

2.5 Teorie X a teorie Y

Autorem těchto teoríı je Douglas McGregor – filozof a sociálńı psycholog na Harvar-
dově univerzitě. McGregor čerpá z práce Maslowa a přij́ımá jeho hierarchii potřeb.
Vykládá ji ale v jazyce pochopitelném předevš́ım pro manažery podnik̊u. Douglas
McGregor nav́ıc sloučil Maslowovu teorii s mnohem tradičněǰśımi zájmy manažer̊u
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Potřeby
seberealizace:
sebenaplnění,

potřeba uskutečnit
to, čím daná osoba

potenciálně je

Potřeby uznání:
sebedůvěry, sebeúcty, prestiže

Potřeby sounáležitosti:
lásky, náklonnosti, shody a ztotožnění,

potřeba někam patřit

Potřeby bezpečí:
jistoty, stálosti, spolehlivosti; struktury, pořádku,

pravidel a mezí; osvobození od strachu, úzkosti a chaosu

Fyziologické potřeby:
potřeba potravy, tekutin, vyměšování, kyslíku; přiměřené teploty,

pohybu,, spánku a odpočinku; sexuálního uspokojení; vyhnutí se bolesti

Obrázek 2.1: Maslowova pyramida potřeb
Zdroj: [3]

předevš́ım tvrzeńım, že potřeby jednotlivce a potřeby organizace nejsou nezbytně
neslučitelné.

Podstatou teorie X je tvrzeńı, že člověk je tvor ĺıný, má vrozenou nechut’ k práci
a odpovědnosti, a proto je nezbytné jej k práci nutit i pohr̊užkou a naopak dobré
výkony je třeba finančně odměnit. Kromě toho je to tvor nesamostatný, který vy-
žaduje neustále vedeńı, kontrolu a dohled. Jedná se o poněkud pesimistický pohled
na lidstvo, podle kterého muśı být lidé neustále ř́ızeni a nuceni vykonávat práci.
Ned́ılnou složkou tohoto ř́ızeńı je také následná kontrola jejich pracovńıho výkonu
spolu s hrozbou trestu v př́ıpadě nedostatečného úsiĺı.

Na druhé straně existuje optimističtěǰśı teorie Y, která je založena na předpo-
kladu, že pro lidstvo je fyzická i mentálńı práce stejně přirozená jako hra nebo odpo-
činek a trest neńı jediným stimulantem, protože lidé chtěj́ı plnit zadané úkoly, mı́t
pocit d̊uležitosti a prospěšnosti své práce, která jim umožńı uplatnit jejich tvořivost.

2.6 Alderferovy úrovně potřeb

Obdobou Maslowovy teorie potřeb je také teorie C. Alderfera. Ten rozlǐsuje:

1. Potřeby existence, což jsou fyziologické potřeby a potřeba bezpeč́ı;

2. Potřeby vztah̊u s druhými lidmi;

3. Potřeby r̊ustu.

Tyto úrovně nejsou striktně dané a ohraničené, ale poukazuje na to, že člověk
může být ovlivňován několika potřebami r̊uzné úrovně v jednom okamžiku.
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2.7 Herzberg̊uv dvoufaktorový model

V roce 1959 publikoval Frederick Herzberg s kolegy z Psychological Service of Pitt-
sburg sv̊uj výzkum zabývaj́ıćı se postoji k práci v knize s názvem Motivace k práci.
V závěrečném zjǐstěńı konstatuje, že existuj́ı faktory, které má pracovńık rád a které
jej motivuj́ı k vyšš́ımu pracovńımu výkonu (Tabulka 2.1). Tyto faktory byly označeny
jako ”satisfaktory“ (motivátory). Na druhé straně existuj́ı faktory, které ho neuspo-
kojuj́ı a označil je jako ”dissatisfaktory“ (hygienické faktory). Hygienické faktory
popisuj́ı okoĺı práce, jsou preventivńı a mohou zp̊usobit nespokojenost.

Hygienické faktory Motivátory
strategie společnosti a jej́ı administrativa možnost r̊ustu

dohled - technický povýšeńı
interpersonálńı vztahy odpovědnost

postaveńı ve firmě uznáńı
jistota práce práce sama

pracovńı podmı́nky úspěch
plat povýšeńı

osobńı život

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

Jeho teorie je však ostatńımi teoretiky velice často kritizována. Poukazuj́ı zejména
na tu skutečnost, že použité metody výzkumu a zvláště nedostatečný počet zúčastně-
ných respondent̊u může zp̊usobit zkresleńı výsledk̊u větš́ı, než připoušt́ı standardńı
statistická chyba. Na druhé straně je ale dostatečně srozumitelná a zároveň podpo-
ruje závěry Maslowa i McGregora, kteř́ı zd̊urazňuj́ı předevš́ım kladný vliv vnitřńıch
motivačńıch faktor̊u.

V roce 1957 Herzberg a kol. zpochybnil ve své práci motivaci penězmi. Vycháźı
z poznatku, že jejich nedostatek vede obvykle k nespokojenosti avšak na druhou
stranu u člověka, který má peněz dostatek, přestávaj́ı být motivačńım prvkem a ne-
zp̊usobuj́ı jeho trvalou spokojenost. Motivovaněǰśı penězi jsou zejména ti pracovńıci,
kteř́ı maj́ı pevný plat a nemaj́ı žádný př́ımý pod́ıl na kladných výsledćıch společ-
nosti. Podstatou tohoto jevu je, že peńıze jako takové jsou hmatatelnou formou
uznáńı a od nich se také odv́ıj́ı postaveńı ve společnosti. Finančńı odměna ale nemá
tak dlouhodobý účinek při motivaci jako např́ıklad pracovńı podmı́nky nebo kvalita
ř́ızeńı. Důležitým faktem je také skutečnost, že peńıze nejsou stejně motivuj́ıćı pro
každého člověka stejným zp̊usobem či ve stejné mı́̌re.

2.8 Expektačńı teorie (Vroomova teorie valence a očekáváńı)

Základńımi pojmy teorie VIE je valence (hodnota) – instrumentalita (přesvědčeńı)
– expektace (pravděpodobnost). Ústředńı teźı teorie V. Vrooma je, že śılu motivu
k prováděńı určité činnosti ovlivňuje jednak velikost očekáváńı reálného dosažeńı ćıle,
jednak samotná přitažlivost, hodnota tohoto ćıle. Č́ım je ćıl přitažlivěǰśı, hodnotněǰśı
nebo atraktivněǰśı, t́ım intenzivněǰśı úsiĺı bude vynaloženo k jeho dosažeńı. [9]
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Hodnota cíle

Vnímaná
Pravděpodobnost

úspěchu

Úsilí, motiv

Schopnosti

Vnímaná role

Výkon

Vnímané
spravedlivé

odměny

Sktečné
odměny

Vedlejší
odměny

Spokojenost

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

Tato teorie byla formulována Viktorem Vroomem roku 1964 a výsledkem šetřeńı
bylo zjǐstěńı, že:

• Jedince můžeme motivovat, pokud bude schopen rozeznávat spojeńı mezi výko-
nem a výsledkem. Tento výsledek muśı být považován za nástroj k uspokojeńı
potřeb.

• Vněǰśı motivace (např́ıklad peněžitá) bude účinná pouze tehdy, pokud bude
pro daného jedince dostatečná a on za tuto odměnu bude ochoten vynaložit
úsiĺı.

• Dále z toho vyplývá, že vnitřńı motivace může být silněǰśı než motivace vněǰśı,
protože vnitřńı motivace je pod kontrolou jedince.

Expektačńı teorii dále rozvinuli L. W. Porter a E. F. Lawler v roce 1968 a uvá-
děj́ı, že na úsiĺı, se kterým jedinec plńı zadaný úkol, má vliv hodnota odměny a také
očekáváńı vycházej́ıćı ze vztahu mezi úsiĺım a odměnou. Tento vztah je ale také
závislý na schopnostech a subjektivńım vńımáńı vlastńı profesionálńı role. (Obrá-
zek 2.2)

2.9 Teorie ćıle

Tato teorie byla zformulována pány Garym P. Lathamem a Erwinem A. Lockem
v roce 1979 a zd̊urazňuje zejména pod́ıleńı se jedinc̊u na stanovováńı ćıl̊u, protože
pokud jsou stanoveny specifické ćıle a existuje-li odezva na práci, je výkon t́ım vyšš́ı.

2.10 Teorie spravedlnosti

Je založena na pocitu a vńımáńı lid́ı, jak se s nimi v porovnáńı s ostatńımi zacháźı.
Neńı t́ım myšlena rovnost, ale spravedlnost, která podněcuje lidi k vyšš́ımu výkonu.
Podle Adamse (1965) existuj́ı dvě formy spravedlnosti:

Distributivńı spravedlnost která se týká toho, jak lidé ćıt́ı, že jsou odměňováni
podle svého př́ınosu a v porovnáńı s ostatńımi.

Procedurálńı spravedlnost která se týká toho, jak pracovńıci vńımaj́ı spravedl-
nost postup̊u použ́ıvaných podnikem v takových oblastech, jako je hodnoceńı
pracovńık̊u, povyšováńı a disciplinárńı záležitosti.
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2.11 Teorie orientace

Teorie orientace je zaměřena na faktory, které ovlivňuj́ı člověka při výběru zaměst-
náńı a nebyla napsána u stolu, ale vznikla v terénu v roce 1968. Goldthorp a kolektiv
zkoumali motivaci kvalifikovaných a polokvalifikovaných dělńık̊u. Z uskutečněného
výzkumu bylo zjǐstěno, že hlavńım motivátorem pro tuto skupinu byla finančńı od-
měna, která má zajistit živobyt́ı. Jedná se tedy o tzv. instrumentálńı orientaci.

