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Abstrakt

Tématem diplomové prace je problematika motivace zkuSenych zameéstnanct k
zalozeni vlastniho podnikani. Cilem prace je zjistit, jaké divody vedou pracovniky k
opusténi jejich pracovniho pomeéru a rozhodnuti zacit sami podnikat, a to v ramci push-

pull teorie.

Vyzkum je proveden na zékladé dotazniku, ktery je rozd€len na tfi Casti.
Vysledky diplomové prace budou navrhy, které firmam poslouzi k alespori ¢aste¢nému

zamezeni odchodu zaméstnanct v zavislosti na pusobeni push-pull faktord.

Klicova slova

Podnikani, push-pull teorie, push faktory, pull faktory, motivace

Abstract

The topic of thesis is motivation of experienced employees toward to starting
own business. The purpose is to identify the attitudes of respondents to leave their job

and decide to start own business within push-pull theory.

Research is carried out on the basis of questionnaire which is divided into three
parts. Results of thesis will be suggestions for companies to reduce workers leaving the

job depending on push factors.
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1 Uvod

Tématem diplomové prace je Analyza motivace zameéstnanych lidi a jeji vliv na
zalozeni vlastniho podnikani. Toto konkrétni téma jsem si zvolila hned z nékolika
divodt. Jednim ztéchto divodd je jiz mnou provedeny vyzkum na téma Analyza
faktord motivyjicich lidi k zalozeni podnikani. V tomto prizkumu jsem se snazila
zjistit, proc lidi zacinaji podnikat. Vyzkum byl postaveny na push-pull teorii, ktera fika,
ze 1idé jsou do podnikani bud’ tlaceni (push faktory) nebo je do podnikani néco tahne
(pull faktory). S touto push-pull teorii jsem se rozhodla pokraCovat i ve vyzkumu

v ramci své diplomové prace.

Teorie push-pull vramci motivace k podnikani je pouzivana predevSim u
zahrani¢nich autort. Avsak i pfesto jsem se rozhodla, Ze se touto teorii v ramci mého
tématu budu zaobirat. Tato teorie mé pfijde jako jednoducha a logickd a vhodné
pouzitelna na problematiku at' uz motivace zaméstnanci, tak motivace k zalozeni

vlastniho podnikani.

Jelikoz problematika motivace zaméstnanct je Casto diskutovana a rozebirana
z ruznych pohledt, chtéla jsem se na ni podivat pravé z pohledu push-pull teorie.
V ramci které si myslim, ze lidé odchazeji ze zaméstnani prave proto, protoze je k tomu
urCité push faktory tlaci. A pravé tyto push faktory mohou mit zasadni vliv na
rozhodnuti ¢i motivaci k zalozeni podnikani. Tato souvislost se nevylucuje a zda se jako

logicka a pravdépodobna.

Rada bych po analyze vysledki vyzkumu definovala ¢i navrhla urcita opatfeni,
ktera by mohla vést ke snizeni odchodu zkusenych zaméstnancut. I proto jsem si vybrala
toto téma, které mé piijde zhlediska snizeni fluktuace pifedevsim schopnych a
zkuSenych zaméstnanci pro firmy nesmirné dualezité. Firmy by se mély zajimat o
postoje zaméstnanci nejen proto, aby zamezily jejich odchodu, ale také pro zlepSeni

jejich produktivity prace.
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2 Cil prace a vyzkumné otazky

V ramci diplomové prace chci zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni ve svém
zaméstnani a jaky maji postoj k zalozeni svého vlastniho podnikani. Cilem prace je
zjistit, jaké divody vedou pracovniky k opusténi jejich pracovniho poméru a rozhodnuti
zaCit sami podnikat a navrhnout doporuceni pro firmy k alespori ¢astecnému zamezeni
odchodu zkusenych zaméstnancti. Spokojenost v zaméstnani a touha podnikat ma podle
push-pull teorie vzajemnou souvislost. Pokud neni zaméstnanec spokojeny
v zaméstnani s né¢im, co by mu poskytovalo podnikani, je tu pravdépodobnost, ze o

tom ¢lovek pfinejmensim uvazuje.

Na zakladeé prizkumi jsem si stanovila 3 vyzkumné otazky, které s pomoci

vysledkt vyzkumu zodpovim.
1) ,,Co vétSina lidi preferuje v ramci své pracovni kariéry?*

Prvni vyzkumna otazka souvisi s volbou pracovni kariéry. Podle European
Commission (2012) je pro lidi v Evropské Unii pfijemnéjs§i byt v zaméstnaneckém
poméru a o podnikdni nemaji zajem. Proto mé& zajima, jak jsou na tom respondenti

mého vyzkumu v ramci Ceské republiky.
2) ,,Které hlavni divody motivuji lidi k podnikani?*

Druha vyzkumna otazka obsahuje Casto diskutované nezavislosti, ktera je pro
vétSinu lidi v dneSnim svété dualezita. Podle prizkumu vétSina lidi z EU fadi pravé
potiebu nezavislosti jako hlavni davod, pro¢ zalit podnikat. Samoziejmé spolu

s moznosti se seberealizovat (EUROPEAN COMMISSION, 2012)

Je zajimavé, ze tvrzeni podle European Commission (2012) si ¢astecné protifeci.
Na jednu stranu lidé chtéji byt zaméstnani, ale na druhou stranu je pro vétsSinu lidi
nezbytna nezavislost a svobodu. V ramci této diplomové prace mé zajima, jak si stoji

samotna Ceska republika, tedy jaké jsou postoje lidi v CR oproti zemim v EU.

12



3 Metody a postupy zpracovani prace

Diplomova prace se déli na dvé na sebe navazujici Casti, a to teoretickou a
praktickou ¢ast. V ramci teoretické Casti jsou vysvétleny zékladni pojmy a témata
souvisejici se zkoumanou problematikou, a to pojmy jako podnikatel, zaméstnanec,
motivace nebo také push-pull teorie. V teoretické Casti je také naznaCena vyvojova
psychologie ¢lovéka, a to prostrednictvim fazi dospélosti., ktera souvisi s krizi stftedniho

véku.

Ke zpracovani teoretické casti jsem vyuzila reSerSe odborné literatury,
internetovych zdroji, a také odbornych c¢lankt. VSechny zdroje jsou fadné citované a
jsou uvedeny v seznamu literatury. Zahrani¢ni odborné €lanky jsem vyuzila pfedev§im
pro zpracovani tématu push-pull teorie, o kterou se mnoho Ceskych autord zatim

podrobnéji nezajima.

Prakticka Cast je zaméfena na samotny vyzkum. Jako metodu vyzkumu jsem si
vybrala kvantitativni metodu, a to dotaznikového Setfeni. Dotaznik jsem vytvofila na
zakladé vyzkumil z odbornych c¢lankt. Inspiraci pro mé byl jiz mnou provedeny
vyzkum, ve kterém jsem se jiz zabyvala push-pull teorii k podnikani, kde cilem bylo

analyzovat faktory ovliviujici zalozeni podnikani.

V praktické ¢asti zanalyzuji vysledky dotaznikového Setfeni a v jejich zavislosti
uréim vlastni navrhy, které by firmam mohli pomoci zamezit alesporni casteCnému
odchodu jejich zaméstnanci. Zavér diplomové prace odpovida na vyzkumné otazky,

které souvisi s cilem prace a také shrnuje dilezité poznatky plynouci z vyzkumu.
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TEORETICKA CAST

4 Podnikani

4.1 Definice podnikani

V dnesni dobé se hodné mluvi o podnikani, at’ uz v dobrém ¢i Spatném slova
smyslu. Dennodenné je toto slovo sklofovano s nejriznéjsimi udalostmi. Téma
podnikani bylo zkoumano rGznymi lidmi, zriznych perspektiv, proto je definic
podnikani nespocet. Zakon ¢.513/1991 Sb., obchodni zakonik tika, ze: ,, Podnikdnim se
rozumi soustavnd ¢innost provadéna samostatné podnikatelem viastmim jménem a na

viastni zodpovédnost.

Jako dalsi z definic nebo presnéji feCeno vymezeni pojmu podnikani mizeme
zminit predstavu Evropské komise, ktera tika, ze ,, podnikatelstvi je stav mysli a proces
vytvdreni a rozvijeni ekonomické cinnosti spojenim kreativity, inovace a ochoty nést

riziko s kvalitnim managementem v ramci nové nebo jiZ existujici organizace.’

(LUKES, 2005)

K podnikani podnikatel vyuziva podnik, ktery je z hlediska zakonu ¢.513/1991
Sb., obchodni zakoniku definovan jako ,,soubor hmotnych, jakoZ i osobnich a
nehmotnych slozek podnikani. K podniku ndlezi véci, prdava a jiné majetkové hodnoty,
které patii podnikateli a slouzi k provozovani podniku nebo vzhledem k své povaze maji

tomuto ucelu slouzit.

Podnikatelska cinnosti muZze lehce prekroCit pravni stranku véci a stat se
nelegalnim podnikanim. Nelegalnim podnikanim se stava podnikatelska aktivita, kdy
podnikatel provozuje svou Cinnost bez piislusného opravnéni. Stejné tak je nezakonné
provozovani podnikatelské ¢innosti tykajici se zakazanych aktivit, jako je prodej drog,
provozovani prostituce ¢i lichvarstvi. Nelegalnim se podnikani stava i1 v pfipadé, ze
podnikatel porusuje napf. ekologické, bezpe¢nostni & hygienické predpisy. (SRPOVA,
2012)
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4.2 Podnikatel

K vysvétleni pojmu podnikatel existuje jist€¢ mnoho definic. Dle mého nazoru
nejzakladnéj$i definici je definice plynouci ze zdkona. Novy obcCansky zakonik tika, ze

podnikatelem je ten, ,kdo samostatné vykonava na viastni icet a odpovédnost

2 23
vydélecnou cinnost Zivnostenskym nebo obdobnym zpiisobem se zdamérem Cinit tak
soustavné za ucelem dosazZeni zisku, je povazovan se zretelem k této cinnosti za
podnikatele. “ Podnikatel podnik4 na zakladé zivnostenského opatieni nebo jiného dle

jiného zakona a musi byt zapsan v obchodnim rejstiiku. (Zakon €. 89/2012 Sb.)

Podstatu podnikatele dle mého ndzoru jasn€ji a presnéji vystihuje zakon ¢.

513/1991 Sb., obchodni zakonik, podle které¢ho je podnikatelem:

a) osoba zapsana v obchodnim rejstiiku,

b) osoba, kterd podnika na zakladé zivnostenského opravnéni,

c) osoba, kterd podnika na zakladé jiného nez zivnostenského opravnéni podle
zvlastnich predpist,

d) osoba, ktera provozuje zemédé€lskou vyrobu a je zapsana do evidence podle
zvlastniho predpisu.

Dle Srpové (2012) se z hlediska nauky o podnikani rozliSuje primarni a
sekundarni podnikatel, kde primarnim podnikatelem je vzdy fyzickd osoba, vlastnik
podniku, pficemz pro vlastnika je podnik nastrojem podnikéani. Pokud tedy vlastnik
podnik pouze spravuje, ale své podnikatelské role deleguje na jiné pracovniky hovofime

o sekundarnim podnikateli.

4.2.1. Obecné rysy podnikatele
Srpovéa (2000) uvadi hlavni vlastnosti a rysy podnikatele, které k podnikéni

nesporné patii a je nezbytné, aby si to uvédomoval.
e Aspekt dlouhodobosti

Pokud se cloveék pusti do podnikani, je vice nez pravdépodobné, ze se bude
jednat o dlouhodobou ¢innost. Podnikatelska Cinnost, a pfedev§im jeji pocate¢ni a

rozvoj stoji hodné energie, Gsili a Casu. Proto je potieba, aby si kazdy, kdo chce

15



podnikat uvédomil, ze pfi nejmens§im v zacatcich rozvoje své podnikatelské ¢innosti

nebude mit dostatek ¢asu na jiné aktivity.
e Podnikavost

Podstatnym rysem podnikatele je podnikavost. Mohli bychom ji charakterizovat
jako urcité dispozice, znalosti ¢i kompetence a na druhé strané osobni vlastnosti, které
charakterizujici osobnost podnikatele. Mezi dispozice se fadi schopnosti, védomosti a
dovednosti. Pro osobni vlastnosti jsou typické dva druhy vlastnosti, a to vSeobecné jako
naptiklad bezahonnost, duvéryhodnost, poctivost a specifické, mezi které patii

rozhodnost, svédomitost, cilevédomost apod.

Jelikoz se podnikatel stava 1 manazerem, ktery mnohdy vede své zaméstnance
pod sebou, je dulezité, aby disponoval urCitym charisma. ,, Charisma Ize charakterizovat
Jjako kouzlo osobnosti, urcity Sarm, soubor osobnich viastnosti uzndvanych okolim, na
zdklade, kterych se podnikatel miiZe stat viidcem ovliviiujicim svym chovanim podrizené,

¢

kteri ochotnéji prijimaji jeho myslenky, ndpady, ndzory a stanoviska. ‘
e Motivace

Motivace je nesmirn¢ dualezita pro podnikani. Rekla bych az nepostradatelna,
jelikoz prave silnad a vhodna motivace je tim motorem, ktery nas zene kupiedu, 1 kdyz
nam dochazi sily nebo celime tézkym zkouskam. Motivace je podrobné rozebrana

v samostatné kapitole.
e Iniciativa, aktivita

Jednou z nezbytnych vlastnosti podnikatele, kterou by meél disponovat je 1
iniciativa a aktivita. Diky tomu, ze dneSni doba je velice dynamicka na rozvoj, je
potieba aby podnikatel byl proaktivni a umél se pfizplisobovat zménam a inovacim.
Jelikoz se vytvati stalé nové produkty, které se stale zdokonaluji, neni zcela jednoduché
najit inovativni nebo ldkavé feSeni, které by na trhu nebylo. Skvéla myslenka ¢i idea
neni samotnou vyhrou. Podstatné je, aby byla tak trochu nad¢asova a nabizela trhu néco

zajimavého a progresivniho.

e Podstupovani rizika
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Jednim z divodu, pro¢ kazdy nepodnika je i riziko spojené s nim. Podnikatel se
mnohdy musi rozhodovat a jednat za nejistoty a rizika. Proto ne kazdy je predurceny
pro podnikani. Jedinci, kteti vyhledavaji v zivoté jistotu, by se neméli poustét do

podnikani.
e Dobry zdravotni stav

Podnikani neni vzdy zalité sluncem, a proto by ¢lovek, ktery chce podnikat, mél
disponovat pevnymi nervy, a tak trochu nadhledem. Podstatné je, aby byl nejen po
psychické, ale také fyzické strance v poradku. VétSina podnikateld nemaji pevnou
pracovni dobu a jsou vystaveni cCastému stresu a musi umeét pracovat pod

natlakem. (SRPOVA, 2012)

5 Zaméstnani

5.1 Definice zaméstnani

Zamé&stnani neboli pracovni pomér, je dalSi variantou pro obzivu a urcitou
realizaci lidi. Pro naSe ucely budeme zaméstnani povazovat za ekvivalentni
pojmenovani pracovniho poméru. Zaméstnanecky pomeér je popsan zakonem v ramci
Zakoniku prace, kde jsou wupraveny pracovnépravni vztahy. Zaméstnani a
pracovnépravni vztahy upravuje Zakonik prace. Dle zakonu ¢. 262/2006 Sb., je
zaméstnani definovano zavislou praci. ,, Zavisla prdce je prdce, kterd je vykondvdna ve
vztahu nadrizenosti  zaméstnavatele a  podiizenosti  zaméstnance, jménem

zaméstnavatele, podle pokymi zaméstmavatele a zaméstnanec ji pro zaméstavatele

vykonavd osobné. “ (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006)

Co je u pracovniho poméru hodné dilezité je, ze , zavisla prdace musi byt
vwkondvdana za mzdu, plat nebo odménu za prdci, na ndklady a odpovédnost
zaméstnavatele, v pracovni dobé na pracovisti zaméstnavatele, popripadé na jiném

dohodnutém misté. “ (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006)
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5.2 Zaméstnanec a zaméstnavatel

V ramci zaméstnani jsou definovany zakladni vztahy v pracovnim poméru.
Jedna se o pracovnépravni vztahy mezi zaméstnanci a zameéstnavateli. Ve vztahu
podfizenosti mluvime o zameéstnanci, ktery je, jak jiz bylo fe€eno, podfizen svému
nadfizenému. Dle zdkonu ¢. 262/2006 Sb., prace je zaméstnanec definovan jako
LWJvzicka osoba, kterd se zavazala k vykonu zavislé prace v zakladnim pracovnépravnim

vztahu.

Z pohledu nadfizenosti mluvime o zamé&stnavateli, tedy o osob¢, ,,pro kterou se
fzicka osoba zavdzala kvykonu zavislé prdace v zdkladnim pracovnéprdavnim

vztahu. “ (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006)

5.3 Pracovni pomér

,Pracovni pomér se zakladd pracovni smlouvou mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem. (Zakon €. 262/2006 Sb., 2006) Jedna se o hlavni druh
pracovnépravniho vztahu, ve kterém vystupuje na jedné stran¢ zaméstnavatel a na druhé
zaméstnanec. Vztahy mezi nimi jsou upravené zakonikem prace, kde jsou jasné€ popsany
povinnosti a prava vyplivajici z tohoto vztahu. Zakladnim pravem zaméstnance je
pobirat za vykonanou praci odménu, kterou mu je zaméstnavatel povinen dat. Naopak
zékladni povinnosti zaméstnance je pravé danou praci vykonavat pro zaméstnavatele,

ktery ma pravo ji vyuzivat ke svému prospechu. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006)

Pracovni pomér vznika na zakladé pracovni smlouvy. Tato smlouva musi byt
pisemna a bere se jako svobodnym projev obou stran, tedy jak zaméstnavatele, tak
zameéstnance. Podle § 34 Zakoniku prace musi pracovni smlouva obsahovat druh prace,
ktery bude zaméstnanec pro zameéstnavatele vykonavat, pak misto vykonu prace a den
nastupu do prace. Pokud pracovni smlouva neobsahuje udaje o pravech a povinnostech
vyplivajicich z pracovniho poméru, musi je zameéstnavatel sdélit zameéstnanci nejpozdeji
do 1 mésice od vzniku pracovniho poméru. Jsou to zpravidla udaje jako jméno a

pfijmeni zaméstnance a sidlo zaméstnavatele, blizsi ur€eni druhu a mista vykonu prace,
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udaje o dovolené, zpusobu odménovani, vypovédnich dobach a také kolektivnich

smlouvach. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006)

Pracovni pomér muze byt sjednany na dobu urcitou nebo neurcitou. Podle § 39
Zakonik prace lze pracovni pomér na dobu urCitou trvat nejvySe 3 roky a muaze byt
prodlouzen pouze dvakrat. Pokud uplyne sjednana doba, konéi i sjednany pracovni
pomér. Jinak muze byt pracovni pomér rozvazan jen dohodou, vypovédi, okamzitym

zruSenim nebo zruSenim ve zkusSebni dob€. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006)

5.4 Dohody o pracich mimo pracovni pomér

Lidé mohou byt zaméstnani také v ramci dohod o pracich mimo pracovni pomér.
,,Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér jsou dvoustrannymi prdvnimi
ukony, kterymi dochazi ke vzniku pracovnéprdvniho vztahu mezi zaméstmavatelem a
zaméstnancem. Uzavienim dohody o pracovni cinnosti nebo dohody o provedenti prace

nevznikd pracovni pomér. “ (BELINA, 2012)

Obé typy dohod je potieba uzaviit pisemné a jedno vyhotoveni si nechava
zameéstnavatel a druhé musi obdrzet zaméstnanec. Vypovédét dohodu o provedeni prace
nebo dohodu o pracovni Cinnosti 1ze pouze pisemné, totéz plati i pro okamzité ruseni

dohod. (Zékon ¢. 262/2006 Sb., 2006)

5.4.1 Dohoda o provedeni prace

Dohoda o provedeni prace (dale jen DPP) patii mezi dohody mimo pracovni
pomér. Tuto formu zameéstnavatelé vyuzivaji hlavné pii vykonech prace, které vyzaduji
menS$i rozsah prace. Vétsinou se jedna o prace jednorazového charakteru, jako naptiklad
brigad. NESCAKOVA, 2012)

Dle § 75 Zakoniku prace rozsah prace nesmi u dohody o provedeni prace
presahnout 300 hodin v kalendainim roce. ,,Do rozsahu prdce se zapocitavd také doba
prdce konand zaméstnancem pro zaméstnavatele v témze kalenddrnim roce na zakladé
Jjiné dohody o provedeni prdce.“ V dohodé musi byt uvedena doba, na kterou dohoda

plati.
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5.4.2 Dohoda o pracovni ¢innosti

Dohoda o pracovni &innosti (dale jen DPC) je druhym typem dohody. Oproti
dohodé€ o provedeni prace se dohoda o pracovni Cinnosti pouziva pro prace delSiho
charakteru, kde lze pfesahnout 300 hodin v kalendafnim roce. Podle § 76 Zakoniku
prace musi byt v dohod€ uvedeny udaje o sjednané prace, rozsah pracovni doby a také
dobu, na kterou se dohoda uzavira. Pracovni doba nesmi ovSem presahnout 20 hodin
tydné. Podle § 77 Zakoniku prace Ize zrusit dohodu o pracovni ¢innosti dohodou 1 bez
udani divodi. Vypoveédni doba trva 15 dni, pficemz zacina dnem, v némz byla vypoveéd’

dorucena druhé smluvni strané. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006)

DPC se blizi nejvice pracovnimu poméru, hlavné kvali souvislému vykonu.
Avsak pracovni doba, jak jsem jiz zminila, je zde snizena na polovinu tydenni pracovni
doby oproti pracovnimu poméru. Dalsi odliSnosti od dohody o provedeni prace je
zdravotni a socialni pojisténi, které se u dohody o pracovni cinnosti plati

z odmény. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006)

5.5 Proces odcizeni a uvazovani o odchodu

Realita je takova, ze pro spoustu lidi neni dosavadni zaméstnani vyhovujici a
rozhodnou se pracovni pomér opustit. Divody pro¢ tomu tak je, se ¢loveék od ¢loveka
meéni. Situace, ze by zameéstnanec rozhodl odejit z pracovniho poméru a také by to
ucinil neni jednordzova zalezitost. K tomu konecnému c¢inu opusténi zameéstnani

predchazi urcita faze, kterou si zaméstnanec prochazi, a to procesem odcizeni.

