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Abstrakt

Tato bakalaiska prace Vv teoretické ¢asti predklada piehled klasickych i modernich teorii
motivace a v praktické ¢asti analyzuje miru motivace mladych dospélych k vybéru a vy-
konu prace v sou¢asném managementu firem. Dale se zaméfuje na motivacéni strategii fi-
rem, zjiSt'uje jaka je mira motivace dnesnich mladych dospélych Kk jejich soucasnym ¢i bu-
doucim zaméstnanim, nachazi nedostaky v motiva¢nich strategiich modernich firem a na-

vrhuje, co mohou firmy vyuzit jako vyhody do budoucna.

Kli¢ova slova

motivace, moderni management, zameéstnanec, mladi dospéli, generace Z

Abstract

This bachelor thesis presents a review of classical and modern theories of motivation in the
theoretical part and in the practical part analyzes the degree of motivation of young adults
to select and perform work in the current management of companies. It also focuses on the
motivation strategy of companies, identifies the degree of motivation of today's young
adults to their current or future jobs, finds inadequacies in the motivation strategies of

modern firms, and suggests what companies can take advantage of in the future.
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Uvod

Pro svou bakalatskou praci jsem si vybrala téma motivace zaméstnanct v organiza-
cich. Ucebnice managementu fikaji, ze zakladni charakteristikou soucasného fizeni
je zména. Neustale se ménici podminky kladou naroky nejen na management organi-
zaci, ale i na samotné zaméstnance. Davno neplati, ze 1lidé vénuji svij profesni zivot
jedné organizaci nebo jednomu typu prace. Naopak, organizace musi ¢asto doslova
bojovat 0 dobré zaméstnance a pro ty zameéstnance, ktetfi chtéji byt na trhu prace
uspésni, musi byt samoziejmosti celozivotni u¢eni a schopnost adaptace na nové pod-

minky.

Mnohé pracovni postupy soucasnosti jSou postaveny na tzv. know how, tedy znalosti
postupt, souvislosti, pfipadné I osobnich vztazich se zakazniky. Tato skutec¢nost
pfinasi organizacim velmi vyznamné riziko, ze neudrzi své kliGové zaméstnance a
piijdou o jejich znalosti. Strategicky management firem se proto vénuje tématu mo-
tivovanych a odborné pfipravenych zaméstnanct stejnou meérou, jako naptiklad
potfebam zakaznikl, efektivité procest ¢i zcela aktualnimu tématu informacni

bezpecnosti.

Motivaci lze povazovat za vnitini proces ¢lovéka. O ovlivnéni tohoto vnitiniho pro-

cesu usiluji organizace u svych zaméstnancu vV ramci riznych motiva¢nich systému.

A pro¢ se vubec zabyvat motivaci zaméstnancti? Vyzkumy ukazuji, Ze motivovani
zaméstnanci odvadéji lepsi praci, jsou efektivngjsi a 1épe pfijimaji zmény a inovace,
jsou vice loajalni, poskytuji lepsi sluzby zakaznikiim a tim pfimo ovliviiuji hospo-

dafeni organizaci.

Motivovanost zamé&stnancu je dlouhodoby proces a proto by vSechny motivaéni plany
m¢ély vznikat na zakladé promyslené dlouhodobé strategie, podlozené dobrou znalosti

daného prostiedi i védeckych teorii a osvédéenych postupt.

Nad otazkou motivace se zamyslim na pozadi generacnich rozdilt. Ve firmach pracuji
nyni spolené¢ zastupci nékolika generaci. Kazdy pracovnik ma své osobnostni
zvlastnosti, které je tfeba pfi fizeni a motivaci respektovat, soucasné existuji urcité
spolecné generacni zvlastnosti, které odborna literatura doporucuje vzit v tivahu.

Jedna se pojmy tzv. Generace X, Y a Z.
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Mladi dospéli jako zastupci Generace Z aktualn€ vstupuji na pracovni trh. Protoze
soucasné firmy bojuji s nedostatkem dobrych pracovniku, je v jejich zajmu ziskat ty

nejlepsi a profesné je vychovat pro své potieby.

V teoretické Casti své prace:

se zabyvam vyznamem motivace zaméstnancii V soucasnych organizacich,
- predstavuji zakladni motivaéni teorie znamé z psychologie,

- uvadim pfistupy k motivaci zaméstnanci v modernich teoriich manage-

mentu,
- apopisuji zvlastnosti pracovnikt Generaci X, Y a Z.
V praktické ¢asti prace:
- popisuji realizaci vyzkumu mezi mladymi dospélymi na téma motivace
k vybéru a vykonu zaméstnani,
- vysledky vlastniho vyzkumu porovnavam s aktualnimi vysledky studie
Aon Best Employers CR na téma Trendy v motivovanosti a spokojenosti

zaméstnancu V roce 2016.

V zavéru své praci se snazim dat urcita doporuceni, jak efektivné mohou v oblasti

motivace pracovat firmy s mladymi dospélymi.
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1. Vyznam motivace pro rizeni organizaci

Zakladni cil organizaci je zpravidla vytvaret zisk pro majitele ¢i akcionafe. Cini tak
pfes urcity podnikatelsky zamér, v ramci legislativnich pravidel, potfeb trhu,

moznosti zdkazniki, dostupnych zdroji a to véetné pracovni sily.

Jak jiz bylo fe¢eno v uvodu této prace, zajisténi kvalifikované a motivované pracovni

sily je casto zcela klicovym okamzikem tuspé$ného podnikani.

Schopnost dobfe motivovat zaméstnance patii k zakladnim predpokladim uspésné
manazerské prace. Definice managementu dokonce ftikaji, Zze jde 0 “vykonavdani véci

prostrednictvim druhych lidi” nebo “umeéni dosahovat cile organizace rukama a hla-
vami druhych” (Modacek, Vodackova, 1999, str. 16).

“...stale vétsi pocet firem zpracovava motivacni systémy a zavadi do praxe motivacni
program. Ucelem vytvdreni a zavddéni motivacnich systémii je zvysit celkovou vykon-
nost a konkurenceschopnost firmy, a to prostrednictvim vybéru a rozvoje kompetent-
nich, angazovanych a loajalnich zaméstnancii, kteri na zakladeé ucinného motivovdani
upravuji a pripadné méni své pracovni navyky a chovani tak, ze v konecném diisledku
vykondvaji urcitou cinnost na zdkladné vlastnich vnitrnich pohnutek a motivi, a
pracovni ukoly plni proto, Ze tim uspokojuji vilastni zdjmy a potieby.” (HR forum,
fijen 2002, str. 42).

Toto konstatovani ma v praxi ale nékolik uskali:

- podminkou dobré a uc¢inné motivace je poznani osobnosti zaméstnance,

jeho zivotnich priorit a potieb,

- motivace je nejvice v rukou manazera, ktery ma svtj individualni styl
fizeni a vlastni pfedstavu 0 G¢innosti motivatori — je téeba, aby rozliSoval
a respektoval, ze néktefi zaméstnanci maji své priority a motivatory zcela
jiné,

- moznosti organizaci mohou byt v oblasti motivace omezené — omezeni
vychdzeji Z osobnostnich typli zaméstnanctli, osobnostnich typli manazert,
dostupnych finanénich prostiedki odménovani zaméstnancu, ale také

naptiklad z legislativnich ¢i specificky mistnich pravidel a zvyklosti.
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Plaminek rozlisuje tfi zakladni subjekty, jejichz zajmy a potieby jsou klicové pro

fizeni organizace. Jsou to majitelé, zakaznici a zameéstnanci, a K jednotlivych

potiebam piifazuje zpusoby jejich uspokojeni.

Konkrétné potieby zaméstnancii:

Potreba Financ¢ni zajiSténi Jistota a bezpeci Osobni uspokojeni

zpuisob uspoko- .
) Ocenovani a

jeni potieby | Mzda a odmény | Socialni vyhody .
kariéra

UzZite¢nost a

seberealizace

TABULKA 1: Definice potreb zaméstnancii a zpiusobii jejich uspokojeni (viastni zpracovani)

Tyto potieby je mozné povazovat za zakladni kategorie, kam motivac¢ni snahy organ-

izaci, resp. manazertu sméfuji. Od manazert se ocekava, ze budou schopni fidit, a

jesté lépe zvySovat, vykonnost lidi a efektivitu procesi. Vyse uvedené oblasti jsou

konkrétni cestou, kterou lze ovlivnit spokojenost zaméstnance, jeho angazovanost a

vibec pfistup k praci.

V praxi je vSak nutné pracovat s jiz zminénym faktem, ze motivacni potifeby zamé&st-

nancu jSOU rizné, a co jeden zaméstnanec povazuje za nejvice motivacni, to mize byt

u jiného uplné naopak. (Plaminek, 2011, str. 27)
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2. Generacni rozdily na trhu prace

Jandourek definuje pojem ,,generace* jako ,, Velkd skupina lidi, jejiz prislusnici jSou
spojeni stejnym zpitsobem mysleni a prozivaji diilezité momenty své osobni biografie
ve stejnych historickych a kulturnich podminkdch. Jsou to rovnéz lidé, kteri se naro-
dili priblizné ve stejné dobé. Ve stejnych obdobich budou navstévovat skolu, volit si

Zivotniho partnera a vybirat Si povolani. “ (Jandourek, 2014, str. 94).

Sledovani generacnich rozdilt v souvislosti s vykonem prace je datovano do druhé
poloviny 20. stoleti. V roce 1960 se Douglas McGregor v knize Lidska stranka pod-
niku (The Human Side of Enterpice) zabyval vedenim zaméstnanct a pouzil oznaéeni
zaméstnanci generaci X a Y. McGregor pouzival termin generace a m¢l na mysli spise

dva druhy zaméstnanci, ne presné ¢asové vymezené generace.

Podle McGregorovy teorie jsou zaméstnanci generace X lini a nezodpovédni. Prace
je pro né jen zpusobem, jak si zajistit obZzivu. Motivaci jsou pro n¢ vyhradné
materialni statky. Jako zpusob tizeni doporucuje systém odmén a trestd, neboli me-
todu ,,cukr a bi¢*“. Zaméstnanci generace Y jsou uplné opacni, prace je bavi a je pro
né zpusobem seberealizace. Motivovat doporucuje umoznénim volnosti, kariérniho

rustu a svéfeni odpovédnosti za pracovni tkoly. (Tureckiova, 2002, str. 62)

V roce 1984 pak tuto teorii doplnil o pojem generace Z William Ouchi a jeho cilem
bylo vyuzit japonsky model fizeni v americkych firmach. Vedeni generace Z mélo byt
zalozeno na ,,siroce pojatych rodinnych zdakladech*, konkrétné na pocitu sounalezi-
tosti s firmou a vzajemném respektu mezi vedenim a zaméstnanci. (Tureckiova, 2002,
str. 68)

Na tyto zakladni teorie navazali a stale navazuji mnozi autofi teorii managementu,
ktefi se snazi 0 obecnou definici jednotlivych generaci a stanoveni co nejefektivnéj-

Sich zpasobu fizeni a motivace zaméstnanci, pravé podle piislusnosti k dané gene-

raci.

Casové vymezeni jednotlivych generaci se velice razni, aviak jedna generace byva
udavana jako obdobi 15 — 20 let.

15



Naptiklad Marc McCrindle vymezuje generace takto:

Baby Boomers 1946 — 1964
Generace X 1965 - 1979
Generace Y (nebo také generace Millénium) 1980 — 1994
Generace Z 1995 - 2009

(McCrindle, 2014)
Zaméstnanci generace X

Ledvinkova v ¢asopise HR forum fika, ze tato generace ma na prvnim misté ,,ja“,
pak nasleduje rodina a prace je vhnimana jako doplnéni osobniho a rodinného
Zivota. Tim se vyrazné 1isi od svych rodi¢u, generace Baby boomers, pro které byl

pracovni uspéch zédkladem osobniho uspéchu.

., PracovniCi této generace jsou podnikavi a ochotni prijimat riziko, rychle se rozho-
duji a vyhledavaji prilezitosti, které ostatni mohou opominout. Hledaji inovativni
a netradicni Feseni. Jsou schopni pracovat pod minimdlnim dohledem. P#i prdci pre-
feruji prostor pro samostatné reSeni ukolu pred presné stanovenym postupem, jak
pozadovaného cile dosahnout. Vyhybaji se pravidlium a procesium, které je brzdi v do-
sahovani jejich cilu a plnéni ukoli. Sami sebe povazuji za pracovité, oteviené a ne-
zavislé. Chtéji byt v prdaci produktivni, pracovat rychleji a efektivnéji a mit z prace
radost. Jsou flexibilni a adaptibilni, pokud jim to prindsi moznosti pro rozvoj osob-
nosti, lepsi kvalitu Zivotniho stylu, stésti a zdravi. V tymové prdaci uprednostinuji pro-
stredi, které umoznuje, aby clenové tymu méli moznost pracovat samostatné na urcité

casti projektu. “ (Ledvinkova, 2010, HR forum)

V Ceské republice je tato generace ozna¢ovana také jako ,,Husakovy déti“. Stragilova
tika, ze diky silnym roéniktm byli pfislusnici této generace zvyklé na velkou konku-
renci jiz ve Skole a proto se hodné z nich naucilo prosazovat i v pracovnim prostiedi.
(Strasilova, 2013, Statistika a My)

16



Zaméstnanci generace Y

Generaci Y, neboli také generaci Millénium, je v literatufe vénovana nejvétsi pozor-
nost a byva oznacovana za prulomovou z hlediska jejich tizeni. Pfedevsim proto, ze

chtéji ménit zazité postupy a zvyklosti.

