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Abstrakt

Bakalarska prace ,,Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem® je
zam¢eiena na jednotlivé aspekty, které prokazuji vztahy mezi motivaci, spokojenosti a
vykonem. Hlavnim tématem je poukdzat na tyto vztahy a vysvétlit jejich vyuziti
V pracovnim Zivot¢. Prace je rozdélena na dvé ¢asti. V prvni ¢asti jSOu objasnény teoreticka
vychodiska motivace, spokojenosti a vykonu a jejich vzajemné vztahy. V druhé Casti se
vénuji malému prizkumu ve spolecnosti, ve kterém dokazuji teoreticka vychodiska.
Posledni kapitola je vénovana shrnuti prizkumu a doporuceni pro spolecnost. V zavéru

shrnuji zjisténé informace a popisuji zjisténé vysledky ze spolecnosti.
Klic¢ova slova

motivace, spokojenost, vykon, potfeba, motiv,
Abstract

Bachelor thesis "The relationship among motivation, job satisfaction and
performance” is focused on individual aspects which demonstrate the relationship among
motivation, satisfaction and performance. The main theme is to highlight these
relationships and to explain their use in working life. The work is divided into two parts.
The first part explained the theoretical background of motivation, satisfaction and
performance and their interrelationships. The second part is devoted to a small survey in
the company Robert Bosch odbytova s.r.o. where I demonstrate the theoretical
foundations. The last chapter is devoted to a summary of the survey and recommendations
for the company Robert Bosch odbytova s.r.o.. In the conclusion I summarize the findings

and I describe the obtained results from my survey.
Key words

motivation, satisfaction, performance, motive, need
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Uvod

Kazdy zaméstnavatel si preje mit takového pracovnika, ktery odvede svoji praci
vice jak na 100% a ptispiva tak k zisku spole¢nosti. Ve své praci jsem se zamefila na vztah
mezi motivaci, spokojenosti a pracovnim vykonem, protoze pokud zaméstnavatel dokaze
vyuzit téchto vztahli, bude mit vysnéného zaméstnance. Diky spravné motivaci
a uspokojeni zaméstnance miize zaméstnavatel tézit z vyS$i vykonnosti zaméstnancu.
Pokud je zaméstnanec spravné motivovan a jeho prace ho napliuje a bavi, podava daleko
lepsi vykon. Samotna motivace pracovnika neni Gplné¢ jednoduché. Kazdého zaméstnance
motivuje néco jiného a po néfem jiném touzi. Pfitom pracovni motivace a spokojenost se

odrazi ve vztahu jedince k praci a ovliviiyje 1 jeho celkovy Zivot.

Pro efektivni vyuziti pracovniho potencidlu by méla spole¢nost, které zalezi na
zaméstnancich sledovat jednotlivé potieby a touhy zaméstnanci. Toto sledovani piindsi
zpétnou vazbu, kterd potom vede k vyssi efektivnosti zaméestnancti. Ve své praci se proto
zabyvam jednotlivymi vztahy mezi motivaci a spokojenosti, motivaci a vykonem,
spokojenosti a vykonem. Sezndmeni se s t€émito vztahy pomlze zaméstnavateli V urceni
jednotlivych potieb pro jednotlivé zaméstnance. Svou praci bych tedy chtéla poukazat na
tyto vztahy a vnést odborny vhled do problematiky spokojenosti a motivace pracovniku.
Pro své Setfeni jsem si vybrala spolecnost s velmi dobrou personalni politikou, ktera se
zajima o spokojenost svych zaméstnanct. Chtéla bych ukazat spolecnosti, jak jsou jejich
pracovnici motivovani a spokojeni a jak se tyto faktory odrazi v jejich vykonu. Déle bych
spolecnosti dle zjisténych vysledkd chtéla dat néjaké doporuceni ¢i navrhy, jak by mohli
jeste 1épe zlepsit chovani ke svym zaméstnancim. Protoze spokojeni zaméstnanci jsou

zarukou jeste lepsich vykont a ty vedou k vyssim ziskiim pro spolecnost.

Téma své prace jsem si vybrala diky mému zajmu o motivaci pracovnik, a protoze
si myslim, Ze je daleko lepsi dosahovat lepSich vysledkt diky motivaci a spokojenosti, nez
diky tvrdému vedeni. Jedinec ve své praci travi polovinu svého Zivota, jeho vztah k praci
ovlivituje jeho cely zivot. Pokud je pracovnik v praci nespokojeny, nelibi se mu tam,
odrazi se to na jeho chovani doma a narusSuje tim své vztahy. Celkové ma pak nespokojeny

zivot. Proto si myslim, Ze je lep$i pracovniky motivovat k vykonu neZz nutit.



1. Motivace pracovniki

,» Mit motivaci znamend néco vic, nez byt v praci spokojeny. Motivovani lidé se snazi ze
sebe vydat to nejlepsi — ne pro Vas, ale pro sebe. Motivace je vnitrni pocit, ktery nelze
naordinovat zvenku“ (Heller, 2004, s. 168). S pojmy motivace, motivovat, motiv,
motivovany se setkdvame v kazdodennim zivoté. Samostatny pojem motivace je definovan
pokazdé¢ jinak v ndvaznosti na autora ¢i obor. Z psychologického hlediska je dle autort
Dreve a Frohlich motivace definovana jako ,,vSeobecné a obsdhlé oznaceni pro vSechny
promeénné, které nelze bezprostiedne odvodit z vnéjsich podneti, které ovliviuji, prip.

kontroluji chovani ohledné intenzity a sméru* (Deibl, 2005, s.11).

V manaZerské praxi je motivace definovana volné, kladny vztah (motivace) k né&jaké
uloze vznika proto, ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim ¢loveka, ktery ma
ulohu vykonavat (Plaminek 2010, s. 14). ,, Celé nase chovdani, a tedy také nase ,,vvkonové
usili“, neni urcovano ,,pouze zvnéjsku*, vchazeji sem vidy védomé ci nevédomé také
pocity, potieby, zdjmy a podnéty, tedy ,,vnitini deje** (Deibl, 2005, s. 11). Dalsi definice
tik4, Ze motivace je vnitini proces, kdy ¢lovék touhou a vili dosdhne vyznamného cile

nebo vysledku.

Existuji rizné formy motivace. Tyto formy lze rozdé€lit na védomou
anevédomou motivaci, primarni a sekundarni motivaci, vnitini a vnéj$i motivaci.
Rozdéleni védomé a nevédomé motivace pochéazi z psychoanalyzy. Nevédoma motivace je
motivace, kdy lidé neznaji své skutecné motivy, védoma, kdy je znaji. Z teorie uceni
vychazi rozdéleni na primarni a sekundarni motivaci, kdy primarni je vrozena motivace
a sekundarni ziskana. VSechny motivy a potieby souvisejici s pracovni motivaci jsou
povaZovany za naucené, Cili jednd se o sekunddrni motivaci. Velky vyznam pro popis
a vysvétleni pracovniho chovani ma déleni klasifikace na vnéjsi a vnitifni. Vnéj$i motivace
zavisi na uznani kolegl,, chvéle nadfizeného, zvySovani mzdy. U vnitini motivace jde
0 praci samu, Clovek ji déla ze svého rozhodnuti, neni zde zadny vnéjsi vliv (Deibl, 2005,

s. 55). Podrobné;ji se vnitini a vnéj$i motivaci zabyvam v podkapitole pracovni motivace.

ProtoZze je motivace vztazena kchovani a projevim jedince, hovofime
0 motivovaném jednani (Tureckiova, 2004, s. 55). Motivované chovani se podle
Angermayera vyznacuje tfemi zékladnim vlastnostmi, je energizujici, ma selektivni roli
a je to cilové zaméfené usili (Deibl, 2005, s. 54). Teorie se shoduji na tom, ze existuji
urcité vnitini motivy, které ovliviiuji nase chovani pii jakékoli uloze nebo vykonu. Jako
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motivy jsou oznacovany z&jmy, piani, potfeby a k nim dané hodnoty a idedly (Tureckiova,
2004, s.56). ,, Motivy jsou chdpdny jako hnaci sily, hybny zdiklad naseho jedndni.
Jednotlivymi lidmi nejsou zdaleka ocenovany jako rovnocenné. (Existuji hlavni motivy,
spolumotivy i vedlejsi motivy.) Motivy se mohou ménit, potom se hovori o zméné motivii.
Hlavni motiv miize byt nahrazen jinym, nebo vedlejsi motiv se miize stat hlavnim* (Deibl,
2005, s.53). Motivy nepuisobi izolovang, vytvaieji funkéné ¢i obsahoveé spojené struktury
a jsou proménlivé v zavislosti na cilech chovani a dané situaci (Kocianova, 2010, s. 23).
Prace zjistuje, jaky je vztah mezi motivaci a vykonem, a pracovni spokojenosti, S ¢cimz

souvisi pracovni motivace.

1.1. Pracovni motivace

Lidé maji rozli¢né zajmy a potieby také na pracovisti, motivace sebe sama i
ostatnich neni jednoducha zalezitost (Deibl, 2005, s. 13). , Motivovadni jinych lidi je
uvadeni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se ubirali za ucelem dosazeni
néjakého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka nezavislého stanovovini smeéru
a podnikani kroku, které zajisti, abyste se dostali tam, kam chcete* (Amstrong, 2002,
s.159-160). ,,Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité kroky pravdépodobné povedou
kK dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmeény — takové, ktera uspokojuje jejich

potreby (Amstrong, 2002, s. 160).

Motivace k pracovni ¢innosti je pfistup jednotlivce k praci, k ochoté vykonavat
praci vychazejici z vnitinich pohnutek a jeho postoj Kk praci (Tureckiova, 2004, s. 57).
Pracovni motivace lezi v samém jadru fizeni lidi. Manazer musi umét pochopit a vytvorit
podminky, které budou jeho tym motivovat (Heller, 2004, s. 168). ,, Podstatnym prinosem
pro manazerskou praxi je zjisténi, Ze neustdlé uspokojovani zakladnich hodnot (zvysSovani
hmotné odmeény, odstranovani nedostatkii pracovniho prostiedi) nemuze byt trvalym
zdrojem motivace pracovnikii. U¢innym motivacnim ndstrojem v rukou manazeri se stava
uspokojovani dalsich lidskych potreb — zejména potreb socialnich a potreb rustu
(sebeaktualizace) “ (Belohlavek, 2008, s. 54). Motivovani pracovniki pomaha ziskat
a udrzet pracovni Usili a zdjem pracovnikli o prospéch firmy, dale podnécuje lidi k hledani
uspor a zlepSeni pracovniho procesu. Pomaha manazerim presvédcCit pracovniky, aby

setrvali ve firm¢ 1 v tézkych dobéch (Bélohlavek, 2008, s. 39).



Pracovni motivace se miize dosahnout dvéma zptisoby. Prvni zpiisob je, ze
lidé motivuji sami sebe, vykondvaji takovou praci, kterd uspokojuje jejich potteby. Druhy
zpusob spociva v motivovani lidi managementem (Amstrong, 2002, s.160-161).
Motivovani lidi patii mezi zékladni manazerské funkce, manazer aktivné¢ pusobi na
motivaci jednotlivych pracovnikt a vyuzivd znalosti struktury lidskych potieb

(Tureckiova, 2004, s. 55).

Dle Herzberga a kol. existuji dva typy motivace, motivace vnitini a motivace
vnéjsi. Mezi vnitini motivaci patii faktory, které si lidé sami vytvareji, a urcuji smeér a cil
jejich chovani. Pracovnik ma pocit, Zze prace je dilezitd a méa kontrolu nad svymi
moznostmi. Tyto faktory tvofi autonomie, pfilezitosti K funkénimu postupu, rozvoji
a zajimava prace. (Amstrong, 2002, s. 161). Vnitini motivy jsou potieba ¢innosti jako
takové, potieba kontaktu s druhymi lidmi, touha po moci a seberealizaci (Tureckiova,
2004, s. 57). Vngjsi motivace je to, co se déla pro lidi, aby byli motivovani. Mezi faktory
vné&j$i motivace patii odmény, zvySeni platu, povySeni, pochvaly, ale také kritika a tresty
(Amstrong, 2002, s. 161). Ktémto faktorim patii vn&jSi motivy potvrzeni vlastni
dalezitosti, potieba jistoty, mzda uspokojujici jiné potteby a dalsi (Tureckiova, 2004, str.
57).

Existuji tfi typy teorii pracovni motivace. Prvni teorie, jsou teorie zamétené na
obsah, které se zamé&fuji na obsah motivace. Jednd se hlavné o teorii potieb od autorid
Maslow a Herzberg. Dal$im typem je teorie instrumentality, jedna se o teorii odmén
atrestl. Tretim typem jsou teorie zaméfené na proces, zaméfuji se na psychologické

procesy ovlivitujici motivaci.

Teorie zaméfené na obsah vychazeji zteorii, Zze neuspokojend potfeba vytvaii
napéti a stav nerovnovahy. K nastoleni rovnovdhy a uspokojeni dané potieby je tieba
dosdhnout spravné rozpoznaného cile. Tento proces je ale velmi komplikovany, nebot’
u kazdého jednotlivce mize dany cil uspokojit jinou nebo i vice potieb (Amstrong 2002, s.

162).

Nejslavnéjsi klasifikaci potieb formuloval A. H. Maslow, jedna se o hierarchii

lidskych potieb sefazenou do tzv. pyramidy. Podle n¢j existuje pét hlavnich kategorii

v

fyziologické, potieby jistoty a bezpeci, socialni potieby, potieby uznani a nejvyssi je

potieba seberealizace. Kazda potfeba mtize byt upokojena teprve poté, co je uspokojena
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ptedchozi v hierarchii (Amstrong, 2002, s. 163). V pracovni motivaci odpovida
fyziologickym potiebam mzda, odpovidajici pracovni podminky. Mezi potieby jistoty
a bezpeci patii bezpeCnost a zdravi pii praci, jistota pracovniho mista. Kontakt se
spolupracovniky, zatazeni do urcité skupiny a budovani prestize se fadi mezi socidlni
potteby. Uspokojeni potieb uznani piinasi uspokojeni z prace, pracovni postaveni,
nehmotné odmeény. Potieba seberealizace je uspokojovana moznosti vzdélavani a rozvoje,
jak osobnostniho tak profesniho, také sem muzeme zaradit samostatné rozhodovani.

