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Abstrakt

Bakalaiska prace ,,Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem® se zabyva
vlivem motiva¢niho systému konkrétni spole¢nosti na pracovni spokojenost a pracovni
vykon svych zaméstnanci. Prace je rozd€lena na teoretickou ¢ast, v niz jsou vysvétleny
dalezit¢ pojmy tykajici se motivace, jsou popsany nejvyznamnéjSi motivacni teorie.
Dalsimi tématy jsou pracovni vykon a pracovni spokojenost a jejich vzajemny vliv, vztah
motivace a vykonu. V druhé, praktické casti prace, predstavuji spole¢nost XY a jeji
soucasny motivaéni systém. Ve spole¢nosti XY byl proveden empiricky vyzkum formou
dotaznikového Setfeni a naslednd analyza a vyhodnoceni ziskanych dat. Na zakladé¢
vyhodnoceni jsou navrzena doporuceni ke zlepSeni spokojenosti, vykonnosti zaméstnancii

a jejich motivace.

Kli¢ova slova

Motivace, motivaéni faktory, motivacéni teorie, pracovni spokojenost, pracovni vykon

Abstract

Bachelor thesis ,, The relation between motivation, work satisfaction and performance*
deals with the influence of the incentive system in specific company on work satisfaction
and work performance of its employees. The thesis is divided into theoretical part which
explains important terms related to motivation, it describes the most important motivation
theories. Other topics include work performance and work satisfaction and their
relationship, the relation between motivation and performance. In the second, practical part
is introduced the company XY and its current incentive system. In the company XY
empirical research was conducted through a questionnaire survey and subsequent analysis
and evaluation of the data. The following recommendations leading to an increase in
overall performance, motivation and well-being of the employees were suggested based on

evaluation (of the research).
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’
Uvod

Prace zaujima v zivoté Clovéka dilezité postaveni, je dilezitd i z divodu zapojeni
se do vhodné socidlni skupiny, je piilezitosti se o sobé dozvédét vice, vybudovat
mezilidské vztahy. VétSina lidi chce mit kromé vydélavani penéz pocit, ze d€laji néco
uzitetného, chtéji fesit ukoly odpovidajici jejich schopnostem. V souCasnosti ma spousta
lidi pocit, ze jejich prace neni pfili§ smysluplna. Tento pocit u nich vede k frustraci a
obtizné motivaci. Proto je potieba znat velice dobie potieby jednotlivych zaméstnanci, aby
mohla byt zvolena vhodna motivace. Zaméstnanci by méli mit moZznost vyjadfovat své
nazory na cile, moznost jejich dosazeni a pravo vyjadfit se k hodnoceni jejich pracovniho
vykonu. Pro zaméstnavatele je vhodné mit spokojené zameéstnance, protoze pracovni

spokojenost méa vyznamny dopad na dusevni a fyzické zdravi jednotlivca.

Téma ,,Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem® jsem si vybrala
z divodu zjisténi vice informaci o dané problematice. Prace s lidskymi zdroji je pro vedeni
spolecnosti stézejni, je potieba zvolit vhodné efektivni metody motivace, které vedou
Kk uspéchim celé organizace.

Ve své bakalatské praci zpracovavam ndzory poskytnuté zaméstnanci oddéleni
administrativy a archivace spole¢nosti XY. Toto oddé€leni vzniklo v roce 2012 a poskytuje
sluzby spole€nosti z oblasti bankovnictvi. Vedeni tohoto oddéleni si nepfeje, aby bylo
dotaznikové Setfeni spojovano se jménem spoleCnosti, proto je v bakaldiské praci

anonymizovana.

Teoreticka Cast je zaméfena na vysvétleni pojmu, které se tykaji motivace, pracovni
spokojenosti a pracovniho vykonu. Vénuje se vyvoji motivace a podrobnému popsani
motivacnich teorii, fizeni pracovniho vykonu, propojeni motivace a vykonu, vlivu pracovni
spokojenosti na vykon, zjisténi urovné spokojenosti a faktorim, které spokojenost
ovliviluji.

Prakticka ¢ast je soustfedéna na vliv motivacniho systému konkrétni spole¢nosti na
pracovni spokojenost a pracovni vykon svych zaméstnancii. Svym empirickym vyzkumem
zjistuji vztah pracovnikli k pracovisti, pracovni skupiné a nadfizenému, miru jejich
spokojenosti ¢i nespokojenosti s vykondvanou praci a jejich dalsi pozitivni a negativni
pocity a nazory. Cilem této Casti je analyzovani a vyhodnocovani vysledkt na zakladé

dotaznikového Setieni a nasledna vhodna doporuceni a navrhy.



Teoreticka cast

1 Motivace

Young (1961) vymezuje pojem motivace takto: ,,Motivace je proces aktivace
chovani, udrzovani aktivity a rizeni vzorce aktivity.” (Nakone¢ny, 2003, s. 8) Podle
Nakonec¢ného (2003, s. 8) je motivace ,,proces energetizace, rFizeni a udrzovani chovani
(jednani) ““.

Da se tici, ze motivace je vile jednat; jednd se o vnitini silu smétujici k dosazeni
urcitého cile. (Toman, 2010, s. 29)

,,Pojem motivace ma piivod v latinském ,,movere” — hybati, pohybovati; je
obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité cinnosti, k urcitému
Jjednani. Tento pojem také vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specificke, ne
vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitrni hybné sily — pohnutky, motivy. Motivy neboli
pohnutky cinnost cloveka (jeho chovani, jednadni) zameruji urcitym smérem, v daném

smeéru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. “ (Bedrnova — Novy & kol., 1998, s. 221)

1.1 Vyznam motivace

., Zijeme a pracujeme V prostiedi politické, ekonomické, socidlni, demografické a
ekologické nestability nejen uvniti nasi zeme, ale i v evropském a svétovéem meéritku®, tvrdi
povinnosti pracovni smlouvou. Nové pojeti se snazi uplatnit a rozvinout autenti¢nost kazdé
lidské osobnosti poskytnutim daveéry, podpory a motivace. Cilem tohoto pojeti je uspokojit
potieby cloveéka, jeho seberealizaci a kultivaci a osobni rozvoj. Toto nové fizeni lidi se
orientuje na zkvalitiovani firemni kultury, perspektivnost, orientuje se na lidi jako
spolutvurce, spolupodnikatele. (Bartak, 2004, s. 24)

Je tfeba délat zasadni zmény v organizacni struktuie a v pojeti prace s lidmi,
zejména ve vztazich mezi zaméstnanci a vedoucimi. Jestlize v diivéjSich dobach stacilo
pouze vykonavat piedem stanovené ukoly na zdklad¢ piikazii a nafizeni, v novych
podminkach, kdy jsou zmény Castéjsi a rozsahlejsi, je konzervativni pracovnik zvykly na

neménné pomery, jistym rizikem. (Bartak, 2004, s. 18) Konkurenceschopnost firmy muize
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ovliviiovat jeji schopnost motivovat pracovniky, podporovat jejich osobni, intelektudlni,
profesni rozvoj; dilezité je také, zda firma dokaze podporovat kreativni podnikatelské
mysleni a jednani, ale také to, zda umoziiuje svym zameéstnancim volny pfistup
k informacim, zda maji moznost sdilet firemni znalosti. (Bartak, 2004, s. 26) Firma, ktera
chce byt Uspésnd, vyzaduje, aby se jeji zaméstnanci ztotoznili se zdjmy firmy. Proto je
tieba, aby organizace, ktera mysli na budoucnost, podporovala aktivni vzdélavani a
rozvijeni individudlnich vlastnosti a schopnosti zaméstnance. Je diilezit¢ umoznit kazdému
jedinci rozvinout jeho nejlepsi schopnosti k dosaZeni spoleéného uspéchu. (Bartak, 2004, s.
27 - 28) U stavajicich zaméstnanct je tieba rozvijet jejich schopnosti a dovednosti, u
novych zaméstnanct je tieba je vyhledavat. (Bartak, 2004, s. 23) Podle Bartdkova ndzoru
jsou mladi lidé flexibilngj$i, mobilné&jsi, iniciativnéjsi, podnikavéjsi, ochotnéjsi na sobé
dale pracovat, maji vétsi eldn a nasazeni nezZ ,.staré, osvédcené kadry*. Byvaji také 1épe
pfipraveni na cileny rozvoj kvalifikace a virtualitu pracovniho poméru. (Bartak, 2004, s.
13) Protoze ve vybrané spolecnosti XY pracuji prevazné mladi lidé, bude tento nazor

porovnan se zjisténimi empirického vyzkumu.

1.2 Vyvoj motivace a motivacni teorie

1.2.1 Motivace z pohledu vyvoje

V prubéhu vyvoje se pohled na otazku motivace znaéné¢ ménil. Na pocatku 20.
stoleti Frederick Winslow Taylor a dal$i teoretici dospéli k ndzoru, ze ke zvySeni
produktivity vede hlavné zdokonaleni technického vybaveni a pracovnich metod.
Jednotlivé pracovni ukoly byly na zakladé¢ prizkumu z hlediska Casu a pohybu
pfeorganizovany a byla prosazovana predev§im vykonnostni kritéria. (Hansen, Batten
2002, s. 17) V roce 1924 se vsak diky odbornikiim z podniku Western Electric Company
ve stat¢ Illinois zcela zménil pohled na problematiku tykajici se efektivity prace. Tito
odbornici provedli jeden znepodnétng€jSich a nejvyznamnéjSich vyzkumnych projekt
v oblasti motivace. Snaha o nalezeni idealni kombinace pracovnich metod a fyzickych
podminek vedla ke zjisténi, ze Cloveék potiebuje mit pocit dilezitosti. (Hansen, Batten,
2002, s. 17) Pfi ovéfeni hypotézy bylo dokdzano, ze zlepSené pracovni podminky (kratsi
pracovni tyden, podnikové obédy) zvysily produktivitu jejich prace, ale produktivita rostla
1 poté, co jim byly tyto vyhody odnaty. Z toho tedy vyplynulo, ze diky vénované
pozornosti se zaméstnanci citili jako vyznamna slozka podniku, to v nich vyvolalo pocit
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Sptiznénosti a zvysilo jejich vykonnost. Zkouméanim tohoto jevu v riznych prostfedich se
Vv nasledujicich letech doslo k zavéru, ze lidské pocity nelze dale piehlizet. Zrodilo se hnuti
mezilidskych vztaht (human resources). (Hansen, Batten, 2002, s. 18)

Armstrong (2007, s. 219) tvrdi, Ze teorie motivace diky zkoumani utvareni motivaci
dokéze vysvétlit, z jakého ditvodu se zaméstnanci pii praci chovaji ur¢itym zptisobem, a
diky zkoumani procesii motivovani mize urcit, co by méla organizace ud¢lat pro uplatnéni
schopnosti zaméstnanct. Lidé maji vétSinou zjednoduSené piedstavy o fungovani
motivace, ve skutecnosti je vSak proces motivace mnohem komplikovanégjsi. K motivovani
nelze vybrat pouze jeden pristup, protoze kazdy ¢lovék ma odlisné potieby a odlisné cile

uspokojeni téchto potieb.

1.2.2 Motivacéni teorie

Teorie instrumentality

V této podkapitole jsou uvedeny nejvlivnéjsi teorie, na kterych jsou zalozeny
ptistupy k motivaci. Jednou z teorii je teorie instrumentality, kterd se objevila ve 2.
poloviné 19. stoleti a kterou bychom mohli také nazvat zdkonem pfiCiny a ucinku.
Zéakladem této teorie byla domnénka, ze odmény a tresty jsou prostiedkem k tomu, aby se
lidé chovali Zadoucim zpisobem. Teorie instrumentality vychézela z pfesvédeni, ze lidé
pracuji pfedevSim pro penize a Ze odmeény a tresty jsou provazany s vykonem. Tato teorie
vychazi z Taylorovych metod védeckého fizeni (1911). Aby d€lnici pracovali pilnéji nez
prumérny clovek, je tfeba jim permanentné zvySovat jejich penézni odmény, domniva se
Taylor. Z tohoto tedy vyplyva, ze je teorie instrumentality zalozena na myslence, ze lidé
budou jednat urcitym zpisobem, pokud je za pozadované chovani odménime.
Nerespektuje vSak dalsi lidské potieby a je zaloZzena na systému kontroly. (Armstrong,

2007, s. 223)

Teorie potieb

Teorie potieb (teorie zaméfené na obsah) jsou teorie zaméfené na obsah motivace,
zalozené na piresvédceni, Ze neuspokojend potfeba vyvoldva stav nerovnovahy a vytvari
nap¢ti. Podle této teorie je lidské chovani motivovano neuspokojenymi potfebami. Jaké
potteby jsou pro Clovéka podstatné a dulezité, zavisi predev§im na prostiedi, z néhoz
pochazi, jeho vychové, dosavadnim zivoté a zaroveinn na jeho momentélni situaci. Teorie

potieb se snazi zjistit, ktery cil dokaze uspokojit danou potiebu. (Armstrong, 2007, s. 223)
6



Maslowova hierarchie poti‘eb

V roce 1954 vytvotil Maslow koncepci hierarchie potieb, kterd se stala zakladem
teorie potieb. (Armstrong, 2007, s. 223) Tato teorie motivace tvrdi, Ze je-li uspokojena
niz8i potieba, zaméii se jedinec na uspokojeni vyssi potteby, a zdkladnim motivatorem
chovéani je poté potieba dominantni. Maslow rozd¢lil potfeby do péti hlavnich kategorii: 1.

fyziologické, 2. jistoty a bezpeci, 3. socidlni, 4. uznani, 5. seberealizace (Armstrong, 2007,
S. 224)

Maslowova hierarchie potieb vSak nereflektuje odliSnosti jedincd, to, ze rtzni lidé
maji rizné priority. Adair (2005, s. 119) uvadi, ze jednotlivci nemusi postupovat po
hierarchii na zaklad¢ principu, Ze ,,uspokojena potieba prestiva motivovat*. DilezZitost
rozdilnych potieb riznych lidi a v rozdilnych stadiich jejich zivotd je ovlivnéna

vzdé€lanosti, vékem a dalsimi faktory.

McGregorova teorie X a'Y

Podstatou motivace se zabyva také Douglas McGregor, stvofitel Teorie X — Teorie
Y. Podle McGregorovy teorie X lidé nechtéji piebirat odpovédnost, proto se radéji nechaji
vést; jsou motivovani predev§im penézi, socialnimi vyhodami a hrozbou trestu. Lidé dle
této teorie potiebuji dozor a kontrolu, protoze jsou v podstaté nezodpovédni a nespolehlivi.
McGregor byl vSak pfesvédcen, ze mnozi lidé jsou schopni zralého jednani a chtéji
predvést své schopnosti. Toto jeho presvédceni vedlo ke vzniku teorie Y, podle niz diky
spravnému zpusobu motivace dokazou byt lidé tviréi. V té dobé vznikla Maslowova teorie
zalozena na hierarchické struktute zakladnich potfeb, jmenovité potieba bezpeci, jistoty,
ucty, seberealizace. (Hansen, Batten, 2002, s. 19 - 20) McGregor zdiiraziiuje pozitivni
hodnotu vnitfnich motivac¢nich faktora, viru v distojnost prace. (Armstrong, 2007, s. 228)
Zduraziuje také, ze zptsob, jakym vedouci vede své podfizené, zalezi na nazorech, které si
vytvofil o lidském chovani. McGregor sestavil teorii X a Y, kterd odhaluje, Ze kazdy
jednotlivec ma nevyuZzité zdroje energie, kreativity, inteligence a ochoty.

Muzik (2008, s. 57) se zmifiuje o tom, Ze na McGregorovu teorii Y navazuje
ur¢itym zpisobem Ouchiho teorie Z, vychazejici ze vzajemné diveéry mezi pracovniky a
mezi pracovniky a manaZery. Pro tuto teorii je kliCovym pozadavkem kolektivni
rozhodovani a tymova prace v organizaci. Tato teorie predpoklada také zalenéni rodin

pracovnikil a koncepci sebekontroly jedincu.