Blackburn a Mann (1979) se ve svém výzkumu, který byl orientován opět na děl-
ńıky, dopracovali k širš́ı škále orientace. Na prvńım mı́stě se opět umı́stil plat, ten
následoval pocit jistoty a vztahy na pracovǐsti, tedy spolupracovńıci. Neuvád́ım zde
celý výčet škál proto, že z mého pohledu mi připadaj́ı jako nejd̊uležitěǰśı právě tyto
prvńı tři pozice.
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Výkon

V dnešńı době patř́ı výkonnost k základńım žádoućım charakteristikám člověka.
Výkonová motivace je chápána jako očekáváńı určitých afektivńıch změn ve vztahu
k dosažeńı či nedosažeńı ćıle; konkrétně jde o motivačńı vliv naděje na úspěch a
strach z neúspěchu, který je závislý na zkušenostech vznikaj́ıćıch již při výchově
v rodině na kauzálńıch atributech a daľśıch činiteĺıch. [8]

Je známo, že lidé touž́ı po úspěchu, ale lǐśı se silou své motivace. Śıla motivace je
dána jako poměr touhy po úspěchu ke strachu z neúspěchu. Z toho vyplývá, že motiv
výkonu je t́ım menš́ı, č́ım je strach z neúspěchu větš́ı. Nesmı́me ale také zapomenout
na to, že kvalitu výkonu určuj́ı daľśı atributy, jako jsou schopnosti a motivace. Z toho
vyplývá jednoduchá rovnice:

výkon = schopnosti×motivace

Rozlǐsujeme dvě skupiny lid́ı: prvńı skupinu tvoř́ı lidé, kteř́ı se orientuj́ı na dosa-
hováńı úspěchu a můžeme je označit jako osoby se silným motivem výkonu. Druhou
skupinu představuj́ı lidé, kteř́ı se orientuj́ı na vyhýbáńı se neúspěchu a jsou to lidé
se slabým motivem výkonu. Bylo zjǐstěno, že lidé se silným motivem výkonu dávaj́ı
přednost úkol̊um se středńı obt́ıžnost́ı, aby se tak vyvarovali riziku, zat́ımco lidé se
slabým motivem se orientuj́ı na velmi lehké úkoly (boj́ı se neúspěchu) nebo naopak,
na velmi těžké úkoly, protože neprož́ıvaj́ı neúspěch tak výrazně. Motiv výkonu je
také ovlivněn minulou zkušenost́ı, socializaćı a odměňováńım úspěšnosti.

8
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Pracovńı motivace - motivace
k práci v organizaćıch

4.1 Identifikace s praćı

Identifikovat se s praćı znamená přijmout tuto činnost za svou a být z ńı vnitřně
naplněn a uspokojen. Identifikace je ovlivňována i charakterem práce – č́ım je práce
např́ıklad rozmanitěǰśı, samostatněǰśı nebo je-li př́ıtomna silná zpětná vazba, t́ım se
s ńı člověk dokáže v́ıce identifikovat. Je samozřejmě ovlivňována i osobnostńımi fak-
tory, jako je např́ıklad věk, potřeba osobńıho rozvoje nebo postaveńı práce v osobńı
hierarchii hodnot. Ze sociálńıch faktor̊u ji ovlivňuje zejména práce ve skupině nebo
přijet́ı ćıl̊u organizace jedincem.

4.2 Identifikace s organizaćı (zaměstnanecká loajalita)

Zaměstnaneckou loajalitu vyjadřuje pracovńık postojem k organizaci zájmem, se
kterým se pod́ıĺı na ćılech organizace. Loajálńı pracovńık chce být členem organizace,
uznává hodnoty a ćıle organizace (identifikuje se s ńı) a pod́ıĺı se na plněńı jej́ıch ćıl̊u.
Identifikace s organizaćı je ovlivňována podobnými osobńımi faktory jako identifikace
s praćı. Můžeme ji ale např́ıklad ovlivnit nejr̊uzněǰśımi benefity jako jsou např́ıklad
d̊uchodová připojǐstěńı, finančńı výpomoc, možnost přerušeńı kariéry nebo dotované
stravováńı.

Peńıze jsou nejobvykleǰśı odměnou za práci. Nemotivuj́ı ale každého člověka
stejně a nemůžeme je tedy využ́ıvat jako jedinou formu odměny. Dle Armstronga
je to mohutná śıla, protože peńıze jsou př́ımo nebo nepř́ımo spojeny s uspokojová-
ńım potřeb.

9
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Řı́zeńı kariér

Z velkého množstv́ı definic pracovńı kariéry jsem vybrala definici D. E. Supera. Dle
D. E. Supera je to sled zaměstnáńı, praćı a pozic, které člověk zastává v pr̊uběhu
pracovńıho života. Jedná se o strukturovaný sled událost́ı v profesionálńım životě
člověka, kdy pracovńık postupuje, setrvává nebo sestupuje v hierarchii pracovńıch
pozic, kdy měńı jednu pracovńı činnost za druhou ve struktuře r̊uzných zaměstnáńı,
kdy źıskává a zhodnocuje pracovńı zkušenosti a vytvář́ı si profesionálńı pověst –
image. [9]

Dř́ıve bylo obvyklé, že zaměstnanec setrvával v jednom zaměstnáńı po celý život,
ale tento trend se změnil a změna zaměstnáńı již společnost nepohoršuje, pokud
neńı nepřiměřeně častá. Lidé nyńı źıskávaj́ı zkušenosti v r̊uzných firmách a dokonce
i zemı́ch. Bylo vytvořeno několik fáźı kariéry, které mapuj́ı obvyklý pr̊uběh kariéry,
jej́ı dynamiku. Fáze kariéry je možné vyjádřit orientačńım grafem, který ukazuje,
jak kariéra prob́ıhá (Obrázek 5.1). Postup a rozvoj jednotlivých pracovńık̊u je zcela
individuálńı.

Expandováńı: na počátku kariéry jedinec procháźı nejr̊uzněǰśımi zaměstnáńımi,
źıskává nové zkušenosti, docháźı zde ke strmému nár̊ustu dovednost́ı a zač́ıná
se utvářet jeho profesńı kariéra.

Upevňováńı: docháźı k upevňováńı dráhy kariéry, źıskané dovednosti a zkušenosti
jsou nadále prověřovány a modifikovány.

Dozráváńı: lidé postupuj́ı na dráze kariéry podle svých schopnost́ı, dovednost́ı
i motivace.

5.1 Pět stádíı kariéry D. Supera

1. Stádium r̊ustu (od narozeńı do 14 let). V tomto obdob́ı převládá hra a čin-
nosti spojené s fantazíı; postupně nar̊ustá sociálńı aktivita, zvyšuje se význam
zájmů a schopnost́ı. Vývoj sebepojet́ı je určován identifikaćı s osobami z bĺız-
kého okoĺı, které tvoř́ı předevš́ım rodina a škola.

2. Stadium zkoumáńı (15 - 24 let). Převažuje hledáńı, při němž se výběr pro-
fese zužuje, ale nekonč́ı. Úvahy jsou konkrétněǰśı a profesńı sebepojet́ı dostává

10
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Obrázek 5.1: Křivky rozvoje kariéry
Zdroj: [6]

konkrétńı podobu. V závěrečné fázi tohoto stadia zač́ıná mı́t jedinec zkuše-
nosti s konkrétńımi povoláńımi, hodnot́ı je a prověřuje jejich vhodnost pro
celoživotńı zaměřeńı.

3. Stadium budováńı a konsolidace (25 - 44 let). Snaha naj́ıt si trvalé mı́sto
ve světě práce a vybudovat si v něm dobrou pozici. Uskutečňuj́ı se korekce
v profesńım začleněńı.

4. Stadium upevněńı kariéry (45 - 64 let). Převládá snaha upevnit si pozici
v zaměstnáńı a zlepšovat ji.

5. Stadium ústupu (od 65 let). Ubývaj́ı fyzické a duševńı śıly, postupně se
snižuje pracovńı aktivita, docháźı k přerušeńı a zanecháńı pracovńı činnosti.
[9]

5.2 Vývoj kariéry

Vývoj kariéry každého jedince je individuálńı, protože každý jedinec je ovlivňován
jinými faktory, pocháźı z jiného prostřed́ı, procháźı jinými zkušenostmi, jiným bi-
ologickým a sociálńım vývojem. Můžeme ale hovořit o všeobecných rysech, které
ovlivňuj́ı možnosti pr̊uběhu pracovńı kariéry.

Nejčastěji se uváděj́ı čtyři typy kariér: stabilńı, konvenčńı, nestabilńı a difuzńı.
Stabilńı typ je charakteristický pro odborné profese vyžaduj́ıćı vysokoškolské vzdě-
láńı nebo dělnické kvalifikované profese. Jedinec nastupuje pracovńı poměr v oboru,
který vystudoval a dlouhodobě v zaměstnáńı setrvává. S konvenčńım typem se
setkáváme ve všech druźıch profeśı a jedinec procháźı postupně vývojem, který spo-
č́ıvá v počátečńım hledáńı vhodného povoláńı a postupné stabilizaci. V př́ıpadě
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nestabilńıho typu kariéry jedinec nesetrvává u jednoho typu povoláńı, ale docháźı
ke stř́ıdáńı z d̊uvodu nejr̊uzněǰśıch změn. Difuzńı kariéra je charakteristická pro
pracovńıka, který hledá pouze výhody, které v daný okamžik daná profese nab́ıźı.
To je charakteristické zejména pro nekvalifikované pracovńıky, př́ıpadně pracovńıky
s ńızkou kvalifikaćı.

5.3 Vývoj motivačńıch systémů

Lidská psychika jako systém se neustále vyv́ıj́ı a s t́ımto vývojem je spjat i moti-
vačńı systém. Veškeré změny prob́ıhaj́ı na základě zkušenost́ı, kterými organismus
projde. Dı́ky těmto změnám hodnot́ıme stejnou situaci po určité době odlǐsně. Vývoj
motivačńıch systémů je tedy funkćı učeńı. Nejedná se ale pouze o systém vněǰśıch
odměn a trest̊u, ale také o tzv. samozpevňuj́ıćı činnosti jako je hra, ale i práce, které
jsou zdrojem vnitřńıch odměn. Motivuj́ı nás, vedle vnitřńı motivace jako je např́ı-
klad sounáležitost, potřeba uznáńı nebo rozvoj schopnost́ı a dovednost́ı, také vněǰśı
faktory motivace (stimuly), a to je v tomto př́ıpadě plat, benefity, kariérńı postup,
pochvala atd. Úkolem lidských zdroj̊u je vytvořit takový motivačńı systém, který
pokrývá co neǰsirš́ı pole zaměstnanc̊u nebo potencionálńıch zaměstnanc̊u. Jelikož se
náš motivačńı systém časem vyv́ıj́ı, budou se vyv́ıjet i naše potřeby a očekáváńı a bu-
deme tedy klást na jednotlivé složky sociálńıho mixu organizace v r̊uzných etapách
našeho života jinou váhu.



Kapitola 6

Výzkum preferenćı -
dotazńıkové šetřeńı

Součást́ı této bakalářské práce je i výzkum prováděný formou dotazńıkového šetřeńı.
Pro tento př́ıpad jsem definovala složeńı dotaz̊u a jejich návaznost́ı do připraveného
formuláře (viz. př́ıloha č. 1).