Nekteti lidé jiz potieby seberealizace nedosahnou (Tureckiova, 2004, s.60).

/\

POTREBA naroZna prace, tvirdi prileZitost, spédnost
SEBEREALIZACE v praci, postup v hierarchii pracovnich pozic
POTREBA uznéni jedince jako pracovnika, uznani prestiZe
UZNANI jeho profese &i pozice, pocit naplnéni z konkrétni
prace
POTREBA soudruZnodt pracovniho tymu, piétel ské vedeni

SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPECH jistota prace, bezpe&nost a ochrana 2dravi
pfi praci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, pfijemné pracovni podminky

Obr. 1. Pyramida potieb — aplikace na pracovni oblast (Veéetova, 2011).

Dalsi rozdéleni motivace vysvétluje dvoufaktorovy model od Herzberga a kol.,
ktery byl vyzkoumén na zdkladé¢ méfeni spokojenosti. Rozlisil dvé skupiny faktord, prvni
skupina se vaze kosobnosti a druhd skupina se vztahuje K objektivnim vné&j$im

podminkam prace (Kocianova, 2010, s. 30).

Prvni skupina obsahuje satisfaktory nebo motivatory, coz jsou motivacni faktory
jako potieba osobniho ristu a kvalifikace. Pti jejich uspokojeni se dosahuje vyssiho
vykonu a tusili (Amstrong, 2002, s. 166). Hygienické vlivy nebo dissatisfaktory c¢i
frustratory jsou udrzovaci faktory, mezi které patii slusné zachazeni, odménovani, dobré
pracovni podminky. Dissatisfaktory slouzi pouze k prevenci nespokojenosti se
zaméstnanim a maji jen maly vliv na pozitivni postoje k praci (Amstrong, 2002, s. 166).
Clovék pocituje pouze nespokojenost, pokud nejsou hygienické vlivy v poradku, pokud

jsou v potadku, neuvédomuje si je.



Motivatory i dissatisfaktory ovliviiuji pracovni spokojenost pozitivné nebo
negativné. Mezi pozitivni motivatory patii UspéSny vykon, vysloveni uznéni, zajimava
prace, odpovédnost, moznost postupu. Naopak nudna prace, nedostatek piileZitosti
K postupu, zadna odpovédnost, nedostatek uzndni patii mezi negativni motivatory.
Hygienické vlivy s pozitivnim G¢inkem jsou jistota pracovniho mista, dobra podnikova
a personalni politika, vysoky status. Frustratory pusobici nespokojenost jsou nejistota
pracovniho mista, Spatné pracovni podminky, nizky status, Spatnd podnikova a personalni

politika (Kocianova, 2010, s. 30).

Dalsi teorie, ktera vychazi z Maslowovy teorie potieb je Alderferova teorie ERG.
Tato teorie postihuje tii kategorie potifeb a to existenéni potieby, vztahové potieby
aristové potieby. ,,Existencni potreby reprezentuji potrebu dosahovat a udrzovat
rovnovahu organismu prostrednictvim materidlnich predmeti. Typy existencnich potieb
mohou byt plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky* (Kocianova, 2010, s.28).
Procesem sdileni a vzdjemnosti se uspokojuji vztahové potieby. Prvky vztahovych potieb
jsou pochopeni, potvrzeni a vliv. Ristové potieby jsou takové potieby, které umoznuji
clovéku vniting€ rast, stimuluji k vyvijeni tvirc¢iho a produktivniho usili. K uspokojeni
rustovych potfeb dochazi v zavislosti na mnozstvi ptilezitosti k ristu (Kocianova, 2010,
s.29). Jsou to potieby, které souvisi se seberealizaci a seberozvojem (Deibl, 2005, s. 29).
Vsechny teorie potieb vychazi z ptivodni Maslowovy hierarchie potieb. VSichni autofi se
shoduji, Ze existuji zdkladni potfeby. Maslow jako zdkladni potieby uvadi fyziologické
pozadavky. V Herzbergové teorii jsou to hygienické vlivy, u Alderfera existen¢ni potieby,

které musi byt uspokojeny, aby jednotlivec mohl ziskat dalsi potieby.

Mezi dalsi teorie motivace pafi teorie instrumentality. ,,Teorie instrumentality,
ktera tvrdi, Ze odmeny nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi jako prostredek
Kk zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali Zadoucim zpiisobem* (Amstrong, 2002,
S. 161). Teorie tvrdi ve své nejhrubsi podobé, ze lidé pracuji pouze pro penize.

Hnstrumentalita je presvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to Kvéci jiné*

(Amstrong, 2002, s. 161).

Teorie zaméfené na proces kladou diraz na psychologické procesy nebo sily
ovlivitujici motivaci 1 na zakladni potieby. ,, Jsou rovnéz zmnamy jako kognitivni
(poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi
a zpusoby, jak je interpretuji a chapou* (Amstrong, 2002, 163). Jedna se o tii teorie podle

procesu, které vytvareji motivaci.



Prvni proces je ofekavani, tento proces vysvétluje expektacni teorie od Vrooma.
Teorie obsahuje tii podstatné faktory, valenci jako hodnotu, instrumentalitu a expektaci.
Valence jsou subjektivni hodnoty vysledku jednéani, ocekavaného uspokojeni, k némuz
motivované jednani povede. Instrumentalita je piesvédceni, ze pokud udélame jednu véc,
povede to k druhé. Expektace nebo ocekavani, je pravdépodobnost, ze ¢in nebo usili
povede K ur¢itému vysledku (Kocianova, 2010, s. 31). ,, Vroom toto pojeti ocekavani
definoval tak, Ze vidy, kdyz clovek voli mezi alternativami, které znamenaji nejisté
vysledky, je jeho chovani ovlivnéno nejen jeho preferencemi tykajicimi se téchto vysledku,
ale také mirou jeho presvédceni, Ze jsou tyto vysledky mozné. Ocekavani (jeho sila) je
momentalnim presvédcenim tykajicim se pravdépodobnosti, Ze po urcitém cinu ¢i usili

bude nasledovat vysledek* (Kocianova, 2010, s.31).

Dalsi procesni teorii je teorie spravedlnosti. Dle Adamse teorie spravedlnosti
zkouma4, jak lidé vnimaji, jak se s nimi zachazi v porovnani s jinymi lidmi, s referen¢ni
skupinou. Pokud je s nimi zachazeno stejné, jedna se o spravedlivé zachazeni. Teorie tvrdi,
ze lidé budou motivovani pii spravedlivém zachazeni a demotivovéni pii nespravedlivém
Zachéazeni. Existuji dva typy spravedlnosti, distributivni spravedlnost a proceduralni
spravedInost. Proceduralni spravedlnost se tyka postupti pouzivanych podnikem naptiklad
V hodnoceni. Distributivni spravedlnost se zabyva tim, jak se lidé citi, Ze jsou odménovani

podle svého piinosu a v porovnani s ostatnimi (Amstrong, 2002, s.165).

Posledni neuvedenou teorii zamétenou na proces je teorie cile. ,,Teorie cile
zformulovand Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li
Jjednotlivciim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile narocné, ale prijatelné, a existuje-li
odezva (zpétna vazba) na vykon* (Amstrong, 2002, s.165). Velmi dualezitd je u této
motivace zpétnd vazba a spoluprace s vedenim, které zajisti podporu pro uskute¢néni

naro¢négjSich cilli (Amstrong, 2002, s.165).

Motivace pracovniki nezalezi pouze na jejich potfebach a motivech, ale také na
jejich vztahu k praci. Teorie X a'Y od Douglase McGregora se zabyva dvéma moznostmi
vztahli zaméstnanci k praci. ,, Podle teorie X zaméstnanci pracuji neradi, jsou lini
a nezodpovédni. Prdce je pro né jen nutnym zdrojem obzivy (extrinsticky motiv — V nové
teminologii) “ (Tureckiova, 2004, s. 58). Tento typ lidi motivuji hmotné stimuly, odmény
a tresty. Teorie Y naopak vychazi z predpokladu, Ze lidé maji svoji praci radi, piijimaji ji
jakou pfirozenou soucast zivota. Tito lidé jsou sami motivovani a neni divod je Casto

kontrolovat. Ob¢ dvé teorie jsou extrémnimi piiklady motivace (Tureckiova, 2004, s.58).
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Protoze znalost motivii a potieb pomaha k spravnému zvoleni zptsobu, jak motivovat

pracovniky, je dulezité je znat.

1.2. Potreba a motiv

»Motivace je proces iniciovany vychozim motivacnim stavem, v jehoz
obsahu se odrazi nejaky deficit ve fyzickem c¢i socialnim byti jedince, a smérujici
K odstranéni tohoto deficitu, které je proZivano jako urcity druh uspokojeni. Vychozi
motivacni stav charakterizovany néejakym deficitem lze oznacit jako potrebu: néco
potiebovat znamend mit nedostatek néceho, resp. udrzovat takovy stav véci, ktery je
nezbytny k udrzovani bezporuchového fyzického c¢i socidalniho fungovani® (Nakonecny,
1996, s. 27). Potieba je chapana jako ¢lovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany
nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného, dalezitého a pottebného.
Je to pocitovany stav napéti, ktery vede k odstranéni tohoto napéti a uspokojeni dané

potieby (Bedrnova a kol., 2012, s. 229).

Motiv je oproti tomu obsah uspokojeni (Nakonec¢ny, 1996, s. 27). Jinak definuje
motiv doktorka Bedrnova a kol. ,,Motiv predstavuje urcitou psychickou silu — popud,
pohnutku. Miize byt chdapadn jako psychologicka pricina ¢i ditvod urcitého chovani ¢i jednani
cloveka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho cinnosti psychologicky smysl*“ (Bedrnova

akol., 2012, 5.227).

Cilem motivu je dosazeni ur¢ité stavu nasyceni. Nasyceni miva podobu pocitu
naplnéni nebo uspokojeni. Motiv urCuje smér, intenzitu a perzistenci lidské cinnosti.
Zpravidla v dané situaci neptsobi pouze jeden motiv, ale vice motivll najednou (Bedrnova
akol., 2012, s.227). Autorka Deibl (2005, s.39) uvadi, Ze motivy se zakladaji na potiebach,
kdy potiebou je n&jaky stav nedostatku organismu a motiv uvadi jako hnaci silu. Potieby
a motivy predstavuji zaklad pocit,, proto se miize pochopeni vyznamu potieb a motivi
prekryvat. Bélohlavek (2008, s. 54) tika, ze motivy jsou pouze divody, pohnutky jednani,
aktivitu vyvolava neuspokojeni potieb, néjaky stav nedostatku. VétSina autorti bere motiv,
jako néjakou silu, ktera nas vede k uréitému jednani a potifebu chapou jako uréity stav

nedostatku.

Casto se také setkavame s pojetim motivu jako zajmu. Podle Ri¢ana (2007,s. 92)
vyjadiuje zdjem prozitkovou stranku motivu. ,,Zdajem miizeme definovat jako odvozenou
potrebu, ktera se uspokojuje provadenim urcité cinnosti. To je pro zdjem charakteristické.
Zajem o fotbal se napriklad uspokojuje hranim fotbalu, ne dosazenim urcitého vysledku*
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(Rigan, 2007, s. 104). O zijmu tedy miZeme fict, Ze je zvlaitnim druhem motivu, ktery

nevede ke konec¢nému uspokojeni.

Potieba je uvadéna jako zakladni zdroj motivace a motiv je chapan jako psychicka
sila, pfi¢ina chovani. Motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice plisobi vnitini
hybné sily, které jsou oznacovany jako motivy. Vztahy mezi potiebami, motivem
a motivaci nazorn¢ ukazuje schematické znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace

a ¢innosti (chovani, resp.jednani ¢loveéka) od autorit Bedrnova a kol.(2012, s.229).

USPOKOJENI

NEDOSTATEK POTREBA MOTIV CINNOST POTREBY

Obr. 2 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti (chovani,

resp. jednani ¢lovéka) (Bedrnova a kol., 2012, 5.229)

Rozliuji se potieby vitalni, jinak také oznaCovany jako primarni, a potfeby
sekundarni, jinak feceno potieby specificky lidské. Primarni potteby jsou vrozené a slouzi
K pteziti, patii do nich hlad, zizen, vyhybani se bolesti, sexualita. Sekundarni potieby jsou
vSechny potfeby, které jsou naucené. Tyto potfeby maji souvislost s ocekavanim,
hodnocenim, postojem. Patii sem potieba spravedlnosti, uznani, c¢innosti, uspéchu,

seberealizace (Deibl, 2005, s.39-41).

Primérni potieby, které mohou byt uspokojeny na pracovisti jsou dobie osvétleny
prostor, nizké hlukové a prachové zatiZzeni, nejlépe zadné, vhodna teplota na pracovisti,
vhodné pracovni nastroje. Sekundarni potieby, které mizou vytvofit zéklad pro motivaci
na pracovisti, jsSou dobré odménovani, co nejvice volného ¢asu, smysluplna prace, uspéch,
ziskané uznani, pracovnici chtéji dobré vztahy na pracovisti z hlediska kolegii, nadtizenych
1 podfizenych. Do sekundarnich potieb také patii Gsili o seberealizaci a potifeba autonomie

(Deibl, 2005, s. 41-42).