Herzbergova dvoufaktorova teorie

Neoverené McGregorovy hypotézy potvrdil svym vyzkumem Herzberg (1959),
ktery je autorem dvoufaktorové teorie motiva¢nich a hygienickych faktort. Herzberg urcil
14 faktori, které jsou zdroji dobrych ¢i Spatnych pociti: uznani, uspéch, moznost ristu,
povySeni, plat/mzda, mezilidské vztahy, odborna kontrola, odpovédnost, politika
spolecnosti a zptisob vedeni, pracovni podminky, prace, faktory v soukromém Zzivot¢,
postaveni, jistota zaméstnani. (Adair, 2005, s. 119 - 122) Jak uvadi Armstrong,
Herzbergeriv dvoufaktorovy model se tadi k teorii potieb, piestoze v pfisném slova
smyslu jej za teorii potieb oznacit nelze. Jeho teorie souzni s uznavanymi myslenkami jiz

zminované¢ho Maslowa (1954) a McGregora.

Herzberg a kol. (1957) zkoumali zdroje spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u
technikll a ucetnich a predpokladali, Ze lidé dokdzou urcit podminky, které je pii praci
uspokojuji €1 nikoli. Zkouménim bylo zjisténo, ze ,,dobra“ obdobi se tykala piedevsim
prace samotné, odpovédnosti, uspéchu, uzndni, zatimco ,Spatnd“ obdobi se tykala
okolnosti a souvislosti prace. Zavérem Herzbergova vyzkumu bylo, Ze jedna skupina
potieb se tyka rozvoje osobniho rastu jedince v oblasti odbornosti a kvalifikace a druha
skupina potieb je spojena s oblasti odménovani a pracovnich podminek. Na zakladé tohoto
vyzkumu vytvofil Herzberg dvoufaktorovy model satisfaktorG a dissatisfaktort.
Satisfaktory nebo-li motivatory motivuji jedince K vy$§imu vykonu a k vy$Simu usili.
(Armstrong, 2007, s. 227 — 228) Dissatisfaktory nebo-li hygienické faktory slouzi
Kk prevenci nespokojenosti se zaméstnanim a souviseji s prostiedim. (Armstrong, 2007, s.
227) Hygienické faktory jsou ty, kterym se lidé snazZi ve specifickych situacich vyhnout a
podle Herzberga mohou vést k nespokojenosti v zamé&stnani (politika spole¢nosti a zptisob
vedeni, kontrola — odborna, mezilidské vztahy, plat/mzda, postaveni, jistota zaméstnani,
osobni Zivot, pracovni podminky). Motivacni faktory jsou spojeny s potiebami
sebeprosazeni a seberealizace a vedou ke spokojenosti v praci (Uspéch, uznani, moznost
rustu, povyseni, odpovédnost, prace). (Adair, 2005, s. 119 - 122)

Ptestoze je Herzbergova teorie stale tspésna pro svou srozumitelnost, podle kritika
této teorie neexistuje zadny dikaz o zlepSeni produktivity pii pouziti satisfaktort.
Napadano je 1 to, Ze béhem Herzbergova vyzkumu nebyl zméfen vztah mezi spokojenosti a
vykonem a Ze zavéry byly uc€inény na malych a pfili§ specifickych vzorcich respondenti.

(Armstrong, 2007, s. 228) Piesto to byla pravé Herzbergerova teorie motivacni hygieny,



ktera piinesla pochopeni cilti a podnétt, které uspokojuji lidské potieby. (Hansen, Batten,
2002, s. 20.)

Teorie zaméiené na proces

Na psychologické procesy ovliviiujici motivaci se zaméiuji teorie zaméfené na
proces. Tyto teorie se snazi zjistit, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi; jsou znamy téz
jako kognitivni teorie.

Jednim z procesu, které tyto teorie vyuzivaji, je expektaéni teorie, ze ud¢lame—li
jednu véc, povede to k jiné a lze o¢ekavat, ze ¢in a Gsili povedou k uréitému vysledku.
Teorii o¢ekavani se podrobnéji zabyval Vroom (1964), ktery definoval ocekévani jako
,,momentalni presvédceni tykajici se pravdeépodobnosti, Ze po wurcitéem cinu bude
nasledovat urcity vysledek®. , Ocekdvani Ize charakterizovat z hlediska jejich sily.
Maximalni silu signalizuje subjektivni jistota, Ze po c¢inu bude nasledovat vysledek, zatimco
minimalni (nebo nulovou) silu signalizuje subjektivni jistota, Ze cin vysledek neprinese.
Dosavadni zkuSenosti jedince nemohou byt podle Vrooma piiméfenym voditkem, nebot’
dochdzi ke zménam, napf. zména zaméstndni, novy systém odmeénovani, jiné pracovni
podminky, a tyto zmény mohou motivaci snizit. (Armstrong, 2007, s. 224 - 225)

Dalsi teorii zamétfenou na proces je teorie cile, zformulovana Lathamem a Lackem
(1979). Tato teorie je zaloZena na tvrzeni, Ze jsou-li zaméstnancim stanoveny naro¢né, ale
piijatelné cile a existuje-li zpétnd vazba na vykon, jsou motivace a vykon vyssi. Podle
teorie cile je stanovovani cile nastrojem k ziskani souhlasu pro stanoveni vysSich cild,
jejichZ plnéni by mélo byt podporovano vedenim. Vyznam zpétné vazby, kterd je zivotné
dulezitd pro udrZzeni motivace a dosahovani vy$Sich cilt, zduraznil Erez (1977). Jak
uvadéji Robertson a kol. (1992), zpétna vazba umoznuje jedinci sledovat, jak dobie
Z hlediska daného cile pracovat, coz mu umoznuje, aby piipadné zkorigoval své usili ke

splnéni ukolu. (Armstrong, 2007, s. 226)

Posledni teorii, kterd se zamétuje na procesy, je teorie spravedlnosti. Zabyva se tim,
jak lidé vnimaji zpusob, jakym je s nimi v porovnani s jinymi lidmi zachazeno. Je-li
s ¢lovékem jedndno stejné jako s jinou skupinou lidi, je to povazovano za spravedlivé
zachazeni. Tato teorie je tedy zalozena na skuteCnosti, ze bude-li se slidmi zachazet

spravedlive, budou 1épe motivovani. (Armstrong, 2007, s. 226)



1.3 Proces motivace

Tato podkapitola je podrobnéji vénovana motivacnimu prostiedi, ale rovnéz

duvodum demotivace.

Heller (2001, s. 5 — 7) uvadi, ze zakladnim kamenem motivace je kladné pracovni
prostiedi, ¢estné jednani a porozumeéni a ze motivace je zalezitosti dlouhodobou. Manazefi
by méli umét motivovat své podfizené, méli by umét vyuzivat motivacni teorie v praxi a
méli by udrZzovat na pracovisti vstficné prostiedi. Chceme-li ¢lovéka ¢i skupinu lidi
inspirovat k dosazeni optimalnich vysledkl, potiebujeme znat jeho vlastni motivaéni
zdroje. Ma-li byt zaméstnanec motivovan, znamend to, ze na jedné stran¢ pocituje
uspokojeni z prace a zaroven odvadi pro zaméstnavatele kvalitni praci. V idedlnim ptipadé
je motivace ve shod€ s potfebami organizace. Aby se projevil veskery potencial
zaméstnancl, méla by organizace vzdy zjistit, co jeji pracovnici potiebuji. Je tieba
inspirovat zaméstnance K vlastni motivaci podpofenim jejich iniciativy a prevzetim
odpovédnosti za cely problém. Vysoce motivovani pracovnici jsou vysoce aktivni a
zasobuji organizaci stale novymi iniciativami. Heller zdaraziuje, Ze v dneSnim prostiedi
stale rostouci konkurence, je pro kazdou organizaci, kterd chce dosdhnout dobrych
vysledkl, zivotné dilezité, aby v ni pracovali vysoce motivovani zameéstnanci. Podle
Hronika (2006, s. 17) zahrnuje motivacni systém jejich hodnoceni, odménovani, rozvoj a
vzdélavani. Tyto persondlni ¢innosti jsou provazany kompetencnim modelem. Plaminek
(2009, s. 110) dodava, ze motivaci pracovnikl ovliviiuje i zpisob zadévani ukoll: zda jsou
pro vykonavatele srozumitelné, splnitelné, pfimétené obtizné a zda odpovidaji motiviim a
lidskym zdrojim.

Adair (2005, s. 129) upozornuje na to, ze chce-li organizace vytvofit motivacni
prostfedi, musi se vyvarovat vytvofeni restriktivni spolecnosti s pfiliSnym dlrazem na
kontrolu, méla by zajistit uspokojeni fyzické a psychické pohody lidi, zavést kontrolni
systémy pouze tam, kde je to nezbytné, ponechat utvary tak malé, jak je to mozné (velké
utvary jsou nemotivacni), vyhnout se opakujici se praci zavedenim rozmanitosti, dat lidem
samostatnost a praci s produktem, zajistit spravedlivé odménovani. Podle Soukupa (2014,
s. 37) by mélo byt motivaéni prostiedi zalozeno na reflektivnim naslouchéni, sdélovani
napadii a navrhl, shrnovani a poskytovani informaci a pouzivani otevienych otazek.
Motivaéni techniky by mély byt vyuzivany védomé a strategicky s ohledem na to, ¢eho je

tteba dosahnout a ¢emu je tieba se vyhnout.
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Heller uvadi, ze lidé jsou motivovani fadou riznych potfeb, a to v praci i
v soukromém zivoté. Do jaké miry je Clovek uspokojen svym uspéchem, zavisi nejen na
tom, jak je uznavan, ale i na tom jak se mu prace libi a jak je dulezitd. Chceme-li z lidi
dostat maximum, potiebujeme zjistit jejich potieby. Ve vétSing piipadl Ize zjistit, jak jsou
zamé&stnanci doposud motivovani, z jejich chovani, z toho, co fikaji, z jejich gestikulace,
vyrazu tvare i z jejich celkového postoje. Tyto vnéjsi projevy je vSak mozno pochopit i
chybné. Konkrétnéjsi a jasnéjsi signaly ndm poskytne spiSe zjisténi, jak se tito lidé
vyrovnavaji se svymi ukoly. Je nepravdépodobné, ze pied nami zaméstnanec néco skryva,
pokud pracuje efektivné, radostné, zdravi s usmévem. Zarputily vyraz mlze znamenat
pravy opak. Lze tedy fici, ze kladnou motivaci signalizuji pozitivni gesta, naptiklad usmev,
nedockavy postoj, uvolnéné chovani, zatimco demotivovany ¢lovék se nam sotva bude

divat do o¢i. (Heller, 2001, s. 8 — 13)

Pracovni demotivace je zplisobena vétSinou Spatnym systémem. Jejim projevem
byva velkd fluktuace zaméstnanci a ve vétSiné piipadd také mald vykonnost. Projevem
demotivace zaméstnance muze byt naptiklad nepozornost, poklepavani prsty, rozt€kanost,
nedbaly vztah k préci, nedostatek chuti do prace, monoténni fe€. Proto je pracovni moralku
potieba zjistovat pravidelné, aby se v€as zjistily problémy. (Heller, 2001, s. 14 - 15)
Hodnoceni poskytuje piilezitost ke zjisténi irovné motivace zaméstnanct. (Heller, 2001, s.
43) Aby mohl nadfizeny dobfe motivovat, musi si pro sebe své podiizené ohodnotit,
pristupovat k nim bez piedsudkli, svou pozornost soustfedit na jejich praci, nikoli
osobnost, zvyky nebo vzhled. Pro dosazeni nejlepSich vysledki kazdého jednotlivee, je
titeba znat jeho specifické pohnutky a jednat s nim s ohledem na jeho pfednosti. Rozdily
Vv chovani byvaji ovlivnény v€kem, pohlavim a zastdvanou funkci. Na riznych stupnich
kariéry jsou lidé motivovani riaznymi aspekty své Cinnosti. (Heller, 2001, s. 32) Podle
nazoru Adaira (2005, s. 125), pokud neni pracovni misto obsazeno spravnym ¢lovékem se
spravnymi schopnosti a dovednostmi, nemliZou byt spravné vyuZzity motivacni techniky.
Vysoce motivovanym lidem by tedy méli vedouci vybirat ty nejpiihodnéjsi pozice.
Bedrnova, Novy a kol.(1998, s. 235) tvrdi, ze nadmérna motivovanost mtize kvili vysoké
mife vnitiniho psychického napéti narusit ,,normdlni*“ fungovani lidské psychiky a tim
nasledné snizit vykon pracovnika. Optimalni Urovenn motivace by méla byt zvolena

Vv zavislosti na typu a obtiznosti ukolu. (Bedrnova - Novy, 1998, s. 236)
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1.4 Ukazatelé motivace

Podle Adaira (2005, s. 125) jsou kli¢ovymi ukazateli vysoké motivace energie
(Clovek zivy), odpoveédnost ke spole¢nému cili, neutuchajici sila, schopnosti, cilevédomost
(vynaloZeni energie jednim smérem), potéSeni.

Podle Hansena a Battena (2002, s. 9) ,, skutecnd motivace znamenda motivovat sebe
sama K c¢inu ““. Kazdy z nas ma vnitini pfedpoklady pro to, aby si vytvofil z motivace zvyk.
Cilem motivace je vyuziti projevenych a objeveni potencidlnich schopnosti jedince.
(Hansen, Batten, 2002, s. 9 - 10) Motivace neznamena jen byt motivovan a motivovat, ale
také byt inspirovan, inspirovat, vést sebe a druhé. S motivaci je spojena produktivita,
sebeucta, uspéch, spokojenost a Stésti. (Hansen, Batten, 2002, s. 13) Jestlize ¢lovek
pfevezme odpovédnost za svlj zZivot, m¢l by ud¢lat vSe pro to, aby doséhl vSech svych
moznosti. K tomu je tfeba vyuzivat vSech zdrojl, které ho povzbuzuji a inspiruji, m¢l by
byt otevieny novym zkuSenostem a pravidelné hodnotit své postoje. Stejné jako je tfeba
Vv zivoté motivovat sebe a druhé, je tieba, aby i firma, ktera chce dosdhnout ve svém oboru
vynikajicich vysledkd, dokéazala udrzet produktivni a spokojené zaméstnance
prostfednictvim motivace. (Hansen, Batten, 2002, s. 15 - 16)

Jak zminuje Adair, vhodné zvolend motivace umoziuje dostat z lidi to nejlepsi,
dosédhnout vysledki prostfednictvim jednotlivell a tymi, udrzet si konzistentni vysoké
vykony, inspirovat k ¢innosti sam sebe a ostatni. Aby byl vedouci schopen nékomu vnutit
vili jednat, musi porozumét tomu, co dané¢ho jednotlivce podniti k ¢innosti, znat jeho
motivy. Ty mohou byt védomé, podvédomé nebo si jich mizeme byt védomi pouze na ptl.
Adairovo pravidlo (50:50) fika, Ze padesat procent motivace pochdzi z naseho nitra a
padesat procent z okoli, jez nas obklopuje, obzvlast’ ze stylu vedeni, se kterym se v ném
setkdme. Lidské chovani a to, co o ném rozhoduje ¢i jej spousti, neni ovladdno vnéjSimi
stimuly. Je potfeba, aby pii vnéjSich stimulech byly jednotlivelim 1 tymiim jasné cesty
k oekavanym vysledkim a je tieba mit na mysli, ze jednotlivci vnimaji odmény nebo
tresty odlisn¢ — podle toho jak maji uspofadané svoje vlastni hodnoty. Adairovo pravidlo
motivace 50:50 také ukazuje, Ze dalSi motivacni faktory by mély byt vzdy stanoveny

v kontaktu s ovladanym okolim. (Adair, 2005, s. 117 - 119)
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1.5 Motivy, stimuly a motivatory

Obecné lze fici, Zze motivaci zaméstnancii zvySuje pocit, Ze si jich organizace vazi,
davétuje jim, posiluje jejich pravomoci, poskytuje jim piilezitost podilet se na situacich,
které se jich samotnych tykaji, a ocefiuje je penéznimi a nepenéZnimi odménami.
(Wagnerova, 2005, s. 25) Wagnerova (2005, s. 16) také uvadi, ze lidé od své prace chtéji
spolecenské postaveni a uznani, moznost spole¢enského rustu.