Ćılem provedeného šetřeńı bylo shromáždit relativně náhodný soubor proměn-
ných, na kterém by bylo možné odhalit priority jednotlivých věkových kategoríı
ve vztahu k pracovńımu zařazeńı, pracovńımu nasazeńı v pr̊uběhu pracovńı kari-
éry a daľśıch významných faktor̊u tak, jak je vid́ı nebo si je představuj́ı osloveńı
respondenti.

Na takto źıskaném vzorku odpověd́ı jsem se pak snažila definovat př́ıčinné vazby
mezi základńımi a převažuj́ıćımi prioritami, např́ıklad mezi dosaženým vzděláńım
a s ńım souvisej́ıćı očekávanou perspektivou.

6.1 Dotazńık

Při vyhodnocováńı dotazńık̊u jsem se nezaměřovala na rozd́ıly mezi pohlav́ımi, pro-
tože snaha o uplatněńı a kariérńı r̊ust v současné době st́ırá rozd́ıly mezi oběma
skupinami, přičemž v oblasti tzv. stádia ústupu se tyto rozd́ıly stávaj́ı takřka bez-
významnými. Prioritou mého zájmu se tak stal pracovńık jako takový (nikoliv neza-
městnaný) s minimálńı tendenćı dále diverzifikovat šetřené hodnoty.

Dotazńıkové akce, kterou jsem uskutečnila na veřejně dostupném mı́stě a které
se zúčastnilo celkem 80 osob, ochotných věnovat sv̊uj čas a odpovědně vyplnit for-
mulářem kladené dotazy. Ve svém výzkumu ale vyhodnocuji 67 dotazńık̊u, jelikož
jsem byla nucena vyloučit tu část respondent̊u (podnikatele), kteř́ı nezapadaj́ı do
mého výzkumu, protože nejsou zaměstnanci at’ už na hlavńı nebo vedleǰśı pracovńı
poměr. Sběr dat prob́ıhal v pr̊uběhu jednoho týdne měśıce ledna v centru Prahy.
Dı́ky tomu mám ve svém šetřeńı zřejmě vyšš́ı počet vysokoškolsky vzdělaných re-
spondent̊u než je v naš́ı společnosti obvyklé. Př́ı̌stě by bylo lépe vyvarovat se této
situaci volbou takového vzorku respondent̊u, který v́ıce odpov́ıdá momentálńımu
složeńı naš́ı společnosti.

Zp̊usob, který jsem zvolila pro źıskáváńı osob do dotazńıkového šetřeńı, byl sice
náhodný výběr respondent̊u, avšak založený na subjektivńım vizuálńım odhadu,
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do jaké věkové kategorie a skupiny by ten který respondent mohl patřit. Z tohoto
d̊uvodu nebylo možné dosáhnout stejného počtu respondent̊u v jednotlivých skupi-
nách. Může to být ale také d̊uvodem zkreslených odpověd́ı některých respondent̊u,
kteř́ı přes ujǐstěńı anonymity záměrně neuváděli přesné informace.

Dotazńık je členěn do třech základńıch část́ı. Prvńı část má sice zdánlivě pouze
informativńı charakter, slouž́ı však k základńımu tř́ıdićımu kritériu, podle kterého
jsou dané osoby zařazeny do př́ıslušné skupiny a je tak významná pro daľśı pr̊uběh
vyhodnocováńı dotazńık̊u. Druhá část se zaměřuje na priority, které se jev́ı pro
danou osobu momentálně nejd̊uležitěǰśı. Ve Třet́ı části je pak dotazovaná osoba
zařazena do standardńıho šetřeńı křivky rozvoje kariéry vyhodnocované na základě
odpověd́ı týkaj́ıćıch se plán̊u a priorit jednotlivých respondent̊u do budoucna.

6.2 Prvńı část dotazńıku - otázky informativńıho cha-
rakteru

Tato část se skládá celkem ze sedmi otázek. U pěti otázek dotazovaný pouze označuje,
vyb́ırá z předem stanovených odpověd́ı, u dvou otázek má možnost doplnit vlastńı
preferenci, pokud tato neńı v dotazńıku dostatečně pokryta.

Rozděleńı věkových skupin jsem nakonec neprovedla podle Supera, ale oriento-
vala jsem se jen na pracuj́ıćı. Takže prvńı skupinu (15-19 let) jsem stanovila tak, aby
v ńı figurovali předevš́ım středoškoľst́ı studenti, druhou (20-26 let) vysokoškoľst́ı stu-
denti. Následuj́ıćı skupiny (27-34 let), (35-45 let) a (46-55 let) nahrazuj́ı 2 skupiny,
které uvád́ı Super. Do skupiny stádia ústupu jsem zařazovala respondenty od věku
56 let. Dle mého názoru toto rozděleńı v́ıce odpov́ıdá dnešńım trend̊um ve společ-
nosti.

6.3 Druhá část dotazńıku - otázky na osobńı preference

Tato část se skládá z šesti otázek, které jsou sice r̊uzně definované, ale pokaždé se
ptaj́ı na konkrétńı preference dotazovaného. Za prioritu jsem zvolila jistotu zaměst-
náńı, která hraje v podvědomı́ lid́ı jednu z nejd̊uležitěǰśıch preferenćı, dále práci
samotnou (z pohledu pracovńı náplně) a prestiž zaměstnáńı (a to jak ze strany pres-
tižnosti společnosti zaměstnavatele, tak i prestižnosti konkrétńıho povoláńı). Ne-
d́ılné součásti očekávaných priorit tvoř́ı možnosti daľśıho rozvoje (zvyšováńı kvalifi-
kace, znalost́ı a dovednost́ı), včetně finančńıho ohodnoceńı a př́ıpadně poskytovaných
benefit̊u, možnosti zp̊usobu rozvoje mezilidských a pracovńıch vztah̊u rámci firmy
(nejen otázky souvisej́ıćı se zaměstnáńım, ale i kolektivńı vztahy). Poměrně velkou
d̊uležitost má v současné době předpokládaná velikost prostoru určeného k roz-
voji osobńıho života, pracovńıch podmı́nek (struktura ř́ızeńı, dislokačńı koncepce
pracovǐstě, jeho technické vybaveńı a dopravńı dostupnost). Významnou roli hraj́ı
možnosti profesńıho r̊ustu a př́ıležitost k funkčńımu postupu. Tyto preference jsem
zvolila na základě diplomové práce Ireny Muchové na téma Hodnotové orientace
pracovńık̊u pocházej́ıćıch z odlǐsného kulturńıho prostřed́ı a p̊usob́ıćıch u zahranič-
ńıch organizaćı v ČR [7]. Použila jsem ty motivátory, které se vyskytuj́ı na prvńıch
př́ıčkách preferenćı jej́ıho výzkumu s t́ım, že jsem jejich počet zredukovala sloučeńım
některých motivátor̊u pro dosažeńı větš́ı přehlednosti nebo použila jiný název.
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Tři otázky jsou koncipovány na základě volby z vyběru. Ostatńı otázky jsou
klasické zaškrtávaćı s volbou jedné odpovědi popř́ıpadě doplněńım.

Vyhodnocováńı této části prob́ıhá tak, že se za každou uvedenou prioritu za-
poč́ıtává jeden bod. V závěru pracuji pouze s prioritami, které maj́ı nejvyšš́ı počet
bod̊u. Výsledná priorita má hodnotu jedna. Pokud je v rámci upřednostňovaných
odpověd́ı dosaženo vyšš́ı hodnoty, to znamená, že respondent uvedl v́ıce než jednu
prioritu, pak je nastavena hodnota podle počtu priorit uvedených na prvńım mı́stě.
To znamená, že pokud jsme obdrželi na prvńım mı́stě 3 priority, pak každá z těchto
priorit źıská bodové ohodnoceńı 1/3 a s t́ımto bodovým ohodnoceńım vstupuje do
daľśıho zpracováńı. Pro tento systém jsem se rozhodla proto, abych rozlǐsila ty roz-
d́ıly, kdy jeden respondent upřednostňuje pouze jednu prioritu, zat́ımco daľśı uvád́ı
v́ıce priorit současně.

6.4 Třet́ı část dotazńıku - orientace na budoucnost

Odpověd́ı na jednu otázku respondent prozrazuje své plány do budoucna. Zjǐst’uji
t́ım, zda má tendenci stagnovat, r̊ust nebo se chystá na kariérńı ústup. T́ımto dota-
zem je mi zároveň umožněno zařadit dané osoby do výpočtu hodnot́ıćı křivky vývoje
kariéry.



Kapitola 7

Výsledky dotazńıkového šetřeńı

Jak jsem již uvedla, k výzkumu jsem použila 67 dotazńık̊u od osob, které jsou v pra-
covńım poměru. Nı́že uvád́ım počty respondent̊u (Tabulka 7.1), které spadaj́ı do
jednotlivých věkových skupin. (Obrázek 7.1)

Věková skupina Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
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 v́ıce let 10 16

Tabulka 7.1: Zastoupeńı věkových skupin zúčastněných respondent̊u
Zdroj: [2]

15 - 19 let
16%

20 - 26 let
15%

27 - 34 let
23%

35 - 45 let
13%

46 - 55 let
18%

56 a více let
15%

Obrázek 7.1: Rozděleńı respondent̊u podle věkových skupin
Zdroj: [2]

7.1 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot podle věkových ka-
tegoríı

Respondenti, kteř́ı se zúčastnili tohoto dotazńıkového šetřeńı, jsou rozděleni celkem
do 6 kategoríı podle svého věku. V této části se snaž́ım zjistit, zda se s postupem

16
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času měńı žebř́ıček hodnot a zda jsou zde př́ıtomny nějaké společné znaky pro osoby
stejného věku.

prestiž
6% jistota zaměstnání

13%

práce sama
15%

rozvoj
21%

finanční ohodnocení 
+ benefity

14%

vztahy na pracovišti
12%

prostor pro osobní 
život
10%

pracovní podmínky
9%

povýšení
0%

Obrázek 7.2: Celkové preference všech respondent̊u
Zdroj: [2]

7.1.1 Věková kategorie 15-19 let

prestiž
21%

jistota zaměstnání
9%

práce sama
9%

rozvoj
9%

vztahy na pracovišti
35%

prostor pro osobní 
život
14%

pracovní podmínky
3%

finanční ohodnocení + 
benefity

0%

povýšení
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Obrázek 7.3: Preference hodnot věkové kategorie 15-19 let
Zdroj: [2]

• Tato věková kategorie je tvořena převážně brigádńıky. Je překvapivé, že se
tu nevyskytuje významná preference zájmu v oblasti platového ohodnoceńı.
Vysvětluji si to hlavně t́ım, že hodinové sazby u tohoto druhu pracovńıho
poměru jsou nastaveny obecně podobným zp̊usobem a brigádńıci se tak na
finančńı stránku nezaměřuj́ı jako na prioritu. Benefity se u tohoto pracovńıho
poměru většinou nevyskytuj́ı nebo nejsou uplatňovány.