Jedna se o urcitou formu ztraty motivace zistat na dosavadni pracovni pozici.
., Zrejmymi ranymi signaly odcizeni jsou absentismus, nedochvilnost nebo chovant, které
naznacuje zvySenou negativitu. Je také uzitecné védet, ze tyto rané signdly se zacinaji
objevovat po urcité prelomové uddlosti, kterd priméla zaméstnance zamyslet se n ad

svou oddanosti firmé. “ (BRANHAM, 2009)

Jako prelomové udalosti, které odstartuji tento proces odcizeni mizeme zminit

napftiklad situace jako jsou:
e opomenuti zaméstnance pii povysovani,

e zjiSténi, ze ma byt pfelozen,
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e zaméstnanec je pozadan, aby udélal néco neetického,
e zaméstnanec si uvédomi, Ze nema Sanci na karierni rust,
e zameéstnanec se setka sexualnim obtézovanim,
e odmitnuti zadosti o volno z rodinnych ¢i jinych diavodi,
e gpor s nadfizenym nebo spolupracovnikem.
(BRANHAM, 2009)

Obrazek ¢.1 ukazuje 13 krok procesu odcizeni, kdy pomysiné jde doli po
schodech a postupem cCasu ztraci motivaci a chut pracovat — tedy odcizuje se. Odcizuje
se tak dlouho, az to dojde do bodu, kdy bud’ odchéazi do nového zaméstnani, nebo
odchazi, aniz by né€jaké misto mél. Posledni moznosti je, ze zistava v zamé&stnani a dal

se odcizuje.

Zaméstnanec nastupuje do nového zaméstnani
a je nadseny.

Pfichdzi prvni pochybnosti o tom, zda se
rozhodl spravné, kdyZ misto prijal.

Zamysli se nad svym odchodem.

SnaZi se o zménu.

Pfichazi rozhodnuti odejit ze zaméstnani.

Zvaiuje ndklady odchodu.

Pasivné hleda nové zaméstnani

Pripravuje se na aktivni hledani |

Dostava nabidku nového zaméstnani.

Odchazi do nového zaméstnani.

Odchézi, aniz by mél nové ‘
zaméstnani.

Zustava a odcizuje se. [

Obrazek 1: Proces odcizeni

Zdroj: Zpracovano dle Branham (2009)
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6 Porovnani podnikani a zaméstnani

V ramci této kapitoly jsou porovnavany dvé formy jednak realizace a také
obzivy ¢lovéka. Jednou z jich je podnikani, které se jevi jako svobodnéjsi a pro mnoho

lidi lepsi variantou a na druhé stran€ zavisla ¢innost, tedy pracovni pomér — zameéstnani.

Tyto dvé formy maji mnoho rozdilnych atributd. Rada bych uvedla, ze pro
kazdého jedince bude mit kazda forma jind pozitiva a negativa. Kazdy clovek je
psychicky a mentalné odlisny a vyzaduje od zivota specifické potieby. Proto se v této
kapitole pokusim porovnat zaméstnani a podnikéani pouze z hlediska jejich vlastnosti a

zakonitosti, ze kterych vychazi.

Srpové (2012) porovnava zaméstnanecky pomér a podnikani vzhledem urcitym

faktorim, které jsou prehledné zobrazeny v tabulce.
Tabulka 1: Porovnani zaméstnani a podnikani

Faktor Podnikani Zaméstnani

Podnikat mize ¢lovek Zamgéstnancem se stava
thned po ziskani opravnéni | clovék podepsanim

k podnikatelské ¢innosti. pracovni smlouvy, ale
predchazi tomu jesté

vybérové fizeni.

Zivnostensky tfad, Z4dné nebo minimalni
Financni arad, Zdravotni
pojistovna, Ceska sprava
socialniho zabezpeceni a

dalsi

Ruéi celym svym Zadné
majetkem nebo do vySe
nesplaceného vkladu —
podle pravnim formy

podnikani

Podnikatel odpovida za Za vysledky své prace
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zameéstnance, za vysledky
celé firmy, za dodrzovani

pravnich norem

Mozny rychly rust, zalezi

na samotném podnikateli

Delsi doba dle kariérniho

postupu firmy

Vse, co je potreba a co si

Déna pracovni smlouvou

podnikatel urci

Neni presné€ stanovena. Stanovena

Podnikatel si pracovni zaméstnavatelem
dobu urcuje zpravidla sam,
avSak Casto prekracuje 8

hodin denné

Nepravidelny pfijem, Pravidelny piijem

stanoveny dle vysledka

podnikani

Zdroj: Upraveno dle Srpové (2012)

Dale jsou urcité faktory ¢i atributy, které mohou byt proménné a nedaji se pevné
stanovit ani u jednoho ¢i druhého typu obzivy. Chci tim fici, ze kazdy vnimame
podnikani a zaméstnani jinak. Existuji 1 skvéla zaméstnani, ve kterych jsou lidé
spokojeni, a naopak i nevhodné typy podnikani, ktera ¢lovéka nakonec muze i znicit.
Neni to jen o tom, ze by bylo podnikani dobré a zaméstnani Spatné nebo naopak, ale
pusobi zde hodné faktorti. Tyto faktory pusobi jako motivace pro dané rozhodnuti

élovéka.

Podle vyzkumu v Evropské Unii vétSina lidi (58%) dava prednost tomu byt
zamestnan. Pouhych 37 % lidi by preferovali podnikat sami na sebe. V 18 zemich EU
ze 27 vétSina lidi jsou pravé pro to byt zaméstnancem. Zda se tedy, ze zaméstnani
pfinasi lidem vice uspokojeni a nemusi mit pfitom tolik starosti. Moznym divodem je
fakt, ze pro né neni realné podnikat v urCité podobé. Kromé€ dvou stati — Litvy a
Svédska, si v ostatnich

nerealizovatelné. (EUROPEAN COMMISSION, 2013)

statech vétSinové mysli, Ze podnikdni je pro né
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Co je pro podnikani a jeho rozvoj pfiznivé, ze vétsina Clentt EU vidi v podnikani
vyhodu pro nas vSechny. Vidi totiz podnikatele jako lidi, ktefi tvoii nové produkty a
sluzby, které nas obohacuji. Podstatné také je, ze smysleji o podnikatelich jako o
tvarcich  novych  pracovnich mist a tim tedy pozitivnim  pohybu

nezaméstnanosti. (EUROPEAN COMMISSION, 2013)

7 Motivace

7.1 Definice motivace

Jiz spousta autord se zabyva motivaci, ktera je jako pojem sklonovana dnes a
denné v nejrazngjSich smeérech. Slovo ,,motivace ma puvod v latinském sloveé
,movere® — hybati, pohybovati. Je obecnym oznafenim pro vSechny vnitini podnéty,
které vedou k uréité Ginnosti, k uréitému jednani. (BEDRNOVA, 2002) Motivace tedy

posiluje a dodava energii ¢lovéku néco konkrétniho udélat.

Casto se hovoii o motivaci v souvislosti s pracovni motivaci, avsak tento proces
muze kazdy vnimat i ve svém osobnim zivoté. Pokud ¢lovék o néco opravdu usiluje a
jde si za tim stij co stij, musi byt velice motivovan. Brown (2007) tvrdi, ze prave

motivace pomaha ¢loveéku k dosazeni svych cilt, at’ uz kratkodobych ¢i dlouhodobych.

Bedrnova (2002) uvadi, ze: ,,motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice
puisobi specifické, ne vidy zcela védomé ci uvédomované vnitini hybné sily-pohnutky,
motivy. “ Tyto hybné sily ¢lovéka vedou urcitym smérem a udrzuji ho v dané aktivité,
avSak zalezi také na jejich intenzit€. Kone¢ny dusledek téchto motiva ¢i hybnych sil se

projevuje v podobé motivované Cinnosti ¢i jednani.

Motivace je hnacim motorem lidi, uruje smér a intenzitu motivované ¢innosti.
Pokud ma c¢lovek tu spravnou motivaci, muze dokazat velké véci. Cilem motivace je
vykonat urcité jednani, ¢i pfijmout urcity objekt. Podle toho, jak na cloveéka urcita
motivace pusobi mizeme motivaci rozdélit na pozitivni a negativni. Pokud motivace
sméruje Cloveka k urcitému objektu, ¢i ke splnéni urcitého ukolu, jedna se o pozitivni.
Naopak negativni pojeti motivace se déje tehdy, kdyz clovék dany objekt
odmita. (BEDRNOVA, 2002)
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7.2 Primarni vs. sekundarni motivace

Podle Laufera (2008) muzeme rozd€lit motivaci na dva zakladni typy, a to
primarni a sekundarni. Spravné pochopeni rozdili mezi t€émito dvéma typy motivace

muze byt stézejni pro uspésné fizeni vedoucim pracovnikem.

Primarni motivace se nazyva také intrinsicka. Pokud clovék sam chce néco
vykonat na vlastni popud, hovofime o primarni motivaci. Tato motivace je velmi silna,
protoze vychazi z toho ¢loveéka samotného. Je to vlastné jeho rozhodnuti, kvili kterému
probiha urc€ité jednani. ,, Primdrné motivovany pracovnik je pri prdci optimalné aktivni
a maximalné spokojeny. “ Coz by bylo idealem pro vSechny zaméstnance a také jejich
nadiizené. Ukoly, které zaméstnanci plni, je bavi a napliiuji je. Jsou pro né

motivaci. (LAUFER, 2008)

Druhym typem je sekundarni motivace nebo — 1i také extrinsicka. Hlavni rozdil
je ten, ze Clovék je motivovan nékym jinym, nebo ze jeho aktudlni cil je pouze
prostiedkem k naplnéni hlavniho cile. ,, U sekunddrni motivace je vynaloZend energie
prislusného pracovnika zamérend na ucel, ktery lezi mimo viastni iikol. “ (LAUFER,

2008)

Problémem sekundarni motivace je to, ze netrva dlouho. Zpravidla konci
dosaZenim cile, naptiklad obdrzenim mzdy. Pro spravnou motivaci zaméstnancu je tedy
potieba primarni motivace. ,, Primdrni motivace vede k idedlnimu spojeni uspokojeni z
prace a ochoty podavat vykon.“ Coz je samoziejmé vyhodné nejen pro zameéstnance,
kteti pracuji radi a s nasazenim, ale také pro vedouci pracovniky, které maji jistotu, ze
zameéstnanci pracuji s nejvyss§i motivaci. Pfesto vSechno, ale sekundarni prvky jako je
mzda, prémie a dalsi materidlni stimuly nejsou zanedbatelné. I na né je potfeba brat
ohled a uzivat je zpravidla tam, kde primarni motivaci nelze vhodné vyuzit. (LAUFER,

2008)

7.3 Vnitini vs. vnéjsSi motivace

Armstrong (2015) definuje vnitFni motivaci jako motivaci, ktera vyplyva
z prace samotné. Nejedna se tedy o motivaci vnéjsimi pobidkami. ,, Vaitini motivace se

projevuje, kdyz lidé maji pocit, Ze jejich prdce je diileZitd, zajimavad a podnétnd a Ze jim
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poskytuje primérenou miru autonomie, mozinost vyuzivat a rozvijet své znalosti a
dovednosti, podobné jako prilezitost dosdahnout vysnéného uspéchu nebo vytouzené

kariéry. “ (ARMSTRONG, 2015)

Proto pravé vnitfni motivace je vhodnym nastrojem nejen pfi pracovni motivaci.
Je nezbytné, aby byl ¢lovék motivovan prave touto vnitini motivaci, aby ho jeho prace
bavila a napliiovala. Vnitfni motivace tedy uzce souvisi s pracovnim mistem a vychazi
z jeho vlastnosti. Aby se zaméstnanec citil schopné mélo by mu jeho pracovni misto

poskytovat dostateCnou rozmanitost, slozitost, vyznamnost a odbornost prace.

Armstrong (2015) také uvadi, ze hlavni tfi opatfeni vedouci ke zvySeni motivace
zaméstnancu. A tim je autonomie, dokonalost a ucel. Je tedy nezbytné dovolit lidem,
aby si mohli vytvorit svij plan prace a také aby se vice zaméfovali na vysledky nez na
cesty, které jimi dosahnou. Manazefi by je méli podporovat, aby byli schopni se
zlepSovat a také by méli zaméstnancim sdélit jasné ucel dané prace, tedy proc je praveé

tato prace dulezita.

Naopak vnéjsi motivace charakterizuje vSechny ty pobidky, nebo akce, které
provadime za ucCelem lidi motivovat. Kocianova (2010) uvadi, ze se jedna o chovani,
které cilevédomé a zdmérné ovliviiuje motivaci vnitfni. Jsou to jednak odmeény, tak
tresty. Z odmén muzeme zminit zvySeni mzdy, pochvaly, povyseni, ziskani benefitt
apod. Jelikoz u vnéj§i motivace dochazi pouze k ovliviiovani té vnitini motivace, jedna

se o stimulaci. (KOCIANOVA, 2010)

Vnéjsi motivace muze pusobit siln€ na urcité jedince, av§ak nema dlouhodobého
trvani, jako je tomu 1 motivace vnitini. ,,Vnitrni motivatory, které se tykaji , kvality
pracovniho Zivota*“, budou mit pravdépodobné hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek. “ Je tomu
tak predevsim proto, ze tyto vnitini motivatory vychazeji z clovéka samotného a jejich
prace. Sila lidské motivace bude urcité véEtSi nez motivace prostfednictvim nuceni

napiiklad pobidkovych odmén. (ARMSTRONG, 2015)

7.4 Stimuly a motivy

., Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu casto k

néjakému vykonu ci typu chovani.” Pozitivni vztah k né€emu clovek ziska v zéasadeé
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dvéma zpusoby, bud’ ho motivuje n€jaky zisk (napiiklad financni odmény), nebo dany
ukol ¢i typ chovani souzni s jeho presvédCenim. RozliSujeme tedy dva typy, a to
stimuly — vné&j§i podnéty a motivy — vnitini pohnutky. Motivy a stimuly mohou pasobit

i vzajemné a vzajemné se posilovat. (PLAMINEK, 2015)

Stimulace je pomémé jednoduchd, jelikoz pokud clovék plni dané ukoly,
protoze dostane financni odménu, bude prace probihat. Prace tedy probiha, pokud

plsobi stimuly.

Naopak u motivace, jak fikd Plaminek (2015), , pokud se dobie trefite do
motivii, které clovék md, miZe prdce za priznivych podminek pokracovat i bez prikonii
vnéjSich podnéti. “ Ur€itou nevyhodou motivace je fakt, ze aby mohla efektivné
pusobit, je nezbytné znat Cloveéka, kterého chceme motivovat, ale také procesy

motivace, tedy mit povédomi o tom, jak viibec motivace funguje.

,Motivace je hnaci silou. Jestlize chcete lidi motivovat, musite néco védeét o
divodech jejich jednani a uspokojit jejich potieby — ale jaké jsou jejich potieby? “
(HAGEMANNOVA, 2008) Podle prizkumu, ktery uvadi Hagemannova (2008), vice
nez 60 % lidi motivuje uspokojovani socialnich a psychickych potieb jako je naptiklad
pocit sounalezitosti, zpétna vazba, divéra nebo spoluprace. Pouze zhruba 20 % lidi
potfebuje uspokojovat intelektualni potieby, kam patfi naptiklad pocit uspokojeni,
raznorodé ukoly nebo vyzvy. A pouze 10 % respondentti uvedlo, ze k motivaci je vedou

materialni stimuly — penize.

7.5 Motivace k podnikani

Duvody proc¢ lidé podnikaji jsou opravdu riznorodé. Kazdy ¢lovék vnima jinou
motivaci k podnikani. V této kapitole se zminime spiSe nez o motivech k podnikani o
konkrétnich pristupech k podnikani. Srpova (2012) prezentuje n€kolik pfistupu, které

jsou pro podnikani typické, a to:

e Sebezachovny pristup, kdy clovek podnika z posledni nadéje.
e Romanticky pristup, ve kterém je clovek idealista a ne realista.
e Podnikatel rozsévac, ktery ma plno skvélych napadi, které avsak

nedotahne do konce.
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e Podnikidni zkusmo, kdy Cclovék podnika, ale zarovedn je
v zaméstnaneckém poméru.

e Podnikdni jako poslani v pfipadé, kdy cloveék pokracuje v rodinné
tradici.

e Exkluzivni podnikani, ve kterém vyuzivaji §piCkovi pracovnici know-
how ve sviij prospéch.

e Tiché podnikani, kdy podnikatel je vefitelem a o¢ekava zhodnoceni.

Z hlediska teorie push — pull, konkrétn€ z pohledu toho, zda €lovéka néco do
podnikani tdhne nebo tlaci, je jasnym push piistupem sebezachovny pfistup. V tomto
pristupu jde o to, ze Clovék nevidi jinou moznost nez zkusit podnikat, a tedy ziskat
posledni Sanci na lepsSi zivot. Jako dalsi mozny push pfistup k podnikani muzeme
povazovat podnikani na zaklad urcité tradice ¢i nabozenstvi. Zde se jedna nejcasteji o

rodinné tradice, kdy ¢lovék je nucen podnikat prave z divodu jejiho udrzeni.

V podnikani je i nezbytné, aby ¢lovék védél, ¢eho chce dosahnout a Sel si za
svym stanovenym cilem. Proto pokud ma nékdo romanticky pfistup k podnikani nebo

vymysli stale nové, avSak skvélé napady, neni to zarukou uspéchu v podnikani.

Pro urcité lidi je tézké zacit podnikat diky moznému riziku, predev§im riziku
ohrozeni finan¢ni situace. Proto lidé také mohou podnikat tzv. zkusmo, kde Clovek pfi
podnikéani stale pracuje v zaméstnaneckém poméru, ktery mu pifinasi staly piijem. A
tedy podnikani mize vnimat jako dopliikovy proces, ktery mu piinasi pozitivni pocity a

emoce, a ne strach z ptfipadného rizika.

Jinou teorii, pro¢ lidé podnikaji, zmiriuje Hessels (2008) ve svém vyzkumu o
motivaci podnikateld. Tyto zakladni divody k podnikatelské ¢innosti, o kterych mluvi,
vychazeji z vyzkumu GEM Adult Population Survey. V tomto vyzkumu se méli vybrani
respondenti nejprve rozmyslet, pro¢ by zacali podnikat. Zda by zacali podnikat proto, ze

v tom vidi pfilezitost anebo proto, ze musi.

Dale prazkum pokracoval pouze se skupinou lidi, které chtéli zacit podnikat
z divodu prilezitosti. Nasledné byli dotazovani na jeden z nejdualezitéjSich motivt, které
je k tomu vedou. V zavislosti na odpovédi respondentt byly divody pro¢ zacit podnikat

rozdéleny na hlavni tfi motivy.
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e Nutnost podnikat

Zde se jedna o situace, kdy je ¢lovék , nucen” zacit podnikat nebo o tom alespori
uvazovat z divodu nedostatku prace na trhu. Clovék nema jiné moznosti prace, proto

zaciné podnikat.
e Nezavislost

Jednoznaénym a Castym motivem pro vybér podnikani je pravé moznost byt

nezavisly ve své praci, tvorbé ¢i realizaci.
e Zvyseni bohatstvi

A poslednim ze tfi hlavnich definovanych motivl je motiv bohatstvi. Bohatstvi
je pro spoustu lidi silnym motivem. Lidé vidi v podnikani Sanci vydélat lepsi penize nez
v zaméstnani a zlepSit si zivotni situaci. Mnohdy je ale opak pravdou. (HESSELS,
2008)

7.6 Motivace k odchodu ze zaméstnani

,, Cilem systému persondlni prace ve vykonnostné orientovaném podniku je
formovdni  kvalimiho a vykonného persondlu, ktery je identifikovan se zdjmy
podnikani.“ (DVORAKOVA, 2012) Avsak aby firma méla kvalitni a vykonny personal
je za potiebi na ném pracovat v dlouhodobém tuseku. "Na vytvdreni pozitivniho ladéni
vwkonnostniho klimatu ma vliv celd fada faktoriu, a proto vyzaduje komplexni pristup k

jeho utvdreni, udrzovani a rozvoji." (DVORAKOVA, 2012)

Cela tato teorie vychazi z toho, ze ¢lovék neni pouhym nositelem vykonu, ale
jsou lidé, ktefi maji svoje pocity, potieby, piedstavy a osobnosti cile. Coz je mnohdy
manazefi opominano a nedbaji pozornost na cile jednotlivych pracovnikii a jejich
individualni hodnotovou orientaci. Mira splnéni téchto osobnich cilti zaméstnancu tvori
pracovni spokojenost. Pokud je zaméstnanec v praci spokojen je vétsi pravdépodobnost,

ze jeho vykon bude kvalitni.

Jeden z modernich trendt personalniho managementu se fidi heslem , ¢lovék ve

sttedu zaymu®. ,, Nerespektovani této skutecnosti miize vést ke :ztraté loajality
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zaméstnancii k podniku, nezdjmu o dalsi rozvoj a v konecném diisledku i k jejich

odchodu. “ (DVORAKOVA, 2012)

Kazdy clovék od své profese ocekava néco jiného a také jeho potfeby na
uspokojeni jsou jiné. Jak uvadi Branham (2009) vétSina lidi neni ochotna sdélit sviij
pravy divod odchodu z prace. Domniva se, ze pficinnou je skuteCnost, ze se boji, ze
pravdivé sdéleni by mohlo mit negativni vliv na jejich budouci kariéru, a to v podobé

napfiiklad negativniho doporuceni od manazera.

Proto vétSina lidi na otazku, pro€ tedy odchazi, odpovi, ze se jim naskytla lepsi
prilezitost nebo, ze dostanou v nové praci lepsi plat. Jelikoz zijeme v materialistické
dobé, kdy penize jsou pro spoustu lidi faktorem uspéchu a spokojenosti, vétSina

manazeru si mysli, Ze divodem pro odchod zaméstnance jsou praveé penize.

Dle prazkumu Saratoga Institute, ktery zkoumal motivovanost, spokojenost a
fluktuaci zaméstnanci vyplynulo 19 zakladnich skupin, které vyjadfovaly duvody

odchodu zaméstnanct ze zaméstnani.
e omezené moznosti kariériho rastu,
e pracovni doba,
e odménovani,
e nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadfizeného,
e Spatny vztah podfizeného s nadfizenym a dalsi.

Tyto skupiny divodu byly dale specifikovany, a to pomoci focus group a
analyzy jednotlivych odpovédi respondentd. Z této analyzy vyplynulo 10 nej¢astéjsich

pficin odchodu ze zaméstnani, které lidi jmenovali.
1) Spatny management

Lidé nejvice zminovaly bezcitné a nekompetentni pracovniky v manazerskych

pozicich a také otazku pretézovani pracovniki a nedostatecny respekt viici podiizenym.

