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Uvod

Tato bakalarska prace se zabyva pracovnim prostfedim z hlediska motivace
zameéstnancd, a to jak fyzickym prostfedim, ve kterém se zaméstnanci nachazi, tak
také neuchopitelnym prostfednim tvofenym vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci
a vztahy s nadfizenym. Motivace zaméstnancUl je jednou z personalnich €innosti,
kterou Ize analyzovat a ktera byla analyzovana ve firmé SKODA AUTO a.s. (dale
jen SA) v praktické &asti této prace. Firma SA se vdob& velice nizké
nezaméstnanosti (1,9 % ve druhém c¢tvrtleti roku 2019) snazi udrZet si své
zaméstnance a motivovat je k co nejlepSim pracovnim vykonum, proto je toto téma
aktualni (CSU, 2019). Pracovni prostfedi bylo vybrano pro bakalaiskou préaci jako

jeden z motivacnich faktoru.

Hlavnim cilem prace je uchopit teoretické vychodisko tématu pracovniho prostredi
a motivace zaméstnancu a nasledné ziskané znalosti aplikovat do praktické Casti
zamérené na konkrétni podnik, ve které dojde k analyze stavajici situace tykajici se
pracovniho prostiedi, poté k vyzkumnému $etfeni se zaméstnanci SA a na zakladé
vysledk z ného ke zpravé pro personalisty spoleCnosti. Tato zprava bude
obsahovat mozné navrhy pro zlepSeni. Tento cil koresponduje s ¢lenénim

bakalarské prace, ktera obsahuje 5 kapitol.

Téma bakalarské prace vzniklo spojenim mnou vybraného S$kolniho tématu
tykajiciho se problematiky motivace zaméstnancl a tématu zavadéni relaxacnich
koutkl a inovacnich prostor, které jsem pomahala fesit na své predchozi nepovinné
praxi ve SA. Na intranetu firmy jsem poté narazila na élanek o dokoné&eni inovaénich
prostor, jez jsem naposledy vidéla jen jako navrh na papife, a proto mé napadlo tyto

dvé témata spoijit a vyuzit je pro téma moji bakalarskeé prace.



1 Personalni ¢innosti véetné motivace zaméstnanct a pracovni
prostredi

Cela tato kapitola se zabyva teoretickym vychodiskem témat: personalni €innosti,
motivace zaméstnancu a pracovni prostfedi. Prvni podkapitola je zaméfena jen na
personalni ¢innosti. Druha pak na motivaci zaméstnancu, ktera se fadi pravé mezi
tyto €innosti a na kterou je kladen ddraz i v této praci. Jiz pfed vice nez 75 lety
popsal A. H. Maslow (1943) teorii tykajici se lidské motivace. V této teorii rozdélil
lidské potfeby do péti skupin od téch nejzakladnéjsich lidskych potfeb jako je pfijem
jidla a piti, vyluCovani nebo spanek, pfes pocit jistoty a bezpeci, pocit lasky
a sounalezitosti, dale pak potfebu uznani az po potfebu seberealizace. Hlavni
mysSlenka této teorie spociva vtom, Ze vy$Si kategorie potfeby muze byt

uspokojovana jen v pfipadé, ze je ta nizsi uspokojena.

Potfeba uznani

Potreba lasky a
sounalezitosti

Potreba jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby - dychani, prijem jidla a
piti, vylucovani

Zdroj: (Maslow, 1943)

Obr. 1 Maslowova pyramida potreb

Tyto mySlenky Ize vyjadfit i ve vztahu k motivaci v pracovnim prostfedi, coz je
obsahem tfeti podkapitoly. ACkoli Koubek (2015) uvadi, Ze pojeti hierarchie potfeb
nema praktické vyuziti. Podle né&j neni teorie dostateCné pruzna. Kazdy jedinec
muUze mit totiz upIné jiné priority a je t&€zké pfijmout, ze potieby se vyvijeji pfesné

podle hierarchie. Teorie navic nikdy nebyla ovéfena empirickym vyzkumem.



Ve treti podkapitole je pracovni prostfedi feSeno jak z pohledu realného prostredi,
tak z pohledu pracovnich vztahu. Jde o vztahy na pracovisti mezi kolegy, vztah
s nadfizenym, chovani nadfizeného vuc¢i zaméstnanci, zplisob motivace ze strany
nadfizeného, pokud vubec k né&jaké motivaci dochazi, pfipadné i vztah

k podfizenému.

1.1 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti jsou vykonavany personalisty, ale také liniovymi manazery
(Armstrong, 2007). Podle Dvorakové (2012) vSak pravé vedouci zaméstnanci na
personalisty nahlizi jako na pomocnou silu pfi vyfizovani jejich pozadavku, podle
nich nepfinasi organizaci zadnou pfidanou hodnotu. Od 90. let navic maji navic
personalisté za ukol nepfijemné ukoly jako oznamovani o propusténi a vytvareni

outplacementovych programu pro prebyte¢né zaméstnance.

Synonymem pro personalni ¢innosti jsou ukoly fizeni lidskych zdroji (Koubek,
2005). Mnozstvi téchto Cinnosti se v raznych literaturach lisi, mezi ty hlavni ale patfi

podle Koubka nasleduijici.

Vytvareni a analyza pracovnich mist, pfi kterych musi personalisté definovat
pracovni ukoly, pravomoc a odpovédnost, které jsou s témito ukoly spojené. Musi
také specifikovat pracovni mista a vytvaret popisy k témto mistiim. V pfipadé
personalniho planovani se poté jedna o planovani potfeb pracovnikl v instituci,
co se tyCe poCtu a struktury a planovani personalniho rozvoje pracovnikd. Na
starost maji dale ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikt. Toto zahrnuje ¢innosti,
jako jsou informovani vefejnosti o volnych pracovnich pozicich, shromazdovani
materialld pozadovanych po potencialnich zaméstnancich (napf. Zivotopis,
motivaéni dopis) a zkoumani téchto materiald. V ramci vybéru pracovnikl maiji pak
na starost jejich pfedvybér, organizaci testl a pohovorl a podili se i na samotném
vybéru pracovnikl. V pfipadé, Ze je uchazeC vybran, maji za ukol vyfeSit s nim
podminky tykajici se jeho zaméstnani, jako jsou mzda, pracovni doba, pocet dnl
dovolené, pfipadné vyhody, které zaméstnavatel nabizi. Dale musi nového
zaméstnance seznamit s organizaci firmy a uvést ho na jeho nové pracovisté.
Pracovnici a jejich vykony musi byt dale hodnoceny. Personalisté vytvaii Casovy
plan hodnoceni, urcuji, co a jakou metodou bude hodnoceno, organizuji hodnotici

rozhovory, pfipadné uchovavaji dokumenty vzniklé pfi hodnoceni pracovniku.



V pfipadé neshod nebo problémd maji za ukol navrhnout feSeni a kontrolovat, zda

jsou feSeni realizovana.

Mezi méné pfijemné cCinnosti personalistl a manazerl pak patfi ukonéovani
pracovniho poméru. Kromé toho se pak k usporadani pracovnich mist vazi
ukoly jako tfeba pfefazovani na jiné nebo nizSi pozice, povySovani nebo
penzionovani. DalSi Cinnosti patfici pod fizeni lidskych zdroju je odménovani
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod, které do jisté miry ovliviuji pracovni vykon,
popfipadé motivuji zaméstnance. Personalisté maji také na starost vzdélavani
pracovniki. Méli by identifikovat vzdélavaci potieby, planovat vzdélavani
pracovnikl, urCovat zplsob, jakym budou hodnoceny vykony pfi vzdélavacich

aktivitach, a urCovat, do jaké miry bylo vzdélavani ucinné.

Pracovni vztahy jsou dalSi oblasti, kterou maji personalisté na starost. Jedna se
o komunikaci mezi vedenim spolecnosti a prfedstaviteli odbor, ktefi se schazi na
jednanich organizovanych personalisty. Z téchto jednani musi personalisté tvofit
a uchovavat zapisy, dale musi zpracovavat informace o tarifnim vyjednavani,
dohodach i zakonnych pozadavcich. Ohledné komunikace napfi€ organizaci musi
sledovat agendu stiznosti a disciplinarnich jednani. BOZP, jeji kontrola, otazka
pracovni doby a pracovniho rezimu, stravovani zameéstnanc(, tvorba kulturnich
aktivit nebo aktivit v ramci volného ¢asu zaméstnancu, to vSechno musi personalisté
obstaravat vramci péce o pracovniky. VeSkera data o pracovnich pozicich,
0 zaméstnancich a jejich praci, o mzdach a socialnich zaleZitostech musi byt
uchovavana v ramci personalniho informaéniho systému. Personalisté pak Fidi
poskytovani téchto informaci kompetentnim osobam nebo organizacim. Napfiklad
hodnoceni pracovniki mohou personalisté poskytnout vedoucim, dokumenty
dokazujici dodrzovani zakonnych predpist a norem pak statnim organum jakou

jsou ufad prace, organy statni statistiky nebo spravy.