,, Nové generaci neschazi sebevédomi, md rada vyzvy a neboji se prekondvat prekazky.
Provazi ji optimismus a prakticky pristup kK vécem. Véri v budoucnost a chce v ni hrat
vyznamnou roli. Vyhledava ty nejlepsi pracovni podminky. Hleda vyzvy a prostiedi,
kde se dobre spolupracuje, které je tvirci, zabavné a kde dostane dobré financni
ohodnoceni. Je zamérena na cile a vysledky. Prislusnikiim této generace neni cizi
pojem obcanského, vseobecného prospéchu, dokazi se zapojit do dobrovolnickych,
prospésnych akci a zalezi jim na Zivotnim prostiedi a udrzitelném rozvoji. Dovedou
pracovat tymove lépe nez generace pred nimi, maji smysl pro fair play a dokazi pouzit
kolektivni sily, pokud je s nekym zachdzeno diskriminacne. “(Kopecky, 2008, Euro
portal)

Jako motivacni pro generaci Y Kopecky oznacuje piedev§im atraktivni pracovni pro-
stfedi, kde mohou dosahnout seberealizace vlastni cestou. Nejsou ochotni ob&tovat
své zajmy a 0d zaméstnavatele proto ocekavaji flexibilitu a ochotu najit feseni. ,,Jed-
nim Z nejcastejsich motivi mladych je hledani prikladu, viidcéich osobnosti a autorit,
kterymi se mohou inspirovat pri hleddni viastni cesty k vedoucim pozicim. Mladi se
chtéji stat soucdsti projekti, kde se néco nauci, které jsou nové a prinosné pro osobni
rust. Chteji pracovat s prateli, ve spolecensky zajimavém a pratelském prostiedi. Ne-
které spolecnosti zjistily, Ze vykonnost lidi v takovém prostredi roste a dokonce zacaly
zameéstnavat ~ skupiny,  které  jsou  zdjmové a  pratelsky  propojené.
Atraktivnost pracovniho prostiredi zvysuje humor, schopnost nebrat se prilis vazne a
podivat se na veci s nadhledem. Vlysoce motivacni je respekt k ndpadum a ndavrhiim,
se kterymi novi a nezkusSeni zaméstnanci prichdzeji a vitbec ochota jim naslou-

chat.(Kopecky, 2008, Euro portal)

I3

Ledvinkova dodava, ze generace Y vyrostla v ptesvédceni, ze ,,jim sveét lezi U nohou “.
Pracovni nabidka musi byt S jasné popsanymi vyhodami a moznostmi dalSiho rastu.
Vzdélani vidi jako kli¢ k uspéchu. Chteji dosahovat spickové vykony v co nejkratsi
dobé. (Ledvinkova, 2010, HR forum)
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Zaméstnanci generace Z

Generaci Z vystihuje podle Niedermeierové potieba svobody, nezavislosti a silné
individuality. Jsou to mladi lidé, ktefi maji zpravidla velmi vysokou pocitacovou a
internetovou gramotnost, ale chybi jim tzv. emoc¢ni inteligence. "Vyrostli pred
pocitacem a nejvétsi vyzvou pro firmy bude je zaclenit do svych tymi a naudit je
spolupracovat a vytvdret interpersond/ni vztah. “ (Niedermeierova, 2015, Hospodai-

ské noviny)

Podle Nidedermeierové je zajimavé, ze vedeni firem vidi v generaci Z ,, vysoce inte-
ligentni nositele zmeny “, ale ve vzajemnych ocekavanich a komunikaci dochazi ¢asto
k nedorozuméni. Manazeti chtéji byt mladymi dobrymi kouc¢i a mentory a chté&ji je
,»vychovat®“ pro své firmy, avsak mladi nechtéji jejich styl prace, pfedevsim vsak ne-
chtéji jejich zivotni styl.

Podle ¢asopisu Forbes, ¢lanku 10 Workplace Trends For 2015 (10 trend v zaméstna-
vani v roce 2015) je nutné se na ptichod generace Z dobie pifipravit, protoze jen oni
budou schopni ,, vyplnit mezeru ve znalostech“, ptedev§im téch pocitatovych. Gene-
race Z si je védoma svych kvalit a s tim vstupuje a bude vstupovat na trh prace. Stejné
jako ptedchozi generace je pro né prace dulezita a pracuji radi, vyhledavaji moznosti
uplatnéni kreativity a invence. Od Zivota vsak ¢ekaji daleko vice. Chtéji fidit svij ¢as

a svou kariéru, chtéji byt maximalné nezavisli. (Forbes, 2004)

Trend nezavislého tizeni Casu potvrzuje casopis Forbes i ve stejné predpoveédi trendu
zaméstnavani pro tento rok, v ¢lanku 10 Workplace Trends You'll See In 2017. Rika,
ze pracovni pomér na plny tvazek bude postupné nahrazovan nezavislymi spolupra-
covniky, pracovniky tzv. ,,na volné noze®. Jiz nyni 93 % firem nabizi pracovni poméry
I externi spolupraci. V USA je odhad pro rok 2017, ze nezavislych spolupracovniki
bude dokonce az 40 % z celkové pracovni sily.

Clanek #ika, ze rok 2016 byl prvnim rokem, kdy se zastupci generace Z objevuji ve

vétsim metitku na pracovnim trhu.

Generaci Z se vénuje konkrétné v otazkach poskytovani zpétné vazby. Tato generace
vyzaduje zpétnou vazbu na svou praci daleko vice, nez generace predchozi. 19 %
oslovenych by uvitalo zpétnou vazbu denn¢, 24 % tydné a 23 % v pravidelnych inter-

valech.

18



Clanek komentuje setkani generace Z a generace milénium (generace Y) na pracov-
nim trhu. Uvadi vysledky dvou studii. Jedna tika, ze 78 % dotazanych si mysli, ze se
vzajemna ocekavani zastupcu generace Z a generace Y napliuji a mohou efektivné

spolupracovat.

Zaroven se ale objevuji nazory, které ¢lanek komentuje jako neptekvapivé a opakujici
se v kazdé mezigenera¢ni konfrontaci, ze zastupci generace Z jsou lini, a to vede

k napéti a neshodam.
Zajimavé je také doporudeni vétsi podpory tymové spoluprace. Clanek cituje zjisténi,
ze ¥ dotazanych z generace Z a generace Y jsou pripraveni a o¢ekavaji efektivni spo-

lupraci v tymu. Od firem se oéekava, ze budou takové efektivni tymy vytvaret, pod-

porovat a daji jim dostatek prostoru pro kreativni praci.

A poslednim trendem, v souvislosti s novou generaci na trhu prace, je tlak na méné

formalni oblékani v praci. Obleky a kravaty pomalu nahrazuji dziny a tric¢ka.
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3. Motivace v psychologii

3.1 Pojem motivace

Definic pojmu motivace najdeme v odborné literatuie mnoho:

1

“Motivace (motivation) je proces usmeérnovani, udrzovani a energetizace chovani.’
(Hartl, Hartlova, 2009, str. 328)

“...motivace je intrapsychicky probihajici proces, vychazejici z néjaké potreby a
vyustujici ve vysledny Zadouci vnitini stav, proces, ktery je iniciovan endogenné
(vnitini pohnutka k odpo- ¢inku vychazejici z pocitu unavy) nebo exogenné (financni

pobidka k splnéni néjakého ikolu).” (Nakonecny, 2014, str. 15)

“Jako motivaci oznacujeme cinitele aktivizujici organizmus K reagovdni, chovani,

jednani vedoucimu K dosazeni cile, uspokojeni.” (Helus, 2011, str. 128)

Jinak fec¢eno, motivaci se rozumi pocit, ktery nas za né¢im zene; né€jaka myslenka,
potieba ¢i cil, ktery je potieba uspokojit, nebo ho dosahnout. Motivace je soucasné
ovlivnéna emocemi, jejichz intenzita ovliviiuje, co a jak moc intenzivné kdo chce.
Zjednodusené lze fici, ze zakladni motivaci je snaha lidi o dosahovani kladnych

emoci a uspokojeni svych potieb.

To, co vétSinu z nas pohani, je tzv. motiv, n¢jaka pohnutka. Urcuje smér a intenzitu

chovani.

Motiv se déli piedev§im na dva ¢initele, a to na potieby a incentivy (popudy). Zatimco
potieba je zakladni sloZkou motivu, je jeho vnitfnim, osobnostnim ¢i organovym
zdrojem, incentivy jsou hlavné vné&js§im zdrojem motivu, vyvolavaji potiebu a sméro-

vani k ni. Obé tyto ¢asti je mozné podle Heluse demonstrovat na pitikladu hladu:

“V situaci extrémniho hladovéni pdatram po ‘“nécem Kk snédku” a snim cokoliv,
dokonce, i kdyz je to odporné chuti a ohrozuje to mé zdravi. Jde 0 vyraznée
potrebnostni motivaci. Predstavme Si druhy extrém: Jsem syt a na jidlo nemam ani
pomysleni. Jdu ale prdve kolem cukrdrstvi, kde vidim tak lakavé pochoutky, Ze ne-
odolam a “dam si”, byt - jak tusim predem - mne budou posléze trapit vycitky svedomi
a moznda pocitim i nevolnost. Toto je pripad motivace vyrazné incentivni, popudoveé.

V prvém pripadeé byl vyznam incentivy slaby, pokud vitbec néjaky. V pripadé druhém
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sehrala ditlezitou roli; potreba zde musela byt téz, ale byla vyprovokovina z vnéjsku,
tedy incentivou.” (Helus, 2011, str. 129)

Jsou dvé zakladni motivace - bud’ je to odména, neboli pozitivni motivace, nebo
strach, negativni motivace. Oba typy motivace jsou sice jinak vnimané, ale oba jsou
rovnocenné a zcela ptirozené. Na rozdil od pozitivni motivace, ktera je zalozena na
odméné za lepsi vykony, negativni motivace upozornuje a je zalozena na silovych
faktorech, které nuti jedince piezit. V praxi jsou vyuzivany oba typy motivaci. Vybér
motivace zpravidla zalezi na osobnosti té osobnosti, kterd motivuje. V praxi organi-
zaci je touto osobou zpravidla manazer a na vybéru motivace se nejcastéji podili jeho

preferovany styl vedeni. (Managementmania.com, 2016)
Rozlisuji se dva typy motivi uspokojeni z prace:

P#imé (intrinsické) motivy: potieba ¢innosti jako takové, kontakt s druhymi lidmi,
moznost rozhodovat, touha po moci a seberealizaci = prace sama 0 sob¢ je zdrojem

uspokojeni

Nepiimé (extrinsické) motivy: mzda, diky které lze uspokojit potieba - potieba jis-
toty, potvrzeni vlastni dileZitosti, potfeba sounalezitosti. (HR forum, fijen 2002, str.
43)

3.2 Klasické motivaéni teorie

Principy tizeni lidské prace jsou pravdépodobné staré nékolik tisicileti. Tézko si lze
piedstavit, Ze by napfiklad egyptské pyramidy ¢i nadherné stavby stiedovéku vznikly
bez dokonalé organizace prace. Je vSak tieba fici, ze to byla pfedevs§im otrocka a

nevolnicka prace, ktera umoznila vznik téchto staveb.

Se vznikem demokratické spolecnosti se zcela zasadné méni i ptistupy K pracovni sile
a zpusoby jejich vedeni. Konkrétné hovotime o konci 19. stoleti. Teorie motivace v
nejvetsi mife prichazeji s tzv. psychologicko-socialnimi pfistupy vedeni lidi, konkré-
tné behavioralnimi teoriemi. Hlavni pfedstavitelé jsou Mayo, Maslow, McGregor,

Skinner, Herzberg, Vroom a dalsi.
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3.2.1 Maslowova teorie potieb

Teorie potfeb je nejznaméjsi teorie motivace. Vytvofil ji americky psycholog Abra-

ham Maslow (*1908 - +1970) a v roce 1943 piedvedl svétu svou koncepci hierarchii

potieb. Tato teorie tvrdi, Ze ¢loveék je schopny vyuzit veskerého svého potencialu,

pokud ma naplnény vSechny své potieby. Pokud nejsou naplnény, naopak mohou

vyznamné branit v jejich plnému rozvoji. Potteby rozdéluji na dvé skupiny. Prvni jsou

potieby nedostatkové, neboli deficitni (Deficiency Needs), pii kterych vznika napéti,

pokud nejsou uspokojeny. Po uspokojeni vsak jejich vyznam klesa. Druhou jsou

potieby byti, neboli rozvojové (Being Values), pii jejichZ splnéni se sila nesnizuje,

ale naopak zvysuje, naplnuji smysl zivota. (Vedeme.cz, 2006)

Do skupiny nedostatkovych potteb patfi:

[

Biologické a fyziologické potteby - zakladni potieby pro zivot jako jidlo,
piti, spanek, teplo, sexualni uspokojeni apod.