2) Nedostatek moznosti kariérniho rustu
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Dotazovani také vidéli problém v tom, ze necitili moznost kariérniho ristu nebo
svého seberozvoje. Dale také protekce a nespravedlivé povySovani ostatnich

pracovnika.
3) §patnz’1 komunikace

Zde respondenti méli na mysli Spatnou komunikaci s hlavnim vedenim a
nedostatek informaci. Zmifiovali také komunikacni Sumy mezi jednotlivymi oddélenimi

¢i pobockami a nezvladnuti komunikace.
4) Plat

Téma platu je celkem jasné, konkrétné se jednalo o nespravedlivé odménovani,

zpozdéné zvySovani platl nebo protekci pfi rozdélovani bonusa.
5) Nedostatek uznani

Nedostatkem uznani se zde hlavné mysli oblast financniho ohodnoceni a také

pracovniho vytizeni zaméstnancu.
6) Spatné nejvyssi vedeni

Z odpovédi vyplynulo, ze se vedeni nestard o zameéstnance, nenasloucha jim a
neinvestuje do nich. Neéktefi zaméstnanci vycitali absenci vizi nebo jasného sméru,

kterym by se jako zaméstnanci méli fidit.
7) Nedostatek Skoleni

Nedostatek Skoleni byl jednim ze zmifovanych pficin, ale odpovedi také
ukazovali na povrchnost, nebo absenci zaskoleni novych zaméstnanci. Zminovali také

nedostate¢né Skoleni pro mozné povyseni v zamestnani.
8) Nadmérné pracovni vytizeni

Dale dotazovani uvedly, ze zvysené pracovni vytizeni a plnéni stanovenych cilti

bylo mnohdy na ukor kvality sluzeb zakaznik.

9) Nedostatek nastroju
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Zde lidé uvadeéli riznorodou Skalu problému tykajicich se nedostatku nastroju.
Byly to problémy jako nedostate¢né vybaveni kancelafi, nefungujici pocitace, zastarala

technologie a dalsi.
10) Nefungujici tymova spoluprace

Zaméstnanci se v zavislosti na tymu zmifiovali pfedev§im o nedostatku

spoluprace mezi kolegy a absenci tymového odhodlani zadanou praci dokoncit.
(BRANHAM, 2009)

Urcité shodné vysledky mizeme vidét v prizkumu z roku 2015 spolecnosti Hill
International, ktera provedla interni vyzkum, kterého se zucastnilo vice nez 1 500
respondentd. Z n€j vyplynulo, Ze nejCastéji uvade€ji zaméstnanci jako divod odchodu

z firmy pravé:
e ztratu viry a divéry k vedeni firmy,

e nemoznost postoupit v kariérnim zebficku, nebo miziva Sance na zlepSeni

pracovni pozice,

¢ nejistota ohledné budoucnosti ve firmé a obava ze zruSeni mista.
(IDNES.CZ, 1999-2017)

Co je podle mého nazoru dilezité je, aby firmy zacali premyslet o samotnych
lidech nez o jejich chovani. Zahledéni pouze na chovani zaméstnanci zpusobuje
pomeérné uzké chapani motivace jako nastroje. Psychologové tvrdi, ze zdkladni potiebou
clovéka je svoboda, pocit, ze nékam patfi, a také pocit, ze jsou schopni a kvalifikovani.
Proto by méli organizace vytvaret takova pracovni prostiedi, kterd jsou demokraticka a
umoziuji zaméstnanci se ucastnit na rozhodovani. Zaroven je nezbytné, aby pracovni
prostiedi bylo kolaborativni a navozovalo v zaméstnanci pocit, Ze je soucasti
spoleCenstvi — pracovniho tymu. Kompetentnost v clovéku vyvolate tim, ze ho nechate
samotného prezkoumat dany ukol, nez abyste mu zadala konkrétni pevnou fadu tkolu.

(KOHN, 1998)

32



7.7 Teorie motivace

,, Teorie motivace je v podstaté hypoteticka konstrukce charakterizujici cil a
priciny lidského chovani.“ Zkouma lidské chovani, kterému predchazi urcitd pficina
nebo divod s vidinou urcitého stavu v budoucnu. S ohledem na motivaci Clovéka v
pracovnim procesu hovotime o pracovni motivaci jako o urCitém , souboru zdsad mezi
podnéty a lidskym chovanim, pricemz pro praktické pouZiti v procesu ovliviiovani jsou
dilezité okolnosti, které urcuji smér, silu a trvalost vysledného chovani jako diisledek

plisobeni podnéni. “ (DVORAKOVA, 2012)

7.7.1 Maslowova teorie

Maslowova teorie potieb je jednou ze zakladnich motivacnich teorii hojné
uzivané. ,, Podstatou této teorie je vymezeni rozhodujicich potieb clovéka jako zdroje
zdkladnich motivii jeho jednani. “ Maslow rozdélil potieby do péti zakladnich kategorii.
Co je podstatné, ze potieby jsou sefazeny podle jejich vyznamu v hierarchii a jsou

zobrazovany v podobé pyramidy. (DVORAKOVA, 2012)

Potieby, které ¢lovék vyzaduje jsou ve vzajemné zavislosti. , Cim méné jsou
uspokojeny potieby jednoho stupné, tim silnéji urcuji chovdani potieby nejblizsi vyssi
urovné. “ Coz znamena, ze Cloveék nejdiive musi uspokojit potieby na nejnizsi pozici v
hierarchii a az poté, co budou dané potieby uspokojeny, muze zacit uspokojovat dalsi.
Spodni arovné pyramidy znazornuji silnéjsi potieby. Tyto 1 ostatni potfeby znazoriuje

obrazek 2. (DVORAKOVA, 2012)

33



Seberealizace

Psychologické potreby

Socialni potreby

Potreby bezpecnostia
jistoty

Existencni potreby

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Existencni potieby

Mezi existencni potieby patii zakladni fyziologické potieby, které Clovék ma. V
dnesni dob& neni problém tyto potieby uspokojit, aviak jsou i vyjimky. Clovek
nezbytné potiebuje uspokojit fyziologické potieby jako je hlad, zizen, spanek, obleCeni

a bydleni.
Potreby bezpecnosti a jistoty

AZ pokud ma cloveék kde bydlet a co jist, mize premyslet nad uspokojenim
potieb bezpec¢nosti. Pfemysli tedy, jak si tento stav udrzet i do budoucna. Bere vSak v
uvahu nejen bezpecnost po fyzické strance, ale také zajisténi financni. V dneSni dobé

ekonomickych krizi a riznych nepokoju silné nariista vyznam téchto potieb.
Socialni potireby

Clov&k nechce zit sam a potiebuje tvofit mezilidské vztahy, at’ uz v roding,
urcité skupiné nebo spolecnosti. ,, Clovék si nechce uzivat Zivot sam, ale chce Jej sdilet s
ostamimi. “ (LAUFER, 2008) A¢ se muze zdat, ze jde o méné dilezité potieby, opak je
pravdou. Pokud clovek trpi absenci mezilidskych vztahti dochazi k vyvolani frustrace.

Proto roste povédomi o téchto potiebach a je kladen diiraz na jejich uspokojovani.
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Psychologické potreby

., Citi — [i se ¢lovek dostatecné integrovany ve spolecnosti, tak usiluje o uzndni
ostatnich. Chce byt povazovdan za plnohodnotého clena skupiny.“ (LAUFER, 2008)
Mezi psychologické potieby patfi uznani, status, prestiz a sebeucta. Patii sem také

ocenéni ve formé titulu ¢i ocenéni v zaméstnani.
Seberealizace

Pokud c¢lovék dokaze uspokojit vSechny zminiované potteby, tedy ma kde bydlet,
co jist, je finan¢né zajis§tén a v zaméstnani se mu dostava uznani, je stale néco, co
vyzaduje. Kazdy clovék se nakonec potiebuje seberealizovat. Tedy uspokojit sam sebe,
svoje naroky na sebe. Jedna se o rozvoj osobnich vloh, rozvoj vlastni hodnoty a

moznost utvaret vlastni zivot.
(DVORAKOVA, 2012)

Maslowova teorie potfeb 1ze vyuzit 1 na pracovni motivaci. Pomaha predevs§im v
tom, urCit podnéty, které na zameéstnance pusobi. ,,Pro vedouciho je z hlediska
motivacnich snah dilezité zjistit, které kategorie potreb aktudlné urcuji u pracovnika
Jjeho jedndni. “ (LAUFER, 2008) Jestlize vedouci dokéaze zatadit pracovnika do urc€ité
kategorie potieb podle Maslowovy pyramidy, je schopen urcit podnéty, pomoci nichz
ho mize motivovat. Tato motivace bude samoziejme ucinnéjsi, pokud ho spravné zaradi

a najde tim padem spravné motivatory.

7.7.2 Heckhausenova teorie

Dalsi teorii, ktera je vyuzivana nejen k urCeni pracovni motivace je teorie
motivacnich typt podle Heckhausena. Tato teorie vychazi z Maslowovy teorie potieb a
tika, ze: ,pri urcovdni motivii vvkonnosti a z nich odvozenych zpiisobu motivace
Jednotlivych pracovnikit je mozno rozlisit dva zdklady typy osobnosti z hlediska

¢

motivacnich viivii, které u nich prevladaji.
e Prvni typ osobnosti

Tyto osoby motivuje k vykonu vira v uspéch. Je pro né charakteristické urcovani
realistickych, dlouhodobych cild. Nedéla jim problém cil meénit a budoucnost vidi

pozitivné a aktivné se na ni podili.
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e Druhy typ osobnosti

Naopak tento typ osobnosti je motivovan strachem z neuspéchu. Tyto osoby si
kladou extrémni cile, bud’ nizké nebo extrémné vysoké. Neradi méni stanoveny cil a

budoucnost je pro né stresujici.

JelikozZ je charakteristika téchto dvou typd osobnosti zcela odlisna predevsim v
tom, jak jsou motivovani, je nezbytné si tento fakt pfi jejich fizeni uvédomovat. Pokud
nadfizeny zaradi pracovnika do spravného typu osobnosti, mize 1épe pracovat nejen s

jeho motivaci, ale také s jeho zainteresovanosti. (DVORAKOVA 2012)

7.7.3 Herzbergova teorie

. Frederick Herzberg prisel s dvou faktorovou teorii, ktera rozlisuje
dissatisfaktory (faktory zpiisobujici nespokojenost) a satisfaktory (faktory, které
zpuisobuji - spokojenost). “ (KOTLER, 2007) Vzdy je nezbytné, aby existovaly
satisfaktory, pouha absence dissatisfaktori nestaci. Urceni, zda se jedna o
dissatisfaktory nebo satisfatory neni mnohdy jednoduchd a hranice mezi nimi neni

striktné dana.

Tato teorie patfi k jedné z nejuzivanéjSich pro pracovni motivaci. Z hlediska

motivace k praci se faktory charakterizuji nasledovné.
e Dissatisfaktory — faktory hygieny

Mezi faktory hygieny patii mzda, politika a fizeni organizace, personalni fizeni,
interpersonalni vztahy, pracovni podminky a jistota spojena s pracovni pozici. V ramci
pracovniho procesu absence praveé dissatisfaktorti vede k nespokojenosti zaméstnancu.
Pokud je jejich stav dobry, nemé zadny vliv na pracovni nespokojenost, jelikoz zadnym

zpusobem nevstupuje do motivace.
e Satisfaktory — motivatory vnitinich pracovnich potreb

Jsou to motivatory tvorené vykonem, uznanim, obsahem prace, odpovédnosti a
moznosti rozvoje. ,,Jsou — li motivdtory pozitivné ladény a pusobi — li, jsou nejicinnéjsi
slozkou motivace k prdci.“ Nejen, ze motivatory vedou k pracovni spokojenosti, ale

také pfimo zvySuji pracovni vykon zaméstnance.
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7.74 McGregorova teorie X a 'Y

Douglas McGregor na zakladé svého pozorovani a nazoru navrhl teorii X, ktera
vychazi z urcitych predpoklada lidského chovani. Ne vsichni lidé se ale chovaji podle
predpokladi teorie X, a proto urcil teorii Y. Pfedpoklady, které urcuji jedince do typu

X jsou nasledujici.
e Lidé neradi pracuji a vyhybaji se praci.
e Pro motivaci je potieba nabidnout odmeénu, popiipadé pohrozit trestem.
e Lidé cht&ji byt v préci fizeni a kontrolovani.
e Vyhybaji se odpoveédnosti a maji nizké ambice.
e Vyzaduji pocit bezpeci, jistoty.

Jak jiz bylo zminéno, jelikoz vSichni lidé nepatii do skupiny X, existuji podle
této teorie jesté jedinci disponujici nasledujicimi predpoklady. Tito lidé patii podle

McGregora do typu Y.
e Lidé radi pracuji a déla jim to poteSeni.
e Radgji se kontroluji a fidi sami.
e Pokud najdou uspokojeni z prace, jsou skupiné zavazani.
e Pfijimaji a vyhledavaji odpoveédnosti.

e Tito lidi jsou kreativni a disponuji déivtipem. (SRPOVA, 2010)

8 Krize stiredniho véku

Vyzkum diplomové prace je zaméfen na zkuSené zaméstnance. Proto je
nezbytné charakterizovat, co se pod timto pojmem, alespori podle mého hlediska
skryva. Dle mého nazoru za zkuSeného zaméstnance povazuji dospélého, ktery ma jiz
n¢jaké zivotni Ci profesni zkuSenosti. V obdobi dospélosti se Casto hovoii o krizi
sttedniho v€ku. Téma tohoto Casto diskutovaného problému je velice uzce spjata s tim,
jak se lidé citi v zaméstnani, zda je to napliiuje, zda na né nejsou kladeny vysoké naroky

apod. Proto mi pfijde jako nezbytné toto téma zde okrajove zminit. V dal§ich kapitolach
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se pokusim nastinit pro¢ vibec krize stfedniho véku nastava, co ji zpisobuje a jak ji

muzeme charakterizovat.

8.1 Dospélost a jeji faze

Dospélost je pro kazdého nécim jinym. Vagnerova (2000) uvadi vyroky raznych
lidi na téma dospélost. Nekdo vidi v dospélosti nutnost byt schopen si vydélat potiebné
penize pro svyj zivot sam. Jiny charakterizuje dospélého jako Cloveka, ktery ma své
povinnosti, musi byt zodpovédny a uz neni tak volny jako dfiv. V nasi spolecnosti
neurcuje dospélost urcity meznik nebo ritual, ktery by daval jasny signal, ze se stava
jedinec dospélym. Avsak z pravniho hlediska je timto pomyslnym meznikem, kdy se

Clovek stava pravné dospelym, dosazeni zletilosti.

Po biologické strance dospélost urcuje vyzralost Cloveéka, tedy veék. Mohli
bychom polemizovat nad tim, zda €loveék po oslaveni 18. narozenin je opravdu vyzraly
a chova se jako dospély. Naopak pokud se na dospélost divame z psychosocialni
stranky je to slozitéjsi. ,, Hlavni problém spocivd ve skutecnosti, Ze tato proména nebyvda
Jednoznacné casové lokalizovana, probihd u riiznych lidi v odlisnou dobu.* Pokud
bychom méli urcit psychické rysy dospélého clovéka, mohla by to byt samostatnost,
svobodna volba v rozhodovani a chovani. S tim souvisi zodpovédnost, kterou dospély

¢lovek za své rozhodnuti a chovani nese.

Vagnerova (2000) rozdéluje dospé€lost na mladou dospélost, stfedni dospélost a
star$i dospélost, kterda ma nejblize ke stafi a jiz v samotné fazi ke starnuti dochazi.
Kazdé vékové ohraniceni dospélosti ma své charakteristické znaky, které vedou clovéka
kurCitému jednani a postojum v osobnim rozvoji, intimnich vztazich, ale také

profesnim Zivoté. (VAGNEROVA, 2000)

Mlada dospélost je charakterizovana vékovym rozpétim 20-35 let. V mladé
dospélosti se ocekava schopnost zvladnuti ukolt jako je najit si zaméstnani, mit stabilni
vztah (manzelstvi) a stat se rodicem. Tato faze dospélosti v sobé zahrnuje velkou nadéji
a svobodu v uskutecriovani a napliiovani svych cilt. Dalo by se fici, ze clovék je stale
optimisticky k budoucnosti, 1 kdyz proziva svoje trapeni a prekonava vselijaké

piekazky. (VAGNEROVA, 2000)
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Zlom, ale zaclina ve stiedni dospélosti, ktera je charakterizovana jako stfed
prumeérného lidského zivota, tedy dobou mezi 35 a 45 lety. ,, Toto obdobi je povazovani
za vyvojové vyznamny meznik.” Zde zaCinaji otazky typu: ,,Mdm néjakou prdci,
manzelstvi a deéti, ale co dal?“ Pravé v tomto véku se hovori o krizi stredniho véku.
V tomto obdobi se se méni postoje Clovéka nejen k okolnimu svétu, ale 1 k sobé
samému. Clovék bilancuje sviij dosavadni Zivot a hleda jeho smysl. Mé&ni pohled na
jeho profesi jako roli v zivot€. ,, V tomto obdobi by méla uspokojovat predevsim potiebu
seberealizace, ale miize se zde projevovat i rezignace.* Dale Cloveék bilancuje sviij
partnersky zivot. Hodnoti, zda je spokojeny a mnohdy dochéazi ke krizi v manzelstvi.
Diky tomu, ze jim rostou déti, tak si uvédomuji, ze 1 oni starnou. Identita Cloveka se

diky zménam v postojich vétsinou méni. (VAGNEROVA, 2000)

Na stfedni dospélost navazuje obdobi mezi 45-60 lety, které se nazyva starsi
dospélost. ,,Vék 50 let je povaZovdan za jakysi meznik, ktery s definitivni platnosti
potvrzuje pocdtek starnuti. ZhorSeni nékterych funkci a prvni viditelné zmény tuto
skutecnost potvrzuji. “ V této tazi dochazi k postupnému uzavirani profesni kariéry.
V této fazi si vétSinou Cloveék na svou praci zvykl a nechce hledat jinou a chape ji jako
definitivni. Clovék mize po fyzické strance byt slabsi, ale po intelektudlni strance
vyzrava. Proto zalezi také na povaze zaméstnani. I presto Clovéku mize zaméstnani
davat urcité potieby jako je stimulace a ueni, potieba zdzemi a jistoty, seberealizace a

také potiebou mit otevienou budoucnost. (VAGNEROVA, 2000)

8.2 Charakteristika krize stiredniho véku

Jak jiz bylo fe€eno krize stfedniho véku probiha v obdobi stfedni dospélosti
neboli stfedniho véku. Vagnerova (2000) uvadi, ze jelikoz cloveék stiedniho véku
potfebuje upravovat to, kam sméfuje, navozuje si stavy tisng, deprese a vyhaslosti. Cim
dal intenzivnéji se zacind zabyvat sam sebou a svymi pocity. Stfedni dospélost je
charakteristicka dvéma zpasoby chovani jednice, a to bilancovanim minulosti a

predstavami o budoucnosti.

Clovék se ohlizi do minulosti na své idealy a pfedstavy o svém zivoté a srovnava
je se skutecnosti. Zamétuje se na své zdravi, partnerstvi, déti, to, jak vypada, ale také na

svoji profesni kariéru. ZacCind ménit své nazory na sebe 1 na okolni svét. A zacina
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prfemyslet o budoucnosti jako o moznosti na zménu. Hleda smysl svého zivota, cile,
ktery by chtél v druhé poloviné svého zivota dosahnout a uvédomuje si, ze je spravny

&as na zménu, pokud ji tedy chce podstoupit. (VAGNEROVA, 2000)

Dalsi ddlezitou roli v tomto obdobi hraje stereotyp. Clovék dosahl toho, &eho
chtél, a nejen profesné, ale i partnersky se muze citit pomalu vyhasly. Vétsinou pak
hleda nové moznosti nebo o nich alespoti uvazuje. Podle Ri¢ana (1989) je krize

sttedniho véku protestem praveé proti rutin€, proti tomu nudnému stereotypu.

Moznym divodem pro krizi stfedniho véku mize byt nedostatek seberealizace.
Pravé v tomto veéku Clovek hleda zptusoby pro zménu, aby mohl naplno vyuzivat své
schopnosti a dovednosti a povazoval svoji praci za smysluplnou. Krize stfedniho véku
méni postoj k mnoha hodnotam, Clovék hleda skutetny smysl svého Zivota a také se
rozviji jeho osobnost. Vagnerova (2000) uvadi, ze v tomto véku kolem cCtyficitky si lidé

uvédomuji, ze tu zménu mohou udélat.

At uz je krize stfedniho v€ku povazovana za pozitivni €1 negativni obdobi
v dospélosti Cloveka, pravé ta krize ¢lovéku otevira o¢i a dava mu Sanci pro dalsi
osobnostni rozvoj. Je jen na Clovéku, zda se chopi té vyzvy nebo naopak rezignuje.
Intenzita se kterou lidé toto obdobi prozivaji se lisi, avSak vzdy si clovék uvédomi svou

zranitelnost a pochopi, co je pro n&j dalezité. (VAGNEROVA, 2000)

Vagnerova (2000) popisuje mozné alternativy jednani, které cloveék v krizi

sttedniho véku preferuje.
e Existuje potifeba zmény, ale nakonec ¢lovék rezignuje.

Prvni zptsob feSeni krize popisuje Cloveka, ktery potebuje zménu, avsak stale o
ni pouze polemizuje a na urovni reality se nic ned¢je. Uvédomuje si urcitd uskali a
prestava mit odvahu a dostatek energie, aby zménu udélal. Nakonec rezignuje na zménu

a povazuje svij nyn¢jsi zivot za jednodussi a piijatelngjsi.
¢ Clovék potirebuje zménu, kterou nakonec vykona.

Avsak nemusi se jednat o lepsi nebo pfijatelnéjs§i zménu. Clovek voli 1 méné
komfortni feSeni, aby utekl od svych problému a vytvofil si urcity Cas na lepsi feSeni.

Vagnerova (2000) toto chovani definuje jako projev moratoria stfedniho veéku.
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e Potreba zmény se projevuje pozitivnim zpasobem.

Clovék chape, co je potieba zménit, aby se mohl dale rozvijet, ale naopak

nikomu neublizil, a proto vybira vhodnou alternativu.
e Moznosti na zménu jsou negativni.

Clovék se snazi hledat, kde a jakou by mohl udélat zménu, ale nakonec piichazi
na to, ze nenachazi pfijatelného vychodisko z dosavadni situace. Tento stav mize dojit

az do syndromu vyhoteni.

9 Push-pull teorie

V predchozi kapitole byly shrnuty zakladni pfistupy k teoriim motivace. Jednou
z dalSich teorii je push-pull teorie. Tato teorie je vétSinou uzivana a popisovana
v zahraniéni literatufe a védeckych &lancich. Cesti autofi ji uzivaji na vysvétleni jevi
tykajicich se pohybu obyvatelstva ¢i spokojenosti zakaznikli v oblastni marketingovych

aktivit. V nasledujicich kapitolach jsou zminény piiklady uziti této teorie.

9.1 Push-pull teorie migrace

Casto je tato teorie uzivana na piikladech migrace. Piistupy vychazejici z
neoklasické teorie jsou znamy také jako ,push-pull teorie, nebot za pfi¢iny migrace
povazuji faktory, které migranty nuti opustit svou zemi puvodu (push factors) a jiné

faktory, které je pfitahuji do urcitych cilovych zemi (pull factors).