• Z grafu lze usoudit, že brigádńıci nemaj́ı vyhraněný zájem o rozvoj na praco-
vǐsti. Zřejmě neńı dostatek brigád, které by plnily i jinou funkci než jen ob-
staráńı finančńıch prostředk̊u a je tedy složité vykonávat kvalifikovanou práci
v rámci tohoto druhu pracovńıho poměru. Mimo to je brigádńı práce praćı
ve většině př́ıpad̊u přechodnou, brigádńık se neztotožňuje se zaměstnavatelem
v dlouhodobém výhledu a ve všech aspektech firemńıho rozvoje. Brigádnický
zp̊usob práce je, z pohledu brigádńıka, brán pouze úzce účelově. Dı́ky tomu se
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v této skupině vyskytuje i ńızké procento zájmu o samotnou práci, což plně
potvrzuje odraz Vroomovy teorie valence a očekáváńı a zároveň Douglas Mc-
Gregorovu teorie X, tedy že člověk je tvor ĺıný, má vrozenou nechut’ k práci
a odpovědnosti, a proto je nezbytné jej k práci nutit i pohr̊užkou a naopak
dobré výkony je třeba finančně odměnit. Kromě toho je člověk tvor nesamo-
statný, který vyžaduje neustále vedeńı, kontrolu a dohled. Na druhou stranu
jsou v této věkové kategorii lidé většinou ve škole a tak se pro ně jev́ı tento
zp̊usob rozvoje jako dostatečný.

• Prestiž zde tvoř́ı vysoké procento a voĺı ji převážně studuj́ıćı. V ostatńıch
věkových kategoríıch je preferována daleko méně. Je to zp̊usobeno nejsṕı̌s t́ım,
že student, který vynakládá určité úsiĺı do vzděláváńı a v rámci tohoto procesu
vykazuje větš́ı dynamičnost, podvědomě chápe vynakládané usiĺı jako činnost,
která má být adekvátně odměněna. Jedńım z druh̊u odměny je i dosažeńı
vlastńı prestiže, která je znásobena prestiž́ı pracovńı pozice a zaměstnavatele.

• Vztahy na pracovǐsti představuj́ı také volbu vysokého procenta respondent̊u.
To odráž́ı momentálńı stav společnosti jako celku a vnitřńı nespokojenosti je-
dinc̊u s t́ımto stavem. Jsou-li vztahy ve společnosti málo nebo dokonce neuspo-
kojivé, preferuje jedinec aspoň př́ıslib klidu a vyrovnanosti tak, jak je definuje
A. Maslow v Hierarchii potřeb, tedy potřebu bezpeč́ı, která je vyjádřena ná-
sleduj́ıćımi atributy: jistota, stálost, spolehlivost, struktura, pořádek, pravidla
a meze, osvobozeńı od strachu, úzkosti a chaosu.

7.1.2 Věková kategorie 20-26 let
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Obrázek 7.4: Preference hodnot věkové kategorie 20-26 let
Zdroj: [2]

• Předpoklad daľśıho rozvoje voĺı již větš́ı procento respondent̊u. Lidé se připra-
vuj́ı na výkon povoláńı a nebo si již buduj́ı kariéru. Voĺı ho hlavně nestuduj́ıćı,
protože ho hledaj́ı v práci a ne ve škole. Řekla bych, že ho v tomto věku upřed-
nostňuj́ı před praćı jako takovou, právě proto, že se zat́ım nacházej́ı na počátku
kariéry.

• Roste také procento respondent̊u, kteř́ı voĺı osobńı život jako svou prioritu.
Jedná se předevš́ım o studuj́ıćı (těch je v této kategorii většina), pro které
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je d̊uležité mı́t dostatek volného času, času na studium atd. Nestuduj́ıćı ho
preferuj́ı dle mého názoru proto, že dnes existuj́ı poměrně velké možnosti, jak
trávit volný čas. Tato skutečnost je dána t́ım, že předevš́ım mlad́ı se jednodu-
šeji seznamuj́ı a ve větš́ıch skupinách maj́ı patřičně vyšš́ı pocit sounáležitosti,
dovoluje jim to očekávané vyžit́ı a současně umožňuje seberealizaci ve sku-
pině jedinc̊u stejné nebo obdobné kategorie. Těm pr̊ubojněǰśım pak dovoluje
snadněǰśım zp̊usobem źıskat jakousi nedefinovanou prestiž.

• Výrazně se projevuje zájem o finančńım ohodnoceńı a benefity. Jejich d̊ule-
žitost roste nebot’ studium je finančně náročné a nestuduj́ıćı se většinou již
osamostatnili a také financováńı chodu domácnosti netvoř́ı malou položku
v rozpočtu. Daľśım d̊uvodem by mohlo být i financováńı volnočasových ak-
tivit, cestováńı atd.

7.1.3 Věková kategorie 27-34 let
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Obrázek 7.5: Preference hodnot věkové kategorie 27-34 let
Zdroj: [2]

• Lidé se v tomto věku dostávaj́ı do nejproduktivněǰśıho obdob́ı života a na
tomto grafu je patrná teorie rozvoje a úpadku.

• V této věkové kategorii se vyskytuje úplně největš́ı touha po rozvoji a to opět
u nestuduj́ıćıch.

• Prostor pro osobńı život neńı pro velkou část respondent̊u v tomto věku d̊ule-
žitý, věnuj́ı se předevš́ım budováńı kariéry. V posledńıch letech došlo k mnoha
společenským změnám a lidé již nezakládaj́ı rodinu tak brzy, ale věnuj́ı se
nejdř́ıve studiu či práci. Zakládáńı rodiny se posunulo do vyšš́ıho věku. Neńı
to dáno jen zájmem o práci a studium, ale také finančńı náročnost́ı vedeńı
domácnosti a zabezpečeńı d́ıtěte, možnostmi a změně př́ıstupu k rozděleńı
roĺı (muž – živitel rodiny, žena – péče o domácnost, role matky, děleńı práce
v rodině v̊ubec). Za hlavńı př́ıčinu výše uvedeného vývoje je třeba považovat
vzr̊ustaj́ıćı počet žen vysokoškolského vzděláńı a tedy jejich stále větš́ı pod́ıl na
počtu celkovém. V roce 1976 se vysokoškolačky pod́ılely na narozených 3,9%,
v roce 2006 již 15,4%. [1]
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7.1.4 Věková kategorie 35-45 let
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Obrázek 7.6: Preference hodnot věkové kategorie 35-45 let
Zdroj: [2]

• Zájem o rozvoj v této věkové kategorii již klesá, lidé zač́ınaj́ı být pohodlńı.
Některé profese se ale bez neustálého vzděláváńı neobejdou. Může se také
jednat o doplněńı vzděláńı např́ıklad ve výpočetńı technice bez kterého se
člověk v této době jen těžko obejde.

• Lidé této věkové kategorie již maj́ı zaměstnavateli co nab́ıdnout a za své zna-
losti a dovednosti si nechávaj́ı zaplatit. Proto také roste zájem o platové ohod-
noceńı a benefity. Zároveň se potřeba peněz zvyšuje, jelikož většina lid́ı v tomto
věku má již založenu rodinu.

• Jistota zaměstnáńı, prostor pro osobńı život – ńızké procento. Výsledek je pře-
kvapuj́ıćı, ale neńı nevysvětlitelný. Lidé již v tomto věku maj́ı rodinu, avšak
děti jsou v takovém věku, kdy již nepotřebuj́ı tolik pozornosti. Na druhé straně
pracuj́ıćı v tomto věku již maj́ı vybudovánu určitou pozici, maj́ı dostatek zku-
šenost́ı. Prostor pro osobńı život zužuj́ı na úkor jiných preferenćı. Současně
jsou v takové věkové kategorii, pro kterou ještě ztráta zaměstnáńı neńı fatálńı.

• Zájem o pracovńıch podmı́nky zvolilo jako svou prioritu v této věkové kate-
gorii velké procento respondent̊u. Vysvětlila bych si to t́ım, jako u finančńıho
ohodnoceńı, že lidé už ”maj́ı něco za sebou“, jsou poučeni z r̊uzných životńıch
situaćı, věd́ı, že vněǰśı svět neńı zrovna př́ıvětivý, a proto a chtěj́ı mı́t takové
podmı́nky k práci, aby jim jejich výkon nic nenarušovalo.

• Pouze zde jeden respondent zvolil povýšeńı jako svou prioritu.

7.1.5 Věková kategorie 46-55 let

• Pracovńı podmı́nky stále hraj́ı velkou roli pro tuto věkovou kategorii.

• Práci samotnou preferuje stále větš́ı procento respondent̊u. Jsou již ve věku,
kdy jsou spokojeněǰśı nebot’ přijali úroveň které dosáhli.
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Obrázek 7.7: Preference hodnot věkové kategorie 46-55 let
Zdroj: [2]

• Snižováńı procenta respondent̊u, kteř́ı preferuj́ı prostor pro osobńı život nadále
pokračuje.

• Preference rozvoje tvoř́ı ńızké procento- tento jev podporuje opět teorii o r̊ustu
a úpadku. Stále je zde ale př́ıtomna, protože jisté druhy zaměstnáńı se neobe-
jdou bez neustálého doplňováńı znalost́ı a může být př́ıtomna hrozba ztráty
zaměstnáńı.

7.1.6 Věková kategorie 55 a v́ıce let
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Obrázek 7.8: Preference hodnot věkové kategorie 55 a v́ıce let
Zdroj: [2]

• Prostor pro osobńı život lidé v tomto věku preferuj́ı, nebot’ sil již ubývá a lidé
chtěj́ı mı́t dostatek času na odpočinek.

• Důraz na finance a benefity je kladen zřejmě kv̊uli zajǐstěńı na stář́ı.

• Jistota zaměstnáńı je v tomto věku preferována, nebot’ lidé nechtěj́ı přij́ıt
ve vyšš́ım věku o práci. Jsou si vědomi, že by bylo velice obt́ıžné jinou práci
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sehnat. Zároveň jsou d́ıky tomu nuceni okolnostmi se nadále vzdělávat, přestože
jsou v tomto věku méně pružńı. Jak jsem zde již zmiňovala, v posledńı době
je kladen velký d̊uraz na znalost práce s poč́ıtačem a schopnost dorozumět se
alespoň jedńım světovým jazykem.

