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Uvod

Motivace je dllezitym prvkem kazdého jedince. Vyvolava v nds pozitivni pfistup
k uréitému cili a snahu tohoto cile dosahnout. V pracovnim prostiedi mizeme
pozitivnim pusobenim na motivaci jedince ovlivhovat pracovni vykon a spokojenost,
¢imz je mozné dosahnout lepsich vysledkd. Na druhou stranu, pokud zaméstnanec
neni spokojeny a dostate¢né motivovany praci vykonavat, jeho vykon muze byt nizsi

anebo dokonce zpusobit, Ze pracovnik zméni zaméstnani.

Pandemie onemocnéni COVID-19 zasahla spole¢nost razantnim zpUsobem a
ovlivnila mnoho aspektl lidskych Zivotl. Jednim z nich je zajisté i motivace pro

vykonavani zaméstnani.

Cilem této bakalarské prace je analyzovat pomoci polostrukturovanych rozhovort
ovlivnéni motivace zaméstnancli spoleénosti SKODA AUTO a.s. (dale jen SA)
zejména vlivem vladnich restrikci a s tim spojenych rdznych nafizeni a zmén
v ramci organizace. DalSim cilem je na zakladé této analyzy nabidnout navrhy a
doporudeni pro zvyseni motivace zaméstnancl ve SA a vymezit doporugeni pro

dalSi krizové situace.

Autor si toto téma vybral, protoze absolvoval praxi ve SA v dobé, kdy tato krize

probihala a mohl si projit procesy a opatienimi, které byly nastaveny.

V teoretické Easti jsou rozebrana teoreticka vychodiska pro problematiku motivace,
jeji vyznam pro vykon zameéstnani a také je zmapovana situace ohledné pandemie
COVID-19 ve svété, v CR a ve spoleénosti SA.

V praktické &asti je pozornost vénovana spoleénosti SA. Probrany byly vyznamné
milniky spolec¢nosti a systém odmeénovani a benefitl, ktery spole¢nost nabizi.
Nasleduje rozbor jednotlivych rozhovorl v piehledné tabulce, ze kterého vzesla

jednotliva doporuceni a navrhy.



1 Teoreticka vychodiska motivace

V této kapitole je pozornost zamérena na teoreticky ramec motivace. Je zde
podrobnéji charakterizovana motivace, jeji typy, pusobeni, vlivy a proces. Dale jsou
zde rozliSeny zakladni pojmy souvisejici s motivaci. Podstatnou €asti je predstaveni
vybranych teorii motivace slouzicich k blizsimu pochopeni motivovaného jednani.

V posledni ¢asti je pozornost vénovana pracovni motivaci.

1.1 Motivace

Smyslem motivace je dle Plaminka (2007, str. 9): ,nenasilné vytvoreni pozitivhiho

pristupu k né€emu — €asto k néjakému vykonu Ci typu chovani*.

Je to jakysi vnitfni motor, ktery zene nase usili k urcitému cili. Stejné jako motivace
v soukromém zivoté, je dulezita i vtom pracovnim. Spravnou motivaci je mozné
dosahnout symbidézy zaméstnavatele a zaméstnance. Nastavenim vhodnych
metod, pomoci kterych bude mozné motivaci ovlivhiovat pozitivnim zplsobem,
muze byt dosazeno lepSich pracovnich vysledkl, souznéni s misemi a cili firmy a

také spokojengjsiho vztahu zaméstnance k praci.

Bedrnova a Novy (2007, str. 363) uvadi: ,vyznamnym rysem motivace je skutecnost,

ze pUsobi soucasné ve trech dimenzich*:
e smér — rozhoduje o volbé mezi podméty;
e intenzita — urcuje usili, které je vynaloZzeno k dosazeni urcitych cild;

e stalost — je charakterizovana schopnosti odolavat nepfiznivym vlivim na

intenzitu motivace daného chovani.

K pojmu motivace je vhodné odliSit pojem motiv. Zatimco motivace se sklada ze
véech podnétl vedoucich k uré¢itému jednani, motiv by se dal definovat jako
jednotlivé dlvody, které motivaci k tomuto jednani bud posiluji anebo zeslabuiji.

Potfeby lidi jsou rtzné a kazdy ¢lovék pfiklada uréitym cilim jinou dalezitost. To
nemeni nic na tom, ze kazdy ma néjaké potieby od téch fyziologickych, jako
napiiklad mit pfistup k potravé, vodé apod., az po potfeby uznani, socialnich
kontaktl a dalSich. Dle Armstronga (2009, str. 112) je rdzna dulezitost pInéni
urcitych potreb kazdé osoby zplUsobena socialnim pozadim: ,zavisi to na prostiedi,

z néhoz jedinec vysel, najeho vychové a dosavadnim zivoté, ale i na jeho sou¢asné



situaci‘. Blazek (2014, str. 162) dodava: ,do motivace Clovéka se promita;ji trvalé
osobnostni charakteristiky, vnéjsi prostredi i okamzité vnitfni vyladéni“. Kazdy tedy
mame ruzné potieby, které nas rliznou silou motivuji k ¢innostem vedoucim k jejich
uspokojeni. Proto je dulezité pfistupovat i pfi motivovani zaméstnancl k jejich
individualnim potrebam.

Proces motivace na obrazku 1 ukazuje, ze lidé pocituji potfeby pro jejichz

uspokojeni si stanovuiji cile, kterych se snazi dosahnout podniknutim nutnych krok.

Zdroj: (Armstrong, 2009)

Obr. 1 Model motivace

1.1.1 Typy motivace

Ovlivhovani motivované cinnosti pfichazi primarné ze dvou stran. StalejSim a
efektivnéjsim zplsobem je vnitini motivace, ktera se zpravidla oznacuje jako
nehmotna. Ackoliv je finanéni stranka zameéstnani pro motivaci obvykle zasadni,
nemeéneé podstatnou je vnitfni motivace. Velmi dllezitym aspektem prace pro mnohé
zameéstnance je, aby davala smysl, dostalo se jim uznani od okoli, mohli uplatnit a
nabyt zkusenosti apod. K tomu manazeriim slouzi mnoho nastroji. Zaméstnavanim
pracovnikll vhodnymi ukoly, pfi kterych si mohou zlepsSit své schopnosti, projevit
samostatnost, seberealizaci, mit moznost vlastniho rozhodovani apod., je mozné
dosahnout kvalitnéjsiho a spokojenéjsiho pfistupu ke své profesi (Urban, 2013).

Vnéjsi motivace slouzi obvykle ve chvili, kdy je potfeba co nejrychleji motivovat.
Uginek tohoto druhu motivace mize mit okamzity a zaroven silny efekt, avak

narozdil od vnitfni motivace pUsobi v mnohem krat$im ¢asovém intervalu. Typicky



se sem fadi vSechny faktory plsobici z vnéjSku. V pracovnim prostiedi se jedna
zejména o ruzné finanéni benefity v podobé zvyseni platu, bonusu, firemniho
vozidla ale i napfiklad pochvala od vedouciho oddéleni. Kritikou urcitého chovani i
dokonce odebranim benefiti mizeme docilit stejného vysledku, i kdyz nepfili$

pfijemnou cestou (Armstrong, Taylor, 2015).