Podle Plaminka (2007, s. 14 - 15) je smyslem motivace pozitivni ptistup k urcitému
typu chovani nebo k vykonu, avsak tento pfistup je vytvofen nenasilné. ,, Slovem motivace
se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco deje (nékdo
na nékoho néjak pusobi), stejné jako fakt, Ze neco existuje (konkrétné onen zminény
pozitivni pristup).” V problematice motivace vystupuji zakladni pojmy - motivace a
stimulace. Jestlize pouzivame vnitini pohnutky (motivy), oznaujeme tento déj motivace.
Trefime-li se do motiva, které clovek md, prace mlize pokracovat za ptiznivych podminek
i bez pomoci vngjsich podnéti. Clovék praci vykonava z dtvodu vyznamnosti a
dilezitosti, ale také pro to, Ze ho jeho ulohy bavi. Pokud vyvolame ochotu néco udélat
pomoci vnéjSich podnétd (stimuld), mluvime o stimulaci. Vyplacime-li odménu,
kompenzujeme-li nepohodli spojené s vykonem atraktivnimi hodnotami, je mozné
ocekavat, Ze prace bude probihat. Prace nebude probihat od té doby, kdy stimuly na
¢loveéka prestanou pusobit.

Podle Deiblové (2005, s. 32) rozliSujeme vnéjsi a vnitini odmeény za vykon, kde
vnéjsi odmény jsou zprosttedkovany jinymi lidmi a vnitini jsou zalozeny na chovéni
vlastni osoby. Vnéj§imi odménami, at’ uz materidlnimi ¢i nemateridlnimi, jsou motivovani
lidé, kterym zdlezi na vysledcich jejich ¢innosti. Vnitfnimi odménami, jako jsou napiiklad
uspeésné zvladnuti ukolu s naslednym rostoucim pocitem vlastni hodnoty, jsou spravné
motivovani lidé, kteti nachazeji naplnéni v samotné praci.

O vnitini a vn&jSi motivaci pojednava Nakonecny (1992, str. 122 — 123), ktery
uvadi, Ze vnitini motivace uspokojuje potieby lidi, vede k ocekavani splnéni jejich cili na
zéklad¢ procesu hledani, nalézani a vykondvani prace. Vnitini faktory si vytvaieji lidé
sami, proto mezi nimi najdeme odpovédnost, zajimavost prace, osobni ¢i kariérni rast,
dosazeny vysledek, vyuzivani a rozvijeni schopnosti a dovednosti. Vnitini motivatory maji

dlouhodobéjsi a hlubsi Géinek. Vné&js§i motivatory mohou byt také vyrazné, ale nemuseji
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pusobit dlouhodobé. Mezi vnéjsi faktory se fadi finanéni odmény, zplsob vedeni,
pochvaly, uznani, povyseni, ale také pracovni podminky a pracovni kolektiv.

Wagnerova uvadi, ze nejzjevnéjsi vnejsi odmeénou a znaénym motivacnim vlivem
je finan¢ni ohodnoceni prace, tedy mzda, plat ¢i penize v jiné formé. Piestoze vysoky plat
¢i zvyseni platu nemd dlouhodoby motivaéni ucinek, protoze pracovnik jej brzy povazuje
za standard nalezejici k jeho profesi, pro urcity okruh pracovnikli je mzda vyznamnou
motivacni veli¢inou. Penize totiz motivuji kazdého jedince v rizném rozsahu a nelze tedy
predpokladat, ze odménovani ve vztahu k vykonu mulze byt mocnym motivatorem.
Pochybnosti ohledn¢ motivacni Glohy penéz vyjadiili v roce 1957 Herzberg a kol., ktefi
zjistili, Ze nedostatek penéz sice vede k nespokojenosti, avSak jejich dostatek nevede
k dlouhodobé spokojenosti, obzvlasté u zaméstnanct s fixnim platem. Zvyseni platu mize
byt projevem, ze si organizace prace svého zameéstnance ceni, uspokojeni z néj je vSak
pouze kratkodobé. Podle Herzberga hraji podstatnou roli spiSe pracovni podminky c¢i
kvalita managementu. (Wagnerova, 2005, s. 20) Penize poskytuji motivaci za spravnych
okolnosti. Je to z diivodu, Ze penize jsou nepiimo spojeny s uspokojovanim lidskych
potieb, naptiklad potiebou bezpeci a preziti, potfebou uznani, moznosti ziskani véci, které
si jini dovolit nemohou; uspokojuji také jesitnost. Na zdklad¢ vyzkumu Goldthorpa a spol.
(1968) bylo zjisténo, Ze penize jsou dominantnim faktorem pii vybéru zaméstnavatele a pfi
uvaze o setrvani v souasném zaméstnani. (Wagnerova, 2005, s. 21) Armstrong (2007, s.
225) tvrdi, ze ,, vnitini motivace vyplyvajici z prace samotné, miize byt silnéjsi nez vnejsi
motivace “, nebot’ penézni motivace funguje, pouze je—li propojeni mezi usilim a odménou
zcela zietelné.

Diilezitym motiva¢nim c¢initelem, uvadi Nakonecny (2005, str. 120), se stava za

urcitych spolecenskych a Zivotnich podminek jistota pracovniho mista.

2 Pracovni vykon a spokojenost

V soucasnosti, jak uvadi Youngsova, jsou vSechny procesy urychleny technickymi
a védeckymi objevy, duSevni prace ziskala pfevahu nad fyzickou a od zaméstnanct je

vyzadovan vysoky stupent osobni odpovédnosti a samostatnosti. Svét prace je stale

vvvvvvvvvvvvv

(Hansen, Batten, 2002, s. 21 - 22)
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Tato kapitola se zabyva pracovni motivaci v jeji ndvaznosti na vykon a vykonnost.
Protoze Casto dochazi k zaménhovani pojmi pracovni vykon a pracovni vykonnost, je
vhodné tyto pojmy objasnit. ,, Pracovni vykon je vysledek urcité pracovni cinnosti ¢loveka
dosazeny vdaném case a za danych podminek. Pracovni vykonnost je obecnéjsi,
dlouhodobé vyjadreni pracovniho vykonu vztazené k urcitému subjektu (jedinci).

(Wagnerova, 2005, s. 11)

2.1 Vymezeni pojmu vykon a vykonnost

V Oxfordském slovniku anglictiny se o vykonu pise jako o ,,plnéni, vykonavani,
provadeni, vypracovavani néceho objednaného, narizeného nebo podnikaného “. Vykon se
tykd dosahovani vysledkii a vykonavani prace. Jeho pojeti by mélo zahrnovat nejen
chovani, ale 1 vysledky, jak vystihl Brumbach (1988). Jeho definice vedla k zavéru, ze pii
fizeni pracovniho vykonu jednotlivcl a tymi je tfeba posuzovat chovani, tedy vstupy, ale
také vysledky, tedy vystupy, a vedla ke smiSenému modelu fizeni pracovniho vykonu.
Tento model, tvrdi Armstrong (2011, s. 45), posuzuje uroven schopnosti chovani a
dosahovani cili a zaroven zahrnuje stanovovani cildi, jejich posuzovani a zkoumadni.
Armstrong (2007, s. 414) zdiraznuje, Zze vykon byva definovan pouze v podobé vystupt,
to znamend splnéni kvantitativnich cilli, pfestoze vykon zahrnuje i to, jak bylo vykonu

dosazeno.

Pracovni vykon zahrnuje mnozstvi a kvalitu prace urcit¢ho pracovnika, jeho ptistup
K praci, pracovni chovani, ochotu, ale také frekvenci pracovnich urazi, absenci, dochazku,
vztahy s lidmi v souvislosti s praci. Pracovni vykon odrazi vzajemny pomér tfi dilezitych
slozek pracovniho vykonu: usili, schopnosti a vnimani tkolé. Usili je mnozstvim energie,
které pracovnik vynalozi pfi plnéni daného tUkolu, a zavisi na momentalnim stavu
pracovnika. Schopnosti odrazeji osobni charakteristiky pracovnika; jejich vyvoj neni ptilis
dynamicky. Horni hranici vykonu pracovnika tvoii uroven jeho znalosti a dovednosti.
Vnimani ukoll zahrnuje miru pochopeni role ¢i tUkolu pracovnikem. Dosazeni
pozadovaného pracovniho vykonu je zavislé na vhodném vzajemném poméru vSech tii
jmenovanych sloZek pracovniho vykonu. Lze souhlasit s Koubkem, ze vykon pracovnika
s vynikajicimi schopnostmi nebude pravdépodobné dobry, pokud pracovnik nerozumi své
roli, pfestoze vynalozil mimotadné Usili. Stejné tak nedosdhneme dobrého vykonu, jestlize

pracovnik chapajici své tikoly a majici dobré schopnosti, vynakladd malo usili. (Koubek,
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2004, s. 212) Podle Muzika (2008, s. 49) existuji oblasti prace, v nichz se vykon méfit da
(naptiklad pocet vyrobenych vyrobkil), a oblasti prace, kde 1ze zmétit vykon pracovnika
velmi obtizné (tvirc¢i prace, spravni ¢innosti).

Vykonnost je ovlivnéna fadou €initell, mezi nimiz mizeme jmenovat technické,
organizaCni, socialni a osobni determinanty (znalosti, dovednosti, praxe, zkuSenosti,
motivace, osobni vlastnosti, fyzicky stav) ¢i mikroklimatické podminky. Vykonnost je
ovlivnéna také subjektivnimi a objektivnimi pifedpoklady. Mezi subjektivnimi pfedpoklady
nalezneme télesné a dusevni vlastnosti a schopnosti ¢lovéka a kvalifikacni predpoklady,
mezi objektivni podminky se tadi objektivni zajiSténi prace, zpusoby hodnoceni a
odménovani prace, vngj$i pracovni podminky, fizeni pracovniho procesu, socialni a
hygienické vybaveni pracovisté. Rizeni pracovni vykonnosti umoZiiuje dosaZeni
strategickych zamért spolecnosti a spravedlivého ocenéni pracovnika a rovnéz pisobi na
motivaci pracovnika. Dosahované pracovni vysledky zaméstnancii je tieba pravidelné

posuzovat na zdklad¢ pfedem dohodnutych kritérii vykonnosti. (Wagnerova, 2005, s. 11 -
12)

2.1.1 Rizeni pracovniho vykonu

Jiz v 2. poloving 19. stoleti se Taylor zabyval otazkou, jak zvysit pracovni vykon.
Dospél v zavéru, ze neni mozné priméet delniky pracovat pilnéji, nez pracuje prumérny
¢lovék v jejich okoli, pokud jim neni zajiSt€éno znacné a permanentni zvySeni platu.
Existuje nékolik teorii pracovni motivace, 1ze zminit Hullovu teorii posilovani, zaloZenou
na tom, ze vykon vede k uspéchu a Ze po uspéchu nasleduje pochvala, ktera posili chovani.
Jednou z nejznamé;jsich teorii je Maslowovo pojeti hierarchie potieb (1954). (Wagnerova,
2005, s. 13) Ze zjisténi, ze pracovni spokojenost a nespokojenost je ovliviiovdna
rozlicnymi faktory, vychézi Herzbergova dvoufaktorova teorie. Kritikové této teorie vSak
tvrdi, Ze spokojenost a vykon jsou nezavislé promeénné a Ze nejen Herzberg, ale i Maslow,
situaci piili§ zjednodusuji. Objevily se dalsi teorie, jmenovité naptiklad Alderfovu teorii
ERG, kterd rozliSuje tfi typy potieb (existencni, vztahy, rust), McClellandovu teorii
zabyvajici se motivaci manazert, Vroomovu teorii zaloZenou na tom, Ze ¢im pfitazlivéjsi a
hodnotnéjsi je cil, tim intenzivnéjsi Gsili bude vynaloZeno na jeho dosaZeni. Stanovime-li
jednotliveim obtizné, ale ptijatelné cile, 1ze ocekavat, ze motivace a vykon budou vyssi.

(Wagnerova, 2005, s. 14) Podle teorie Lathama a Locka (1979) je klicova zpétna vazba a
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cile musi byt projednany a odsouhlaseny. Adamsova teorie (1965) vychazi z toho, ze
pracovnik posuzuje svou ndmahu ¢i pracovni Usili a dosazené vysledky s usilim a vysledky
jinych lidi, na zéklad¢ ¢ehoz ziska subjektivni dojem spravedlnosti ¢i nespravedlnosti. Ma-
li pocit nespravedlnosti, mize se snazit snizit svoji snahu nebo dosdhnout zvyseni zisku.
Svym pojetim se od ostatnich teorii lisi McGregorova teorie pracovni motivace X a Y,
ktera rozliSuje dva typy pracovniki. (Wagnerova, 2005, s. 15) Podrobné&jsimu vykladu
teorii je vénovana podkapitola 1.2.2. Motivacni teorie.

Dosahovani vysokého vykonu lze docilit pomoci fizeni pracovniho vykonu. Tento
systematicky a planovany proces pomaha rozvijet vykony jedinct i tymu. Cilem fizeni
pracovniho vykonu je spolecné chapani toho, ¢eho ma byt dosazeno, a orientace lidi na
spravné provedeni, propojovani individudlnich a podnikovych cild, dodrzovani
podnikovych hodnot. Ukolem fizeni pracovniho vykonu je rozvoj lidskych schopnosti do
takové miry, aby lidé plné€ vyuzivali sviij potencial k svému uzitku i k uzitku organizace. Je

N 24

Armstrong. (Armstrong, 2007, s. 413)

Podle Armstronga (2011, s. 23) slouzi k dosazeni lepsich vysledku systematicky a
funkéni proces - fizeni pracovniho vykonu, v némZ jsou dohodnuty planované cile,
standardy a pozadavky na schopnosti, chovani. Je tfeba vytvofit postup pro sdilené chapani
toho, ¢eho ma byt dosazeno. Armstrong je presvédCen, Ze praveé fizeni a rozvijeni lidi
zvySuje pravdépodobnost, ze toho bude dosazeno nejen v kratkodobém, ale i

Vv dlouhodobé&j$im horizontu.

Podle Harrisona (1997) pusobi na vykon ¢tyfi hlavni vlivy. Jednim z téchto vlivi
je, ze pracovnik potfebuje k tomu, aby efektivné pracoval, mit spravnou troven schopnosti,
motivace, podpory a podnétd. (Armstrong, 2011, s. 46) Za vytvareni podminek k dosazeni
vysokého vykonu je nejvice zodpovédny management organizace, jejiz manazefi a jejich
tymy jsou na sobé vzajemné zavislé. (Armstrong, 2011, s. 43)

Ze Fizeni pracovniho vykonu je tieba zaméfit nejen na efektivnost organizace, ale i
na efektivnost jednotlivce, ukdzal vyvoj. To vSak neznamend, Ze zlepSeni individualniho
vykonu musi mit nezbytné za nasledek zlepSovani vykonu organizace. Z tohoto divodu
bylo tifeba sladit strategii fizeni pracovniho vykonu s podminkami firmy a jeji
kultury organizace z hlediska fizeni pracovniho vykonu je styl fizeni, tedy to, jak se

chovaji manaZzefi pfi fizeni a motivovani svych podfizenych. (Armstrong, 2011, s. 49)
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Propojeni individudlnich cilt s cili organizace je ukolem fizeni pracovniho vykonu a je
zalozeno na zéklad¢é povzbuzovani produktivniho chovéani zaloZeného na vlastnim tsudku.
(Armstrong, 2007, s. 415 - 416) Koubek (2004, s. 26 - 27) tvrdi, Ze diky fizeni pracovniho
vykonu je mozno pracovni vykon zlepsSovat a rozvijet schopnosti pracovnika. Je zalozeno
na dohod¢ o cilech, o dovednostech, znalostech, zptsobilosti, o zlepSovani pracovniho
vykonu a planech osobniho rozvoje. Zaroven je tfeba sledovat pracovni vykon v porovnani
se stanovenym cilem, s pozadavky. Rizeni pracovniho vykonu se netykd pouze manaZert,

ale vSech jedinct v organizaci.