Potieby jistoty a bezpeci - objevuji se hned po narozeni, pokud se neuspokoji,
mize dojit kK vaznym nasledkim, jsou vnimany pii katastrofickych udalo-
stech, ztraté zamé&stnani apod.

Potieby soundlezitosti a lasky - n¢kam patfit, byt milovan, mit divérné a

spolehlivé pratele, nachazet oporu v Zivotnich krizich, nebyt zklaman

Potteby uznani - touha vyvolat u lidi tctu a respekt, mit nékoho komu uctu a

respekt projevit, mit divody vazit si sam sebe. (Helus, 2011, str. 130 -131)

Do skupiny rozvojovych potieb patfi:

[

Potteby poznavani (kognitivni) - znalosti, smysl, sebeuvédoméni, védét a ro-

zumét

Potieby estetické - usilovani zazivat néco krasného, harmonického, vytvaret

a nachazet rad, rovnovahu

Potteby seberealizace - potfeba néco se sebou délat, dostat se na urcity bod

sebezdokonaleni, ptekonat své slabosti a nedostatky

Potteby transcendence, piesahu - dosazeni nadosobnich cilt, za které stoji

prinést i obéti (Vedeme.cz, 2006)
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A

Sebetranscendence
néco, co presahuje samotného jedince
7 1Y
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rast, osobni naplnéni

Fi LY
Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
Fi LY
Poznavaci (kegnitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ A\

Potfeba Gcty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiZ, dominance, ...
I L
Socialni potreby
prislusnost ke skupiné, laska, ...

Daosahovani potfeb

>

Potieby jistoty a bezpeci
bezpedi, jistota, zakon, poradek, ...
i L
Biologické a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, ... \

Odstranovani nedostatkd

N

OBRAZEK 1: Maslowowa pyramida potieb(Vedeme.cz: Vybrané teorie motivace k
vedeni lidi [ONLINE]. [CIT. 2017-01-05]. DOSTUPNE Z:

HTTP:// WWW.VEDEME.CZ/PRO-VEDENI/KAPITOLY-VEDENI/65-TEORIE-
MOTIVACE/85-TEORIE-MOTIVACE.HTML)

Mnoho dal$ich autort se nechalo inspirovat Maslowovou praci, proto vznikly i dalsi

teorie potteb, ktefi pyramidu ¢lenili do jinych kategorii.

Naptiklad model Stephena Coveyho ma formu ¢tyt zakladnich lidskych potieb, do
kterych spadaji fyzické, socialni, mentalni a duchovni potfeby, a které je nutno

vS§echny harmonicky uspokojovat.
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milovat

2t a byt
milovan
nechavat
odkaz poznavat

OBRAZEK 2: Model teorie potreb podle S. Coveyho (Vedeme.cz: Vybrané teorie
motivace k vedeni lidi [ONLINE]. [CIT. 2017-01-05]. DOSTUPNE Z:
HTTP://WWW.VEDEME.CZ/PRO-VEDENI/KAPITOLY-VEDENI/65-TEORIE-
MOTIVACE/85-TEORIE-MOTIVACE.HTML)

Dalsi model potteb navrhli Paul Lawrence a Nitin Nohria v roce 2002, oba odbornici
na pracovni motivaci. Vychazeji z faktt evoluéni biologie a psychologie. Nakonec
dosli k zavéru, ze chovani ¢lovéka je podiizeno ¢tyfem zakladnim silam (ABCD

drives).
Tyto zakladni sily jsou:
(] Ziskat (Acquire) - potfeba ziskavat zkuSenosti a objekty, které ho zlepsi
vuci ostatnim jedinciim.
1 Pouto (Bond) - potieba navazovat kontakty s ostatnimi.

1 Pochopit (Comprehend) - potieba chapat a poznavat “smysl svéta”, socialni
kostrukt.

[1 Hajit (Defend) - potfeba ochranovat pratele, rodinu, své blizké, své nazory

a piesvédcéeni. (Vedeme.cz, 2006)

24


http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-teorie-motivace.html
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-teorie-motivace.html

3.2.2 Herzebergova dvoufaktorova teorie

Tento dvoufaktorovy model vypracoval Herzberg na zaklad¢ zkoumani zdrojua spoko-
jenosti &i nespokojenosti s praci u uéetnich a technik?. Rika, e spokojenost ¢&i
nespokojenost ovliviuji tzv. satisfaktory - motivatory a dissatisfaktory - hygienické
faktory. (Armstrong, 2007, str. 227)

“Prani pracovnikii se deli do dvou skupin. Jedna skupina se tyka potieby rozvijet
odbornost a kvalifikaci c¢loveka jako zdroj osobniho rustu. Druha skupina funguje
jako diilezita zakladna prvni skupiny a je spojena se slusnym zachdzenim v oblasti
odmeénovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek a administrativnich postupii.
Naplnovani potieb druhé skupiny nemotivuje jedince k vyssi mire uspokojeni z prace
ani k vyssimu pracovnimu vykonu. Vsechno, CO miizeme ocekdvat uspokojeni této

druhé skupiny potreb, je prevence nespokojenosti a spatného pracovniho vykonu.’
(Armstrong, 2007, str. 227)

1 Motivatory - uspéch, uspokojeni z prace, uznani, odpovédnost, pokrok a

osobni rozvoj.

1 Hygienické faktory - firemni benefity, pracovni podminky, plat, vztahy s
podfizenymi a nadfizenymi.

Ptikladem miize byt napf. uznani za dovedenou praci (motivator) a vyplata (hygien-
icky faktor). Pokud zaméstnanci nezaplatime za praci, bude pravdépodobné hodné
rozzloben. Pokud mu za praci zaplatime, potési ho to, ale je to pouze kratkodobé
potéseni, které se brzy stane samoziejmosti. Po n¢jaké dob¢ po vyplaté nebude spoko-
jen, ale ani nespokojen. V ptipad¢, kdy k vyplaté zaméstnance, jehoz motivatorem je
uznani, pochvalime za dobfe odvedenou praci, tento fakt ho uspokoji natolik, ze bude

pro ptisté vic motivovany, nez kdyz dostane pouze vyplatu.

Tato teorie predevsim fika, Ze uspokojeni hygienickych faktord pfinese pouze kra-
tkodoby efekt, naopak u uspokojeni motiva¢nich faktori pfinese relativné

dlouhodobou spokojenost. (Armstrong, 2007, str. 227)
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3.2.3 Vroomova teorie oekavani

Vroomova teorie o¢ekavani, vytvorena profesorem Victorem Vroomem v roce 1968,
se zabyva motivaci ¢lovéka a jeho vnitinim ocekavanim, které ho ovliviiuje v bu-
doucnosti. Pokud ¢lovék ma presvédceni 0 dosazitelnosti a atraktivnosti cile, je jeho

motivaéni sila vétsi a ¢lovek je motivovan cile dosahnout.
Klic¢ové jsou tyto tii elementy:
1 Valence - ptesvédceni o0 atraktivnosti cile,
1 Instrumentality - pfesvédceni 0 dosazitelnosti odmény,
1 EXpectancy - pfesvédceni 0 redlnosti dosazeni cile.
Pracovnik si podle Vrooma poklada tyto otazky:
Je pro mé tento cil atraktivni?
Je pravdépodobné, ze tohoto cile dosahnu?
Je realné, ze za tento kol dostanu odmeénu, kterd odpovida mému piresvédéeni?

Na zaklad¢ téchto otazek si zaméstnanec uréi, jestli ho dany cil motivuje natolik,

aby pro to skute¢né néco ud¢lal. (Vedeme.cz, 2006)

3.2.4 McClellandova teorie ziskanych potieb

Tuto teorii zvetejnil americky behavioralni a socialni psycholog David C. McClel-
land, a tvrdi, Ze 1idé maji potiebu nééeho dosahnout, nékam pattit a maji potiebu
moci. Jediny rozdil mezi lidmi je Zzebticek priorit téchto potieb, ktery si voli kazdy
jedinec sam. McClelland uvadi, ze ¢lovéka ovliviiuji tyto tfi druhy potteb:

1 Achievment motivation - potfeba néceho dosahnout, néco dokazat a

n¢koho predstihnout,
1 Authority/power motivation - potieba moci, potieba vladnout,

1 Affiliation motivation - potifeba nékam patfit, byt soucasti néceho, budovat
vztahy. (Vedeme.cz, 2006)
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3.2.5 Skinnerova teorie pozitivniho posileni

Autorem této teorie je vyznacny americky psycholog a zakladatel tzv. radikalniho
behaviorismu a skoly experimentalni analyzy chovani, Burrhus F. Skinner. Skinner
se zabyval pfedev§im chovanim, které je nasledkem ve vztahu pti¢iny a nasledku,
ktery se vyznacuje jako vzorec pro chovani. Behavioristé tvrdi, Ze v lidském chovani
je par instinktivnich reakci nau¢enych, pfedevsim ze vztahu ¢lovek a jeho okoli. To

okoli potom zpusobuje nebo nezpisobuje pravdépodobnost urcitého chovani.
ZvySovani pravdépodobnosti chovani - posilovani:

1 pozitivni posilovani - vede k odméné

1 negativni posilovani - vede k odstranéni néceho existujiciho

(] snizovani pravdépodobnosti chovani - oslabovani:

o nenasleduje posilovani - pohasina asociace

o trest - chovani se ¢lovék vyhyba (Vedeme.cz, 2006)

3.2.6 Adamsova teorie rovnovahy

Tuto teorii uvedl John Stacey Adams v roce 1963 a tvrdi, ze podle srovnatelnych
trznich méfitek zaméstnanec hodnoti a zvazuje, zda jeho vklad do prace odpovida
zisku, ktery za to od zaméstnavatele dostava. Hodnoti, zda jsou jeho individualni

vstupy patfi¢né vyvazeny odpovidajicim ziskem.

VKklad - svuj ¢as, usili, loajalitu, flexibilitu, angazovanost, spolehlivost

Zisk - finan¢ni odmény, benefity, jistotu, uznani, ocenéni, odpovédnost, pocit rozvoje
a ristu

Pokud vstupy a zisky nejsou patfi¢né vyvazeny, zaméstnanec bude s nejvetsi prav-
dépodobnosti demotivovany, jeho vklad, tedy vykon prace se bude sniZzovat a v

druhém kroku bude hledat zménu a zlepS$eni.

Vyvazenost vkladu a zisku je platna i opaénym smérem. Pokud bude zaméstnanec
pfecenovan a hodnocen vice, nez si sam své prace ceni, mize dojit K motivaci, ale
stejné tak k vyznamné demotivaci. Zaméstnanec mize mit pocit, Zze ocekavani na jeho

vykon jsou vyss$i, nez je schopen realné podat.
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U této teorie, vice nez U jinych, plati, Ze pro rizné zaméstnance ma kazdy ze ziska
jinou pocitovou hodnotu. Tedy plati, ze stejny druh motivace bude ruzné ucinny a
zatim cO néktefi zaméstnanci budou spokojeni a motivovani, druzi se mohou citit

nedocenéni a demotivovani. (Vedeme.cz, 2006)

3.2.7 Vykonova motivace

Motivace k vykonu byla explicitné vyjadifena jako potfeba vykonu (need achievment)
u H. A. Murraye (M. Woodruff, 1994, str. 9).

“Vykonova motivace (nebo réz motivace K uspéchu) je definovana potiebou vytycovat

Si ndarocné cile a vyvijenim usili jich také dosdahnout.” (Helus, 2011, str. 133)

Lidé motivovani vykonem nejsou nikdy zcela spokojeni, maji neustale néjaké nové a

vys$si cile a neustéle se snazi téchto cilti uspesné dosahnout.