1.1.2 Zdroje motivace

Dulezitym predpokladem k pochopeni této problematiky je znalost hlavnich
determinantt ovlivaujicich lidskou motivaci, jimiz jsou:

e Potreby

Potfeba je podvedomé nutkani Ci napéti vedouci k urCitému jednani, které tuto
potfebu uspokoji, paklize je znam zpusob, kterym odstranéni tohoto napéti Ize
dosahnout. Potfeby se daji délit na primarni a sekundarni. Primarnimi jsou
veskeré potfeby spojené s prezitim jako je pfisun vzduchu, potravy apod. Laska,
pocit sounalezitosti, uznani apod. jsou sekundarni potreby, které by se daly
charakterizovat jako potfeby mezilidské interakce (Bedrnova, Novy, 2007).

Vyrost, Slaménik a Sollarova (2019) dodavaji, ze potfebami mohou byt i zavislosti
jakozto ,uspokojovatelé® ur€itého zivotniho standardu.

e Navyky

Navyky vychazeji z urcitych nauéenych vzorcl chovani a predstavuji opakujici se
specificnost chovani ve stejnych ¢i podobnych situacich.

e Zajmy
Narozdil od potreb, jsou zajmy vice védomé. Lidé sméfuji svou pozornost k uréitym
podnétlim za ucelem jejich blizSiho poznani (Nakonecény, 1996).

e Hodnoty

Hodnoty jsou vnitiné nastavené postoje k uritym vécem, lidem, situacim apod.
Vytvareji se v prubéhu Zivota a jsou dany jak vychovou, tak osobnim presvédéenim
formovanym zivotnimi zkusenostmi.

o Idealy

Poslednim ze zdroji motivace jsou idedly. Ty jedinec subjektivné povazuje za

dokonaly zadouci stav, ke kterému citi motivaci dospét.

10



1.1.3 Frustrace a deprivace

Frustrace je vnitini stav Clovéka, kdy vnima urcité prekazky, které mu neumoznuiji
dosahnout vyty¢enych cilll. MUze se jednat napfiklad o zpozdéné zaplaceni mzdy,
kdy jedinec Ceka na svou vyplatu, dale snizeni jeho mzdy nebo neumoznéni
socialnich kontaktl v rdmci organizace. Kazdy ¢lovék ma jinou miru frustracni
tolerance, ktera determinuje silu frustrace jedince. Clovék, ktery pracuje v jedné
firmé cely svUj zivot, mUze pocitovat silnéjsi frustraci v pfipadé, kdy pfijde o praci.
Na druhou stranu Clovék, ktery stfida zaméstnani kazdy rok, je s touto nejistotou
vice v kontaktu, a tudiz mUze byt vici této frustraci odolnéjsi. DUsledkem frustrace
muze byt pocit bezmoci, vzteku, celkové pasivity apod.
Deprivaci se rozumi dlouhodobéjsSi trvani prekazek a stim spojenym
neuspokojovanim potreb. Dllezitym znakem deprivace je vliv na osobnost ¢lovéka.
Napriklad dlouhodobéj$im neumoznénim socialnich kontaktl, se mize osoba stat
meéneé spolecenskou. To se viceméne da pozorovat na dnesni dobe, kdy omezovani
kontakt( mUze vést ke zhorseni schopnosti spole¢enského Zivota.
Kondas (1980) rozliSuje Cctyfi zakladni skupiny deprivaci, které vznikaji
dlouhodobym neuspokojovanim lidskych potreb:

e smyslova,

e citova,

e socialni,

e zakladnich biologickych potreb.

Smyslova deprivace se vyznacuje nedostateénym mnozstvim smyslovych podnétu.
MUze se jednat napfiklad o nedostatek svétla ¢i ruznych podnétl, které
zaméstnavaji lidskou mysl. Citova deprivace je zplsobena nedostatkem potfebné
citové zpétné vazby, ktera ma velky vliv v dospivani. Socialni deprivace vznika pri
nedostatku mezilidskych kontaktl. Muze vzniknout ztratou zaméstnani nebo
napfiklad prerusenim kontakt( s blizkymi apod. Deprivace zakladnich biologickych

potieb je zpUsobena dlouhodobym hladovénim, nedostatkem spanku apod.

1.2 Motivacéni teorie

K lepsimu pochopeni motivace v manazerské praxi slouzi teorie vyznamnych
autort. Béhem 20. stoleti se formovalo mnoho smért téchto teorii. Od Taylorova

védeckého frizeni, kdy byly povazovany penize za hlavni hnaci silu lidského
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vykonu, k teoriim obsahu, kde hlavni roli v procesu motivace hraje uspokojovani
potieb, az po posun k nejvyznamnégjsSim, procesnim teoriim, které se soustredi na
individualitu jedince a jeho vztah k prostfedi (Armstrong a Taylor, 2015).

V této podkapitole budou postupné prfedstaveny nejvyznamngjsi teorie.

1.2.1 Teorie instrumentality

Tato teorie byla predstavena v roce 1911 Frederickem W. Taylorem a opira se o
mys$lenku, ze pracovni motivaci je nutné regulovat odménami a tresty, které prichazi
s pracovnim vykonem. Tento zpusob motivace v§ak opomiji skuteénost, Zze lidé maji
i jiné potfeby. Zajisténi téchto odmeén a trestl nejcastéji v penézni podobé vsak
narazi na skute¢nost, ze kontrola pracovniho vykonu muze byt ovlivnéna blizsim

vztahem mezi kontrolujicim a kontrolovanym (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2.2 Teorie potreb

Hlavni charakteristikou teorii potfeb ¢i obsahu je vymezeni faktorl, které motivaci
ovliviuji. Specifikuji potfeby, které lidé maji a usmériuiji jejich chovani k dosazeni
jejich uspokojeni (Dédina, Cejthamr, 2005).

Armstrong a Taylor (2015) mezi nejzasadnéjsi z nich radi nasleduijici:

e Maslowova hierarchie potreb

Maslowova hierarchie potfeb byla predstavena jiz v roce 1954 a dodnes je velmi
popularni. Maslow v této teorii rozdélil lidské potieby na pét pater pomysiné
pyramidy na zakladé predpokladu, ze divodem lidského chovani je pocitovani
potfeby dosahnout urcitého cile. Ke vzniku potreb vyssiho patra je zapotfebi urcita
mira uspokojeni potfeb nizSiho patra. To ovSem neznamena, ze v pfipade, kdy
mame hlad, neexistuje sou¢asné potieba bezpedi a naopak. Clovék uspokojuje
vsechny své potreby, avsak v pfipadé, ze nizsi jsou jiz uspokojeny, presouva se

motivace do vysSich pater a nizsi jsou upozadény (Blazek, 2014).

12



Potreby
seberealizace

Potreby ucty

Potreby
sounalezitosti

Potreby bezpeci

Potreby fyziologické

Zdroj: (Blazek, 2014)

Obr. 2 Maslowova hierarchie potieb

vvvvvv

potfeby jako spanek, zazehnani hladu, zizné apod. Urban (2017) uvadi, ze
v pracovnim prostredi se jedna zejména o zajisténi dostate¢ného penézniho prijmu,
ktery bude dostacujici pro uspokojeni téchto potieb. Nasleduji potreby bezpeéi,
kam se fadi zejména jistota prace Ci zajisténi vhodnych podminek pro vykon prace.
Zajisténi adekvatnich svételnych podminek, teploty, bezpecnostnich pomucek
apod. Potieby sounalezitosti predstavuji lidskou snahu o navazovani kontaktu.
Potfeby milovat a byt milovan, vytvaret pratelské vztahy, budovat divéru a pocit
sounalezitosti, jak v osobnim, tak v pracovnim zivoté, mohou predstavovat silné
motivatory. Predposledni patro predstavuje potreby ucty. Paklize jsou zajistény
potieby jako byt milovan, pratelstvi, zajisténé bydleni, staly a dostate¢ny prijem,
mohou vznikat potieby uznani, touhy po respektu, uspéchu a moci. NejvysSsim
patrem Maslowovy hierarchie potreb je potifeba seberealizace. Vykonavat Cinnosti,
které pracovnikovi davaji smysl a uplathovat pfi nich své napady, znalosti a jiné,
nevede vS8ak nikdy k uspokojeni téchto potreb. Blazek (2014, str. 164) dodava: ,s
jejich uspokojovanim jejich intenzita narlsta“.

e Alderferova teorie ERG

Oproti Maslowovi se Alderferova teorie zaméfuje pouze na tfi zakladni oblasti

potfeb, a to na existencni, vztahové a rastové. Stejné jako v Maslowové hierarchii
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podminuje vznik vyssich potfeb, uspokojenim existencnich potreb. Pfedpoklada, ze
pokud jsou uspokojeny existenéni potfeby, mohou vznikat vztahové a rlstové
(Blazek, 2014).