Organizace prostfednictvim fizeni pracovniho vykonu stanovuji pracovni cile,
urcuji standardy pracovniho vykonu, ptfidé€luji a hodnoti praci, rozdéluji odmény a urcuji
potieby v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikd. (Armstrong, 2011, s. 24) Podle
Armstronga (2011, s. 48) je fizeni pracovniho vykonu metodou ovliviiovani chovani
v ramci danych souvislosti, danych podminek, a to ve smérech, které¢ uspokoji potieby
viech, kteff jsou na organizaci zainteresovani. Rizeni pracovniho vykonu je propojeno
s dalS§imi personédlnimi ¢innostmi, pfedev§im fizenim lidského kapitalu, fizenim talentu,
vzdélavanim, rozvojem a odménovanim. Tento proces dle Armstronga (2011, s. 24)
ptispiva k tomu, aby postupy v oblasti persondlni prace byly vzajemné provazany a
vzajemné se doplhovaly a podporovaly.

V mnoha systémech fizeni pracovniho vykonu se uplatituje vazba na odménovani.
SpiSe neZ na odménovani podle vykonu se vSak fizeni pracovniho vykonu zaméfuje na
rozvoj pracovnikid. Odmeénovani podle vykonu by tedy mélo byt vnimano jen jako dopln€k
k rozvoji lidskych zdroji; nemélo by rozvoji lidskych zdroji dominovat. (Armstrong,
2011, s. 37 - 38) Mezi stale platné zavéry z vyzkumu Institute of personnel management
zroku 1992 patii nazor, ze ve vétSin€ organizaci jsou skuteCnymi motivatory na
manazerskych trovnich profesiondlni a osobni hrdost na dosazené standardy, loajalita
k organizaci, nikoli motivujici sila penéz. Nebylo dokazano, ze by odménovani podle
vykonu zvySovalo motivovanost a spokojenost lidi. (Armstrong, 2011, s. 38)

Podle Nadlera a Tushmana (1980) by mél manazer umét predvidat, v jakém sméru
se bude ubirat chovani podfizeného a tuto znalost by mél vyuZzivat k fizeni a ovliviiovani
chovani. (Armstrong, 2011, s. 48) Lidé mivaji obavy z posuzovani jejich Usili, protoZe ne
vzdy znaji kritéria hodnoceni jejich pracovniho vykonu, coz odrazi, jaké si urcuji cile.

Vykon by nemél byt odménovan pouze penézi, ale také osobnim uznanim. Chce-li
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organizace své zaméstnance vhodné motivovat, méla by mit vytvofeny systém odmén a

pochval. (Thorne, Pellant, 2007, s. 31)

2.1.2 Vztah motivace a vykonu

Hansen a Baten (2002, s. 16) zdiiraziuji, ze aby organizace dosahovala efektivity a
vykonnosti, je diilezit¢ zvladat nejen planovani, organizaci a kontrolu, ale také motivaci.
Planovanim vyty¢i organizace cile a mapuje cestu; organizace spojuje zdroje, tedy lidi,
kapital a material; kontrolou se vyhodnocuji vysledky (pfipadné neosvédcené postupy je
tteba zménit) a motivace ovliviiuje prostiednictvim lidskych vykonti efektivni dosazeni
cili organizace. (Hansen, Batten, 2002, s. 17) Kazdou rozdilnou vykonavanou ¢innost,
tvrdi Wagnerova, je vSak ticba motivovat rizné. Zaroven je jeden motiv pro vSechny tyto
¢innosti spole¢ny, a to motiv vykonu. Ten obecné vyjadiuje touhu po dosazeni tspéchu,
tedy obdivu a tcty okoli. Zkoumanim sily motivu vykonu bylo zji§téno, ze vyssi Groven
vykonu maji lidé vzdélanéjsi, lidé wvyrlstajici v Uplnych rodindch a mladsi lidé.
(Wagnerova, 2005, s. 22 - 24)

Podle Yerkes — Dotsona, vztah motivace a vykonu neni linearni, ale ma formu
obracen¢ho ,,U“. ,Podmotivovani i premotivovani vedou k nizkym vykoniim;
k maximalnimu vykonu vede optimdlni motivace. “ V zavislosti na temperamentu a stabilité
osobnosti lze ale tvrdit, Ze stejny podnét mlze vést u riiznych lidi k rozdilnym trovnim
motivace. Zhruba lze fici, Ze u jednoduchych vykont, naptfiklad u manuélnich ¢innosti,
zvySuje intenzita motivace kvalitu vykonu, coZ nelze tvrdit u ndro¢nych a sloZitych praci.
Vzristajici intenzita motivace mize zpusobovat pokles vykonnosti a miize ptinést naopak
podrazdénost, neklid, zkost, paniku a deprese az ztratu vykonnosti, pfipadné zhrouceni.
Zatimco silna tizkost vykonnost ochromuje, u zdravého ¢loveéka mirna uzkost a strach jeho
aktivitu zvySuji. Souhlasim s tvrzenim Wagnerové, Ze spokojeny a citové vyrovnany
¢loveék nema v sobé vyzvu k aktivité, kdezto uzkost probouzi v ¢lovéku snahu o obnoveni
rovnovahy, tedy Gsili néco udélat. Neni vSak snadné udrZet strach na takové turovni, aby se
dosahlo zadouci pracovni aktivity. (Wagnerova, 2005, s. 19) Dle odborné literatury
neexistuje zadna jednotnd motivacni teorie ve vztahu K pracovni vykonnosti ¢loveka.
(Muzik, 2008, s. 55)

Podle Nakone¢ného (1996, s. 228) lidé orientovani na dosazeni uspéchu jsou silné

motivovani na vykon a preferuji ukoly stfedni obtiznosti. Je to proto, Zze ukoly stiedni
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obtiznosti informuji o jejich schopnostech. Tito lidé vynakladaji na plnéni ukolu
maximalni snahu a vytrvalost. Osoby orientované na vyhnuti se netspéchu jsou
motivovani na vykon slab¢, preferuji bud’ velmi lehké, nebo velmi tézké ukoly. Tito lidé se
vyhybaji tkoliim vztahujici se k vykonu; jsou-li nuceni je pievzit, vyvijeji minimalni snahu

a vytrvalost.

2.2 Pracovni spokojenost

Mira pracovni spokojenosti ma velky vliv na kvalitu Zivota. Podle Armstronga
(2007, s. 228) je spokojenost jedince zavisla na jeho potiebach, ocekavanich a na prostiedi,
vV némz pracuje. Spokojenost s praci zahrnuje pfedevsim postoje a pocity, jez lidé ve
vztahu ke své praci maji. Uroveii spokojenosti s praci ovliviiuji vnitini a vné&jsi motivaéni
faktory, kvalita fizeni, socialni vztahy a mira Gspé$nosti ¢i neuspés$nosti jedince v jeho
praci. Aby byl ¢loveék v praci spokojeny, musi byt dobie zajiStény veskeré pracovni
podminky.

Podle Kocidnové (2010, s. 35) zalezi ve velké mife na tom, jak jedinec vnima a
proziva souvislosti svého pracovniho ptisobeni, na osobnostnich charakteristikach ¢lovéka,
na jeho individualnich preferencich, které pracovni spokojenost a nespokojenost ovliviiuji.
Dochazi tim Kk utvafeni pracovnich postoju jedince. Pracovni spokojenost je vztahovana ke
konkrétni cCinnosti, ale také k psychickym a fyzickym néarokiim, spolecenskému
ohodnoceni, specifickému rezimu. Podle Mayerové (1997, s. 98) posiluje vysoka mira
pracovniho uspokojeni jednotlivce jeho sebevédomi. Jeho uspokojeni je zavislé na tom, jak
on sam hodnoti zdafilost svych dosazenych vysledki a jak zvlada fyzické, psychické i
kvalifikacni néaroky. Pracovni uspokojeni zahrnuje rovnéz jeho védomi, spolecenské
uzitecnosti a potiebnosti.

Purcell a kol. (2003) se domnivaji, ze pfinasi-li prace pracovnikovi vysokou miru
uspokojeni, znamena to, ze je dobie motivovan a pfispiva svym chovanim k uspéSnosti
firmy. Na zakladé vyzkumu dosli k zavéru, ze ,, hlavnimi faktory ovliviiujicimi spokojenost
S praci jsou prileZitost ke kariére, moznost ovliviiovat svou prdci, tymovd prdce,

podnétnost a narocnost prace . (Armstrong, 2007, s. 228)
Podle Plaminka (2009, s. 111 — 112) maji na spokojenost vliv tfi vyznamné faktory:

e vécna spokojenost — je spojena s konkrétnim vysledkem s domluvenymi

podminkami
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e procesni spokojenost — je mysSlen zpusob dosazeni vysledku; zda proces

pripadal ¢loveéku spravedlivy

e osobni spokojenost — souvisi s dustojnosti dané role, napiiklad, zda ve

vysledku nebyla nékomu zplisobena ijma

Pocity v oblasti procesni a oblastni spokojenosti byvaji individualni a mohou se
dostat do rozporu s objektivnimi pohledy na véc, protoze lidé se chovaji spise podle svych
subjektivnich pocitl nez v zévislosti na objektivnich faktorech.

Podle Tomana (2010, s. 34) vn&jsi motivace nepiinasi zadné vysledky, protoze
odezni po velmi kratké dobé. Jestlize je clovék nespokojeny, je tieba, aby aktivné
odstranioval pfiiny nespokojenosti. Dale zmifuje, Ze vnitini motivace je nespokojenost se

soucasnym stavem a vnitiné motivovani lidé se snazi dosdhnout lepSich vysledk.

2.2.1 Vliv spokojenosti na vykon

Dalo by se predpokladat, ze se vysoka pracovni spokojenost pozitivné promitne ve
vykonnosti. Ukézalo se vSak, Ze vztah pracovni spokojenosti a produktivity neni vyrazny
ani pfimy. To znamen4, Ze spokojeny pracovnik nemusi mit vysokou vykonnost. Pozitivni
vazbu mezi spokojenosti a vykonem nepotvrdily ani vyzkumy. (Wagnerova, 2008, s. 18)
Ani zkoumani literatury Brayfieldem a Krockettem (1955), tykajici se této zalezitosti, ani
provéfeni jejich analyzy Vroomem (1954) neprokazalo znatelny vztah mezi postoji
pracovnikl a jejich vykonem. (Armstrong, 2007, s. 229)

Podle Armstronga je dulezit¢é motivovat lidi k dosahovani urcitych cila. Je
pravdépodobné, ze jestlize téchto cilli dosdhnou zlepSenym vykonem, budou spokojeni a
budou-li navic odménovani odménami zvnéjsku ¢i vnitiné pocitovanymi odménami,
mohou byt jest¢ spokojengjsi. ZlepSeni vykonu lze docilit tim, Ze poskytneme
pracovnikiim pftilezitost k vykonu, zajistime jim k tomuto vykonu potiebné znalosti a
dovednosti, odménime je za dobrou praci. Lidé, ktefi jsou spokojeni se svou praci, nejsou
inspirovani k lep§im vykonim, protoze si mohou najit jiné¢ zplsoby uspokojeni svych
potieb. (Armstrong, 2007, s. 229)

, Pracovni spokojenost zahrnuje veskeré projevy pracovnika ve vztahu
K vykonavané prdaci, k pracovnimu zarazeni v organizaci, kK profesi, pracovnim podminkam,

rezimu prdce, pracovhimu prostiedi, ke skupiné spolupracovnikii, k nadrizenému a k celé
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organizaci. “ (Mayerova, 1997, s. 98) Lze ¥ici, ze u pracovni spokojenosti hraje podstatnou
ulohu hodnotova orientace ¢loveéka a jeho preference ziskané na zdkladé jeho Zivotnich
zkuSenosti. Vlivy piisobici na pracovni spokojenost mohou byt uklidiujici, pozitivné
stimulujici, ale i rusivé az negativné stimulujici. Nékteré z vlivi mohou byt rozhodujici,
jiné jsou méné vyznamné, objevuji se i vlivy neutrdlni. Vlivy ovliviiuji jednani pracovnika
v konkrétnich situacich a mohou zpiisobovat rozpory v jeho chovani a jeho reakcich.
Pokud bychom chtéli definovat termin pracovni spokojenost, nelze jej popsat pouze jako
uroven kladnych vztahi pracovnika k praci a pracovnimu zafazeni, ale je tieba si
uvédomit, ze jde také o subjektivni prozivani prace a pracovnich okolnosti. (Mayerova,

1997, s. 98)

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost si miizeme piedstavit jako stupnici,
vysvétluje Mayerova (1997, s. 98), kde jeden konec je pozitivni (Ize oznacit hodnotou + 1).
Ten vyjadiuje identifikaci ¢lovéka s jeho pracovnim zafazenim a s okolnostmi prace. Pro
takového cloveéka je prace vyznamnym a rozhodujicim zdrojem motivace a Zivotniho
uspokojeni; ve vykondvané praci vidi smysl svého zivota. Na opaéném konci stupnice
(vyjadieno hodnotou - 1) se objevuje pracovni nespokojenost zptisobena rozporem mezi
osobnim zaméfenim Clovéka a pozadavky vyplyvajicimi z pracovniho zatazeni. Takovy
pracovnik se miize vyhybat praci, uleh¢ovat si ji na ukor pozadovaného vysledku. Podle
Mayerové je obéma hodnotami, jak pozitivni tak negativni, pfimo ovlivnéna vykonnost
pracovnika. Krajni hodnoty pracovni spokojenosti ¢i pracovni nespokojenosti jsou spise
vyjimecné, mezi nimi je mnoho mezistupiili, vyjadiujicich pfechod od pozitivniho
K negativnimu profilu pracovni spokojenosti. Pro vétSinu lidi je prace pouze jednou
z osobnich hodnot vedle hodnot jinych, napiiklad péce o rodinu, péce o vlastni zdravi.
Uroveii pracovni spokojenosti ovliviiuje téZ vztah mezi praci a Zivotni hodnotovou
orientaci pracovnika. Rozbory ukazuji, ze pro vétSinu lidi je na zaklad€ ziskanych
zivotnich zkuSenosti hodnota prace pfevazné kladna. Urovei pracovni spokojenosti neni
veli¢ina stald, protoze ji ovliviiuji rozlicné situacni vlivy, z nichz nékteré Groven pracovni
spokojenosti posiluji, jiné snizuji. (Mayerova, 1997, s. 98 - 100)

Pracovni spokojenost byva posuzovana sohledem na vykonnost pracovnika a
z tohoto hlediska je chapana jako vyznamna oblast vedeni lidi. Nelze vSak fici, Ze
spokojeny pracovnik musi byt vzdy vykonny. (Mayerova, 1997, s. 100) Ptesto je tfeba, aby
se vedouci pracovnici organizace zabyvali postoji svych zaméstnancu. ZjednoduSena
pfedstava, Ze pracovni spokojenost je pfimo spjata s velikosti vydélku, je mylna a mize
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prohlubovat pracovni nespokojenost, protoze odrazi neporozuméni zameéstnancim.
(Mayerova, 1997, s. 101) Podle Herzberga napliiovani potieb v oblasti odménovani, vedeni
a kontroly, pracovnich podminek, nemotivuje jedince k vétSimu uspokojeni z prace ani
k vys§imu vykonu. Uspokojeni tohoto typu potieb je spiSe prevenci nespokojenosti a
Spatného pracovniho vykonu. (Armstrong, 2007, s. 227) Zatimco pracovni spokojenost
vede Kk nizké fluktuaci a k nizkému absentérstvi, nespokojenost vétSinou vede ke ztraté
zdgjmu o praci a odchodu. Vztah mezi nespokojenosti a absencemi se jevi jako

nejvyraznéjsi; nespokojenost vede ¢asto k odchodu z organizace. (Wagnerova, 2008, s. 18)

2.2.2 Zjisténi urovné spokojenosti

Vesker¢é usili, ma—li vést ke spokojenosti zaméstnanct, by se mélo promitnout do
odpovidajiciho cyklu fizeni, jez zahrnuje vykon, efekt a navazujici pocit spravedlivého
ocenéni zaméstnance. (Armstrong, 2007, s. 413) Jak uvadi Wagnerova (2005, s. 18 — 21),
mezi zakladnimi pozadavky pracovniho uspokojeni mizeme jmenovat moznost pracovniho
postupu, zajimavé a rozmanité ukoly, moZnost kontroly nad pracovnimi metodami,
prostiedi, v némz pracuji, a vV neposledni fad€ spravedlivy systém penézniho odménovani,
na jehoz nezbytnost poukazoval Jacques (1961), ktery tvrdil, Ze odména by meéla byt

zé&visla na Gsili a trovni odpovédnosti.