“Klasické vyzkumy v tomto sméru proved uz v padesatych letech minulého stoleti D.
McClelland (1953). Zadaval pokusnym osobam obrazky S riznou, predevsim ale
dvojznacnou moznosti interpretace, a zdadal je, aby k nim vypravéely pribehy. Potvrdilo
se, Ze U jedincu S rozvinutou vykonovou motivaci je v pribéhu zvyraznéna tématika
usili, uspechu, nezdolnosti.” (Helus, 2011, str. 133)

Cetné vyzkumy vykonové motivace prokazaly hned n&kolik vyhod:

1 osoby, které jsou vykonové motivovanéjsi, jsou daleko vytrvalejsi a vice
se orientuji v feSeni ukold,

7 u hodné ptipadu bylo dokazano, ze u slozitych ptikladu lidi vykonové mo-
tivovangjSich pfevladal zajem 0 Gspéch nez strach z neuspéchu,

1 vykonové motivovangjsi lidé si u ukolld vybiraji stfedné tézké priklady,
které lze realn¢ splnit, a budou aspésni, zatimco lidé vykonové nemotivo-
vani Si vybiraji velmi lehké, kvuli strachu ze selhani,

1 vykonové motivovani lidé své uspéchy ptipisuji predevSim usili a ne

nahodé¢ a talentu. (Helus, 2011, str. 134)
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4. Motivace v modernich teoriich managementu

Motivace zaméstnanci V modernich teoriich managementu je jedno z klicovych

témat. Vénuje se mu mnoho autort a nékterym z nich se vénuje tato kapitola.

Hamel tika, ze Gispéch v podnikani nebyl nikdy tak prchavy, jako dnes. V knize ,,Na
¢em dnes zalezi“ vychazi z modernich teorii managemlentu a snazi se definovat pod-
statné, co souCasnym organizacim piinese uspéch a prosperitu. Zameéstnanci v tomto

procesu hraji kli¢ovou roli.

“Podnik, ktery ustavicné prozkoumadva nové 0bzory, md nejvétsi Sanci ziskat vyhodu
pred konkurenci v tom, zZe si najde a udrzi talentované lidi. Kdyz diive uspésna firma
narazi na utes upadku a zacne nabirat vodu, jeji nejtalentovanésji zaméstnanci ob-
vykle neziistanou a nevylivaji, ale jsou jako prvni U zachrannych ¢lunui. Dynamickad
firma bude mit zaméstnance, kteri jSou vice angazovani, vice nadseni z toho, kdyz

rano prijdou do prdce, a budou tak vice produktivni.” (Hamel, 2013, str. 109)

Ve svych uvahach o motivaci odkazuje nejen k modernim teoriim managementu, ale
také odkazuje k myslenkam psychologa V. Frankla: “Uspéch, stejné jako $tésti, neni
mozné vytvaret. Musi vyplynout. A to se stane pouze jako vedlejsi efekt osobniho

odevzdadni se nécemu, CO je vétsi nez clovék sam.” (Hamel, 2013, str. 56)
4.1 Teorie instrumentality

“Instrumentalita” je presvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné.
Ve své nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro
penize.” (Armstrong, 2007, str. 223)

Tato teorie se fika, ze pracovnik bude motivovan k praci pfimou odménou nebo
trestem provazanym piimo na vykon. Casto je spojovan s tzv. taylorismem, $kolou
klasického tizeni, kde Taylor zdaraznoval pfedevsim vysoky vykon a normovani a
byl také presvédceny, ze zamé&stnanec pro néj bude pracovat 1épe, pokud bude dobie
finan¢né ohodnocen. Na tyto uvahy navazuje i Skinnerova teorie motivace, ktera
tvrdi, ze lidé mohou byt “zpracovani” K ur¢itému vykonu, kdyz za toto chovani budou
odménovani - zakon pficiny a tcinku. Tato teorie je dodnes ve firmach oblibena a
pouzivana a pravdépodobné je stale i dosti uspésna. Ale je tfeba fici, Ze nefunguje za
kazdych okolnosti. Naptiklad vibec nebere v ivahu neformalni vztahy mezi pracov-
niky. (Armstrong, 2007, str.223)
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4.2 Teorie zamérenéna obsah (teorie potieb)

“Zakladem téchto teorii je presvedcent, ze obsah motivace tvori potreby. Neuspokojena po-
treba vytvari napéti a stav nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovdhy je treba rozpo-
znat cil, ktery uspokoji tuto potrebu, a zvolit zpiisob chovani, ktery povede K dosazeni uve-
deného cile. Kazdé chovani je tak motivovano neuspokojenymi potrebami.” (Armstrong,
2007, str. 223)

Ne vzdy je pro kazdého pracovnika stejna nutnost potieby, jako pro jiného - nékteré potieby
u daného ¢loveéka vyvolaji daleko vétsi usili, nez u jiného. Zalezi hodné na prostiedi, ve
kterém vyrustal, na vychové, dosavadnim zivoté a celkové soucasné situaci. Neexistuje né-
jaky jednoduchy vztah mezi potiebami - kazdy si je “rovna” do své pyramidy jinak. Jednu
nebo i vice potieb lze uspokojit riznymi cili. A ktera potieba zrovna pietrvava, tu je zpravi-

dla ¢loveék motivovan uspokojit nejrychleji.

Teorie potieb uz byla zminéna v ptredchozi kapitole. Na Maslowa i Herzberga dale teorii
potieb navazal americky psycholog Clayton Paul Alderfer, ktery rozsifil a vytvoftil pyramidu
potieb na tzv. ERG teorii. Pracuje s pojmy existence, ptislusnost a rust. EXistence se zabyva
poskytovanim zakladnich pozadavkid na materialni existenci ¢lovéka, ptislusnost se tyka

socialnich vztahu a rust se zabyva touhou osobniho rozvoje.(Armstrong, 2007, str. 223)
4.3 Teorie zamérené na proces

“V teoriich zameérenych na proces se klade diiraz na psychologickeé procesy nebo sily, které
ovliviiuji motivaci, i na zdkladni potieby. Jsou rovnéz znamy jako kognitivni (poznavaci)
teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zpusoby, jak je

interpretuji a Chdapou.” (Armstrong, 2007, str. 224)

Tato teorie ma podle Guesta mnohem piiméfené;jsi pristup k motivaci nez Maslow a Her-

zebrg.

“Teorie zamerené na proces (kognitivni teorie) mohou byt pro manazery nepochybné uzi-

vevr

lidi.” ( Armstrong, 2007, str. 223)
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Procesy teorie zaméfené na proces:
1 oc¢ekavani (expektacni teorie)
1 dosahovani cile (teorie cile)

1 pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti)

a) Expektacni teorie

“Pojem ocekavani byl piivodné soucasti teorie valence - instrumentalita - expektance
(VIE), formulované Vroomem (1964). Valence zastupuje hodnotu, instrumentalita je
presvedceni, Ze pokud udelame jednu véc, povede to k jiné, a expektace (ocekdvani) je
pravdépodobnost, Ze ¢in nebo usili povedou K urcitéemu vysledku.” (Armstrong, 2007,
str. 225)

Toto o¢ekavani muze byt zalozeno na dosazenych zkusenostech, ale ¢asto se lidé do-
stavaji do novych, ne vzdy lehkych situaci, jako zména zaméstnani, zména pracovnich
podminek, systému odménovani. V téchto situacich ¢lovék nevi jak reagovat a v ta-

kové situaci muze snadno dojit ke snizeni motivace.

Motivaci je mozna vyvolat pouze za situace, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje
jasny a pouzitelny vztah a vysledek je zaroven uspokojenim potieby. Jinak feceno,
¢lovek hleda, ktera hodnota odmény stoji za usili. Armstrong tvrdi, Ze vnitini motivace

(zkusenosti) je siln€jsi nez vnéj$i motivace (odmeéna).

Teorii dale rozvinuli Porter a Lawler (1968) tak, Ze v zavéru dochazi ke dvéma fakto-

rim, které determinuji usili lidi do vkladané prace:

71 hodnota odmény jedinct - uspokojeni potieby jistoty, spolecenského uznani, au-

tonomie, seberealizace;

1 jejich ocekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou.

“Cim vetsi je tedy hodnota néjakého souboru odmeén a ¢im vyssi je pravdépodobnost,
Ze ziskani téchto odmén zavisi na usili, tim vetsi usili bude za dané situace investo-

vano.” (Armstrong, 2007, str. 225)
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Samotné usili nestaci - musi to byt efektivni usili.
Tyto dva fakty ovlivi;ji usili:
1 schopnost - inteligence, dovednosti, zkuSenosti

1 vnimani role - to, co si ¢lovek pieje délat.

b) Teorie cile

“Teorie cile zformulovana Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, Ze motivace a vykon jsou

vyssi, jsou-li jednotliveiim stanoveny specifické cile.” (Armstrong, 2007, str. 226)

vvvvvv

Je dulezité probirat dané cile se zaméstnancem, kterého se to tyka. A nejdilezitéjsi na
celém tomto procesu, hlavné pro zvySovani cilt jedince a pro udrzeni motivace, je
zpétna vazba. V zasad¢ lze fici, ze plati, ze jen pokud zaméstnanec rozumi cili, je
schopen najit cestu k jeho splnéni a co je mozna nejdilezitéjsi, je schopen pochopit

smysl, pro¢ se co déla.

“Cile informuji jedince o0 tom, Ze maji dosahnout Konkrétni uirovné vykonu, aby se tim
7idil a podle toho hodnotil své kroky; na druhé strané zpétna vazba dovoluje jedinci
sledovat, jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze - je-li to potrebné - je mozné,
aby zkorigoval své usili, smeér a mozna i strategii plnéni ukoly.” (Armstrong, 2007, str.
226)

Tato teorie je propojovana s koncepci fizeni podle cilu, ale tato koncepce nebyla pfilis
uspésna kvili své administrativni naro¢nosti. | tak ale hraje v fizeni a motivaci klico-

vou roli.

c) Teorie spravedlnosti

“Teorie spravedInosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jakym zpiisobem se s nimi v
porovnani S jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachdzeni znamend, Ze je S ¢lovékem
Jedndano stejnée jako s jinou skupinou lidi (referencni skupinou) nebo jako s odpovida-

Jjici jinou osobou. Spravedlnost se tykd pociti a vnimani a vzdy jde 0 porovnavani.’
(Armstrong, 2007, str. 226)

Tato teorie tvrdi, ze pokud budou mit zaméstnanci pocit spravedlivého zachazeni, bu-

dou motivovani, pokud naopak, budou demotivovani.
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Podle Adamse existuji dvé formy spravedlnosti:
1 distributivni spravedInost - hodnoceni odménovani mezi mnou a spolupracov-
niky
1 proceduralni spravedlnost - jak vnimam hodnoceni zaméstnanci, povySovani
atd.
Pét faktord, Které prispivaji k vnimani proceduralni spravedlivosti:
1 priméfené zvazovani pracovnikova stanoviska
1 potlaceni osobni piedpojatosti K pracovnikovi
(1 dasledné stejné uplatiiovani Kritérii u v§ech pracovniki
"1 poskytovani v€asné zpétné vazby, tykajici se dusledkt rozhodnuti

1 poskytovani pfiméfeného vysvétleni u¢inénych rozhodnuti.

4.4 Spokojenost s praci

“Termin “spokojenost S praci” se tyka postoji a pocitu, které lidé maji ve vztahu ke své
prdci. Pozitivni a priznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a ne-

priznivé postoje K prdaci pak signalizuji nespokojenost s praci.” (Armstrong, 2007, s. 228)

Existuje mnoho faktord ovliviiujici spokojenost s praci. Pfedevsim to jsou vnitini a vnéjsi
motivacni faktory, pak dale kvalita fizeni, socialni vztahy mezi zaméstnanci a mirou, jak
MOC jSou zameéstnanci V praci ispésni. Samoziejmé K tspésnosti firmy dochazi, kdyz moti-

vovany ¢loveék ma K praci n&jaky zavazek, je ji oddany, a ptinasi mu velkou miru uspokojeni.

Ze selského rozumu soudime, Ze pokud roste spokojenost s praci, roste i vykon. Zatim ale
vyzkum nezjistil zadny silny pozitivni vztah mezi spokojenosti a vykonem. Brayfield a
Crockett dosli k zavéru, Ze je jen malo dikazi 0 postoji zaméstnanct a jejich vykonem.
Pozdgjsi vyzkumy provedné Vroomem uvedly souvislost spokojenosti s praci a vykonem,
byly ale jen minimalni a vyzkum Se neda povazovat za zdaftily. Brayfield a Crockett doslik
nasledujicimu zavéru:

,, Produktivita je jen zridka sama 0 sobé cilem, ale je prostredkem K dosazeni cile. Mohli
bychom tudiz ocekavat, zZe se spolecné objevi vysoka mira spokojenosti a vysoka produktivita

tam, kde je produktivita vnimdna jako cesta K urcitym dulezitym ciliim a kde jsou tyto cile
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dosahovany. Za takovych podminek by spokojenost a produktivita mohly vzdjemné nesouvi-
set nebo by mezi nimi dokonce mohl byt negativni vztah. “ (Armstron, 2007, str. 229)

Lze tedy fict, ze to, co vede ke spokojenosti s praci nevede nutné k vysokému vykonu, ale
muze to byt vysoky vykon, co vede ke spokojenosti s praci. Stejné tak pracovnik, ktery déla
hodné prace, nemusi byt nutné spokojeny S praci, a spokojeny pracovnik nemusi odvadet

hodné¢ prace.