Také mohou byt potieby uvédomované a neuvédomované. Clovék je nékdy bez
nalady, pocituje nepohodu, vi, Ze mu néco chybi, ale nevi co. Je bez nélady, protoze nevi

jaka je jeho potteba. Jindy vi pfesné, co chce, zna svoji potiebu, ale nevi, co je jeji
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pfi¢inou, pro¢ vznikla tato potfeba a to ho také vyvadi z miry (Bedrnova a kol., 2012, s.
229-230).

Potfeby pracovnika se pii zméné na pracovisti méni, napiiklad pfi postupu do
vy$§iho postaveni a vyS$i piijmové skupiny, pracovnika jiz tolik nebudou motivovat
finan¢ni odmény. Potfeby mohou byt také podniceny nebo vytvoreny jinymi osobami nebo
reklamou (Deibl, 2005, s. 40). V mnoha publikacich je uvedeno, Ze potieba je stav
nedostatku a motiv je diivod, pohnutka jednani. V podstaté se ale vSichni shoduji na tom,

ze potieba (ale nejen ta, také zajmy, hodnoty) rovna se motiv.

Podle Bélohlavka (2008, s. 40) maji motivy dvé slozky. Prvni slozka je energizujici
a druha Fidici. Energizujici slozka dodava silu a energii pii jednani lidi. Ridici slozka udava
smér jednéni, rozhoduje pro urcitou véc a ne pro jinou, vybird zplisob a postup jak této véci

dosahnout.

U chovani na pracovisti se urcuji tfi typy motivii, vykonové motivy, motivy
pospolitosti, motivy ristu. Vykonovy motiv se zamétuje na zdokonaleni vlastniho vykonu,
vychazi z poznani vlastnich schopnosti a miry sebedivéry. Tito pracovnici se zajimaji
0 vécné feseni, vynakladaji vetsi Gsili a maji dobrou vykonnost (Deibl, 2005, s.45-46) Sila
vykonového motivu je teoreticky dana pomérem touhy po uspéchu ku strachu z neuspéchu.
Uspéch je totiz zdrojem silné pozitivniho hodnoceni i obdivu socialniho okoli (Nakone&ny,
2005, s. 124) . Do motivu pospolitosti patii v§echny socialni kontakty na pracovisti, clovék
je spolecensky tvor. Tyto motivy se vyznacuji tsilim byt v bezpeci lidské pospolitosti, lidé
chtéji byt ptijimani a uznavani okolim, chtéji nékam patfit. Ristové motivy, jsou motivy,
které vedou k seberozvoji a seberealizaci. Lidé hledaji osobni odpovédnost, rozvoj vlastni

iniciativy, chtéji tvofit néco nového, vyhledavaji autonomii (Deibl, 2005, s.47-49).

Jiné rozdéleni je na motivy cilové (terminélni) a motivy instrumentélni. Cilové motivy,
jsou takové motivy, které se svym pusobenim snazi dosahnout uréitého cile, kdy cilem je
dosdhnuti uspokojeni. Instrumentdlnim motivim nelze pfifadit urCity cilovy stav.
Ptikladem téchto motivl je zdjem Cloveka o urCitou oblast (Bedrnové a kol., 2012, s. 227).

Uspokojeni potieb a motivii vede ke spokojenosti.
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2. Spokojenost

» Spokojenost cloveka predstavuje subjektivni pocity, a to v osobnim i pracovnim
zivoté. Ovliviji ji naplnénd ocekavani a cile, udalosti vaimané jako pozitivni. Spokojenost
lidi se ménila v pribehu vyvoje spolecnosti v zavislosti na socialné — ekonomicke situaci, je
ovliviiovana specifiky riznych kultur, meéni se v pritbehu jednotlivych obdobi vyvoje Zivota
Jjednotlivcu. Lide rizné vnimaji a proZivaji spolecenské udalosti, své postaveni a prestiz ve
spolecnosti, svoji zivotni uroven, své uspéchy v osobnim i pracovnim zZivoté a rozdilné se
vyrovnavaji S Zivotnimi i pracovnimi podminkami. Spokojenost clovéeka je individudalni, je
subjektivnim prozivanim reality, vyznamnou roli v ni sehrdvaji emoce, potieby, postoje

a hodnoty“ (Kocianova, 2010, s. 34).

Autor Achor uvadi, Ze spokojenost piedstavuje pozitivni ndladu v soucasnosti
a pozitivni vyhled do budoucna. Jeji hlavni hnaci silou jsou pozitivni emoce, protoze
spokojenost je piedevsim pocit, ale i nezbytny piedpoklad naseho uspéchu. Védci casto
odkazuji na subjektivni spokojenost, protoze spokojenost vychazi z toho, jaky mame pocit
ze svého zivota. Spokojenost v Zivoté posoudi nejlépe kazdy jedinec sam. Spojenost také
byva oznacovana terminy pozitivni emoce nebo pozitivita (Achor, 2014, s. 42-43). Oba

autofi se shoduji na tom, Ze spokojenost vychédzi z emoci a je subjektivni.

2.1. Pracovni spokojenost

Soucasti zivotni spokojenosti je pracovni spokojenost. Pro mnoho lidi je prace
dalezitym aspektem jejich zivota a pracovni spokojenost se preléva do subjektivnich pocitil
béZného zivota (Kocianova, 2010, s. 34). ,, Pracovni spokojenost je vyznamnym aspektem
Fizeni organizace. Odborna literatura vénuje pozornost pracovni spokojenosti v souvislosti
S pracovni motivaci, vykonnosti pracovniki, jejich identifikaci s firmou, v souvislosti
S jejich pracovni stabilizaci, organizacnimi zménami ad.” (Kocianova, 2010, s. 34).
Ohledné¢ definice pracovni spokojenosti nepanuje védecka shoda. Pracovni spokojenost 1ze
chépat jako pfijemny nebo pozitivni emociondlni stav, ktery vychdzi z hodnoceni vlastni

prace.

Existuji rizna pojeti pracovni spokojenosti a to z hlediska orientace na potieby,
Z hlediska teorie pobidek a z hlediska kognitivniho (Deibl, 2005, s.77-78). Dle Bedrnové
a kol. (2012, s. 253) mize byt pracovni spokojenost chapana tfemi zptsoby. Spokojenost
zamgstnancu s praci a pracovnimi podminkami mtze byt kritérium hodnoceni persondlni

politiky podniku. Nebo se o spokojenosti zaméstnancti hovoti jako o podmince efektivniho
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vyuzivani pracovniho potencidlu. Spokojenosti se rozumi uspokojeni ze smysluplné prace,
pocit naplnéni. Tteti zplisob uvadi spokojenost jako uspokojeni clovéka na zékladé
dosahovani nizkych cili. ,, Tyto tFi interpretace pojmu spokojenost se promitaji do kvality
vykonu zcela odlisné. V prvnim pripadé je spokojenost popisem stavu, ve druhém ji lze
chapat jako hnaci silu a ve tetim miize byt i prekazkou nebo dokonce brzdou zadouciho
pracovniho vykonu v jakékoli oblasti lidské prace © (Bedrnova a kol., 2012, s. 253). S timto
chapanim motiva tfemi zpusoby se setkavame v literatufe, ale tfeti zpisob interpretace

spokojenosti neni zalozen na zadnych seri6znich vykonech.

Na pracovni spokojenost piisobi mnoho proménnych a je proto velmi tézké néjak ji
zobecnit (Kocianova, 2010, s. 35) ,, Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost lze chapat jako
komplexni jev — je reakci cloveka na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho
pracovniho pusobeni, je vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prace, je ovlivnena
osobnostnimi charakteristikami cloveka, jeho individudlnimi preferencemi a ma viiv na

Utvdreni jeho pracovnich postojii“ (Kocianova, 2010, s. 35).

Podle T. Kollarika (1986) ma samotny pojem pracovni spokojenost dvoji odlisny
vyznam. ,, V Sirsim smyslu zahrnuje rysy osobnosti pracovnika, vztahujici se k pracovnim
podminkam, tj. spokojenost v praci. V uzsim smyslu se jedna o spokojenost s praci, tj. o
naroky na plnéni pracovnich ukolii a o pracovni ukoly zvlaste, ale také o odménu za

vykonanou praci, o jeji prestiz atd. “ (Nakone¢ny, 2005, s. 111).

Existuje nekolik aspektti pracovni spokojenosti. Mezi tyto aspekty se fadi obsah
prace, pocit uznani, chovani vedeni, pracovni doba, jistota pracovniho mista, uspokojiva
komunikace, spravedlnost, spokojenost s pracovnim prostfedim, surovni naroku, se
socialnim zaclenénim, s odménovanim, s respektovanim osobnosti, se zajiSténim

budoucnosti (Deibl, 2005, s. 78-79).

Nékteré faktory ¢i aspekty pisobi na spokojenost vyraznéji pozitivné, jiné
negativné. Faktory posilujici pracovni spokojenost jsou prithledna organizacni a personalni
politika, jasné a piiméfené urcené cile vlastni prace, rtiznorodd prace, moznost vlastni
kontroly nad svoji praci, piilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci,
ocenéni prace a socidlni pozice v organizaci a ve skuping, financni ohodnoceni, optimalni
spoluprace a mezilidské vztahy, také bezpecnost vykondvané prace a mnoho dalSich.
Naopak pracovni spokojenost zeslabuji zejména ptevaha nepiedvidatelnych vlivi na praci,

Casovy stres, pracovni zatéz, neredlné pracovni naroky, Spatné vztahy na pracovisti se
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spolupracovniky a nadfizenym, nedostatek Casu na osobni a rodinny zivot a dalsi

(Kocianova, 2010, s. 36).

Nékteré vysledky naznacuji, ze pokud je nékdo spokojen s dulezitymi podminkami
své prace, bude pravdépodobné spokojen 1 s ostatnimi podminkami. Existuje tedy obecny
faktor pracovni spokojenosti, ktery se projevuje vazbami na znaky pracovnich podminek
a rysy osobnosti (Nakone¢ny, 2005, s. 115). Této problematice pracovni spokojenosti se
vénoval V. H. Vroom (1967) a soudil, ze: ,Existuje souvislost faktoru pracovni
spokojenosti s urovni aspirace, takze osoby s nizkou urovni aspirace maji nizsi ndaroky na
dosazeni pocitu pracovni spokojenosti, zatimco osoby s VySOKOU urovni aspirace maji
V tomto sméru naroky vysoke. Urcita situace zvySujici pracovni spokojenost muze navodit
dalsi zdroje pracovni spokojenosti, napriklad kdo je povysen, vice vydéla a ma vyssi
spolecensky status, ale také vice vlivu a vice kontaktit i osobni svobody a to vse jsou dalsi
zdroje pracovni spokojenosti. Mohou existovat riizné funkcni zavislosti s pracovni
spokojenosti, napriklad vetsi spokojenost s obsahem prdce miZe navozovat vetsi

spokojenost se stylem Fizeni a naopak* (Nakone¢ny, 2005, s. 115-116).

V Herzbergoveé teorii pracovni motivace se rozliSuji vnéjsi faktory spokojenosti
a vnitini faktory spokojenosti. Druhé vyjmenované faktory vedou k motivaci, zatimco
prvni pouze ovliviiuji trovent spokojenosti pracovnikli. Vnéj$i podminky spokojenosti si
¢loveék uvédomuje pouze tehdy, kdy mu nevyhovuji a citi nespokojenost. Pokud je s nimi
spokojen, pouze nepocituje nespokojenost, ale zddny jiny vliv to nema (Bedrnova a kol.,

2012, s. 253-254).
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3. Pracovni vykon

Stejné€, jako u spokojenosti, ani u vykonu se védci nemohou shodnout na jedné
definici vykonu. Vykon mize byt povazovan za zdznam dosazenych vysledkl, nebo miize
byt zaznamem toho, ¢eho ¢loveék dosahl. ,, Kane (1996) tvrdi, ze vykon ,,je néco, CO za
sebou zanechava dana osoba, a Ze existuje oddélené od ucelu*. Bernardin a kol. (1995)
mini: ,,Vykon by mél byt definovan jako vysledky prdace, protoze ty nabizeji nejsilnéjsi
vazbu na strategické cile organizace, spokojenost zakaznika a ekonomicky prinos‘*
(Amstrong, 2011, s. 45). Definice vykonu muize poukazovat na vysledky, plnéni
a dosazeni, ale vykon je také vykonavani prace, coz mize byt povazovano za chovani. Pii
fizeni pracovniho vykonu je tfeba brat v tavahu vstupy, coz je chovani i vystupy neboli
(1998): ,,Vykon znamend jak chovani, tak vysledky. Chovani neni jenom nastrojem
dosahovani vysledkui, ale je také vysledkem samo o sobé — je produktem dusevniho

a fyzického usili vynalozeného na ukoly — a lze je posuzovat oddélené od vysledki
(Amstrong, 2011, s. 45).

Pracovni vykon miiZze byt také povazovan za vysledek pracovni ¢innosti vykonané
v ur¢itém Case za urcitych podminek. Vykony lidi se liSi 1 za stejné objektivni situace
a mohou se velmi rychle meénit v relativné kratkych ¢asovych intervalech. S pojmem vykon
se také poji pojem vykonnost, vykonnost slouzi k lep§imu méfeni vykonu (Pauknerova,
2006, s.166). Hartl uvadi ze: ,, Vykonnost je schopnost jedince vykondvat urcitou
pohybovou, intelektuadlni ¢i kombinovanou cinnost (uceni, sport, prace), hodnocenou jejim
mnozstvim (rychlost v ¢ase), presnosti (mnozstvi chyb) a mirou unavy* (Pauknerova, 2006,
5.166). Vykonnost je pfitom bézn¢ vykladana jako predpoklad nebo ptipravenost k vykonu
nebo jako schopnost podavat vykon (Tureckiova, 2004, s. 51).