• Koṕıruje to tedy svým zp̊usobem teorii r̊ustu a úpadku jelikož byla sepsána
v 60. letech a došlo ke změně sociálńıch a společenských podmı́nek.

7.2 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot podle nejvyšš́ıho do-
saženého vzděláńı

Zde jsou rozděleńı respondenti podle nejvyšš́ıho dosaženého vzděláńı. Respondenty
se základńım, středńım bez maturity, vyšš́ım odborným a postgraduálńım vzdělá-
ńım nevyhodnocuji nebot’ výsledky vzhledem k počtu respondent̊u v jednotlivých
kategoríıch nejsou směrodatné.

Dosažené vzděláńı Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
základńı 2 3

středńı bez maturity 3 4
středńı s maturitou 29 44

vyšš́ı odborné 2 3
vysokoškolské 28 42
postgraduálńı 3 4

Tabulka 7.2: Rozděleńı respondent̊u podle nejvyšš́ıho dosaženého vzděláńı
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.9: Rozděleńı respondent̊u podle nejvyšš́ıho dosaženého vzděláńı
Zdroj: [2]

7.2.1 Preference respondent̊u s nejvyšš́ım dosaženým vzděláńım -
středńı s maturitou

• Prostor pro osobńı život preferuj́ı zejména studuj́ıćı. Já si to vysvětluji t́ım, že
chtěj́ı mı́t dostatek času pro studium.

• Na rozd́ıl od vysokoškolák̊u, u středoškolsky vzdělaných se vyskytuje zájem
o práci v prestižńı společnosti. Jelikož je v populaci velké procento středoškol-
sky všeobecně vzdělaných pracovńık̊u, tak d́ıky práci pro společnost s dobrým
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Obrázek 7.10: Preference hodnot respondent̊u s nejvyšš́ım dosaženým vzděláńım -
středńı s maturitou

Zdroj: [2]

jménem se můžou určitým zp̊usobem odlǐsit. Zároveň také roste počet středo-
školsky (i vysokoškolsky) vzdělaných osob a tak konkurence na trhu práce je
veliká.

• Lidé nevyhledávaj́ı ani tak práci podle svých představ, ale preferuj́ı sṕı̌se fi-
nančńı ohodnoceńı.

• Překvapuje mě ńızké procento respondent̊u kteř́ı se chtěj́ı dále rozv́ıjet. Touha
po daľśım vzděláváńı se týká zejména mladš́ıch věkových skupin.

7.2.2 Preference respondent̊u s nejvyšš́ım dosaženým vzděláńım -
vysokoškolským
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Obrázek 7.11: Preference hodnot respondent̊u s nejvyšš́ım dosaženým vzděláńım -
vysokoškolským

Zdroj: [2]

• Osobńı život považuje za d̊uležitý jen malé procento vysokoškolák̊u, vycháźım
to z toho, že vysokoškoláci dávaj́ı přednost rozvoji a své práci před rodinou
a końıčky. Na trhu práce je veliká konkurence a pokud člověk chce uspět, muśı
své práci a rozvoji často obětovat osobńı život.
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• Práci v prestižńı společnosti nehledá nikdo z vysokoškolák̊u, řekla bych, že se
sṕı̌se orientuj́ı na jiné kvality, které jim zaměstnavatel může poskytnout než
jen jeho dobré jméno. Mohly by to být např́ıklad dobré pracovńı podmı́nky
a nebo možnost daľśıho vzděláváńı.

• Rozvoj preferuje velké procento dotazovaných, jedná se zejména o nestuduj́ıćı
respondenty, kteř́ı se chtěj́ı dále rozv́ıjet v práci.

• Domńıvám se, že finančńı ohodnoceńı a benefity nejsou zásadńı pro tuto sku-
pinu respondent̊u jelikož d́ıky vzděláńı již patř́ı do vyšš́ı platové tř́ıdy.

• Pro vysokoškoláky je velmi d̊uležitá sama práce a pracovńı podmı́nky. Může
to být zp̊usobeno t́ım, že d́ıky vzděláńı pracuj́ı z pravidla na vyšš́ıch pozićıch
než osoby s nižš́ım vzděláńım.

7.3 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot respondent̊u studu-
j́ıćıch vs. nestuduj́ıćıch

Stav Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
Studuj́ıćı 21 33

Nestuduj́ıćı 46 67

Tabulka 7.3: Rozděleńı respondent̊u podle studia
Zdroj: [2]

Studující
31%

Nestudující
69%

Obrázek 7.12: Rozděleńı respondent̊u podle studia
Zdroj: [2]

7.3.1 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot studuj́ıćıch respondent̊u

• Vı́ce studuj́ıćıch preferuje osobńı život, kdežto nestuduj́ıćı zase rozvoj jak vy-
plývá z následuj́ıćıho grafu.

• Mezi studuj́ıćımi se nacházej́ı převážně respondenti z prvńı a druhé věkové
kategorie.

• Prestiž voĺı jako svou prioritu relativně velké procento respondent̊u. Jedná se
zejména o respondenty z prvńıch dvou věkových skupin.
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Obrázek 7.13: Preference hodnot studuj́ıćıch respondent̊u
Zdroj: [2]

• Bohužel tento graf neukazuje jednoznačné preference nebo podobné tendence
studuj́ıćıch a tak se ještě ve dvou grafech se pokuśım o rozděleńı studuj́ıćıch
do dvou věkových skupin.

7.3.2 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot nestuduj́ıćıch respondent̊u
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Obrázek 7.14: Preference hodnot nestuduj́ıćıch respondent̊u
Zdroj: [2]

• Zde se opět potvrzuje zjǐstěńı, že nestuduj́ıćı respondenti hledaj́ı předevš́ım
rozvoj v práci. To se týká hlavně mladš́ıch ročńık̊u. Starš́ı ročńıky se orientuj́ı
předevš́ım na finančńı ohodnoceńı a benefity a jistotu zaměstnáńı.

• Prostor pro osobńı život neńı prioritou zejména pro mladš́ı respondenty, ti
starš́ı ho naopak voĺı jako svou prioritu.

7.3.3 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot respondent̊u do 26 let

Rozhodla jsem se ještě udělat toto rozděleńı. Skupina studuj́ıćıch respondent̊u do
26 let by měla reprezentovat studenty (at’ už dálkového nebo denńıho studia), kteř́ı
studuj́ı vysokou školu v návaznosti na středńı či vyšš́ı odbornou školu. (Tabulka 7.4,
Obrázky 7.15, 7.16, 7.17)

• Graf preferenćı hodnot studuj́ıćıch respondent̊u do 26 let se téměř shoduje
s grafem studuj́ıćıch respondent̊u jelikož studuj́ıćı jsou zejména mezi prvńımi
dvěma kategoriemi.
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Respondenti do 26 let Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
Studuj́ıćı 13 38

Nestuduj́ıćı 21 62

Tabulka 7.4: Rozděleńı respondent̊u do 26 let podle studia
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.15: Rozděleńı respondent̊u do 26 let podle studia
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.16: Preference hodnot studuj́ıćıch respondent̊u do 26 let
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.17: Preference hodnot nestuduj́ıćıch respondent̊u do 26 let
Zdroj: [2]
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• Zde můžeme vidět markantńı rozd́ıl mezi studuj́ıćımi a nestuduj́ıćımi. Rozvoj
zde zab́ırá tradičně vyšš́ı procento než u studuj́ıćıch respondent̊u.

• Také roste počet respondent̊u u nestuduj́ıćıch do 26 let, kteř́ı za svou prioritu
pokládaj́ı náplň práce, vztahy na pracovǐsti a osobńı život. Ještě se zastav́ı
u vztah̊u na pracovǐsti. Nejedná se pouze o kamarády, které mohou mezi svými
kolegy mı́t, ale jde také o dobré vztahy s nadř́ızenými. Dı́ky tomu maj́ı od nich
větš́ı podporu a tud́ıž větš́ı šanci pro rozvoj v̊ubec.

• Překvapuj́ıćı je, že mezi nestuduj́ıćımi nikdo nevoĺı finančńı ohodnoceńı a be-
nefity na prvńım mı́stě.

• Jistota zaměstnáńı neńı prioritou ani pro jednoho nestuduj́ıćıho respondenta
do 26 let. Já v tom vid́ım stádium zkoumáńı od Supera. Jedná se o to, že
mlad́ı teprve hledaj́ı jak se uplatnit ve světě a nemaj́ı zat́ım přesné představy
o svém povoláńı a také zkušenosti s vykonáváńım konkrétńıho zaměstnáńı.
Toto obdob́ı je tedy také často charakteristické pro časté změny zaměstnáńı.
Naproti tomu studuj́ıćı jistotu zaměstnáńı voĺı. Dle mého názoru je to t́ım, že
je nutná pro financováńı studia které je dosti náročné.

7.3.4 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot respondent̊u nad 26 let

Ve věku nad 26 let výrazně nižš́ı pod́ıl studuj́ıćıch. Vysvětluji si to t́ım, že většina
studuj́ıćıch např́ıklad na vysokých školách studuje návazně tj. bez přestávky mezi
středńı školou či gymnáziem a vyšš́ı odbornou či vysokou školou. Mlad́ı lidé do 26 let
zároveň mohou využ́ıvat určité studentské výhody jako jsou např́ıklad slevy na ces-
továńı. V pozděǰśım věku je také složitěǰśı se ke studiu vrátit nebot’ starš́ı lidé jsou
méně pružńı a schopni se navrátit ke studiu d́ıky odvyknut́ı si školńımu životu a do-
statku povinnost́ı nejen v práci, ale i v rodině. (Tabulka 7.5, Obrázky 7.18, 7.19, 7.20)

Respondenti nad 26 let Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
Studuj́ıćı 8 17

Nestuduj́ıćı 38 83

Tabulka 7.5: Rozděleńı respondent̊u nad 26 let podle studia
Zdroj: [2]

Tyto dva grafy jsou velmi podobné jako Obrázek 7.14. Bylo by zbytečné je zde
znovu popisovat.

