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Uvod

funkénost organizaci. PfedevS§im v minulosti, kdy nebyla tak vysoka mira
robotizace, nebo dokonce zadna, byl lidsky faktor a kvalifikace jednotlivych
pracovnikll na prvnim misté. Moderni doba pfinesla spoustu technologii, které do
jisté miry nahrazuji manualni praci zaméstnancu. Na druhou stranu se vytvofila
spousta pracovnich mist ur€enych pro udrZovani a spravu téchto technologii, coz
znamena dalSi jiné odborné znalosti. Z toho vyplyva, Ze bez lidského faktoru by

organizace ani v dnesni modernizované dobé& nemohly fungovat.

Kvalifikace zaméstnancl je bezesporu velmi podstatna pro spravnou a plynulou
funkci firem. Je v8ak spousta dalSich dalezitych hledisek, které se u pracovniku
hodnoti. Napfiklad prace vtymu, schopnost samostatného rozhodovani a
v neposledni fadé i spokojenost zaméstnancl. Existuje nespocet studii, kde se
prokazala korelace mezi spokojenosti zaméstnancu a jejich produktivitou. Jestlize
se zaméstnanci citi ve svém zaméstnani pfijemné, pracuji v Cistém a bezpecném
prostiedi, dobfe vychazi s pracovnim kolektivem, operuji se spravé nastavenymi
procesy, citi se platni v organizaci a jsou adekvatné odménovani za svou praci, je
velky pfedpoklad, Ze budou organizaci vérni a budou odvadét vykony o dost vysSi,

nez by tomu bylo ve Spatnych pracovnich podminkach.

Ve vétsiné vétsich firem se proto vytvareji anonymni dotazniky, aby se Zjistila
skute€na mira spokojenosti zaméstnancu. Diky vysledkim jsou spoleCnosti
schopné zlep$ovat pracovni prostiedi a tim i produktivitu prace. Spoleénost SKODA
AUTO, a. s. neni vyjimkou. K zjiStovani spokojenosti zaméstnancl vyuziva
kazdoro¢ni akci jménem Stimmungsbarometer (volné prelozeno jako ukazatel

nalady), na ktery se ve své bakalarské praci zamérfuiji.

Ve spoleénosti SKODA AUTO, a. s. se pohybuiji jiz sedmym rokem. Nejprve jsem
do firmy nastoupil jako praktikant v ramci mé povinné praxe diky SKODE AUTO
Vysoké Skole, nasledné jsem ve firmé pracoval jako externi zaméstnanec, nyni jiz
jako kmenovy. Kazdy rok interni zaméstnanci a mi kolegové pfi vyplhovani

zminovaného dotazniku spokojenosti dlouho vahaji, jestli maji byt pfi svych



odpovédich naprosto upfimni, nebo svij nazor do jisté miry mirnit. | kdyz je
Stimmungsbarometer anonymni, stale se objevuji obavy typu ,co kdyz se nékdo
dozvi, Ze jsem to napsal ja“. To mé pfivedlo na myslenku, jak by asi vypadaly
vysledky tohoto dotazniku spokojenosti, kdyby se odstranily tyto, myslim si, Ze

bezpfedmétné, obavy.

Cilem bakalarské prace je zmapovat vyvoj dotazniku Stimmungsbarometer a
porovnat jeho vysledky za rok 2017 se skuteCnym stavem spokojenosti
zaméstnancd SKODA AUTO, a. s.

V teoretické Casti se nejdfive zaméruji na lidské zdroje a jejich fizeni. Nasleduje
kapitola o pracovni spokojenosti a metodach zjiStovani miry spokojenosti

v organizacich a na zavér popisuji motivacni faktory a teorie motivace.

V analytické &asti prace se nejprve zaméiuji na dotaznik spokojenosti ve SKODA
AUTO, a. s. Na zakladé dotazniku se stejnymi otazkami, které jsou obsazeny ve
Stimmungsbarometer, vyhodnocuji v druhé poloviné analytické Casti skuteCnou

miru spokojenosti zaméstnancu a porovnavam ji s vysledky oficialniho prizkumu.

,Muze byt néco krasnéjsSiho nez délat to, co mate rad a védét, Zze to ma vyznam?“

(Katharine Graham)



1. Teoreticka vychodiska resSeni

V teoretické Casti se zamérfuji nejprve na lidské zdroje a jejich Fizeni, na které
navazuje prehled hlavnich personalnich cinnosti. Dale se zaobiram motivaci,
jakozto nastrojem pro zvySeni produktivity pracovniki a nakonec nabizim pFehled

hlavnich teorii motivace.

1.1. Lidské zdroje a jejich fFizeni
V drtivé vétSiné publikaci spojené s lidskymi zdroji je uvedena véta, zZe lidé jsou
nejcennéjSim kapitalem firmy. Proto je cilem kazdého nadfizeného mit pod sebou
tym zkuSenych, pratelskych a pracovitych lidi, ktefi vytvareji pfijemnou atmosféru
na pracovistich a tim dosahuji i lepSich pracovnich vysledku.

Na lidské zdroje a jejich pfinos spolecnosti je tfeba pohlizet ze dvou stranek. Prvni
z nich je zkoumani jejich schopnosti. Jakého v zivoté dosahli vzdélani, jaké maji
dalSi znalosti a dovednosti, jaké zkuSenosti z minulosti si s sebou pfinasi, jak jsou
schopni pracovat v €asove tisni nebo jak jsou komunikativni apod. Zkratka aspekty,

tykajici se prfedevsim pracovni odbornosti v daném segmentu.

Druhym aspektem je ochota. Jakym zplsobem se pracovnik ke své €innosti stavi,
jaky ma vztah kukolum, jak pfenasi svoje nadSeni pro praci na ostatni
spolupracovniky nebo napfiklad jak je schopny s nimi vychazet i mimo pracovni ¢as,

jak je szity s firemni kulturou, firemnimi cily a postupy.

Pokud tedy mame v tymu Clovéka, ktery je sice velmi zkuSeny a svoji praci ovlada
s bravurou, neznamena to vzdy, Ze pro spolecnost bude maximalnim pfinosem. Bez
toho, aby byl ochotny vyprodukovat své maximalni nasazeni, nebude mit kyzeny
pfinos pro spole¢nost. Naopak jsou lidé, ktefi jsou velmi snazivi, avSak jejich
dovednosti nedosahuji takovych vysledk( z davodu jejich neodbornosti. Jak je
patrné, nehodnotnéjSimi pracovniky jsou tedy lide, ktefi splfiuji oba tyto aspekty.
Tzn. schopnost a ochotu. Pracovnici, ktefi nemaji ani jeden tento aspekt, jsou ve

spole¢nostech nezadouci.