Nejcasteji je pracovni vykon definovan jako vysledek spojeni a vzajemného
poméru tii faktorti. Prvnim faktorem je usili zalozené na motivaci, druhym faktorem jsou
schopnosti, respektive zpusobilosti potiebné K uspésnému vykonavani prace, tietim
faktorem jsou pracovni a organiza¢ni podminky, které firma vytvafi zaméstnanciim pro

jejich vykon. Tento vztah Ize vyjadftit rovnici PV = f (M x S X P) (Tureckiova, 2004, s. 51).

Existuji 1 dalsi vlivy, které ovlivituji vykon. Harrison (1977) identifikoval Ctyfi
hlavni vlivy. K efektivni praci potifebuje mit pracovnik spravnou urovenn schopnosti,
motivace, podpory a podnéti. Druhym vlivem je pracovni skupina pracovnika, jejiz
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¢lenové budou mit silny pozitivni ¢i negativni vliv na postoje, chovani a vykon pracovnika.
Dulezity je také manaZzer pracovnika, ktery by mél poskytovat neustadlou podporu a plsobit
jako vzor, kou¢ a stimulator. Ctvrtym vlivem je samostatnd organizace, ktera miize
vytvaret piekazky efektivnimu vykonu naptiklad neexistujici vizi, slabou firemni kulturou,

Spatnou politikou, nevhodnym stylem fizeni a vedeni, nepoméhajicimi pracovnimi vztahy

(Amstrong, 2011, s. 46).

V préci hraje potieba vykonu dtilezitou roli v procesu dosahovani uspéchii. Kazdy
Cloveék je nadan v ur¢itém rozsahu tzv. vykonovym pudem, ktery je u kazdého cloveéka
rozvinut v jiné mife. Vykon jedince je urovan stiedni vykonovou hodnotou, coz je
socialni norma, ktera slouzi jako méfitko v porovnani s ostatnimi (Deibl, 2005, s. 45).
., Pracovni vykon Ccili vysledek je podminén nasimi znalostmi, schopnostmi (neboli
zpusobilostmi, za chvilku K tomu vice) a také nasimi postoji a pristupy. Z toho prameni
moderni pojeti pracovniho vykonu, které pracovni vykon definuje jako: konkrétni vysledek

prace, znalosti, zpusobilosti (schopnosti, kompetence), tzv. ,,mekké dovednosti“, pracovni

a socialni chovani a/nebo pristupy a postoje* (Rychtatikova, 2008, s. 71).
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4. Vztahy mezi motivaci, pracovni spokojenosti a

vykonem

V predeslém textu jsou definovany tii faktory, které¢ néjakym zpiisobem ovliviuji
pracovni zivot. Tyto faktory jsou motivace, pracovni spokojenost a pracovni vykon.

Vsechny tfi faktory se navzijem n¢jakym zplisobem ovliviuji, nékteré zavislosti mizou

.....

Vztahem mezi motivaci a spokojenosti se zabyvaji hlavné teorie pracovni motivace
zamétfené na potreby. PredevSim Herzbergova teorie se zamétfuje na souvislost mezi
uspokojenim potieb na pracovisti a pracovni spokojenosti. Jeho teorie od sebe odliSuje
faktory, které vedou k pracovnimu uspokojeni (motivatory), od faktort, které by mély byt
pfi¢inou pracovni nespokojenosti (disfaktory nebo frustratory). Prvni faktory dokazou
naplnit individualni motivy a potfeby v pracovni oblasti, vytvaii motivaci. Naplnéni
druhych uvedenych faktorti se pouze piedejde nespokojenosti pracovnika (Deibl, 2005, s.
28).

Hygienické faktory souvisi hlavné se spokojenosti s vnéj§imi podminkami, vnéjsi
podminky jako jsou pracovni doba, zdzemi pracovisté, byvaji vnimany jako samoziejmost
a Kk praci piili§ nemotivuji. Plati ale, ze ve vétSiné piipadt dobré pracovni podminky
alespont neptimo stimuluji motivaci k praci. VéEtsi vliv na motivaci a spokojenost maji
pracovni podminky tam, kde pradce svym charakterem a obsahem jednoznaéné

neuspokojuje pracovniky (Bedrnova a kol., 2012, s. 253-254).

,» leoretické rozbory lidskych potreb (a tedy motivacnich potenci) maji tésnou
souvislost s pracovni spokojenosti a motivaci. Kdyz vime, na ¢em spolupracovnikiim zdlezi,
miizeme vytvaret odpovidajici podnety, abychom zvysili jejich spokojenost a ndsledné
Jejich schopnost vykonu. Diilezité také je uvédomit si své vlastni potreby a motivy, a tak
smerovat k téem ciliim, na nichz nam v profesnim zivote skutecné zalezi (napr. zajimavé
prdaci, i kdyz neni tak zcela dobre zaplacena, atd.)* (Deibl, 2005, s. 29). V tomto vztahu je
n¢jaka potieba nebo motiv pfi¢innou motivovaného jednani, toto jednani uspokoji dané

potieby a disledkem je spokojenost.

Motivace také mize vychazet ze spokojenosti. Teorie spravedInosti tvrdi, ze pokud
se s pracovnikem bude zachazet spravedlivé (bude spokojeny) bude 1épe motivovan, nez
kdyz se snim bude zachazet nespravedlivé, bude nespokojen, to vede k demotivaci
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(Amstrong, 2002, s. 165). Z teorie spravedlnosti vychazi také vztah mezi spokojenosti
a vykonem. ,, Werther a Davis (1992) uvddéji (v souladu s teorii spravedinosti), ze pokud
vede lepsi pracovni vykon kvyssi odméné a pokud je tato odména povaZovana za
spravedlivou a odpovidajici, je vysledkem i vyssi mira uspokojeni, protoze clovék ziska
pocit, ze je odmeénovan podle svého vykonu* (Kocianova, 2010, s. 37). Uspokojeni je
zpétnou vazbou, kterd ovlivituje pocity pracovnikii a jeho motivaci k vykonu. Pracovni
spokojenost je disledkem, nikoli pfi¢inou vyssi vykonnosti (Kocianova, 2010, s. 38).
Podle Adamsovy teorie spravedinosti (1965) vykonnost pracovnika uréuje, zda je za svij
vykon odménovan stejné, tedy spravedlivé jako jeho spolupracovnici. Pokud je
spolupracovnik odménovan stejn¢ za nizS§i vykon, vyvold to u pracovnika pocit
nespravedlivého zachazeni a jeho vykon se také snizi (Bedrnova a kol., 2012, s.249). Jak
jiz je dfive uvedeno, pokud bude pracovnik citit spravedlivé zachazeni, bude motivovan

a spokojen, tudiz bude také vykonny.

Podle P.C. Smitha a C.J.Crannyho existuje oboustranna zavislost ve vztahu mezi
pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem. ,,Odména a spokojenost mohou vést
kK vetsimu pracovnimu usili, pracovni vykon pak miize vést k vetsi odmene a k pracovni
spokojenosti a oboustranné zavisly je vztah zamérného pracovniho usili a pracovni

spokojenosti na jedné a zamérného pracovniho usili a odmeny za praci na druhé strané*

(Nakonecny, 2005, s. 114).

Mnoho lidi dobrovolné obétuje spokojenost za tUspéch, protoze je ucili, Ze
spokojenost je odménou, kterd se dostavi po splnéni naro¢né prace. OvSem, vyzkumy
ukazuji, Ze to funguje naopak. Jsme vice Gspésni, kdyz jsme spokojeni a pozitivni (Achor,
2014, s. 21). ,,Ukazuje se, ze nase mozky maji doslova vrozenou schopnost podavat nejlepsi

vkony, kdyz jsou naladeény pozitivné, ne vsak neutralné nebo dokonce negativne* (Achor,

2014, 5. 21).

Mnohé pojeti pracovni spokojenosti piredpokladaji, ze vykonnéjsi jsou spokojeni
pracovnici. Ale vztah mezi spokojenosti a vykonnosti mize mit podobu spokojenosti
S nizkymi naroky na vykon. Vykon mnoha lidi je limitovan jejich schopnostmi a ani
pracovni spokojenost, ani identifikace pracovnika s praci a jeho motivace nemlze zvysit

vykon (Kocianova, 2010, s. 37).

Podle Kanfera (2008) mé pracovni motivace vliv na osobni Gsili a zdroje, jez se

vztahuji k vykonu prace, v€etné sméru, intenzity a trvani téchto ¢innosti (Bedrnova a kol.,
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2012, s. 244). ,, Podle teorie expektance je clovek motivovan k praci teprve tehdy, kdyz
jeho usili je ndsledovano odpovidajicim vysledkem — vykonem, a tento vykon musi byt

nasledovan odménou, ktera mda pro clovéka vyznam *“ (Bélohlavek, 2008, s. 54).

Jiz vyse je uvedeno, ze individualni vykon je Soufinem motivace, schopnosti
a pracovnich podminek. Experimenty bylo dokdzéano, Ze tento vztah plati do urc¢ité miry
respektive do optimalni hodnoty. Pokud se ptekroci tato optimalni hodnota, vykon jiz
nestoupa, naopak muze klesat (Kocianova, 2010, s. 37). Na troven vys$$i nez optimalni se
motivace zvySuje v situacich nezbytnosti dosahnout kratkodobého vysokého vykonu.
Takovou situaci mize byt vybérové fizeni, kdy se uchaze¢i snazi mnohem vétsim usilim
nez obvykle ziskat pracovni misto. Je dobré udrzovat optimalni hladinu motivace, protoze
pro pracovni proces je nezbytné dosahovani dlouhodobého vykonu v prubéhu celého
pracovniho procesu a nikoli dosahovani vykonu v Koncentrované podobé ale pouze

v kratké situaci (Bedrnova a kol, 2012, st. 251-252).

Pracovni motivace se soustied’uje také na motivovani pracovniho vykonu. J. R.
Hackman a G. R. Oldham ptedkladaji n¢kolik souvislosti motivace pracovniho vykonu
s pracovni produktivitou. S motivaci a pracovnim vykonem souvisi znaky pracovnich
ukolt. Pokud se naptiklad jedna o vyznamné tkoly pro firmu, pracovnik je motivovan tim,
Zze mu mohl byt takovy ukol svéten. Dalsi souvislost maji ego- vztazné motivy, néco je
vnimano piimétene, spravedlivé, pracovnik je spokojeny s podminkami prace a zvysuje se

mu pracovni produktivita (Nakoneény, 2005, s. 123).
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5. Spolec¢nost Bosch Group

V druhé ¢asti své bakalarské prace se zabyvam praktickym Setfenim, kdy jsem
zjistovala ve spolecnosti, zda poznatky z mé teoretické Casti jsou pravdivé. Ve vybrané
spolecnosti jsem pomoci dotazniki zjisStovala vazby mezi pracovni motivaci, spokojenosti
S praci a pracovnim vykonem. Pro své Setieni jsem si vybrala spole¢nost Bosch Group, jeji
gast v CR - Robert Bosch odbytova s.r.o., oddéleni Automobilova technika — Automotive

aftermarket (dale ozna¢ovanou Bosch).

Bosch Group je pfednim celosvétovym dodavatelem Vv oblasti technologii a sluzeb,
jedna se predev§im o automobilové a pramyslové techniky, spotiebni zbozi a techniky
budov. Ma ptiblizné 306 000 zaméstnanct, je zastoupena piiblizn¢ ve 150 zemich svéta
a za rok 2012 doséhly obratu 52,5 miliard eur. Aktivity skupiny jsou rozdéleny do CEtyf
obchodnich oblasti — Automobilova technika, Primyslova technika, Spotitebni zboZzi

a Energetika a technika budov.

Spolecnost byla zalozena v roce 1886 ve Stuttgartu Robertem Boschem jako ,,Dilna
pro jemnou mechaniku a elektrotechniku®“. Jiz vroce 1898 wvzniklo prvni obchodni
zastoupeni firmy Bosch ve Velké Britanii. Prvni zahrani¢ni vyrobni zdvod byl roku 1905
otevien v Pafizi. V roce 1912 byl spustény prvni zavod v USA. Roku 1913 se zaklada
prvni ucnovské vzdélavaci oddéleni v hlavnim zavodu ve Stuttgartu s vyhrazenou dilnou
pro u¢né. Postupem let spolecnost neustale rostla a rozsifovala oblast svého puisobeni.
Nejdtive pouze v automobilovém primyslu, uvadéji zapalovaci svicky, Cerpadla a trysky
pro motory, systém osvétleni. V roce 1928 se vyroba rozsifila na zastfihova¢ vlasii

a postupné na mnoho dalsiho, naptiklad lednicky, naviga¢ni systémy.

V dnesni dob¢ se firma nadale rozSifuje a velmi dobte se pfizplisobuje zméndm na
trhu. Jiz vroce 1974 zavedla program 3S, ktery se snazil o bezpecnou, c¢istou
a hospodarnou vyrobu. Od roku 1964 funguje v ramci spole¢nosti Bosch Group neziskova
organizace a nadace. Nadace se zaméfuje a pomaha v oblasti zdravi, védy a vzdélani. Do

budoucnosti se planuje dalsi rist ve vSech oblastech plisobeni spolecnosti.

Na ceském tizemi byla spole¢nost Bosch zastoupena jiz v roce 1899, v roce 1925
se Vv Praze otevielo nové sidlo spole¢nosti. V roce 1994 pak byly v Ceské republice
vybudovéany tii vyrobni zavody. Bosch Group v Ceské republice dosahla v roce 2012
obratu 1292 milioni EUR s podilem prodeje 511 miliond EUR a ke konci roku 2012
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zaméstnavala 7400 pracovniki. Obchoduje v Ceské republice s vyrobky znamych
obchodnich znacek Bosch, Junkers, Buderus, Dakon a dal§imi. V soucasné dob¢ plisobi
v Ceské republice tii obchody pod znatkou Bosch Group a étyfi vyroby. Mezi obchody
patii Robert Bosch odbytova s.r.o., Bosch Termotechnika s.r.o. a BSH domaci spotiebice
s.r.0., vyrobni podniky jsou Robert Bosch, spol. s.r.0., Ceské Budg&jovice, Bosch Diesel,
s.r.o., Jihlava, Bosch Rexroth, spol. s.r.0., Brno a Bosch Termotechnika s.r.o., Krnov,
M¢sto Albrechtice.