V poslednich letech maiji personalisté dalSi ukoly. Napfiklad prdzkum na trhu
prace, pfi kterém se snazi nalézt potencialni pracovniky pro organizaci na zakladé
riznych analyz. Mezi ty patfi analyza populaéniho vyvoje, analyza poptavky
a nabidky po pracovni sile nebo analyza konkurencnich nabidek. Dale maji na
starost zdravotni pééi o zaméstnance, pod kterou spadaji pravidelné kontroly
u lékarl, kurzy prvni pomoci nebo rehabilitace. Personalisté musi v dneSni dobé

také vyhledavat, které metody prizkumi a zpracovavani informaci jsou pro
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spole¢nost nejvhodné&jsi a musi se orientovat v tom, které statistické a matematické
metody jsou vhodné pro praci v jejich personalnich systémech. V neposledni fadé
musi znat zakonik prace a jiné zakony tykajici se zaméstnavani. Vice a vice
musi byt kontrolovano, zda jsou dodrzovany zakony, které zakazuji jakoukoli
diskriminaci na zakladé véku, pohlavi, rasy nebo nabozenstvi pfi zaméstnavani
nebo odménovani. Toto je kontrolovano nejen kvali ochrané zaméstnancu, ale také
kvuli ochrané organizace, aby se pfipadné nedostala do problémua v dusledku

nedodrzeni nékterého ze zakonu, predpisu nebo lidskych prav a svobod.

1.2 Motivace zaméstnancu

O motivaci lidi vzniklo mnoho teorii a modeld, které se vzajemné doplnuji, vylu€uji
nebo kritizuji. V této podkapitole jsou nékteré z teorii zminény a rozebrany pravé
z hlediska vice autort s riznymi pohledy na problematiku. VSechny spole€nosti se
totiz staraji o to, jak trvale dosahnout toho, Ze jejich zaméstnanci budou podavat
vysoké a stabilni vykony (Armstrong, 2007). Organizace tedy musi vénovat
pozornost motivaci svych zameéstnanci pomoci stimull, vhodného odménovani
a vedeni lidi. Neni to vS8ak snadné, protoze ruzni lidé maji rizné potfeby, téchto

potieb chtéji dosahnout riznymi cili a ke splnéni téchto cilt vyuzivaji rGzné postupy.

Vztah mezi mirou motivace a vykonem muize byt popsan pomoci tzv. Yerkes-
Dodsonova zakona. Jinak je tento zadkon nazyvan také jako obracena U-kfivka.
Osa x zde znacCi miru motivace a osa y vykonnost. Kfivka mezi osami znaci vztah
mezi témito proménnymi a ma tvar obraceného U, proto také nazev obracena
,U kfivka“. Se stoupaijici urovni motivace pfi nezménénych ostatnich podminkach
(napf. pfi stejné urovni schopnosti) uroven vykonu roste, ale jen do doby tzv.
aktivaéniho optima. PFi pfekroCeni tohoto optima znamena paradoxné vysoka
uroven motivace utlum ve vykonnosti. Podle Bedrnové (2002) se optimalni uroven

motivace liSi také v zavislosti na obtiznosti ukoll. Pro naro¢né ukoly je lepSi o néco

v v,
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uroven
vykonu

W

mira motivace

Zdroj: (Nakonecny, 1992, str. 119)

Obr. 2 Yerkes-Dodsonutv zakon

Definice motivace jako takova byla srozumitelné popsana Armstrongem (2007),
ktery fika, Ze motiv je divodem pro to, abychom néco udélali. Motivace jsou pak
faktory, které ovliviuji lidi, aby se chovali ur€itym zpusobem. Co se tyCe motivace
ostatnich lidi, usilujeme o to, aby tito lidé snazili dosahnout urcitého cile. V pfipadé
vlastni motivace postupujeme tak, abychom se dostali tam, kam my chceme. Mohou
byt tedy rozliSeny dva typy pracovni motivace: motivace vnitfni a motivace vnéjsi.
Motivace vnitfni ma puvod pfimo v jedinci, jedna se o faktory, které si jedinec sam
vytvoril. VétSinou to byva pocit odpovédnosti a dulezitosti, samostatnost, pfilezitost
rozvijet schopnosti a dovednosti a celkové zajimava napliujici prace. VSechny tyto
faktory se fadi k motivatorm. Motivace vnéjsi je naopak tvofena podnéty z okoli.
V tomto pfipadé jde o faktor ve formé odmény, at uz penézni nebo nepenézni. Je
to napfiklad zvySeni platu, pochvala, povySeni, ale ve formé trestu to také mize byt
odepreni platu nebo kritika. Tyto hygienické faktory mohou mit okamzity zfetelny
ucinek, ale muze se stat, Ze budou plsobit pouze kratkodobé. U pracovnik(l dochazi
k tomu, Ze nejsou nespokojeni. Naopak vnitini faktory by mély mit dlouhodoby
hlubSi u€inek a méli by vést ke spokojenosti (Herzberg, Mausner a Snyderman,
1967).
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Tato Herzbergova dvoufaktorova motivacni teorie je v8ak Casto kritizovana kvali
metodé vyzkumu, pfi které nedoSlo ke zméfeni vztahu mezi spokojenosti
a vykonem. Armstrong (2007) také uvadi, ze vyzkum byl proveden na pfili§ malém
a specifickém vzorku respondentl (konkrétné na u€etnich a technicich) a Ze povaha
teorie vznikla na zakladé nevhodné zvolené metody dotazovani, ktera byla na
respondentech pouzita. Prfesto je Herzbergova teorie i v dnesSni dobé uspésna,
vypada totiz, ze je zalozena na principech realného Zivota nez na teorii. Navic teorie
koresponduje s mySlenkami A. H. Maslowa. Oba vyzdvihuji kladnou hodnotu

vnitfnich motivacnich faktoru.

Jak Maslowova hierarchie potfeb, tak Herzbergova dvoufaktorova motivacni teorie
jsou zalozeny na potfebach, jsou to teorie zaméfené na obsah. Naproti tomu
Vroomova expektaéni teorie je zaméFena na proces. Radi se mezi kognitivni teorie
spolu s teorii cilu a teorii spravedinosti (Armstrong, 2007). Tyto teorie jsou mnohem
uzite€néjsi pfi vedeni lidi a pfi vybéru metod motivovani spojeného s odménovanim.
Duvodem je to, Ze se nezabyvaji jen potfebami zaméstnancl, ale také tim, jak
zaméstnanci pracovni prostfedi vnimaji a jak interpretuji zplsoby uspokojovani
jejich potfeb. Expektaéni teorie je teorii valence, instrumentality a expektace
(Vroom, 1994). Valence znamena hodnotu, kterou ma pro zaméstnance dana
prace. Instrumentalita je minéni, Ze pokud zaméstnanec néco udéla, povede to
k néCemu dalSimu. A nakonec expektace je oCekavani, které zaméstnanec ma. Jde
o pravdépodobnost, Ze vykonana prace povede k n&jakému vysledku nebo cili.
Ocekavani mohou byt silna a slaba nebo dokonce nulova. V tomto pfipadé silné
oCekavani charakterizuje jistotu, ze pokud Clovék néco udéla, dojde k néjaké reakci.
V pfipadé slabého oCekavani jde o jistotu, ze pocCin nepfinese zadnou reakci.
Ocekavani je zalozeno na tom, co pracovnik do této chvile prozil, ale muze dojit
také k uplné nové situaci, ve které si pracovnik neni vabec jisty. Vyuzitelnym
principem celé této teorie je fakt, Ze mezi vykonem a vysledkem existuje pfimy
vztah, ktery muze zaméstnanec definovat. | zde je proto mozné urcit, Zze vnitfni
motivace je pro zaméstnance silnéjSi pohnutkou, protoze se muze spolehnout na
své vlastni Usili a ze svych zkuSenosti vi, co mu toto Usili mize pfinést. Vnéjsi
motivace funguje v pfipadé, Ze zaméstnanec je schopen si pfimo spojit odménu

s vykonanym usilim.
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VSechny uvedené teorie se jisté daji v dneSni dobé interpretovat i do praxe.
Jednoduchym pfikladem Maslowovy hierarchie potfeb maze byt napfiklad fakt, Ze
hladovy Clovék pracujici v prostfedi, ve kterém mu je zima a ve kterém nema
dostatek €asu ani na to, aby se napil, nebude podavat takové pracovni vykony jako
Clovék, ktery je najedeny, napity a okolni teplota mu vyhovuje, tedy se citi
v prostfedi pfijemné. V pfipadé Herzbergovy teorie zase jisté plati, Ze zaméstnanec
musi byt nejprve ukonejSen hygienickymi faktory a az poté midze byt podnécovan
k lepSim vykonim pomoci motivatoru. Toto Ize uvést na pfikladu zaméstnance,
ktery je velice spokojen se svou vykonanou praci, za tuto praci mu v8ak nebyla
vyplacena mzda. Takovy zaméstnanec jisté nebude spokojeny jenom proto, Ze je
spokojeny se svou praci, kdyz si z prace neodnese zZadneé penize. Podle Vroomovy
teorie muUze zase manazZer motivovat zaméstnance tim, Ze jim ukaze hodnotu
jednotlivych cilli, ukaze jim, jakou maji jednotlivé cile navaznost, jak jsou propojené,
a nakonec je adekvatné odmeéni. Je tfeba také brat v potaz to, Ze samotna odména
nemusi motivovat k jednani. Pro zaméstnance nemusi totiz hlavni hodnotu mit

odmeéna jako takova, ale fakt, Ze tuto odménu ziskal (Kim, 2003).