Se v8im se da vSak pracovat. Existuji vzdélavaci programy, které souzi

pracovnikim se v té i oné Cinnosti zlepSovat. Dle RNDr. Jifiho Plaminka, CSc. jsou



klicové 3 predpoklady k dobrému pracovnimu vykonu (Pechova, r. 2013, s. 7). Jsou
jimi vlastnosti lidi, postoje a schopnosti.

Lidské zdroje

| Vlastnosti | | Postoje | | Schopnosti

Zdroj: (Plaminek, r. 2014)

Obr. 1 Lidské zdroje

Vlastnosti

Vlastnosti Clovéka jsou néCim unikatnim. Né&im, co ma kazdy ¢lovék uz geneticky
vrozené. Je to dano jak stavbou téla, tak védomim. Tyto viastnosti Clovéka se velmi
obtizné formuji, dalo by se dokonce fict, Ze je to skoro nemozné. Je tu viak zpusob,
jak se s témito vlastnostmi seznamit, tolerovat je a snazit se je pochopit, avSak

pokous$et se je néjakym zplsobem tvarovat je zbyte€na ztrata ¢asu.

Co se tycCe fyziologickych vlastnosti Clovéka, jsou nam preduréeny uz geneticky.
Jedna se o pfimou funkénost naseho téla, tzn. motorické funkce, funkce organu atd.
Psychologické vlastnosti pak dédime po svych predcich takzvanymi ,starobylymi
programy chovani“ nebo vychovou. Jak jiz vSak bylo zminéno, pokouset se ménit

vlastnosti ¢lovéka je takika nemozné.
Schnopnosti

Mit schopnosti znamena vlastnit souhrn urcitych dovednosti a umu, zkuSenosti a
védéni. Schopnosti ziskava Clovék v pribéhu casu svého Zivota. Nejsou tedy
dédi¢né, jak je tomu u viastnosti, ale naopak je kazdy jedinec muze sam prohlubovat
a ménit, coz samoziejmé umoziuje byt v zaméstnani vice a vice produktivni.
Rozvijet védomosti muze €lovék bud z vlastniho popudu, nebo plsobenim jeho
okoli. Tyto vné&jSi vlivy mohou byt napfiklad pratelé, rodina nebo charakter

zaméstnani.



Schopnosti je mozné rozdélit do dvou skupin. ,Mékké“ a ,tvrdé“. Tvrdé byly
v minulosti povazovany za hlavni pilife lidskych zdroju. Jsou jimi napfiklad technické
dovednosti, znalosti statistickych vypoctu, znalost cizich jazykud, schopnost prace
s informacnimi technologiemi, apod. Tyto schopnosti jsou také dobfe ,méfitelné”
v podobé dosazeného vzdélani, ziskani rdznych certifikatd i absolvovani napf.

jazykovych testu.

Od poloviny minulého stoleti se vSak zacina klast dliraz i na tzv. ,mékké*“ schopnosti
zaméstnance. Témi jsou napfiklad komunikativnost, schopnost prace ve skupinég,
schopnost motivovat lidi a dobfe s nimi vychazet, schopnost vést a fidit. Tyto
schopnosti uz tak snadno ,méfitelné” nejsou a tak se dopfedu hdfe predpoklada,

jaké ,mékké*“ schopnosti, napf. potencial, zaméstnanec ma.
Postoje

Posledni poloZkou pro prfedpoklad k dobrému pracovnimu vykonu je postoj, jaky
Clovék k dané Cinnosti ma. Postojem se rozumi to, jak moc se dany Cloveék snazi,
jak je ochotny plnit své Ukoly a v neposledni fadé i loajalita ke svym kolegiim, tymu
i spoleCnosti. Postoj zaméstnance velmi souvisi sjeho motivaci. Pokud je
zaméstnanec dobfe motivovan, jeho loajalnost a ochota plnit své ukoly stoupa a je
tak vice produktivni. K motivaci vSak vice v dalSich kapitolach této bakalarské prace
(Pechova, r. 2013, s. 8).

,Rizeni lidskych zdroju Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci
i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cild” (Armstrong, r. 2002, s. 27).

Cilem Fizeni lidskych zdroji je ve své podstaté fidit zaméstnance tak, aby
spole€nost dosahla svych pfedem uréenych cili. Ktomu, aby byla schopna
spoleCnost téchto cild dosahnout, je nutné o své zaméstnance pecCovat. To
znamena predevsim zabezpecit jejich vzdélavani a prlpravu na pracovnich
pozicich, spravné pracovniky motivovat a vytvaret jim pfijemné podminky. To vse

pFispiva k vétsi produktivité zaméstnancu.
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Zabezpecovani a rozvoj zaméstnancl

Ktomu, aby si firma kvalifikované a loajalni pracovniky udrzela, musi tyto
pracovniky dobfe motivovat a dopfedu predvidat jejich budouci pozadavky a
potfeby. Zaméstnanci tak vidi moznost se seberealizovat a prohlubovat své znalosti.
S tim souvisi i rozvoj pracovnikd. Pomoci kurzl a dal$iho zvySovani kvalifikace se
pak zaméstnanci citi na své pozici uziteCni a vdomnéni, Ze jejich prace ma smysl,

jsou schopni podavat lepsSi vykony.
Ocenéni pracovniku

Jedna se o zvySovani motivace tim, ze zaméstnanci jsou ocenovani a odménovani
za veSkeré aktivity, které pro spolecnost vytvareji. Jak jiz bylo zminéno, vysSi

motivace se rovna vys$$im vykonim pracovnika.
Vztahy

Jednoduse fe€eno je to vytvareni takoveého prostfedi, ve kterém se zaméstnanec
citi dobfe. A to pfedevsSim v oblasti vztahl se svymi tymovymi pracovniky, se
kterymi zaméstnanci travi vétsinu &asu. Spatné vztahy na pracovisti nezfidka
pusobi znaéné demotivaéné a konkrétné tento demotivacni faktor byva jednim
z nejcastéjSich davodld pro zménu zaméstnani. Prostiedi vSak nevytvareji pouze
vztahy mezi tymovymi kolegy. Je taktéz dulezité, aby dobré vztahy panovaly napfic¢
celou strukturou podniku. Tzn. vztahy mezi jednotlivymi oddélenimi, vztahy
s nadfizenymi ¢i podfizenymi a nasledné napf. i s vedenim firmy. To vSe muze
znacné ovliviiovat motivaci jednotlivych pracovnikl a tim padem i produktivitu prace
(Armstrong, r. 2002, s. 28).

1.2 Pracovni spokojenost

Jak jiz vyplyva z pfedchoziho textu, pracovni spokojenost je kliCova pro spravnou
funkci podniku. Dotyka se motivace pracovniku, produktivity, stability pracovniho
personalu, atd. Z tohoto divodu by méla byt v kazdé organizaci provadéna kontrola
miry spokojenosti, jako tomu je napf. v automobilovém primyslu v koncernu

Volkswagen, kde se jiz fadu let provadi prizkum s nazvem Stimmungsbarometer.
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Diky vysledkim prizkumu jsou organizace schopné navrhovat a aplikovat opatfent,
které vedou k vétSi mife pracovni spokojenosti a tim i zlepSeni dalSich jizzminénych

aspektu.