7.4 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot podle druhu pra-
covńıho poměru

V této části rozděluji respondenty podle druhu pracovńıho poměru který vykonávaj́ı
a vš́ımám si rozd́ıl̊u mezi jednotlivými pracovńımi poměry. V dotazńıku mám uvede-
ného i podnikatele, ale jeho preference jsou pro moje dotazńıkové šetřeńı irelevantńı.
Ve svém výzkumu se zabývám preferencemi zaměstnanc̊u (na hlavńı i pracovńı po-
měr) a ne preferencemi podnikatel̊u, kteř́ı jsou svými vlastńımi pány a pracovńı
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Obrázek 7.18: Rozděleńı respondent̊u nad 26 let podle studia
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.19: Preference hodnot studuj́ıćıch respondent̊u nad 26 let
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.20: Preference hodnot nestuduj́ıćıch respondent̊u nad 26 let
Zdroj: [2]
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podmı́nky si svým zp̊usobem vytvářej́ı samy. Proto jsem je z výzkumu vyřadila.
(Tabulka 7.6, Obrazek 7.21)

Druh pracovńıho poměru Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
Brigádńık 11 16

Nestuduj́ıćı 56 84

Tabulka 7.6: Rozděleńı respondent̊u podle druhu pracovńıho poměru
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.21: Rozděleńı respondent̊u podle druhu pracovńıho poměru
Zdroj: [2]

7.4.1 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot brigádńık̊u
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Obrázek 7.22: Preference hodnot brigádńık̊u
Zdroj: [2]

• Zde se opět potvrzuje teze, že přivýdělek formou brigády primárně slouž́ı k ob-
staráńı finančńıch prostředk̊u a brigádńıci nehledaj́ı v tomto př́ıpadě možnosti
daľśıho rozvoje či se nezaměřuj́ı na pracovńı podmı́nky. Prostor pro osobńı
život preferuje většina brigádńık̊u na prvńım mı́stě nebot’ brigádu vykonávaj́ı
při studiu a potřebuj́ı na něj čas. Zároveň také chtěj́ı trávit volný čas i jiným
zp̊usobem než jen studiem a praćı.
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• Při této formě pracovńıho poměru neńı povýšeńı až tak časté a tak ho respon-
denti ani nevoĺı jako svou prioritu.

• To že vztahy na pracovǐsti zauj́ımaj́ı relativně velké procento v preferenćıch
respondent̊u si vysvětluji t́ım, že je alespoň v Praze, kde pr̊uzkum prob́ıhal,
je možnost výběru z velkého množstv́ı brigád a tak brigádńık neńı odkázán
pracovat tam, kde mu to neńı zrovna př́ıjemné.

• Práce byt’ jen brigádńı, pro prestižńı společnost může pomoci budoućımu zá-
jemci o stabilńı zaměstnáńı. Dı́ky tomu může źıskat cenné zkušenosti, které se
mu nadále v životě hod́ı.

7.4.2 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot zaměstnanc̊u
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Obrázek 7.23: Preference hodnot zaměstnanc̊u
Zdroj: [2]

• Graf preferenćı hodnot zaměstnanc̊u koresponduje s celkovým grafem prefe-
renćı všech věkových skupin jelikož v mém šetřeńı právě zaměstnanci tvoř́ı
největš́ı procento.

• Rozvoj je prioritou pro velkou část respondent̊u. To mě z počátku překvapilo,
protože po pročteńı uvedené literatury jsem nabyla sṕı̌se dojmu, že finančńı
ohodnoceńı se bude vyskytovat na prvńıch př́ıčkách preferenćı daleko častěji.

7.5 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot ř́ıd́ıćıch a neř́ıd́ıćıch
pracovńık̊u

Jelikož se jedná pouze o dvě skupiny (Obrázky 7.25, 7.26), budu je současně porov-
návat mezi sebou. Vyžaduje to i podstata této práce. Celkové rozděleńı respondent̊u
viz. Tabulka 7.7 a Obrázek 7.24.

• To že neř́ıd́ıćı pracovńıci voĺı za svou prioritu v́ıce finančńı ohodnoceńı a be-
nefity si vysvětluji t́ım, že s ř́ıd́ıćı funkćı je spojen i vyšš́ı plat.
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Ř́ıd́ıćı pracovńık Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
Ano 21 31
Ne 46 69

Tabulka 7.7: Rozděleńı respondent̊u na ř́ıd́ıćı a neř́ıd́ıćı pracovńıky
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.24: Rozděleńı na ř́ıd́ıćı a neř́ıd́ıćı pracovńıky
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.25: Preference hodnot ř́ıd́ıćıch pracovńık̊u
Zdroj: [2]

prestiž
3%

jistota zaměstnání
14%

práce sama
11%

rozvoj
25%

finanční ohodnocení + 
benefity

16%

vztahy na pracovišti
12%

prostor pro osobní 
život
11%

pracovní podmínky
8%

povýšení
0%

Obrázek 7.26: Preference hodnot neř́ıd́ıćıch pracovńık̊u
Zdroj: [2]
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• Zájem o rozvoj je také vyšš́ı než u ř́ıd́ıćıch pracovńık̊u. Pokud k tomu bu-
dou mı́t předpoklady, tak se d́ıky nabytým zkušenostem mohou stát ř́ıd́ıćımi
pracovńıky.

• Větš́ı procento ř́ıd́ıćıch pracovńık̊u voĺı jako svou prioritu práci samotnou. Vy-
kládám si to t́ım, že ř́ıd́ıćı pracovńık má větš́ı odpovědnost, která vede k vět-
š́ımu zájmu o svou práci. Sama moc je silným motivátorem, jelikož ř́ıd́ıćımi
pracovńıky se stávaj́ı většinou lidé s určitými vlastnostmi jako je např́ıklad
touha po moci a ř́ızeńı, schopnost samostatného myšleńı a správného úsudku.

7.6 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot respondent̊u třech
nejčastěji volených obor̊u

Zde provád́ım srovnáńı preferenćı respondent̊u. Jedná se o služby, ve kterých pracuje
8 respondent̊u, o státńı a veřejnou správu, kde pracuje 13 osob a výrobu s 8 osobami.

7.6.1 Preference hodnot respondent̊u pracuj́ıćıch ve službách
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Obrázek 7.27: Preference hodnot respondent̊u pracuj́ıćıch ve službách
Zdroj: [2]

• V této kategorii se nalézaj́ı předevš́ım respondenti z mladš́ıch věkových kate-
goríı. Dı́ky tomu je podoba grafu preferenćı podobná jako u věkové kategorie
15-19 let.

• Pro mladš́ı generaci je typické velké zaměřeńı na vztahy na pracovǐsti a prestiž.

7.6.2 Preference hodnot respondent̊u pracuj́ıćıch ve státńı a veřejné
správě

• V této kategorii se projevuje velký zájem na finančńım ohodnoceńı a benefitech.
Ve státńı a veřejné správě jsou platy dané tabulkami.

• Vysoké procento respondent̊u, kteř́ı voĺı rozvoj, si vysvětluji nutnost́ı doplnit
si znalosti např́ıklad v práci s výpočetńı technikou či znalosti mezinárodńıho
jazyka. Jedná se většinou o pracovńıky ve středńım věku.

• Pracovńı podmı́nky jsou prioritou pro velké procento respondent̊u.
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Obrázek 7.28: Preference hodnot respondent̊u pracuj́ıćıch ve státńı a veřejné správě
Zdroj: [2]

7.6.3 Preference hodnot respondent̊u pracuj́ıćıch ve výrobě
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Obrázek 7.29: Preference hodnot respondent̊u pracuj́ıćıch ve výrobě
Zdroj: [2]

• V této kategorii je rovnoměrné rozložeńı věkových skupin.

• Práce samotná je prioritou pro velké procento respondent̊u. Zároveň jen malá
část z nich voĺı jako svou prioritu finančńı ohodnoceńı a benefity. Já osobně
v tom vid́ım velké nadšeńı pro určitý druh práce na úkor finančńıch prostředk̊u
či osobńıho života.

7.7 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot podle zastávaných
profeśı

• Zde vyhodnocuji jen administrativńı pracovńıky a manažery, protože jen u nich
bylo dosaženo dostatečného zastoupeńı respondent̊u. Kategorie ”Ostatńı“ ne-
tvoř́ı žádnou jasně definovanou skupinu.

• Jelikož u profese umělec a vědecký pracovńık mám malý počet respondent̊u,
tak je nebudu dále vyhodnocovat.
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Druh profese Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
Administrativńı pracovńık 21 32

Umělec 3 4
Dělńık 9 13

Manažer 16 25
Vědecký pracovńık 3 4

Ostatńı 15 22

Tabulka 7.8: Rozděleńı respondent̊u podle zastávaných profeśı
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.30: Rozděleńı respondent̊u podle zastávaných profeśı
Zdroj: [2]

7.7.1 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot administrativńıch pracovńık̊u
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Obrázek 7.31: Preference hodnot administrativńıch pracovńık̊u
Zdroj: [2]

• Jedná se zejména o respondenty z prvńıch dvou věkových kategoríı a potom
z posledńı věkové kategorie. Zároveň se až na pár výjimek nejedná o ř́ıd́ıćı
pracovńıky.

• Vysoké procento respondent̊u mladš́ıho věku preferuj́ıćıch rozvoj, si vysvětluji
t́ım, že jsou to lidé, kteř́ı zat́ım hledaj́ı své uplatněńı a jsou na křivce kariérńıho
r̊ustu ve fázi expandováńı.

• Respondenti starš́ıho věku se dle mého názoru k administrativě uchyluj́ı z d̊u-
vodu úbytku fyzických i duševńıch sil.
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7.7.2 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot dělnické profese
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Obrázek 7.32: Preference hodnot dělnické profese
Zdroj: [2]

• Zde vid́ım zásadńı rozd́ıl mezi výsledky výzkumu Goldthorpa a jeho kolek-
tivu. Ten uvád́ı, že hlavńım motivátorem pro tuto skupinu je právě finančńı
ohodnoceńı.

• Prostor pro osobńı život zde volilo velké procento respondent̊u.

• Druhou nejčastěǰśı prioritou této kategorie jsou vztahy na pracovǐsti.

• Jelikož se jedná většinou o manuálńı činnost, tak se v této kategorii nevyskytuje
touha po rozvoji. Přestup na jiné pracovǐstě se řeš́ı zaučeńım.

7.7.3 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot manažer̊u
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Obrázek 7.33: Preference hodnot manažer̊u
Zdroj: [2]
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• Tato skupina respondent̊u z velké části dává přednost pracovńım podmı́nkám.
Jelikož již dosáhli vyšš́ıch pozic a postaveńı, maj́ı vyšš́ı vzděláńı, vyžaduj́ı
i vyšš́ı standard v této oblasti.

• Preference rozvoje je charakteristická pro tuto dobu, a proto ani tato skupina
respondent̊u neńı výjimkou. Bez ochoty dále se rozv́ıjet se již v této době
nemůže člověk dopracovat vyšš́ıch pozićıch.