1.3 Pracovni prostredi

Tato podkapitola se zabyva pracovnim prostfedim a tim, jakym zptusobem ovliviuje
prostfedi pracovni vykon. Kromé realného pracovniho prostfedi ovlivhuji pracovni
vykon také pracovni vztahy ve skupinach na pracovisti. Toto zkouma socialni
psychologie prace pomoci diagnostickych metod. Pfedmétem téchto metod mohou
byt napfiklad postoje zaméstnance vici pracovnim ukolim, vztahy s kolegy, vlastni
motivovanost zaméstnance, spokojenost s platem, nebo jestli je zaméstnanec
schopny pfizplisobit se danému povolani (Kohoutek, St&panik, 2000). InZzenyrska
psychologie pak prozkoumava vliv pozitivnich i negativnich faktorl pracovniho
prostfedi ve vztahu k zaméstnanci. Mezi tyto patfi hluk na pracovisti, teplota
okolniho vzduchu, intenzita osvétleni a mnozstvi kysliku. VSichni tito Cinitelé mohou

zpusobovat Unavu, vy€erpani nebo pfetizeni zaméstnance.

| podle Kocianové (2010) pusobi na pracovni vykon a pohodu na pracovisti pracovni
prostfedi. Nevhodné pracovni prostiedi muze v dlouhodobém méfitku zpusobit az
zdravotni poskozeni zaméstnance. Pracovni prostfedi utvafi mnoho Cinitelt. Kromeé
jiz vy8e zminénych Cinitell pracovniho prostfedi to mize byt také prostorové feseni

pracovisté. Zaméstnance ovliviuje jiz pfistup na pracovisté, dale vyska pracovni
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desky nebo zorné podminky. Pfikladem muaze byt odvadéni pozornosti od prace
v pfipadé, Ze zaméstnanec ma hned za monitorem prostor, kde dochazi k pohybu
jinych osob, napfiklad chodbu. Tento zaméstnanec je pohybem za monitorem

vyrusovan presto, Ze se snazi soustredit na praci.

Mezi pracovni vztahy patfi vztah nadfizeného s podfizenym, vztahy mezi
spolupracovniky a vztahy pracovnich skupin ve spolecnosti. Tyto vztahy maji urcity
pomér formalnosti a neformalnosti. Mezi kolegy prevaZzuje jista mira neformalnosti,
zatimco ve vztahu nadfizeny — podfizeny prevazuje formalni vztah (Koubek, 2015).
Vztahy na pracovisti ovliviuji, jak cile celé organizace, tak cile jednotlivych
zaméstnancl. Pozitivni klima na pracovisti ma zaroven pozitivni vliv na vykon.
Vztahy na pracovisti zaroven ovliviuji dalSi personalni Cinnosti jako je planovani
a vedeni zaméstnancu, plnéni cill organizace, vedeni seznamu stiznosti a feSeni

téchto stiznosti.

Pracovni vztah je nejprve zaloZen na pracovni smlouvé, ve které se zaméstnanec
zavazuje vynalozit své schopnosti a dovednosti ke splnéni cili své prace
a zaméstnavatel se zavazuje vyplatit za to zaméstnanci plat nebo mzdu (Armstrong,
2007). Pozdéji se muze vytvofit vztah psychologické smlouvy zalozeny na
presvédceni, Zze zameéstnanec udéla maximum pro to, aby dosahoval zadanych cild,

Vv s

pracovni prostfedi pro splfiovani téchto cild (Guzz a Noonan, 1994).
PFi vytvareni zdravych pracovnich vztah( se uplatiu;ji jisté principy (Koubek, 2015):

e Dodrzovani smluv a dohod, slusné chovani a respektovani prav a svobod

jedince ze strany organizace i ze strany vedoucich pracovnika.

e Vedeni zaméstnancu ke stejnému zplsobu chovani va&i kolegum,
zakazniklm i vaci Siroké verejnosti. V takovém pfipadé totiz zaméstnanec
reprezentuje spolecnost, ve které pracuje. Kvuli tomu Casto vznikaji ve

firmach etické kodexy, jejichz poruSeni mize byt také trestano.

e Respektovani odborovych organizaci a respektovani faktu, Zze odbory jsou

partnerem spolecnosti.

o Respektovani zaméstnance jako rovnocenného partnera a umoznéni mu

ucastnit se fizeni firmy a rozhodovani o ni.
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e Pouzivani takovych pracovnich smluv, které jsou personalizovany na

konkrétniho zaméstnance.
e Jasna a pfedem uvedena politika hodnoceni a odménovani zaméstnancu.
e Zlep3ovani ve vedeni lidi a ve formovani pracovnich vztaha.
e Vzdélavani zaméstnancl za primarnim ucelem formovani jejich osobnosti.
e Poskytovani vhodnych pracovnich podminek a duraz na BOZP.
e Dostatecna informovanost ze strany organizace smérem k zaméstnancum.

e DostateCna péce o pracovniky z hlediska socialniho rozvoje ¢€i pomoci

Vv nepfiznivych Zivotnich situacich.

e Organizace kulturnich a rekreacCnich aktivit za u€elem zlepSeni mezilidskych

vztahu.
e Postih projevl diskriminace ¢i nelibosti vici jedincim ze strany nadfizeného.

Skupinou, ktera mize ovlivnit pracovni vztah, jsou personalisté (Armstrong, 2007).
K ovliviiovani dochazi uz pfi €innostech jako je ziskavani nebo vybér pracovnika
a pfi zaClenovani pracovnika do organizace tim, Ze nového zaméstnance informuji
o firemni kultufe, o misich a vizich firmy. O tomto pak personalisté vydavaji rizné
broZury a pfirucky, které slouzi k tomu, aby bylo zaméstnanci vSe pfipomenuto.
Dale planuji personalisté vzdélavani a rozvoj pracovniku, ¢imz zaméstnancim
pomahaji dosahnout lepSich vykonu. Vzdélavanim manazerd pak pfispivaji
k pochopeni pracovnich vztahl a k vybéru vhodné metody fizeni zaméstnanca.
Personalisté také vytvari personalni politiku (zaméstnavani, rozvoj, odmérnovani,
vztahy mezi kolegy), kterou komunikuji smérem k zaméstnancim. Zajistuji
dodrzovani spravedlivého a uspokojivého systému odmén. Nakonec poskytuji

doporuceni tykajici se procesu, postupu a pracovnich vztah(.
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2 Analyza pracovniho prostiedi ve SKODA AUTO a.s.

Cela tato kapitola je vénovana analyze pracovniho prostiedi ve SKODA AUTO a.s.
Prvni podkapitola se vénuje pracovnimu prostfedi, ve kterém se zaméstnanci
pohybuiji, tedy tomu fyzickému, realnému. V této oblasti zaCala své prostory rozvijet
i SA, mozna po vzoru nejen velkych mezinarodnich firem jako jsou napfiklad

Google, Facebook nebo Apple, ale také po vzoru malych ¢eskych spolecnosti, jakou

je napfiklad coworkingova spolec¢nost IN-SPIRO, ktera v roce 2014 zvitézila spolu
s Googlem a Air-bank v soutézi CBRE Zasedacka roku (jobs.cz, 2015). IN-SPIRO

nabizi pronajem jejich prostor na Praze 7.

Zdroj: (jobs.cz, 2015)

Obr. 3 Prostory firmy IN-SPIRO, vitéze soutéZze CBRE Zasedacka roku 2014

Druha podkapitola se pak bude vénovat neuchopitelnému pracovnimu prostredi:
pracovnim vztahim. V tomto pfipadé je analyza aktualniho stavu o néco tézsi,
pravé kvlli nemoznosti uchopeni pracovnich vztaht. Je v§ak nezbytna pro nasledné

sestaveni vyzkumného Setfeni ve treti kapitole.
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2.1 Pracovni prostiedi ve SKODA AUTO a.s.