Push — pull model identifikuje ekonomické, enviromentalni a demografické
faktory, které jsou predpoklady pro urcité chovani. Jedna se o vytlaCovani lidi z jejich
mista puvodu a vtahnuti je do jiné destinace. V ramci tohoto modelu hovofime
v souvislosti s migraci predev§im o rust populace, hustota zalidnéni, nedostatek
ekonomickych prilezitosti a politickd represe. Naopak pull faktory charakterizuje
poptavka po praci, dostupnost pozemkl, ekonomické pfilezitosti nebo politicka

svoboda. (CASTLES, 2013)
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Castles (2013) vidi v uziti této teorie vyhodu toho, ze lze zacClenit vSechny
faktory, které ovliviiuji samotnou migraci. AvSak na druhou stranu je tézké presné urcit

kombinaci faktort, které ji zptsobuji a které vedou pfimo k samotnému jednani.

9.2 Push-pull teorie marketingu

Dalsi oblasti, ve které se tato teorie praktikuje, je marketing, kde se fesi otazka,
co zékazniky pfitahuje na daném vyrobku ¢i sluzb€ a co je naopak nuti se odtdhnout
pry¢. Kotler (2007) rozliSuje komunikacni strategii firmy na strategii pull (tahu) a
strategii push (tlaku). Kde strategie push , vyZaduje vyuziti prodejcii a propagaci
smérem k obchodnikiim, aby protlacila produkt distribucnimi kandly. Vyrobce
propaguje produkt velkoobchodnikiim, velkoobchody jej propaguji maloobchodnikiim a
maloobchodnici jej propaguji spotiebiteliim. “ (KOTLER, 2007)

Strategie pull naopak vyzaduje velké naklady na reklamu a propagaci
spotrebitelim, diky které se vytvori poptavka po produktu. ,, Pokud je strategie uspésnd,
Zddaji  spotrebitelé produkt po maloobchodech, maloobchody jej Zadaji ve
velkoobchodech a velkoobchody potom od vyrobce. “ (KOTLER, 2007)

9.3 Push-pull teorie podnikani

Gilad a Levine pfisli s velice uzce souvisejicimi teoriemi motivace souvisejici s
podnikanim, a to teorii push a pull. V ramci teorie ,,push” se da fici, ze clovek je do
podnikanim vtlaCen néjakymi negativnimi okolnostmi. Za tyto okolnosti muzeme
povazovat situace jako napiiklad nespokojenost v praci, ¢i Spatné financni ohodnoceni.
Naopak ,,pull® teorie tika, ze Clovék je do podnikani vtazen hledanim ¢i vidénim
prilezitosti, které muze ziskat. Proto hlavnimi pull faktory je pravé vidina seberealizace

nebo bohatstvi. (SEGAL, 2005)

Pokud zistaneme u oblasti podnikani, pull faktory v tomto ptipadé muzeme
vidét jako pozitivni motivaci, kterd tdhne Clovéka k tomu, aby se stal podnikatelem.
Naopak push faktory mohou byt vnimany jako negativni motivace, kdy clovek zacina

podnikat diky silam, které ho do toho tla¢i. (EIJDENBERG, 2013)
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Dle Srpové (2012) silngsimi ve smyslu motivace, jsou pro Cloveéka push
divody, které avSak nemaji dlouhé trvani. Proto vétSinou nevedou k zadnym skvélym
vysledkim v podnikani. Naopak pull divody jsou dlouhodobéjsiho razu, a prave diky

nim lze ¢lovék dokazat mimoradné véci a dosahnout svych tspéchu.

Ztéto uvahy plyne, ze podstatné pro uspéch podnikatele je schopnost
porozumeéni pfilezitostem. ,, PrileZitost je casové, podminecné priznivd chvile pro
realizaci néjakého cile nebo naplnéni uicelu. Jde o urcity vnéjsi potencidl, ktery je treba

rozpoznat a vyuzit.“ (SRPOVA, 2012)

Prazkum dle Kirkwood (2009) zjistoval, které faktory ptisobi na motivaci zacit
podnikat. V ramci tohoto prazkumu bylo provedeno celkem 75 osobnich rozhovord, ze
kterych vyplynuly nejdilezitéjsi faktory, které motivovaly respondenty k podnikani.
Prizkum byl proveden na Novém Zélandu, do kterého bylo zafazeno 5 nejvétSich mést.
Proto bychom mohli diskutovat nad srovnatelnosti s poméry Ceské republiky, avsak

nemuzeme zcela popfit, ze bychom nenasli spolecné znaky.

Tabulka 2: Push pull faktory motivace k podnikani

FAKTORY

PUSH PULL
Nespokojenost v praci Nezavislost
Déti Penize
Zamgéstnavatel Uspéch / vyzva
Zmeéna pracovniho Zivotni styl
prostiedi
Ptilezitost

Zdroj: Zpracovano dle Kirkwood (2009)

Tabulka 2 zobrazuje ty nejzasadnéjsi faktory, které byly prizkumem zjistény.
V ramci pull faktori jako nejcastéji oznacovanymi je 5 zakladnich faktort, a to touha po
nezavislosti, finance, touha po uspéchu, samotny zivotni styl respondenta nebo vidina
prilezitosti v podnikani. Z téchto péti se nejvice opakovali dva motivatory, a to

nezavislost a finance. Touha po nezavislosti je jednim z prioritnich motivator, pro¢
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lidé chtéji podnikat. Konkrétné tuto touhu méli spiSe zeny nez muzi. Jako druhy nejvice
prevladajici byla finan¢ni motivace, avSak predchozi studie ukazaly, ze penize nejsou

hlavni motivaci proto zacit podnikat. (KIRKWOOD, 2009)

Prizkum ukazal, ze push faktory byly pro dané respondenty siln€jsi podle
Cetnosti. Byla to konkrétné nespokojenost v zaméstnani, neshody se zaméstnavateli,
zmeéna pracovnich podminek a také motivace diky détem. Jako prevladajici faktor byl
zjistén divod nespokojenosti v praci. Jako druhy nejCastéjsi, a to predevSim u Zen,
které mély déti, byly divodem rodinné zavazky. Co je dulezité, ze Kirkwood (2009)
zjistil, ze respondenti nebyli motivovani pouze jednim nebo druhym faktorem, ale

prevazovalo pusobeni neékolik faktord dohromady. (KIRKWOOD, 2009)

Dawson (2012) si je védom, ze lidé mohou byt do podnikany tlaCeny ci
vtahovany jinymi faktory 1 v z&vislosti na tom, jaka je ekonomicka situace na trhu.
Pokud roste nezaméstnanost a finanéni krize, je pravdépodobnéjsi, ze 1lidé budou tlaceny

do podnikani, nez aby v ném vidéli prilezitost.

Vyzkum chtél zjistit, zda push a pull faktory, které motivuji lidi do podnikani
jsou dvojznacné. Priabéh vyzkumu spocival v tom, Ze respondenti byli dotazani na
jednoduchou otazku, a to proC se stali podnikateli. Respondenti méli na vybér celkem
11 specifikovanych moznosti, ze kterych si vybrali maximalné 4. Co je podstatné, mohli
se rozhodnout, zda vidi faktor jako push ¢i pull, nebo jestli je jejich kombinaci. Déle

byli potom podrobeni rozhovoram, které odpovédi prohloubily.
1) Touha po nezavislosti / zméné
2) Chtit vice penéz
3) Lepsi pracovni podminky
4) Rodinné zavazky / chtit pracovat z domu
5) Naskytnuti se ptilezitosti — mit k dispozici kapital, prostor, vybaveni
6) Vidét poptavku/trzni prilezitost
7) Pfipojeni se rodinné firmy

8) Povaha zaméstnani
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9) Absence pracovnich pfilezitosti (lokaln¢)

10) Propusténi z prace

11)Jiné

12) Zadny divod nebyl uveden

Dawson (2012) zjistil, ze skoro tfi ¢tvrtiny respondentt vedl k podnikani pouze
jeden duvod. Dalsich 17 % respondentli uvedlo dva faktory a nakonec 10 % lidi vedly

k podnikani 3 nebo 4 urcité divody.

Mezi push faktory z vySe uvedenych faktort jednoznacné propusténi z prace a
absence pracovnich pfilezitosti. I pfesto lze jako push faktory uvazovat také penize,
pracovni podminky, rodinné zavazky a nasledovani rodinného podniku. V tabulce 3 je

uvedeno mozné rozdéleni na push a pull faktory. Musime, avSak brat v uvahu, ze

povaha faktori muze byt pro mnohé dvojznacna. (DAWSON, 2012)

PUSH

Tabulka 3: Push a pull faktory

FAKTORY

PULL

Propusténi z prace

Touha po nezavislosti

Absence pracovnich pfilezitosti

Naskytnuti se ptilezitosti

Chtit vice penéz

Vidét poptavku/ trzni ptilezitost

Lepsi pracovni podminky

Rodinné zavazky/ prace z domu

Nasledovani rodinného podnikani

Zdroj: Zpracovano dle Dawson (2012)

Celych 30 % respondentt oznacili jako faktor k podnikani touhu po nezavislosti
nebo zméné. Jako druhy v pofadi byl faktor povaha zaméstnani (20 %). Casto
zminovanymi faktory byla touha po vice penézich a také naskytnuti se piilezitosti
v podobé volného kapitalu, prostoru ¢i vybaveni (necelych 13 %). Z téchto vysledku
vypliva, ze silngjsimi jsou pull motivy, avSak pouze z hlediska Cetnosti. (DAWSON,

2012)
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Kombinace push a pull faktord byla Casta. Jako nejCastéji oznaCovany par
faktori u muzi byla touha po nezavislosti a touha po vice penézich. Kde bylo
zji§téno, ze ne zcela jsou tyto faktory vidény jako pull motivatory. Dal§imi nejcastéjSimi
odpovéd'mi byla kombinace touhy po nezavislosti a pfilezitosti na trhu, a také
kombinace nezavislosti a nevyhovuyjicich pracovnich podminek, které jsou jasnym push

faktorem. (DAWSON, 2012)

Touha po nezavislosti se ukazala jako silny pull faktor 1 u zen. Jako druhym
nejzmifiovanéj§im faktorem se staly rodinné zavazky, a to predevSim starost a
motivace vici vlastnim détem, kde pro vétSinu Zen je to push faktor. Tim padem neni
jasné urCeni, ze nezavislost je pro tyto zeny pull nebo push faktorem. Nicméné
z vysledka vyplynulo, Ze je zde velky rozsah nejistoty pro urceni, zda byl respondent
motivovan push nebo pull faktorem. (DAWSON, 2012)

Z téchto dvou vyzkumu plyne to, ze z pull faktort, které jsou siln€jSimi
motivatory a jsou popisovany jako dlouhodobéjsi, nejCastéji jedince motivuje prave
touha po nezavislosti a také finan¢ni stranka podnikani, tedy samotny vydélek ¢i
vidina bohatstvi. Nelze jasné€ fici, zda jsou pro jedince siln€jsi pull nebo push faktory,
jelikoz mnoho faktort je dvojznacnych. I presto se berou pull faktory jako silnéjsi, coz

byl jeden z nejvice zminovanych faktori u respondentd v ramci zminiovanych vyzkumi.

Tuto teorii dopliiuje Taylor (2001), ktery ve svém vyzkumu tvrdi, ze si clovek
vybere podnikat z jednoduchého divodu, a to, aby maximalizoval svuj uzitek. Co neni
az tak zfejmé jsou konkrétni kliCové faktory, které pusobi na uzitek jedince. Tyto
faktory plynouci z podnikéani mohou byt pro kazdého jedince jiné, stejné jako je velikost
uzitku. Mezi kli¢ové faktory patii vydélek, nezavislost a nezaméstnanost. Tyto tfi
faktory maji nejvétsi vliv na to, aby Clovek zacal podnikat. Nerozlisuje je na push ¢i pull

faktory, avSak z jejich dispozice je ziejmé, kam patfi.

Vydélek je velkym a hlavnim lakadlem a také velkou motivaci k podnikéni.
Nezavislost, kterou nabizi své vlastni podnikani je také zadouci. Z vyzkumu také
vyplynulo, Ze nezaméstnanost, tedy nedostatek pracovnich mist je motivaci k podnikani
pouze pro ty, ktefi jsou odolni k riskovani. Co je zajimavé, ze podnikani je lakavéjsi pro
jedince, ktefi maji tzv. zadchranou sit' v podobé zamestnani v piipadé neuspéchu. Stejné

tak lidé vnimaji podnikani 1épe pokud nejsou nuceni vyraznym push faktorem, a to
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nezaméstnanosti. Tyto faktory nejsou ovSem jediné. Jako dalsi vyznamné determinanty
podnikani je na misté zminit napfiklad rodinny stav, hodnota vlastnictvi, postaveni
v zamé&stnani, které souvisi skariérnim ristem a také postaveni v zaméstnani

rodi&h. (TAYLOR, 2001)

V ramci Evropské Unie se podle prizkumu v roce 2012 zjistilo, Ze praveé potieba
byt nezavisly a mit moznost se seberealizovat patii mezi nejpopularnéjsi davody, pro¢
lidé preferuji podnikani pfed zaméstnanim. Pokud bereme v uvahu jiz podnikajici lidi
vice nez polovina oznacila jako hlavni davod, pro¢ zacali podnikat, skuteCnost, ze
narazili na prilezitost, které se zhostili. Pravé tento divod byl nejvice zmifiovanym ve
viech statech EU, kromé statu Recka a Rumunska. Dale potom 29 % zacali z nutnosti,
ktera je k tomu tlacila, tedy z divodu urCitych push faktort. Zbytek (15%) podnikatela
zacalo podnikat, protoze se museli nebo chtéli chopit rodinného byznysu. (EUROPEAN
COMMISSION, 2013)

10 Push a Pull faktory

V nasledujici kapitole jsou popsany zakladni faktory pusobici na motivaci
cloveéka. Techto faktord mize byt mnoho a na zakladé odbornych vyzkuma, které byly
rozebrany v predchozi kapitole, jsem vybrala ty s nejvys§i Cetnosti odpovédi. Na
nasledujici faktory muzeme pohlizet jako na faktory motivujici k odchodu ze
zaméstnani, stejné tak jako motivujici k podnikéani. Faktory jsou rozdéleny do skupiny
push ¢i pull faktort, avSak u nékterych se setkame s jistou dvojznacnosti, tedy muzeme

faktor zaradit jak do push, tak pull teorie.

10.1 Financ¢ni motivace — penize

Penize jako faktor motivace patii mezi pomérné Casto diskutované téma a
mnohdy nazory a teorie s nimi spojené se rozchazeji. Pro mnoho lidi jsou finance
dilezita soucast kazdodenniho zivota. V urcité mife jsou zcela nezbytné pro uspokojeni
zéakladnich potfeb cloveka jako je potrava, bydleni a spanek. Avsak to, ze lidem zalezi

na pen€zich, nemusi pfimo znamenat, ze jsou jimi motivovani.
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Jak jsem jiz zminila pohledy na finan¢ni motivaci jsou rizné, a i vnimani penéz
jako faktoru motivace je pro kazdého jina. Casto se penize fadi mezi push faktory, tedy
faktory, které nas tla¢i néco udélat. Konkrétné jde o lidi, ktefi jsou nespokojeni s
dosavadnim finan¢nim ohodnocenim nebo nemaji dostatek financi pro zivot. Tito lidé
jsou pak mnohdy tlaceni do podnikani ¢i do zmény, ktera muze zlepsit jejich finan¢ni

situaci. Zmeéna v naSem piipadé podnikani je pro né nutnosti.

Naopak existuji vyzkumy, které tvrdi, ze lidé mohou byt pfitahovani do
podnikani vysi potencionalnich ziskid. Pro tyto lidi je lepsi finan¢ni ohodnoceni pouze
moznosti, ne nutnosti, a potom hovofime o pull faktoru. Tento motiv byva silné;si a
dlouhodobéjsi. Naptiklad jde o Clovéka, ktery je spokojeny s dosavadnimi financemi,
avSak v moznosti ziskani vice penéz vidi silnou motivaci, ktera ho tdhne néco
konkrétniho vytvorit, tfeba zacit podnikat. Jsou, ale také vyzkumy, které tuto teorii

zpochybiuji. (DAWSON, 2012)

Dokazi ale penize opravdu motivovat lidi? Kohn (1998) tvrdi, ze konkrétné
pomoci jedné véty ¢i definice nemtizeme smysluplné vyjadrit, co pfesné motivuje lidi.
Existuje mnoho zpuasobu, jak pifimét lidi néco vykonat, ale je velky rozdil v tom,
dokazat primét lidi chtit danou véc vykonat. Ano, penize opravdu nékteré lidi dokazi
motivovat. AvSak to pfimo signalizuje, ze orientace motivace daného ¢loveéka neni v
souladu s vysokou kvalitou prace ¢i kvalitnim zivotem, ale soustfedi se pouze na

materialistickou stranku véci, a to penize. (KOHN, 1998)

Co je zajimavé, vyzkumy ukazuji, ze Castéji financné€ motivovani byvaji vice
muzi. Praveé ti, uvadeji Castéji financni motivaci jako faktor, ktery je vede do podnikani.
Je mozné, Ze tu pusobi tendence mysleni, ze se musi postarat o rodinu, uzivit ji. Proto

jsou pro n¢ finance dulezitéjsi. (DAWSON,2012)

Kohn (1998) tika, ze nejlepsi formou ¢i teorii na to, jak platit lidi je drzet se tii

bodu, a to:
e platit lidi dobfe,
e platit je spravedlive,

e audélat vSe proto, abychom penize dostali z jejich mysli.
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10.2 Nedostatek pracovnich mist

Nedostatek pracovnich mist ovliviiuje silné lidi, ktefi jsou nezaméstnani a
hledaji praci. Patii sem ale také zaméstnani lidé, ktefi nejsou spokojeni ve své
dosavadni praci, a proto si hledaji jiné misto, avSak nemohou najit vhodné, jejich kvalit
a schopnosti adekvatni misto. VétSinou se stane to, ze tito lidé zacinaji premyslet o
podnikani. AvSak i zde zalezi na vice faktorech. Jednak zalezi na vzdélani jedince a také
jeho schopnostech. Proto i faktor nezaméstnanosti mize mit vliv na motivaci zacit
podnikat. V tomto pfipadé jsou lidé do podnikani tlaceni, a proto tadime
nezameéstnanost ¢i nedostatek pracovnich mist mezi push faktor. Déje se to predev§im
v obdobich hospodarské krize nebo jiz zminéné rostouci tendenci nezaméstnanosti.

(DAWSON, 2012)

Nezaméstnanost kazdym rokem klesa. V grafu 1 je zobrazena obecna mira
nezaméstnanosti v Ceské republice v mésici lednu letech 2012-2017. Obecna mira
nezaméstnanosti o€isténa od sezonnich vlivii dosahla v lednu letoSniho roku 3,5 % a
zaznamenala mezirocni snizeni o 0,9procentniho bodu. Mira nezaméstnanosti muzi
ocisténa od sezonnich vliva dosahla 2.9 %, mira nezaméstnanosti zen 4,2 %. (CSU,

2017)

Obecna mira nezaméstnosti v CR (v %)
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Graf 1:Obecnd mira nezaméstnanosti v Ceské republice v letech 2012-2017

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU (2017)
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10.3 Pracovni podminky

To, jaké ma Clovék pracovni podminky tvofi velkou Cast jeho produktivity.
Kocianova (2010) mezi pracovni podminky fadi organizaci pracovni doby, samotné
fyzické pracovni prostfedi, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, socidlné —
psychologické podminky a povinnou péc¢i o zaméstnance. UrCité pracovni podminky
jsou specifikovany zakonem, a to podminky ohledné€ pracovni doby a odpocinku,
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, ale také problematika prekazek v praci ¢i péce o

zameéstnance.

., Pracovni podminky a prostredi musi respektovat nejen predem stanovené
normy, ale musi respektovat i potreby a pozadavky zaméstnance, aby tak byly utvdreny
podminky, které vyvoldvaji pocit spokojenosti.” Optimalni podminky, které by
zaméstnavatelé méli svym zameéstnancim umoznit, maji vliv nejen na jejich pracovni

vykon, ale také na zdravi a kvalité jejich Zivota. (MIKULASTIK, 2015)

Vétsinou se uvadi jako nevyhovuyjici pracovni podminky jako vyznamny push
faktor, nejen k odchodu ze zaméstnani, ale také jako motivace k zalozeni vlastniho
podnikani. Pokud ¢lovék vyzaduje lepsi pracovni podminky a rozhodne se odejit ze
zamestnani a najit si novou praci, kde lepsi podminky ziskd, jedna se stdle o push
faktor, ktery ho vedl k tomu najit si jinou praci. Pokud hovotime o motivaci k podnikani
praveé nespokojenost s pracovni dobou ¢i pracovnim prostfedim byva mnohdy prvnim
impulsem k tomu zacit o ném uvazovat. AvSak zpravidla nebyva tim dlouhodobym

motivatorem pro to zalozit si své podnikani.

Casto uvadénym ddvodem pro nespokojenost na pracovisti jsou socialné —
psychologické podminky. Mezi tyto podminky patii naptiklad Spatna komunikace
s nadfizenymi, problémy s kolektivem, nevhodné chovani nadfizenych a dalsi. Tyto
faktory se tézko odhaluji a je potieba aby vedouci pracovnici byli kompetentni a méli

vhodné schopnosti k vedeni lidi.

10.4 Rodinné zavazky

., V soucasné dobé jsou zZeny nedilnou soucasti trhu prdace a podileji se na ném

témer stejnou mérou jako muzi a lze rici, Ze ndrodni hospodarstvi by se uz fakticky bez
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zenské prace neobeslo. “ Na druhou stranu ale zena nepracuje pouze v jejim zamestnani,
ale stara se také o rodinu a déti. D4 se fici, Ze Zena ma dvé zamé&stnani. Z toho vypliva,
Ze pro zenu je podstatné, aby mélo dostatek Casu na péci o svoji rodinu a sebe

sama. (SNYDROVA, 2006)

Timto tématem se v souCasné dobé zabyva mnoho autord stzv. work-life
balance, ktery v podstat¢ znamena rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.
Tento trend se nezaméfuje pouze na zeny, které maji déti. Zahrnuje vSechny pracujici
lidi, ktefi potfebuji mit Cas nejen na praci, ale také na sebe samotné.