Spolecnost Bosch o sob¢ tvrdi, Ze je pohanéna hodnotami, V kterych se odrazi styl
jejiho podnikani. Hlavni hodnoty spole¢nost jsou Orientace na budoucnost a tvorbu zisku,
Odpovédnost a trvald udrzitelnost, Iniciativa a dislednost, Otevienost a divéra, Vzajemna
slusnost a poctivost, Spolehlivost, divéryhodnost, dodrzovani zakonti a Rozmanitost. Diky
témto hodnotdm, které se zamétuji jak na zdkazniky, tak dodavatele i zaméstnance, maji

jeden z nejlepsich propracovanych systému zaméfenych na zaméstnance.

Prizkum k mé bakalatrské praci jsem provadéla ve firmé Robert Bosch odbytova
s.r.0. v oddéleni Automobilova technika — Automotive aftermarket. V Ceské republice ma
tato divize cca 50 zaméstnanci. V ramci obchodni oblasti Mobility Solutions poskytuji
zakaznikim na trhu aftermarketu a autoservisi kompletni portfolio diagnostického
a opravarenského vybaveni a Sirokou Skalu dilt, kdy se jedna o nové ¢i nédhradni dily, dale
poskytuji feSeni oprav osobnich a uzitkovych vozidel. Produkty divize aftermarket zahrnuji
sérii vyrobkii prvovyroby znacky Bosch, ale také vyrobky pro aftermarket a sluzby
vyvinuté ,,in house®. Na celém svété v oblasti Automotive aftermarket pracuje vice, nez
18 000 zaméstnancti ze 150 zemi spolu s celosvétovou logistickou siti zajist'uji, Ze na 650
000 druhti nahradnich dili rychle a pfedevsim v¢as zastihne své zdkazniky. V ramci aktivit
centra ,,Automotive Service Solutions* nabizi divize testovaci technologie a vybaveni
autoservistl, diagnosticky software, Skoleni a informacni sluzby. Navic také zodpovida za
»Bosch Car Service® — koncept autoservisi. Mimo to ma jesté¢ divize aftermarket na

starosti vice nez 800 partnert ,,AutoCrew*.
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6. Setfeni

Praktické Setfeni bylo d€lano ve formé dotazniku. Pfi tvofeni dotazniku jsem
vychézela z n€kolika pfedpokladi z teoretické Casti. Prvni z pfedpokladi je, Ze spravné
motivovany pracovnik je spokojeny pracovnik. Druhy ptfedpoklad je, ze spokojeny
pracovnik podava lepsi vykon nez nespokojeny pracovnik. Z téchto dvou piedpokladi

vychézi treti predpoklad, Ze motivovany pracovnik podava lepsi vykon.

Vytvoteny dotaznik ma cCtyfi Casti. Prvni Cast se tyka motivace pracovniki.
Pracovnici maji nejdiive rozhodnout, jaké faktory prace jsou pro né dilezité pro jejich
pracovni ¢innost. Faktory, které jsou v dotazniku uvadény, vychazi z teoretické ¢asti. Jedna
se o faktory, které vychazeji z motivacnich teorii Maslowa a Herzberga a dalSich, ktefi
z nich vychdzeli. Mezi tyto faktory patii zékladni motivacni faktory, jako jsou jistota prace,
mzda, moZznost kariérniho postupu ale také faktory, které urcuji spokojenost pracovnika —
pracovni podminky, vztahy na pracovisti. Dotaznik dale pokracuje otdzkami, které zjist'uji,

zda jsou Vv praci zaméstnanci motivovani.

Druhd c¢ast je zaméfena na spokojenost s praci. Pracovnici opét vyplnovali
u riznych faktord, jak jsou s nimi spokojeni. Tyto faktory jsou stejn€ poloZené jako faktory
pfi motivaci a jejich porovnanim chci zjistit, zda jsou spokojeny s témi faktory, které jsou
pro né dilezité. Pokud tomu tak bude a podle dalSich otdzek vyplni, ze jsou spokojeni

V praci, prokazZe to vztah mezi motivaci a spokojenosti.

Tteti Cast se zaméfuje hlavné na pracovni vykon. Otazky se zabyvaji vlivem
faktorii na vykon zamé&stnance. V této Casti je také blok Ctyf otazek, ktery se plné zamétuje
na vztah mezi motivaci a vykonem a spokojenosti a vykonem. Dale dotaznik zjist'uje, jaké
aspekty prace ovliviiuji vykon zaméstnance. Zda spiSe zaleZi na schopnostech
a dovednostech pracovnika, ¢i na pracovnich podminkach nebo pfistupu zaméstnavatele.

Y4

Ctvrté ¢ast se zabyva osobnimi tdaji pracovniki, vékem, vzdélanim a pohlavim.

V prvnich tfech ¢astech jsou odpoveédi na otazky tvotfeny Skdlou odpovédi. Kdy
vzdy respondenti maji na vybér ze Ctyf moznosti, zda s otdzkou souhlasi rozhodné, spise

ano nebo spiSe nesouhlasi a rozhodné nesouhlasi.

Vysledky z dotaznikli by mély prokézat, Ze existuje vztah mezi pracovni motivaci,
spokojenosti s praci a pracovnim vykonem. Z teorie vyplyva, Ze vztahy mezi jednotlivymi

aspekty prace existuji. Déale pomoci Setfeni lze zjistit, zda jsou pracovnici ve firme
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motivovani a spokojeni. Toto zjiSténi se mize porovnat s vlastnim vyzkumem firmy na
spokojenost pracovnikd, které firma provadi kazdé dva roky. Naposled tento vyzkum byl
ve firmé délan v roce 2013. Firmé to ukaze, zda je spokojenost zaméstnancti po 2 letech

stejnd, Ci se zlepsila nebo zhorsila.

6.1. Vysledky

Béhem Setfeni byl pfes interni firemni email kazdému z pétactyficeti zaméstnancti
poslan dotaznik. Z téchto dotaznik se jich vratilo 29 vyplnénych. Dotaznik mé 29 otazek
zaméfenych na téma vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a pracovnim vykonem

a kon¢i tremi demografickymi otdzkami.

6.1.1. Priizkum zaméreny na motivaci
Prvni ¢ast dotazniku se zabyva motivaci. V prvni otdzce se respondenti vyjadrovali
k dulezitosti jednotlivych aspektt v praci. Jedna se o aspekty, které vychazeji z Maslowy

teorie potfeb a Herbergovy teorie. ZjiStovala jsem, co pracovniky motivuje.

a. Mzda 65% 28% 7% 0%
b. Rozvoj a zvySovani kvalifikace 5204 48% 0% 0%
c. Kariérni rist (povySeni) 35% 31% 24% 10%
d. Jistota mista 52% 34% 14% 0%
e. Prace jako konicek 55% 35% 10% 0%
f. Pracovni podminky 59% 41% 0% 0%
g. Vztahy na pracovisti 72% 24% 0% 0%
h. Benefity, odmény 5204 41% 7% 0%
i. Fungujici komunikace na pracovisti 87% 13% 0% 0%
j. Hodnoceni nadrizeného 550 38% 7% 0%
k. Uspéch 5204 41% 7% 0%
1. Pracovni ukoly 41% 45% 10% 4%

Tabulka ¢. 1. Motivuji aspekty prace (zdroj autor)
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pracovisti a dobré vztahy na pracovisti. V obou ptipadech si 70% pracovniki mysli, Ze je
to pro jejich préaci rozhodné dulezité. Naopak nejméné pracovniky motivuje kariérni rast.
Pouze 35% z nich si mysli, Ze je to rozhodné dulezit¢ a 10% Ze to neni vibec dllezité.
Ostatni aspekty jsou pro zaméstnance také dilezité, odpovéd’ rozhodné ano se pohybuje
v rozmezi 41% az 60%. Pouze ve dvou aspektech se objevila moznost, ze nejsou dilezité.
Prvnim aspektem je jiz zminény kariérni rust, kde pro 10% tento aspekt neni dilezity a pro
249% spise nediilezity. Druhym aspektem jsou pracovni tikoly, kde pro 4% nejsou rozhodné

dilezité a pro 10 % spise nedulezité.

Druha otazka zjistovala, jak pracovniky motivuji kazdodenni pracovni ukoly.
V 90% respondenti odpovédeli, ze je jejich pracovni tkoly rozhodné bavi nebo spise bavi.
Pouze 10 % odpovédélo, Ze je spiSe nebavi, jak je ukdzdno v nésledujicim vysecovém

grafu.

Kazdodenni ukoly mé v praci bavio‘y

(]

H Rozhodné ano M SpiSeano i SpiSene ©Rozhodné ne

10%

Graf €. 1. Moje kazdodenni pracovni tkoly mé bavi (zdroj autor).

V tieti otazce dotazniku méli respondenti rozhodnout, zda Vv jejich oddg€leni je
vyjimecny vykon patfi¢né rozeznan. Tato otdzka méla ukdzat, zda jsou pracovnici dobie
motivovani z hlediska vykonu. Z teorie vyplyva, Ze pokud budou pracovnici spravedlivé

odménéni za sviij vykon, budou vice motivovani podévat jesté lepsi vykon.
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Rozeznani vyjimecného vykonu

H Rozhodné ano M SpiSeano i SpiSene ©Rozhodné ne

0%
10%

b

Graf €. 2. V na$i jednotce/oddéleni je vyjimeény vykon patti¢né rozeznan (zdroj autor).

Dle vysecového grafu lze vidét, ze 24% respondentii si mysli, ze je vykon patii¢né
rozeznan, 66% respondentl si mysli, Ze vykon je spiSe rozeznan a pouhych 10% si mysli,
ze jejich vykon spiSe neni patfi€né rozeznan. Z toho vyplyva, Ze ve firmé je 90%

pracovnikd, ktefi jsou motivovani ocenénim za svtij vykon.

Dalsi motivacni faktor, ktery je pouzit v dotazniku, je pocit naplnéni. Tento faktor
vychazi z Maslowy teorie potieb. Jedna o potiebu seberealizace. Je to nejvyssi potieba

V hierarchii. Pracovnici méli rozhodnout, zda ze své prace maji pocit naplnéni.

Pocit naplnéni

Rozhodné ano M SpiSeano U SpiSe ne M Rozhodné ne

4%

Graf ¢. 3. Ze své prace mam pocit naplnéni (zdroj autor).

Z grafu je patrné, ze skoro polovina respondentli ma ze své prace pocit naplnéni
a dalSich skoro 40% spiSe ano. Pouze 14% respondentli tento pocit nema. Tedy 90 %
pracovnikli motivuje samotnd prace, kterou délaji. To znamena, Ze 1idé jsou ve firm¢€ na

spravném misté.
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Dalsi otazka se zabyva pftilezitostmi ke vzdélavani a rozvoji pracovnika. Pokud ma
pracovnik pfilezitost se dale rozvijet a vzdélavat, uspokojuje to jeho potiebu seberealizace.

Pokud se ¢loveék dokaze seberealizovat, dosahuje vyssiho vykonu a usili.

Prilezitost k rozvoji a vzdélavani

Rozhodné ano M SpiSeano W SpiSe ne © Rozhodné ne

3% 0%

\l

Graf ¢. 4. Nase spolecnost mi poskytuje pfilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, které mi pomahaji

ziskat uzite¢né dovednosti (zdroj autor).

Spole¢nost Bosch tvrdi, Ze podporuje rozvoj a vzdélavani. Dle vysledku z mého
dotazniku je to pravda. Na otazku ,,NaSe firma mi poskytuje pfilezitosti ke vzdélavani
arozvoji, které mi pomahaji ziskat uzite¢né dovednosti* 97 % respondentd odpovédélo, ze
ano, nebo spiSe ano. Firma tedy pracovnikim pomaha k seberealizaci a tim si zajist'uje
vys$si vykon a Usili na pracovisti.

Hife je na tom firma v oblasti rozvoji kariéry jednotlivych pracovniki. Postup
Vv kariérnim zebficku mtze byt také ¢ast potieby uznani a ocenéni. Kdyz ¢lovek postoupi
na vysSi pozici, je to pro né¢j jasny motivacni faktor. Motivuji ho nové pftilezitosti,
kompetence, vyssi odpovédnost, také ale pocit spokojenosti sam ze sebe. Zda jsou ve firme

dobr¢ piilezitosti pro rozvoj kariéry, vidi zaméstnanci nasledovné.
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Kariérni rozvoj Kariérni rozvoj

daného pracovnika vykon. pracovnikti
: ESézoadnnoé ano M Rozhodné ano M Spise ano
i Spise ne M Spise ne M Rozhodné ne
0% 0%

10%

caa \

L 4

Graf ¢. 5 a €. 6. Jsou zde dobré piilezitosti pro rozvoj mé kariéry. Spolecnost poskytuje vyborné kariérni

prilezitosti pro vykonné zaméstnance (zdroj autor).