Jak bylo uvedeno v Gvodu kapitoly, pracovni prostfedi ve SA se rozviji. Vznikaji
nové tzv. inovaéni prostory. Tyto prostory maji podporovat kreativitu zaméstnanct
diky jejich inovativnimu prostfedi a diky organizacni struktufe (Redakce, 2019).
Kromé toho dochazi k pfedélavani prostor na chodbach, kuchynkach i pfimo

v kancelafich. SA se snazi udélat prostory vice moderni, vice funkéni a pFijemnég;jsi.

Novym inovaénim prostfedim ve SKODA AUTO a.s. je napfiklad Inovaéni inkubator
vznikly v blizkosti arealu Technického vyvoje. Umisténi mimo areal je umysiné,
jednim z deklarovanych pozitiv je totiz pfijemna prochazka, provétrani hlavy
a nasati Cerstvého vzduchu. Inkubator je v8ak pouze pét minut pésky od TC,
zameéstnanec tedy nestravi jen cestou pul hodiny. Toto tvar€i prostfedi nabizi
flexibilni uspofadani pracovisté a moderné vybavenou laboratof v pfizemi.
Laboratof nabizi zaméstnancim moznost zhmotnit jejich prvotni mySlenku
a prenést ji zpapiru do skuteCnosti, a to diky 3D tiskarné, nafadi, rdznym

materiallm a dostatku prostoru. Inovacni inkubator nabizi také sdileni mySlenek

s kolegy z jinych utvar( kompetentnich k tématu.

Zdroj: (SKODA Mobil, 2019, str. 29)

Obr. 4 Prostory Inovacéniho inkubatoru
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V ramci navstévy Inovacniho inkubatoru doslo ke kratkému dotazovani jednoho ze
zaméstnancl vyuzivajiciho trvale prostory Inovacniho inkubatoru. V jedné z otazek
byl zaméstnanec dotazovan na to, co shledava jako pfinos Inovacniho inkubatoru.
Jeho odpovéd znéla: design a usporadani podporujici kreativitu a pozitivni mysleni,
dale pak moznost setkavat se s lidmi z riznych oborl. Tedy bylo potvrzeno to, co
je psano ve SKODA Mobilu.

DalSim pfikladem nového prostfedi jsou inovacni prostory oblasti G. Tyto prostory
reprezentuji dvé mistnosti. Tzv. Inno-spot je zasedaci mistnosti oble¢enou do
moderniho havu. Mistnost slouzi k pracovnim jednanim a nabizi vyuZiti modernich
technologii, jakymi jsou bezdratové pfipojeni na obrazovku, Apple TV, vizualizér

pripojeny pFes e-link a magnetickou popisovatelnou tabuli. Stoly v mistnosti jsou

shadno pfemistitelné, takze je mozné je pfizpusobit typu jednani (Kettnerova, 2019).

Zdroj: (SKODA Mobil, 2019, str. 10)

Obr. 5 Inno-spot, inovaéni zasedaci mistnost oblasti G

Druhou &asti inovaénich prostor oblasti G je Creative zone, ktera je urena primarné
pro odpocCinek a inovacni mysleni, ¢emuZz odpovida vybaveni této zony.

Zaméstnanci zde mohou nalézt elipticky trenazér pro kratké protazeni a boxovaci
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pytel v pfipadé, ze by potfebovali trochu upustit paru. Interaktivni st€éna mize byt
pak vyuzita i ke kratké prezentaci, pfi které se zaméstnanec muze uvelebit mezi

polstafi nebo na sedacim pytli.

e

& % i AR
s o e

Zdroj: (SKODA Mobil, 2019, str. 10)

Obr. 6 Creative zone, inovacéni prostfedi oblasti G

InnoCube je také novym inovaénim prostfedim umisténym v arealu SKODA AUTO
Vysoké Skoly Na Karmeli. Toto prostfedi ma slouZit k pfipravé na nové vyzvy tykajici
se digitalizace. | zde mohou zaméstnanci nalézt vice mistnosti. Kromé specialniho
zafizeni a vybaveni nabizi InnoCube také auditorium, které muze poslouzit
k diskuzim. Tento prostor mohou vyuzivat i studenti vysoké Skoly a rozvijet zde

digitalni obchodni modely a zakladat start-upy.
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Zdroj: (SKODA Storyboard, 2018)

Obr. 7 InnoCube, inovaéni prostredi v aredlu SKODA AUTO Vysoké skoly

V ramci Inova¢niho dne konaného 12. 9. 2019 byl uCastnikim rozdan kratky
dotaznik tykajici se pravé inovacnich prostor. Respondentl tohoto dotazniku bylo
dvacet Ctyfi, otazek sedm. VSem dotazovanym se libi, Ze nové inovacni prostory
napfic firmou vznikaji. Témér 70 % téchto respondentl uz néjaké inovacni prostory
navstivilo. Respondenti byli dotazovani na vybaveni inovacnich prostor, které by
uvitali. NejCastéji uvadéli nové technologie, pohodiné sezeni, magnetické tabule,
TV dotykovou obrazovku a projektor s interaktivni sténou. Pfes 80 % respondentl
odpovédélo, Ze travi radi Cas v pfijemném inspirativnim prostfedi. VSichni
respondenti si pak mysli, Ze by firma méla pokraCovat s tvorbou téchto prostor.
Podle nich prostory pfinasi pozitivni faktory jako jsou vySsi produktivita prace,
snizeni stresového napéti, vy$Si spokojenost zaméstnancli a inspirace. Podle

tohoto kratkého dotazniku Ize Fici, Ze SKODA AUTO a.s. kra&i spravnym smérem.

2.2 Pracovni vztahy ve SKODA AUTO a.s.

Pracovni vztahy ve SA jsou determinovany jedinci. Je t&Zké tyto vztahy objektivné

popsat, kdyZ je kazdy zaméstnanec vnima subjektivné. Napfiklad zaméstnanec
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z Inovacniho inkubatoru uved| v kratkém dotazniku, Zze zaZil na pracovisti zavazny
problém. Spravné ale také podotkl, Ze jde o nastaveni kazdého z nas, jestli vnima
problém jako zavazny nebo situaci na pracovisti jako opravdu napjatou. Podle néj
jsou vypjaté situace pfirozenou soucasti procesu vyvoje v automobilovém pramysiu.
Nakonec takeé uvedl, Ze do vétSi miry dokazal vzdy k problému najit feSeni spole¢né

s druhou stranou ucéastnici se konfliktu.

SA se také snazi proskolit vSechny zaméstnance, kterych by se mohlo tykat vedeni
lidi ¢i vedeni projektld, na pfislusnych kurzech. K fizeni lidi musi nové mit
zaméstnanci, kterych se to tyka, uspésné slozenou tzv. licenci k vedeni. K tomu,
aby mohli slozit tuto licenci, musi nejprve mit absolvované Ctyfi okruhy tzv. FBQ, na
kterém jsou proskoleni, aby védéli, jak se zachovat v urcitych situacich. Dale firma
nabizi $koleni tykajici se komunikace a vedeni projektd. Skala t&chto $koleni je
obrovska a zaméstnanci se na né mohou pfihlasovat, pfijde-li jim, Ze jsou Skoleni
pro né adekvatni a maji to schvaleno svym vedoucim. V nékterych pfipadech
dostavaji zameéstnanci dokonce doporuceni od sveého vedouciho, aby se nékterého

ze Skoleni zucastnili.

Pracovnépravni vztahy jsou upraveny také v kolektivni smlouvé, ktera je
zaméstnancim volné pfistupna na zaméstnaneckém portale. Zde se muze
zameéstnanec docist o pracovnim poméru, o volbé a ztraté pracovniho mista,
0 ochrané pred vypovédi a o podminkach vypovédi a odstupném. Ve smlouveé je
dale upraveno vse, co se tyka zvySovani a prohlubovani kvalifikace, rekvalifikace a
zajisténi dalSich vzdélavacich aktivit. Zaméstnanec se zde muze dozvédét o tom,
Ze mu bude poskytnuto pracovni volno s nahradou mzdy napfiklad v pfipadé vedeni
tabortu pro déti a mladez. Tuto vyhodu nabizi zaméstnavatel navic nad ramec

zakona.