• Pro tuto skupinu je charakteristický nižš́ı zájem o finančńı ohodnoceńı a bene-
fity. Vyšš́ı pozice s větš́ı odpovědnost́ı s sebou přináš́ı ve většině př́ıpad̊u i vyšš́ı
plat.

7.8 Orientace na budoucnost

Plány do budoucna Absolutńı četnost Procentuálńı četnost
Obdobná práce a pozice 36 54

Práce a pozice s vyšš́ımi nároky 28 42
Méně náročná práce 3 4

Tabulka 7.9: Plány do budoucna
Zdroj: [2]
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Obrázek 7.34: Plány do budoucna
Zdroj: [2]

• Jelikož méně náročnou práci a pozici by v budoucnosti volili jen 3 respon-
denti tak tuto kategorii nebudu vyhodnocovat. Výsledky by nebyly dostatečně
pr̊ukazné.

7.8.1 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot respondent̊u upřednostňuj́ı-
ćıch v budoucnu obdobnou práci a pozici

• Na prvńıch př́ıčkách preferenćı této skupiny se umı́st’uje rozvoj, práce sama
a finančńı ohodnoceńı + benefity, je to tedy velmi podobné jako graf celkových
preferenćı všech zúčastněných respondent̊u. Od tohoto grafu se odlǐsuje jen
nižš́ım počtem respondent̊u, kteř́ı preferuj́ı prestiž. (Obrázek 7.35)
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Obrázek 7.35: Preference hodnot respondent̊u kteř́ı upřednostňuj́ı v budoucnu ob-
dobnou práci a pozici

Zdroj: [2]
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Obrázek 7.36: Preference hodnot respondent̊u kteř́ı upřednostňuj́ı v budoucnu práci
a pozici s vyšš́ımi nároky

Zdroj: [2]
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7.8.2 Vyhodnoceńı preferenćı hodnot respondent̊u upřednostňuj́ı-
ćıch v budoucnu práci a pozici s vyšš́ımi nároky

• Jedná se o respondenty ze všech věkových skupin a převážně o neř́ıd́ıćı pra-
covńıky.

• Vyšš́ı procento respondent̊u, kteř́ı dávaj́ı přednost rozvoji zde potvrzuje jejich
touhu se dále rozv́ıjet a źıskávat nové zkušenosti. (Obrázek 7.36)

7.9 Společné znaky kategoríı respondent̊u kteř́ı měli po-
dobné preference

Třemi nejčastěǰśımi preferencemi respondent̊u, jak je patrné z obrázku 7.2, je rozvoj,
práce sama a finančńı ohodnoceńı + benefity.

7.9.1 Společné znaky respondent̊u kteř́ı voĺı jako svou prioritu roz-
voj

• Jedná se předevš́ım o respondenty z mladš́ı generace, nejv́ıce v rozmeźı 20 až
34 let.

• Zároveň jsou to převážně respondenti s vyšš́ım vzděláńım, nejsou to studenti
a ř́ıd́ıćı pracovńıci.

7.9.2 Společné znaky respondent̊u kteř́ı voĺı jako svou prioritu práci
samotnou

• V této kategorii se vyskytuj́ı převážně respondenti starš́ı generace.

• Jsou to respondenti s předevš́ım vysokoškolským vzděláńım, nejsou to studenti
a ř́ıd́ıćı pracovńıci.

7.9.3 Společné znaky respondent̊u kteř́ı voĺı jako svou prioritu fi-
nančńı ohodnoceńı + benefity

• Respondenti převážně starš́ı generace.

• Z velké části to nejsou studenti a ř́ıd́ıćı pracovńıci

• Tato kategorie neńı jasně vyhraněná v oblasti vzděláńı.
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Závěr

V úvodu práce jsem se zmı́nila o tom, že zaměstnanci představuj́ı jeden z kĺıčových
faktor̊u každé organizace a jsou hnaćım motorem celé organizace. Kvalita a složeńı
lidských zdroj̊u zásadně ovlivňuje všechny procesy prob́ıhaj́ıćı v organizaci (pod-
niku). Sociálńı politika je specifickým nástrojem v systému ř́ızeńı lidských zdroj̊u
a personálńıho ř́ızeńı podniku. Směřuje k zabezpečeńı sociálńı suverenity a sociál-
ńıho bezpeč́ı zaměstnanc̊u v rámci ekonomických možnost́ı firmy. Řešeńı sociálńıch
otázek přisṕıvá ke stabilizaci zaměstnanc̊u, posiluje jejich sounáležitost s firmou
a motivuje k vyšš́ım výkon̊um. Podniková sociálńı politika reguluje chováńı zaměst-
nanc̊u v souladu s firemńımi ćıli. Uspokojováńı sociálńıch potřeb zaměstnanc̊u je
prostředkem tohoto usměrňováńı.

Zaměstnavatelé, zvláště velké firmy, zpravidla maj́ı své vlastńı sociálńı činnosti
a sociálńı správu (obvykle personálńı útvary), protože jsou si plně vědomi toho, že
sociálńı náklady jsou d̊uležitým motivačńım nástrojem s velkým vlivem na pracovńı
výkonnost lid́ı a že sociálńı politika podniku patř́ı k podnikové kultuře, spoluvy-
tvář́ı image firmy a sbližováńı osobńıch ćıl̊u jedince s ćıli firmy, a tedy i identifikaci
zaměstnanc̊u s organizaćı.

T́ımto zp̊usobem také muśıme k zaměstnanc̊um přistupovat, znát jejich potřeby
a ocenit spravedlivě jejich práci a tedy i př́ınos celému podniku. Jelikož každý člověk
je jiný, má i jiný žebř́ıček hodnot, nelze k zaměstnanc̊um přistupovat paušálně, ale
obvykle personálńı odděleńı v úzké spolupráci s vrcholovým managementem, muśı
zaměstnance motivovat, hodnotit jejich výkon a odměňovat tak, aby si schopné za-
městnance organizace udržela a zároveň i źıskala nové. Muśı tedy nastavit motivačńı
systém složený z nejr̊uzněǰśıch stimul̊u tak, aby pokryl co největš́ı procento zaměst-
nanc̊u.

Péče o zaměstnance je výraznou oblast́ı nepř́ımého odměňováńı, tj. poskytováńı
r̊uzných výhod, slev a požitk̊u. Jejich smyslem je jednak pośılit př́ımé peněžńı od-
měny (výdělky) o daľśı odměny, které maj́ı povahu nepř́ımých peněžńıch odměn
(r̊uzná pojǐstěńı, připojǐstěńı či př́ıplatky na stravováńı, dopravu apod.). Jednak jde
o snižováńı únavy zaměstnanc̊u, o včasnou a efektivńı obnovu jejich pracovńı śıly,
zejména formou dodatkových dovolených, daľśıch dn̊u osobńıho volna či placených
dn̊u absence ze zdravotńıch d̊uvod̊u, úprav pracovńı doby včetně pružné pracovńı
doby, ale i podpory r̊uzných regeneračńıch či sportovńıch aktivit. Současná situace
v oblasti sociálńı politiky podniku je přirozenou reakćı na minulý stav, kdy se pod-
nik v rámci péče o pracovńıky staral téměř o vše a výsledek dnešńıho tlaku tržńıho

39
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hospodářstv́ı na podnik ve smyslu být konkurenceschopný, což znamená dosahovat
co nejnižš́ıch náklad̊u. V souvislosti s novými podmı́nkami hospodařeńı se objevuj́ı
i nové prvky podnikové sociálńı politiky, jako např́ıklad pomoc podniku při zajǐst’o-
váńı nového pracovńıho mı́sta při uvolněńı (propuštěńı) pracovńıka nebo stabilizace
pracovńık̊u formou jejich penzijńıho připojǐstěńı.

V prvńı části jsem teoreticky vymezila rámec motivace a uvedla přehled základ-
ńıch teoríı motivace. Zároveň se zde věnuji motivaci k práci v organizaćıch a pracovńı
kariéře.

Druhá část je zaměřena na výzkum motivace zaměstnanc̊u. Tento výzkum je
prováděn na základě dotazńıku, který jsem sestavila a na který moji respondenti od-
pov́ıdali. Vyhodnoceńı prob́ıhalo rozděleńım respondent̊u do několika skupin- podle
věku, nejvyšš́ıho dosaženého vzděláńı, studia, druhu pracovńıho poměru, postaveńı
(pozice) v ř́ızeńı, oboru a zastávané profese. Výsledky tohoto dotazńıkového šetřeńı
měly za úkol podpořit nebo naopak popř́ıt platnost teoríı uvedených v prvńı části
práce.

Ve třet́ı- závěrečné části shrnuji nejd̊uležitěǰśı postřehy z výsledk̊u dotazńıkového
šetřeńı a pokouš́ım se zde vysvětlit některé jevy.

Ve výsledćıch provedeného dotazńıkového šetřeńı jsem shledala zásadńı rozd́ıl
mezi mnou zjǐstěnými hodnotami jednotlivých preferenćı a mezi výsledky výzkumu
Goldthorpa a jeho kolektivu. Ten uvád́ı, že hlavńım motivátorem dělńık̊u je finančńı
ohodnoceńı. Moji respondenti dělnické profese za svou prioritu voĺı prostor pro
osobńı život v 34%, vztahy na pracovǐsti v 19% a jistotu v zaměstnáńı v 17%. To
sṕı̌se odpov́ıdá zjǐstěným výsledk̊um Blackburna a Manna, kteř́ı uváděj́ı, že dělńıci
jsou nejv́ıce motivováni platem, za ńım následuje jistota zaměstnáńı a pak vztahy
na pracovǐsti.

Byla jsem překvapena, že např́ıklad povýšeńı jako svou prioritu volil pouze jeden
respondent, přestože se dle mého názoru postup v pracovńım zařazeńı poj́ı s daľśım
pracovńım rozvojem a je současně d̊uvodem ke zvýšeńı platového ohodnoceńı. Může
to být zp̊usobeno t́ım, že ve společnosti jsou stále určitá témata tabuizovaná a lidé
se o nich jen tak bavit nechtěj́ı. To se týká samozřejmě i platu.