(KOCIANOVA, 2012)

10.5 Nezavislost

Potifeba nezavislosti je dulezita pro vétSinu lidi v dneSnim svété. Podle
pruzkumu vétSina lidi z EU fadi pravé potiebu nezavislosti jako hlavni davod, proc¢
zaCit podnikat. Samoziejmé& spolu s moznosti se seberealizovat. (EUROPEAN
COMMISSION, 2013) Druhou nejvySe hierarchicky postavenou potiebou podle
Maslowovy teorie potieb je potieba uznani. Clovék potiebuje nejen uznani a respekt od
ostatnich lidi, ale vyzaduje také urcitou sebetctu. Pokud hovotime o sebeucté, tedy
n¢jaké hodnoté k sobé samému, 1ze hovorit také o potfebach jako je touha po uspéchu,

sebediveére nebo prave touze byt nezavisly a svobodny. (ARMSTRONG, 2015)

Touha po nezavislosti vétSinou lidi tahne pro to udélat urcité rozhodnuti. Pokud
hovofime o motivaci k podnikéni, touha byt nezavisly je jasnym pull faktorem, ktery
ma na motivaci dlouhodoby a silny vliv. V podnikani je zretelné vétsi nezavislost pro
Cloveka z pohledu flexibilni pracovni doby, napln€ prace a urcovani si, kam vibec budu

smeérovat.

10.6 Seberealizace

Armstrong (2015) definuje seberealizace neboli sebenaplnéni jako potiebu
Clovéka uzivat své schopnosti a dovednosti a mit moznost se dale rozvijet. Podle
Maslowovy teorie je seberealizace na nejvyssi hierarchické urovni pyramidy, coz by
meélo znamenat, ze potieba seberealizovat se by méla prichazet az po naplnéni nizsich

potfeb. Maslow ale tvrdi, 7e potiebu seberealizace nelze uspokojit nikdy. Clovék je
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podle ného zivolichem s pfanimi a pouze neuspokojena potieba muize motivovat
Cloveka k chovani. Motivatorem pro toto chovani zastava dominantni potieba. Avsak
potieba seberealizace je nejsilngjsim stimulem pro motivaci. Cim vic se &lovek
seberealizace a napliiuje tim svou potiebu, tim siln€jsi se motivace stava. Co je
podstatné, ze prace Clovéka nemusi nutné uspokojovat jeho potteby. Jedna se predevsim

o prace, které jsou rutinni nebo nekvalifikované.

Naopak podle Dvorakové (2000) se postupem casu, pokud uspokoji nizsi
potteby potiebuje seberealizovat. Coz znamend, ze svoje naroky, které na sebe klade,
zaCne uspokojovat. Nejedna se pouze o to, aby byl v praci spokojeny a jeho zaméstnani
bylo pro né smysluplné, ale dulezité je to, aby rozvijel své schopnosti a vlastni

hodnoty. Na zakladé toho muze pak tvorit svij Zivot.

Seberealizace uzce souvisi se zmifiovanou krizi stfedniho v€ku, kdy clovek
hleda smysl Zivota a pokud ho nenachazi, vyzaduje zménu. Piikladem mize byt zména
zamestnani. Zaméstnanec déla rutinni praci, ktera se mu zdala jako pfijatelna, avSak
dosel do veku stiedni dospélosti a zafina si uvédomovat, ze v tom nevidi smysl. A
zacina pfinejmensim o zmén¢€ uvazovat. Proto si myslim, ze zaméstnavatelé by se méli
vice zajimat o lidi ve stfednim vé€ku, zda jsou se svoji naplni prace spokojeni. V ramci
vyzkumu hovofime o seberealizaci jako o pull faktoru, ktery tdhne respondenty

k podnikani.

10.7 Prilezitost

Dtvodem pro¢ lidé zacinaji podnikat mtze byt i vhodné vyuzita piilezitost. Ta
se povazuje jako jasny pull faktor. Prilezitost muzeme definovat jako: ,,mozZnost
uspokojit potrebu trhu prostiednictvim takové nové kombinace zdroju, kterd poskytne
pridanou hodnotu. “ K uspéSnému podnikani neni potieba najit vhodnou pfilezitost, ale
je potreba ten prvotni napad a koncept dale rozvijet a dotvaret. ,, Podnikatelé vytvareji
Jak cile, které bude jejich cinnost napliiovat, tak prostredky, jimiz budou dosazeny. "

(LUKES, 2005)

Pokud lidé vyuziji vhodné svou prilezitost muze se jim podafit uspeésny business.

Avsak samotna prilezitost k uspéchu v podnikani nestaci. Je nezbytné mit zakladni
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povédomi a védomosti o tom, jak podnik vést a co udélat proto, aby byly zakaznici

spokojeni.

Vznik samotné prilezitosti roste se zmeénami, jak technologickych,
ekonomickych, politickych, pravnich, spolecenskych ¢i demografickych. Prilezitost
muze také plynout z potieb trhu, které nejsou zcela uspokojovany, nebo také z
nedostatecné vyuzivanych zdroji. Zde se nabizi urCita mezera na trhu, ktera mize dost
dobfe fungovat, pokud spotiebitelé jsou schopni své potieby identifikovat. (LUKES,
2005)
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ANALYTICKA CAST

11 Analyza problému a soucasné situace

Spokojenost v zaméstnani je jednim z dulezitych faktord, které ovliviuji nejen
pracovni, ale také soukromy zivot Clovéka. AvSak spokojenost v zaméstnani neni
hlavnim tématem diplomové prace. Jak jiz bylo nastinéno v uvodu prace, vyzkum
provadény v diplomové praci se zabyva tim, jak jsou lidé spokojeni ve svém

zamestnani, ale také zjistuje, jaky postoj maji k zalozeni vlastniho podnikani.

V kazdé vétsi firmé mé pravé personalni oddéleni, znamé také jako HR, na
starost zjiStovat, zda jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni, ptat se na to, pro¢ nejsou a
také stanovovat urcitad opatfeni. Otazkou je, zda si vedeni firmy opravdu pieje
spokojené zameéstnance, ktefi budou loajalni a vykonni. Zda vedeni firem opravdu
projevuje tuto touhu a uvadi do praxe opatfeni, ktera ke spokojenéjsSim zaméstnancim
vedou. Dalezitymi atributy, které ovliviiuji spokojenost zaméstnanct jsou vék a zralost
Cloveéka. V kazdé fazi dospélosti ma Cloveék jiné priority, touhy a také tesi odlisné
Zivotni situace.

Podle CSU (2016) se podnikani stava stale vyhledavangjsim v Ceské Republice.
Predevsim zeny se rozhoduji vice podnikat, kdy od roku 2010 do roku 2015 se zvysil

pocet zenskych podnikatelek o 26 600 lidi. Naopak u muzi je vidét pokles, kdy se pocet
podnikajicich muzt mezi lety 2010 a 2015 zmensi o 19 200 lidi.

Tabulka 4: Podnikatelé v NH v letech 2010-2015

2014

232 tis. 255,6 tis. 254,1 tis. 258,6 tis.
6044 tis. 579,5 tis. 6114 tis. 585,3 tis.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle CSU (2016)

Podle mého nazoru existuje souvislost mezi spokojenosti v zaméstnani,
respektive nespokojenosti, a zalozeni vlastniho podnikani. Pokud neni Cclovék

v zaméstnani spokojen, po nékolika fazich, kterymi si vétSinou projde, se mize stat, ze
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zam&stnani nakonec opusti. Clovek, ktery opusti zamé&stnani ma dvé moznosti, tedy za
predpokladu, ze chce i nadale vydélavat penize a zabezpecit sebe nebo rodinu. Bud’ si
najde nové zameéstnani, ve kterém bude mozna spokojenéjsi nebo se stane opét ta sama
situace po urCitém case, kdy znovu nenaplnén odejde. Nebo tento c¢lovek diky
nespokojenosti v zameéstnani za¢ne uvazovat o podnikani, tedy zaCne pusobit push

faktor na motivaci k podnikéni.

Neni zde ale zcela jasné, ze pii této motivaci pusobi pouze push faktory. Pfi
procesu motivace pusobi také pull faktory. Clovék chce naplnit své touhy,
seberealizovat se nebo byt prosté¢ nezavisly. To jsou hlavni pull divody, diky kterym
lidé uvazuji nad podnikanim. Cesti autofi uvadgji rizné piistupy, pro¢ lidé zadinaji
podnikat, avS§ak opominaji teorii push-pull. Touto teorii v ramci motivace k podnikani

se vénuji pfedev§im zahranicni autofi.

Jelikoz mé push-pull teorie pfijde jako logicka a snadno aplikovatelna nejen na
problematiku odchodu ze zaméstnani, ale také na analyzu motivace k podnikani,
rozhodla jsem se provést tento vyzkum na zakladé prave této teorii. I diky absenci
vyzkumu u Ceskych autort mé prislo zajimavé podivat se na Casto feSenou problematiku

spokojenosti v zaméstnani a motivaci k podnikani trochu jinak, nez je bézné.
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12 Dotaznikové Setreni

V ramci vyzkumu k diplomové praci jsem vyuzila dotaznikového Setteni. V této
kapitole blize specifikuji vzhled a strukturu dotazniku, jeho cil a také respondenty, ktefi

na dotaznik odpovidali. Nasledné provedu analyzu dotaznikového Setieni.

12.1 Formulace dotaznikového Setreni

Dotaznik, ktery byl pouzit k vyzkumu diplomové prace je zalozen na adaptivni
formé. Pocet otazek je promeénlivy podle vétveni dotazniku. Otazky jsou v dotazniku jak
oteviené, tak uzaviené. VétSina otazek je zaskrtavacich, kde respondent mohl zvolit
jednu z moznosti. Déle jsem vyuzila Skalovych otazek, kde respondenti volili z urcité
Skaly, konkrétné 0-5. Tento typ odpoveédi jsem zvolila kvuli vétsi presnosti vysledkd,

které z dotazniku chci ziskat.

12.2 Cil dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjisténi, zda jsou zaméstnani lidé v Ceské
Republice spokojeni a také jaké postoje maji k podnikéni. V ramci spokojenosti
v zaméstnani jsem zjistovala, jak moc jsou spokojeni s financnim ohodnocenim,
seberealizaci a naplni prace. At uz byli respondenti v zaméstnani spokojeni C¢i
nespokojeni, zajimala jsem se o jejich motivaci k podnikani. Zajimalo m¢, zda a

z jakych divodi premysli o zalozeni vlastniho podnikani.

12.3 Charakteristika respondentu

V ramci vyzkumu vyplnilo dotaznik celkem 150 respondentti. Pro vyzkum bylo
stézejni, aby respondent byl zaméstnancem, tedy byl v pracovnim pomeéru. Nezalezelo
na tom, zda jiz pii zaméstnani podnikd. Respondenti byli ziskévani cilené pifes urcité
firmy a také pfes moje znamé, rodinu a ptatele.

Dotazovani byli respondenti z Ceské republiky ve véku 20-60 let zam&stnani
v jakémkoliv oboru na jakékoliv pozici. Respondenty jsem v dotazniku specifikovala

podle pohlavi, véku a oboru, ve kterém jsou zaméstnani. Na vybér m¢li z nasledujicich

oboru.

56



e Administrativa

e Doprava

e Finance

e Informacni technologie
e Pravo

e Stavebnictvi

e Kaultura a sport

e Obchod a cestovni ruch
e Védaa vyzkum

e Vychova a vzdélavani
e Vyroba a provoz

e Zdravotnictvi

e Zemédélstvi a lesnictvi

Respondenti byli také rozdéleni podle pozice, jakou ve firmé jako zaméstnanec
zastavaji. Zajimalo mé, zda plisobi na vedouci pozici nebo ne. Dale jsem respondenty

nerozdélovala do urcitych skupin. Nepfislo mé to v ramci mého tématu jako podstatné.

12.4 Metodika

K vyzkumu diplomové prace jsem vyuzila kvantitativni formu vyzkumu, a to
konkrétn¢ dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl sestaven podle vlastni konstrukce,

pfi€emz je tvoren tfemi okruhy.

V prvni ¢asti se dotaznik zaméfuje na charakteristiku respondentt. Otazky jsou
zameéteny predevsim na jejich veék, pohlavi a obor, ve kterém jsou zaméstnani, a slouzi

k podrobngjsi analyze vysledki.

Druha c¢ast zkouma spokojenost respondenti v jejich zaméstnani. Tato cast
zjistuje, zda respondenti povazuji jejich praci za smysluplnou, jsou spokojeni
s financnim ohodnocenim a dal§imi aspekty jejich prace. Respondenti zde hodnoti
divody nespokojenosti v zaméstnani (push faktory). V této Casti se vyskytuje vétveni

otazek podle toho, zda respondenti pfemysleji o realném odchodu ze zaméstnani.
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Posledni casti dotaznikového Setfeni je cast, kterd je vymezend pro oblast
motivace k podnikani. Dochéazi zde opét k vétveni otazek, a to podle toho, zda
respondenti uvazuji o zalozeni vlastniho podnikani nebo jiz podnikaji. U respondentt,

kteti cht&ji podnikat, dale zjist'uji faktory, které je k tomu vedou (pull faktory).

Otazky, které byly pouzity, jsem vybrala a vytvorila na zakladé dostupnych
vyzkumia a studii, které jsou uvedeny v teoretické Casti diplomové prace. V celém
dotazniku je vyuzito vétveni otazek, pri¢emz se sklada jak z otevienych, tak uzavienych
otazek. Dale jsem také vyuzila Skélovych otazek, kde respondenti prifazovali kazdé
odpovédi urcitou hodnotu podle pfedem dané Skaly. Tato stupnice hodnoceni (Skala)
byla stanovena na hodnoty 0-5. Respondent pfifazoval kazdé odpovédi Cislo ze
stanovené Skaly, pficemz 0 oznacuje odpovéd, ktera nema zadny vliv pro respondenta a

naopak 5 znaci, ze odpoved je pro n€j zasadni.

Respondenty jsem nechala vypisovat jejich vék, kde stézejni pro mé byla
skupina respondenti v dospélém véku. Nejmladsi respondent byl ve véku 20 let, a
naopak nejstarsi dosahl veéku 60 let. Z dotazniki jsem tedy ziskala Sirokou veékovou
Skalu respondenti. Abych stémito daty mohla lépe pracovat a prehlednéji je
analyzovat, rozd€lila jsem respondenty podle véku do tfi skupin, a to podle poznatku,

které uvadi Vagnerova (2000). Jsou to nasledujici skupiny:
e 20-34 let — mladsi dospélost,
o 35-44 let — stfedni dospélost,
o 45-60 let — starsi dospélost.

Dotaznik jsem vytvofila v elektronické verzi, kterou jsem nasledné rozesilala
respondentim pomoci odkazu na webovou stranku. Zacatek dotazniku tvoril kratky
uvod, ve kterém jsem predstavila sebe a uCel daného dotaznikového Setieni. Dotaznik je

uveden v priiloze €. 1 diplomové prace k ptipadnému nahledu.

Ke dni vyhodnoceni mi firma, u které jsem dotaznik vytvarela, poskytla
vyhodnoceni vysledkt dotazniku. Vysledky jsem ziskala v raznych formach, av§ak pro
moje ucely byla stézejni forma v MS excelu, kde bylo zaznamenano, jak kazdy

respondent odpovidal. Vysledky jsem nasledné prevedla do kontingenc¢nich tabulek a
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vyuzila T-testd a Chi-kvadratu, které jsou také zobrazeny v pfilohach dokumentu.
Z takto vytvorenych vysledki jsem vytvorila grafy, diky kterym byla analyza vysledku

dotaznikového Setfeni piehlednéjsi a konkrétnéjsi.

12.5 Analyza dotaznikového Setreni

V této Casti analyzuji vysledky z dotaznikového Setfeni, které jsem v ramci
vyzkumu provadéla. V ramci analyzy kazdou otdzku z dotazniku rozeberu a shrnu
v grafu, ktery jsem vytvofila na zakladé kontingencnich tabulek, které jsou uvedeny

v piiloh4ch dokumentu.

12.5.1 Charakteristika respondentu

Prvni Cast dotaznikového Setfeni slouzi k charakteristice oslovenych
respondenty, a to vramci demografického hlediska, kde jsem respondenty délila na
zakladé jejich pohlavi a véku. I presto, ze jsem predpokladala relativné vyrovnany pocet
muzd a zen, musim zminit, e vétsina respondentd byly Zeny. Zeny byly ve vyzkumu

zastoupeny celkovymi 70,67 % a naopak muzi bylo necelych 30 %, coz ukazuje graf 2.

Pohlavi respondenti

29,33%

70,67%

H7ena mmui

Graf 2: Pohlavi respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle grafu 3 je nejvice zastoupenou vékovou skupinou respondentli skupina ve
veéku 20-34 let (39 %), avsak podobné zastoupena je i skupina ve veku 35-44 let (37 %),
kterd se lisi pouze o 2 % se skupinou mladsi dospélosti. Velikost oslovenych
respondenti skupiny star§i dospélosti ve véku 45-60 let je sice nizsi (24 %), avSak

v celkovém poméru jsou skupiny pomérné vyrovnany.
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Vékové skupiny respondentl

24%

39%

37%

H20-34let m35-44let @45-60let

Graf 3: Veékové skupiny respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4 ukazuje zastoupeni muzii a zen v jednotlivych vékovych kategoriich.
Nejvice respondentti Zen je zastoupeno v ramci vékové skupiny 45-60 let (80,6 %).
Naopak v této skupiné je nejmensi zastoupeni muza (19,4 %) v ramci vSech vékovych

skupin.

U veékové skupiny 20-34 let se vyskytlo naopak nejméné muzského pohlavi
(60,3 %) v porovnani s dalsimi dvéma skupinami. Zastoupeni zen v ramci této skupiny

je v poméru s ostatnimi naopak nejvétsi (39,7 %).

Zastoupeni muzl a Zen v ramci vékovych
skupin

120,0%

100,0%

80,0%

60,0%

40,0%

20,0%

0,0%
20-34 let 34-44 let 45-60 let

miena ®mmui

Graf 4: Zastoupeni muzii a Zen v ramci vékovych skupin
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Déle mé zajimalo, vjakém oboru respondenti pracuji. Snazila jsem se o
respondenty, ktefi maji rizna zaméstnani v riznych oborech. Graf 3 jasné ukazuje, ze
respondenti byli zaméstnani v riznych oborech, avSak nejvice zastoupenym oborem
byla administrativa (26 %) a zdravotnictvi (22,7 %). Dal§imi nejvice zastoupenymi

obory byl obchod a cestovni ruch, IT a vyroba a provoz.

Obor respondenti
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Graf'5: Obor respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Poslednim faktorem, pomoci kterého jsem charakterizovala respondenty, je
vedouci pozice. Ptala jsem se respondentl, zda pracuji na vedouci pozici. Dle vysledku
je vétsina respondenti na béznych pracovnich pozicich (75,33 %). Pouha Y

respondentt pracuje na vedouci pozici (24,67 %).
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Pracujete na vedouci pozici?

24,67%

75,33%

H Ano M Ne

Graf 6: Pracujete na vedouci pozici?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle grafu 7 ve vSech veékovych kategoriich je vice lidi, ktefi pracuji na bézné
pozici. Z respondentt, ktefi pracuji na vedouci pozici je jich nejvice zastoupeno ve

veékové kategorie 45-60 let (38,9 %).

Pomér respondenti pracujicich na
vedouci pozici v ramci vékovych skupin
120,0%
100,0%
80,0%
60,0%
40,0%

20,0%

0,0%
20-34 let 34-44 let 45-60 let

m Vedoud pozice m Radova pozice

Graf 7: Pomér respondentii pracujicich na vedouci pozici v rdmci vékovych skupin

Zdroj: Vlastni zpracovani

12.5.2 Spokojenost respondentu v zaméstnani
Druhé4 cast dotazniku se snazi ziskat poznatky o tom, zda jsou respondenti
spokojeni v jejich zaméstnani. Podstatné je, zda zaméstnani, které respondenti

vykonavaji je pro né synonymem smysluplné prace. Graf 8 jasné ukazuje, ze vétSina
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respondenti povazuje svoji praci za smysluplnou. Celych 44 % vidi svoji praci jako
velmi smysluplnou a necelych 50 % ji povazuje za ,,spiSe smysluplnou”. Podstatné je
malé procento respondentd, pro které jejich prace neni vibec nebo neni piilis

smysluplna (6,70 %).

Jak moc povazujete svoji praci za

smysluplnou?
60%
° 49,30%

50% 44%

40%

30%

20%

10% 4,70% 2%

Velmi smysluplnd  Spise smysluplnd Nepfilis smysluplna Neni viibec

smysluplna

Graf 8:Jak moc povaZujete svoji prdci za smysluplnou?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud se podivame na minéni o smysluplnosti prace v ramci vékovych skupin je
zajimavé, ze u veékové skupiny 45-60 let odpovidali respondenti pouze kladng, tedy ze
je jejich prace velmi smysluplnd nebo spiSe smysluplna. Graf 9 také ukazuje, Ze
nespokojenost se smysluplnosti prace je zaznamenana u respondenti vékovych skupin
20-34 let a 35-44 let, kde vyssi procento je u druhé skupiny, tedy stiedni dospélosti
(12,5 %).
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Jak moc povazujete praci za smysluplnou?

120,0%
1,7% 3,6%

100,0%
3,4%

8,9%
80,0%
60,0%
40,0%

20,0%

0,0%
20-34 let 34-44 let 45-60 let

m Velmi smysluplng m Spige smysluplng m Nepfilis smysluplnd m Neni viibec smysluplna

Graf 9: Smysluplnost prdce v ramci vékovych skupin

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢.6 v dotaznikovém Setfeni feSi otazku seberealizace, tedy zda
respondentim jejich zaméstnani umoziuje vyuzivat naplno svych schopnosti a
dovednosti. Podle grafu 10 vétsin€ respondentl jejich prace pfinasi opravdu pocit
seberealizace. 30 % ma zamé&stnani, které jim zcela pfindsi moznost vyuzivat jejich
dovednosti a schopnosti a celych 50 % se priklani k odpovédi , spiSe ano“. Tuto
odpoveéd’ povazuji za kladnou, avSak ne zcela presvédcivou odpovéd’. Naopak je ziejmé,
Ze je jen malé procento respondentd, ktefi nejsou zcela spokojeni s naplni jejich prace

(1,33 %).

Umoznuje Vam zaméstnani vyuzivat
naplno svych schopnosti a dovednosti?

60% 50%
50%
40% 30%
30% 18,67%
20%
0% —
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Graf 10: UmoZiuje Vam zaméstnani vyuZivat naplno svych schopnosti a dovednosti?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 10 opét ukazuje, ze nejvice spokojeni s vyuzitim schopnosti a dovednosti
v ramci svého zaméstnani je veékova skupina 45-60 let. Pouhych 5,6 % respondentt
v této vékové skupiné spise nevyuziva své schopnosti a dovednosti, ale jinak ostatnim je
to poskytnuto. U této skupiny je také krasné vidét, ze jsou spokojeni se svou praci
s ohledem na moznost vyuzit svych kvalit, protoze necelych 95 % odpovédélo pozitivné

(odpovédi ,,rozhodné ano®, , spiSe ano®).

Umoznuje Vam Vase zaméstnani vyuzivat
naplno svych schopnosti a dovednosti?