SKODA AUTO a.s. se snazi podnikat riizné kroky ke zlep$ovani pracovnich vztah(.
Mezi vySe uvedenymi jsou Skoleni a kurzy pro zaméstnance tykajici se komunikace
a vedeni lidi, dale upravy uvedené v kolektivni smlouvé, ktera je schvalena
odborovou organizaci. Nakonec se ale stejné jedna o samotné zaméstnance, jaké
jsou povahy, jak jsou schopni vychazet se svymi kolegy, jak umi fidit své podfizené

nebo jak vnimaji pokyny od svého nadfizeného, zda jsou nadfizenym motivovani.
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3 Vyzkumna Setfeni se zaméstnanci SKODA AUTO a.s. s cilem
zjistit miru motivace a spokojenosti s pracovnim prostiredim

Tato kapitola je zaméfena na samotné vyzkumné Setfeni provadéné se
zaméstnanci SKODA AUTO a.s. Formou tohoto vyzkumného Setieni je dotaznikové
Setfeni. Cilem je zjistit, jak jsou zaméstnanci ve SA spokojeni s pracovnim
prostfedim a do jaké miry je pracovni prostfedi motivuje. Setfeni se zabyva jak
fyzickym pracovnim prostfedim, ve kterém se zaméstnanec pohybuje, tak zaroven

vztahy na pracovisti, které ovliviuji pracovni nasazeni a vykonnost.

3.1 Plan vyzkumného Setreni

Hypotézy dotaznikového Setfeni byly stanoveny dvé. Prvni hypotéza zni:
Zaméstnanci ve SKODA AUTO a.s. pracuji rad&ji v modernim prostiedi a jsou timto
prostfedim motivovani k lepSim vykonim. Druha hypotéza se vaze na pracovni
vztahy a zni: Zaméstnanci pracuiji Iépe v prostfedi, ve kterém nedochazi k vypjatym
situacim, ve kterém jsou drobné neshody feSeny dohodou a ve kterém jsou

motivovani ze strany svého nadfizeného.

Informace o zaméstnancich, jejich motivaci a mife spokojenosti byly zjistovany
pomoci portalu Vyplrto.cz, ktery je pfi spInéni podminek (vypInéni urcitého poctu
dotaznikl a zaregistrovani) bezplatny, tedy naklady na distribuci a sbér

dotaznikového Setfeni byly nuloveé.

Zakladnim souborem tohoto Setfeni jsou zaméstnanci SA, dale pak stazisté této
spoleCnosti a stejné tak externi zaméstnanci, ktefi vyuzivaji prostfedi ve spolecnosti
a pfichazi denné do styku se zaméstnanci SA jako se svymi kolegy. Jednotkam
zakladniho souboru, konkrétné zaméstnancim ve SA a externim pracovnikim
sedicich pfimo ve SKODA AUTO a.s. bylo dotaznikové Setfeni rozeslano e-mailem,
ve kterém byl odkaz pfimo na dotaznikové Setieni. StaZistim ve SA bylo Setfeni

zprostiedkovano diky skupiné na Facebooku.

Technikou vyzkumného Setfeni bylo stanoveno dotaznikové Setfeni predevsim kvuli
poctu respondentu, ktery mél byt co nejvyssi. Dotaznikové Setfeni bylo naprosto
anonymni. Jediné informace o lidech, ktefi dotaznikové Setfeni vyplnili, byly ty, na
které bylo pfimo dotazovano, konkrétné Slo o pohlavi a vékovou skupinu, do které

respondent spadal.
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Operacionalizace dotaznikové Setfeni je znazornéna v nasledujicim schématu.

Modernost

Pracovni prostredi Dostatek mista na pracovisti

Motivace prostredim
Mira motivace a

spokojenosti s pracovnim
prostredim

Ovlivnitelnost vykonnosti
vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti

Konflikty a jejich reseni

Motivace ze strany
nadfizeného

Obr. 8 Operacionalizace dotaznikového Setfeni

Pfed rozeslanim dotaznikové Setfeni byla vhodnost a srozumitelnost otazek v ném
testovana na tfech osobach, které toto Setfeni vyplnily na zkousku. Timto doslo
k mensi formé predvyzkumu, ktery mél za cil zjednodusit otazky, aniz by ztracely
svUj obsah. Na zakladé predvyzkumu bylo prokazano, ze Setfeni je proveditelné,

a tedy bylo rozeslano.

Ziskana data byla zpracovana do vystupu v podobé grafli, ke kterym byly pfidany
komentare, viz kapitola 4. V kapitole 5 pak byla na zakladé ziskanych dat navrzena
mozna zlepSeni. Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno po zpracovani planu
vyzkumného Setfeni tak, aby korespondovalo s hypotézami a stim, co ma byt
zjisténo. Data v dotaznikovém Setieni byla sbirana 4 dny a nasledné doslo k jejich

vyhodnocovani.

3.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni zaCina rozfazujici otazkou. Jde o uréeni, zda respondent spada
do zakladniho souboru, ktery je zkoumany, tedy jestli je zaméstnancem nebo
stazistou ve SKODA AUTO a.s. nebo jestli je externim zaméstnancem vyuzivajicim
prostory ve SA a pfichazejicim denné do styku se zaméstnanci SA. Tato otazka byla
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na zacatek vlozena z duvodu, kdyby se Setfeni dostalo do rukou nékoho, kdo neni

vhodnym respondentem pro tento vyzkum.

Nasledovalo 5 otazek tykajicich se pracovniho prostiedi ve SKODA AUTO a.s. Ne
vSichni respondenti vSak zodpovidali vSech 5 otazek, nebot’ je dotaznik vétveny,
tedy pokud u jedné otazky byla respondentova odpovéd ,ne‘, nasledujici otazka
byla automaticky pfeskoCena, protoze pro né&j nebyla relevantni. Tyto otazky
postupné sledovaly vztah pracovniho prostfedi na motivaci zaméstnancu,
modernost prostfedi ve SA, dale pak inovaéni prostfedi a to, co na t&chto prostorech
zaméstnanci oceniuji. V poslednim otazce tykajici se pracovniho prostredi byli poté

zaméstnanci dotazovani na dostatek volného mista na jejich pracovisti.

Mozné odpovédi na otazky tykajici se motivace pracovnim prostfedim a modernosti
pracovniho prostfedi byly ,urcité ano®, ,spiSe ano®, ,spiSe ne“ a ,urcité ne“. Z téchto
moznosti si musel zaméstnanec vybrat vzdy jen jednu odpovéd. Nasledujici otazka
na inovaéni prostfedi ve SKODA AUTO a.s. byla rozfazujici. Zaméstnanci byli
dotazovani na to, jestli uz nékdy navstivili nékteré z inovacnich prostor. Mozné
odpovédi na tuto otazku byly pouze ,ano* a ,ne“. Mezi inovaéni prostfedi ve SA se
Fadi napfiklad InnoCube v objektu SKODA AUTO Vysoké $koly ve Vzdélavacim
centru Na Karmeli nebo inovacni prostory oblasti G v objektu U20 nedaleko
13. brany. DalSim inovac¢nim prostfedim urCenym primarné pro zaméstnance
v oblasti E je inovaéni inkubator umistény mimo aredl SKODA AUTO a.s. jen par
set metrli od technologického centra. V pfipadé, Zze dotazovany odpovédél na tuto
otazku ,ano“, nasledovala polooteviena otazka tykajici se toho, co na téchto
prostorach zaméstnanec ocenuje. Na vybér bylo zodpovédi ,vybaveni,
,<technologie®, ,pfijemné prostiedi“ a ,inspirace a kreativita“, navic mohl respondent
doplnit vlastni odpovéd. Povinné museli respondenti zaSkrtnout alespon jednu
z odpovédi, maximalni poCet odpovédi nebyl omezen. Posledni otazka tykajici se
pracovniho prostfedi byla na dostatek volného mista na pracovisti. Na vybér byly

v tomto pfipadé jen dvé odpovédi, ,ano® a ,ne".

Nasledovaly Ctyfi otazky zabyvajici se vztahy na pracovisti. Ta prvni se dotazovala
na to, zda vztahy na pracovisti ovliviiuji pracovni nasazeni. Mozné odpovédi byly
jen ,ano“ a ,ne“. DalSi otazka uz byla vice osobni, tykala se toho, jestli zaméstnanec
zazil nékdy na pracovisti vypjatou situaci nebo jestli zazil konflikt se svym kolegou,

nadfizenym nebo podfizenym. Odpovédi byly opét zcela jasné, ano &i ne.
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Nasledujici otazka se tykala feSeni téchto problému na pracovisti, konkrétné toho,
zda zaméstnanci preferuji dohodu jakozto feSeni. Odpovédi na tuto otazku byly
stejné jako na otazku predeSlou. Posledni otazka byla také trochu osobni,
dotazovala se na to, zda jsou zaméstnanci motivovani ze strany nadfizeného.
Mozné odpoveédi byly ,rozhodné ano®, ,pfevazné ano, ,pfevazné ne“ nebo ,viibec
ne“. Pfestoze posledni dvé otazky byly vice ,na télo“, dotazujici se nemuseli niceho
bat, dotaznikové Setfeni bylo samozfejmé naprosto anonymni, coz bylo jasné
uvedeno jiz v uvodnim slové k dotazniku. Pouze jeden zrespondentd ukondil
prizkum pfedcasné, kdyz doslo na otazku tykajici se vztaht na pracovisti. Toto bylo
zjisténo na zakladé funkce, kterou platforma Vyplrto.cz nabizi, tedy pfehled toho, u

jakych otazek ztraci dotaznikove Setfeni respondenty.