Prvni graf je vyjadieni respondentl na tvrzeni, ze ve firm¢ jsou dobré piilezitosti
pro rozvoj jejich kariéry. Druhy graf ukazuje, jak pracovnici vidi ptilezitosti pro vykonné
zamé&stnance. Vice zaméstnanci ve firmé véfi, ze je pro vykonné zaméstnance lepsi
ptilezitost pro rozvoj nez pro né¢ samé. Firma nejspiSe vice dava diraz na vykon. 70%
zaméstnancl se domniva, ze maji dobré piilezitosti ke kariérnimu rozvoji. Myslim si, Ze
hlavné pro mladé lidi je tento faktor ve firmé dulezity. Bohuzel dle vysledka si mladi lidé
ve spolecnosti mysli, Ze jim tyto piileZitosti spiSe neposkytuje, naopak vétSina starSich, si
mysli, ze poskytuje. Je to mozna dano zkuSenosti, nebo mladi lidé upln¢€ neznaji proces

kariérniho rustu ve firmg.

Dalsi dvé otazky se zabyvaji tim, jak jsou pracovnici spole¢nosti motivovani
ke své praci. Prvni otazka se zabyva celkov€ praci, motivuje pracovniky spolecnost
K tomu, aby odvadéli kazdy den co nejlepsi praci. Druhd otazka se zabyva jednotlivymi
ukoly, motivuje spolenost pracovniky k plnéni ukold nad ocekavani. Opét jsou

vV odpovédich vidét jisté rozdily.
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Kazdodenni prace Pracovni ukoly

H Rozhodné ano H Spise ano H Rozhodné ano M SpiSe ano
i Spise ne H Rozhodné ne i Spise ne H Rozhodné ne
10% 0% 3%
\“35%

55%

Graf €. 7 a ¢. 8. Tato spolecnost mé¢ inspiruje k tomu, abych kazdy den odvadél/a co nejlepsi praci.

Tato spole¢nost mé& motivuje k tomu, abych své tikoly plnil/a nad oéekavani (zdroj autor).

Zaméstnanci jsou vice motivovani spoleCnosti pii kazdodenni praci nez pfi
jednotlivych pracovnich ukolech. Kazdodenni praci vnimém jako celkovou préci za den,
kdy se nedéli na ukoly. Ukol je n&jaky piikaz, ktery musi pracovnik do daného terminu

splnit, ale mtize byt dlouhodoby, kratkodoby. Z vysledku Ize vidét, ze firma Bosch dokaze

pracovniky velmi dobfe motivovat k jejich praci.

V desaté otazce zaméstnanci odpovidaji, jestli jsou hrdi na to, Zze jsou soucasti

spolecnosti.

Zameéstnanec soucast spolecnosti

H Rozhodné ano M SpiSe ano [ SpiSe ne M Rozhodné ne

%

0
10%

b

Graf €. 9. Jsem hrdy/4 na to, ze jsem soucasti této spolecnosti. (zdroj autor)

Celych 90% respondent je hrdych, ze jsou soucasti Bosch. To velmi dobfie
vypovida o spolecnosti a potvrzuje jeji dobré jméno. Pro zaméstnance je velmi dualezité

a motivuje ho, kdyz je spokojen a dokonce hrdy na spole¢nost, ve které pracuje.
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Velmi dulezitym motiva¢nim faktorem v praci je komunikace s pracovniky, hlavné
s vedenim. Pro zaméstnance je dulezité, aby dostdvali zpétnou vazbu a mohli dobte
komunikovat s vedoucim pracovnikem. Dalsi otazka se zabyva motivaci z hlediska stylu

vedeni nadfizeného. Zaméstnanci odpovidaji, zda je tento styl motivuje k praci.

Motivujici styl vedeni

H Rozhodnéano M SpiSeano I SpisSene M Rozhodné ne

7%

&

Graf ¢. 10. Styl vedeni mého nadfizeného mé motivuje k tomu, abych odvadél/a kazdy den co

nejlepsi praci. (zdroj autor)

Kazdému vyhovuje jiny zptusob vedeni, proto si myslim, ze 80% spokojenych
pracovnikl je pro firmu ptiznivy vysledek. Pokud bude toto procento zaméstnanci odvadét
kazdy den co nejlepsi praci diky pfiznivému vedeni, pro firmu to znamend rist.
Zaméstnanci nespokojeni se stylem vedenim jsou pouze muZi. Zeny jsou spokojeny.
Z nespokojenych muzt je jich 70°% starSich nez 40 let. Ale nespokojenost se stylem
vedenim se objevuje i ve veékové kategorii 15-25 let. U starSich pracovnikii muze

nespokojenost vyplyvat z ditvodu, ze jejich nadfizeny je mladsi nez oni.

Dalsi dvé otazky se zabyvaji divérou ve spole¢nost a ztotoznénim se s hodnotami
spolecnosti. Dlivéra a ztotoznéni se s hodnotami vytvaii vnitini motivacni faktor, ktery je
daleko siln¢j$i nez vnéj$i motivacni faktory. Pracovnik se pak snazi vydat ze sebe to

nejlepsi.
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Ztotoznéni se s hodnotami
H Rozhodné ano HSpiSeano M Spise ne M Rozhodné ne

4% 0%

“w

Graf ¢. 11. Hodnoty nasi spole¢nosti jsou v souladu s mymi osobnimi hodnotami (zdroj autor).

Vira v uspésnou budoucnost

H Rozhodnéano M SpiSeano W SpisSene HRozhodné ne

0% 0%

Graf ¢. 12. Mam davéru v tspé$nou budoucnost nasi spolecnosti (zdroj autor).

Z vyse uvedenych grafil je patrné, Ze zaméstnanci jsou s hodnotami firmy i budouci
vizi velmi spokojeni. 96% zaméstnanctl se ztotoZiluje s hodnotami firmy a 100% vé&ii v jeji
uspésnou budoucnost. Jsou tedy velmi motivovani k praci. Na druhou stranu je dulezité
fict, ze Bosch je velmi dobfe se vyvijejici firma, kterd je vzdy hodnocena jako jedna

nejlepsi z firem pro pracovniky na pracovnim trhu.
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6.1.2. Priizkum zaméreny na spokojenost

V této cCasti jsem opét zacCala s jednotlivymi aspekty prace. Pracovnici méli
u aspektl rozhodnout, zda jsou s danym aspektem v praci spokojeni, spiSe spokojeni, spise

nespokojeni a nespokojeni.

a. Jistota prace

48% 52% 0% 0%
b. Rozvoj a zvySovani 0%
kvalifikace 27% 59% 14%
C.. Benefity, odmény 0%
41% 55% 4%
d. Mzda
41% 41% 14% 4%
e. Napli prace 0%
27% 59% 14%
f. Chovani nadiizeného
55% 31% 10% 4%
g. Vztahy na pracovisti 3%
55% 35% 7%
h. Kariérni rast
(povyseni) 31% 41% 28% 0%
i. Komunikace na
4%
pracovisti 52% 38% 7%
j. Pracovni podminky
62% 35% 3% 0%
k. Pracovni ukoly
31% 65% 4% 0%

Tabulka ¢. 2. Spokojenost s jednotlivymi aspekty prace (zdroj autor).

Pracovnici jsou nejvice spokojeni s pracovnimi podminkami a jistotou prace.
Nejmén¢ jsou spokojeni s kariérnim rustem, kdy 28% je spiSe nespokojenych. Pro Bosch je
dobré, ze zaméstnanci jsou nespokojeni s aspektem, ktery je podle prvni tabulky nejméné
motivuje. V ostatnich aspektech jsou pracovnici vzdy aspon z 80% spokojeni. Vyjadiena

spokojenost v jednotlivych aspektech je velmi vysoka.
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Po zhodnoceni aspektii jsem pokraovala pfimou otdzkou na spokojenost v praci.
Respondenti méli rozhodnout, zda je vyrok pravdivy. Kdy 1 znamend ano, 2 spiSe ano, 3
znamena spiSe ne, 4 znamena ne. Predpoklddam podle dosavadnich vysledki, ze

zamestnanci jsou v praci spokojeni.

Spokojenost v praci
M Ano HSpiSeano M SpiSene H Ne

0%

%

Graf €. 13. Celkové jsem se svou praci spokojeny (zdroj autor).

Dle mého piedpokladu je 93"% zaméstnancli v praci spokojeno, kdy polovina
Znich je rozhodné spokojena. Pouhych 7% je spiSe nespokojeno, nikdo ale neni
nespokojeny. V dalSich otazkach se také respondenti vyjadfovali k vyrokiim, zda jsou pro

n¢ pravdivé, stejnym zpiisobem jako u predchozi otazky.

Dle prvni otazky predpokladam, ze v dalSich otdzkéch, které spokojenost vice
rozebiraji, budou také velmi pozitivni odpovédi. Dalsi otazka ovéfuje, jestli benefity

a zaméstnanecké vyhody odpovidaji potiebam zamé&stnance.
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Odpovidajici benefity potrebam

HAno HSpiSeano U SpiSe ne HNe

3% 0%

Graf ¢. 14. Benefity a zaméstnanecké vyhody na které mam narok, odpovidaji mym potiebam (zdroj

autor).

Vice nez polovina pracovnikii je se svymi benefity spokojena, pouze 3%
pracovnikll je spiSe nespokojena. Z toho vyplyva, ze vedeni spoleénosti ma spravné

nastaveny systém odmeénovani, kterym motivuje své zameéstnance.

Dalsi dvé otazky se zaméiuji na ocenéni pfinosu zameéstnancl, podle vnimani
zaméstnancl. V prvni otdzce se jednd o ocenéni ve formé uznéni, v druhé o finanéni
ocenéni mzdu. Podle Adamsovy teorie spravedlnosti, je pracovnik vice spokojeny

a motivovany, pokud si mysli, Ze je za sviij pfinos spole¢nosti spravedlivé odménén.

Uznani za prinos Odpovidajici
H Ano HSpiSeano i SpiSene HNe mZda Za prlnos
0% 0%  Ano M SpiSe ano ki SpiSe ne M Ne

0%

Graf €. 15. a €. 16. Za svUij pfinos a pracovni Gspéchy dostavam pfiméfené uznani. Mzda odpovida

mému piinosu této spole¢nosti (zdroj autor).
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VSichni pracovnici si mysli, ze za svoji praci dostavaji odpovidajici uznani, pokud
se jednd o nefinan¢ni ocenéni. Ale ne vSichni si mysli, Ze maji za svlij pfinos spolecnosti

odpovidajici mzdu.

Dalsi otazka zkouma celkovou spokojenost se zaméstnanim ve firmé Bosch. Tato
otazka oproti prvni otazce v této cCasti zahrnuje nejen spokojenost s praci, ale

I S kolektivem, pracovnimi podminkami a dalsi faktory.

Spokojenost se zaméstnanim

H Ano HSpiSeano W SpisSene HNe

0%

7%

Graf ¢. 17. Jsem celkove spokojen/a se zamestnanim v nasi spolecnosti. (zdroj autor)

Ptes 90% zaméstnancli je celkové se zaméstndnim spokojeno. Bosch se snazi

zam¢étit na kazdého zaméstnance a tomu odpovidaji vyse uvedené vysledky.

I nepfijemna mali¢kost mliize u zaméstnance vyvolat pocit, ze uz ve firm¢ dal
setrvavat nechce, je tam celkové nespokojeny. Zameéstnanci v dalsi otazce potvrzovali nebo
vyvraceli, ze jenom maloco by je ptinutilo z firmy odejit. Musel by byt tedy opravdu velky

divod pro odchod z firmy.
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Malo diavodu k odchodu

H Ano HSpiSeano M SpiSene HNe

Graf ¢. 18. Jen maloco by mé ptimélo odsud odejit (zdroj autor).

Shodné 38% z obou moznosti souhlasi nebo spiSe souhlasi, ze by to musel byt
opravdu velky divod. Zbylych necelych 25 % zaméstnanci by o odchodu ptemysleli

U vice moznosti.

Nespokojeny zaméstnanec by nikdy svému pfiteli nedoporucil praci ve své firmé,
ani by si ji nechvalil. Dalsi otazky se respondentli ptaji, jestli by pfiteli doporucili praci

Vv jejich firmé€ a zda své zaméstnani prilezitostné chvali.

Doporuceni firmy Pochvala
H Ano H SpiSe ano M SpiSe ne HNe zaméStna’ni
3% 0% H Ano H Spide ano i Spise ne M Ne

0%

Graf. ¢. 19. a 20. Priteli, ktery hleda praci, bych nasi spole¢nosti bez vahani doporuéil/a.Kdyz se

naskytne pfileZitost, chvalim své zaméstnani pied ostatnimi (zdroj autor).
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Skoro vsichni by pfiteli praci doporucili, coz potvrzuje, Ze jsou ve své firme
spokojeni. Zaméstnani si pochvaluje uz méné zaméstnancii pied prateli, ale pofad je to
velmi vysokych 80 %. Myslim, Ze je to zplisobené tim, Ze mnoho lidi na dotaz o praci

odpovi rado, ale sami o ni mluvit nezacinaji.

Cestny piistup k zaméstnanctim je ¢asto velkym lakadlem pii nabidce prace. Dalsi

otazka se zabyva pfistupovanim spolecnosti ¢estné k zaméstnanciim.

Cestny pfistup firmy

H Ano HSpiSeano W SpisSene HNe

3% 0%

Graf. ¢. 21. Spoleénost, ve které pracuji, pfistupuje ke svym zaméstnanciim Cestné (zdroj autor).

V 97 % podle Setfeni pfistupuje firma k zaméstnanciim cestné. Tento vysledek
vypovida a velmi dobrém pfistupu k zaméstnancim a plnéni hodnot, které firma

predstavuje.

Zamegstnavatelé chtéji, aby jejich zaméstnanci byli co nejvice produktivni. Dalsi
dvé otazky zkoumaji, zda zaméstnavatel umoziuje zaméstnancim byt produktivni. Pro
dobrou produktivitu tedy jinymi slovy vykon jsou dulezité nutné¢ dobré nastroje, pracovni

prostiedky a spravné nastavené pracovni procesy a postupy.
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Uspokujici pracovni Spravné procesy a

nastroje a postupy
prOStFede M Ano HSpiSeano W SpiSe ne H Ne
M Ano HSpiSeano L SpiSene HNe 0%

7% 0%

17%

Graf ¢ 22. a 23. Nastroje a prostfedky, které mame k dispozici, umoziuji zamé&stnancim byt
maximalné produktivni. Zavedeni pracovni procesy a firemni politika mi umoziuji byt maximalné

produktivni (zdroj autor).