120,0%

1,7% 1,8% 5,6%
100,0% —
52,8%
60,0% — -
50,0%

40,0%
20,0%

0,0%

20-34 let 34-44 |et 45-60 let

mRozhodné ano mSpise ano MWSpise ne MW Rozhodné ne

Graf 11: Schopnosti a dovednosti v ramci vékovych skupin

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dal§im faktem, ktery mé zajimal a ktery bezesporu patii ke spokojenosti
zameéstnancu v jejich praci je jejich financéni ohodnoceni. I u této otazky me vysledky
prekvapily. Nejvetsi Cast respondentt si mysli, ze jejich financni ohodnoceni je spise
adekvatni (52,67 %). Zcela spokojeni se svou odménou je pouhé 8,67 % respondentt.
Avsak pozitivni odpovédi prevazuji té negativni, jak jsem jiz zminila. I kdyz je vice
téch, ktefi jsou spokojeni, tak necelych 30 % se spise piiklangji k tomu, ze jejich
odmeéna pro né neni adekvatni. Pokud k tomu pficteme necelych 10 % téch, ktefi jsou
zcela nespokojent, zjistime, ze necelych 40 % by uvitalo zlepSeni jejich odmény, a to

urcité stoji za to se na tuto problematiku zaméfit.
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Myslite si, Ze jste za svou praci adekvatné
odménéni?
60,00% 52,67%
50,00%
40,00%
30,00%

20,00%
8,67% 9,33%
10,00%

oo NN N—

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

29,33%

Graf 12: Myslite si, Ze jste za svou prdci adekvatné odmeénéni?

Zdroj: Vlastni zpracovani

V predchozich otazkach ohledné¢ spokojenost v zaméstnani byla prevazné
nejvice spokojena vé€kova skupina ve veéku 45-60 let. Avsak u finanéniho ohodnoceni to
je jinak. V grafu 13 je vidét, Ze se svou odménou jsou nejvice spokojeni lidé ve véku
20-34 let, kdy odpovédélo ,,rozhodné ano“ a ,spiSe ano“ necelych 78 % respondentu,
coz je pomérné veliké Cislo. Nejvice nespokojeni jsou lidé ve stiedni dospélosti. Zcela
nespokojeno je 16,1 % a spiSe nespokojeno uvedlo necelych 36 % respondentt, celkoveé

tedy zhruba 52 % z dotazovanych.

Myslite si, ze jste za svou praci adekvatné
odménéni?
120,0%
1,7% 16,1% 11,1%

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%

20,0%

0,0%
20-34 let 34-44 let 45-60 let

mRozhodné ano mSpise ano MWSpise ne MW Rozhodné ne

Graf 13:Financni ohodnoceni v ramci vékovych skupin

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Posledni otazkou v ramci druhé Casti dotaznikového Setfeni byla jasna otazka,
kterd se pfimo ptala na spokojenost v dosavadnim zaméstnani. Respondenti mohli
odpoveédét striktné ano nebo ne. Po vysledcich predchozich odpovédi neni zcela
prekvapivé, ze 82 % respondentd je spokojeno v jejich dosavadnim zaméstnani. Jak
ukazuje graf 14 mén¢, nez % respondentd neni spokojeno v zameéstnani a vyvstava zde

otazka, zda provadéji urcité kroky k odchodu ze zaméstnani nebo k urcité zméng.

Jste spokojeni ve Vasem dosavadnim
zameéstnani?

18%

82,00%

B Ano M Ne

Graf 14: Jste spokojeni ve Vasem dosavadnim zaméstnani?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vramci vékovych skupin je spokojenost, respektive nespokojenost celkem
vyrovnana, kterou ukazuje graf 15. Vyssi nespokojenost panuje u vékové skupiny 35-44
let, kde necelych 27 % respondentt je nespokojena v jejich dosavadnim zaméstnani.
Muze to byt nahoda, ale Casteéné€ to potvrzuje vlastnosti a charakteristiky stfedni
dospélosti. V této dobé cloveék premysli o svém zivoté, zda se mu podafilo, to, co chtél.
Clovék chce piedevsim délat to, co ho bavi a napliiuje ho. Resi otazky budoucnosti a
jeho poslani v Zivoté. Nezbytnou soucasti zde muze hrat stereotyp, ktery nadale odmita,
a i proto nespokojenost v této fazi dospé€losti muze rast. Coz potvrzuje i mnou

provedeny vyzkum.
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Jste spokojeni ve Vasem dosavadnim

zameéstnani?
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B 13,9%
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Graf 15:Spokojenost v zaméstnani v ramci vékovych skupin

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tém, ktefi uvedli, Ze jsou v dosavadnim zameéstnani nespokojeni, jsem polozila
dalsi otazky tykajici se jejich nespokojenosti. Nejprve hodnotili diavody, které jsou
pri¢inou nespokojenosti vzaméstnani. Respondenti pfifazovali kazdé pficiné

hodnoceni 0-5, pfiCemz 0 — nema zadny vliv, 5- divod je zasadni.

Vysledky hodnoceni jednotlivych moznych pficin nespokojenosti respondentt
v zaméstnani jsou zobrazeny ve formé prumeéru v grafu 16. Je zde jasné vidét, ze
nejzasadnéjsi je pro respondenty skuteCnost, ze nejsou spokojeni s jejich finanénim
ohodnocenim. Zde je prumér nejvyssi, a to v hodnoté 3,56. Podobnou hodnotu priméru
ma 1 pri¢ina plynouci znedostatku uznani. Dal§imi pfic¢inami, které lidi hodnotili
v pruméru jako dulezité pro né samotné, souvisi s vedoucimi pracovniky. Konkrétné se
jedna o nedostatek podpory a respektu ze strany vedoucich pracovnika (3,04) a Spatna

komunikace s nimi (3,00).

Naopak za nejméne dulezité piic¢iny respondenti povazuji nevyhovujici pracovni
podminky a stim souvisejici nevyhovuyjici kolektiv (1,81). Nejmensi priméry ma
skuteCnost, ze by se respondent obaval nejisté budoucnosti firmy a ztraty zameéstnani

(1,74) a také prilis vysoké naroky vedoucich pracovniku (1,70).
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Priciny nespokojenosti v zaméstnani

Nejistota ohledné budoucnosti firmy a obava ze ztraty... NG 1,74
Nevyhovujici pracovni kolektiv RGN 1,81
Nevyhovujici pracovni podminky NG 1,81
Spatné nebo nevyhovuijici zaskolovani zaméstnanct I 2,00
Nedostatek uzndni NN 3,41
Spatna komunikace s vedoucimi pracovniky I 3,00
Neadekvatni finanéni ohodnoceni I 3,56
Piili3 vysoké naroky vedoucich pracovniki NG 1,70
Absence karierniho ristu GGG 2,78
Nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadiizenych NN 3,04

Nevhodné chovéni vedoucich pracovnikii  IEEEEG—G—— 2,78

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Graf 16: Priciny nespokojenosti v zaméstndni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejistota ohledné budoucnosti firmy a
obava ze ztraty mista

Nevyhovujici pracovni podminky

Spatné nebo nevyhovujici zagkolovani
pracovnikd

Nevyhovujiic pracovni kolektiv - 1,60

Spatna komunikace s vedoucimi W 20-34 let

pracovniky

45-60 let
Neadekvatni finan¢ni ohodnoceni _ 3,00

PFilis vysoké naroky vedoucich
pracovnikd -80

Nedostatek uznani _ 4,40

W 34-44 et

Absence karierniho rdstu

Nedostatek respektu nebo podpory ze — 360
strany nadfizenych

Nevhodné chovani vedoucich

3,60
pracovnikd

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00 12,00

Dalsi otazkou pro nespokojené lidi v zaméstnani byla otazka, zda odchod ze
zaméstnani je pro né realny. Opét upozoriiuji, ze na tuto otazku odpovidali pouze ti,
ktefi jsou nespokojeni v jejich zaméstnani. Vzhledem ktomu, ze respondenti byli
nespokojeni ve svém nynéj§im zameéstnani, nejsou vysledky uvedené v grafu 17

prekvapivé.

Necelych 89 % respondentil v zavislosti na jejich nespokojenosti premysli o
odchodu ze zaméstnani. To mi pfijde jako logicka reakce na urcité pocity a postoje,
které maji k jejich praci. Otazka je, pro¢ zhruba 11 % respondentd, i pfesto, Ze jsou

nespokojeni v jejich zaméstnani, nevidi odchod jako realné reSeni.



Premyslite redlné o odchodu ze
zaméstnani?

11,11%

88,89%
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Graf 17: Premyslite redlné o odchodu ze zaméstnani?

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 18 je vidét, ze vékova skupina ve véku 20-34 let realné uvazuje o
odchodu ze zaméstnani, a to celych vSech 100 % respondentd. Naopak urcita ¢ast
respondenti u dalSich dvou starSich skupin i pfes jejich nespokojenost o odchodu
nepiemysli. U vékové skupiny 34-44 let je to 13,3 % a u vékové skupiny 45-60 let je to
celych 20 % respondentti.

Dalo by se spekulovat nad tim, pro€ tito lidé 1 pfes jejich nespokojenost, nevidi
ochod jako realné feSeni jejich situace. Vysledky této otazky krasné ukazuji na to, ze
lidé v mladsi dospélosti 1 pfesto, ze maji potiebu hledat praci, vydélat penize a zalozit
rodinu, chtéji byt ve své praci spokojeni. Naopak u vékové skupiny 45-60 let muzeme
hovofit 0 mozné rezignaci, predevsim u véku lehce pred 60. rokem, kdy muze ¢loveku

pfidat zbytecné menit zaméstnani tésné pred dichodem.
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Graf 18: Postoj k odchodu ze zaméstndni v ramci vékovych skupin

Zdroj: Vlastni zpracovani

V zavislosti na kladné odpoveédi piredchozi otazky jsem se respondenti

dotazovala, co by se muselo zménit, abyste v dosavadni praci zustali, i pfesto, Ze

realné premysleji o odchodu z dosavadniho zaméstnani. Odpovédi respondentl jsem

rozde¢lila do jednotlivych odrazek, kde uvadim konkrétni priklady citaci jejich odpoveédi.

Financ¢ni ohodnoceni — , adekvatni ohodnoceni, ,.finance®, , lepsi platové

podminky*, alespon n¢jaké benefity*
Kolektiv — , kolegialita“

Vedouci pracovnici — ,ucta nadfizenych®, , zlepSeni chovani vedoucich

pracovniki®, , vedeni a jeho pfistup®, ,,zlepSeni komunikace vedoucich“

29

Management firmy — , celkovy management®, , vétsi podpora ze strany

managementu‘

Pracovni podminky — ,zavedeni pruzné pracovni doby®, , pracovni

podminky*, | prostredi ve firmé*
Napln prace - ,,nové projekty v mnou preferovanych oblastech*
Moznost rastu — ,,nova oteviena pozice™, ,,moznost posunout se na vyssi

pozice*
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e _ Zména vSeho od zakladu“

Jisté nejCastéji zminovanym argumentem pro to, aby se respondent rozhodl
zustat v zameéstnani je jeho finan¢ni ohodnoceni, kde respondenti zadaji vyssi a
adekvatni ohodnoceni od zaméstnavatele. Dalsi Cetné zmiflovanym problémem jsou
vedouci pracovnici. Respondenti uvadéji, ze by se muselo zménit chovani a pfistup

vedoucich pracovnikd.

Druhou otazkou pro ty, ktefi o odchodu realné premysleji, je dotaz, zda aktivné
hledaji nové zaméstnani. Podle grafu 19 se vétsina respondentt (74,07%) aktivné diva
po jinych nabidkach prace i1 pfi svém nyn&jSim zaméstnani. Naopak 25,93 % zatim

aktivné praci neshani.

Divate se aktivné po jinych nabidkach
prace?

B Ano mNe

Graf 19:Divdte se aktivné po jinych nabidkach prdace?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska veékovych kategorii se zde opét ukazuje mirna rezignace nebo mozna
nedostatecna odvaha vékové skupiny 45-60 let, kde nejvice respondentt (40 %) aktivné
nehleda jiné, mozna lepSi pracovni nabidky. Dle grafu 20 nejméné respondentd
(14,3 %), ktefi 1 ptes jejich nespokojenost nehledaji aktivné jiné nabidky je ve vekové
skupiny 20-34 let, coz mize lehce potvrzovat jejich nadSeni, odvahu, a jesté chut’ délat

opravdu to, co chtéji.
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Pokud budeme rozebirat kazdou vékovou skupinu zvlast, vétsina lidi se aktivné
diva po jinych nabidkach prace, coz je pozitivni. U vékové skupiny 20-34 let je 85,7 %,
u skupiny 34-44 let je to 73,3 % a u posledni vékové skupiny 45-60 let je to 60 %.

Divate se aktivné po jinych nabidkach
prace?
100%
26,7%
80%
60%

40%

20%

0%
20-34 let 34-44 let 45-60 let

HAno mNe
Graf 20: Divdte se aktivné po jinych nabidkach prace?
Zdroj: Vlastni zpracovani

U respondentd, ktefi jsou nespokojeni v jejich zaméstnani, ale realné€ nepremysli
0 odchodu z jejich dosavadni prace, jsem chtéla doplnit vyjadieni, z jakych duvedu

zatim o odchodu reilné nepremysleji. Duvody, které respondenti uvedli, jsou
nasledujici:

e absence jiné pracovni nabidky,

e jistota,

e zména vedeni — vyhled na zménu k lep§imu,

e dostupnost od bydliste.

12.5.3 Motivace k podnikani
Posledni ¢ast si klade za cil zjistit, jak jsou na tom respondenti s jejich postoji
k zalozeni vlastniho podnikani. Zda o tom pfemysleji, co je k tomu tahne nebo naopak

v ¢em vidi mozné zabrany.
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Ze zacatku jsem se respondenttl ptala na otazku, zda realné premysleji o tom,
ze zatnou podnikat. Tuto otazku jsem polozila vS§em respondentim, bez ohledu na to,
jak odpovidali v predeslych castech dotazniku. V zéavislosti na vysledcich ohledné
spokojenosti respondenttl v jejich zaméstnani neni prekvapivé, ze dle grafu 21 vétsina,
presnéji 72 % respondenti o podnikani realn¢ nepremysli. Pouze 16,67 % respondentt
o podnikani realné uvazuje. Do odpovédi jsem také zahrnula moznost, ze zaméstnanci
jiz podnikaji pfi svém zameéstnani. Dle vysledku toto praktikuje 11,33 % respondentd,

coz neni uplné zanedbatelna Cast.

Premyslite redlné o tom, Ze zacnete
podnikat?

11,33% 16,67%

2%

mAno ®Ne liz podnikam pfi zaméstnani

Graf 21: Premyslite redlné o tom, Ze zacnete podnikat?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky vékové skupiny 45-60 let, které jsou uvedené v grafu 22, jasné
potvrzuji, ze lidé ve star§i dospé€losti berou tuto fazi jako postupné uzavirani profesni
kariéry. Lidé si uz zvykly na svoji praci a nechtéji ji meénit. Dle vysledkt 97,2 %
respondenti vékové kategorie 45-60 let realné nepifemysleji o podnikani. Ale 2,8 %
respondenti podnika v tomto véku. Nejvice lidi, ktefi pfemysleji o podnikani je ve
vekové skupiné 20-34 let (32,8 %) a zaroven je zde nejvice lidi, ktefi jiz podnikaji
(15,5 %). Opét to mizeme pripsat charakteristice mladé dospélosti, ve které je clovék

mlady, optimisticky a véfi v naplnéni svych ideall.

V ramci vékové skupiny 34-44 let je zajimavé, ze 76,8 % nechce podnikat, coz

je vétsina respondentd v této ve€kové skupiné. Oproti skupiné mladé dospélosti je pomér
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téch, kteti chtéji zacit podnikat mensi nez u skupiny 34-44 let, avSak stale 10,7 %
uvazuje o podnikani. Vysledky druhé vékové skupiny mazeme pfipsat tomu, Ze lidé
v této fazi dospélosti jsou jiz rozhodnuti, co cht&ji délat nebo jim tfeba chybi odvaha

riskovat, jako je tomu u vékové skupiny 20-34 let.

Premyslite redlné o tom, Ze zacnete
podnikat?

2,8%

100% - - —

80%

60% 51,7%
76,8% 97,2%
40%
0% . 10,7%
20-34 let 34-44 let 45-60 let
m Ano Ne o JiZ podnikam pfi zaméstnani

Graf 22: Premyslite redlné o tom, Ze zacnete podnikat?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik se dale délil podle toho, jak respondenti odpoveédéli na otazku, zda
realné premysleji o podnikani. Pokud respondent chce podnikat, byly mu jesté polozeny
posledni Ctyfi otazky. V prvni z nich respondent mél ohodnotit jednotlivé davody,
které ho vedou k podnikani. Respondent prifadil kazdému divodu cislo 0-5, pfiCemz

0 — nema zadny vliv, 5- divod je pro respondenta zasadni.

V grafu 23 jsou zobrazeny pruméry jednotlivych davodu, které respondenti
hodnotili. Graf jasné ukazuje, ze za nejzavazné€jsi divod s primérem 4,08 respondenti
nejvice povazuji skutecnost, ze jim podnikani umozni rozvijet jejich schopnosti a
dovednosti. Respondenti vnimaji jako dalsi divod to, Ze jim podnikani pfinese moznost
se samostatné rozhodovat a byt tedy sami pro sebe svym panem. S timto divodem
souvisi 1 flexibilita, kterou respondenti vidi jako dualezity faktor. Oba zminén davody

maji praimér néco malo pres 3, proto mizeme povazovat divod za dalezity.

Naopak divodem, ktery je pro respondenty nejméné dulezity az nezasadni, je

skuteCnosti, ze by zaCali podnikat kvali rodinné tradici a pokraCovali v rodinném
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byznyse. Tento divod ma v priméru 0,42, coz znamena, ze pro respondenty nebyl
zasadni v rozhodovani o podnikani. Podobné respondenti nahlizeji na moznost, ze by
nemohli nalézt vhodné a pro né adekvatni zaméstnani, a proto by zacali uvazovat o

podnikani. I tento divod je podle priméru 0,85 pro respondenty neni zasadni.

Duvody vedouci k podnikani - pull faktory

Podnikani mi umozni rozvijet svoje schopnosti a
dovednosti - seberealizovat se
V podnikani mohu fidit vie podle sebe a byt svym
panem

4,08

3,35

Diky podnikdni maZu byt ¢asové flexibilnjsi 3,23

Chci vyuZit pfileZitosti na trhu a zacit podnikat

N~
%]
[52]

Laka mé bohatstvi a v podnikani vidim pfileZitost mit
vice penéz

2,42

Nejsem spokojen/a se svym zaméstnavatelem 1,73

Nejsem spokojeny/a s pracovnimi podminkami a
naplni prace
Na trhu nemiZu najit jiné zaméstnani adekvatni
mym schopnostem a dovednostem

Chci nasledovat rodinnou tradici a pokracovatv
rodinném podnikani

1,65

,85

42

,00 ,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Graf 23: Diivody vedouci k podnikdni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dal§i otazka se tykala oboru, ve kterém by chtél respondent podnikat.
Zajimalo m¢, zda pfemySli o podnikani ve stejném oboru, jako je jeho nyné&jsi
zaméstnani. Podle vysledkt uvedenych v grafu 24 vétSina respondenti nechce podnikat
ve stejném oboru, ve kterém dosavad pracovali. Je zajimavé, ze necelych 80 %
respondenti chce zacit podnikat v ramci odliSného nového oboru. Mohli bychom
polemizovat nad tim, pro¢ tomu tak je. Logicky by to znamenalo, ze respondenti, kteti
chtéji podnikat, jsou dosud zaméstnani v oboru, ktery pro né€ neni atraktivni nebo ve

kterém nevidi budoucnost pro jejich vlastni podnikani.
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Chcete podnikat ve stejném oboru jako je
Vase nynéjsi zameéstnani?

23,08%

76,92%v

H Ano Ne

Graf 24: Chcete podnikat ve stejném oboru jako je Vase nynéjsi zaméstndni?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jelikoz na otazku, zda respondenti realné premysleji o podnikani, neodpovedél
kladné ani jeden z vékové kategorie 45-60 let, v této otazce je tato kategorie vynechana.
Pokud porovname vékové kategorie zobrazené na grafu 25, mizeme konstatovat, ze
jsou témeér shodné. PocCet respondenti ve véku 20-34 let, ktefi chtéji podnikat ve
stejném oboru jako je jejich zaméstnani je vétsi (25 %) nez u vékové skupiny 34-44 let

(16,7 %), avsak i piesto to neni vice nez Y4 respondentt.

VétSina respondentl u obou vékovych skupin chce podnikat v jiném oboru. U
veékové skupiny 34-44 let je 83,3 % respondentu, ktefi chtéji podnikat v odlisSném oboru.
Je to vice nez u mladsi vékové skupiny, coz mizeme pfipsat tomu, ze respondenti
sttedni dospélosti uz vi, ¢emu se chtéji vénovat a kam cht&ji v budoucnosti sméfovat.

Proto zjisti, ze obor jejich zaméstnani neni pro né vhodny a zméni ho.
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Chcete podnikat ve stejném oboru jako je
Vase nynéjsi podnikani?
100%
80%

60% 75,0%

83,3%
40%
20-34 let 34-44 |et

HAno mNe
Graf 25: Chcete podnikat ve stejném oboru jako je Vase nynéjsi zaméstnani?
Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazkou pro ty, ktefi chtéji podnikat, byla otazka bariér. Ptala jsem se, v ¢em
vidi mozné problémy, které jim v podnikani brani. Respondenti odpovidali vlastnimi

slovy a zde je vycet oblasti, které byly zminované.

Finance

e Strach a nejistota

e Administrativa

o Casova naro¢nost

e Psychicka naroc¢nost

e Jak najit , diru* v ekonomice

Nejcasteji respondenty opét trapi otazka penéz. Finance se pro né stavaji
moznym problémem, ktery je brzdi v tom zacit podnikat. Respondenti konkrétné
uvadeli nedostatek financi, , strach z financni nejistoty”, ,,finan¢ni zazemi® a , nutnost

pocatecniho vkladu®.

Dal§i cCasto zminovanym problémem byla oblast administrativy a s nimi

souvisejicich ukond. Respondenty v této problematice nejvice trapi administrativni
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nalezitosti, obihani aradu a ziskavani povoleni. Respondent uvadi, ze: ,,Jelikoz se jedna
0 oblast zpracovani potravin, tak predevs§im administrativni problémy spojené se
zpracovanim (hygienické podminky) a prodejem (certifikace).” Dalsi respondent také
uvedl, ze jeho jedinym problémem je , averze k byrokracii- tzn. obéhnout urady, abych

mohla zadit.*

Na zavér bych rada také uvedla strach, ktery respondenti uvadéli. Respondenti
maji Casto strach z nového zacatku a jejich nové budoucnosti a chybi jim odvaha nebo
jsou nerozhodni. S tim souvisi také otazka nejistoty, predevsim té financni. Respondenti
Casto uvadeéli kombinaci dvou faktori, a to strachu a financi. Jako napfiklad , mala

hotovost na zacatek a strach z neznama®, , finance a nejistota uspéchu nebo ,,finance a

2

strach z neznama“.