~Spokojenost Clovéka je individualni, je subjektivnim prozivanim reality, vyznamnou

roli v ni sehravaji emoce, potfeby, postoje a hodnoty“ (Kocianova, 2010).

Pracovni spokojenost Uzce souvisi s zivotni spokojenosti. Osobni zivot Clovéka,
jeho souZiti s rodinou, pfateli, travenim volného €asu a vytvarfenim svych osobnich
hodnot se Casto odrazi i v pracovni sféfe. Kazdy jedinec ma néjaké cile, kterych
chce dosahnout a diky naplfiovani svych stanovenych cili spokojenost v obou
rovinach stoupa. V prabé&hu Zivota se kfivka spokojenosti méni. A to jak v pozitivnim,
tak v negativnim slova smyslu. PfedevSim je to zplsobené schopnosti ¢lovéka feSit
nastalé situace, které ho v Zivoté potkaji. Pokud se nedafi v praci, odnasi to osobni
Zivot, pokud se nedafi v osobnim Zzivoté, dost Casto to poznamenava i Zivot

pracovni.

Jako zakladni charakteristiky pracovni spokojenosti bereme stalost pracovni
spokojenosti a intenzitu pracovni spokojenosti. Stalost pracovni spokojenosti Ize
hodnotit v rozmezi maximalni stalosti az do nestalosti. Co se tyCe intenzity pracovni
spokojenosti, zde hodnotime v rozmezi spokojeny do nespokojeny. Dale mizeme
rozliSovat tzv. celkovou pracovni spokojenost a dil€i pracovni spokojenost. Celkova
pracovni spokojenost je tvofena jednotlivymi faktory, které zaméstnance
v pracovnim prostiedi ovliviiuji. Maze to byt kupfikladu pracovni prostfedi, vztahy
na pracovisti s kolegy, nadfizenymi i podfizenymi, firemni kultura a vztah
organizace k zivotnimu prostfedi apod. Jednotliva hodnoceni téchto faktorl davaji
celkovou spokojenost. Dil¢i spokojenost jsou pak jiz vyjmenované jednotlivé faktory.
| kdyz je tedy celkova spokojenost na vysoké urovni, neznamena to, zZe jsou na
dobré urovni i napfiklad vztahy na pracovisti (Kollarik, r. 1986).

Existuji 4 nejbéznéjsi metody zjiStovani spokojenosti zaméstnancli. Nejbéznéjsi
jsou strukturované dotazniky. Velkou vyhodou této metody je pfedevSim rychlost a
pomérné nizké naklady vynalozené na organizaci. Diky témto pfednostem neni
nutné vybirat pouze reprezentativni vzorek zaméstnancu. Naopak je i ve velkych

mezinarodnich organizacich mozné zapojit vSechny své pracovniky. DalSi metodou
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pro zjisténi spokojenosti mohou byt rozhovory. Vyhodou téchto rozhovoru je fakt, ze
nemusi byt striktiné strukturovany a je mozné se tak vice o probirané problematice
dozvédét a nasledné fesit. Nevyhodou je ale velka ¢asova i finan¢ni naronost a ve
velkych podnicich nelze aplikovat na vdechny zaméstnance. Tfeti, a velice u€innou
metodou pro zjisténi spokojenosti zaméstnancul, je kombinace téchto jiz dvou
zminénych metod. Vysledky z obou téchto metod nejsou pouze kvantitativni, ale
maji i vysokou kvalitu. Posledni hlavni metodou zjiStovani spokojenosti jsou
diskusni skupiny. Jedna se vzdy o urCity reprezentativni vzorek zaméstnancu, ktery

pfednasi své nazory na organizaci a jejich praci.

NejcastéjSim typem metody ke zjiStovani spokojenosti v organizacich jsou
dotaznikové Setfeni. V analytické Casti prace je podrobné popsané dotaznikové
Setfeni Stimmungsbarometer, ktery je jiz nékolik let na programu koncernu
Volkswagen. Dotaznik je nasledné podpofen tymovymi rozhovory a stanovovanim
opatfeni, které vedou k lepSi spokojenosti vSech zaméstnancl po celém svété
(Armstrong, r. 2007, s. 299-230).

1.3. Motivace

,Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovani s popisy prace, méli by
zaméstnanci seznamit zaméstnavatele s popisem své motivace” (Jonas
Ridderstrale).

Jak jiz bylo naznaCovano v uplynulych odstavcich bakalarské prace, motivace a
motivacni faktory, které motivaci lidi ovliviuji, jsou z hlediska produktivity podniku
nesmirné dulezité. Zameéstnanci se skvélymi znalostmi a zku$enostmi jsou pro
podnik zakladnim kamenem, av8ak pokud nejsou vhodné motivovani, nepodavaji

dostatecny vykon.

A co je tedy motivace? Motivace je vnitini pohnutka Clovéka proto, aby néco udélal.
Davat lidem motiv vlastné znamena ovliviiovani jejich chovani tak, aby bylo
dosazeno kyzeného cile. Motivovani lidé za splnéni svych ukoll ¢ekaji odménu,

ktera uspokoji jejich potfeby.

13



Firmy vytvafi pfijemné pracovni prostfedi, ve kterém diky stimulim a ocenovani,
moznostem dalSiho vzdélavani a kariérniho rustu, motivuji své zaméstnance
k lepSimu pracovnimu usili. Hlavnim pilifem pro motivovani lidi vSak zlstavaji
manazefi, ktefi jsou diky svym dovednostem a umu schopni své podfizené
pobidnout k t€m nejlepSim vykonim. Aby vSak manazer byl schopen spravné své
zameéstnance motivovat, musi nejdfive zjistit, jaké typy motivace existuji a jak v praxi
funguji (Armstrong, r. 2002, s. 159-160).