Armstrong a Taylor (2015) fadi mezi existencni potreby fyziologické potfeby jako je
napfiklad hlad Ci potfeba spanku. Z pracovniho hlediska zmiruji vyznam odmén. Do
vztahovych potfeb nalezi vesSkeré prvky, souvisejici se socialnim prostredi a
v rustovych je potfeba uspokojeni osobnostniho potencialu.

e McClellandova teorie potieb

Uplatnéni nachazi pfi zjiStovani potfeb lidi na manazerskych pozicich. Tato teorie
vymezuje tfi zakladni skupiny potfeb, které vedouci pracovniky motivuji. Bylo
zjisténo, ze maji potiebu uspéchu, ktera se vyznaCuje nutnosti vytyCovat si
splnitelné a realné cile a tim naplnit svou predstavu uspéchu. Druhou skupinou je
potieba sounalezitosti, kde pro pracovnika jsou dulezité harmonické vztahy na
pracovisti, pocit souznéni a s tim spojena efektivni spoluprace. Definujici je pro
manazery potreba moci, kterou zene snaha o rozhodovani a dominantni postaveni
ve spolecnosti (Blazek, 2014).

e Herzbergeriiv dvoufaktorovy model

Zakladem této teorie je vztah mezi dvémi zakladnimi veliCinami ovlivhujicimi
motivaci a spokojenost. Pfedpoklada, ze na nespokojenost zaméstnancl maji vliv
hygienické faktory. Paklize jsou pracovni podminky, mzda, vztahy s kolegy a jiné
v souladu s pracovnikovymi predstavami, vysledkem je, ze pracovnik neni
nespokojen. V pfipadé, ze tyto faktory nejsou v souladu, poté je pracovnik
nespokojen (SikyF, 2016).

Blazek (2014) dodava, ze zvysenim mzdy je mozné dosahnout kratkodobé motivace
a tim pUsobit jako motivaéni faktor, avsak v del$im ¢asovém ramci pfestane mit na
motivaci vliv a pfi snizeni mzdy vede k ovlivnéni nespokojenosti.

Druhou veli€¢inou v tomto modelu jsou takzvané vnitfni motivatory ¢i motivaéni
faktory, které ovlivhuji jak spokojenost, tak motivaci. Zde se jedna zejména o
smysluplnou naplh prace, pocit uspéchu ¢&i uznani. Jsou-li tyto faktory
v nedostatecné mife naplnény, dochazi k pracovni nespokojenosti a nedostate¢né

motivaci (Bedrnova, Novy, 2007).
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1.2.3 Procesni teorie

Teorie v této kategorii sklizeji vétSi uspéch nez teorie potreb, nebot’ mohou ucinngji
pomoci pfi ovlivihovani motivace lidi. Zkoumanymi prvky téchto teorii je vztah lidi
k praci, jak si ji interpretuji a chapou (Armstrong, 2009).

Za nejvyznamnéjsi z nich Armstrong povazuje teorii o€ekavani, teorii cile a teorii
spravedInosti.

e Teorie o¢ekavani

Vroomova teorie pracuje se vztahem mezi valenci a expektanci a jejim
pusobenim na silu motivace. Valence je osobné vnimana hodnota cile neboli mira
vyhodnosti dosazeni daného cile. Expektance v tomto vztahu funguje jako
subjektivné hodnocena pravdépodobnost dosazeni urcitého vysledku. Prace je
zde povazovana za nastroj pinici funkci uspokojovani vyznamnych hodnot pro
Clovéka (Bedrnova, Novy, 2007).

e Teorie cile

Podstatou Lathamovy a Lockovy teorie je vyznam cile pro motivaci a vykon lidi.
Dulezité je, aby jednotlivi zaméstnanci byli souéasti stanovovani cilu a mohli tak
ovlivnit naroénost cill a tim jejich dosazitelnost. Dale je zasadni pfi jejich plnéni
dostavat zpétnou vazbu na svUj vykon, byt s cili ztotoZnén a pIné jim rozumét
(Armstrong, Taylor, 2014).

e Teorie spravedinosti

Predpokladem této teorie je, ze lidé vkladaji do své prace urcité usili, jejimz
vystupem je urcita forma odmeény v podobé mzdy, pochvaly apod. V pfipadé€, ze se
v okoli objevi nespravedlivy pomér mezi témito vstupy a vystupy, byva motivace
ovlivnéna. Jednou z moznosti je pocitovani nespravedlnosti s negativhim vlivem na
motivaci, kdy napfiklad za mensi pracovni usili dostavaji kolegové stejneé, nebo vétsi
odmeény. V tomto pfipadé motivace slabne a vlivem toho i pracovni vykon. Druhou
variantou je nespravedlnost s pozitivnim efektem, kdy jedinec za své usili dostava
stejné, nebo vice nez ostatni pfi stejném nebo vétsim usili a nasledné vlivem
vlastniho svédomi zaéne pocitovat motivaci pracovat vice (JaroSova, Pauknerova,

Lorencova, 2016).
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Blazek (2014) dodava, ze vyuziti této teorie je vhodné pouze u jednodussSich
pracovnich cinnosti. U komplexnéjSich pracovnich pozic je nemozné objektivné

méfit spravedinost vzhledem ke znalostem, socialnimu postaveni a.

1.3 Pracovni motivace

Pracovni motivaci se rozumi ochota clovéka vykonavat ur€itou cinnost, plinit
stanovené Ukoly a jeho celkovy pfistup k praci. Ukolem manazera je zajistovat
takové podminky pro své podiizené, aby byli vhodné motivovani k praci, byli s ni co
nejvice spokojeni a diky tomu efektivné pracovali. Ktomu slouzi manazerdm
dostupné nastroje, pomoci kterych tohoto cile mohou dosahnout.

Nakonecny (1992) vymezuje dvé zakladni kategorie motivd, které ¢lovéka k praci
vedou:

e intrinsicka,

e extrinsicka.

V pfipadé extrinsické motivace se jedna o motivy, které nevychazeji z prace
samotné. Jsou jimi napfiklad potfeba jistoty, viastni dllezitosti, mezilidskych vztaht
a penéz. Intrinsickd motivace na druhé strané znazorriuje motivy, které prfimo
souvisi s vykonem prace. Témito motivy mohou byt napfiklad potreba pracovat,
potfeba kontaktu s lidmi, zejména vsak je-li to obsahem pracovni napiné, potfeba
dosahovat vysledkl z vykonané prace, potfeba fizeni lidi a rozhodovani nebo
pracovat na smysluplnych ukolech, které prokazuji a rozviji schopnosti pracovnika
(Bedrnova, Novy, 2007).