Posledni dvé otazky se tykaly uz jen osobnich udaju v podobé dotazu na pohlavi a
dotazu na vékovou kategorii. Vékové kategorie byly rozdéleny tak, aby obsahly
jakykoli vék, pfestoze bylo zifejmée, Ze do skupiny méné nez 18 let nebude zafazen
nikdo, protoze i stazisté ve SKODA AUTO a.s. musi byt studenty vysokych $kol,
tedy jim musi byt vice nez 18 let. VEkova kategorie 18-25 let pak pravdépodobné
zahrnuje pfedevsim praveé stazisty, i kdyZ tomu tak nemusi byt ve stoprocentni mire.

Nasledovaly jesté tfi vékové kategorie v rozmezi 26—40 let, 41-55 a vice nez 56 let.
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4 Vysledky vyzkumného Setreni

V této kapitole jsou zformovany vysledky vyzkumného Setfeni nejcastéji do podoby
grafu. Tyto grafy jsou vzdy popsany. Dotaznikové Setieni vyplnilo 127 respondentd,
pfi ¢emZ udaje byly sbirany ¢tyfi dny. Celkovy poclet otazek v dotazniku bylo
dvanact, ztéchto dvanacti otazek bylo v priméru zodpovézeno 10,65 otazek
z davodu vétveni dotazniku. Vétveni zpuUsobilo automatické preskoleni otazky
v pfipadé, Ze otazka nebyla pro respondenta relevantni. Napfiklad v pfipadé, Ze
odpovéd na otazku znéla ,ne“, nebylo vhodné ptat se respondenta na doplhiujici
otazku k danému tématu. Navratnost dotazniku byla necelych 91 %. Toto procento
je dano pomérem vyplnénych a zobrazenych dotaznik(. Znamena to tedy, ze
necelych 10 % lidi dotaznik otevfelo, ale nevyplnilo a neodeslalo k vyhodnoceni.
Otazky byly respondentim kladeny po jedné a nebylo mozno se vracet k pfechozim
otazkam. Primérna doba vyplfiovani dotazniku respondenty byla necelé dvé

minuty.

4.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového Setreni

Jak bylo uvedeno v uvodu kapitoly, dotaznik vyplnilo 127 respondentl. Ukazalo se,
Ze prvni otazka tykajici se vyuzivani prostor ve SKODA AUTO a.s., tedy otazka,
zda je respondent zaméstnancem nebo stazistou firmy nebo zda pracuje pro externi
firmu, ale vyuziva prostor SA a pfichazi denné& do kontaktu s jejimi zamé&stnanci,
byla zcela adekvatni. Pfesto, Ze byl dotaznik rozesilan jen vhodnym respondentim,
dostal se i k Sesti lidem, ktefi nesplfiovali podminku vyuzivani prostor ve firmé. Dale

bylo tedy pracovano se souborem 121 respondentd.

Druha otazka tazajici se respondent(l na to, jestli je pracovni prostfedi ve SA
motivuje k lepSim pracovnim vykonim, dopadla z vice nez tfi Ctvrtin pozitivné.
Priblizné 78,5 % respondentd na tuto otazku odpovédélo budto ,rozhodné ano”
nebo ,spiSe ano“. Pouze jeden respondent uved|, Zze rozhodné neni prostfedim
motivovan. Dvacet Ctyfi respondentl pracovni prostiedi spiSe nemotivuje k lepSim
pracovnim vykonum. Téchto dvacet ¢&tyfi respondentd tvofi necelych

20 % dotazovanych vyuzZivajicich prostory SA.
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Motivace pracovnim prostiedim k lepSim pracovnim
vykoniim

i urcité ano
M spiSe ano
M spiSe ne
® urcité ne

Obr. 9 Motivace pracovnim prostiedim ve SA k lepsim pracovnim vykonim

Témér stejny pomér pozitivnich a negativnich odpovédi méla tfeti otazka, ktera se
respondentl dotazovala na to, jestli je prostfedi ve SA podle nich dostatedné
moderni. Devadesat pét respondentl odpovédélo ,urcité ano“ nebo ,spiSe ano”,
zbylych dvacet pét respondentt pak ,spiSe ne“ nebo ,urcité ne“. Procentualné se
tedy odpovédi na otazku pohybuji pfiblizné v poméru 79 % kladnych odpovédi a
21 % zapornych. Konkrétni mnozstvi respondentl u jednotlivych odpovédi bylo:
dvacet devét respondentl u odpovédi ,urcité ano®, Sedesat Sest ,spiSe ano®, dvacet
tfi ,spiSe ne“ a dva ,urCité ne“. Oproti pfedchozi otazce nemuze zlstat bez
povSimnuti, Ze celkovy poc€et odpovédi se o jednu snizil. Znamena to tedy, Ze u této

otazky jeden respondent opustil dotaznik.

28



Modernost pracovniho prostredi

i urcité ano
M spiSe ano
M spiSe ne
H urcité ne

Obr. 10 Modernost pracovniho prostredi ve SKODA AUTO a.s.

Pravé u Ctvrté otazky dochazelo k vétveni dotazniku. Otazka se dotazovala
respondent(l, zda uz nékdy navétivili nékteré inovaéni prostfedi ve SA, jako je
napfiklad InnoCube, inovaéni inkubator nebo inovacéni prostory oblasti G. V tomto
misté dotazniku doSlo v pfipadé odpovédi ,ne“ k prfeskoCeni nasledujici otazky,
ktera se tykala pravé inovacnich prostor. ,Ne“ odpovédélo osmdesat respondentd,
tedy pfiblizné dvé tretiny dotazovanych. Pf¥iblizné jedna tfetina respondentd,

konkrétné Ctyficet jedna, odpovédéla zde ,ano*.

Téchto Ctyficet jedna respondentld odpovidalo pak na otazku, co ocenili na
inovacnim prostfedi. Zde museli zaskrtnout alespori jednu odpovéd, maximalni
pocet odpovédi omezen nebyl. Otazka byla polooteviena, tudiz si respondenti mohli
vybrat ze Ctyf nabidnutych odpovédi (pfijemné prostfedi, vybaveni, technologie,
inspirace a kreativita) nebo pfidat viastni. Od nikoho nedoslo k pfidani vlastni
odpovédi, proto ma graf jen Ctyfi pavodni sloupce. Nejvice lidi (dvacet sedm)
ocenuje pfijemné prostfedi. Na druhém misté skoncilo vybaveni, které oceriuje
dvacet Ctyfi respondentl. Treti misto ziskaly technologie, kterych si vazi dvacet
respondentl. Na inspiraci a kreativitu nakonec zbylo dvanact odpovédi.
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Inovac€ni prostredi

inspirace a kreativita 12 |
pfijemné prostredi 27 I

Obr. 11 Co zaméstnanci ocenuji na inovacnim prostredi

Dalsi otazka byla velmi jednoducha, chtéla od respondentl ziskat informaci, zda
maji na pracovisti dostatek mista. Zde musi byt ale zdlraznéno, Ze jde o subjektivni
pocit zaméstnancl. Druha véc je, kolik je dano v normach firmy a kolik mista by
Clovék skute€¢né mél, kdyby doslo k pfeméreni. Zhruba jedna &tvrtina zaméstnancu
zde uvedla, Ze nema dostatek mista na pracovisti. Slo o tficet jedna respondentd,

zbylych devadesat uvedlo, Ze dostatek mista na pracovisti ma.

Dostatek mista na pracovisti

M ano
M ne

Obr. 12 Dostatek volného prostoru na pracovisti
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Sedma otazka se tykala vztah( na pracovisti. Respondenti byli dotazovani na to,
zda ovliviuji pracovni vztahy na pracovisti jejich pracovni nasazeni. VétSi mira
respondentl zde uvedla, Ze je pracovni vztahy ovliviuji, jednalo se o sto osm
respondentl. Pouze tfinact respondentl pracovni vztahy neovliviuji. Procentualné

se jedna o pomeér pfiblizné devadesat ku deseti.