/ Stanovenicile \

Potreba Podniknutikroku

\ DosaZenicile /

Zdroj: (Armstrong, r. 2002)

Obr. 2 Proces motivace

Na obrazku vysSe je popsan proces motivace. Jak je patrné, nejdfive se objevuje
jakasi potfeba. Potfeba néfeho dosahnout, néco vlastnit €i zhotovit. Zkratka potfeba
uspokojit néjakou vnitini touhu sebe sama. K tomu, aby byla potfeba uspokojena,
je nutné nejdfive stanovit cile, diky kterym dojde pravé k danému uspokojeni.
Nasleduje podniknuti krokl pro spinéni definovanych cil, tzn. uprava bézného
chovani tak, aby bylo dosaZzeno zmifiovaného cile. Pokud jsou definované cile

splnény, je uspokojena i dana potifeba. (Armstrong, r. 2002, s. 160)

Jako jednoduchy pfiklad se da uveést studium. Nejprve vznika potfeba se vzdélavat
kvuli budoucimu uplatnéni ve spole€nosti a lepsi Sanci na kariérni postup. Nasleduje
stanoveni cild, tzn. vybér Skoly a oboru. Podniknuti krokl lze brat jako samotné
vzdélavani, absolvovani zkousek a psani praci. Zavérem, €ili dosazenim cile, je pak
sloZzeni zavéreCné zkousky a predani diplomu o absolvovani studia. Potfeba byla
uspokojena a zpravidla se objevuje nova potfeba. V tomto pfipadé napfiklad

povyseni v zaméstnani.
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Frederick Irving Herzberg, jeden z nejvyznamnéjSich americkych psychologu, zjistil,
Ze k motivaci Ize dojit dvéma rdznymi sméry. Prvni z nich je ta, Ze se lidé motivuji
sami. UrCuji si vlastni cile pro uspokojeni svych vlastnich potfeb a tuzeb. Ve druhém
pfipadé jsou lidé motivovani zvnéjSku. V pracovni roviné to znamena
managementem spolecnosti, ktery je schopny ovliviiovat chovani zaméstnancu diky
nabidce odmén, povySeni nebo zaméstnaneckym benefitim. Tyto dva sméry

pojmenoval jako vnitFni a vnéjsi motivaci.

Vnitini_motivace je tedy vytvafena vlastnimi tuzbami clovéka. V pracovnim

prostfedi, napfiklad to, Ze si Clovék pfipada dullezity na své pozici a je svymi
rozhodnutimi schopen ovlivnit dosazeni cilt spole€nosti, muze uplatnit své znalosti
a dovednosti a navic je i prohlubovat, dale napf. vyhlidka, Ze je ve firmé Sance

dalSiho kariérniho postupu.

Co se tyCe vnéjSi motivace, bylo jizZ zminéno, Ze v pracovni roviné jsou za tento

smér zodpovédni manazefi firem. Rlznymi faktory, jako je zvySovani platu,
pochvala nebo tfeba pfislib povySeni, mize své podfizené pozitivné motivovat.
Nemusi se vSak vzdy jednat pouze o pfijemné zalezitosti. Manazer mize motivovat
i kritikou a tresty, které mohou byt napfiklad snizeni platovych podminek nebo
disciplinarni fizeni.

Udava se, Ze vnéjsSi motivace mlze mit vysoky ucinek, avSak spiSe kratkodobégjsiho
razu. Vnitini pohnutky jsou soucasti ¢lovéka jako takového, a tak se predpoklada,
Ze tento smér motivace bude delSiho trvani a tim bude i u€innéjsi (Armstrong, r.
2002, s. 161).

Jak je jiz zfejmé, motivace velmi vyrazné ovliviuje pracovni vykon. V kratkodobém
hledisku je v8ak produktivita ovlivnéna i dalSimi faktory. Ukazatelé pracovniho
vykonu z kratkodobého hlediska mohou byt pfimé a nepfimé. Mezi tyto pfimé
ukazatele mGzeme Fadit napfiklad kvantitu prace, ktera je provedena za urc€ity
Casovy interval, nebo kvalitu, coz ukazuje chybovost a jakost za urcity Cas.
Nepfimym ukazatelem pracovniho vykonu muze byt stalost vykonnovych
standardd, psychicka zatizenost jedince v prubéhu €asu nebo jak Casto dochazi

k chybovému jednani, popf. nehod a uraza.
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Pokud je mozné sledovat pracovni vykonnost v kratkodobém hledisku (tzn. b&éhem

jednoho dne), je mozné pozorovat upadek vykonnosti v pribéhu €asu straveného

pracovnimi ¢innostmi. Velmi dobfe to vystihuje kfivka denni pracovni vykonnosti
(Mayerova, r. 1997, s. 95).

Zdroj: (Mayerova, r. 1997)

Obr. 3 Typicka krivka denni pracovni vykonnosti

Jak je z grafu zfejmé, nejvySSi pracovni vykonnosti je ¢lovék schopen dosahnout
v dopolednich hodinach. Poc&ate¢ni nartst vykonnosti je zplsobeny postupnym
»Zzahfivanim® organizmu a pfipravou na vSechny své pracovni povinnosti. Pokud se
jedna o ¢innost velmi psychicky naro¢nou, tato prvni faze se v kfivce nevyskytuje.
Druha faze znadi stav stalého vykonu. Pracovnik je v této dobé nejvykonnéjsi a
predlozené ukoly a Cinnosti jsou zvladany bez velkych obtizi a namahy. Pozdéji se
zacCina projevovat unava a pracovnik pomalu ztraci svoji maximalni vykonnost a
soustfedéni. Je proto velmi vhodné prerusit polovinu pracovni doby prestavkou, po
které zaCne byt pracovnik opét o néco vice aktivni. Do své optimalni vykonové faze
se vSak jiz nedostane. Posledni fazi je pak celkovy ubytek sil. Pokles vykonnostni

kfivky se muze lisit podle toho, zda se jedna o praci fyzickou &i duSevni, avSak

Vv s
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(Mayerova, r. 1997, s. 96).

1.4. Motivacni teorie

Motivace a motivaéni proces je popsan v fadé motivacnich teorii, které se pokouseji
popsat ten nejlepsi zpusob, jak zvySit produktivitu prace svych zaméstnancl. Jedna
z prvnich popsanych teorii je tzv. teorie ,instrumentality, zaloZzena na principech
praci Fredericka Winslowa Taylora (1911). Tato teorie byla pozdéji diskreditovana
predevsim psychology, avdak i v dnesnich dobach se néktefi manazefi o tuto teorii
opiraji pfedevsim v systémech odmeénovani. DalSim prikopnikem v této oblasti byl
bezesporu Abraham Harold Maslow a jeho Teorie potfeb (1957). Jeho nazory byly
v minulosti velmi kritizovany, avSak v dnesnich dobach spousta odbornika véfi, Ze
jeho teorie jak pravé ta spravna. Cas pfinasel a pfinasi dalsi a dalsi teorie, které
popisuji ten nejlepsi zplisob motivace zaméstnancu, z ¢ehoz vyplyva, Ze snadna
cesta, jak spravné motivovat lidi k t&ém nejlepSim vysledkim, neni. JelikoZ se tedy
jedna o opravdu rozsahlé téma, v této bakalarskeé praci jsou uvedeny pouze velmi

stru¢né informace o téch hlavnich motivac¢nich teoriich (Armstrong, r. 1999, s. 299).