1.3.1 Vykon pracovnikt

V zajmu kazdého zaméstnavatele je efektivni prace svych zaméstnancl. K tomu je
zapotiebi zajistit zaméstnancim takové podminky, které budou pozitivné
ovliviovat jejich motivaci arozvijet schopnosti a tim zvySovat jejich vykon a vykon
spoleCnosti jako takové. Mezi tyto podminky patfi napfiklad naplii prace,
bezpeé&nost prace & moznost kariérniho postupu (SikyF, 2016).

Vyjadrit vazbu motivace, schopnosti a podminek na vykonu Ize nasledovné: PV=
f(M x S x P). Tento vztah tedy znaci, ze pracovni vykon je ovlivnén jiz zminénymi

tremi veliCinami soucasné. V pfipade, ze by néktera z téchto veliCin byla na nizké
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urovni, znamenalo by to, ze i vysledny vykon zaméstnance by byl nizky (Tureckiova,
2007).

Ptikladem muze byt pracovnik, ktery je motivovany i velice schopny, paklize nebude
mit k dispozici nastroje potfebné ke spinéni uréitého cile, jeho pracovni vykon muze

byt zasadné ovlivnén.

1.3.2 Spokojenost zaméstnancu

Vykladu pracovni spokojenosti existuje mnoho. Pauknerova (2012, str. 633) tento
pojem priblizuje nasledovné: ,Z pohledu pracovnika muze byt pracovni spokojenost
spojena se seberealizaci, radosti z prace, ale na druhé strané i s urCitym
sebeuspokojenim a naslednou pasivitou“.

Tato pasivita se projevuje nizkym zajmem o dosahovani vysSich cild. Druhou
moznost |ze brat tedy jako nezadouci stav branici optimalnimu vykonu (Bedrnova,
Novy, 2007).

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, ze ackoliv se dfivé mélo za to, ze spokojenost
ovliviuje vykon, v ramci analyz se doslo k zavéru, ze je to pravé naopak.

Za zminku stoji, ze Herzbergerova dvoufaktorova teorie rozlisuje dvé skupiny
faktort majici vliv na spokojenost ¢i nespokojenost, a to na hygienické, které maji
vliv pouze na nespokojenost a na motivaéni, pfi jejichz pozitivnim pusobeni mize

dojit ke spokojenosti (viz pfedchozi podkapitola).

1.3.3 Motivaéni nastroje

Motivaéni nastroje slouzi vedoucim pracovnikim k efektivnimu ovlivhovani
motivace svych podfizenych pozitivnim zplsobem a mély by vést k maximalizaci
pracovniho vykonu.

Motivaéni nastroje je mozné rozdélit podle vztahu kur€ité Casti prace, a to
v souvislosti s jejim ocenénim, jejimi podminkami a samotnou praci (Blazek, 2014).
NejcastéjsSi a Siroce pfijimanou formou ocenéni za praci jsou penize v podobé
mzdy, prémie, pfiplatkl apod. Jsou prostfedkem, ktery muize uspokojit potfeby
fyziologické, bezpedi a jiné subjektivné vnimané potreby.

Kromé této hmotné odmény se da prace ocenit i cestou moralniho ocenéni. Ty se
déli bud na oficialni, které jsou charakterizovany vyssi formalnosti anebo neoficialni
(Blazek, 2014). Moralnim ocenénim muze byt napfiklad vyhlaseni zaméstnance

meésice Ci pochvala od vedouciho.
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Zajistovat takoveé pracovni podminky, které povedou k lepsi motivaci, jsou dalSim
ukolem manazera. Ty se daji délit na jiz dfive zminované materialni a
spolecenské.

Do materialnich je mozné fadit rizné vybaveni pracovnich prostor &i vybaveni
pracovnika jako napfiklad rtzné pracovni nastroje, telefon, pocitaé apod.
SpoleCenské jsou vymezovany jako veskeré mezilidské vztahy ve firmé. Pri
odhlédnuti od podminek pro praci jako takove, se jesté nabizi aspekt
zaméstnaneckych benefitl. Sem se fadi veskeré sluzby, které mohou ovlivhovat
pracovni vykon jako napfiklad nabidka profesnich kurzl, finanénich sluzeb ¢&i
benefitl slouzicich k uplatnéni ve volném c¢ase a jiné. Nevhodné zvolenym
odménam pro potieby zaméstnancu se da predejit systémem kafeterie. Ten spociva
v tom, ze zaméstnanci si sami voli, které vyhody vyuziji do vyse limitu. Prace jako
takova by méla obsahovat ty atributy, které ji délaji zajimavou, prospeésnou,
umoznujici osobni rist apod. Tedy vSechny aspekty, které délaji praci motivuijici
(Blazek, 2014).
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2 Pandemie COVID-19

V této kapitole je ¢tenar seznamen s onemocnénim COVID-19, opatfenimi, ktera
ktera byla zavedena v Ceské republice b&hem prvni a druhé viny a dale opatfenimi

zavedenymi ve spole¢nosti SA.

2.1 COVID-19
PlUvodcem onemocnéni COVID-19 je koronavirus SARS-CoV-2, ktery byl objeven

v Cinském Wuchanu na prelomu roku 2019 a 2020. Od t& doby se zadal diky své
vysoké nakazlivosti Sifit do celého svéta. Pfevazné nemoc doprovazi pfiznaky
spojené s nachlazenim, chripkou Ci zapalem plic. U rizikovych skupin obyvatel vSak
Sifi nejCastéji pfi kaslani, mluveni apod (CDC, 2021).
Mezi zakladni zpUsoby prevence sifeni koronaviru patfi (WHO, 2021):

e noseni ochrany ust,

e udrzovani odstupu od ostatnich alespon 1 metr,

e myti rukou,

e veétrani v mistnostech a vyhybani se mistim s vysokou koncentraci lidi,

e oc¢kovani.

Na svété se nakazilo k 7. listopadu 2021 vice nez 250 milionu lidi a vice nez 5

miliond lidi zemfelo v souvislosti s onemocnénim COVID-19 (Worldometers, 2021).

2.2 Opatfeni zavedena v Ceské republice

Prvni pfipady COVID-19 v Ceské republice se objevily zagatkem biezna 2020, kdy
byli hospitalizovani prvni pacienti s podezifenim na onemocnéni prave touto nemoci,
coz bylo nasledné potvrzeno. Pro vSechny byla tato situace necekana, nikdo na ni
nebyl pfipraven a ucinnost opatreni, ktera byla nasledné zavedena, byla zkouSena
v prib&hu pandemie. V Ceské republice se tato opatfeni postupné upravovala
v navaznosti na poctu infikovanych a situaci v ¢eskych nemocnicich. Pandemie se
podle eskalace mnozstvi infikovanych v ¢eské populaci da deélit do jednotlivych vin,

které vlivem opatfeni, mutaci viru, sezdénnosti apod. prichazely.
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2.2.1 Prvnivina

V pribéhu bfezna byla zavedena opatfeni, ktera méla Sifeni viru zastavit. Byl
vyhlasen nouzovy stav a kontroly na hranicich. Matefské $koly tou dobou zUstaly
v provozu, avSak ostatni Skoly byly uzavieny, a tak se museli uCitelé a zaci
prizpusobit domaci vyuce.