4.5 Motivacéni strategie

Motivacni strategii se oznacuji takoveé postupy, které maji zajistit motivaci, loajalitu a anga-
Zovanost zaméstnancti. Do kazdé strategie vsak vstupuji né&jaké, predem dané faktory, se

kterymi je tfeba pocitat a strategii timto smérem i upravovat.

Nerespektovani danych skuteénosti miize mit za nasledek, ze strategie bude malo, nebo vi-
bec G¢inna.

Podle Armstronga (2007, str. 232) existuje n€kolik zakladnich faktoru:

1. Je tieba respektovat slozitost vybéru spravné motivace a fakt, ze kazdy ¢lovék ma
jiné potieby = zjednodusujici pfistupy zalozené na teorii instrumentality nebudou
pravdépodobné Gspésné.

2. Lidé potiebuji uznani = zaméstnanci jsou s vétsi pravdépodobnosti motivovani, pra-
cuji-li v prostfedi, v némz jsou ocenovani za to, co jsou a co délaji.

3. Lidé potiebuji prostor k tvarci praci = motivacni bude takova prace, ktera poskytuje
dostate¢né prostiedky k dosazeni jejich cild, a zaroven rozumny stupeni autonomie

a prostor pro vyuzivani jejich dovednosti a schopnosti.

4. Lidé potiebuji prostor pro seberealizaci = potieba pfilezitosti k rustu prostiednic-

tvim rozvoje schopnosti a kariéry.

5. Firemni kultura je dtlezita = kultura organizace v podobé¢ jejich hodnot a norem
ovliviuje ucinek jakychkoliv pokusti pfimo nebo neptimo motivovat lidi.

6. Odpoveédni jsou manazefi = motivaci zvysuje takové vedeni lidi, které¢ udava smeér,
povzbuzuje a stimuluje k dosahovani cilti a poskytuje podporu pracovnikiim v jejich

usili splnit cile a viibec zlepSovat pracovni vykon. (Armstrong, 2007, str. 232)

34



Martin Sikyt (2014, str. 87 — 90) si klade otazku, jaka pracovni mista Ize ozna¢it jako moti-
vujici. Vychazi z toho, ze jedinec motivaci potiebuje, proto se podporuje efektivni rozmis-
tovani na principu “tailoringu”, neboli “Siti prace na miru”. Zde vychazi z profilu zam¢st-
nance, jeho schopnosti a motivace, na zaklad¢ toho pak ur¢i moznosti optimalniho vyuziti

zaméstnance V organizaci.

Sikyt rozdéluje proces vytvafeni pracovnich mist na dva piistupy - mechanisticky a

motivacni.

V motiva¢nim pfistupu vychazi z toho, ze nejlepsi podnétem pro zameéstnance je motivujici

prace.
Pomahaji tomu zasady vytvaieni motivujicich pracovnich mist:

"1 Komplexnost prace - zaméstnanec vykonava ucelenou a smysluplnou praci, s viditelnym

a rozpoznatelnym vysledkem.

1 Rozmanitost prace - zaméstnanec vykonava ruzné ¢innosti, uplatituje rizné postupy, po-
uziva riizna zafizeni, vyuziva rizné schopnosti.

71 Vyznamnost prace - zaméstnanec vykonava praci, Kterou ostatni v organizaci i mimo ni
vnimaji jako dilezitou, uzite¢nou a ptinosnou; zaméstnanec uspokojuje potieby vnitinich
i vngjsich zakaznika.

1 Autonomie prace - zaméstnanec disponuje pravomoci a odpovédnosti samostatné jednat

a rozhodovat v ramci plnéni sjednanych pracovnich tikold a povinnosti.

1 Zpétna vazba - zamé&stnanci je poskytovana hodnotici informace o dosazeném pracovnim
vykonu (vysledku prace a chovani); zpétnou vazbu zaméstnanci poskytuje samotna prace,

stejn¢ jako zainteresované strany (nadtizeny, podfizeny, spolupracovnik, zakaznik apod.)

Jako dalsi motivacni ¢ast u pracovnich mist je tzv. rotace prace, coz je do¢asné premist'ovani
zamé&stnanct. Jsou riizné druhy rotace, jako kratkodoba rotace (otazka dne nebo tydne), kdy
zameéstnanci prace zvysuje rozmanitost, kompenzuje jednostrannost a snizuje monotonnost
prace. Druhou variantou je dlouhodoba rotace (otazka mésict a roki), ktera je soucasti
personalniho rozvoje zaméstnanct. Existuje zde i rotace horizontalni, coz je docasné pie-
mist'ovani zameéstnancii Na jina pracovni mista na stejné urovni, a vertikalni, kterd ma rotaci

mezi jednotlivymi urovnémi fizeni.
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S podobnym cilem se vyuzivaji metody rozsifovani prace nebo obohacovani prace.

Rozsitovani prace = neboli horizontalni integrace pracovnich ukold, spojuje pracovni ukoly
s podobnou mirou slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace. Zaméstnanec vV tomto pfi-

pad¢ plni pracovni tikoly s podobnou povahou, ale prace je stale rozmanita.

Obohacovani prace = neboli vertikalni integrace pracovnich tikolt, ma opaény piistup - Spo-
juje pracovni ukoly s riznou mirou slozitosti, odpovédnosti @ namahavosti, a tim se zvysuje

nejen komplexnost prace, ale i vyznamnost a autonomie prace.

Dulezitym okamzikem je rozSifovani pravomoci a odpovédnosti. To je mozné realizovat
dvojim zpasobem - delegovanim pravomoci a posilovanim pravomoci. Delegovani pravo-
moci znamena t0, ze vedouci zaméstnanec rozhodne o docasném a ucelovém pridani pravo-
moci svému podtizenému zaméstnanci. V posilovani pravomoci se naopak jedna, v ramci
reorganizace, o rozhodovani ptidéleni trvalych pravomoci a odpovédnosti uréitym pracov-

nim mistam.

V své knize Cipro (2009, str. 77 — 80) tvrdi, ze i kvalifikovany zamé&stnanec S vybornymi

ptredpoklady pro vykon prace musi byt pro dobry vykon vhodnym zpiisobem motivovan.

Predklada otazku, pro¢ naptiklad ¢lovek, ktery ma naprosto vyborné ptredpoklady, odmita
delegovanou odpovédnost pievzit. V zadném piipadé neplati rovnice: piili§ vysoka mira
motivovanosti = vysoka vykonnost a schopnost pracovnika. Pokud bude pracovnik pfilis ze
strany organizace motivovan, mize dojit K pfemotivovani, které ve svém dasledku zamést-
nanci zpusobi nezdravé vnitini napéti a negativni stres, oz negativné ovlivni cely jeho pra-
covni vykon. Kazdy zaméstnanec je jiny a prace manazera by méla byt, mimo jiné, i zajisténi
individualni motivace pro kazdého pracovnika. Dulezity faktor je u pracovnika jeho velikost
vnitini motivace (preferovany zptisob seberealizace) a na kolik je ho potfeba motivovat zve-
néi (ovlivitovat ur¢itymi benefity). Manazer v tomhle sméru musi byt ostrazity - vnitini mo-

tivace pracovnika se ukaze hlavné v problémovych situacich.

Manazer by se tedy mél zaméfit predevsim na vnitini motivace pracovnika, a které motivy
se mohou aktivovat delegovanou odpovédnosti. V knize je Cipro rozdéluje do tii typti mo-
tivla: cilové, tvotivé a viidcovské.

Cilové motivy ovliviiuji predevsim dva typy lidi.

Prvnim jsou pracovnici, ktefi jsou ambiciozni a kladou si vysoké naroky na svij vykon.

Velmi ¢asto si vybiraji slozité a tézké ukoly, a jejich radost z aspéchu je pouze kratkodoba.
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Davaji si latku daného tikolu vys a vys i pies predchozi netispéch. Takového pracovnika je
dobré vyuzit pii delegovani obtiznych ukold, kterych by se méné ambicidzni pracovnici ani
nedotkli. Je tu vsak riziko vy¢erpani takového pracovnika. Je orientovan piedevS§im na
uspéch, a pokud se mu nebude dlouhodobé dafit splnit ukoly, i kdyz je to v porovnani s jeho
kolegy uspéch, zacne byt frustrovan a demotivovan. Takového pracovnika je dobré ohodno-
tit na 100% i ptes jeho netspéch, aby mu manazer dokazal alespon ¢astecné zprostiedkovat

zazitek z tispéchu.

Druhym typem je zaméfeni na cilové motivy, a jsou to pracovnici, ktefi maji strach a chtéji
se vyhnout neuspéchu. Maji vysokou potiebu bezpeci, “jedou na jistotu” a boji se, aby néco
nepokazili. Kladou si malé cile, se kterymi maji jistotu, ze je splni, Coz je muze pozdéji
frustrovat kvili minimalnimu posunu. Tito pracovnici maji ve vétsiné nizké sebevédomi a
stydi se, ackoliv maji realné kvalitni ptedpoklady, které vsak neumi diky svému sebepodce-
novani projevit. Takovy zamé&stnanec pak snizuje i vykonnost firmy, ve které pracuje. Ma-
nazer by v tomto piipadé¢ mél klast diraz na jeho ocenéni a podporu a zaroven neustale

posilovat jeho motivaci.

Tvoftivé motivy ovliviiuji hlavné tvirci typy pracovnikt. Takovi zaméstnanci dokazou i ptes
okolni nesouhlas prosadit zménu, které véti a ma podle nich potencial. Svoji praci miluji pro
praci samotnou a dokazou se ji dobrovolné vénovat i ve svém volném case. Chté&ji, aby pro
né prace byla smysluplna, a v takovém ptipadé se ji dokazou odevzdat celou svou dusi.
Témto pracovnikum je dobré svétit delegované odpovédnosti, Které jsou tviréi, tvofivé a
nesou potiebu inovaci a novinek. Jen je potieba je v téchto situacich krotit a manazer by mél
zajistit, aby pracovnik nepiekracoval hranice své odpovédnosti, i kdyz to mysli dobie. Na-
proti tomu jsou lidé i netvofivi, ba naopak, ze zmén a novinek maji vylozené hrizu. Témto
pracovniktim by se urc¢ité nemélo davat oteviené tkoly bez jasnych pokynt, na které se spo-
I¢haji a nedokazou bez nich pracovat. Je dobré takovym pracovnikim ptikladat ukoly, které

jsou jasné a maji pravidla, jinak bude pod tlakem a demotivovan.

A tieti jsou motivy vidcovské. Tyto motivy ovliviiuji pfedev§im mocensky orientované za-
meéstnance. Obvykle radi prebiraji vedeni, jsou asertivni, radi ziskavaji lidi pro svoji véc,
Jjsou charizmatiéti a oblibeni, jsou neformalni autoritou. Tyto zaméstnance je dobré vyuzit v
ptipadech, kdy na n¢ chceme delegovat pravomoc fizeni dalsich lidi. Na druhou stranu se
vyskytuji i zamé&stnanci S mocenskymi sklony, ale spisSe negativniho razu. Nejde jim o pie-
vzeti odpovédnosti, jako spis 0 to mit moc dominovat a tikolovat druhé. Jde spis o charakte-

rovou vlastnost, ktera se da i presto dobie vyuzit pii dosahovani naro¢nych cilt. U téchto
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zamg&stnanct je dobré poskytovat kriticky feedback o jeho vedeni svéfeného projektu - ne-
maji dostatek adekvatni sebereflexe.

Cipro uvadi, ze manazer by mél ve svych podfizenych najit individualné uc¢inné stimuly a
podle toho je pak motivovat a odménovat. Urcité nestaci jen pravidlo, Ze zaméstnance je
tieba pravidelné chvalit. Pochvala jde ruku v ruce i s ocenénim, které provazi emoce (radost
z tspéchu) ¢i finanéni odménou za dosazeni cili (cilové prémie).

Jiny nazor na motivaci je od Golemana (2000, str. 109 - 111), kde rozdéluje motivaci na
vnitini a na vnéjsi. Pro néj je daleko dulezitéjsi motivace vnitini, kterou uvadi jako stav,
kterému se piezdiva “proudéni” nebo také tok uspokojeni. Tvrdi, ze pracovnik ve stavu
“proudéni” podava nejlepsi vykon bez ohledu na to, o jaky druh se jedna. A pro¢? Pocit
“proudéni” je pro pracovnika tak skvély pocit, ze si ho ¢lovek rad privodi znovu. Proudéni
nastupuje v situaci, kdy se objevi néjaky novy zajimavy cil, v tomto piipadé pracovni tikol,
ktery chce zaméstnanec splnit. Podle Golemana je toto proudéni nejmocnéjsi pakou moti-

vace. Do tohoto stavu se lidé uvadgji nejlépe praveé v pracovnim procesu.