1.4.1. Instrumentality — Taylorismus

Jak jiz bylo zminéno, zakladatelem této teorie byl Frederick Winslow Taylor na
prelomu 19. a 20. stoleti. Této teorii se taktéz rika teorie cukru a bic¢e a zaklada se
na myslence, zZe vykon je rozhodujicim faktorem pro udéleni odmény. Jinak feceno,
pokud byl vykon pracovnika dobry, bude odménén. Pokud ne, bude naopak
nasledovat trest. Napfiklad snizenim platu. Byl to jeden z prvnich pokusu motivovat

lidi k lepsSim vykonUm, av§ak neni vzdy tak efektivni, jak by se na prvni pohled zdalo.

1.4.2. Teorie zamérena na obsah — Hierarchie potreb

Teorie Abrahama Harolda Maslowa se opira o 5 stupit lidskych potfeb. Ty
nejzakladnéjsi jsou fyziologické potfeby, nasleduji pocity jistoty a bezpedi, dale pak
socialni potfeby, uznani a nakonec samotna seberealizace. Teorie fika, Ze pokud
nejsou splnény potieby pfedchoziho stupné, potieby vyssiho stupné se pro ¢lovéka

stavaji nerelevantnimi. CoZz znamena, Ze dusledek této teorie je zaméfeni se na
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lidské potteby. Clovék postupné uspokojovanim svych potfeb stoupa po pomysiném
Zebfiku pyramidy a stupné, které ma jiz za sebou, jiz pro néj nejsou motivujici
(Armstrong, r. 2002, s. 167).

Potfeba
seherealizace

Potieba uznani,
iicty
Potreha lasky, prijeti,
spolupatriénosti
Potieba hezpeci a jistoty

/ \
/e \

Zdroj: [online] Dostupné z

(https://commons.wikimedia.org/wiki/File:Maslowova_pyramida_pot%C5%99eb_-
_barevn%C4%9B.jpg)

Obr. 4 Maslowova pyramida potreb

1.4.3. Dvoufaktorovy model — Statistické dissatisfaktory

Autorem dvoufaktorového modelu je Frederick Herzberg. Dle této teorie existuji dva
faktory ovliviiujici uspokojeni z prace. Prvni faktor hovofi o faktorech pfimo
spojenych s praci, jako je uspéch, uznani, odpovédnost ¢i kariérni postup, ten druhy
hovofi o téch faktorech, které s praci pfimo nesouvisi. Jsou jimi napfiklad mzda
nebo pracovni podminky. Tato teorie klade diraz na Uspéch a kariérni postup.
Pracovni mista s sebou nesou VétSi zodpovédnost a tim se prace jako takova
obohacuje. Zaméfuje se nejen na vnéjSi motivatory, ale pfedevsSim na ty vnitfni,
které, jak je popsano vyse, jsou dlouhodobéjsi a maji vétsi ucinek. Klade se tedy
dlraz nejen na penézité odménovani, ale pfedevSim i na to nepenézité (Armstrong,
r. 2002, s. 168).
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F
Herzbergova dvoufaktorova
teorie
Oblast spokojenosti Oblast nespokojenosti
Isoka spokajenost soka nespokojenost
e Motivatory y \ * Faktory hvgieny
¢ Uspésne vykonani prace _;I I l A |- Pracovni podminky
e Uznani y e % |« Plat a bezpedi
s Zodpoveédnost c:i e 51”_' i ?{; e.”‘jﬂ 5| * Org. politiky
e Samostatna prace x i A e / | *» Nadrizeni
e Osobnirozvo)a riist .\'1__‘- | I _;’I * Mezilidské vztahy
'\..4 l,-".

Zdroj: (Krianskd, 2016)

Obr. 5 Herzbergova dvoufaktorova teorie

1.4.4. Teorie zamérené na proces — Expektacni teorie

Tomuto typu motivaéni teorie se vénovali pfedevSim panové Vroom, Porter a
Lawler. Zakladem je, Ze motivace a vykon jsou ovlivnény vnimanim spojeni usili a
vykonu, vykonu a vysledku a uzitné hodnoty vysledku dané osoby. Motivace tedy
zavisi na moznosti, Ze se usili projevi a tak bude nasledovat odména. Je to tedy
takova teorie, ktera ma jasné vazby mezi usilim a odménou a ktera za dané usili

stoji.

1.4.5. Teorie zamérené na proces — Teorie cile

Panové Latham a Locke zase véfFi, Zze se produktivita a motivace zvysi, pokud lidé
nemaji prehnané vysokeé cile a po jejich dokonceni se jim poskytuje zpétna vazba.
Zakladem je tedy komunikace.

1.4.6. Teorie zamérené na proces — Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti od Johna S. Adamse hovofi o tom, Ze zaméstnanci jsou

nejlépe motivovani tehdy, kdy je s nimi jednano s uctou a spravedlivé. To se tyka
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pfedevS§im odméfiovani za splnénou praci a spravedlivé Kkariérni postupy
(Armstrong, r. 2002, s. 168).
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2. Analyticka €ast

V prvni pulce praktické ¢asti predstavuji dotaznik Stimmungsbarometer, ktery se
v koncernu VW provadi pro vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancu. Druha

polovina obsahuje vlastni vyzkum.

2.1. Stimmungsbarometer

Jak jiz bylo zminéno, Stimmungsbarometer je prizkum koncernu VW, ktery zjiStuje
spokojenost svych zaméstnancl po celém svété. Probiha kazdoroc¢né a diky
vysledkim prizkumu jsou nasledné vytvareny opatfeni, aby spokojenost
zaméstnancu rostla. Neni tedy nahodou, Ze se SKODA AUTO v roce 2018 stala jiz
potfeti absolutnim vitézem studie TOP zaméstnavatel, z Cehoz je zfejma atraktivita
spoleCnosti jako zaméstnavatele a sou¢asné spokojenost zaméstnancdu.

Zdroj: [online] Dostupné z (http://www.mb-net.cz/skoda-auto-vitezem-studie-top-zamestnavatele-
2018/d-55992)

Vroce 2017 se prazkumu Stimmungsbarometer zucastnilo pfes 570 000
zameéstnancl koncernu VW v 48 zemich a 6 kontinentech. Nejvétsi zastoupeni
zameéstnancl, ktefi absolvovali tento prizkum, bylo z Evropy (cca 416 tis.), z Asie
(cca 98 tis.) a Jizni Ameriky (cca 25 tis.). Z celého svéta tedy pfiSlo pfes 16 000

zdokumentovanych opatfeni na zlepSeni spokojenosti zaméstnancu.

Prizkum Stimmungsbarometer ma 6 hlavnich procesnich krokl a pro spravnou
efektivitu tohoto prizkumu je nutné vSechny tyto kroky absolvovat. Jsou to: Priprava
— Hlasovani — Vyhodnoceni — Komunikace a diskuze vysledkt — Tvorba
opatfeni — Revize. Realizace a nasledna kontrola ucinnosti opatfeni pak muize

presahnout i ro€ni cyklus prizkumu.