Ovlivnéni pracovniho nasazeni praconimi vztahy

O 11%

Mano

HMne

Obr. 13 Ovlivnéni pracovniho nasazeni pracovnimi vztahy

Osma otazka byla vice osobni, pro nékoho mozna trochu nepfijemna, respondenti
byli v8ak uz na zaCatku ubezpeceni, Ze dotaznik je anonymni. Respondent zde
musel odpovédét na otazku, jestli nékdy zazil na pracovisti vypjatou situaci nebo
primo konflikt. Osmdesat pét respondentd uvedlo, Ze ano, coz je vice nez 70 %.
Zbylych tficet Sest respondentd, ktefi odpovédéli ,ne” na tuto otazku, bylo usetieno

nasledujici otazky tykajici se feSeni téchto spord.
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Vypjata situace ¢i konflikt na pracovisti

y
30%

Mano
HMne

70%

Obr. 14 Zaziti vypjaté situace nebo konfliktu na pracovisti zaméstnanci

Nasledujici devatou otazku zodpovidalo jen osmdesat Ctyfi respondentd. To
znamena, ze jeden, ktery uvedl u pfedchozi odpovédi, ze konfliktni situaci zazil, tuto
otazku nezodpovédél. MnozZstvi ,ano” odpovédi zde bylo v obrovské pfevaze, tuto
odpovéd zaskrtlo osmdesat dva respondentll. Pouze dva respondenti uvedli, ze

nepreferuji dohodu jako feSeni téchto spora.

Posledni otazkou tykajici se motivace a pracovniho prostiedi byla otazka, jestli se
zameéstnanci citi byt motivovani ze strany svého nadfizeného. 80 % odpovédi bylo
kladnych. Nejvice respondentu zaskrtlo odpovéd ,pfevazné ano“. Bylo to padesat
devét respondentd tvoricich cirka 49 % ze vSech odpovédi. Tricet osm lidi tvoficich
pfes 31 % odpoveédi uvedlo, Ze se rozhodné citi byt motivovani vedoucim. Zhruba
18 % zaméstnancl zodpovidajicich tuto otazku pfevazné motivovano neni ze strany
svého nadfizeného. Zbyli dva respondenti tvofici necela 2 % vSech respondentud se

vUbec neciti motivovani.
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Motivace ze strany nadfrizeného

K rozhodné ano
M pfevazné ano
M pfevazné ne
®rozhodné ne

Obr. 15 Motivace ze strany nadfizeného

Zbylé dvé otazky uz se tykaly jen pohlavi a vékové skupiny, do které respondent
spadal. Dotaznik vyplnilo osmdesat tfi muzl a Ctyficet Ctyfi Zen. Muzi tedy tvofrili

zhruba dvé tretiny respondentd, Zeny pak zbylou jednu tfetinu.

Vékové kategorie byly rozdéleny tak, aby kdokoli, kdo dotaznik vyplriuje, se mohl
zaradit do jedné ze skupin. Pfedpoklad, Ze k lidem do véku osmnacti let se Setfeni
nedostane, byl potvrzen, nikdo v tomto véku dotaznik nevyplfioval. Dvacet sedm
lidi, ktefi dotaznik vyplnili, bylo ve véku od devatenacti do dvaceti péti let. Do této
skupiny spadaiji z v&t$i miry stazisté SA. Respondent(i ve véku od dvaceti Sesti let
do Ctyficeti bylo nejvice, tvofili pfes 50 % respondentl. Necelych 24 % tvorili
zameéstnanci v rozmezi od Ctyficeti jednéch let do padesati péti. Vice nez padesat
pét let bylo jen péti respondentim.
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Pocet respondenti ve vékovych skupinach

1M19-25
26 - 40
H41-55
Livice nez 56

Obr. 16 Pocet respondenti v jednotlivych vékovych skupinach

4.2 Zavislosti odpovédi

V ramci platformy Vyplnt.cz I1ze také zkoumat, jestli mezi jednotlivymi odpovédmi
neexistuji néjaké zavislosti. Je napfiklad zajimavé, ze se nepotvrdil pfedpoklad, ze
o inovacni prostory se vice zajimaji zeny pfipadné mladi lidé ve vékoveé skupiné od
devatenacti do dvaceti péti let. Tficet muzi z osmdesati tfi jizZ navstivilo nékteré
z inovacnich prostor, procentualné to odpovida pfiblizné 36 % muzu, ktefi vyplnili
dotaznik. Zen, které jiz navstivili inovaéni prostory, bylo jen 25 %. Inovaé&ni prostory

navstivilo také témér stejné procento mladych lidi ve véku do dvaceti péti let.

Prekvapivy je také udaj, Zze témér 50 % lidi ve véku od devatenacti do dvaceti péti
zazilo jiz na pracovisti konflikt. Pozitivni zpravou vsak je, Zze az 60 % téchto mladych
shledava prostory ve SKODA AUTO a.s. spiSe moderni. Dal$i pozitivni véci je, Ze
dvacet z dvaceti sedmi mladSich dvaceti péti let se citi byt motivovano vzdy nebo

alespon pfevazné ze strany nadfizeného.
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5 Zprava pro personalisty ve SKODA AUTO a.s.

Tato kapitola je zaméfena na shrnuti vysledkd zjisténych pfi vyzkumném Setfeni
a na navrzeni moznych zlepSeni tykajicich se pracovniho prostfedi a vztahl na
pracovisti. Celkové z vysledkl dotaznikového Setfeni Ize vyvodit pozitivni zaveéry.
U vSech otazek zkoumajicich motivaci a modernost pracovniho prostfedi vychazely

odpovédi z vétsi miry kladné.

Zameéfit by se firma mohla vice na prostfedi, ve kterém se zaméstnanci nachazi
denné nez na tvorbu novych inovacnich prostor. Tim by se mozna snizilo procento
zaméstnancu, ktefi spiSe nejsou motivovani pracovnim prostfedim a procento lidi,
ktefi shledavaji prostfedi ve SA spise nemodernim. Obé tyto skupiny tvofi pfiblizné
20 % respondentl. Konkrétné by se mohlo jednat o modernizovani kancelafi,
modernizaci chodeb do podoby koutkl, kde se mohou zaméstnanci sejit a probrat
zbézné informace, a modernizaci zasedacich mistnosti, aby mohla byt maximalné
vyuzita jejich plocha a vybaveni mistnosti. Neznamena to vSak zastaveni tvorby
inovacnich prostfedi, naopak. Inovaéni prostfedi, at uz v jakékoli podobé, jsou
zameéstnanci vnimana pozitivné. Nejvice ocefuji zaméstnanci moznost stravit Cas
v pfijemném prostfedi, coz je taky divodem navrhu, aby se pfijemné prostredi

vytvarelo v kancelafich, na chodbach a v zasedacich mistnostech.

Zajimave byly odpovédi na otazku, jestli maji zaméstnanci kolem sebe na pracovisti
dostatek prostoru, kdy az ¢tvrtina zaméstnancl uvedla, ze nema. Je samoziejmé
otazkou, do jaké miry jde o subjektivni nazor zaméstnance a do jaké miry skutecné
prostor na pracovisti nespliiuje interni normy. Zde existuje kazdopadné velky
potencial pro zlepseni. Spoleénost SA se bohuZel potyka s nedostatkem pracovnich
zaméstnancu, ale aby zaroven kazdy mél dostatek prostoru kolem sebe. Muze také
dochazet k situaci, Zze pracovnik ma na pracovisti kolem sebe dostatek mista, ale
pokud chce pracovisté opustit, musi vzdy prosit kolegu vedle sebe, aby se napfiklad
pfisunul blize ke stolu, protoZze nema dostatek mista pro odchod. To vede k tomu,
Zze oba zaméstnanci jsou pak nespokojeni s mnozstvim pracovniho mista

v kancelafi.

Z dotazniku vyplynulo, Ze pracovni vztahy z velké miry ovliviuji pracovni vykon a

ze velké mnozstvi respondentu jiz nékdy zazilo na pracovisti konflikt. Stejné tak ale
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vétSina uvedla, Ze preferuji dohodu jako formu feSeni tohoto sporu. Pétina
respondentu také uvedla, Ze budto se pfevazné neciti byt motivovani ze strany
nadfizeného nebo se vlbec neciti byt motivovani. VSechny tyto vysledky se tykaji
pracovnich vztahu, které Ize téZzko korigovat vtak obrovském mnozZstvi
zameéstnancu a v tak Siroké organizacni struktufe. Z tohoto pohledu se snazi firma
udélat maximum pro to, aby byli zaméstnanci vhodné fizeni a motivovani, at uz

formou Skoleni nebo licenci potfebnych k Fizeni lidi.

36



Zaver

Obecnym cilem bakalarské prace bylo uchopit téma pracovniho prostiedi
a motivace zameéstnancu nejprve teoreticky a poté ziskané informace promitnout do
analyzy aktualni situace v konkrétnim podniku, dale navrhnout, vytvofit a zrealizovat
vyzkumné Setfeni. Vyzkumné Setfeni poté vyhodnotit a navrhnout moznosti pro

zlep$eni. K tomuto véemu doslo na ptikladu firmy SKODA AUTO a.s.