Ve své knize popisuje experiment, ktery potvrzuje, Ze zaméstnanci se Iépe citili pfi praci,
ktera je bavila a byla pro né¢ zajimava, nez v situaci, kdy méli rutinni praci, ktera pro né
neméla smysl, a to i ptes to, ze by je v realnych podminkach ¢ekala daleko lepsi odména.
Na tomto piikladu dokazuje, Ze pro mnoho lidi je motivace zalozena piedev§im na emocich
a na pocitu uspokojeni. Dale tvrdi, ze mnohem lépe lidé pracuji v situacich, kdy jsou pti
praci tzv. psychologicky ptitomni nebo angazovani, jinak fe¢eno, ze je prace pro n¢ smys-
luplna a ptinosna a délaji ji védome a s radosti. A to se samoziejmé tyka i manazert - pokud

je podtizeny frustrovan, je tfeba projevit zajem. (Goleman, 2000, str. 112)

Dalsi véc, kterou Goleman ve své knize uvadi je to, ze kazdy manazer by mél svému podii-
zenému dat moznost se vzdélavat a rozvijet. Pfi¢inou Krize stfedniho véku byva pro pracov-
niky pfedev§im nuda, a to nejen v osobnim zivot¢, ale mize nastat i v pracovnim. Nasledkem
pak byva rychla a unahlena zivotni zména, naptiklad zména povolani, kterou podiizeny
vlastné v zavéru ani nechce. V tomto piipadé je nutné, aby si podiizeny nasel novy a zaji-

mavy cil, ktery mu uréité mize nabidnout i vedouci. (Goleman, 2000, str. 113)
Zajimavou teorii je i to, Ze nekteré podiizené mize narocny a stresujici kol dovést k mno-
hem intenzivn&j$i motivaci a projevi se jako pozitivni stres. Je vSak jen omezeny typ zamést-

nancd, ktefi na tuto motivaci reaguji pozitivn¢. Jako ptiklad uvadi majitele Microsoftu, Billa

Gatese. Ten pii svych poradach zvysuje hlas a “vybuchuje”, aby uved| kolegy do ostrazitého
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stavu a ptinesl do rozhovoru energii. Pii experimentu se opravdu stalo, ze se n¢kteti lidé ve
stresujicich momentech nadchli a necitili se ohrozeni - jejich pracovni vysledky byly vy-
borné. Naproti tomu bylo i dost téch, kteti méli pii stresujici situaci strach z neuspéchu a

necitili se dobfe - jejich vysledky byly podprimérné. (Goleman, 2000, str. 114)
Goleman tika, ze vynikajici pracovniky charakterizuji tii druhy motivacnich schopnosti:
[ ctizadost,
1 loajalita,
1 iniciativa a optimismus.
Ctizadost vyjadtuje snahu po zlepsovani sebe sama, tihne k dokonalosti.
Ctizadostivi lidé:
1 jsou jasné orientovani na cil a vysledek, nesejdou z cesty a touzi splnit ukol,
1 stanovuji si vysoké cile a podstupuji rizika k jejich napInéni,

"1 maji silnou touhu ziskavat informace pomoci zpétné vazby, chtéji minimalizovat ri-

ziko neuspéchu, chlacholi svij pocit nejistoty,
1 maji potiebu neustalého sebevzdélavani smérem K pracovnimu vykonu.

Lidé se silnou ctizadosti obvykle dobie pracuji s uvazenym rizikem. Podle McClellandova

vvvvvv

vanéj$i nez ti, ktefi si davaji zbyte¢né lehké a snadno splnitelné cile. Uméni podstoupit uva-

zené riziko je typickou vlastnosti dobrého podnikatele.
Loajalita vyjadiuje ztotoznéni se s cili skupiny ¢i organizace. Loajalni lidé:
1 podstupuji ochotné vlastni obéti k dosazeni cile organizace,
1 nachazeji zivotni uplatnéni ve sluzbach §irsiho poslani,
1 ptirozhodovani se fidi zebfickem hodnot skupiny
1 neustale aktivné hledaji cesty ke splnéni cile.

Tito lidé obvykle Ziji svoji praci a jsou mnohdy ochotni néco osobniho obé&tovat pro to, aby
organizace prosperovala. Jejich prace je zaroven i jejich poslani. Obvykle tito zaméstnanci

maji piimy podil na zisku, tim padem maji k firm¢ jako takové i emocionalni vztah.

Iniciativa a optimismus vyjadiuje aktivni pfistup K praci a vytrvalost.
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Iniciativni lidé:

0

0

umi se chopit piileZitosti,
neustale a aktivné hledaji nové cile a ukoly navic,
jsou ochotni v zajmu cile porusit i pravidla,

umi strhnout svym pracovnim elanem i ostatni.

Optimistiéti lidé:

1 jsou vytrvali a jdou si za svym cilem i pies piekazky,

] pohani je vira v uspéch,

1 neuspéch pro né neni jejich nedostatek, ale jako nahoda vnéjsich okolnosti.

Zaméstnanci takového typu ani necekaji na popud okoli a sami jednaji diiv - umi piedvidat.
(Goleman, 2000, str. 116 — 125
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PRAKTICKA CAST

41



5. Cil prace a vyzkumné otazky

V praktické Casti se snazim zjistit, zda aktualni trendy v motivovanosti zaméstnancu a do-
poruceni spole¢nosti Aon Hewit koresponduje se skute¢nymi o¢ekavanimi mladych dospé-

lych, zastupct tzv. generaci Y a Z.

V prvni ¢asti vychazim z vysledkt vyzkumu spole¢nosti Aon Hewit, projektu Best Employ-
ers, konkrétné zavére¢né zpravy Trendy v motivovanosti a spokojenosti zaméstnancti vV roce
2016. Identifikuji skutecnosti, které respondenti vyzkumu uvedli jako nejvyznamnéjsi a ci-
tuji vyjadreni vybranych firem ocenénych titulem Best Employer o tom, ¢im jsou Vv pfistupu

ke svym zamé&stnanctim vyjimecni.
V druhé ¢asti realizuji vlastni vyzkum mezi mladymi dosp&lymi, zastupci generace Y a Z, a
snazim Se zjistit, jaké jsou jejich ocekavani smérem k zaméstnani, o je nejvice ovliviiuje ve
vybéru a vykonu prace.
Vyzkumné otazky:

1. Jaka jsou ocekavani dotazovanych mladych dospélych od budoucich zaméstna-

vatela a podle jakych Kritérii vybiraji praci?

2. Shoduji se zjisténa ofekavani na motivaci dotazovanych mladych dospélych
s ofekavanimi respondenti vyzkumu spole¢nosti Aon Hewit o motivovanosti a
spokojenosti v roce 20167?

3. Shoduji se zjisténa ofekavani na motivaci mladych dospélych s tim, co za svou

nejvétsi devizu povazuji vybrané firmy ocenéné jako Best Employer 2016.
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6. Studie Best Employers spole¢nosti Aon Hewitt

Studii Best Employers jsem vybrala jako benchmark pro svtij vyzkum ze dvou du-
vodu. Spole¢nost Aon Hewitt realizuje vyzkumy motivovanosti a spokojenosti celo-
svétove, stejnou metodikou a proto je mozné zjisténé vysledky dobfe porovnavat i
s jinymi zemémi. Druhym diavodem je fakt, ze zprostiedkovava blizs§i pohled i do

ocenénych spole¢nosti, které mohou byt inspiraci pro ostatni.

Z celosvétového hlediska jsou vysledky motivovanosti a spokojenosti zaméstnanct
nejhorsi a to i pfes to, ze zivotni uroven obyvatel je ¢asto vyznamné vyssi, nez na
jinych svétadilech. Napiiklad nejvyssi praimérna motivovanost je od roku 2008 mé-
fena v Latinské Americe, v roce 2016 to bylo 71 %. To znamena, ze 71 % vSech do-
tazanych zaméstnancu Se Citi byt motivovani ve své praci. Evropa dosahuje primérné
hodnoty 56 % a Ceska republika 55 %. U spoleénosti ocenénych jako Best Employer

je primérna motivovanost kolem 80 %.

6.1 Co nejvice motivovalo zaméstnance spole¢nosti ocenénych

jako Best Employer 2016

% dotazanych, kteii
Motivace jsou s danou moti-
vaci spokojeni

Pfi své praci vyuzivam své schopnosti a znalosti 82 %

Mij piimy nadiizeny mi poskytuje takovou zpétnou vazbu, ktera

. .y . o ., 73 %
mi umoziuje zlepSovat milj pracovni vykon
Moji spolupracovnici respektuji mé nazory a priority 72%
Muj nadiizeny mi poskytuje podporu, abych byl ve své praci 69 %
uspésny
Moji spolupracovnici sdileji osvédcené postupy a védomosti 66 %
S ostatnimi
Mij nadfizeny si ceni mé snahy a vysledku 68 %
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Mohu si vybrat, jakym zptsobem nejlépe vykonam svou praci 61 %
Myslim, Ze moje napady a nazory jSou brany v potaz 59 %
Moje kazdodenni pracovni ukoly mne bavi 58 %
Moje prace m¢ napliuje 57 %
Mam dostate¢ny vliv na rozhodnuti tykajici se mého projektu 57 04
nebo mé prace

Mam dostatek prilezitosti pracovat na tkolech, pii kterych ziska- 55 4
vam nové dovednosti

Spole¢nost podporuje vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci 53 %
Spole¢nost m¢ podporuje v piinaseni napadu, které prispivaji 53 04
k jejimu Gspéchu.

Benefity a zaméstnanecké vyhody odpovidaji mym potifebam 52 %
Pokud se spole¢nosti daii, tak to pocitim také na svych piijmech 50%
Za svuj ptinos spole¢nosti jsem spravedlivé odménovan. 45 %

TABULKA 2: Co nejvice motivuje zaméstnance (vlastni vypracovani, podle Trendy motivovanosti a spoko-

jenosti zaméstnanct 2016)

Z dil¢ich vysledku spokojenosti a motivovanosti jednoznacné vyplyva, ze smysluplnost
prace, moznost uplatnit své dovednosti a znalosti, prace v dobrém kolektivu a podpo-

rujici pfimy nadfizeny jsou tim, co zaméstnanci dotazanych spolecnosti ocenuji nejvice.

Naopak benefity a odménovani je mozné oznacit jako spise druhotné, avsak vzhledem k %

vyjadieni ne nepodstatné motivatory.
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6.2 Co spolecnosti ocenéné jako Best Empoyer 2016 povazuji

za kli¢ k uspéchu v motivaci zaméstnanci

Podle spole¢nosti Aon Hewitt jsou typické znaky pro nejlepsi zaméstnavatele:

Zaméstnanec mluvi 0 spolecnosti pozitivné, chce v ni zistat i do bu-
Mira motivovanosti
doucna a vynaklada usili navic, aby pfispél K jejimu aspéchu

Vedeni spole¢nosti Si zaméstnancti vazi, motivuje je srozumitelnou vizi
Vedeni lidi
a vede spolecnost k aspéchu

Kultura vysoké vy-  Zaméstnanci jsou si védomi cild spolecnosti a dostava se jim odmény a

konnosti uznani za jejich zasluhy

Znacka zaméstnava- Zameéstnanci jSOU hrdi na to, ze jsou soucasti spole¢nosti @ uméji jasné

tele vysvétlit, v éem se prace pro ni lisi od ostatnich

TABULKA 3: Typické znaky nejlepSich zaméstnavatelu (zdroj zprava Trendy motivovanosti a spokojenosti
zaméstnancu 2016)

V roce 2016 byly ocenény titulem Best Employer tyto spole¢nosti pusobici na ¢eském
trhu:

AbbVie, Cisco Systems (Czech Republic), Grundfos Sales Czechia and Slovakia,
Hilti, Promedica Praha Group, GMC Software Technology, Hypote¢ni banka, Marriot
Czech Republic, Microsoft, NetSuite Czech Republic, Red Hat Czech, a SAP CR.
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Na otdzku ,,co je kli¢em K dspéchu* odpovédéli:

Abbvie (farmaceuticka firma)

,, Podle nas neexistuje univerzalni navod, jak se stdt nejlepsim zaméstnavatelem. Nasi
odlisnost vidime predevsim Ve firemni kulture. Nasi zaméstnanci ocenuji neformalni
prostitedi zaloZené na oteviFené a transparentni Komunikaci a na vzdjemné divére a
respektu. Klicové je pro nas fungovani V maticové strukture, kterda umoznuje pren-
eseni odpovédnosti za rozhodnuti | na zaméstnance. Chceme se odlisovat | odmério-
vdnim, pii kterém zohledriujeme nejen vykonnost zaméstnance a jeho potencial pro
dalsi rozvoj, ale také jeho chovani. Velky diraz klademe na rovnovahu pracovniho a
soukromého Zivota, kterou se nam Vv poslednich letech podarilo vyrazné zlepsit. Mezi
zaméstnanci ma velmi dobry ohlas 1 dobrovolnicka pomoc komunitam, kterd nam

pomdahda rozvijet jejich zodpovednost.
CisCO(informaéni technologie)