Ve spoleénosti SKODA AUTO mohou hlasovat vsichni aktivni pracovnici véetné
trainees. Hlasovani neni povoleno zaméstnancum, ktefi nastoupili ve stejném
mésici, kdy prizkum probiha. Dale pak zaméstnanci na dohody konané mimo
pracovni pomér, praktikanti, stazisté, ucni, externi pracovnici a zaméstnanci, ktefi

jsou dlouhodobé nemocni.
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Zpusoby hlasovani se liSi podle toho, zda ma zaméstnanec pfistup k PC. Ti, ktefi
pfistup k PC maji, maji moznost hlasovat pfimo na Zaméstnaneckém portale, na
ktery ma kazdy tento zaméstnanec pfistup. Déale pres odkaz, ktery kazdy pracovnik
obdrZel na svoji e-mailovou adresu, nebo je mozné hlasovani z pohodli svého
domova na oficialnich webovych strankach www.stibam.de. Zaméstnanci, ktefi
pristup k PC nemaji (pfedevSim pfimy personal ve vyrobé&) maji moznost vyjadrit
svlij nazor na uréenych hlasovacich mistech po vyrobnich zavodech SKODA AUTO,
kde jim tzv. asistenti hlasovani poradi s detaily. Pokud tuto mozZnost pracovnici
nechtéji vyuzit, mohou stejné jako prvni skupina zaméstnancl vyuzit moznosti

hlasovani z prostfedi domova.

NapIni prace asistentl hlasovani je pfima asistence a pomoc zaméstnancim
s vyplnénim dotazniku. V prvni fadé asistent provéfuje, zda ma pracovnik ,hlasujici
heslo“. Pokud se stane, ze pracovnik heslo z néjakého divodu nema, ovéfuje jeho
identitu a zodpovida za spravnost ovéfeni. Nikdy vSak nesmi asistent vyplhovat
dotaznik. Tato €ast procesu vzdy nalezi samotnému pracovnikovi, aby se zachovala

naprosta anonymita hlasovani.
V oficialnim prizkumu se nachazi 24 otéazek, které jsou rozdéleny do 5 kategorii.
Jsou jimi:

e My a naSe organizacni struktura

e Spoluprace

e Ma pracovni €innost

e Ja ve spoleénosti SKODA AUTO a. s.

e Moralni zasady a spoluprace v koncernu
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Na v8echny tyto otazky maji zaméstnanci moznost zvolit jednu z péti odpovédi:

. Plati zcela
Plati pfevazné
Plati ¢astecné

Témér neplati

. Viibec neplati

Pokud se zda otazka respondentovi nejasna, je mozné kurzorem mySi ukazat na
symbol informaci, ktery je pfitomny u kazdé z otazek. Diky této akci se objevi
detailné rozepsana otazka, aby nedoSlo k nepochopeni a tim padem zkresleni
vysledkl. Pokud nékdo z néjakého duvodu nechce odpovidat na vSechny otazky,
nemusi. Pro odeslani dotazniku staci vyplnit i jen jednu odpovéd. Kvli

nezkreslenym informacim Ize vSak hlasovat pouze jednou.

Po celou dobu hlasovani je zaru€ena anonymita. Pfi zahajeni hlasovani sice
zameéstnanci musi vyplfiovat své pfihlasovaci/uzivatelské jméno, avSak odpovédi a
seznam pfihlasovacich/uZivatelskych jmen je ukladano do oddélenych databazi.
Databaze jmen slouZzi pouze pro propojeni ur€ité osoby s organiza¢ni jednotkou a
takeé jako opatfeni, aby nékdo nehlasoval vicekrat. Ta je posléze mazana. Do druhé
databaze jsou ukladany pouze odpovédi. To znamena, Ze po odeslani dotazniku jiz
neni mozné sparovat jméno osoby s jeho odpovédmi. Pfehledné je tento proces
vyobrazen na obrazku nize.

Po odhlasovani je: Hlasovani probiha Po skonceni hlasovani

Databaze |

DZC odeslano do databaze | »D pouze DZC »»

Databaze | je smazan

Po odesléni jiZ neni moZné obé databaze propojit, => neni moZné sparovat odpovédi
s DZC a zobrazit je, a to ani hiasujicimi uZivateli
Dotaznik s informaci, ke které OJ [ Databaze i ]
patfi, je odeslan do druhé databaze N pouze odpovédis
informaci, do které OJ
spadaji

Vysledky za danou OJ
{pokud byly spinény podminky®)
se vraci do této OJ

Obr. 6 Prehled ukladani dat prdzkumu Stimmungsbarometer

Dalsim dulezitym faktorem pro udrzeni anonymity je fakt, Ze pokud je v organizaéni

jednotce méné nez 5 zaméstnancl, vysledky se pro danou organizaéni jednotku
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nezobrazuji. Vysledky dané organizaCni jednotky jsou zapocCitavany a
vyhodnocovany az ve vysledcich nadfazené organizaCni jednotky. Diky témto
opatfenim se za poslednich 9 let, kdy je priizkum Stimmungsbarometer ve SKODA

AUTO realizovan, nikdy nevyskytl problém s anonymitou.

Zdroj: Interni materialy SKODA AUTO, a. s.
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2.2. Vlastni vyzkum

Zaméstnanci SKODA AUTO a.s. pUsobici v mém okoli, ktefi kazdoro&né prazkum
absolvuji, si Casto stézuji, ze je na né vyvijen pomérné velky tlak ze strany svych
nadfizenych kvali vysledkim prizkumu. Na tyto nadfizené je zase vyvijen tlak
z vysSich mist a na ty zase ztéch nejvysSich. V celku se da fici, Zze na finalni
vysledky se klade velky duraz a je mozné se setkat s lidmi, ktefi se boji vyjadfit svij
upfimny nazor a radéji svoje odpovédi v oficialnim prizkumu nadhodnocuji. Toto
tvrzeni vede k mysSlence, jaké by byly vysledky tohoto prizkumu, kdyby se na
zameéstnance nevyvijel tak velky tlak a tim padem vyjadfili upfimné svuij nazor.
Cilem Setfeni je tedy zjistit skuteénou miru spokojenosti zaméstnancti SKODA
AUTO a.s.

Jelikoz ma SKODA AUTO a.s. cca 30 000 zamé&stnanc(, bylo by hodné obtizné
stanovit reprezentativni vzorek. Proto misto vS§ech zaméstnancl bylo namatkové
vybrano jedno anonymni oddéleni o pfiblizné 100 zaméstnancich. Na tomto poctu
zameéstnancUl Ize o dost jednodu$eji vyzkum provést a zaroven tim, ze se jedna o
mensi skupinu zaméstnancl s podobnym zaméfenim prace, jsou vysledky lépe

porovnatelné s oficialnim prizkumem. Reprezentativni vzorek €ini cca 33%.