Dle zamé&stnancl jsou nastroje a prostiedky k maximalni produktivité dostacujici.
U procesti a postupt si jiz vSak vét§ina zaméstnancii neni uplné jistd. VétSina se priklani
k moznosti, ze spiSe ano, ale skoro 1/5 si mysli, Zze spiSe ne. V téchto otazkach lze vidét
provazanost mezi spokojenosti a vykonem. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni se svymi
pracovnimi podminkami a nastavenymi procesy, podavaji pak daleko lepsi vykon. Dalsi
¢ast mého dotazniku je proto zaméfena na vykon a jeho provazanost s motivaci

a spokojenosti.

6.1.3. Prizkum zaméieny na vykon

Prvni otazka v této Casti se zaméfuje na vztahové provazanosti mezi vykonem,
spokojenosti a motivaci. Respondenti méli u ¢tyi vyroka rozhodnout, zda s nimi souhlasi.
Kdy vybirali opét ze ¢tyf moznosti — rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne.
Prvni vyrok se zaméfuje na vztah mezi motivaci a vykonem, druhy na vztah mezi
spokojenosti a vykonem. Treti vyrok se zabyval faktorem spokojenosti zaméstnanct,
dobrymi pracovnimi podminkami a jejich dilezitosti pti vykonu. Ctvrty vyrok tvrdil, Ze

pouze schopnosti, dovednosti a védomosti ovliviiuji pracovni vykon.

38



Faktory ovliviujici vykon
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Graf ¢. 24. Vyjadfeni souhlasu/nesouhlasu s vyroky (zdroj autor).

Vzdy vice nez dvé tfetiny zaméstnancti se shodli na skutecnosti, ze motivace,
spokojenost 1 pracovni podminky rozhodné ovliviluji pracovni vykon. V piipadé
spokojenosti a pracovnich podminkach stim dokonce souhlasi 100% zaméstnanct.
V odpovédi na ctvrty vyrok, ktery vyjadfoval, Ze pouze veédomosti, schopnosti
a dovednosti ovliviiuji pracovni vykon jedince, jsou zaméstnanci nejednotni. Polovina si
mysli, Ze ano, druhad polovina Ze ne. Pouze 2 zaméstnanci si mysli, Ze rozhodné ano,
zatimco 5 zaméstnanci, Ze rozhodné ne. Prvni tfi vyroky prokazaly, Ze spokojenost
a motivace maji vliv na vykon. Na druhou stranu si polovina zamé&stnanct mysli, ze vykon

hlavné ovliviiuji schopnosti, dovednosti a védomosti zaméstnance.

Dalsi otazka se pak zaméfovala na jednotlivé aspekty, které ovliviuji vykon
zaméstnance. Respondenti méli opét rozhodnout, jestli tyto aspekty ovliviiuji jejich vykon.
Vybrané aspekty vychazi opé€t z teorii motivace a spokojenosti. Jednd se o schopnosti,
dovednosti, pracovni podminky, motivaci, podporu nadiizeného, spokojenost, pracovni

tym a organizaci. V nasledujici tabulce je procentualni vyjadieni odpovédi.
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Rozhodné SpiSe ano Spise ne
ano
schopnosti, £t 450, 000
dovednosti 0 0 0
pracovni
podminky 31% 55% 14%
mzda
55% 38% 7%
podpora
nadfizeného 097 21% 10%
spokojenost
s praci 69% 28% 3%
{tv
pracovni tym 290 28% 0%
organizace, ve
které 52% 45% 3%

pracujete

Tabulka ¢. 3. Aspekty ovliviiujici vykon (zdroj autor).

Z tabulky Ize vidét, ze vSechny aspekty n&jakym zplisobem vykonem zamé&stnance
ovliviuyji. Nejvice ovlivituje pracovni vykon pracovni tym. Druhym nejvice ovliviiujicim
aspektem je spokojenost s praci. Pouze 3% pracovnikti si mysli, Ze spokojenost s praci je

pfi vykonu neovliviiuje. Nejmensi, ale pfesto vyznamny vliv maji pracovni podminky.

V dalsi otdzce zamé&stnanci odpovidaji, zda ma jejich pracovni vykon vyrazny vliv

na jejich odmeénu.

Rozho
dné ne

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

Vliv vykonu na odménu

HAno HESpiSeano kiSpiSe ne HNe

4%

alB

Graf. €. 25. Muj pracovni vykon ma vyrazny vliv na moji odménu (zdroj autor).
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Podle 79 % zaméstnancti ma jejich vykon vyrazny vliv na jejich odménu. Vyse
odmény ovlivituje spokojenost v praci. Pokud tedy vykon ma vyrazny vliv na odménu za
praci, ma i vyrazny vliv na spokojenost zaméstnance. Dalsi otazka se zabyva stresem, ktery

ovliviiuje emoce a jednani pracovnika. Pfiméfeny stres vede k vys$sim vykontim.

Pfiméreny stres

H Ano HSpiSeano M SpiSe ne H Ne

0%

Graf. ¢. 26. Stres spojeny s vykonem mé prace je pfiméfeny. (zdroj autor)
V 83% ptipadech je pro zaméstnance stres spojeny s vykonem prace piiméieny,

nemél by tedy vést k nespokojenosti, naopak pomoct k lepsimu vykonu.

6.1.4. Osobni adaje

V oblasti osobnich Uidajli jsem se ptala na tfi otazky. Prvni otdzka zjiStovala kolik

Zen a muzi mi dotaznik vyplnilo.

Pohlavi

H Mu? HZena

Graf. ¢. 27. Pohlavi. (zdroj autor)
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Ze zaméstnancl mi dotaznik vyplnilo 80% muzi a 20% zen. Dalsi otazka se

zamétovala na vek respondentt.

Vvék
H15-25let H26-30let E31-40let M41-50let M51-60let @61 avice

0%

)7%

Graf ¢. 28. Vékové kategorie. (zdroj autor)

Nejvice se v casti této firmy pohybuje vék mezi 41 a 50 lety. Hodné je zde také

zastoupena mlada generace 15-25. Posledni otazka zjistovala vzdélani.

Vzdélani

4% 3%

M Stfedni bez
maturity/vyuceni

M Stredni s
maturitou

M Vyssi odborné

M Vysokoskolské

Graf. ¢. 29. Dosazené vzdélani. (zdroj autor)

M Zakladni

Nejvice je ve firmé vysokoskolskych pracovnikii a pracovnikl, ktefi maji

vystudovanou stfedni skolu s maturitou.
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Celkové vysledky ukazaly, ze motivace, spokojenost i vykon jsou v praci
propojené. Existuje mezi nimi mnoho vztahi. Déle potvrdily, ze firma Bosch Group se fadi
mezi vyborné zameéstnavatele, protoZze pracovnici jsou dobfe motivovani 1 Vv praci

spokojeni.

6.1.5. Porovnani mého Setieni s vyzkumem spole¢nosti Bosch

Spolec¢nost Bosch si sama pro sebe d€la jednou za dva roky vyzkum spokojenosti
zamé&stnancl. Jejich vyzkum zahrnuje 70 otazek, které¢ se zamé&fuji na vSechny pracovni
¢innosti a procesy. Mezi témata jejich vyzkumu patii chovani pfimého nadtizeného,
komunikace a informace, profesni rozvoj, souc¢asnad témata firmy Robert Bosch odbytova
s.r.o.. Rada bych vnékolika otazkach porovnala podobné ¢i stejné otazky z jejich
vyzkumu a mého prizkumu. Od firmy mam k dispozici data ze dvou vyzkumi. Z roku

2011 a 2013. Ja na tyto vyzkumy navazu svym vyzkumem z roku 2015.

Prvni otazka, kterou chci porovnat je firemni otdzka - Mam pracovni prostfedky,
které potfebuji pro odvadéni dobré prace (naradi, pfistroje, PC / software atd.) s moji
otazkou - Nastroje a prostfedky, které mame k dispozici, umoZznuji byt zaméstnanciim

maximalné produktivni.

120%
100%
80%
2011
60%
2013
40% L 2015
20%
0% T u T 1
ANO Nevim Ne

Graf ¢. 30. Mam pracovni prostiedky, které potebuji ke své praci — porovnani. (zdroj autor)

Ve firemnim vyzkumu byli zaméstnanci v obou letech s pracovnimi prostfedky

100% spokojeni, zatimco v mém vyzkumu 3% vyplnili, Ze spiSe ne. Je to velmi nizké
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procento, v mém prizkumu znamena jednoho maximalné dva zaméstnance. Tento nizky

rozdil muze byt dan zménou zaméstnancu.

V dal$i otdzce srovnavam dobfe nastavené pracovni procesy, kdy firemni otdzka
znéla - V mém tymu / oddéleni jsou pracovni procesy velmi dobife zorganizované a ma

otazka byla - Zavedené pracovni procesy a firemni politiky mi umoZznuji byt maximalné

produktivni.
120%
100%
80%
M 2011
60%
M 2013
40% i 2015
20%
O% T u T 1
Ano Spise ne Ne

Graf. ¢. 31. Dobfe nastavené procesy — porovnani. (zdroj autor)

V porovnani jde opét vidét rozdil mezi mym prizkumem a vyzkumem spolecnosti.
V mém prizkumu 17 % zaméstnanct oznacilo zavedené procesy jako spiSe nevyhovujici
k maximalné produktivni praci. Rozdil mize byt dan tim, Ze pro muj prizkum odpovidali

zamestnanci pravdivéji, protoze védéli, ze je anonymni a jich se to nijak nedotkne.

V dalsi otdzce porovnavam zvladnuti narokt prace. Firemni otazka se ptala pfimo
na zvladani néarokt prace — dobtfe zvlddam ndroky na moji préaci a pracovni vytizeni. Ja
jsem se ptala na stres spojeny s vykonem prace — stres spojeny s vykonem mé prace je
pifiméfeny. Otazky jsou polozeny hodné jinak, ale dle mého nazoru vyjadiuji stejnou

skutec¢nost. Tato otazka byla ve firemnim dotazniku az od roku 2013.
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Graf. ¢. 32. Zvladani naroku na praci — porovnani (zdroj autor).

Opét vychazi stejny rozdil mezi mym prizkumem a pruzkumem firmy. U této
otazky je to mozna dané jinym znénim a tedy i pochopenim otdzky zaméstnanct. Ale
protoze vychazi stejnd procenta jako v pfedchozi otazce, je mozné Ze nastoupili novi

zaméstnanci, ktefi maji jiny ndzor.

Dalsi otazka se pta na to, zda zaméstnance prace bavi. Jedna se o otazku — moje
prace m¢ bavi — z firemniho vyzkumu a o otazku — moje kazdodenni pracovni ukoly mé

bavi-z mého prizkumu.

120%
100%
80%
2011
60%
2013
40% i 2015
20%
o . — .
ANO Nevim Ne

Graf.¢. 33. Prace m& bavi — porovnani (zdroj autor).
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V této otazce opét lze vidét rozdily, zatimco v firemnim Setfeni opét vsSichni
souhlasili na 100%. V mém Setfeni jich 10% nesouhlasilo. Je rozdil mezi praci celkové

a kazdodennimi ukoly. Myslim, Ze proto je pak rozdil ve vysledcich Setteni.

Dalsi otdzka jsem ptimo piebrala z otadzek firmy, je tedy naprosto totoznd a zkouma

celkovou spokojenost se svou praci.
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100%
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20%
0% T H T 1
ANO Nevim Ne

Graf ¢. 34. Celkova spokojenost s praci — porovnani (zdroj autor).

V této otazce je opét drobny rozdil mezi mym Setfenim a vyzkumem
spole¢nosti. V mém piipadé je 7% zameéstnancii celkoveé spiSe nespokojenych se svou
praci. Myslim si, ze tento rozdil je ddn anonymitou v mém Setieni. Ale i pfes tento rozdil,

4

je vice nez 90% spokojenost zaméestnancti velmi uspesna.

Méam pftilezitost vyuzivat pro mé dilezit¢ nabidky dalSiho vzdélavani
arozvoje je dalsi firemni otazka. Porovnéavala jsem ji se svoji otazkou, nase spole¢nost mi
poskytuje piilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, které mi pomdhaji ziskat uzite¢né

dovednosti.
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Graf ¢. 35. Rozvoj a vzdélavani — porovnani (zdroj autor).

Podle zaméstnancli maji dobré nabidky a pfileZitosti k vzdélavani a rozvoji. Pouze

velmi nizké procento si to nemysli.

Posledni otazku, kterou porovnavam je, ze zaméstnanci jsou hrdi, ze pracuji pro

spole¢nost Bosch.
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Graf. €. 36. Jsem hrdy/a na svou praci ve spole¢nosti (zdroj autor).

Opét zde je rozdil, v oficidlnim vyzkumu spolecnosti jsou vSichni hrdi, v mém
prizkumu je to 90% zaméstnancii. Opét si myslim, ze rozdil je dany anonymitou

a nezavaznosti mého Setifeni vuc¢i zameéstnancum.

Ve své praci jsem porovnavala pouze otdzky tykajici se spokojenosti, z porovnani
vyplyva, Ze vice nez 90% zaméstnanci je spokojeno se svou praci dlouhodobé. Rozdily

mezi mym prizkumem a vyzkumem spole¢nosti je dle mého nézoru dan tim, Ze muj
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vyzkum byl naprosto anonymni bez zpétné vazby k zaméstnancim a bez predkladani

vedeni celé mezinarodni spole¢nosti.