Armstrong (2007, s. 229 — 203) popisuje metody, které slouzi ke zjisténi urovné

spokojenosti pracovnika:

1) Pouziti strukturovanych dotaznikd

Tato metoda miize byt pouzita u vSech pracovniki nebo u urcitého
vzorku. Dotazniky mohou byt univerzalni nebo specidlné vytvoiené pro
danou organizaci. Univerzalni (standardizované) dotazniky maji vyhodu
porovnani vysledkii s normami. Je mozno do nich pfidat i otazky
dalezité pro danou organizaci. Vyuziti této metody je relativné levné

z hlediska organizovani i z hlediska analyzy.

2) Pouziti rozhovord

Pti této metodé€ se pouzivaji rozhovory, v nichz se vyskytuji jak otazky
s otevienym koncem, tak otazky jdouci do hloubky. Muze jit také o

polostrukturované rozhovory na zékladé¢ seznamu bodl, jichz se
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rozhovor tykd; v téchto rozhovorech by méla byt moznost diskuze
scilem ziskdni upfimnych otevienych nazori. Armstrong uvadi, ze
skutecné nazory lze nejpravdépodobnéji ziskat individualnimi
rozhovory. Tato metoda je vSak Casové narocna a vysledky se hiie
analyzuji. Rychlej$im zpisobem, ktery také umozni kontakt s veétSim
poctem lidi, jsou diskuze vedené prostiednictvim konkrétné¢ zamétenych
skupin (zaméfeni na konkrétni zalezitost). Nevyhodou pii pouziti
diskuze mohou byt potize s vyjadfovanim néckterych pracovniki na

vetejnosti.

3) Kombinace dotazniku a rozhovoru

Tato metoda vhodn€ kombinuje kvantitativni udaje ziskané z dotazniku
s kvalitativnimi udaji ziskanymi z rozhovoru. Pii této metod¢ lze poté,
co skupina lidi vyplni dotazniky, diskutovat o odpovédich na jednotlivé

otazky.

4) Vyuziti diskuznich skupin

Jedna se o zkoumani postoji a ndzorti reprezentativniho vzorku

pracovnikil na jejich praci.

Armstrong (2007, s. 230) zminuje, Ze vétSina lidi na otazku, zda jsou spokojeni se
svou praci, odpovi, Ze vcelku ano, a to i bez ohledu na jimi vyjadfované stiznosti. Podle ngj
jsou lidé ochotni pfipustit, Ze maji stiznosti, avSak neochotné ptipoustéji (i sami sobg), ze
nejsou spokojeni s praci. Mnozi pracovnici nemaji radi n€které stranky své prace, s praci se
vSak smifili a nemaji zadnou touhu délat jinou praci, takze jsou v urCitém smyslu
spokojeni, pfestoze maji stiznosti. D4 se tedy fici, Ze takovi lidé jsou spokojeni se svou
praci jako celkem. Z toho diivodu je tézké odhalit, zda je ¢i neni potieba néco udélat a je

tieba se zaméfit na konkrétni stranky spokojenosti ¢i nespokojenosti. (Armstrong, 2007, s.
230)

2.2.3 Faktory ovliviiujici spokojenost

Podle Mayerové (1997, s. 102) ovliviiuje jednani jedince hodnotovy systém

vytvofeny béhem jeho Zzivota. Tento systém zahrnuje to, ¢emu davd ve svém Zivoté
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pfednost. Témito hodnotami je vyrazné ovlivnén vybér zivotni drahy jedince v ramci dané
spolecnosti. Také Wagnerova uvadi, ze kazdy ¢lovék ma svoji osobni stupnici hodnot.
(Wagnerova, 2005, s. 28) V zivoté kazdého jedince se objevuji dvé relativné stalé hodnoty
— potieba Uspéchu a potfeba vyhnuti se neuspéchu. Pomér téchto hodnot urcuje orientaci
jedince bud’ na dosahovani uspéchu, nebo na vyhybani se netspéchu. Lidé orientovani na
stabilngj$i aktivitu, maji schopnost véfit ve vzdalené cile a dokdzou pracovat i bez ohledu
na okamzity zisk, ale také precenuji své schopnosti. Tito lidé maji také vétsi sebeduvéru,
spoléhaji vice na sebe a dokdzou pfiméefené riskovat. Lidé, ktefi se snazi vyhnout
neuspéchu, si kladou cile neredlné, nizké ¢i vysoké. Tyto dvé tendence jsou aktivovany pfi
plnéni Gkoll a Vv jednani se projevi tendence, ktera je silnéjsi. (Wagnerova, 2005, s. 23 -
24)

Sprangerv systém typologie rozdéluje lidi do Sesti typid: u teoretického typu je
hodnotou poznani, u socidlniho laska, u ekonomického typu uzitecnost, u politického moc,
u estetického krasa a u nabozenského je hodnotou jednota. Podle Ruzicky (1970) zaviseji
zékladni zivotni hodnoty ¢loveka a jejich hierarchie na osobnich zkuSenostech. Piisobenim
spolecenskych skupin, v nichZ se jednotlivei pohybuji, jsou tyto zkuSenosti modifikovany.
Zalezi také na aktudlni Grovni potieb Clovéka, co proziva a zda-li pocituje nedostatek
néceho dllezitého. Snaha o uspokojeni potieb ovliviiuje jednani jedince, a kromé hodnot,
které dany jedinec uznava, kromé jeho zajmui a navykl jsou to pravé jeho potieby, které
jsou vyznamnym zdrojem jeho motivace. Hodnota, at' uz materidlni nebo nehmotna,
uspokojuje potieby jedince a kazdé jednani ma zdroj v potiebé dosahnout urcité hodnoty.
(Wagnerova, 2005, s. 28)

Existuje fada faktort a vlivl, které pusobi na pracovni spokojenost dlouhodobé
nebo pouze situacné. Mezi faktory, které pracovni spokojenost posiluji, je zafazeno
finan¢ni ohodnoceni, ocenéni prace a socidlni pozice ve skupin€ a v organizaci, riznoroda
prace, mezilidské vztahy a optimalni spoluprace, moznost vétsi autonomie (vlastni kontrola
nad svou praci). Mezi faktory oslabujici patii napiiklad nedostatek Casu na osobni a
rodinny Zivot, pracovni zatéz, Casovy stres a také tfeba nerealné pracovni naroky. Mezi
vlivy, které na pracovni spokojenost pusobi, patii osobnostni vlivy, do nichz spada
motivace, sebehodnoceni, zajmy, potteby, postoje a hodnoty; individualni vlivy (pohlavi,
vek, rodinny stav, pracovni pozice); vlivy tykajici se vlastni pracovni ¢innosti, napiiklad
mezilidské vztahy, styl vedeni lidi, odménovani, moznost kariérniho rdstu, uznani a
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ocenéni prace; mimoorganizacni vlivy (trh prace, konkurence Vv oboru ¢innosti podniku,

politika zaméstnanosti). (Kocianova, 2010, s. 36 - 37)

Prakticka cast

Prakticka Cast této bakalarské prace se zabyva podstatnou mérou analyzou vysledki
dotaznikového Setfeni ve vybrané spolecnosti XY, jejich vyhodnocenim a porovnanim
s vyroky autord, které jsou obsazeny v teoretické casti bakalafské prace. Empirickému
vyzkumu je vénovéna celd kapitola, v niz jsou rovnéz uvedeny cil prace a vyzkumné
otazky. Jedna z podkapitol se vénuje predstaveni spole¢nosti, jeji charakteristice, historii a
filozofii a dale poskytovanym zaméstnaneckym vyhoddm a motivacnimu systému. Je
popsano dotaznikové Setfeni provedené z diivodu ziskani potfebnych informaci od
zaméstnancl spolecnosti XY. Na zdklad€ analyzy vysledki empirického vyzkumu je
navrzeno doporuceni, které by mohlo vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti, k jejich

vys$§im vykoniim a k zefektivnéni motiva¢niho systému.

3 Empiricky vyzkum a cil prace

Na zéklad¢é empirického vyzkumu lze ovéfit pravdivost domnének a tvrzeni autord,
vzniklych na zdklad¢ teoretickych poznatkl. Cely proces zahrnuje nékolik etap, mezi néz
patii studium literatury, tvorba vyzkumného planu, sbér dat, jejich analyza a utfidéni,
tvorba zaveérh.

Empiricky vyzkum byl proveden v oddé€leni spolecnosti XY, kterd je blize
predstavena v podkapitole 3.1. Pfedstaveni spole¢nosti. Oddéleni poskytuje administrativni
a archivacni sluzby pro spolecnost z oblasti bankovnictvi. Empiricky vyzkum se v této
Casti bakalarské prace zabyva zjiSténim, zda jsou zaméstnanci ve zvolené spolecnosti
dostate¢né motivovani, zda motivacni systém spole€nosti ovlivituje jejich vykony a
spokojenost, co vSe ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancii, co ma na jejich spokojenost
V praci nejvetsi vliv.

Cilem této prace je zjistit, s ¢im jsou zaméstnanci spole¢nosti XY spokojeni nebo

nespokojeni, co je nejvice motivuje. Na zdkladé analyzy vysledkii dotaznikového Setieni
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navrhnu zmény motivaéniho systému vedouci ke zvySeni spokojenosti a vykonnosti
zamé&stnanci. Také ovéfuji, zda plati vybrand tvrzeni autorti, kterd jsou obsazena

V teoretické ¢asti.

Na zékladé téchto cilt jsem si zvolila tfi vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka €. 1: ,, Které motivacni faktory oviivituji pracovni spokojenost a vykon

muzii a Zen ve spolecnosti XY? “

Vyzkumna otdzka €. 2: ,, Oviiviiuji motivacni faktory u zaméstnancii spolecnosti XY spise

pracovni spokojenost nebo pracovni vykon? “

Vyzkumna otazka €. 3: ,,S ¢im jsou zaméstnanci spolecnosti XY nespokojeni? “

3.1 Predstaveni spole¢nosti a jeji motivacni systém

Charakteristika, historie a filozofie

Spole¢nost XY, ktera se neustale méni k lepSimu, vynika v oblasti zpracovani
obrazu. Je jednou znejuznavanéjSich a nejrespektovanéjSich spolenosti svéta.
Zakaznikiim po celém svété nabizi Spickové technologie obrazu uz kolem sedmdesati let.
Postupné se rozrostla v globalni spolecnost, kterd plisobi na mnoha trzich. Tyto trhy
zahrnuji primyslové produkty, vysilani a komunikaci, uZivatelské systémy pro
zobrazovani, obchodni feSeni. Diky trzbam a globalni pracovni sile poskytuje zaméstnani
okolo 110 000 zaméstnanci ve vice nez 200 spole¢nostech. Své produkty prodava ve vice
nez 100 zemich v Evropé, na Stfednim vychodé¢ a v Africe.

Spolecnost XY byla zalozena vroce 1937. V Evropé¢ prosla vroce 2002
vyznamnou restrukturalizaci. V roce 2007 byla v ¢asopisu Business Week uvedena na 36.
mist¢ v seznamu Nejlepsi svétové globalni znacky. V piehledu nejlepSich spolecnosti
Z nejobdivovanéjSich svétovych spolecnosti byla v témze roce umisténa na 46. pozici
Vv Casopise Fortune. Spolecnost udrzuje predni pozici v odvétvi diky velkému mnozstvi
inovaci a napadi. Filozofie spolecnosti XY zajiStuje zajem o péci o Zivotni prostredi.
Filozofie spole¢nosti XY ovliviiuje podnikové aktivity a zplsob fungovani s organizacemi

po celém svéte. (Podklady k interni dokumentaci, 2015)
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Motivaéni systém

Motivacéni systém je systém zaméstnaneckych vyhod, kterym personalni oddéleni
Vv dané spolecnosti fidi stimulaéni prosttedky. Stimulacni prostfedky maji poskytovat nejen
podporu pracovnika v jeho Cinnosti, kterou v pracovnim procesu vykonava, ale mély by
také rozvijet chut do prace. Je tieba, aby systém co nejefektivnéjSim zpisobem
zamé&stnance motivoval a napomahal k dosahovéni cili stanovenych podnikem. Slouzi
K vytvofeni urcitého vztahu mezi zaméstnancem a podnikem a jejich spolupraci. Cilem
motivaéniho systému je wudrzet si kvalitni zaméstnance s pozadovanym stupném

kvalifikace. Nize uvadim soucasny motivacni systém, ktery je uplatiiovan ve firmé XY.

Spole¢nost XY (oddéleni administrativy a archivace) umoZiuje svym
zaméstnancim absolvovani jazykovych kurzii. Zaméstnanec si zvoli jeden libovolny
jazykovy kurz. Kurz probihd mimo pracovisté. Zaméstnavatel hradi zaméstnanctim 40 %
ceny kurzu, zbylych 60 % si doplaci zaméstnanec sam. Jazykové kurzy zaméstnanci
absolvuji mimo svoji pracovni dobu, ve svém volném case. Pro vykonévanou praci tohoto
administrativniho a archivaéniho oddéleni neni cizi jazyk potfebny. Spole¢nost XY
zameéstnancim vyplaci dvakrat za rok finanéni prémie, a to ve vysi poloviny hrubého
mésicniho platu. Vzhledem ktomu, Ze objem prace neni mozno v daném poctu
zameéstnancl zvladnout ve sjednané pracovni dobé, je tfeba vykonavat praci prescas. Prace
pfesCas je proplacena s padesatiprocentnim navySenim. Spolecnost XY umoZiuje
zamé&stnanciim ¢astecné flexibilni pracovni dobu s tim, Ze zamé&stnanec odpracuje sjednany
pocet hodin. Zaméstnanciim jsou zaméstnavatelem poskytovany stravenky v hodnoté 60
K¢. Zaméstnavatel piispiva 55 % (33 K¢&), zaméstnanec tak hradi zbylych 45 % (27 K¢).
Spole¢nost XY pfispiva na penzijni pojisténi svych zaméstnanct. Benefitem je také

pétitydenni dovolend. (Osobni rozhovor se zaméstnancem spolecnosti XY, 23. 3. 2015)

3.2 Dotaznikové Setreni

Jednou z nejvyuzivanéjSich metod sbéru dat je pro svou casovou nenaro¢nost
dotaznikové Setfeni. Pomoci této metody lze ziskat vEétSi mnozstvi adaji a jejich
zpracovani je mén¢ narocné nez je tomu u ostatnich metod.