Vlada také naridila omezeni pohybu osob na nezbytné minimum, a to zejména za
ucely cest do prace, na nakup zakladnich potfeb &i nezbytnych navstév blizkych
osob. Zaméstnavatellm bylo nafizeno v co nejvétsi mife rozsifit praci z domova,
pokud to bylo mozné. Dale byl zakézan prodej ubytovacich sluzeb, kromé ubytoven
a zakazano také bylo provozovani venkovnich a vnitfnich sportovist, vCetné
posiloven, solarii, masaznich salonl apod (Vlada CR, 2020).

V ramci téchto restrikci byly také znaéné omezeny veskeré kulturni a sportovni
akce. Béhem dubna a kvétna se vlivem snizovani poctu nakazenych zacala

uvolnovat néktera opatreni a nouzovy stav trval do 17. kvétna 2020.

2.2.2 Druhavina

S rozvolhovanim, které pfiSlo na jare, se lidé zacali vracet k normalnimu zivotu,
avSak béhem letnich mésicl se situace opét zhorSovala a s pfichodem podzimu
bylo zfejmé, ze budou muset pfijit opétovna omezeni. 5. fijna vlada znovu vyhlasila
nouzovy stav a s nim omezeni volného pohybu. V pribéhu podzimu byly znovu
zavirany obchody a sluzby, kromé lékaren, drogerii, obchodu s potravinami,
vydejnich okének restauraci a jinych nezbytnych sluzeb. Opét bylo zakézano
poradat hromadné akce, zavieny byly sportovisté, salony a prezenéni vyuka na
Skolach byla opét zrusena. V unoru byly v ramci usneseni vlady zavieny i matefské
Skoly. Vlivem velkého poctu hospitalizovanych doslo také k omezovani neakutni
péce a planovanych operaci. Nechybélo ani nafizeni opétovného noseni respiratort
na vétsiné mist (Vlada CR, 2021).

Koncem roku 2020 dorazily do Ceské republiky prvni vakciny uréené pro
zdravotniky. V lednu se jiz mohly oCkovat osoby starSi osmdesati let a kazdym
dalSim mésicem se vakciny zpfistuphovaly mladSim vékovym kategoriim. Se
zlep$ujici se situaci na jafe skondil 11. dubna 2021 nouzovy stav v Ceské republice.
V této dobé se také zacina s postupnym ockovanim ve snaze ziskat kolektivni

imunitu.
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2.3 Opatfeni zavedena ve spoleénosti SA

COVID-19 se nevyhl ani spole¢nosti SA a jiz 19. bfezna 2020 byly potvrzeny ffi
pfipady nakazy pracovnik(. SA se po dohodé s odbory a koncernem rozhodla
uzavrit své ¢eské zavody minimalné na dva tydny, pficemz zaméstnanci dostali 70
procent svého primérného vydélku do 5. dubna a poté 75 procent. Kvdli silici
nakaze oteviela az 27. dubna, tedy po 39 dnech a s tim pfijala vice nez 80 opatfeni,
které shrnula pod nazvy ,Bezpecna vyroba“ a ,Bezpecna kancelar‘. Napriklad
nutnosti pro vstup do aredlu SA bylo noseni rousek (od 1.3.2021 je nahradily
respiratory), které zaméstnancim periodicky poskytovala. Dale v ramci internich
opatreni byla nafizena ¢asta dezinfekce prostor, pouziti mobilni prace, pokud to bylo
mozné, dodrzovani odstupu, omezovani kontaktl, namatkové meéfeni teplot a dalsi.
SA také nabizela zdarma testy na piitomnost protilatek. Od fijna je pro zaméstnance
k dispozici testovani a v zajmu ochrany zaméstnancl je provadéno pravidelné
antigenni testovani nejdéle po sedmi dnech (SKODA Storyboard, 2020).

V roce 2021 pfiSlo o€kovani proti covidu a s nim od 3. bfezna moznost online
predregistrace k o¢kovani, kterou vyuzilo vice nez 14000 zaméstnancu.
Nasledovala kamparn s nazvem PROCcZkovanost, ktera prisla v ¢ervenci. Soucasti
této kampané bylo srozumitelné prezentovat vysledky studii, pfinos vakcin a
odpovidat na nejastéjSi dotazy. Zaméstnanci, jez se nechali oCkovat, ziskali
vramci kampané 300 bodl do firemni kafeterie, které mohli vyuzit na rizné
benefity. O mésic pozdé&ji SA tento bonus zménila na moznost 2 dn(i volna a 2 000
bodd do systému kafeterie (SKODA Storyboard, 2021).

Neogkovani se mohou v budoucnu potykat s problémy, nebot SA od srpna vyzaduje
pro cesty do zahranici o¢kovani a v pfipad€, ze by nebyli o¢kovani, hrozi presun na
jinou pracovni pozici, ktera nevyzaduje cestovani v ramci zaméstnani. Takovych

omezeni mUze pribyvat.
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3 O spoleénosti SKODA AUTO a.s.

V této kapitole je predstavena spoleénost SA a jeji historie s diirazem na dllezité
milniky. Dale je rozebran odmenovaci systém této spolecnosti, véetné vyznamnych

benefitd, které nabizi.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

KoFeny spole¢nosti SA sahaji do roku 1895, kdy se Vaclav Laurin a Vaclav Klement
rozhodli, ze budou vyrabét jizdni kola. S uspéchem pfiSel ndpad na jejich motorizaci
a vznikly tak jejich velmi zadané motocykly. O par let pozdéji sestrojili svUj prvni
automobil s nazvem Voiturette A, ktery zapocal uspésnou sérii modell automobild.
Spojenim spole¢nosti Laurina a Klementa s plzefiskymi zavody SKODA zanikla
jména téchto zakladatelll v nazvu firmy vroce 1925. Pod znatkou SKODA
pokracovala vyroba automobilll se zapalem pro kvalitni a spolehlivé vozy. Roku
1991 doslo ke spolupraci SKODA a Volkswagen, ze které vzeslo mnoho ikonickych
voz(l jako napfiklad Felicia, Octavia, Superb apod. V sou¢asné dobé& nabizi SA 8
modell vozl pro ¢esky trh a vyrabi ve tfech hlavnich zavodech v Mladé Boleslavi,
Kvasinach a Vrchlabi, pficemz vyroba probiha také v zemich jako je Indie, Rusko
nebo Cina (SKODA AUTO, 2021).

Zhorsuijici se situace kolem globalniho oteplovani privedlo automobilovy primysl na
vyvoj bezemisnich vozd. SA proto nabizi ¢asteéné elektrifikované vozy Octavia a
Superb a od roku 2020 i pIné elektrifikovany Enyaq iV.

SA vroce 2020 zaméstnavala pres 37 000 zamé&stnanc(i, dodala jiz po sedmé
v Fadé pres 1 milion aut a je aktivni na vice nez 100 trzich. Prfes nepriznivost
pandemie dokazala vytvorit Cisty zisk 15,2 miliardy korun, coz byl pokles oproti

predchozimu roku o 16,5 miliardy korun (Vyroéni zprava SA, 2021).