6.2. Doporuceni

Ve svém Setfeni jsem zkoumala motivaci a spokojenost zaméstnanct, dale jak
vnimaji vztahy mezi jejich motivaci, spokojenosti a vykonem. Z Setfeni vyplyva, ze
zamestnanci jsou velmi spokojeni a motivovani. Vzdy vychazela kladna procenta kolem
devadesati procent a vice. Déle diky otdzkdm na vztahy mezi témito aspekty jsem ukazala,
Ze zameéstnanci vnimaji tento vztah a védi, Ze spolecnost vice oceni vykonné zaméstnance.
Tento vysledek byl ocekavan, diky dobie nastavenym hodnotdm spolecnosti a diirazem na
personalni politiku. Nicmén¢ i v tak hezkych vysledcich se da néco zlepsit, aby se dosahlo

celych 100%.

V oblasti motivace jsou zaméstnanci nejmén¢ spokojeni s rozvojem jejich kariéry,
24% si mysli, Ze ve spolecnosti spiSe nejsou dobré moznosti pro rozvoj jejich kariéry a lepsi Sanci
ma vykonny pracovnik. Spole¢nost by mohla zaméstnancim vysvétlit, jak se mohou stat
vykonnym pracovnikem a vice informovat o moZnostech jejich rozvoje kariéry. Dalsi oblasti
v motivaci pracovnikd, kterd ukazovala nizsSi vysledky, neZ ostatni otazky je styl vedeni
nadfizeného. 14 % zaméstnancim nevyhovuje styl vedeni. Spolec¢nost by méla zjistit dlvody

nevyhovujiciho vedeni a podniknout urcité kroky k uspokojeni vsech stran.

Zamgéstnanci jsou ve spole€nosti jesté vice spokojeni nez motivovani. NejvySssi
nespokojenost jsem zaznamenala v odpovidajici mzdé za ptinos prace. Jedna se o 17%
spokojenosti, od ni se odrazi, co si clovek muze dovolit v bézném Zivoté. Zaméstnavatel by
mohl zavést financni odmény za nékteré pracovni ukoly ¢i motivovat zaméstnance néjakou
soutézi. Tim by se mohla vyrovnat mzda zaméstnancii a byli by jak spokojeni, tak
motivovani.

Pti porovnani mého Setfeni a prizkumu firmy mé zaujalo, Ze vétSina odpoveédi
z firemniho dotazovani je 100% kladna. Myslim si, zvlast, kdyz mé vysly trochu jiné
vysledky, Ze by se spoleCnost méla zaméfit na zpiisob vypliovani tohoto dotazniku. Aby
pro spolec¢nost mé¢l dotaznik spravnou zpétnou vazbu, mozna by mohl byt vypliovan
anonymné a spole¢nost by méla ujistit zaméstnance, ze jejich odpovédi budou anonymni
a krom¢ vyzkumu neposlouzi k nicemu jinému. Celkové jsou vysledky velmi piiznivé

a vypovidaji o dobrém ptistupu spolecnosti k zaméstnanctim.
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Zavér

Ve své praci jsem chtéla poukazat na vztahy mezi motivaci, spokojenosti
a vykonem. Diky témto vztahiim mutze spolecnost dosahovat lepsich vysledku a diky tomu
I zisku. Nejdiive jsem se vénovala jednotlivym informacim o téchto tfech aspektech.
Uvedla jsem nékolik piikladii motivacnich teorii, které se zamétuji hlavné na jednotlivé
aspekty motivace. Zabyvala jsem se vysvétlenim souvislosti mezi motivem a potiebou.
Vysvétlila jsem co je to spokojenost a jak se projevuje v praci. Dale jsem shrnula zakladni
poznatky o pracovnim vykonu. Nésledné jsem poukazovala na vztah mezi jednotlivymi
aspekty.

V praktické ¢asti predkladam vysledky priazkumu, ktery zkoumal rizné motivaéni
faktory, spokojenost zaméstnanci v praci a jejich motivaci. Také zkoumal, zda maji
motivace a spokojenost vztah k vykonu. Soucasti pruzkumu bylo porovnani mych
vysledkt s vysledky spole¢nosti z vyzkumu spokojenosti zaméstnanct.

Vysledky prizkumu prokédzaly, ze zaméstnanci vnimaji vztah mezi vykonem
a motivaci ¢i1 spokojenosti. Motivovani pracovnici jsou vice spokojeni a podavaji lepsi
vykon. Dle ptedpokladil jsou zaméstnanci ve spolecnosti celkové spokojeni a motivovani.
Vnimaji spole¢nosti nastaveny vztah mezi vykonem a spokojenosti i motivaci. EXxistuje
mnoho faktorl pfinasejici motivaci a uspokojeni zaméstnanctim, v nékterych faktorech
musi firma jesté vypilovat drobnosti. M¢la by se zaméftit hlavné na rozvoj] mozné kariéry a
zpiisob vedeni lidi. ProtoZze spole¢nost dava velky diraz na zaméstnance, je
pravdépodobné, Ze se spokojenost zaméstnancli jeSté zvysi. Spravné nastavené procesy
pomahaji spolecnosti dosahovat vysSich ziskdi a tim také k dalSimu ristu a rozvoji

spole¢nosti.
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Seznam piiloh

1)
Dotaznik

Dobry den, jsem studentka persondlniho managementu na CVUT a v rimci své bakalaiské
prace délam prazkum. Téma, které zkoumam je ,,Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci
a vykonem®. Poprosila bych Vas o 15 minut ¢asu na vyplnéni mého dotazniku. Vse je
zcela anonymni,

prosim proto o pravdivé vyplnéni.

1. Motivace
1) Prosim, rozhodnéte u vypsanych aspektd, zda jsou pro Vas v praci dlleZité.
Rozho S S Rozh
dné ano pise ano pise ne | odné ne
a. Mzda 1 2 3 4
b. Rozvoj a zvySovani kvalifikace 1 2 3 4
c. Kariérni rast (povyseni) 1 2 3 4
d. Jistota mista 1 2 3 4
e. Prace jako konicek 1 2 3 4
f. Pracovni podminky 1 2 3 4
g. Vztahy na pracovisti 1 2 3 4
h. Benefity, odmény 1 2 3 4
1. Fungujici komunikace na pracovisti 1 2 3 4
J. Hodnoceni nadfizené¢ho 1 2 3 4
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k. Uspéch 1 2 3 4

1. Pracovni ukoly 1 2 3 4

V dalsi ¢asti prosim zakrouzkujte ¢islo, které nejvice odpovida Vasi odpoveédi, kdy 1
znamena Ano, 2 znamena SpiSe ano, 3 znamena Spise ne a 4 znamena Ne.

2) Moje kazdodenni pracovni ukoly m¢ bavi.

1 2 3 4

3) V nasi jednotce/oddéleni je vyjimecny vykon patfi¢né rozeznan.
1 2 3 4

4) Ze své prace mam pocit naplnéni.
1 2 3 4

5) Nase spole¢nost mi poskytuje ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, které mi pomahaji
ziskat uzite¢né dovednosti.
1 2 3 4

6) Jsou zde dobré prilezitosti pro rozvoj mé kariéry.
1 2 3 4

7) Tato spolecnost poskytuje vyborné kariérni ptilezitosti pro vykonné zaméstnance.
1 2 3 4

8) Tato spolecnost me inspiruje k tomu, abych kazdy den odvadél/a co nejlepsi praci.
1 2 3 4

9) Tato spolecnost m¢ motivuje k tomu, abych své ukoly plnil/a nad o¢ekavani.
1 2 3 4

10) Jsem hrdy/a na to, Ze jsem soucasti této spolecnosti.
1 2 3 4

11) Styl vedeni mého nadtizeného mé motivuje k tomu, abych odvadél/a kazdy den co
nejlepsi praci.

1 2 3 4

12) Hodnoty nasi spole¢nosti jsou v souladu s mymi osobnimi hodnotami.
1 2 3 4

13) Mam dtvéru v ispéSnou budoucnost nasi spolecnosti.
1 2 3 4

2. Spokojenost

14) Prosim ohodnotte, jak jste v praci spokojeni s jednotlivymi aspekty prace.
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Spo Spise Spise Rozhodné
kojeny/a spokojeny/a nespokojeny/a nespokojeny/a

a. Jistota prace 1 2 3 4

b. Rozvoj a 1 2 3 4
zvySovani kvalifikace

C.. Benefity, 1 2 3 4
odmeény

d. Mzda 1 2 3 4

e. Napln prace 1 2 3 4

f. Chovani 1 2 3 4
nadrizeného

g. Vztahy na 1 2 3 4
pracovisti

h. Kariérni r0st 1 2 3 4
(povyseni)
i. Komunikace na 1 2 3 4
pracovisti
J. Pracovni podminky 1 2 3 4
k. Pracovni ukoly 1 2 3 4

V nasledujicich otazkach prosim vyberte dle pravdivosti vyrokl varantu 1 az 4. Kdy 1 znamena

naprosto pravdivy a 4 nepravdivy.

15) Celkovée jsem se svou praci spokojeny.
1 2 3 4

16) Benefity a zaméstnanecké vyhody (napf. dojizdéni, stravovani, obleceni, zdravotni
péce, telekomunikace), na které mam narok, odpovidaji mym potfebam.
1 2 3 4
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17) Za svuj piinos a pracovni uspéchy dostavam primétené uznani (kromé financni
odmény).
1 2 3 4

18) Mzda odpovida mému piinosu této spolecnosti.
1 2 3 4

19) sem celkové spokojen/a se zaméestnanim v nasi spolec¢nosti.
1 2 3 4

20) Jen maloco by m¢ pfimélo odsud odejit.
1 2 3 4

21) Priteli, ktery hleda praci, bych nasi spolecnost bez vahani doporucil/a.
1 2 3 4

22) Kdyz se naskytne ptilezitost, chvalim své zaméstnani pied ostatnimi.
1 2 3 4

23) Spolecnost, ve které pracuji, pristupuje ke svym zaméstnanctim Cestné.
1 2 3 4

24) Nastroje a prostiedky, které mame k dispozici, umoziuji zaméstnanctim byt
maximalné produktivni.

1 2 3 4
25) Zavedené pracovni procesy a firemni politiky mi umoziiuji byt maximalné€ produktivni.

1 2 3 4

3. Vykon

26) Prosim, vyjadrete miru souhlasu/nesouhlasu s nasledujicimi vyroky

R R
ozhodné > > ozhodné
piSe ano | pisSe ne
ano ne
a. Kdyz je pracovnik dobfe motivovan, podava 1 2 3 4
lepsi vykon.
b. Pokud jsem vpraci spokojend/spokojeny, 1 2 3 4
podavam lepsi vykon.
c. Dobré pracovni podminky jsou zakladem pro 1 2 3 4
dobry pracovni vykon.
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d. Pouze védomosti, schopnosti a dovednosti 1 2 3 4

ovliviuji pracovni vykon jedince.

27) Prosim, vyjadrete miru vlivu jednotlivych aspektd na Vas vykon

Rozh Spi Spise Rozhod
odné Se neovliviuje né neovliviiuje
ovliviiuje ovliviiuje

a. schopnosti, 1 2 3 4
dovednosti

b. pracovni podminky 1 2 3 4
(svétlo, hluk, pracovni pomducky)

c. mzda 1 2 3 4

d. podpora nadfizeného 1 2 3 4

e. spokojenost s praci 1 2 3 4

f. pracovni tym 1 2 3 4

d. organizace, ve které 1 2 3 4
pracujete

Prosim vyjadiete souhlas S nasledujicim tvrzenimi, kdy 1 znamené naprosto souhlasim a 4
naprosto nesouhlasim.

28) Muj pracovni vykon ma vyrazny vliv na moji odmeénu.

1 2 3 4

29) Stres spojeny s vykonem mé prace je pfiméfeny
1 2 3 4

4. Osobni udaje
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1. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani ?

Zakladni a
Stiedni bez b
maturity/vyuceni

Stfedni s maturitou c

Vyssi odborné

Vysokoskolské

3. Jste?
a) muz
b) Zena

4. Jaké je Vase veékova kategorie?

a) 15-20 let
b) 21-25let
c) 26 - 30 let
d) 31-35let
e) 36 - 40 let
f) 41 - 45 let
g) 46 - 50 let
h) 51-55 let
i) 56 — 60 let
i) 60 a vice

Dé&kuji za Vs cas.
Daniela Rodovska



2)

Bosch -
Prdzkum spokojenosti
zameéstnancu 2013

Celkové vysledky Srovnani s nadf. jednotkou

AA/SCS AA/SEC 202
AA/SCS 2011 AA/SIA-EU2 366
AA 10073

Srovnani podle funkci

Sales + Marketing (Europe) 15744
LOGIT
Prehled vysledku - Vas tymovy vysledek ve srovnani s 2011 Bosch AS13+ | AA/SCS
2013 2011 Rozdil Top 25%
0 25 50 75 100
Pracovni podminky \J v 100 100 0 88
Ukoly a zodpovédnosti \J w 97 95 2 90
Profesni rozvoj A A Y 98 92 6 79
Informace a komunikace v ‘ 95 96 -1 87
Kolegové a spoluprace ' v 84 93 -9 84
Primy nadfizeny A 'v 100 97 3 90
Nadfizeny nad mym pfimym nadfizenym v v 100 88 12 89
Neustalé zlepSovani (CIP) vy A 100 93 7 83
Spole¢nost, strategie, hodnoty ' v 89 97 -8 89
Duvéra, angazovanost, vazba w 96 97 -1 94
Prizkum spokojenosti zaméstnanct vy A 100 89 11 84
Soucasna témata v A 88 80
Otézky pro nadfizené v 84
2013 V Aaiscs
2011 'V AA/SCS 2011
Top25%: ¥ LOGIT
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Evidence vypijcek

Prohlasent:

Davam svoleni k pjcovani této bakaldiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

V Prazedne ..................... POdpiS: ..t

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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