Nyni se zaméfime na respondenty, ktefi nechtéji podnikat a ani o ném reéalné
neuvazuji. U téchto respondenti meé zajimalo, jak podnikani vnimaji. Zda berou
podnikani jako néco, co je pro n¢ nemyslitelné. Zeptala jsem se tedy, zda si mysli, Ze je
pro né podnikani nerealizovatelné. Jak ukazuji vysledky zobrazené na grafu 26
pomer téch, ktefi vnimaji podnikani jako nerealizovatelné a téch, které to tak nevnimaji
je témér shodny. Avsak vice respondenti (52,78 %) si opravdu mysli, ze pro né

podnikani neni to pravé a neumi si predstavit zacit podnikat.

Myslite si, ze je pro Vas podnikani
nerealizovatelné?

47,22%
52,78%

H Ano mNe

Graf 26: Myslite si, Ze je pro Vas podnikdni nerealizovatelné?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 27 ukazuje, ze v ramci vysledkd z v€kovych skupin nejvice respondentd
(62,9 %), ktefi povazuji podnikani za nerealizovatelné patti do vékové skupiny 45-60
let. To mé piijde zajimavé a opét to mizeme priradit tomu, ze v této zivotni fazi pomalu

kon¢i jejich profesni kariéra a uz nemaji dostatek odvahy a sily na velikou zménu.

Naopak nejvice respondenti (70 %), ktefi si umi predstavit podnikat je ve
vékové skupiné 20-34 let. Zde to opét pripisuji charakteristice této vékové skupiny.

Lidé jsou plny optimismu vuci jejich budoucnosti a maji vétsi odvahu riskovat.

Myslite si, Ze je pro Vas podnikani
nerealizovatelné?

100%

80% 39,5% 37,1%

70,0%

60%
40%
=
0%

20-34 let 34-44 let 45-60 let

H Ano Ne

Graf 27: Myslite si, Ze je pro Vas podnikdni nerealizovatelné?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Poslednim typem respondenta byli ti, ktefi jiz podnikaji a zaroven jsou u toho
v zaméstnaneckém poméru. U téchto lidi mé =zajimalo, pro¢ stale zustavaji
vzaméstnani a nevénuji se pouze svému vlastnimu podnikani. Respondenti
nejCastéji zmifovali opét finance, a tedy otazka néjakého stabilniho pfijmu. Jeden
respondent uvedl i to, Ze je v zaméstnani ,,kvili penéziim, aby jich mél hodné®“. S tim
souvisi 1 pojisténi a odvody na n€. Respondent uvedl, ze je stale v zaméstnani, protoze

mu zamestnavatel plati socidlni a zdravotni pojisténi.

Padla také zminka o tom, ze respondenty bavi byt zaméstnanymi a zaroven
podnikat. V zaméstnani stadle vidi smysluplnost, vidi rozmanitost prace nebo
spolupracuji se zaméstnavatel v rdmci spolecné kooperace. Podnikani nemaji jako plny

uvazek, a proto jim zbyva Cas na podnikani, rodinu a ostatni konicky. Nebo naopak
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podnikani je nejisté. Pro nékoho je diivodem i Cas straveny pfi podnikani. Divody jsem

roziadila do nasledujicich kategorii:
e finance a odvody,
e vyhody plynouci ze zaméstnani,
e nemoznost podnikat na plny tivazek,
e nejistota,
e Casové duvody,

e dobré zaméstnani.

82



13 Vlastni navrhy

Podle vysledkti vyzkumu nejvice zastoupenou skupinou respondentd, u které
hrozi odchod ze zaméstnani, je skupina stfedni dospélosti, tedy lidi ve véku 34-44 let.
Praveé tato skupina by méla byt pro firmy stézejni a jejich HR oddéleni by se na né méla

zam¢fit a 1épe zacilit na jejich potieby.

JelikoZ se jedna o seniorni pracovniky, ktefi maji mnoholeté a pro firmu dulezité
zkuSenosti a dovednosti, je na misté se o tyto pracovniky zacit 1épe starat. Lidé ve véku
34-44 let maji stale jesté chut’ a silu néco ménit. Co je podstatné si uvédomit je to, ze
tito lidé hledaji svij zivotni smér a poslani. Proto je pro né dilezité vykonavat takovou

préci, kterd jim bude davat smysl a také moznost seberealizovat se.

Lze se tici, ze kazda firma by méla mit urcity zajem o to, aby jejich zameéstnanci
byli spokojeni, nehled€ na vékovou skupinu, do které patii. Je vSak pravdou, ze u lidi ve
starSi dospélosti je pravdépodobnost, Ze se rozhodnou osamostatnit se a zalozit si vlastni
podnik nebo ménit své zameéstnani podstatné mensi nez naptiklad u jedinci v mladsi
dospélosti. Je to predevsim proto, ze tito lidé jiz o¢ekavaji konec své kariéry a mnozi

tak zaCinaji trochu rezignovat.

Zasadni je tedy urcit spravné potieby zaméstnanct a nasledné€ na né efektivné
zacilit. Pak je velkd pravdépodobnost, ze si firma své seniorni pracovniky udrzi.
Z tohoto divodu jsem na zakladé analyzy dotaznikového Setfeni vytvofila nasledujici
navrhy, které by mohly byt v dané problematice firmam napomocné. Navrhy jsou
zpracovany na zakladé piicin nespokojenosti, tedy push faktord a nasledné také pull

faktoru.

Navrhy na zakladé push faktora

Respondenti v této vékové skupin€ povazuji jako nejzasadnéjsi davody, které
vedou k jejich nespokojenosti v zaméstnani, predev§im neadekvatni financni
ohodnoceni, nedostatek uznani a nasledné také Spatnou komunikaci s vedoucimi
pracovniky. Uvadéji také nedostatek respektu a podpory od vedoucich pracovnikd. Na

zakladé téchto poznatkli navrhuji nasledujici zmény.
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1) ZVYSOVANIMZDY

Mezi nejcastéji uvadéné davody patii finance a s nimi spojena otazka financni
motivace. Nékteti povazuji tuto motivaci za ucinnou, jini se k ni stavi skepticky — viz
kapitola finan¢ni motivace — penize. Dle mého nazoru se jedna o formu motivace, ktera
je ucinna viceméné kratkodobe. Avsak je pravdou, ze existuji jedinci, pro které jsou

penize tou nejsilnéjsi motivaci.

Nicméné spravné ohodnoceni, a to i to finan¢ni, je podle mého nazoru pro
spokojenost pracovnikii nezbytna. Pokud tedy mluvime o snizeni nespokojenosti

pracovnikd v ramci financi, navrhuji zvySovani mzdy.

Zvysovani mzdy muze firma nastavit pravidelné ¢i dle n€jakych jinych pravidel.
Pravidelné zvySovani mezd muize byt pouzité vétSinou v pripadech, kdy se jedna o
firmu typu korporatu. Jednim z moznych ptikladd, jak navySovani mzdy mize fungovat
je uvedené nize.

Tabulka 5: Zpiisob navysovani mezd

Casové obdobi Castka

Zkusebni doba (3 mésice) Minimalni, pro piipad, ze dany clovek
odejde

Po zkuSebni dobé (3.-12. mésic) Jedna se o ¢astku minimalni + navysSeni na
tzv. zéklad

Po odpracovaném roce (po 12.mésici) Navyseni zakladu dle finan¢nich moznosti
firmy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsim zpasobem, ktery bude fungovat spiSe u mensich firem ¢i firem, které si
drzi startupové podminky Cili nejsou to korporatni spolecnosti, mize byt navysSeni mezd
na zakladé pozadavku od zaméstnance. Firma tak navySuje mzdy ve chvili, kdy si o to
zaméstnanec svému nadiizenému fekne. Pak je nutno zvazit vice hledisek. Napfiklad to,
jestli dany zaméstnanec firmé vytvaii urcitou pridanou hodnotu, mzdy konkurenénich

firem na daném trhu ¢i zvySujici se inflace. Nutno podotknout, ze naklady na mzdy jsou

84




pro vétsSinu firem dost velikou polozkou, takze je vhodné, aby firma védéla, do jaké

miry 1ze zamé&stnanci vyhovét a do jaké miry ne.
2) FINANCNi ODMENY

Dalsim navrhem, ktery by mohl zlepsit finan¢niho uspokojeni zaméstnancu je
moznost vyplaceni finannich odmén. Jako prvni navrhuji finanéni odmény ve formé

rozdéleni ¢asti zisku firmy.

Jednalo by se o jednordzovou odmeénu, kterou by firma vyplacela
z vygenerovaného zisku za dany rok. V praxi by to mohlo probihat tak, ze by majitel
urcil, jak velka Cast mize byt ze zisku pouzita na odmeény a rozdélil by je mezi vedouci
¢i manazery pracovnich tymu. Ti by nasledné dany budget rozdélili dale mezi své
podiizené pracovniky. VySe tohoto budgetu uréeného pro odmény by se odvijela od

vySe dosazené zisku za dané obdobi.

Dle mého nazoru je tento zpusob vyhodny pro firmu z toho davodu, Ze oceni
zameéstnance jednak hmotné — finanéné, tak i po jejich dusevni strance. Firma da totiz
zamestnanci jasn€ najevo, ze prave oni jsou ti, diky kterym firma generuje zisk a jsou
hodni toho, aby z jeho Casti byli ocenéni. Tim by uspokojili potfeby zaméstnanct po
uznéni. Nevyhodu vidim v tom, ze tento navrh je ur€eny pouze pro firmy, které generuji

zisk.

Dalsi moznosti, jak zlepsit finan¢ni ohodnoceni zaméstnanci je zvyseni jejich
mzdy pomoci jednorazové finanéni odmény. Tato odmena by se vyplacela v urcitych
firmou pfedem stanovenych situacich a mohlo by se jednat napfiklad o nasledujici

situace:
e vyroci ve firmé (5,10,15 let);
e kulaté narozeniny zaméstnance (20,30,40,50,60 let);
e narozeni ditéte daného zameéstnance.

Jednou z dalSich a trochu neobvyklych moznosti, jak si zaméstnanec muze
jednorazoveé tzv. prilepsit je ,,doporuceni kandidata*“. Tento systém vyuzivaji prave

zameéstnanci HR ve chvili, kdy se jim nedafi obsadit danou pozici nebo chtéji, aby se
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vybér nového kandidata podafil v co nejkrat§i dobé a byla obecné vétsi Sance k tomu,

aby celé vybé&rové fizeni probehlo uspésné.

V ramci toho lze vyuzit naptiklad systém Jobote, ptes ktery mohou zamé&stnanci
skrze své socialni sité, emailovou komunikaci apod. navrhnout svého kandidata a ziskat
tak finan¢ni odménu. Vyse odmeény se samoziejmé lisi, ale je pravdou, ze naptiklad v IT

odvétvi se tato vySe pohybuje naptiklad u PHP programéatora kolem 30 000,- a vyse.
3) NEFINANCNI ODMENY

Nefinan¢ni odmény, ve kterych ale zaméstnanci mohou vidét urcitou financni
odménu. Jedna se vesmés o veskeré odmény, u kterych si je zaméstnanec schopen
spocitat, o kolik uSetii, protoze si danou véc nemusi kupovat sam, ale koupi mu to

firma.

Mohlo by se jednat o ruzné karty na sportovni ¢i volnoCasové aktivity, kam
muzeme zaradit napriklad Multisport kartu, Active Pass od Sodexo atp. Zaméstnanci tak
dostanou od zaméstnavatele moznost zdarma chodit sportovat a za zadbavou a nebudou
muset platit. Zaméstnanec si tak dokaze vycislit, kolik cca usetfi a bere to tedy jako

urcitou formu zvysSeni mzdy.

Firma by také méla odmeénovat aktivni zameéstnance, ktefi posiluji firemni
kulturu a vzdélavani zaméstnanci. Forma odmény by mohla byt ve formé usporadani

workshopu v oblasti, ktera pravé je bavi nebo se ji zabyvaji.
4) PRAVIDELNE PORADY

Kromé finan¢niho ohodnoceni je potfeba zameéstnanci dat najevo, ze déla svoji
praci dobfe a firma je rada, ze pracuje pravé pro né. Mluvim o uznani. Pravé
nedostatecné uznani muze vést k pocitu, ze zaméstnanec je ve firmeé nepotiebny,
vykonava zbyteCnou praci, a tedy nevidi v této oblasti smysl. Poté se pracovni vykon i
tempo snizuje, jeho zapaleni pro praci opadava a nespokojeny zacina byt i jeho
nadfizeny. Proto je nezbytné se zaméstnanci komunikovat a sdélovat mu zpétné vazby,

nejen toho, co déla skvéle, ale také toho, co by mohl zlepsit.

Pravidelné porady jsou jednim z nastroju, ktery neni naro¢ny na finance firmy,

ale pravé na drahocenny cCas nadfizenych. Navrhovala bych porady poradat jednou
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tydné. Bud’ na zacatku pracovniho tydne, kde by se fesily spiSe véci, které jsou v planu
na dany tyden anebo pak na konci tydne, kdy by se pak dané vysledky zhodnotily. Opét

zalezi na charakteru prace a typu organizace.

Dobrym napadem, jak se sejit se svymi zameéstnanci by pak mohla byt porada
typu ,,snidané“. Jednalo by se vzdy o neformalni pfilezitost, jak propojit management
se vSemi zameéstnanci firmy. Zameéstnanci by také méli moznost polozit managementu
firmy jakykoliv dotaz ¢i otazku. Dale by se ve struCnosti probraly vysledky za minuly
meésic a vyzvy pro meésic nasledujici. Je to jedinecna Sance, jak své zaméstnance trochu
nepiimo ocenit a pfipadné i pfimo slovné ohodnotit za dosazené vysledky v prabéhu
minulého meésice. Je vSak nutné si dat pozor na to, kolik lidi by se seslo. Bylo by

nepiijemné nékoho naopak nezminit ve svém hodnoceni.

Zalezi na kazdé firmé, jak to pojme, avSak pokud by mélo setkavani ve formé
snidané slouzit jako prostor pro setkavani zaméstnancu a jejich ohodnoceni, mélo by byt
pravidelné. Jednalo by se o takové malé teambuildingy, které jisté kazdy zaméstnanec
oceni. Naklady, které by firma meésicné na tuto akci investovala, by se lisila od
sortimentu, ktery by na snidani nabizeli. Jisté¢ lze vytvofit honosné snidan€, které
pfipravi cateringova firma, avSak za které firma bude platit nekolik tisic. Pokud se ale
do pfipravy zapoji zaméstnanci, naklady pro firmu by byly razem nizsi a tim padem
pfijatelné)si.

Priklad snidané

HR oddé¢leni vyhlasi, ze bude v daném meésici snidané pojata jako vitani jara.
Jelikoz je ve firmé nékolik pracovnich tymu, vybere se jeden z nich a oslovi se s tim,
aby pfipravili n¢jaké pokrmy podle jejich uvazeni. Samoziejmé, ze se zapoji 1 samotné
vedeni, kdy nékdo povéreny zajisti napoje — kavu, ¢aj, dzusy a vodu, a také ovoce,

zeleninu a pecivo. Tento sortiment zustava stejny pro vSechny snidané.

Naéklady, které zameéstnanci vznikly za nakup surovin, mu firma nasledné
proplati. Proto firma nema tak vysoké naklady na snidani a zaméstnanci jedno rano
v mésici zacnou pracovni den v piijemné spolecné atmosfére. Jelikoz je ve firmé vice
pracovnich tymu, nepfipravuje snidani kazdy mésic stejny tym, proto by to

zaméstnancim nemuselo byt nepiijemné.
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Tabulka 6: Kalkulace snidané

Polozka

Popis

Cena

Naklady za

zaméstnancu

suroviny

Pokud by v tymu bylo 10
lidi a kazdy by pfipravil
pokrm za zhruba 300 K¢,
vychazelo by to na 3000

K¢ celkem.

3000 K¢

Staly sortiment

Stalym sortimentem
myslim kavu, ¢aj, dzusy,
vodu, ovoce, zeleninu,
pecivo a dalsi zakladni
potraviny, které by firma
zajistila sama na kazdou
snidani. Pokud bychom
pocitali, ze firma ma
zhruba 50 zaméstnanct
cena by se mohla
pohybovat okolo 1000-
2000 K¢.

2000 K¢

Celkem

5000 K¢

Jednou z dal§ich moznosti, kterou bych navrhla, jsou denni mitinky. V ramci
nich by se seSel cely tym a fekl si, co ma kdo ten dany den v planu délat — jaké jsou jeho
ukoly, plany apod. Podle mého néazoru je to jedinecna Sance, jak tym stmelit a zaroven
zlepsit produktivitu tymu. Stava se, ze lidé nevédi, co maji jeho kolegové na starosti,

Cemu se veénuji. Muize pak dochazet k riznym nedorozuménim, domnénkam a

Zdroj: Vlastni zpracovani

pomluvam. Prave témito stand-up mitinky by se tomu dalo krasné vyhnout.

5) TEAMBUILDING
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Poslednim navrhem je teambuilding pracovniho tymu a vedoucich pracovniku.
Komunikace je jednim z nejdulezitéjSich véci ve vztazich na pracovisti, od které se
odviji nejen atmosféra na pracovisti, ale také vykon pracovnikti a tim padem i Gspé€snost
firmy. Je proto nezbytné, pracovat na komunikaci a ucit pracovniky, jak mezi sebou
reSit problémy, jak se zachovat v nepfijemnych situacich a tim zvySovat jejich

sebevédomi.

Nejen, ze se tento nastroj pomaha zlepSovat komunikaci pracovniki a jejich
vzajemnych vztahi, ale také je prohlubuje. Coz samoziejme vede k lepsi atmosfére na
pracovisti. Teambuilding muize patfit pro mnohé firmy mezi financn€ narocnéjsi

nastroje, avsak Ize vytvorit teambuilding v podstaté bez naklada.

Myslim si, ze je dulezité, aby se teambuilding pravidelné opakoval. Samotna
Cetnost a prubéh teambuildingu samoziejmé zavisi na velikosti firmy. Ve vétSich
firmach je efektivnéjsi rozdélit teambuildingové aktivity pro jednotlivé tymy.
V mensich firméach se mohou ,stmelovat vSichni zaméstnanci dohromady. Pro lepsi

predstavu jsem navrhla dva typy teambuildingu, kterou mohou firmy vyuzit.
Odpoledni teambuilding

Odpoledni teambuilng by se konal jednou za dva mésice, kdy si pracovni tym
udéla volno a stravi spolu odpoledne, kde budou mit spole¢ny program. Samotné
aktivity se mohou liit a kazdy mésic by se prubéh teambuildingu lisil. Kazda aktivita se
zaméfuje na jiné schopnosti a dovednosti, avSak vSechny aktivity maji za spolecny cil
budovat skvély pracovni tym. Firma by méla volit program také podle vékového slozeni
pracovniho tymu. Popis navrzenych aktivit s jejich piibliznou kalkulaci pro pracovni

tym 10 lidi je uveden v tabulce €.6.

Tabulka 7: Teambuildingové aktivity

Aktivita Popis aktivity Cena

Zabavna hra jejiz

2

podstatou je nejen tymova ‘
Laser game _ 1000 K¢ / hodina
spoluprace a strategie, ale

také zadbava a odreagovani.
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Workshop

Kreativni program

1000 K&/ 2 hodiny

Volejbal

Sportovni program
vylozené urceny ke

spolupraci tymu.

500 K¢&/ hodina

Hra pevnost Boyard

Tymova spoluprace,
Logické mysleni a fyzicka

aktivita

10 000 K¢ / cca 3-4 hodiny

Odpoledne s koucem

Odpoledne  vénujici  se

raznym tématim -
napiiklad sebevédomi

Clovéka, rozvoji  jeho
komunikac¢nich schopnosti,
zvladnuti time
managementu nebo

motivaci zaméstnancu.

10 000 K¢&/ 1 hodina

Geocaching

Hra, které spojuje sport i
turistiku do jednoho.
Pracovni tym hleda skryté
schranky, tzv. cache
pomoci GPS. Tato aktivita
je o spolecné spolupraci,
dobré orientaci a

samoziejme dobré zabave.

Bez nakladd, nutnost
stahnout aplikaci do

mobilu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vikendovy teambuilding

Oproti

odpolednim  kratkym

teambuildingiim,

bych navrhovala také

celovikendovy pobyt mimo meésto v piirod€. Jednalo by se o teambuilding celé firmy,

nejen jednotlivych pracovnich tymi. Pfes den by zaméstnanci spoleCny program

s riznymi aktivitami a také moznost vyuzit volny Cas podle svych piedstav. Véfim, ze i
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teambuilding v podobé odpoledni aktivity je ucinny, avSak vikendovy pobyt je jisté

intenzivngjsi a pro celofiremni vztahy efektivné)si.

Tim, Ze jsou zaméstnanci bez svych povinnosti — pracovnich, rodinnych, tak si
mohou uzit zabavny vikend a zaroven prohloubit vztahy s kolegy a tfeba je 1épe poznat.
Urcité je tento navrh financné nakladnési nez odpoledni aktivity, proto bych
navrhovala, aby firma naplanovala 1-2 vikendové pobyty do roka. VSe se odviji od
velikosti firem a jejich financnich moznosti. V tabulce €.7 je vytvofena kalkulace

vikendového pobytu pro 100 lidi.

Tabulka 8: Kalkulace vikendového teambuildingu

Polozka Popis polozky Cena polozky
Ubytovani se stravou 1000 K¢*100 lidi 100 000 K¢
Program

Hodinova prednaska o tom,
-Koucink jako nastroj jak vyuzit koucink | 2000 K¢
k osobnimu rozvoji
-Workshop svicky Vyroba vlastnich svicek. 10 000 K¢
Odpoledni odreagovani
-Paintball pomoci adrenalinové 60 000 K¢

venkovni hry.

-Obcerstveni pro posezeni | Cena v pfipad¢, ze si firma

) 10 000 K&
u taborového ohné zajisti obCerstveni sama.

Doprava — vlastni Bez nakladu 0 K¢
Celkem 182 000 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Navrhy na zakladé pull faktora

Respondenti, ktefi chtéji podnikat, uvadéji jako nejzasadnéjsi davod, proc
podnikat, moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti, tedy seberealizovat se. Dale je
pro né podstatné, ze mohou byt svym panem, a tedy fidit si svoji pracovni napli dne.

S tim také souvisi flexibilita, kterou uvadéji jako dalsi divod k tomu zacit podnikat.
6) ,,ROTACE POZIC*

Rotace pozic patii mezi nastroje, pomoci nichz 1ze obohatit praci zameéstnanci
pomérné jednoduse, a to pouhou zménou pracovnich ukola ¢i tkond, které zameéstnanec
vykonéava. Nejen, ze se zaméstnanec nauci néco nového, ale také pochopi, jak funguje
jeho pracovni tym, firma v Sir§im hledisku. Co je podstatné, ze tento nastroj pomaha

zabrafiovat tomu, aby se prace byla pro zaméstnance rutinou a nudila ho.