,,Domnivam se, ze je t0 nase firemni Kultura, kterd je postavena na principu, ktery
nazyvame ,,People Deal ”. Jednd se o jakousi neformalni dohodu mezi Ciscem a za-
méstnanci. Mezi hlavni atributy této dohody patri to, ze Cisco Si SVych zaméstnancii
opravdu vdzi, umoZriuje jim osobnostni i profesni riist, dava jim prostor se samo-
statné rozhodovat a poskytuje jim velmi dobré podminky k praci véetné odpovidaji-
ctho odméiiovani a firemnich benefiti. Na opldtku za to Cisco od svych zaméstnancii
ocekava prislusné pracovni vysledky, otevienost kK novym vécem, ochotu a schopnost
se soustavné zlepSovat a prichdzet s novymi ndpady a Vv neposledni radé také loajalitu

‘

VICi firmé.
Hilti (stavebni technika)

, Zaméstnanci nejvice ocenuji, zZe pracuji pro skvélou znacku a stabilniho zaméstna-
vatele, ze maji skvéelou prilezitost pro budovani dlouhodobé kariéry po celém svété
a maji soulad se strategii spolecnosti. Velkou roli v motivovanosti nasich lidi ma

vedeni spolecnosti. Zaméstnanci mohou ovlivnit smérovani firmy a prispét K jejimu

uspéchu. Pro nase zaméstnance vytvarime prostredi, které podporuje riznorodost
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Promedica Praha Group (logistika a distribuce ve zdravotnictvi)

., Tajemstvim uspéchu je pro nds predevsim lidsky pFistup na vSech urovnich vedeni,
stejné tak podpora otevirené komunikace od nejvyssiho vedeni az po radové zamést-
nance a jasnd vize majitele a generdlniho reditele Pavla Hanuse. V neposledni radé

pak ditvéra v nase zaméstnance, Ze jSOU temi nejlepSimi! *
GMC software (tizeni zdkaznické komunikace)

,, Tento titul jsme ziskali jiz poctvrté, COzZ nas ohromné tési, protoze t0o potvrzuje sku-
tecnost, ze dlouhodobé uspésné pracujeme s motivovanosti nasich zaméstnancii. Nej-
vice Se nam osvédcuje pouzivat zdravy selsky rozum a lidsky a individuadalni pristup.
Zaméstnancii Se ptame, naslouchame jim, a podle toho pak jedndme. Vzdy se snazime
najit rozumnou cestu, jak sladit zajmy businessové se zdjmy zaméstnanci. K lidem
se nechovame jako ke zdrojiim. Uvédomujeme Si, Ze JSOU skutecné tim nejcennéjsim,
co mame. Ddle je diilezZita otevi‘enost, oboustrannd komunikace a partnersky p¥i-
stup. Samozrejmosti je také atraktivni finanéni ohodnoceni, nabizené benefity a

pracovni prostiedi. “
Marriott (hotel)

., Putting People First”, tedy kladeni lidi a lidského potencialu na prvni misto.
Veénujeme se se zvldstni péci nasim hostum, kteri se radi vraceji a zdroven nasim

¢

zameéstnancum, kteri jSOU klicem naSeho uspéchu.

Microsoft (informacni technologie)

., Tézko bychom hledali pouze jednu véc, kterd za timto uspéchem stoji. Jedna se o
firemni kulturu, kterou se ndm podarilo nastavit, stejne tak jako zavedeni koncepce
nového svéta prace. Dobre zavedené flexibilni formy prdce, které odraZeji poti‘eby
firmy i zaméstnancu, jsou vyhrou pro vsechny. Ukazuje to i nase zkusenost. Lidé se
citi vykonnéjsi, zlepsila se dostupnost a tymova prace i prostor pro sladeéni prace a
osobniho Zivota. Pokud k tomu pridate jasnou firemni strategii, které zaméstnanci
rozumi, otevirenost, podporu inovativniho mysleni a v neposledni radé diivéru a

¢

osobni odpovédnost, jste na spravné cesté K uspéchu.
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SAP (digitalizace dat)

Tajemstvim uspéchu JSOU samozrejmé spokojeni zaméstnanci. Mame je diky tomu, Ze
jim poskytujeme nejen moderni pracovni prosti‘edi a technologie, ale také pecujeme
0 firemni kulturu a dbame na zdravou atmosféru ve firme. Kromé origindlnich team-
buildinga a jinych spolecnych akci maji zaméstnanci také pravidelné moZnost mluvit
s managementem firmy, sdilet s nimi své ndpady a podilet se tak na budoucnosti
firmy. Soucasti nasich nadstandardnich zaméstnaneckych benefiti je podpora vzdé-

lavani a osobni koucdink.

NetSuite(informacni technologie)

,»Motivovanost a spokojenost zaméstnancii je vidy komplexni zdleZitost, kterou ovliv-
nuje vice faktori. V NetSuite je to kombinace uspokojeni z prace ve vazbé na moZnost
kariérniho ristu, osobni pristup lokdlniho | globdlniho managementu a predevsim
neformadlni pracovni prosti‘edi a skvélé vztahy na pracovisti. Kazdy zaméstnanec ma

vvor

moznost vyjadrit svij ndzor, nejvyssi management ceské pobocky je neustdle k dispo-
zici a aktivne pracuje spolu se svymi podrizenymi. Takto nam to prijde prirozené a

sprdavné, a proto to tak delame.
Red Hat (informacni technologie)

, Myslim, Ze nejde 0 Zddné tajemstvi. Za uspéchem stoji dusledna a systematickd
prdce Se zaméstnanci, firemni Kultura, kterd je zalozend na otevicené a upiimné Ko-
munikaci, vzdjemné podpoie a oceriovani uspéchu jednotlivcii | tymit na v§ech urov-
nich. Tim, Ze je Red Hat zaloZeny na open-source technologiich, se lisime od jinych
IT spolecnosti - jsme méné korporatni a SVOU praci nasi zaméstnanci Nejen prispivaji
k tvorbé hodnoty pro Red Hat, ale i pro globalni komunity, které s nami sdili a dadle
rozvijeji otevieny software. Myslim, Ze moznost pracovat na projektech, které maji

smysl a tak trochu meéni svét, je podle mne diileZitou soucdsti zaméstnani v Red Hatu.
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7. Vyzkum motivovanosti mladé generace

7.1. Metodologie sbéru dat

Pro realizaci jsem zvolila metodu kvantitativniho deskriptivniho vyzkumu, formou dotaz-
niku vlastni konstrukce Sifeny pies webovy portal Survio.com ke sbéru anonymnich odpo-
vedi.
Dotaznik obsahoval polozky zjist'ujici zakladni fakta 0 G¢astnicich vyzkumu:
> vek
> pohlavi
> vzdelani
Polozky zjist'ujici o¢ekavani a priority Gcastnikt vzhledem k vybéru a vykonu zamé&stnani:
> 5 uzavienych otazek
> 1 oteviend otazka

Dotaznik je pfilozen jako piiloha ¢. 1 této prace.

7.2 Vysledky vyzkumu

Sbér dat probéhl pies webovy portal Survio.com pomoci anonymniho dotazniku v dobé od
17.4.-24.4.2017.

Vyzkumu se zucastnilo celkem 100 respondentt ve slozeni:

[0 73 % zen a 27 % muzu

71 ve veékovém rozpéti 18 — 30 let, pficemz nejvice byla zastoupena vékova kategorie
21— 25 let.
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GRAF 1: Utastnici vyzkumu dle vékovych kategorii (vlastni zpracovani)

Co je nejvétsi motivaci K vybéru zaméstnavatele?

Zajimava a smysluplna prace I
VySe mzdy
Dobry kolektiv 1
Moznost Fidit a ovliviiovat zplsob prace (postupy, pracovni.. ————
Vzdalenost od domova IEE—————
Jméno a prestiz firmy m—————
Zameéstnanecké vyhody
Moznost rychlého kariérniho rdstu s
0
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m vysokoskolské m stfedoSkolské mvyuceny zakladni

GRAF 2: Motivace k vybéru zaméstnavatele (vlastni zpracovani)

Respondenti jako tfi nejcastéjsi diivody k vybéru zaméstnavatele uvedli zajimavou a smys-
luplnou praci, vysi mzdy a dobry kolektiv. Za nejméné dulezité oznacuji moznost rychlého

kariérniho rastu a zaméstnanecké vyhody.
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Jaka je Vase idealni predstava mési¢niho primérného pfijmu rok po zapracovani po

skonceni Skoly?

mdo 25 tis. K& mdo 30 tis. K& . do 35 tis. K& mnad 35 tis. K&
47

10

Pfijem
GRAF 3: Ocekavani vyse prumérného piijmu rok po skonceni skoly (vlastni zpracovani)

73 % respondentu uvadi, ze ocekavaji rok po zapracovani po skoncéeni $koly praimérny me-
si¢ni ptijem ve vysi do 30 tis. K¢.
Podle serveru Jobs.cz (2013) zadali Cerstvi absolventi $kol nastupni plat 20 — 30 tis. K¢,

avsak pramérné firmy nabizeli mzdu 15 — 20 tis. K¢

Jaka je podle Vas idealni doba setrvani v jedné pozici, aby se mlady ¢lovék rozvijel?
(Mysleno pracovni misto, nikoliv firmu, kde je mozno kariérné rust.)

Neda se to Fici, zalezi na pozici e
4avicelet B
3roky R
2 roky I
1rok [N
0 14 28 41 55

GRAF 4: Piedstava respondentt 0 idealni setrvani v jedné pozici (vlastni zpracovani)



51 % respondentt vybralo odpovéd’, ze nelze predem fici, jaké je idealni setrvani v jedné
pozici, aby se mlady ¢lovek rozvijel. 32 % respondentd uvedlo, Ze idealni vidi dobu kolem

dvou let.

Vim, ¢emu bych se chtél v budoucnu ve své kariéie vénovat?

Vétsina respondentt, coz je 45 % z dotazovanych, ma jasno v tom, co chce délat a jde si za
tim. 32 % respondentt, ma piibliznou piedstavu 0 své pracovni budoucnosti. 16 % z dota-
zovanych nema zatim zadnou piedstavu, kam chtéji smétovat a jak by radi v budoucnu pra-
covali. Pouze 7 % dotazovanych ma také jasnou ptedstavu 0 tom, kam chtéji smétovat, bo-

huzel v soucasné situaci jim to okolnosti nedovoluji.

H ano a sméfuji tam

E ano, ale diky okolnostem k tomu zatim nesméfuji

“mam jen pfibliznou pfedstavu , v jakém oboru se chci pohybovat
u nevim, éekam, kam mne osud zavede

50,% 45

37,5% 32

25,%
16

12,5%

%

GRAF 5: Vyjadieni respondentt, jak maji jasno v budouci kariéfe (vlastni zpracovani)
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GRAF 6: Preference v typu pracovniho poméru (vlastni zpracovani)
Veétsina dotazanych preferuje zaméstnani v trvalém pracovnim poméru. 43 % preferuje tr-
valy pracovni pomér S moznosti prace z domova a 38 % trvaly pracovni pomér S pevnou

pracovni dobou.

Je néjaka konkrétni motivace, benefit, ¢i skute¢nost, kterou povazujete pro svou

praci za naprosto kli¢ovou?

Asi jedna polovina respondentt uvedla, ze nevi, nebo ze pro n¢ zadna kli¢ova motivace

osobné neni.

Mnoho respondentt ale uvedlo, Ze je pro né naprosto klicovou motivaci dobry kolektiv,
dobry tym. Dalsi uvedli cestovani, kurzy, moznost rozvijet se. Jedno méli ale spole¢né -
aby je prace bavila a byla pro né smysluplna. Vybrala jsem par rozsahlych odpovédi, které

respondenti do dotazniku uvedli.

Doslovny zdznam vybranych odpovédi:

“Skutecnosti je, Ze pro svou prdaci povazuji klicovy kolektiv a to jak se sebou jedndame. Jsme
parta kamarddii. Viastnici firmy jsou kamaradi, chodi s nami na akce, do hospody, maji
stejné zajmy, a i kdyz si obcas nerozumime, vzdy najdeme spolecné reseni. Kdyby to tak
nefungovalo, ddvno bych stavajici praci nedélal. Je t0 0 pristupu lidi K sobe. Firma je diky

tomu dynamicka a rychle se rozristd. Lidé si skoro v cemkoliv vyhovi, pomdahaji si. Pokud
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nékdo nemiize 7 néjakého ditvodu do prace, neni to problém a zaméstnavatel je uvolni bez
problému. Celkove by se pratelsky pristup dal pojmout i jako benefit. Neni totiz nad to, kdyz
ma séf stejné konicky jako ty a da ti volno na pdr dni, protoze mas zajimavou akci, které se
chces ucastnit. Pokud séf vidi, Ze se snazis a delas svoji prdaci dobre, tak ti prosté vyjde vstric.

o s

Obcas t0 dopada tak ze pilku dne propovidame, protoze jsme prosté parta kamaradi.