Diky anonymit¢ dotaznikového Setfeni se da piredpokladat, ze zaméstnanci dotaznik

vyplnili vé€rohodn¢ a na zakladé skutecnych pocitii. Dotaznik obsahuje 23 otdzek. Z vétsi
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casti se jednd o otazky uzavieného typu, kde respondenti vybiraji pouze jednu
Z nabizenych moznosti; je vSak doplnén otevienymi otazkami, v nichz zaméstnanci mohou
vyjadfit libovolnou odpovédi své vlastni ndzory. V zavéru jsou otazky identifikacniho

charakteru, zamétené na zjiSténi veéku, pohlavi a vzdélani jednotlivych zaméstnanct.

Zaméstnanci se na zacatku dotazniku dozvédeli o ucelu vyplnéni dotazniku. Déle
jim bylo vysvétleno, jak maji dotaznik spravné vyplnit. Dotaznik obdrzelo vSech 36
zaméstnanct administrativniho a archivaéniho oddgleni v ti§téné podobé. Cas na jeho
vyplnéni méli zaméstnanci 3 tydny. Dotaznik neodevzdalo 5 zaméstnanci. Vyhodnoceni

dotaznikového Setfeni bylo provedeno z odevzdanych 31 vyplnénych dotaznikd.

Otazky v dotazniku jsou formulovany tak, aby dotaznikové Setfeni poskytlo prostor
pro subjektivni ndzory jednotlivych respondentii na vliv motivacnich faktorti a jejich
plusobeni na pracovni spokojenost a pracovni vykon, co vSe ovliviluje jejich pracovni
vykon a pracovni spokojenost, a na zékladé ziskanych odpovédi doporucuji zmény vedouci
ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancti spole¢nosti XY a jejich vykonnosti. Otdzky jsou
voleny Vv navaznosti na teoretickou cast bakalaiské prace s cilem dokazat nebo zjistit

pravdivost vybranych tvrzeni uvedenych v teoretické ¢asti.

3.2.1 Identifikace respondentii

Na zaklad¢ v€kového slozeni jsou nejpocetnéjsi skupinou respondenti ve véku 16 —
25 let, nasleduje v€kova skupina 26 — 35 let a dale ve stejném poméru vékové skupiny 36 —
45 let a 46 — 60 let. Zadnému z respondentl neni 61 a vice let. Ve véku do 35 let je 22
dotazovanych, coz je 71 % respondenti. Vékové slozeni dotazovanych zaméstnanct

znazoriuje piehledny graf €. 1.
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Graf ¢. 1: Respondenti podle véku

Respondenti podle véku

(uvedeno v poétu lidi a v procentech)

m16-25let
W 26-35let
M 36-45let
W46 - 60 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 2: Respondenti podle pohlavi

Respondenti podle pohlavi

(uvedeno v poctu lidi a v procentech)

mieny

B muii

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezi respondenty je 21 Zen a 10 muzl, zen je tedy dvakrat vice nez muzi. Ve
vyhodnoceni zjist'uji, zda jsou s praci v administrativnim oddéleni spokojeni vice muzi

nebo zeny a jakymi motivacni faktory jsou ovliviiovani muzi a jakymi zeny.
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Graf ¢. 3: Respondenti podle dosazeného vzdélani

rd rd

Respondenti podle dosazeného vzdélani

(uvedeno v poctu lidia v procentech)

m SOU s vyuénim listem
m 55 s maturitou

= V03

mvs

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice nez polovina respondentd (18 dotazanych) ma stiedni vzdélani s maturitou,
témer jedna tietina (9 dotazanych) ma vysokoskolské vzdelani, 3 dotazani maji stfedni
odborné vzdélani s vyuénim listem a 1 dosdhl vy$siho odborného vzdélani. Pouze se

zakladnim vzdélanim nebyl Zadny respondent.

Graf ¢. 4: Respondenti podle ¢istého mési¢niho prijmu

Cisty mésicni pfrijem respondenti
(uveden v pof¢tu lidi a v procentech)
2 1
7% 3%

H pod 17 000 KE
= 17 000 - 24 999 K¢

M 25-32 999 K&

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyrazné nejpocetnéjsi skupinu tvofi respondenti s ¢istym mesiénim pfijmem pod
17 000 K¢. Ze zbylych 10 % maji ptiblizné dvé tietiny plat v rozmezi 17 000 — 24 999 K¢

a jedna tfetina v rozmezi 25 — 32 999 K¢.
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Graf ¢. 5: Respondenti podle délky jejich pracovniho poméru

Délka trvani pracovniho poméru

(uvedeno v poctu lidi a v procentech)

B méné neZ 1 rok
m1-2 roky

2-5let

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotazanych pracuje ve spole¢nosti méné nez 1 rok 13 dotazanych, 1 — 2 roky 11
dotdzanych a 2 — 5 let 6 dotazanych. Nad 5 let nepracuje v tomto oddé€leni spolecnosti

Zadny respondent — odd¢leni existuje od roku 2012.

Na zavér uvadim shrnuti identifika¢nich otazek. Z dotazanych respondenti ma 58
% stfedoskolské vzdelani s maturitou, 43% respondentli zde pracuje méné nez 1 rok, 90 %
z nich ma piijem pod 17 000 K¢, 68 % respondentl tvoii zeny, 42 % respondentil je ve

véku 16 — 25 let.

3.3 Analyza ziskanych dat

Sbér dat, jejich analyzu a vyhodnoceni jsem provedla v samostatném odd¢leni
mezinarodni spole¢nosti XY. Toto oddéleni vzniklo vroce 2012 a poskytuje
administrativni a archivacni sluzby externi spolecnosti. Toto oddéleni jsem si zvolila,
protoze jsem chtéla porovnat nazory respondentil se stejnou ¢i témét stejnou naplni prace.

Data nasbirand z dotaznikli jsou zpracovana do piehlednych grafti a ke kazdému

grafu je pfipojen komentat popisujici uvedend data.
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Graf ¢. 6: Spokojenost respondentii se zaméstnanim

velmi nespokojen | O

spiSe nespokojen

spiSe spokojen 21

velmi spokojen 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkové je se svym zaméstndnim v uvedené spolecnosti spiSe spokojeno 68 %
respondentl. Nasleduje skupina respondentd, kteti jsou s praci velmi spokojeni (16 %); 13

% respondentt je spiSe nespokojeno. Velmi nespokojen nebyl Zadny z respondent.

Graf ¢. 7: PIné vyuzivani znalosti, schopnosti a dovednosti

nevyuzivam je témé¥ viibec 8

na jiné pracovni pozici bych je

wyuiil/a lépe 20

ano, vyuZivam 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotazovanych se 65 % domniva, Ze na jiné pracovni pozici by svych znalosti,
schopnosti a dovednosti mohli vyuzit 1épe, 26 % jich nevyuziva vibec a pouze 10 %

respondentll vyuziva svych znalosti, schopnosti a dovednosti.
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Graf ¢. 8: Vliv vyuZziti schopnosti, znalosti a dovednosti na spokojenost

nevyuzivam je viibec nebo |

¢astecné a jsem nespokojen

nevyuiivam je viibec nebo 19

¢astelné, pfesto jsem spokojen

vyuZivam je pIngé, pfesto nejsem
spokojen

vyuZivdm je plné a jsem spokojen 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku ,,Ovliviiuje mira vyuZziti VaSich schopnosti, znalosti a dovednosti Vasi
pracovni spokojenost* odpoveédélo 13 % respondentt, ze plné vyuzivaji svych schopnosti,
znalosti, dovednosti a jsou spokojeni, 61 % je spokojeno, piestoze své schopnosti a
znalosti neuvyziva vilbec nebo jen ¢astecné; 23 % respondentil je nespokojeno s tim, Ze
nevyuzivd svych schopnosti a znalosti nebo jich vyuZzivd jen Caste¢né. Pouze 3 %

respondentli jsou spokojena, ze mohou vyuzit svych schopnosti a znalosti plné.

Graf ¢. 9: Spokojenost s platem v poméru k odvadéné praci

nespokojeno 24

spokojeno 7

Zdroj: vlastni zpracovani

Nespokojeny se svym platem (je myslen plat bez placenych ptes€asti) V poméru
k odvadéné praci jsou vice nez tii Ctvrtiny (24) dotazanych, zbyla necela Ctvrtina (7)
dotdzanych je se svym platem spokojena.

Vyse uvedend uzaviena otdzka byla v dotazniku doplnéna otevienou otazkou,
zvyseni o jakou ¢astku v tisicich K¢ by jednotlivé respondenty uspokojilo. O 3 000 — 4 000
K¢ by si ptalo zvysit plat 11 respondentii, o 6 000 — 8 000 K¢ by si pralo vyssi plat 9

respondentt, 0 9 000 K¢ a vice si pteji navysit plat 4 respondenti.
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Graf ¢. 10: Atmosféra na pracovisti z hlediska pracovnich vztahi

1
3% 0
0%
dobra
M spiSe dobra
19
61% 1 spise horsi
M Spatna

Graf: vlastni zpracovani

Atmosféru na pracovisti hodnoti kladn¢ téméf vsichni respondenti, z toho 61 %
povazuje atmosféru za dobrou, 36 % za spiSe dobrou. Pouze 1 respondent zvolil odpoved’
spise horsi. V oteviené otdzce uvedl, Ze diivodem je zavist. Zadny z respondeti nepovazuje

atmosféru na pracovisti za Spatnou.

Graf €. 11: Vliv pracovnich vztahii na vykon
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Graf: vlastni zpracovani

Respondenti méli u otazky ,,Jak velky vliv maji vztahy na VaSem pracovisti na Vas
pracovni vykon?* zvolit ze 4 moznych odpovédi, kde ,,1* = nema zadny vliv.

Na 68 % dotazanych ma pracovni vykon velky vliv, na zbylych 32 % dotdzanych

vliv spiSe nebo vilbec nema.
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Graf ¢. 12: Vliv pracovnich vztahii na spokojenost
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Graf: vlastni zpracovani

Respondenti méli u otdzky ,,Jak velky vliv maji vztahy na Vasem pracovisti na Vasi
pracovni spokojenost?* zvolit ze 4 moznych odpovédi, kde ,,1° = nema zadny vliv.
Pracovni vztahy nemaji vliv na pracovni spokojenost u 33 % dotazanych, 67 %

dotdzanych pracovni vztahy ovliviwuji pracovni spokojenost znateln¢.

Graf ¢. 13: Vliv stresu na pracovni vykon

nepocituji stres

nesniZuje, naopak spise zvy3uje

nema Zadny vliv na vykon

témeér nesnizuje

sniZuje hodné

Graf: vlastni zpracovani

Tato otazka byla uvedena ke zjisténi, jak stres v praci ovlivituje pracovni vykon
respondentli. Z odpovédi bylo zjisténo, ze stres ovliviiuje pracovni vykon u vétSiny
dotazanych, kteii stres pocituji (25 respondenttl), s vyjimkou 3 respondenti, kteti uvedli,

ze stres na jejich vykon zadny vliv nema. Z uvedenych 25 respondentt stres zvysSuje vykon
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7 Znich, 6 dotazanym snizuje vykon hodné a 9 témét nesnizuje. Stres nepocituje 6
dotazanych.

Graf €. 14: Vyslechne Vas Vas nadrizeny, kdyZ to potiebujete?
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Graf: vlastni zpracovani

Na otazku ,,Vyslechne Vas Va§ nadfizeny, kdyz to potiebujete?* vsSichni
respondenti uvedli, Ze je nadfizeny vyslechne, potiebuji-li to. Pfesto v oteviené otdzce
tykajici se zlepSeni pracovniho systému a v otdzce, co respondentim na jejich préci
nevyhovuje, uvedla jedna pétina dotazanych, ze jim nevyhovuje komunikace s nadfizenym

z diivodu neteSeni sdélenych problémt a piipominek podiizenych.

Graf ¢. 15: Nejcéastéjsi ocenéni nadrizenym za dobie vykonanou praci
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finanéni odména
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Graf: vlastni zpracovani

Na zékladé odpovédi na otdzku ,Jak Vés nejCastéji nadiizeny oceni za dobie
vykonanou praci?* jsou dvé tretiny (21 respondentil) nadfizenym chvéleny, 3 respondenti
uvadéji ocenéni financni, zbylych 7 ocenuje jejich nadtizeny jinak (poukaz, zodpoveédnéjsi

prace) nebo je neocenuje vibec.
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Graf ¢. 16: Vliv pochvaly nadfizeného na pracovni vykon
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Vétsinou respondenttt (22 dotazanych) bylo na otdzku ,,Pochvali-li Vas Vas
nadfizeny, zleps$i to Vase pracovni vykony?* uvedeno, ze se jejich vykony zlepsi, z nichz 8
dotazanych se domniva, ze se jejich vykon urcité zlepsi a 14 dotdzanych, Ze se spiSe zlepsi.
Zbylych 9 respondentli mé pocit, Ze pochvala ze strany nadfizeného na jejich vykon témé&f

vliv nema.

Graf €. 17: Vliv mozZnosti kariérniho postupu na pracovni vykon

nemam moZnost kariérniho postupu, H 3
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Graf: vlastni zpracovani
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V otazce ,,Jaky vliv md moznost kariérniho postupu v rdmci této spolecnosti na Vas
pracovni vykon?*“ uvadi 21 respondentli, Ze nemaji moznost kariérniho postupu. Z 31
respondentl se 19 z nich (61 % dotdzanych) snaZi o vyssi pracovni vykony bez ohledu na
moznost kariérniho postupu a 12 z nich (39 % dotazanych) to vykon neovlivni nebo se o
vys$si vykony nesnazi.
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Graf ¢. 18: Znalost cili a poslani spole¢nosti a jeji vliv na vykon

cile spoleénosti neznam

ne

spiSe ne

spise ano

ano

12

Graf: vlastni zpracovani

U vice nez poloviny dotazanych (17 respondenttl) znalost cilii a poslani spole¢nosti
neovliviiuje jejich pracovni vykon. Neceld tfetina dotazanych (9 respondentil) uvadi, ze
nezna cile a poslani spoleénosti. U 5 dotazanych znalost cili a poslani spole¢nosti vliv na

pracovni vykon ma.
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Respondenti meli moznost obodovat na stupnici 1 — 10, jak ovliviuji jednotlivé
motivacni faktory jejich pracovni spokojenost, kde 1 = nejmén¢, 10 = nejvice. Motivacni
faktory jsou rozdéleny na vnitini a vnéjsi. Body pridélené jednotlivymi respondenty byly

seCteny a soucet bodd u vyjmenovanych faktort je uveden v tabulce.

Tabulka ¢. 1: VIiv motivacnich faktori na pracovni spokojenost

pracovni kolektiv 267 8,63
finan¢ni odmény (zvyseni platu) 248 8,00
pracovni podminky 229 7,38
zaméstnanecké vyhody 217 7,00
zpisob vedeni 216 6,96
povyseni 208 6,71
pochvala a uznani 186 6,00
pracovni postup 176 5,67
CELKEM 1746 56,33
dosazeny vysledek 216 6,96
rozvijeni schopnosti a dovednosti 208 6,71
zajimava prace 205 6,63
vyuzivani schopnosti a dovednosti 202 6,50
odpovédnost 200 6,46
osobni rust 194 6,25
spoleCensky vyznam prace 177 571
spolecenské postaveni 167 5,38
CELKEM 1568 50,58

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ analyzy ziskanych tdaji zpracovanych do piehledné tabulky lze fici, ze
respondenty ovliviiuji o néco vice vn&jsi motivaéni faktory. Z vnéjsich motivacnich faktort
ma na pracovni spokojenost dotazovanych nejvétsi vliv pracovni kolektiv. Tomuto faktoru
pridélili respondenti 267 bodli z moznych 310 bodi, coz je 86 %. Z vnitinich motivacnich
faktorti ovliviluje pracovni spokojenost dotazanych nejvice dosazeny vysledek. Podrobné;ji

jsou ziskané udaje popsany ve vyhodnoceni bakalarské prace.
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Respondenti méli rovnézZ moznost obodovat na stupnici 1 — 10, jak ovliviiuji
jednotlivé motivacni faktory jejich pracovni vykon, kde 1 = nejméné, 10 = nejvice.
Motivacni faktory jsou rozd€leny na vnitini a vnéj$i. Body piidélené jednotlivymi

respondenty byly secteny a soucet bodli u vyjmenovanych faktort je uveden v tabulce.