Pravé veékova skupina lidi 35-44 let je charakteristickd tim, ze se Cloveék citi
vyhasly, protoze jeho zivot nebo prace mu pfijde stereotypni a zafina proti rutiné
bojovat napriklad tim, ze hleda nové pracovni moznosti. Proto mize byt rotace pozic

velmi napomocnym nastrojem pravé pro zamezeni odchodu zaméstnancti.

Rotace pozic je podle mého nazoru velmi dobrym nastrojem na nejen rozvijeni
schopnosti a dovednosti zaméstnanct, ale prave na jejich motivaci, kterou zameéstnanec
po vice letech na stejném pracovnim misté vétS§inou ztraci. Samoziejmé, ze nelze
rotovat pozice ve vSech typech firem stejné, ale neplati, ze rotace je vhodna pouze pro
manualné pracujici zaméstnance ve vyrobnich podnikach, ale lze ji dobfe vyuzit i u

zaméstnancu v oblasti managementu nebo financi.

Pro délnické pozice bych navrhovala aplikovat predevsim tzv. kratkodobou
rotaci, pii které by zaméstnanec meénil pracovni ukoly pouze béhem jednoho dne nebo

tydne. U této formy je hlavnim cilem zamezeni monotonie prace.

Naopak u administrativnich pozic bych navrhla dlouhodobou rotaci, kdy se méni
pracovni misto po urcité dob&, mésicich nebo letech. Tato forma rotace je cilem
predevsim ziskani novych znalosti a dovednosti a také miZze byt moznosti, jak plynule

pfejit na novou pracovni pozici.
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7) COACHING - osobni rozvoj

Jelikoz respondenti uvedli, ze je pro né nejzasadné€jsi ve volbé pro podnikani
moznost rozvijet sebe i své schopnosti, je dulezité zaméfit se i na tuto problematiku.
Podle vysledku je potfeba zamérit se predevsim na zaméstnance ve véku 35-44 let, ktefi
prochéazi krizi stfedniho véku a hledaji smysl ve své existenci, a tedy i ve svém
zaméstnani. Proto by se firmy méli zaméfit na osobni rozvoj praveé seniornich

zaméstnancl a managementu.

Pravé proto vhodnym nastrojem je napiiklad coaching. Coaching je skvély
rozvojovy nastroj, ktery se nevraci do minulosti, ale zamétuje se na pfilezitosti daného
klienta. CoZ by zaméstnanci pomohlo v seberozvoji a také by si odpovédél na dulezité
otazky, pomoci kterym by tfeba nalezl znova smysl v tom, co déla. To maze firmé

pfinést opét motivovaného, ale 1 produktivniho zameéstnance.

Navrhovala bych moznost, aby zaméstnanec mohl minimélné jednou za 3
meésice vyuzit posezeni s coachem. Néaklady na coaching pro firmu nemusi byt zrovna

zanedbatelnou polozkou, ale pokud to zameéstnanci pomuze, piinos pro firmu je vysoky.

Néklady a formy pouzivani tohoto nastroje se budou lisit od velikosti firmy, a
tedy samotnému poCtu seniornich pracovniki a také predevsim podle toho, kolik jich
bude chtit opravdu vyuzit tuto moznost. Ceny za hodinu individudlniho koucinku se
pohybuji zhruba od 1000 K¢ do 3000 K¢. Pokud by bylo pro firmu pfilis nakladné
placeni kouce, mohla by zaméstnanci na tuto aktivitu pfispivat napiiklad polovinu
castky. Myslim si, ze pokud clovek vidi pokrok a citi se lépe, je ochotny za danou véc
zaplatit 1 vyssi ¢astku. Proto 1 pfispéni polovicni ¢astky na posezeni by pro zaméstnance

mohlo byt velice zajimavé.

Urcité by bylo skvélé nabidnout i rizné workshopy, které by zaméstnance
rozvijeli. Zde je potifeba znat své zaméstnance a védét, co by je opravdu zajimalo a

v ¢em by se chtéli rozvijet. Protoze jedin€ spravné zacileny program muze byt a¢inny.
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14 Zavér

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit, zda jsou lidé ve svém zaméstnani
spokojeni a jaky maji pohled na zalozeni vlastniho podnikani. Ke splnéni cile jsem
provedla analyzu dotaznikového Setfeni a nasledné€ zhodnotila vyzkumné otazky, které

jsem si piedem na zakladé jiz provedenych vyzkumu stanovila.

Prvni vyzkumnou otazkou, kterou jsem si polozila, byla otazka tykajici se
pracovni kariéry respondenti. Zajimalo mé, co respondenti preferuji, zda chtéji byt

vlastnim panem a podnikat anebo je pro né lepsi zistat v zameéstnaneckém pomeéru.

Vysledky European Commission (2012) provadéné v Evropské Unii ukazuji, ze
lidé preferuji byt zaméstnanymi a nemaji o podnikani zajem. Podobné vysledky ukazuje
i myj vyzkum. Podle vysledka z dotazniki vypliva, ze vétSina respondenti (72 %)
preferuje byt zaméstnanymi. Zbytek respondentd chce podnikat (16,67 %) anebo jiz

podnikaji pfi svém zameéstnani. (11,33 %).

S ohledem na spokojenost v zaméstnani, je 82 % respondentd ve svém nynéjSim
zamestnani spokojeno a pouhych 18 % neni. Coz ukazuje, ze 1 lidé, ktefi preferuji
vlastni podnikani, jsou ve svém zaméstnani spokojeni. Mohou to ovSem byt také lidé,

kteti maji svou praci radi, ale vyhovuje jim pfi tom také podnikat.

Pficemz je zajimavé, ze nejvetsi podil respondentt, ktefi preferuji zaméstnani
namisto podnikani, se pohybuje ve vékové skupiné star§i dospélost (97,2 %), jsou to
tedy lidé ve veéku 45-60 let. Tento vysledek souvisi s charakteristikou této vékové
skupiny, ktera popisuje, ze lidé v této zivotni fazi uz rezignovali na urcité zmény
ohledné¢ zmeény svého zaméstnani. Je to zplsobené také tim, ze se toto obdobi poji
s uzaviranim jejich pracovni kariéry, a proto se vét§ina se svym zaméstnanim smifila a

nechce délat zmeény.

Naopak nejvetsi podil respondentt, kteti preferuji vlastni podnikani (32,8 %) se
objevilo ve vékové skupiné 20-34 let. Coz opét mizeme piipsat charakteristice mladsi
dospélosti. Lidé v tomto v€ku hledaji, co budou v zivoté délat a jsou stale plny odvahy a

entuziazmu, proto se neboji at’ uz zmeény nebo pripadného riskovani v podnikani.
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Motivace k podnikani je podle mého nazoru nejen dulezita z hlediska lidi, ktefi
cht&ji zacit podnikat, ale pfedev§im by se na ni méli zaméfit firmy a zaméstnavatelé,
ktefi prichazi o své zaméstnance. Pravé tito zaméstnanci mohou byt urcitym zptsobem
motivovani do podnikani, a pokud by zaméstnavatel o téchto moznostech védél, mohl

by byt schopen zabranit odchodu daného zaméstnance.

Vysledky vyzkumu European Commission (2012) ukazuji, Ze nejvét§i motivaci
pro podnikéni je pro lidi potfeba nezavislosti a s tim souvisejici moznost seberealizace.
Podle vysledkti mého vyzkumu se ukazuje, Ze jako nejzasadnéjs$i motivaci pro zalozeni
podnikani respondenti vidi pravé moznost seberealizovat se, tedy moznost vyuzit svych
schopnosti a dovednosti (graf 16). Touha po tom mit praci, ve které bude mit ¢lovek
pocit seberealizace, se fadi mezi pull faktory. Dal§im silnym faktorem jsou finance,
tedy presnéji finan¢éni ohodnoceni v zaméstnani (graf 23). Zde je faktor penéz bran jako

silny push faktor, ktery zptsobuje nespokojenost v zaméstnani.

Vyzkumy se tedy trochu lisi. V ramci EU lidé neuvadéji jako nejvétsi divod
k zalozeni podnikani faktor penéz. Kdezto respondenti mého vyzkumu fadi nedostatek

financi nebo neadekvatni finan¢ni ohodnoceni prave jako dulezity faktor.

Celkové mohu fici, ze podle vysledkl jsou respondenti v zaméstnani celkové
spokojeni (82 %). Pouhych 18 % respondenti odpovédélo zaporné a v zameéstnani
nejsou spokojeni. Samoziejmé, ze jsem spokojenost specifikovala dil¢imi otazkami,
které také vysly velice pozitivné vaci spokojenosti v zaméstnani. Nejvice jsou
respondenti spokojeni se smysluplnosti prace (93,3 %) a moznosti vyuzit svych
dovednosti a schopnosti (80 %). S otazkou finan¢niho ohodnoceni vySe spokojenych
respondentu klesa, avSak i pfesto povazuje 61,3 % respondentt své finan¢ni ohodnoceni

za adekvatni.

Zajimavé mné také prijde zminit, ze z téch, ktefi nejsou v zaméstnani
spokojeni, necelych 90 % respondentu reilné uvazuje o odchodu ze svého
nynéjSiho zaméstnani. Zde byli nejvice zastoupeni respondenti ve véku 20-34 let (100
%). To opét potvrzuje charakteristiku mladsi dospélosti, kdy je jesté cloveék optimisticky
vuci budoucnosti a neboji se zmény. Nejméneé zastupct bylo ve vékové skupiné starsi
dospélost, tedy ve veku 45-60 let, coz opét potvrzuje charakteristické znaky této
skupiny.
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Vztah respondentu, tedy zaméstnanych lidi, k podnikani neni zcela
pozitivni. Pouhych 16,67 % respondentt chce realn€ podnikat a jako nejvétsi duvod pro
zalozeni podnikani uvadi seberealizaci a moznost vyuzivat svych schopnosti a
dovednosti. Dale také silnym faktorem je pro né vyssi flexibilita nebo moznost byt

svym panem, coz muzeme zaradit pod jakousi touhou po nezavislosti.

Jelikoz 11,33 % respondentd jiz pfi svém souCasném zamestnani podnika,
zajimalo mé, pro¢ neopusti své zaméstnani a nevénuji se podnikdni na plno.
Nejcastéjsim uvadénym divodem byly finance a vysoké odvody spojené
s podnikatelskou cCinnosti, ¢asové duvody nebo uréita nejistota. Nebo jim naopak
vyhovuje, ze jsou zaméstnani z divoda urcitych vyhod nebo druhu podnikani, ktery

neumoziuje podnikani na plny uvazek.

Podle vysledka z dotazniki je 82 % respondentl ve svém zaméstnani spokojeno.
Z téch, ktefi nejsou spokojeni, necelych 90 % respondentii uvazuje realné o odchodu
z jejich zaméstnani. Zaroven ale pouze 17 % z nich uvazuje o vlastnim podnikéani. To
znamena, ze podle vysledkl lidé netouzi po osamostatnéni se, ale po stejné jistote,

kterou maji v zaméstnani, ale u jiného zaméstnavatele.

V soucasné dobé tedy hrozi spiSe odchod zaméstnancu Kk jinému
zaméstnavateli nez zalozeni vlastniho podnikdni. Nejvice zastoupenou vékovou
skupinou respondenti, u kterych tato moznost hrozi, je stfedni dospé€lost. Jsou to
respondenti ve véku 35-44 let, a pravé proto by se firmy mély zamétrovat predevsim na
tyto seniorni klicové pracovniky (26,8 %). Proto jsem se zaméfila predevsim na tuto
skupinu seniornich pracovnikd a v predeslé kapitole navrhla zptsoby, kterymi by se

alespori castecné mohlo zamezit jejich odchodu z firmy.
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Priloha 1: Dotaznik k diplomové prdci

Dobry den,

Ptiloha ¢. 1

jmenuji se Katefina Sauerova a jsem studentkou magisterského oboru na podnikatelské

fakult¢ VUT v Brné. Pracuji na diplomové praci, ve které zjistuji, jak jsou lidé

spokojeni ve svém zameéstnani a také jaké jsou jejich postoje k podnikani. Proto bych

Vas rada poprosila o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude slouzit pro vyzkum k

diplomové praci. Dotaznik je zcela anonymni.

otazkami.
Hezky den,

Katefina Sauerova

Charakteristika respondentu

1. Uved’te prosim pohlavi

-Zena -Muz

2. Prosim uvedte Vas vék

3. Uved’te prosim, v jakém oboru pracujete.

-Administrativa -Stavebnictvi

-Doprava -Kultura a sport
-Finance -Obchod a cestovni ruch
-IT -Véda a vyzkum

-Pravo -Vychova a vzdélavani

4 Pracujete na vedouci pozici?

-Ano -Ne

Moc Vam dékuji za Cas straveny nad

-Vyroba a provoz
-Zdravotnictvi

— Zemédélstvi a lesnictvi
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Ptiloha ¢. 1

Spokojenost v zaméstnani

5. Jak moc povaZujete svou praci za smysluplnou?

-Velmi smysluplna
-Spise smysluplna
-Neprili§ smysluplna
-Vubec neni smysluplna

6. Umoznuje Vam zamé&stnani vyuzivat naplno svych schopnosti a dovednosti?

-Rozhodné¢ ano
-Spise ano
-Spise ne
-Rozhodné ne

7. Myslite si. Ze jste za svou praci adekvatné odménéni?

-Rozhodné ano
-Spise ano
-Spise ne
-Rozhodné ne

8.Jste spokojeni v dosavadnim v zaméstnani?

-Ano
-Ne

9. Ohodnot'te prosim duvody, které jsou pti¢inou Vasi nespokojenosti v zameéstnani. (0 -

nema Zadnvy vliv, 5 - davod je pro mé zasadni)

-Nevhodné chovani vedoucich pracovnika.

-Nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadfizeného.
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-Absence kariérniho rustu.

-Prili§ vysoké naroky vedoucich pracovnikda.

-Neadekvatni finan¢ni ohodnoceni.

-Nedostatek uznani.

-Spatna komunikace s vedoucimi pracovniky.

-Spatné nebo nedostatetné zagkolovani zaméstnanci.
-Nevyhovujici pracovni podminky.

-Nevyhovujici pracovni kolektiv.

-Nejistota ohledn€ budoucnosti firmy a obava ze zruSeni mista.

10.Premyslite realné o odchodu z prace?

-Ano

11. Co by se muselo zménit, abyste jste v dosavadni praci zustal?

12. Divate se aktivné po jinvch nabidkach prace?

-Ano

-Ne

11.Z jakvch duvodu o odchodu zatim neuvazujete?

12. Divate se aktivné po jinych nabidkach prace?

-Ano

-Ne
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Ptiloha ¢. 1

Motivace k podnikani

13. Pfemyslite realné o tom. Zze zacnete podnikat?

-Ano

14. Ohodnot’te prosim duvody. které Vas vedou k podnikani. (0 - nemé zadny

vliv, 5 - duvod je pro mé zasadni)

-Nejsem spokojeny s pracovnimi podminkami a naplni prace.

-Laka mé bohatstvi a v podnikani vidim pfilezitost vyd¢lat si vice penéz.
-Podnikani mi umozni rozvijet svoje schopnosti a dovednosti — seberealizovat se
-V podnikéani mohu fidit v§e podle sebe a byt svym panem.

-Chci vyuzit piilezitosti na trhu a zacit podnikat.

-Nejsem spokojen se svym zameéstnavatelem.

-Chci nasledovat rodinnou tradici a pokracovat v rodinném podnikani.

-Na trhu nemizu najit jiné zameéstnani adekvatni mym schopnostem a

dovednostem.
-Podnikéani mé pfinese ¢asovou flexibilitu.

15. Chcete podnikat ve stejném oboru jako je Vase nynéjsi zaméstnani?

-Ano
-Ne

16. V Cem vidite mozné problémy, které Vam k podnikani brani?

14. Myslite si, ze je pro Vas podnikéani nerealizovatelné?

-Ano

-Ne
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Ptiloha ¢. 1

-Jiz podnikam

14. Z jakych divodu stale zustavate v pracovnim pomeéru a nevénujete se pouze

podnikéani?
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Priloha 2: Kontingencni tabulky — Charakteristika respondentii

Tabulka 9: Kontingencni tabulka — Pohlavi respondentii

Ptiloha ¢. 2

Vékové kategorie
Celkem
20-34 let 34-44 let | 45-60 let pocet
s Zena | poget 35 42 29 106
% A 60,3 % 75,0 % 80,6 %
- s [Potet 23 14 7 44
A 39,7 % 25,0 % 19,4 %
Celkem % 100,0 % | 100,0 % | 100,0 % 150
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 10: Kontingencni tabulka — Vedouci pozice
Vékové kategorie
Celkem
20-34 let | 34-44let | 45-60 let pocet
o 11 12 14
2
N v
8 Pocet 37
B Ano % 190%| 21,4%| 389%
(@]
5 Podet 47 44 22 113
> Ne % 810%| 786%| 61,1%
Celkem % 100,0 % | 100,0%| 100,0 % 150

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 3: Kontingencni tabulky — Spokojenost v zaméstnani

Ptiloha ¢. 3

Tabulka 11: Kontingencni tabulka — Jak moc povazujete svoji praci za smysluplnou?

Vékové kategorie Celkem
pocet
20-34 let 34-44 let 45-60 let
: . odet 24 21 21 66
Velmi smysluplna P
1\ % 41,4 % 37,5 % 58,3 %
~§ Spise smysluplna pocet 31 28 15 74
Q. [¢} [¢} [¢}
= o 53,4 % 50,0 % 41,7 %
= >
(2] 8 v 7
© _— , pocet 2 5 0
_%_% Neprilis smysluplna o 3.4% 8.9% 0.0%
>‘|\Uj g
g & Neni viibec smyslupina pocet 1 2 0 °
Q [¢} [¢} [¢}
5 o 1,7% 3,6 % 0,0%
o o
S
X
3]
- Celkem % 100,0% | 100,0% | 100,0 % 150
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 12: Kontingencni tabulka — Umozituje Vam zaméstndni vyuZivat naplno svych schopnosti a
dovednosti?
Vékové kategorie Celkem
20-34let | 34-44let | 4560 let pocet
= % 17 13 15 45
®© N pocet
S
] Rozhodné ano % 203%|  232%| H7%
?é SpiSe ano pocet 2 2 I e
§E P % 483%|  50,0% 52,8 %
-— O :‘: N
S5 B " pocet 12 14 2 28
E » 2 |SpiSene S S S
S5 % 20,7 % 25,0 % 5,6 %
e % g 1 1 0 2
E S5 pocet
T W T S
S22 Rozhodné ne o 17 % 18% 00%
o £ °
235
e
N &
g Celkem % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 150
)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha ¢. 3

Tabulka 13: Kontingencni tabulka — Myslite si, Ze jste za svou praci adekvditné odménéni?

Vékové kategorie Celkem
20-34 let 34-44 let 45-60 let
8 3 2
= Y 13
= pocet
< 13,8 % 54 % 5,6 %
2 Rozhodné& ano | %
@
— 37 24 18
L Y 79
< pocet
3 ¢ 63.8 % 42,9 % 50,0 %
= Spise ano %
O
o 2 12 20 12
N
@8 pocet 44
-Z’—; 20,7 % 35,7 % 33,3 %
N SpiSe ne %
i 1 9 4
o " 14
= pocet
é 17 % 16,1 % 1M11%
Rozhodné ne | %
Celkem 100,0 % 100,0 % 100,0 % 150
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 14: Kontingencni tabulka — Jste spokojeni ve Vasem dosavadnim zaméstndni?
Vékové kategorie Celkem
pocet
20-34 let 34-44 let 45-60 let
e 51 41 31
o E . 123
0 "8 podet
> 87,9 % 73,2% 86,1 %
e
=8 Ano %
= 7 15 5
% c . 27
a §) pocet
Py 121 % 26,8 % 13,9%
» o
2T Ne %
Celkem % 100 % 100 % 100 % 150

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 15: Kontingencni tabulka — Premyslite redlné o odchodu ze zaméstnani?

Vékové kategorie Celkem
pocet
20-34 let 34-44 let 45-60 let
7 13 4
o . 24
o pocet
o SE 100,0 % 86,7 % 80,0 %
C o
©g % Ano Yo
E S0 0 2 1
Lo E 3
© «
gEog pocet
2 0,0% 13,3 % 20,0 %
Ne %
Celkem % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 27
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 16: Kontingencni tabulka — Divate se aktivné po jinych nabidkdch prace?
Vékové kategorie Celkem
pocet
20-34 let 34-44 let 45-60 let
S 6 11 3
g8 § 20
O ‘g pocet
= 85,7 % 733 % 60,0 %
< S Ano %
el
35 1 4 2 7
o © .
& S pocet
25 14,3 % 26,7 % 40,0 %
a >
£ Ne %
Celkem % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 27

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 4: Kontingencni tabulky — Motivace k podnikdni

Ptiloha ¢. 4

Tabulka 17: Kontingencni tabulka — Premyslite redlné o tom, Ze zacnete podnikat?

Vékové kategorie

Celkem
20-34let | 34-44let | 45-60 let
19 6 0
o pocet 25
N 32,8 % 10,7 % 0,0 %
€~ Ano %
25 30 43 35
X

,g '_g pocet 108
=3 51,7 % 76,8 % 972 %
O o Ne Y%
29 9 7 1
50 pocet 17
> © v o v
gN Jiz podnikam pri 15,5 % 12,5 % 2,8 %
E zaméstnani %

Celkem 100,0 % 100,0 % 100,0 % 150

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 18: Kontingencni tabulka — Chcete podnikat ve stejném oboru jako je VaSe nynéjsi zaméstndni?

Vékové kategorie Celkem
pocet
20-34 let 34-44 let 45-60 let
£ — 5 1 0
© 2, 6
O
f}‘ % pocet
7] o, o, o,
o o % 25,0 % 16,7 % 0,0 %
>0 S
E S S Ano Y%
= 2,3 15 5 0
82k . 20
g_g N pocet
T2 75,0 % 83,3 % 0,0 %
23
o ° Ne %
Celkem % 100,0 % 100,0 % 0,0 % 26

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 19: Kontingencni tabulka — Myslite si, Ze je pro Vis podnikdni nerealizovatelné?

Vékové kategorie

Celkem
pocet
20-34 let 34-44 let 45-60 let
©
> o pocet 9 26 22 57
g ¢ Ano
=
R Y% 30,0 % 60,5 % 62,9 %
I x >
N € O
—~O N Y
g g § pocet 21 17 13 51
2 5 Ne
2 < % 70,0 % 39,5 % 371 %
=
Celkem % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 108

Zdroj: Vlastni zpracovani
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