V ramci analyzy aktualniho stavu pracovniho prostfedi bylo zjisténo, ze SA se
vydava spravnym smeérem pfi tvorbé inovacnich prostor umisténych v rliznych
Castech jejiho arealu. Na tyto prostory nahlizi zaméstnanci kladné a jsou schopni
urcit, které funkce téchto prostor oceriuji nejvice. V sestupném poradi to je pfijemné
prostfedi, vybaveni, dale moderni technologie, a nakonec inspirace a kreativita. Na
zakladé analyzy aktualni situace pak vzniklo dotaznikové Setfeni, ze kterého pravé

vysli i informace o tom, co zaméstnanci ocenuji na inovacnich prostorech.

Moznost pro zlepsSeni je dle vysledkd vyzkumného Setfeni v prostoru na pracovisti,
o kterém Ctvrtina respondentu uvedla, Ze ho nemaiji dostatek. Z hlediska pracovnich
vztahu pak byly potvrzeny standardni pfedpoklady. Napfiklad, ze zaméstnanci jsou
ovliviiovani vztahy na pracovisti a Ze tyto vztahy maiji vliv na jejich vykonnost. Nebo
Zze na pracovisti dochazi k vypjatym situacim a konfliktim, valna vétSina
zaméstnancl preferuje feSeni téchto situaci dohodou. Poslednim kladnym
aspektem, ktery vysel z dotazniku, je fakt, ze Ctyfi pétiny respondentt se v pfevazné

mife citi byt motivovani ze strany svého nadfizeného.

Zajem o zlepSovani pracovniho prostfedi a pracovnich vztah( by nemél ze strany
zaméstnavatele klesat, ba naopak. Z Setfeni je patrné, Ze kroky podniknuté
spoleCnosti a tykajici se pracovniho prostfedi vedou k pozitivnimu vnimani ze

strany zaméstnancu.

37



Seznam literatury
ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10.
vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$. vyd.
Praha: Management Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3.

Cesky statisticky urad [online]. Praha: CSU, 2019 [cit. 2019-11-04]. Dostupné z:

https://www.czs0.cz/csu/czso/zamestnanost nezamestnanost prace

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. Beckova
edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

GUZZO, Richard A. a Katherine A. NOONAN. Human Resource Practices as
Communications and the Psychological Contract. Human Resource Management.
1994, 33(3), 447 - 462.

HERZBERG, Frederick, Bernard MAUSNER a Barbara Bloch SNYDERMAN. The
motivation to work. 2. vydani. New York: Wiley, 1967. ISBN 978-1-56000-634-3.

KETTNEROVA, Lucie. Jde to i jinak. SKODA Mobil. Mlada Boleslav, 2019, 25(4),
10.

KIM, Sang H. Tisic a jeden zpusob jak motivovat sebe i druhé. 2. vydani. Praha:
Management Press, 2003. ISBN 80-7261-078-3.

KOCIANOVA, Renata. Personalni éinnosti a metody personélni prace. Praha:
Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOHOUTEK, Rudolf a Jaroslav STEPANIK. Psychologie préce a Fizeni. Brno:
CERM, 2000. ISBN 80-214-1552-5.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 5. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

KUTARNOVA, Jana. Nejhezéi kancelafe maji Google, IN-SPIRO a Air Bank.
Jobs.cz [online]. Praha, 2015 [cit. 2019-11-10]. Dostupné  z:

https://www.jobs.cz/poradna/nejhezci-kancelare-ma-google-in-spiro-a-air-bank/

MASLOW, Abraham Harold. A theory of human motivation. Psychological Review.
1943, 50(4), 370-396.

38


https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost_prace
https://www.jobs.cz/poradna/nejhezci-kancelare-ma-google-in-spiro-a-air-bank/

NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednéani a jeji Fizeni. Praha:
Management Press, 1992. ISBN 80-85603-01-2.

Redakce. Tvlrci zazemi Technického vyvoje. SKODA Mobil. Mlada Boleslav, 2019,
25(3), 29.

VROOM, Victor Harold. Work and motivation. Dotisk. New York: Wiley, 1994. ISBN
0787900303.

39



Seznam obrazku a tabulek

Seznam obrazku

Obr
Obr
Obr
Obr
Obr
Obr
Obr
Obr

Obr

Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.

Obr.

. 1 Maslowova pyramida potfeb...........ccccoiriiiiiiii 8
. 2 Yerkes-DodsonUV ZAKON ...........uuiiiiiiiieiiiiiiiieiee et 12
. 3 Prostory firmy IN-SPIRO, vitéze soutéZze CBRE Zasedacka roku 2014 .... 17
. 4 Prostory Inovacnino inKUDAtOIU ..............uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii 18
. 5 Inno-spot, inovacni zasedaci mistnostoblasti G ..............ccccoooeiiinnn. 19
. 6 Creative zone, inovacni prostfedi oblasti G............cccevvvviiiiii e, 20
. 7 InnoCube, inovaéni prostiedi v arealu SKODA AUTO Vysoké skoly ........ 21
. 8 Operacionalizace dotaznikového Setfeni.........c.ccccooovviiiiiiiiiiieee, 24
. 9 Motivace pracovnim prosttedim ve SA k lepSim pracovnim vykonim ...... 28
10 Modernost pracovniho prostfedi ve SKODA AUTO @.S.......ccoveeveeuennee... 29
11 Co zaméstnanci ocenuji na inovacnim prostredi...........ccccoooeeeiiiiiiiiinnnnnn. 30
12 Dostatek volného prostoru na pracovisti...........ccccevvvveiiiiiiiiii i, 30
13 Ovlivnéni pracovniho nasazeni pracovnimi vztahy .............ccccccccvinnnnnnns 31
14 Zaziti vypjaté situace nebo konfliktu na pracovisti zaméstnanci.............. 32
15 Motivace ze strany nadfizeného...............ccooiiiiiiiiii 33
16 Pocet respondentd v jednotlivych vékovych skupinach........................... 34

40



ANOTACNI ZAZNAM

AUTOR

Michaela Rackova

STUDIJNI

PROGRAM/OBOR/SPECIALIZACE

6208R087 Podnikova ekonomika a management
obchodu

NAZEV PRACE

Pracovni prostfedi ve SKODA AUTO a.s. jako jeden z
motivaénich faktort

VEDOUCI PRACE

Ing. Jana Pechova, Ph.D.

KATEDRA KMM - Katedra ROK 2019
marketingu a ODEVZDANI
managementu

POCET STRAN 42

POCET OBRAZKU 16

POCET TABULEK 0

POCET PRILOH 0

STRUCNY POPIS

Bakalafska prace ,Pracovni prostfedi ve SKODA AUTO
a.s. jako jeden z motivaénich faktorl“ se zabyva analyzou
pracovniho prostfedi a motivaci zaméstnancUl. Teoreticka
Céast se zabyva personalnimi €innostmi véetn& motivace
pracovnik(l. Motivace je zkoumana na zakladé existujicich
teorii. Pracovni prostfedi ale také pracovni vztahy jsou
analyzovany v teoretické ¢asti prace. Prakticka Cast
obsahuje analyzu pracovniho prostfedi ve SKODA

AUTO a.s., dotaznikového Setfeni a poté vyhodnoceni
vyzkumu. Navrhy na zlepSeni jsou zpracovany v paté
kapitole bakalafské prace. Cilem celé prace je analyzovat
pracovni prostiedi a zjistit, jestli jsou zaméstnanci
motivovani pracovnim prostfedim a pracovnimi vztahy.

KLICOVA SLOVA

Motivace, pracovni prostiedi, pracovni vztahy,
personalni ¢innosti, pracovni spokojenost, pracovni
vykon

41




ANNOTATION

AUTHOR Michaela Rac¢kova

FIELD 6208R087 Business Administration and Sales
Working environment in SKODA AUTO a.s. as one of

THESIS TITLE the motivating factors

SUPERVISOR Ing. Jana Pechova, Ph.D.

DEPARTMENT KMM — Department YEAR 2019
of Marketing and
Management

NUMBER OF PAGES 42

NUMBER OF PICTURES 16

NUMBER OF TABLES 0

NUMBER OF APPENDICES 0

SUMMARY

The bachelor thesis ,Working environment in SKODA
AUTO a.s. as one of the motivating factors” deals with
analysis of working environment and motivation of the
employees. The theoretical part follows up the personal
activities including motivation of workers. The motivation is
observed in terms of existing theories. Working
environment but also the work relationships are analysed
in the theoretical part of thesis. The practical part contents
analysis of the working environment in SKODA AUTO a.s.
as well as a questionnaire research that is evaluated and
then suggestions of improvement are devised in the fifth
chapter of the bachelor thesis. The aim of this thesis is to
analyse working environment and to find out, if the
employees are motivated by this environment and by the
work relationships.

KEY WORDS

Motivation, working environment, work relationships,
personal activities, job satisfaction, work performance

42