Společnost v posledńıch letech prošla mnoha změnami nejen v oblasti politické,
ekonomické a sociálńı, ale došlo k zásadńımu posunu ve vztaźıch zaměstnavatel̊u
a zaměstnanc̊u. To se velmi rychle promı́tlo do život̊u zejména mladš́ı generace.
V současné době se rozš́ı̌rily možnosti nejen tráveńı volného času, ale i studia a práce.
Neńı proto problém cestovat po celém světě a źıskávat nové zkušenosti, učit se a také
si ”už́ıvat“. V těchto nových možnostech vid́ım hlavńı zdroj změn, kdy se zakládáńı
rodiny posunuje do vyšš́ıho věku. Tento trend se neprojevuje jen u muž̊u, ale stále
větš́ı měrou ”postihuje“ i druhou část populace, ženy. Počet žen s vysokoškolským
vzděláńım nebo v současné době studuj́ıćıch vysokou školu v posledńı době stoupá
poměrně strmým tempem. Lidé v této době muśı často obětovat stále větš́ı část
osobńıho života, pokud chtěj́ı uspět v těžké konkurenci ambiciózńıch a soutěživých
lid́ı.

Z mého výzkumu dále vyplývá, že brigádńıci neprojevuj́ı zvláštńı zájem o vlastńı
rozvoj z pohledu pracovńıho zařazeńı. Přivýdělek formou brigády slouž́ı pouze k ob-
staráńı finančńıch prostředk̊u. Dı́ky tomu se v této skupině vyskytuje i ńızké pro-
cento zájmu o samotnou práci, což plně potvrzuje výchoźı předpoklady Vroomovy
teorie valence a očekáváńı a zároveň odpov́ıdá Douglas McGregorově teorii X. Te-
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prve u věkové kategorie 20 až 26 let zač́ıná r̊ust počet respondent̊u, kteř́ı preferuj́ı
rozvoj. Výrazný nár̊ust pak můžeme spatřit u věkové kategorie 27 – 34 let, kdy roz-
voj preferuje 53% respondent̊u. Voĺı ho hlavně nestuduj́ıćı, protože možnost rozvoje
spatřuj́ı předevš́ım v zaměstnáńı a nikoli ve škole. Většina studuj́ıćıch voĺı naopak
jako svou prioritu prostor pro osobńı život preferuj́ı zejména studuj́ıćı. Já si to vy-
světluji t́ım, že chtěj́ı mı́t dostatek času pro studium, ale zároveň také volného času
k odreagováńı se od stresuj́ıćıch situaćı a předevš́ım k načerpáńı daľśıch sil. U star-
š́ıch věkových kategoríı představuje snaha o daľśı rozvoj malé procento odpověd́ı.
Z této skutečnosti je patrné opětovné potvrzeńı teorie r̊ustu a úpadku. Zájem o r̊ust
je zde stále patrný, protože většina druh̊u zaměstnáńı se neobejde bez neustálého
doplňováńı potřebných a vyžadovaných znalost́ı, a popřeńı nebo odmı́tnut́ı snahy o
daľśı rozvoj může být př́ıčinou jisté hrozby ze ztráty zaměstnáńı. Pro věkovou sku-
pinu 55 a v́ıce let je charakteristické, že takřka přesně koṕıruje podmı́nky stanovené
v teorii r̊ustu a úpadku, přestože tato teorie vznikla v 60. letech a od té doby došlo
k podstatným změnám jak v oblasti sociálńı, tak v rámci společenských podmı́nek,
z̊ustává neustále v platnosti a projevuje se stejným zp̊usobem.

U středoškolsky vzdělaných respondent̊u se na rozd́ıl od vysokoškolák̊u vyskytuje
daleko větš́ı zájem o práci v prestižńı společnosti. Protože se v populaci vyskytuje
velké procento pracovńık̊u se všeobecným středoškolským vzděláńım, kteř́ı nemohou
nebo nemaj́ı ambice na vyšš́ı vzděláńı, tak v zaměstnáńı ve společnosti s ”dobrým
jménem“ vid́ı reálnou možnost dohnat tento nedostatek. Mohou se tak určitým zp̊u-
sobem odlǐsit a odrazit od pr̊uměru. Protože neustále roste počet středoškolsky (i
vysokoškolsky) vzdělaných osob a konkurence na trhu práce je veliká, již reference
o zaměstnáńı v prestižńı společnosti tvoř́ı lepš́ı výchoźı pozici při sháněńı nového
zaměstnáńı, nástupu do vyšš́ı pozice či platového zařazeńı.

Jistota zaměstnáńı neńı prioritou ani pro jednoho nestuduj́ıćıho respondenta do
26 let. Lidé v tomto věku ještě nemaj́ı jasné představy o svém povoláńı, mnohé
životńı a pracovńı situace zlehčuj́ı nebo jim nevěnuj́ı potřebnou vážnost. Z tohoto
d̊uvodu je zároveň pro tuto skupinu charakteristická častá změna zaměstnáńı. Dle
mého názoru se jedná o potvrzeńı tzv. stádia zkoumáńı, které definoval D. Super.
Naproti tomu studuj́ıćı jistotu zaměstnáńı voĺı. Domńıvám se, že je to t́ım, že jistota
je nutná i pro zajǐstěńı finančńıch prostředk̊u na studium, které se stává z této
stránky stále náročněǰśım.

Přestože se jedná o teorie sepsané před mnoha lety je zřejmé, že až na minimum
výjimek, které však mohly být zp̊usobeny např́ıklad nedefinovatelnou náhodou při
výběru respondent̊u, byly propracovány tak kvalitně, že je možné je využ́ıvat i v sou-
časné době a že je možno se jimi nadále ř́ıdit.
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7.4 Preference hodnot věkové kategorie 20-26 let . . . . . . . . . . . . . 18
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7.14 Preference hodnot nestuduj́ıćıch respondent̊u . . . . . . . . . . . . . 25
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7.16 Preference hodnot studuj́ıćıch respondent̊u do 26 let . . . . . . . . . 26
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7.18 Rozděleńı respondent̊u nad 26 let podle studia . . . . . . . . . . . . 28
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7.25 Preference hodnot ř́ıd́ıćıch pracovńık̊u . . . . . . . . . . . . . . . . . 31
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7.29 Preference hodnot respondent̊u pracuj́ıćıch ve výrobě . . . . . . . . . 33
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[5] Armstrong, M. Personálńı management. Praha : Grada Publishing (1999).
963 s. ISBN 80-7169-614-5.
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Příloha č. 1: Dotazník 

 

Dobrý den, 

jsem studentkou 3. ročníku Univerzity Pardubice fakulty ekonomicko- správní, programu 
ekonomika a management. Ráda bych Vás touto cestou požádala, zda byste nevěnoval/a 
několik minut času vyplnění tohoto dotazníku. Je součástí výzkumu v mé bakalářské práci 
na téma: „Motivace a hodnocení v podnikové sféře“. Údaje z dotazníku jsou anonymní 
a poslouží pouze k samotnému zpracování práce. 

Předem Vám děkuji za ochotu, Kateřina Černá. 

 
I. část: otázky informativního charakteru 
 
1. Vaše věková skupina  

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

 
 

2. Nejvyšší dosažené vzdělání 
 

a) základní 
b) střední bez maturity 
c) střední s maturitou 
d) vyšší odborné 
e) vysokoškolské  
f) postgraduální 

 
 

3. Jste studující? 
 

a) ano 
b) ne 

 
 

4. Jaký je druh vašeho pracovního poměru? 
 

a) brigádník 
b) zaměstnanec 
c) podnikatel/ živnostník 
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5. Jste řídící pracovník? 
 
a) ano 
b) ne  

 
 

6. V jakém oboru pracujete? 
 

a) bankovnictví, pojišťovnictví a finanční služby 
b) ekonomika a podnikové finance 
c) HR a personalistika 
d) IT 
e) logistika a doprava 
f) marketing 
g) média, reklama a PR 
h) prodej a obchod 
i) služby 
j) státní a veřejná správa 
k) tvůrčí práce a design 
l) technika (elektro, strojírenství, stavařina, …) 
m) výroba 
n) výuka a vzdělávání 
o) výzkum 
p) ostatní (prosím o doplnění)  ……………………………… 

 
 

7. Jakou zastáváte profesi? 
 

a) administrativní pracovník 
b) umělec 
c) dělník 
d) manažer 
e) vědecký pracovník 
f) ostatní (prosím o doplnění)  ……………………………… 
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II. část: otázky zaměřené na priority 

 
 

8. Z jakého hlavního důvodu jste změnil/a nebo byste změnil/a práci?  
 

a) nevyhovující vztahy na pracovišti  
b) nemožnost povýšení v současném zaměstnání  
c) nevyhovující pracovní podmínky (zázemí, technické vybavení …) 
d) nezajímavá práce 
e) nemožnost vzdělávání a  získání nových zkušeností  
f) nízké finanční ohodnocení 
g) ostatní (prosím o doplnění)  ……………………………… 

 
 

9. Čemu přikládáte největší význam?  
 

a)  finanční ohodnocení 
 pracovní podmínky 
 možnost kariérního růstu 

 
b)  vztahy na pracovišti 
 zajímavá práce  
 práce v prestižní společnosti 

 
c)  jistota zaměstnání 
 přátelské prostředí 
 zajímavá práce 

 
d)  práce v prestižní společnosti 
 prostor pro mimopracovní aktivity 
 získání nových zkušeností 
 

 
10. Co je pro Vás důležitější? 

 
a)  pracovní podmínky 
 jistota zaměstnání 
 

b)  možnost rozvoje 
  prestiž zaměstnání 
 
c)  dobrý pracovní kolektiv   
 možnost rozvoje a vzdělávání  
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12. Co by Vás přimělo změnit práci?  
 

a) nejistota práce 
b) nevyhovující pracovní podmínky  
c) časově náročná práce  
d) plat/mzda 
e) ostatní (prosím o doplnění)  ……………………………… 

 
 

13. Budoucího zaměstnavatele si vybíráte podle  
 

a)  možnost vzdělávání a rozvoje    
 náplň  práce  

 
b)  prestižní postavení společnosti    
 blízkost k bydlišti  

 
c) jistota v zaměstnání     
 možnost rychlého povýšení   
 
 

14.V blízké budoucnosti byste rád/a: 
  

a) měl/a práci, která Vám dává dostatečný prostor pro Váš osobní život. 
b) byl/a povýšen/a.  
c) měl/a vyšší plat.  
d) ostatní (prosím o doplnění)  ……………………………… 

 
III. část: otázka zaměřená na plány do budoucna 

 
 

15.V budoucnosti bych rád/a:  
 

a)  získal/a co nejvíce zkušeností a stal/a se uznávaným odborníkem 
ve svém oboru. 

 
b)  upevnil/a svoji pozici ve firmě. 
 
c)  předával/a nabyté zkušenosti- považuji se za odborníka v daném oboru. 
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