Tabulka ¢. 2: Vliv motiva¢nich faktort na pracovni vykon

Vnéjsi motivacni faktory Body Priamér
finan¢ni odmény (zvyseni platu) 254 8,18
pracovni kolektiv 238 7,68
pracovni podminky 233 7,50
zpusob vedeni 211 6,82
zaméstnanecké vyhody 210 6,77
pracovni postup 197 6,36
povyseni 197 6,36
pochvala a uznani 185 5,95
CELKEM 1725 55,64
Vniti‘'ni motivacéni faktory Body Primér
zajimava prace 209 6,73
dosazeny vysledek 202 6,50
vyuzivani schopnosti a dovednosti 194 6,27
rozvijeni schopnosti a dovednosti 192 6,18
odpovédnost 185 5,95
osobni rust 183 5,91
spoleCensky vyznam prace 169 5,45
spoleCenské postaveni 152 4,91
CELKEM 1485 47,91

Zdroj: vlastni zpracovani

Stejné jako u vlivu motivacnich faktort na pracovni spokojenost maji 1 na pracovni
vykon respondentli vétsi vliv faktory motivaéni. Na rozdil od pracovni spokojenosti, kdy
nejvetsi vliv prifadili dotazovani v piipadé vnéjSich faktorti pracovnimu kolektivu a u
vnitinich faktorti dosazenému vysledku, v ptipad¢ pracovniho vykonu se dotdzanym jevi
jako nejvlivng;si vngjsi faktor finan¢ni ocenéni a nejvlivnéj$im vnitinim faktorem zajimava

prace.
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Tabulka ¢. 3:

Piehled motivacnich faktori a jejich vlivu na spokojenost a vykon

TYP o Vlivna | Vliv na | \/liv na Vliv na
MOTIVACE MOTIVACNI FAKTORY s:poko- Sp?kOJ. e v;'ikorvn
jenost | (prumeér) (priumér)
vnéjsi pracovni kolektiv 267 8,63 238 7,68
vnéjsi finan¢ni odmény (zvySeni platu) | 248 8,00 254 8,18
vnéjsi pracovni podminky 229 7,38 233 7,50
vnéjsi zamé&stnanecké vyhody 217 7,00 210 6,77
vnéjsi zplsob vedeni 216 6,96 211 6,82
dosazeny vysledek 216 6,96 202 6,50
vnéjsi povyseni 208 6,71 197 6,36
rozvijeni schopnosti, dovednosti | 208 6,71 192 6,18
zajimava prace 205 6,63 209 6,73
vyuZzivani schopnosti, dovednosti | 202 6,50 194 6,27
odpovédnost 200 6,46 185 5,95
osobni rast 194 6,25 183 591
vnéjsi pochvala a uznani 186 6,00 185 5,95
spolecensky vyznam prace 177 5,71 169 5,45
vnéjsi pracovni postup 176 5,67 197 6,36
spoleCenské postaveni 167 5,38 152 4,91

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce €. 3 lze porovnat rozdil celkového bodového hodnoceni dotazovanych.
Pracovni kolektiv ma vétsi vliv na pracovni spokojenost nez na pracovni vykon, kdezto
faktor finan¢ni odmény ovliviiuje vice pracovni vykon nez pracovni spokojenost. Stejné
tak lze porovnat ostatni motivacni faktory uvedené v tabulce. Pro lepsi pfedstavu je

Vv tabulce vypocten také primérny pocet bodli na 1 respondenta pfifazeny k jednotlivym

motivaénim faktorum.
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Tabulka €. 4: Vliv motivacnich faktorii na pracovni vykon muZzii a Zen

~

Typ Muzi Zeny
motivace [Motivaéni faktory prumér (prameér

pracovni postup 6,25 6,43

3 finan¢ni odmény (zv.platu) 9,50 743

§ zpusob vedeni 6,00 7,29

g pracovni podminky 7,50 7,50

= pracovni kolektiv 7,63 7,71

3(2 zaméstnanecké vyhody 6,38 7,00

)S,::) pochvala a uznani 5,75 6,07

”  [povygeni 6,63 6,21
CELKEM 55,63 55,64

dosazeny vysledek 6,00 6,79

8 zajimava prace 6,63 6,79

§ osobni rast 5,88 5,93

‘8 odpoveédnost 6,00 5,93

\E spolecensky vyznam prace 4,63 5,93

,é spolecenské postaveni 4,25 5,29

é vyuzivani schopnosti a dovednosti 5,63 6,64

> rozvijeni schopnosti a dovednosti 6,25 6,14
CELKEM 45,25 49,43

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dat ziskanych v dotaznikovém Setfeni byl vypocten primémy pocet bodi
pridéleny jednotlivym motivaénim faktorim (primér je uveden na jednoho muze/jednu
Zenu). Hodnoty v tabulce €. 4 ukazuji, které motivacni faktory maji vétsi vliv na pracovni
vykon u muzi a které u Zen. Na zéklad¢ vypoctenych primérnych hodnot pii celkovém
pohledu lze fici, Ze pracovni vykon u muzi a Zen ovliviuji vice vnéjsi motivaéni faktory, a
to stejnou mérou. Pracovni vykon muzt nejvice ovliviiyji finanéni odmény (pramér 9,50
bodu na jednoho muze), poté pracovni kolektiv (7,63 bodu) a pracovni podminky (7,50
bodu). U Zen je to na prvnim misté pracovni kolektiv (priimér 7,71 bodu na jednu zenu), na

druhém pracovni podminky (7,50 bodu) a finan¢ni odmeény (7,43 bodu).
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Tabulka €. 5: Vliv motivacnich faktori na pracovni spokojenost muZzii a Zen

~

Typ Muzi Zeny
motivace [Motivaéni faktory prumér [pramér

pracovni postup 5,88 5,56

3 finanéni odmény (zv.platu) 9,38 7,31

‘; zpusob vedeni 6,25 7,31

*g pracovni podminky 7,88 7,13

b= pracovni kolektiv 8,50 8,69

3i zaméstnanecké vyhody 7.38 6,81

’8 pochvala a uznani 6,13 5,94

> [povyseni 7,00 6,56
CELKEM 58,38 55,31

dosazeny vysledek 7,00 6,94

5 zajimava prace 7,50 6,19

S osobni riist 6,88 5,94

*3 odpoveédnost 6,50 6,44

\E spoleCensky vyznam prace 5,75 5,69

,é spolecenské postaveni 4,88 5,63

é’ vyuzivani schopnosti a dovednosti 5,75 6,88

> rozvijeni schopnosti a dovednosti 7,00 6,56
CELKEM 51,25 50,25

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dat ziskanych v dotaznikovém Setfeni byl vypocten primérny pocet bodi
pridéleny jednotlivym motivaénim faktorim (primeér je uveden na jednoho muze/jednu
zenu). Hodnoty v tabulce ¢. 5 ukazuji, které motivacni faktory maji vétsi vliv na pracovni
spokojenost u muzli a které u Zen. Z celkového pohledu stejné jako pracovni vykon i
pracovni spokojenost muzii a zen vice ovliviiuji vnéj$i motivacni faktory. Pracovni
spokojenost u muzi nejvice ovliviiyji finanéni odmény (primér 9,38 bodu na jednoho
muze), nasleduje pracovni kolektiv a pracovni podminky. U Zen mé opé¢t nejveétsi vliv
pracovni kolektiv (primér 8,69 bodu na jednu Zenu) nasledovany finan¢nimi odménami a

zpusobem vedeni.

3.4 Vyhodnoceni vysledkl a porovnani s tvrzenimi autori

Tato podkapitola shrnuje zjisténé vysledky empirického vyzkumu a rovnéz jsou
V ni tyto vysledky porovnavany s tvrzenimi autorti uvedenymi v teoretické Casti bakalaiské

prace.
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Jak je uvedeno Bartakem v teoretické Casti, vyzaduje firma, ktera chce byt tispés$na,
aby se jeji zaméstnanci ztotoznili se z4jmy firmy a méla by se prohlubovat sounalezitost
zamestnancu s firemnimi Gspéchy a problémy. Na zakladé¢ empirického vyzkumu bylo
zjisténo, ze v piipad¢ vybrané spolecnosti XY neceld tietina dotazanych cile spolecnosti
nezna a u poloviny dotazanych nema vliv na pracovni vykon, z ¢ehoz by se dalo soudit, Ze

zameéstnance znalost cill a poslani spolecnosti pfili$ neovliviiuje.

Ackoli souhlasim s Bartakovym néazorem, ze mladi lidé jsou flexibilngjsi,
ochotnéjsi, podnikavéjsi, iniciativnéj$i a pfipravenéjsi na cileny rozvoj kvalifikace, nelze
toto tvrzeni aplikovat na vybraném vzorku respondentli. Pfevazna vétSina respondentti (68
% dotazanych) ve spolecnosti XY sice patii do v€kové kategorie do 35 let, z toho vice nez
polovina (13 respondentll) je ve véku do 25 let, ale téméf tii Ctvrtiny dotazanych
odpovédély, ze nemaji moznost kariérniho postupu a jejich napln prace administrativniho
charakteru jim neumoznuje vyvijet pfiliSnou iniciativu a podnikavost. Pfestoze v ramci
pracovni napln¢ neni tfeba rozvijet kvalifikaci zaméstnancli, umoziiuje spolecnost zlepSeni
urovné jazykovych znalosti 40% finan¢nim ptispévkem. Zaroven bylo zjiSténo, Ze 60 %
respondentli se i presto snazi o vy$si pracovni vykony, u 13 % dotazanych nemoznost
kariérniho postupu vykon nijak neovlivni a jedna ¢tvrtina dotdzanych se z tohoto divodu
nesnazi o vyssi vykony.

V nasledujici ¢asti této podkapitoly se vénuji zvolenym vyzkumnym otazkam. Na
zéklad¢ analyzy dat z dotaznikového Setfeni vyhodnocuji, nakolik a které motivacni

faktory ovliviiuji pracovni spokojenost a pracovni vykon muzské a Zenské Ccasti

respondentl (vyzkumnd otazka €. 1).

Pii celkovém pohledu ovliviluji pracovni vykon u dotazovanych muzii a u
dotazovanych Zen stejnou mérou vice vnéj$i motivacni faktory. Jmenovité u muzi jsou
nejvlivnéjSimi  motivaéni faktory ovliviiujicimi pracovni vykon (v poradi od
nejvlivnéjsiho) finanéni odmény, pracovni kolektiv a pracovni podminky. U Zen jsou
V tomto piipad¢ nejdilezitéjSimi motivaénimi faktory (v potadi od nejvlivngjsiho) pracovni
kolektiv, pracovni podminky a finan¢ni odmény. V ptipadé vlivu na pracovni spokojenost
muzl zistavaji nejvlivnéjsi tytéZ motivacni faktory jako u vlivu na pracovni vykon. U Zen
maji nejvetsi vliv na pracovni spokojenost pracovni kolektiv nasledovany finan¢nimi
odménami a zplisobem vedeni.

Z analyzy dat ziskanych v dotaznikovém Setieni dale vyplyva, ze vnéj$i motivacni

faktory z celkového pohledu ovliviiuji jak u pracovniho vykonu, tak u pracovni
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spokojenosti, vice dotazované muze. Pouze v ptipad¢ vlivu na pracovni vykon maji vnitini
motivaéni faktory u dotazovanych zen vétSi vliv. Nejméné vlivnym faktorem se u
dotazovanych muzii i zen jevi v pfipad¢é vlivu na pracovni vykon spolecenské postaveni,
zatimco Wagnerova uvadi, Ze lidé od své prace spolecenské postaveni vyzaduji. V ptipadé
vlivu na pracovni spokojenost ma u muzi - respondentll nejmensi vliv opét spolecenské
postaveni, u zen pracovni postup. Podivame-li se na vliv pouze vnitinich motiva¢nich
faktorti na pracovni vykon, jevi se u dotazovanych muza a zen jako nejvlivnéjsi vnitini
motivacni faktor zajimava prace. U vlivu na pracovni spokojenost se nadzory respondentt
muzského a zenského pohlavi 1i$i — u muzi se jako nejsilnéj$i vnitfni motivacni faktor
ukézala opét zajimava prace, u zen to je dosazeny vysledek. Na zékladé vypoctenych
primérnych hodnot lze vSak konstatovat, ze rozdily hodnot u muzi a Zen nejsou pfili§

velké.

Na vyzkumnou otdzku ¢. 2, zda motivacni faktory u zaméstnancti spole¢nosti XY
ovliviiuji spiSe pracovni spokojenost nebo pracovni vykon, bylo analyzou dat zjiSténo, ze
motivacéni faktory piisobi vice na pracovni spokojenost dotazovanych, a to o 104 ptidélené
body. Jednotlivym motivaénim faktorim byly dotdzanymi pfidéleny body na stupnici 1 —
10, kde ,,1 znamena nejnizsi vliv. Maximum pfidélenych bodi bylo 4 960. Pracovni
spokojenosti bylo pfidéleno 66,8 % z mozného maximalniho poc¢tu bodl, u pracovniho
vykonu to bylo 64,7 %. Vn&j$i motivaéni faktory a jejich vliv na pracovni spokojenost
ziskaly 70,4 % z maxima, vnitini motivacni faktory 63,2 %. U pracovniho vykonu dosahl u
vnéjsich motivacnich faktorii pocet pridélenych bodi 69,5 %, u vnitinich 59,9 %. Lze
konstatovat, ze pracovni vykon i pracovni spokojenost ovliviiuji vice vnéj§i motivacni

faktory.

Poradi vlivu motivaénich faktor na pracovni spokojenost je nasleduji:

pracovni kolektiv
finan¢ni odmény
pracovni podminky

zameéstnanecké vyhody

AR A

zpusob vedeni
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Poradi vlivu motivacnich faktorti na pracovni vykon je nasleduji:

finan¢ni odmény
pracovni kolektiv
pracovni podminky

zpusob vedeni

o r W N E

zameéstnanecké vyhody

Na zaklad¢ oteviené otazky obsazené v dotazniku ,,Co Vam na Vasi praci
nevyhovuje* byla zvolena vyzkumna otazka ¢. 3: ,,S ¢im jsou zaméstnanci spolecnosti XY
nespokojeni?* Nejvice jsou dotazani nespokojeni s vysi platového ohodnoceni v poméru
k jimi odvadéné praci; uvedly to vice nez % respondenti. Timto se potvrzuje tvrzeni
Wagnerové, Ze pro urcity okruh pracovnikill je mzda vyznamnou motivaéni veli¢inou.

Ptestoze vSichni respondenti uvedli kladnou odpovéd’ na otazku, zda je nadiizeny
vyslechne, kdyz to potiebuji, v oteviené otazce se vicekrat objevila odpovéd, ze jim
nevyhovuje komunikace s nadiizenym a ze je pfili§ vytizeny svou praci a nema tudiz
potiebny ¢as na feSeni potizi a pfipominek svych podtizenych.

Dalsi frekventovanou odpovédi byla vzdalenost pracovisté, a to z divodu
finan¢nich nédkladii a z ¢asového hlediska.

Nespokojenost vyjadiili dotazani také s pracovnimi podminkami, jmenovité
s hlukem na pracovisti, kapacitou pracovisté, poruchami a zastaralosti pocitacového
vybaveni.