Jak jiz bylo zminéno, cilem je zjistit skuteCny stav spokojenosti zaméstnancu
SKODA AUTO a.s. Nejjednodu$sim zptsobem je tedy porovnat vysledky
s oficialnim prizkumem a tim, Ze je Stimmungsbarometer tvofen dotaznikovou
formou, je i vlastni vyzkum vytvofeny pomoci dotazniku. Vlastni dotaznik je tvofen
naprosto totoznymi otazkami, jakoz tomu je u oficialniho prizkumu. Navic jsou
pridany dvé doplnkové otazky tykajici se shodnosti odpovédi ve vlastnim dotazniku
a v oficialnim dotazniku. Dotazniky byly doruCovany osobné jednotlivym
zameéstnanclm, aby byl zabezpecen vétsi pocit diveéry, nez jak by tomu bylo u

dotazniku posilanych pres e-mail.

Diky témto vlastnim dotaznikim bylo mozné porovnat odpovédi respondentl na
jednotlivé otazky a tak urcit, zda se od sebe vyrazné vysledky prizkumdu liSi. Dale
jde také pomérné snadno porovnat celkové vysledky daného oddéleni. Diky
doplfikovym otazkam 25 a 26 ,Odpovidal jste stejné, jako tomu bylo u oficialniho

prizkumu Stimmungsbarometr?“ a ,Pokud jste na pfedchozi otazku odpovédél
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,NE', napiSte prosim alespon jeden duvod, pro€ tomu tak je“ jsem schopny zjistit,
kolik procent dotazanych je ve svych odpovédich v oficialnim vyzkumu neupfimna
a z jakych davoda.

Predpokladam, ze oficialni prizkum bude lehce nadhodnoceny oproti vlastnimu
vyzkumu a tak se prokaze, ze pokud lidé nejednaji pod tlakem a maji velkou davéru
v anonymitu, jsou upfimnéjsi a kriti¢téjSi. Dale predpokladam, ze 90% dotazanych
odpovidalo v neoficialnim prizkumu jinak, nez tomu bylo v prizkumu oficialnim.
Nakonec si myslim, Ze ti, ktefi odpovidali jinak, Cinili tak z divodu vysokého tlaku

od svych nadfizenych.

2.2.1. Porovnani odpovédi na jednotlivé otazky

Jak jiz bylo zminéno vyse, v oficialnim prizkumu se nachazi 24 otazek, které jsou
rozdéleny do 5 kategorii. Na vSechny tyto otazky maji zameéstnanci moznost zvolit
jednu z péti odpovédi:
. Plati zcela

Plati pfevazné

Plati Caste¢né

Témér neplati

. V(ibec neplati

Prvni ukazatel v poradi je vzdy vysledek oficialniho vyzkumu Stimmungsbarometer,

druhy je vysledkem vlastniho vyzkumu. Udaje v procentech.

My a naSe organizadni struktura:

1) Na mém soucasném pracovisti mame k dispozici veSkeré prostiedky a informace,
které jsou nezbytné k vykonu prace.

I 43 9 5
19 46 35
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2) Potifebné odborné znalosti si u nas pfedavame.

s s 20 1

e s 15

3) Je-li to pro vykon mé prace nutné, mohu dale rozSifovat €i prohlubovat svou
kvalifikaci.

2z st

e o 4

4) Na mém soucasném pracovisti délame pro zlepSovani pracovnich postupl
dostatek.

s 2 44

s s 35

5) Na mém sou€asném pracovisti délame pro kvalitu dostatek.

e ¢ 34

s 15

6) Na mém soucasném pracovisti pruzné reagujeme na zmény / problémy.

s 5 4]

e s 19
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7) Na mém soucasném pracovisti doSlo béhem poslednich 12 mésicu k trvale
pozitivnim zménam.

3T 26 24 5 Il
2n 24 40 16 [HEH
Spoluprace:

8) Pracovni cile na mém soucasném pracovisti plnime za stalého dodrzovani
pravidel a procesu.

T 2 7

2y 54 19

9) Pracovni postupy a procesy jsou na mém souCasném pracovisti transparentni a
jsou pravidelné kontrolovany.

e 2 71

- 46 15

10) Na mém soucasném pracovisti diskutujeme o rizicich a chybach a neskryvame
je.

s 31 ]

R 31 19 8
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11) Spoluprace s kolegy z ostatnich pracovist je dobra.

S s

ss— s 15

12) Na mém soucCasném pracovisti panuje atmosféra, v niz lze vyjadfit nazor
upfimné a oteviené.

s o2 1 48

e ;. 19 8

13) ZpUsob vedeni mého pfimého nadfizeného je prikladny a presvéddivy.

L TR A

D e 35 4

Ma pracovni ¢innost:

14) Moje soucCasné pracovni Cinnosti / ukoly mé bavi.

s s 73

s o 8 4

15) Za m{j pracovni vykon se mi dostava odpovidajiciho uznani.

s 48 7 38

e 2 19

29



16) Na mém souCasném pracovisti mohu vyjadfovat své nazory / napady k
dalezitym pracovnim tématum.

s s 54

e e o8

17) Citim, Ze jsem v takové fyzicke i psychické kondici, abych mohl(a) dobfe zvladat
pracovni ukoly.

D ...

e s 4

18) Pracovni naroky, které jsou na mé kladeny, jsou dobfe zvladnutelné.

E e e

e e

19) MUj pracovni a soukromy Zivot jsou ve vzajemném souladu.

Ja ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.:

20) Spole&nost SKODA AUTO a.s. je pro mé& nejatraktivngjsim zamé&stnavatelem.

A 220 43

I s 12
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21) Ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. vidim zajimavé moznosti dal$iho rozvoje.

e s 83

e s 19

22) Spoleénost SKODA AUTO a.s. je vefejnosti a nasimi zakazniky vnimana
pozitivné.

ITes— 2t

s s 4

Moralni zasady a spoluprace v koncernu:

23) Na mém soucasném pracovisti se kazdy muze chovat podle moralnich zasad.

e 5o cE

L O

24) Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. vyuzivdme vyhod spoluprace s ostatnimi
koncernovymi znackami/spoleénostmi.

e s 103

e 50 27 4
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Celkovy primér odpovédi

s 32 9 2

2 47 18 2

2.2.2. Upfimnost v oficialnim prizkumu
Na zjisténi miry upfimnosti v oficialnim prizkumu Stimmungsbarometer je ve
vlastnim dotazniku doplnéna otazka €. 25 (Odpovidal jste stejné, jako tomu bylo u
oficialniho prizkumu Stimmungsbarometr?). Na grafu nize je zfejmé, Zze shodné,
jako tomu bylo v oficialnim prizkumu, odpovidalo 73% respondentl, kdezto 27%
respondentt odpovidalo v prizkumu slouzicimu jako podklad pro tuto bakalarskou

praci odliSné.