3.2 Odmeénovani zaméstnancu

Zaméstnanci SA jsou odménovani tarifni mzdou, motivaéni odménou a riiznymi
priplatky. Tarifni mzda je smluvné stanovovana na zakladé slozitosti a
odpovédnosti nesené za vykon prace a dalSich faktor(l jako je Uroven vzdélani,
praxe apod. Tarifni tabulka obsahuje 12 tarifnich stuprit a 9 mezistupnia, které
slouzi k motivaci zaméstnanct. Od 1. dubna 2021 se zvySuje tarifni slozka mzdy o

2 000 korun oproti roku 2020 ve vSech skupinach (viz Tab. 1 a Tab. 2).
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Tab. 1 Tarifni tabulka platna od 1.4. 2020 do 31.3.2021

s-ll-(?;::la Mezistupen K¢ s-ll-(?;::; Mezistupen K¢

J1 26 159 EO 38298

J 27 148 E 39 867

10 28 202 DO 41620

| 29254 D 43373

HO 30374 Co 45 359

H 31494 C 47 344
GO 32733 BO 49 602

G 33972 B 51859

FO 35350 A0 54433

F 36729 A 57 017

Al 61431

Zdroj: (Kolektivni smlouva SA, 2021)
Tab. 2 Tarifni tabulka platna od 1.4. 2021 do 31.3.2022
s-ll-(?;::la Mezistupen K¢ s-ll-(?;::; Mezistupen K¢

J1 28 159 EO 40298

J 29 148 E 41 867

10 30202 DO 43620

| 31254 D 45373

HO 32374 Co 47 359

H 33494 C 49 344
GO 34733 BO 51 602

G 35972 B 53859

FO 37 350 A0 56433

F 38729 A 59017

Al 63431

Zdroj: (Kolektivni smlouva SA, 2021)

Osobni ohodnoceni vypracovava piimy nadfizeny ve stanovenych terminech,
s uc€innosti do dalsiho hodnoceni, na zakladé pétistupnové tabulky obsahujici 4
hodnocena kritéria viz Tab. 3. Soucet téchto bodl z hodnocenych kategorii je
procentem z tarifu, které je k nému pfipocteno az v nasledujici vyplaté. Bé&hem
nasledujicich mésicu, do kterych nalezi vyplaceni osobniho hodnoceni, mize byt
toto ohodnoceni snizeno az o 80 % v pfipadé, ze by vykon zaméstnance v téchto

meésicich znacné poklesl. Do mzdy zaméstnance se promitaji také priplatky jako
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napfiklad za praci prescas, v noci, ve svatek, ztizenych pracovnich podminkach
apod. Soucasti odmérnovani jsou také dalSi odmény a zejména podnikovy bonus,
ktery se déli na variabilni v zavislosti na hospodarském vysledku a na zaruceny,
ktery je pevné dany a vyjednavan v ramci kolektivni dohody (Kolektivni smlouva SA,
2021).

V porovnani s rokem 2020, kdy zameéstnanci obdrzeli bonus v hodnoté 80 000
korun, je bonus vroce 2021 polovicni, skladajici se z variabilni slozky v
hodnoté 34 000 korun a jednorazoveé v hodnoté 6 000 korun. (Aktualné.cz, 2021)

Tab. 3 Osobni ohodnoceni

Odpovida

Stupné
hodnoceni

Neodpovida
ocekavani

ocekavani v
malém
rozsahu,

Vseobecné
odpovida
ocekavani

Lehce
prekracuje
ocekavani

Zietelné
prekracuje
ocekavani

Dalece
prekracuje
ocekavani

resp. jen
nékdy

Kritéria

hodnoceni Hodnoceni vykonu v procentech z tarifu

.
Kvalita,
spolehlivost,
jakost
vysledku
prace

Il
Spoluprace,
chovani,
predavani
védomosti
(Knowhow)

L.
Flexibilita
nasazeni, 0 1 2 3 4 5
iniciativa,
samostatnost

Iv.
Pracovni
kazen,
vyuzivani
pracovni doby, 0 1 2 3 4 5
efektivnost
hospodareni
se svéfenymi
prostfedky

Zdroj: (Kolektivni smlouva SA, 2021)

3.3 Benefity

SA nabizi vramci své socialni politiky bohatou paletu benefitd slouzicich, jak
k ziskani novych pracovnikl, tak k udrZzeni soucasnych zaméstnanclu a jejich

spokojenosti.
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Mezi nejvyznamnéjsi benefity, které SA nabizi se fadi:

e Stravovani

SA nabizi svym zaméstnanciim kvalitni a zdravé zavodni stravovani ve spolupréci
se spoleénosti Aramark, které je z velké &asti dotované spoleénosti SA.

¢ Vyhodny pronajem nebo nakup vozu

Za vyhodnych podminek si mohou pracovnici pronajmout ¢i koupit viz znacky
SKODA.

e Dovolena

V ramci placeného volna maji zaméstnanci narok na pét tydnl dovolené, tedy o
jeden vice, nez je zakonem dana minimalni doba (Od roku 2021 se zakonna
dovolena uvadi v hodinach — 160 hodin). V Iété je zpravidla nafizeno hromadné
gerpani dovolené v ramci celozavodni odstavky. SA také nabizi dal§i moznosti
volna s ndhradou mzdy na svatby, pohiby nebo pro osamélé rodice pecujici o dité
do 12 let. Tuto moznost maji také osoby se zdravotnim postizenim nebo lidé, ktefi
0 né pecu;ji.

e Moznost vzdélavani a kariérniho rastu

SA umozriuje zvy$ovat kvalifikaci svych zaméstnancl prosttednictvim hrazenych
Skoleni, profesnich, jazykovych a dovednostnich kurzi nebo premisténim
zameéstnance do jiného oddéleni v ramci koncernu.

e Zapujcky
Zaméstnanci maji také moznost vyuzit bezuroénou zapUjcku pfi spinéni podminek
az 550 000 korun na koupi bytu, stavbu domu, pfistavbu ¢i splaceni druzstevniho
podilu. Dale 300 000 korun na pfistavbu nebo modernizaci bytu ¢i domu v osobnim
vlastnictvi a také odkoupeni uzivaného domu nebo bytu. PUjcit si beztroéné mohou
zaméstnanci i na nakup nového & ojetého vozu SKODA &astku 350 000 korun,
avSak predpokladem je zaplaceni 30 % hodnoty vozu z vlastnich zdroju.
Zaméstnanec muze vyuzivat pouze jednu zapUj¢ku soucasné a po jejim splaceni
pozadat o dalsi.

e Dalsi odmény a prispévky

Zaméstnanci maji, kromé& mzdy, narok také napfiklad na odmény pfi pracovnim

vyroc¢i, odchodu do dichodu nebo napfiklad pfi darovani krve ¢i kostni dfené. Dale
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maji narok na jednorazovy pfispévek pfi narozeni ditéte v hodnoté 10 000 korun Ci
hrazeni 30 % nakladl na jesle az do vyse 700 korun mésic¢né.

¢ Slevy na software, hardware, vyhodny pausal

SA poskytuje v ramci svych partnerstvi slevy na nakup softwaru, kancelaiského
vybaveni, notebookl apod. Nechybi ani vyhodny tarif se smluvenym mobilnim
operatorem vyuzitelny pro celou rodinu.

e Penzijni sporeni
Zaméstnavatel svym tarifnim zaméstnancim zajiStuje doplrikové penzijni spofeni
ve vysi 1 400 korun meésicne.

e Pruzna pracovni doba

Pokud to charakter prace dovoluje, je zaméstnancim umoznéna flexibilni pracovni
doba s pevnou pracovni dobou od 9:00 do 14:00. To v8ak neni mozné u
zaméstnancl, jejichz prace to neumozrivje napfiklad z duvodu tfisménného
provozu v zavodeé.

e Cafeteria

Zaméstnanci mohou za svUj zodpovédny pfistup ke zdravi dostavat body, které
mohou vyuzit v rdmci Siroké sité partnert na produkty a sluzby z oblasti zdravi a
sportu.

e Dalsi benefity

V neposledni fadé nabizi sluzby zavodnich Iékarfl na své poliklinice, sluzby viastni
zaméstnaneckeé pojistovny s rtznymi dal§imi vyhodami, pfispévky na rekreaci nebo
vstup do SKODA muzea.
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4 Analyza ovlivnéni motivace ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Kapitola se zaméruje na praktickou Cast bakalarské prace. Obsahuje metodiku
vyzkumu, interpretaci a analyzu kvalitativniho vyzkumu a nasledna doporuceni a

navrhy z ného vyplyvajici.