Jak je uvedeno v teoretické Casti, teorie instrumentality je zalozena na myslence, Ze
lidé budou jednat urcitym zptisobem, pokud je za pozadované chovani odménime. Teorie
instrumentality piedpoklada, ze lidé pracuji pfedevS§im pro penize a Ze pracovni vykon je
ovlivnén pouze odménami a tresty, a nerespektuje dals$i lidské potieby. Z analyzy
dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze dalSi lidské potieby, napiiklad mezilidské vztahy,

moznost kariérniho postupu, nelze opomijet.
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3.5 Navrhy a doporuceni

Z divodu zvyseni spokojenosti zameéstnancii, k odvadéni vysSich vykoni a
zefektivnéni motivacniho systému navrhuji na zakladé analyzy vysledkli empirického
vyzkumu ndsledujici doporuceni. Odpovédi na otazky v dotaznikovém Setieni vedly
k lepsimu poznani potieb dotazovanych zaméstnanc.

Vedeni spolecnosti XY se dotaznikového Setfeni nezucastnilo, presto povazuji
ziskané informace za dostacujici pro vyhodnoceni a navrzeni, co je vhodné zlepsit a cemu
vénovat pozornost v souvislosti se zaméestnanci.

Ze ziskanych odpovédi z dotaznikii vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanci neni
spokojena s vysi svého platového ohodnoceni v poméru k odvadéné praci. Zameéstnanci si
mohou zvysit svij Cisty mésicéni pfijem praci prescas, kterd je placena s 50% navySenim.
Z toho lze soudit, ze zaméstnance to muze svadét k niz§im pracovnim vykonlim Vv ramci
bézné pracovni doby, protoZze védi, Ze za praci presCas ziskaji mnohem lepsi ohodnoceni.
Doporucuji zavést systém financnich odmén pro zaméstnance, ktefi odvadéji dlouhodobéji
vys$8i pracovni vykony vramci své b&zné pracovni doby. Predpokladam, ze mozZnost
finan¢nich odmén pfispéje k vyssi motivaci. Domnivadm se, Ze zvySena motivace povede
K vy$§imu pracovnimu vykonu, ktery bude ohodnocen finan¢ni odménou, coz umozni
zvyseni spokojenosti zaméstnanc.

Pracovni spokojenost zavisi na druhu a obsahu prace, dobrych mezilidskych
vztazich, chovani nadfizeného, na pracovnich podminkach, odménach. V ramci
dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze dotazovani zaméstnanci jsou témeét vSichni
spokojeni se svym zaméstnanim. V oteviené otazce, v niz odpovidali, co jim na praci
nevyhovuje, uvedli nektetfi pfistup ze strany nadfizeného, ktery sice vyslechne jejich
stiznosti, ale z divodu jeho pracovni vytizenosti je nema ¢as fesit. Navrhuji zavést konani
pravidelnych porad, minimaln€é jednou za 14 dni. Na téchto poraddch budou moci
zaméstnanci sdélovat své piipominky, stiznosti a navrhy mozZnych feSeni sdélenych
problému. Zaroven by mély porady pfispivat k ziskani zpétné vazby od nadtizeného. Bylo
by také mozno feSit pracovni vytiZzenost nadfizené¢ho prevedenim casti jeho prace na
nekterého z podiizenych, pokud je to v ramci kompetenci podiizeného/podiizenych mozné.

ProtoZe si zamé&stnanci stéZuji na poruchovost a zastaralost pocitacového vybaveni,
které navrhuji postupné nahradit novéjsimi a vykonnéj$imi pocitaci.
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Dosavadni zaméstnanecké benefity (5 tydnd dovolené, prispévek na jazykové

kurzy, stravenky, penzijni pojisténi) bych ponechala beze zmén.

Zavér

Tato prace je vénovana vztahu mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem.
Teoreticka ¢ast vysvétluje podstatné pojmy tykajici se zvoleného tématu, popisuje vyznam
motivace, proces motivace, motivac¢ni teorie, vliv motivacnich faktort na pracovni
spokojenost a pracovni vykon, fizeni pracovniho vykonu a vliv spokojenosti na vykon.
Prakticka Cast se zabyva empirickym vyzkumem, zahrnuje ureni cile prace a vyzkumnych
otazek, sbér dat, jejich analyzu a vyhodnoceni vysledkti. Sbér dat byl proveden formou
dotaznikového Setfeni ve vybrané spolecnosti v oddéleni administrativy a archivace.

Dotaznikové Setfeni bylo anonymni, dotaznik obdrzeli zaméstnanci v tiSténé
podobé, obsahoval otdzky uzavieného i otevieného typu, v nichz mohli vyjadfit vlastni
nazory. Data z dotaznikl byla zpracovana do grafi a tabulek, na zaklad¢ nichz byla
analyzovéna. Ve vyhodnoceni byly porovnany zjisténé vysledky s vybranymi tvrzenimi
autorti a podrobné popsany zavéry plynouci z vyzkumnych otazek.

Cilem bakalatské prace bylo na zaklad¢ analyzy vysledki empirického vyzkumu
zjistit fungovéani soucasného motivaéniho systému ve spolenosti XY a poznat ndzory
zaméstnancl na vliv motivacnich faktort vztahujici se ke spokojenosti a vykonu. Na
zakladé¢ analyzy a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsem navrhla mozné kroky, které by
mohly vést ke zvySeni spokojenosti a vykonu.

Prvni vyzkumné otdzka byla vénovana vlivu vybranych motivac¢nich faktorti na
pracovni spokojenost a vykon u muzl a Zen ve spolecnosti XY z diivodu, zda by nebylo
vhodné motivovat jinak muze a jinak Zeny. Z odpovédi dotaznikového Seteni vyplyva, Ze
spokojenost a vykon u dotazovanych muzl i Zen ovliviluji vice vn&jSi motivacéni faktory.
Na respondenty muzského pohlavi maji motivacni faktory vétsi vliv nez je tomu u Zen,
pfi¢emz rozdily nejsou vyrazné.

Ze zpracovani druhé vyzkumné otazky, zda ovliviiuji motivacni faktory u
zamestnanc spoleCnosti XY spiSe pracovni spokojenost nebo vykon vyplynulo, zZe
motivacni faktory plsobi vice na pracovni spokojenost dotazovanych. Pracovni

spokojenost nejvice ovliviiuji pracovni kolektiv, finanéni odmény a pracovni podminky.
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Pracovni vykon ovliviiuji nejvice finanéni odmény, pracovni kolektiv a pracovni
podminky.

Ugelem tieti vyzkumné otazky bylo zji§téni, s ¢im jsou zaméstnanci spoleénosti XY
nespokojeni, navrzeni doporuceni vedouci ke zvySeni pracovni spokojenosti a vykonu
zamé&stnancl. Zaméstnanci uvedli, Ze se nespokojenost tyka nejvice vyse platového
ohodnoceni v poméru k odvadéné praci. Lze tedy potvrdit tvrzeni Wagnerové, ze mzda je
vyznamnou motivaéni veli¢inou. Ztohoto davodu jsem navrhla zavedeni systému
finan¢nich odmén zaméstnanctim, kteti odvadéji vyssi pracovni vykony. Zavedeny systém
by mél pfispét ke zvySeni motivace, na jejimz zaklad€é by mélo dojit ke zvysSeni pracovnich
vykoni a naslednému snizeni poctu piesasovych hodin a penéznich vydaji s nimi
spojenymi. Cast zaméstnancii neni spokojena s komunikaci ze strany nadiizeného, protoze
kvili vytizenosti nema potiebny ¢as na feSeni potizi a pripominek svych podfizenych.
Doporucila jsem konani pravidelnych porad, alespon jednou za 2 tydny. Komunikace mezi
nadfizenym a jeho podiizenymi je dilezitd z divodu ziskdni oboustranné zpétné vazby.
ProtoZe jsou zaméstnanci nespokojeni také s pracovnimi podminkami, a to s hlukem na
pracovisti, kapacitou pracovisté, poruchami a zastaralosti pocitacového vybaveni, navrhuji
fesit tento problém postupnym potizenim vykonnéjsiho pocitacového vybaveni.

Dosavadni motivacni systém spole¢nosti XY se mi jevi vcelku vyhovujici, ke
zjiSténym nedostatkim byla navrhnuta doporu€eni. Domnivam se, Ze zlepSenim
motivacniho systému lze predejit pifipadné nespokojenosti, ktera by mohla vést k frustraci

nebo fluktuaci, ktera s sebou pfinasi i dodateéné naklady.
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Priloha €. 1: Vzor dotazniku

Dobry den, jmenuji se Jitka Mladkova a studuji tfetim rokem CVUT na Masarykové
ustavu vysSich studii, obor Personalni management v primyslovych podnicich. V ramci
studia potiebuji vypracovat bakalarskou praci na téma Vztah mezi motivaci, spokojenosti
s praci a vykonem. Chtéla bych Vas timto pozddat o vyplnéni dotazniku. Individudlni
odpovédi jsou zcela anonymni a souhrnné vysledky z dotazniki mi poslouzi k vyvozeni
zaveéria mého dotaznikového Setfeni.

Dotaznik obsahuje 23 otazek. Za jeho vyplnéni Vam piredem dékuji. Na odpovédi se snazte
odpovidat podle Vasich skute¢nych pocitii. Kazdou otdzku si, prosim, peclivé proctéte i s
jednotlivymi moznostmi odpovédi. Zvolenou odpoveéd’ zakiizkujte. V ptipadé, ze si danou
odpovéd’ rozmyslite a budete ji chtit opravit, piivodni odpoveéd’ preskrtnéte a oznacte nove
zvolenou odpovéd'.

1. Jak dlouho jiZ pracujete v této spolecnosti? (vyberte pouze jednu moznost)
o méné nez rok
o 1-2roky
o 2-5let
o vicenez 5 let

2. Jak jste v této spolec¢nosti celkové spokojen/a se svym zaméstnanim?
(vyberte pouze jednu moznost)

o velmi spokojen/a

o spiSe spokojen/a

o spiSe nespokojen/a

o velmi nespokojen/a

3. Domnivate se, Ze na své pracovni pozici plné vyuzivate svych znalosti, schopnosti a
dovednosti? (vyberte pouze jednu moznost)

o ano, vyuzivam

o najiné pracovni pozici bych je mohl/a vyuzit 1épe

o nevyuzivam je téméf viibec

4. Ovliviiuje mira vyuziti VaSich schopnosti, znalosti a dovednosti Vasi pracovni
spokojenost?
(vyberte pouze jednu moznost)

o Vyuzivam je pln¢ a jsem spokojen/a

o Vyuzivam je plng, a pfesto nejsem spokojen/a

o Nevyuzivam je viibec nebo jen ¢astecné, ale pfesto jsem spokojen/a

o Nevyuzivam je viibec nebo jen ¢astecné a jsem nespokojen/a
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5. Jste spokojen/a se svym platem v poméru k Vami odvadéné praci (bez placenych
prescasi)? (vyberte pouze jednu moznost)

o jsem spokojen/a

o nejsem spokojen/a

(pokud NEJSTE spokojen/a, uved’te ¢astku v tisicich K¢, o kterou by se mél zvysit
Vas Cisty mésicni prijem) .............................l

6. Do jaké miry ovliviiuje vzdalenost pracovisté vasi spokojenost s praci?
(Vybranou moznost zakrouzkujte na stupnici 1 — 4, kde ,, 1 = nema zadny vliv)

1-2-3-4

7. Jaka je atmosféra na VaSem pracovisti z hlediska pracovnich vztahu?
(vyberte pouze jednu moznost)

o dobra

o spise dobra

o spiSe horsi

o Spatna

Pokud jste odpovédél/a ,,spiSe horsi* nebo ,,Spatna“, uved’te, prosim, veskeré duvody
Vaseho nazoru.

8. Jak velky vliv maji vztahy na VaSem pracoviSti na Vasi pracovni spokojenost a Vas
pracovni vykon? (Vybranou moznost zakrouzkujte na stupnici 1 — 4, kde ,, 1 “ = nema Zddny vliv)
(zakrouzkujte u vykonu a u spokojenosti)

Na Vas vykon: 1-2-3-4
Na Vasi spokojenost: 1-2-3-4

9. SniZuje stres v praci Vas pracovni vykon? (vyberte pouze jednu moZnost)
o snizuje hodné

témé&f nesnizuje

nema zadny vliv na vykon

nesnizuje, naopak spise zvysuje

nepocituji stres

o O O O

10. Napiste, jak by se mohla zlepsit vaSe prace a pracovni systém?
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11. Jak Vas nejcastéji nadrizeny oceni za dobie vykonanou praci?
(vyberte pouze jednu moznost)
o pochvala
o finan¢ni odména
O JINE OCENENT VYPISTE . .tutinttitt ettt et et et e et et e e et e e e e e aneeeanans

12. Jaky vliv ma moZnost kariérniho postupu v ramci této spolecnosti na Vas
pracovni vykon? (vyberte pouze jednu moznost)

snazim se o co nejvyssi pracovni vykony

muj pracovni vykon to nijak neovlivni

nemam moznost kariérniho postupu, presto se snazim o vyssi vykony
nemdm moznost kariérniho postupu, a proto se nesnazim o vyssi vykony

O O O O

13. Domnivaite se, Ze znalost cili a poslani spole¢nosti zvySuje Vas pracovni vykon?
(vyberte pouze jednu moznost)
o ano
spiSe ano
spiSe ne
ne
cile spole¢nosti neznam

o O O O

14. Pochvali-li Vas Vas nadrizeny, zlepSi to VaSe pracovni vykony?
(vyberte pouze jednu moznost)

o urcité zlepsi

o spiSe zlepsi

o téméf nezlepsi

o vubec nezlepsi

15. Vyslechne Vas Vas nadrizeny, kdyZ to potifebujete? (vvberte pouze jednu moznost)
o urcité ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o urcité ne

16. NapiSte, co Vam na Vasi praci nevyhovuje?
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17. Do jaké miry ovliviiuji nize uvedené motivacni faktory Vasi pracovni
spokojenost? (kazdy faktor obodujte na stupnici 1 — 10, kde 1 = nejméné, 10 = nejvice)

pracovni postup ....

finan¢ni odmény (zvyseni platu) ....
zpusob vedeni ....

pracovni podminky ....

pracovni kolektiv ....
zameéstnanecké vyhody ....
pochvala a uznani ....

povysSeni ....

dosazeny vysledek ....
zajimava prace ....
osobni rist ....

odpovédnost (pocit, ze je prace dilezita) ....

spoleCensky vyznam prace ....
spolecCenské postaveni ....

vyuzivani schopnosti a dovednosti ....
rozvijeni schopnosti a dovednosti ....

18. Do jaké miry ovliviiuji niZe uvedené motivac¢ni faktory Vas pracovni vykon?
(kazdy faktor obodujte na stupnici 1 — 10, kde 1 = nejméne, 10 = nejvice)

pracovni postup ...
finan¢ni odmeény ....
zpusob vedeni ....
pracovni podminky ....
pracovni kolektiv ....
zaméstnanecké vyhody ....
pochvala a uznani ....
povyseni ....

dosazeny vysledek ....
zajimava prace ....
osobni rist ....

odpovédnost (pocit, Ze je prace dulezitd) ....

spoleCensky vyznam prace ....
spolecenské postaveni ....

vyuzivani schopnosti a dovednosti ....
rozvijeni schopnosti a dovednosti ....

19. Co Vas nejvice motivuje v praci? (uvedte 3 moznosti)

20. Jste:
o MUZ
o ZENA
21. Do jaké vékové kategorie patrite?
o 16—-25let
o 26-35Ilet
o 36—45let
o 4660 let
o 61 avice let

22. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

o 7S

SS s vyuénim listem
SS s maturitou

VOS

o
o
o
o VS

57



23. Do jakého rozmezi patri Vas celkovy Cisty mési¢ni prijem (bez odmén, prémii a
placenych prescasii)?
o Pod 17 000 K¢
17 000 — 24 999 K¢
25000 — 32 999 K¢
33 000 -39 999 K¢
Nad 40 000 K¢

©)
©)
©)
©)

Dékuji za Vas cas a za vyplneni dotazniku
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Evidence vypiijcek
Prohlaseni:

Déavam svoleni k ptijcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jitka Mladkova

V Prazedne ..................... POAPIS: .ot

Jméno Katedra / Pracovisté Katedra Podpis