Vysledek otazky €. 25

27%

73%

ANO NE

26. polozka v prizkumu byla uréena pouze pro ty, ktefi zvolili v pfedchozi otazce
(€. 25) moznost ,NE®. V tomto pfipadé 27% respondentd zduvodriovalo, z jakého
divodu odpovidali jinak, nez tomu bylo v oficialnim pridzkumu. Nékteré dotazniky

bohuzel tuto kolonku vyplnénou nemély. NiZze uvadim nékteré zmifiované davody.

e _Nevéfim v anonymitu oficialniho prizkumu.®
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e ,Nic se nezméni. Pouze se bude vice schuzovat.”
e ,Osobni davody*
e ,Nechci pfidélavat praci a starosti vedoucimu®

e ,Radéji nebudu odpovidat"

2.2.3. Vysledky Setfeni

Prvni hypotézou vlastniho Setfeni bylo, Ze oficialni prizkum bude lehce
nadhodnoceny oproti vlastnimu vyzkumu. Porovnanim celkového praméru
odpovédi nam ukazuje, Ze oficialni prizkum Stimmungsbarometer je opravdu lehce
nadhodnoceny. | u jednotlivych odpovédi je tento fakt ziejmy. Mizeme tedy potvrdit,
Ze jednani pod natlakem muize odpovédi respondentl ovlivnit. AvSak je také vidét,
Ze pramér odpovédi nijak rapidné neklesl, z Eehoz je zfejmé, Ze oficialni prizkum

je velmi divéryhodnym ukazatelem spokojenosti zaméstnancu.

DalSim pfedpokladanym vysledkem byl fakt, Ze 90% respondenti bude odpovidat
jinak, nez v oficialnim prizkumu. Tato hypotéza se nepotvrdila, naopak byla zcela
vyvracena. 73% respondentd odpovédélo na muj vyzkum stejné, jako tomu bylo
v oficialnim prazkumu. To potvrzuje slova, Zze zaméstnanci jsou ve svych
odpovédich ve Stimmungsbarometer z velké Casti upfimni a jak jiz bylo jednou
zminéno, vyzkum Stimmuingsbarometer je velmi duvéryhodnym ukazatelem
spokojenosti zaméstnanct SKODA AUTO.

Posledni hypotézou mého vyzkumu bylo tvrzeni, Zze divodem pro neupfimnost
v oficialnim prizkumu je tlak na zaméstnance vyvijeny svymi nadfizenymi. VétSina
dotazovanych, ktefi odpovidali odliSn€, bohuzel nebyli sdilni ani v mém dotazniku.
Casto se objevovaly se divody jako ,radé&ji nebudu odpovidat®. Z tohoto tvrzeni Ize
usuzovat, Zze otadzka byla pro respondenty tak nepfijemna, a i pfes zaruCeni
naprosté anonymity jejich osoby i oddéleni méli vnitfni pocit nedlveéry. Ostatni
udavali duvody spojené s nedlvérou v anonymitu oficialniho prizkumu, zvySenim
¢asového fondu z divodu jednani o napravnych opatfenich nebo didvody spojené
se sounalezitosti se svym vedoucim. Hypotézu tedy nemlzeme s jistotou potvrdit.
Jisté ale je, ze dlivodu pro nevyplnéni oficialniho prizkumu zcela upfimné neni jen

diky tlaku vedoucich, ale i dalSich jiz zminénych faktorech.
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Zaver

uspésSnych podnikl. Jako i ostatni pilife podniku stale prochazi transformaci.
Zvysuji se pozadavky na kvalifikaci zaméstnancui a jejich ostatni schopnosti. Aby
vSak byly podniky v 21. stoleti konkurenceschopné a uspésné, nejsou vzdy jen
kvalifikovani zaméstnanci vyhrou. Zaméstnanci, ktefi jsou vysoce kvalifikovani,
nemusi byt zaroven produktivni. A naopak. Dilezitym aspektem je tedy i spravna

motivace zaméstnancu a pfedevsim pracovni spokojenost.

Je dokazana korelace mezi spokojenosti pracovniku a jejich pracovni produktivitou.
Pokud zaméstnanci pracuji v pfijemnych podminkach a nejsou ovliviiovany
negativnimi vlivy, jsou schopni podat od dost vétsSi vykon, nez jak by tomu bylo
v opacném pfipadé. Pracovnimi podminkami vSak neni mySleno pouze naradi, stul
nebo budova, ve které zaméstnanec travi velkou Cast svého Zivota, ale takeé
pracovni kolektiv, nadfizeni i podfizeni, dobra spoluprace s jinymi utvary €i jinymi

podniky apod.

Vlastni vyzkum jsem soustiedil na zaméstnance SKODA AUTO a jejich pracovni
spokojenost. Kazdoro¢né v celém koncernu Volkswagen probiha akce se jménem
Stimmungsbarometer, ktera zkouma spokojenost svych zaméstnancu po celém
svété a snazi se diky opatfenim tuto spokojenost jesté zvysSit. Cilem bakalarské
prace bylo ovéfit hypotézu, Ze tento oficialni prizkum je nadhodnocen oproti realité
kvili vysokému tlaku na vysledky. Setfeni hypotézu potvrdilo, avdak ne v takovém
méfitku, jak jsem pavodné myslel. Oficialni prizkum je sice lehce nadhodnocen, ale
pouze v malé mife, a tak se prokazalo, Ze vysledky projektu Stimmungsbarometer

jsou velmi kvalitnimi ukazateli spokojenosti.

Tato prace nemusi v budoucnu slouZit pouze personalnim ttvaram SKODA AUTO,
které se pfimo zaméfuji na tvorbu a pfipravu prizkumu Stimmungsbarometer. Maze
slouzit i jako doporu€eni dalSim koncernovym znackam, a vilastné i ostatnim
podnikiim nejen v Automotive, aby se zamysleli nad vysledky svych prazkum
spokojenosti a mozna nekladli tak velky tlak na dobré vysledky. | kdyz toto neni
pfipad koncernu Volkswagen, mohou se nékteré podniky dostat do faze, kdy budou

34



kvali tlaku na zaméstnance vysledky prizkumu tak zkreslené, Ze budou postradat

vyznam.

Lidé travi v zaméstnani velkou ¢ast svého Zivota a spokojenost v pracovnim Zivoté
se Casto prolina i do spokojenosti zivota soukromého. Na toto tvrzeni by nikdo
nemél ve svém byti zapominat. Pfi tvorbé této prace jsem si vzpomnél na slova
jednoho sice neznamého, ale velmi moudrého muze, ktery mi kdysi pravil: ,Prace je

prace. Clovék pracovat musi. Nikdy v8ak nesmi chodit do prace s nechuti.”
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