“Motivaci je prdce, ktera je za mnou videt a mohu se pod néco podepsat. Motivaci je pro mé
prdce, kterd mé neubiji a nenuti mé chodit do prdce permanentné s pocitem odporu a nut-
ného zla - je to preci jen jedna tretina dne, tak proc¢ nedélat néco co cloveka miize aspor
trochu zésit a napliiovat - tedy prdce, kterd je blizko zajmim a mému oboru, kolektiv, kom-

)

binace kreativity s rutinni praci. Klasické benefity povazuji za prijemnou tiesinku na dortu.’

“Ve své praci opravdu potrebuji dobry a fungujici kolektiv, mit kolem sebe mladé lidi na

stejné vine. Je diilezité porozumeét si a vedet, Ze pracujeme na stejné véci.
Rozhodné je také dobré mit dobry vztah s séfem.

Z vlastni zkusenosti mohu rict, Ze pokud si nerozumim s nadrizenym a v kolektivu se necitim

dobre, do prdce se netésim a neodvddim tedy dobré vykony.

Motivaci pro mé je védet, Ze mohu kariérné riist, zdokonalovat se a za své védomosti a schop-

nosti byt odménéna a povysena.

Benefitem pro mé je napriklad to, Ze do prace nemusim dlouho dojizdet, ale pokud za to

dand pozice stoji a vim, Ze by méla prace smysl, nedélalo by mi problém za praci cestovat.

Momentdlné si ve své pozici mohu upravovat a planovat smeny tak, jak potrrebuji a to je také

’

velkou vyhodou.’
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8. Zodpovézeni vyzkumnych otazek a doporuceni

1. Jaka jsou ofekavani dotazovanych mladych dospélych od budoucich zaméstna-

vateli a podle jakych kritérii vybiraji praci?

Z vysledkd mizeme usuzovat, ze pro vétsinu mladych dospélych musi mit jejich prace smysl
a nabyvat zajimavé podstaty, mimoto za svou praci musi byt i dobie ohodnoceni. Zaroven
je ale jasné i to, ze pro mladé je socializace zakladnim prvkem zivota a rozhodné chtéji

pracovat v dobrém tymu, v dobrém kolektivu.

Pro 81 % respondentd je atraktivni zaméstnani v trvalém pracovnim poméru, avsak 43 %

dotazanych preferuje trvaly pracovni pomér S moznosti prace z domova.

45 % dotazanych vi presné, kam ve své kariéte sméfuje a jde si za timto cilem. A jen 16 %
dotazanych nechava svou kariéru ,,v rukou osudu®, tedy nevi, kam sméfuje a jen ¢eka, co se

naskytne.

26 % respondenti ocekava rok po skonceni skoly primérnou odménu do 25 tis. K¢, avsak

téméf polovina dotazanych, 47 % oc¢ekava odménu do 30 tis. K¢

2. Shoduji se zjisténa ofekavani na motivaci dotazovanych mladych dospélych
s o¢ekavanimi respondenti vyzkumu spole¢nosti Aon Hewitt o motivovanosti a

spokojenosti v roce 2016?

Vysledky vyzkumu spoleénosti Aon Hewitt a vyzkumu mezi mladymi dosp€lymi se jedno-
zna¢né shoduje ve faktu, ze respondenti o¢ekavaji smysluplnou praci, kde uplatni své zna-

losti a dovednosti a budou pracovat v dobrém, spolupracujicim kolektivu.

Mladi dospéli vSak davaji stejné velky diraz na finanéni ohodnoceni, které za svou praci
obdrzi. Respondenti uspésnych firem vyzkumu Aon Hewitt penize nefadi mezi nejvyznam-
n¢jsi motivatory.
3. Shoduji se zjisténa ofekavani na motivaci mladych dospélych s tim, co za svou
nejvétsi devizu povazuji vybrané firmy ocenéné jako Best Employer 20167?
Ocenéné spolecnosti nejcasteji zminuji jako kli¢ k uspésné motivaci a spokojenosti
zamé&stnanct lidsky piistup, otevienou komunikaci, moderni technologie a dobré pracovni

prostiedi, podporu inovativniho mysleni, moznost kariérniho ristu, ale také benefity

odpovidajici potifebam zaméstnanct a odpovidajici finan¢nich ohodnoceni.
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Z dil¢ich odpovédi ocenénych spolecnosti je patrné, ze se snazi svym zaméstnancim naslou-
chat a hledaji pravdépodobné spise feseni ,,$ita na miru*, nez by kopirovali n¢jaké osvédéené

jednotné postupy.

Z hlediska odpovédi mladych dospélych je pozitivni, Ze spole¢nosti jsou si védomi nutnosti
dobte platit své zaméstnance za dobré vykony. Stejné tak davaji prostor pro samostatnou
praci s moznosti ovliviiovat procesy, piebirat zodpovédnost za svéfené tkoly a stejné tak

podporuji tymovou spolupraci.

Doporuceni

V obecné roving lze fici, ze pracovni trh nabizi to, co mladi dospé€li hledaji. Avsak nabidka
ocenénych firem se soucasné odkazuje k pozadavku na dobré znalosti a dovednosti a dobry
vykon prace. Vyssi finan¢ni ohodnoceni pozice a moznost pracovat ve spole¢nostech po-
dobnych tém ocenénym jako Best Employer neni urcité pro kazdého. Na mladé dospélé,
stejné jako na ostatni zaméstnance, jsou kladeny pomérné vysoké naroky a teprve jejich

naplnéni nese zminované vyhody.

Generace Y a Z piinasi na trh prace nové trendy. Myslim si, ze v Ceské republice mozna
trochu opozdéng, nez ve svéte, ale je jasné, Ze jejich zivotni styl je jiny, nez jejich rodi¢a. V
ptistich letech budou vyrazné ovliviiovat i na§ pracovni trh, a s tim budou muset poditat i
zamé&stnavatelé, pokud budou mit zajem ziskat ty nejlepsi zaméstnance. Z vyzkumnych ota-

zek mizeme vy¢ist,

ze mnozi mladibudou touzit a hledat praci, ktera je bavi a bude pro né¢ smysluplna, s moz-
nosti seberealizace. Takové praci se pak budou chtit vénovat naplno a pravdépodobné iob¢-
tuji ¢ast svého volného ¢asu. Pravdépodobné nebude tfeba ,,nutit* zaméstnance do rtiznych

kurzi a vzdélavacich procest, protoze trendem bude spiSe samostatné sebevzdélavani.

Jednim z trendt pfistich let budou pravdépodobné efektivni a vykonné tymy, které sami o
sob¢ pak budou motivaci k vybéru zaméstnani v takovém tymu a stejné tak k vysokému vy-
konu prace. Dobry kolektiv byl vyzkumem oznacen jako nejzasadnéjsi motivace k vybéru

zaméstnani.

S rostoucim vzdélanim bude pravdépodobné rist u mladych dospélych i touha po vyssim

ohodnoceni. Kazdy rok se zvySuje pocet absolventu s titulem z vysoké Skoly a tim padem
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touzi I vic mladych dospélych po vyssim ohodnoceni. Mladi lidé budou nabizet dobrou praci

vymeénou za dobré ohodnoceni.

Mnoho respondenti dava do budoucna piednost trvalému pracovnimu poméru pied podni-
kanim. Velké procento z nich ale chce mit moznost pracovat z domova, coz vzhledem k mé-
nicim se trendiim neni ptekvapivé. Na pracovnim trhu jiz existuji firmy, jako naptiklad Go-
ogle, které ptizpusobuji pracovni prostfedi zaméstnanctiim na takovou troven, aby tam mohl
zamé&stnanec zustavat i ve volném case, ¢i tam mohl dokonce i pifespavat. Google dokazal
vytvorit svét ve svéte, ve kterém mize zaméstnanec pracovat, bavit se a dokonce i bydlet,
kdyz bude chtit. Budovy obsahuji n¢kolik restauraci a kavaren, maji odpocinkové i zabavné
z6ny. Z hlediska historie to neni vlastné nic nového. Podobny koncept mél jiz Bata ve Zling,
kde svym zaméstnancum vybudoval pracovni ,,méstecko®, kam se mohli jeho zaméstnanci
nastéhovat, aby méli rychly a pohodlny pfistup K praci. V podobném duchu by se mohli
firmy do budoucna vyvijet.

Co ocekavaji mladi dosp€li od svych zamé&stnavatel:
[1 Smyslupnou praci

[] Moznost seberealizace

[ Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni

[1 Efektivné pracujici kolektiv s dobrymi vztahy

[] Moznost pruzné pracovni doby
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Z.avér

Piedmétem mé prace byla motivace zaméstnanc ve spole¢nostech. V teoretické ¢asti jsem
predstavila nazory nékolika autord smérem K vyznamu motivace Vv organizacich a podrob-

n¢ji predstavila riizné motivacni teorie z psychologie i modernich teorii managementu.

Pohled na motivaci jsem rozsifila o popis urcitych zvlastnosti, které s sebou piinasi zmény
ve vékové struktufe zaméstnanct. Nejvice jsem se pak zamétila na mladé dospélé z generace
YacZ

V praktické ¢asti jsem vyuzila vysledky studie spole¢nosti Aon Hewitt Best Employer 2016

a vlastni vyzkum jsem srovnavala pravé s vysledky této studie.

Cilem mé prace bylo zjistit, s jakymi o¢ekavanimi a prioritami vstupuji aktualné mladi do-

spéli na pracovni trh a odhadnout, jak se jejich o¢ekavani potkavaji s realitou.

Mladi dospéli v zasad¢ ocekavaji to, o nabizeji spole¢nosti ocenované jako kvalitni zamést-
navatel — tedy moznost uplatnéni vlastnich znalosti a dovednosti, smysluplnou praci a dobré

finan¢ni ohodnoceni za ni.

To na pracovnim trhu mohou ziskat, pokud budou mit co nabidnout. Spole¢nosti ocefiované
jako nejlepsi zaméstnavatelé maji velké pozadavky na své zaméstnance a zminéné vyhody
nabizeji vV podstaté vyménou za kvalitu prace. | kdyz to spole¢nosti ptimo nezmifiuji, napl-

néni jejich ocekavani je ptes kvalitni vzdélani a dobré pracovni navyky.

Jako zajimavé z vysledkl vyzkumu mezi mladymi bych rada zminila, Ze na rozdil od pied-
povédi trendti zaméstnanosti ¢asopisu Forbes, ¢esti mladi dospéli stale davaji prednost trva-
[ému pracovnimu poméru pted volnosti externi spoluprace. Zaroven v$ak maji pomerné vy-

soké naroky na finan¢ni ohodnoceni za svou praci.

S ur¢itym nadhledem je mozné fici, Ze na trhu prace plati pravidla trzniho hospodafstvi. Je
nutné, aby se potkala poptavka s nabidkou. Pokud budou mit mladi dosp€li co nabidnout,
mohou naplnit své pozadavky. A zaroven, pokud spole¢nosti budou hledat ty nejlepsi za-
meéstnance, musi Se snazit naplnit jejich ocekavani na moznosti sebeuplatnéni, osobnostniho

i kariérového rustu i finanéniho ohodnoceni.
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Priloha ¢. 1

Dotaznik vyzkumu motivace mladych dospélych

1. Co je pro Vas nejvétsi motivaci K vybéru zaméstnani / oznacte 3 moZnosti
o vyse mzdy
o zameéstnanecké vyhody
o jméno a prestiz firmy
o dobry kolektiv
o zajimava a smysluplna prace
o moznost rychlého kariérniho rtstu
o moznost fidit a ovliviiovat zptisob prace (postupy, pracovni doba, apod.)

o vzdalenost od domova

2. Jaka je Vase idealni piredstava mési¢niho pramérného piijmu rok po zapracovani

po skonceni Skoly?
o do 25 tis. K¢
o do 30 tis. K¢
o do 35tis. K¢

o vice nez 40 tis. K¢

3. Jaka je podle Vas idealni doba setrvani v jedné pozici, aby se mlady ¢lovék rozvijel

(mysleno pracovni misto, nikoli firmu, kde je mozné kariérné rust)

o 1lrok
o 2roky
o 3roky

o vice nez 4 roky

o neda se to fici, zalezi na konkrétni praci
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4. Vim, ¢emu bych se chtél v budoucnu ve své kariéi'e vénovat?
O ano a smeétuji tam
o ano, ale diky okolnostem k tomu zatim nesmétuji
o mam jen piibliznou pfedstavu, v jakém oboru se chci pohybovat

o nevim, ¢ekam, kam mne osud zanese

5. Preferujete:

(@)

trvaly pracovni pomér S pevnou pracovni dobou

(@]

trvaly pracovni pomér S moznosti prace z domova

vlastni podnikani

o

o externi spolupraci s firmami na zaklad¢ Zivnostenského opravnéni

6. Je néjaka konkrétni motivace, benefit, ¢i skuteénost, kterou povazujete pro svou

praci za naprosto kli¢ovou:

.................................. Otevriena otazka

64



Evidence vypujcek

Prohléseni:
Davam svoleni k pujcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem, ze
bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a ptijmeni: Michaela Kramplova
V Praze dne: 5. 5. 2017 Podpis:
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