4.1 Metodika vyzkumu

Pred zpracovanim praktické ¢asti, byla autorem nastudovana literatura souvisejici
s motivaci zaméstnancl. Dale autor zmapoval situaci ohledné epidemie
onemocnéni COVID-19 v Ceské republice a spolegnosti SA. Pro lep$i predstavu se
autor seznamil se spoleénosti SA, jejim systémem odménovani a benefity, které
nabizi. Na zakladé téchto poznatkl byly pfipraveny otazky pro praktickou cast
bakalarské prace, kterou byla kvalitativni metoda v podobé polostrukturovanych
rozhovorl. Rozhovory byly naplanovany v rozmezi dvou tydnd a po konzultaci
s vedoucim z praxe bylo vytipovano 8 technicko-hospodaiskych zameéstnancu
spoleénosti SA z oblasti prodeje. Pro rozhovor byli zvoleni 4 mlad$i zaméstnanci
s kratsi pracovni zku$enosti ve spoleénosti SA a 4 zaméstnanci nad 30 let, jejichz
prakticka zkusenost ve SA je vyznamné del$i a jedna se o vedouci pracovniky.
Tento vybér byl zamérné zvolen tak, aby se dala potvrdit, €i vyvratit rozdilnost mezi
postoji obou skupin. Zameéstnanci byli kontaktovani telefonicky a byli seznameni
s obsahem a dalSimi nalezitostmi rozhovoru. S pfispénim znamosti konzultanta se
zminénymi zameéstnanci, se autor nesetkal s odmitnutim. Rozhovory probihaly
prostfednictvim aplikace Microsoft Teams, kterou pro komunikaci ve spoleCnosti
pouzivaji. V nékterych pripadech byla pouzita telefonickd komunikace. Se
souhlasem respondentl byly rozhovory nahravany na diktafon a nasledné
pfevedeny do pisemné formy. V pfiloze ¢.1 je k dispozici nahled autorizovaného
rozhovoru s respondentkou €.6. Ostatni rozhovory jsou k dispozici u vedouci
bakalarské prace. VSem respondentlim byly pokladany stejné otazky se stejnym
zjistovacim ucelem. V pfipadé, ze otazky nebyly spravné pochopeny, byly otazky
dovysvétleny nebo polozeny jinak. Hlavnimi cily kladenych otazek bylo zjistit
motivaéni a demotivaéni faktory, které ovliviiuji pracovni motivaci respondentu,

vnimani prace doma a nazory souvisejici s opatrenimi.
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4.2 Interpretace a analyza dat

Pro analyzu zjisténych informaci a lep$i interpretaci dat byla sestavena prehledna

tabulka s poznamkami k jednotlivym uchaze€im a jejich odpovédim. Respondenti

jsou rozliseni ¢isly. Tabulka musela byt z divodu své velikosti rozdélena (viz Tab. 4

a Tab. 5). Tabulka 4 obsahuje respondenty s Cisly 1 az 4. Respondenti s Cisly 5 az

8 se nachazi v tabulce 5.

Tab. 4 Shrnuti rozhovordu ¢ast 1

Respondent ¢.1

Respondent ¢.2

Respondent ¢.3

Respondent ¢.4

Vék Do 30 let Vék Do 30 let Vék Do 30 let Vék Do 30 let
Doba Doba Doba Doba

prace ve prace ve prace ve prace ve

SA 3,5 SA 25 SA 3 SA 5

Pozice Nemanazerska | Pozice Nemanazerska | Pozice Nemanazerska | Pozice Nemanazerska

Vnimani SA a
vliv pandemie

Nejvétsi firma, $el do SA
kvli automotive a studoval
na SAVS. Vadila mu reakce
vedoucich ohledné prace
doma — kdy mohou pracovat
a kdy ne

Lukrativni spole¢nost,
moznost kariérniho ristu,
moznost vyzkouset si mnoho
véci.

Ocenil schopnost reakce SA
na pandemii

Studoval na SAVS, jeden z
nejvétsich zaméstnavatelli v
CR. Moznost zahraniénich
zkuSenosti. Nejjednodussi a
nejidealnéjsi volba.
Pandemie pohled na SA
nezménila

Jedina zahrani¢ni firma v
okoli Boleslavi,
zaméstnavatel roku, stabilni
firma s dobrym jménem,
moznost naudit se spoustu
véci, moznost zkouSet a
meénit véci.

Rozdilny nazor vedoucich na
HO. Dobra pipravenost SA

nic nechybi

Motivacni Smysl prace, moznost Penize, kariérni rast, dobry Kontakt se zahrani¢im, Vysledky, divéra
faktory vymyslet, zapojit se, kolektiv, | pocit ze zprostredkovavani Tahnuti za jeden provaz, zaméstnavatele,
spoluprace se zahrani¢im prodeje aut. dosazeni nejlepsich vysledki | kompetence, vysly$eni
nézor(, finanéni ohodnoceni
Demotivacni Pristup nékterych Zména nafizeni ze dne na Korporatni kultura, del$i doba | Byrokracie, zména zadani a
faktory zaméstnanci k praci a den: v dobé krize se hodné toku informaci, zména zadani | ztrata ¢asu
procesiim ménila a s tim spojena ztrata ¢asu
Navrh na Home office jako béZna Je spokojeny Uvolnénéjsi atmosféra, Odbourani byrokracie:
zvyseni soucast prace odpocinkova mistnost na digitalizace a zjednoduS$eni
motivace odbourani stresu procesu
Home office: efektivnéjsi
prace
Misto na odpocinek
Vnimani Neutralni pocity, vnima Byl to pro n&j $ok. Vnimal, Z¢ | Ambiciézni plany se zménily. | Resily se dopady na SA, bylo
zavieni SA na | finanéni dopady a dopady na | to bude naroéné z pohledu Dokazali rychle reagovat na to naroc¢né
jare 2020 spoleénost financi pro firmu zmény
Home office: Pozitiva: klid na praci, uSetii | Pozitiva: uSetfil penize, Pozitiva: balanc mezi Pozitiva: uSetieni ¢asu za
pozitiva a za dojizdéni nemusi vstavat tak brzo, klid | soukromym a profesnim dojizdéni, flexibilita prace,
negativa Negativa: komunikaéni Sum, | na praci, efektivita, balanc Zivotem, prace doma je klid na praci, balanc mezi
ale nebylo tézsi porozumét mezi soukromym a profesnim | volnéj$i, nemusi sedét u soukromym a profesnim
ikolGim, absence socialniho Zivotem pocitace, kdyZ ma praci Zivotem
kontaktu Negativa: nerespektovani hotovou Negativa: ¢asové naro¢néjsi
pracovni doby, nemé pohodli | Negativa: komunikaéni Sum | komunikace, absence
na préaci, horsi dostupnost socialniho kontaktu
kolegli v pfipadé potieby
komunikace.
HO jako Souhlasi, alespofi na 1 den v | Clovék ho potfebuije, Ano, vyresilo by se Souhlasi: plo$né, pravidelné,
soucast tydnu moznost si vyfidit osobni parkovani, sdilel by pracovni | rozdéleni do skupin napfiklad
benefitu a zaleZitosti, rozlozeni by mélo | mista, zalezi na povaze po tydnech
navrh byt variabilni oddéleni, ale 2-3 v tydnu HO
rozlozeni idealni
Vybaveni pro Dalo se to zvladnout, Ano Ze zacatku problém se Ano i ne, neméla vybaveni
praci doma pracoval na laptopu vzdalenym pfistupem, jinak jako v kancelafi, ale

piizplisobila se

na home office

naroky

Prace prescas, | Neresil, vnimal, Zze Energie neresil, musel resit Neresil Energie ne, pres¢asy ¢asem
energie, spole¢nost prochazi krizi stravovani: drazsi, ¢asové zacaly vadit

stravovani na naroc¢néjsi. Neplacené

home office pres¢asy mu vadily

Stres a naroky | Nepocitoval vétsi stres ani Nepocitoval Ne Stres ano: absence

socialnich kontaktd s kolegy

predregistraci?

Bezpeéi v SA a | Ano, opatieni vyhovuji Ano, pravidla se dodrzuji a Ano, SA se stara dobfe o Ano
COVID-19 lidé jsou rozumni zdravi zaméstnancii:

respiratory, samotesty...
Védél o Ano, pes email Ano Ano Ano
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Nazor na Na nékoho mohou pUsobit Souhlasi s nim. S bonusem Urgité skupiny to mize Nechce soudit. Lep$i nez lidi
bonus do je spokojeny. Nemysli si, ze presvéddit. nutit do o¢kovani. Meli by lidi
kafeterie by neockované mohl bonus Lep3i komunikace o¢kovani lépe informovat o o¢kovani
ovlivnit. Je tfeba zadit s by mohla prispét k vétsi
omezenimi. Navrhuje pro né | proo¢kovanosti
Castéjsi testovani a na vlastni
naklady
Nazor na U nékterych pozic to chape. Presun na podobnou pozici V ockovani by méla byt vétSi | Zaméstnavatel nema pravo

zménu pozice
v pripadé, ze
neni ockovany
a nemuze
cestovat

Nechépe, Ze by nékdo mohl
byt propustén

ano, ale nesouhlasi s
propusténim

svoboda. Zakazat sluzebni
cesty neockovanym miize
spole¢nosti SA uskodit

se zajimat o zdravotni stav.
Neméla by byt jina pravidla
nez ve vladé

Tab. 5 Shrnuti rozhovort c¢ast 2

Respondent ¢.5

Respondent ¢.6

Respondent ¢.7

Respondent ¢.8

Vék Nad 30 let Vék Nad 30 let Vék Nad 30 let Vék Nad 30 let
Doba prace Doba prace Doba prace Doba prace

ve SA 20 ve SA 16 ve SA 5 ve SA 25

Pozice Manazerska | Pozice Manazerska | Pozice Manazerska | Pozice Manazerska

Vnimani $A a
vliv pandemie

Bydli blizko, studentska praxe
pred zaméstnanim, velky
zaméstnavatel, obrovska
stabilita, socialni systém pro
zaméstnance, atraktivni
zaméstnavatel, covid mu
potvrdil, Ze je SA stabilni a
dokaze si poradit s covidem

Studovala na SAVS, praxe a
nasledné nastoupila.

Bydli blizko, jeden z
nejatraktivnéjSich
zaméstnavateld.

Pandemie ovlivnila
negativné pohled na SA —
pristup k o¢kovani — nuceni
lidi, nepfipravenost a
neflexibilita, pozitivem je, Ze
je kone¢né HO

Nejdllezit&jsi ceska firma,
patef eského primyslu,
moznost kariérniho ristu,
stabilita apod.

SA byla schopna se
semknout a dostavat se z
krizové situace, nemysli si, ze
SA udélala n&co $patné

Motivacni
faktory

Zdroj piijmu, socialni
kontakty, kolektiv,

Riznorodé a kreativni prace

Socialni kontakt,
rznorodost prostiedi,
diivéra a prenechani
zodpovédnosti na ném

Uzite€nost prace, osobni
uspokojeni, uplatnéni
znalosti, pomahani tymu

Demotivacni Neefektivita a lenost lidi Byrokracie Byrokracie Byrokracie, lidé, ktefi nechté&ji
faktory pracovat
Navrh na Odmériovani: vétsi viiv Sick days Neni nic, co by mu chybélo | VétSi pomoc Zenam s malymi
zvyseni osobniho ohodnoceni, aby se détmi.
motivace odlisili rGzné pracoviti lidé Home office
Vnimani Akceptoval to, nejistota, - Prijal to, HO byl nezvyk Zavreli, protoze museli,
zavieni SA na snaha se s tim poprat mrzelo je to.
jare 2020
Home office: Pozitiva: da se to zvladnout, | Pozitiva: mize to byt i Pozitiva: balanc mezi Pozitiva: balanc mezi
pozitiva a Negativa: ma rodinu: chybél | efektivnéjsi soukromym a profesnim soukromym a profesnim
negativa klid, neustala nutnost byt Negativa: méné produktivni Zivotem, Zivotem, moznost organizace
pripraven — men$i hranice komunikace, naro¢né;si, Negativa: absence prace, idealni forma prace v
mezi praci a volnem, musel meetingy jeden za druhym, socialniho kontaktu, krizové dobé, je to benefit.
fesit jidlo, $patné pracovni bez pauz pritomnost déti, horsi Negativa: nutnost divéry
prostredi, mensi efektivita HO by nemél by byt ploSny komunikace vedouciho, sloZitéjsi
prace komunikace, absence
socialnich kontaktd,
usporadani doma s dalSimi
Cleny
HO jako Odptirce home office, pokud Souhlasi, ale nevidi HO jako | ZavedI by HO. Klidné Zaved! by ho, 1-2 dny doma v
soucast to neni nutné praci pro kazdého kvali tomu, | polovina pracovni doby a tydnu, kdyz nékdo néco
benefita a Ze doma nevykonaji praci, stejna pravidla pro vSechny | potrebuje zafidit

navrh rozlozeni

kterou maji

Vybaveni pro
praci doma

Délal na laptopu, déti mu
sebraly monitor, chybéla mu
tiskarna

Koupila si sama vybaveni,
méla stejné podminky jako v
kancelari

Chybélo mu technické
vybaveni jak doma, tak v
kancelafi — vadilo mu, Ze si
to musi nosit domu a zpét

Ze zacatku problém se
stabilitou sité

Prace prescas,
energie,
stravovani na
home office

Musel resit stravu, pracoval
pres¢as i normainé a ma to
ve smlouvé — to nefesil.
USettil za cestu do prace —
energie nefesil

Energie neresila, uSetfi za
dojizdéni, stravovani ji vadilo
— musela vafit i détem — malo
Casu

Méli HO na stfidacku, tolik
mu to nevadilo, energie
neresil

Energie nefesil, stravovani
bylo problémové z asovych
divodi

Stres a naroky | Ano - bylo téZké oddélit Ano, ale pokud by byly déti ve | Nemél pravidelny rezim, Nebyl
na home office | osobni a profesni Zivot. Skole, tak ne, nebylo to pracoval vice

Naro¢néjsi to bylo obecné naroénéjsi
Bezpeéi v SA a | Ano, citi se bezpe&né Ano Ano, opatieni jsou ale Ano
COVID-19 prehnana
Védél o Védél, Casoveé to vychazelo Ano Ano Ano

predregistraci?

ale Iépe oCkovat se pres stat

29




Nevi, ale zpétné hodnoti den

Nazor na volna tésné po oCkovani Neilepsi mozna forma Velmi laciné, manipulativni Super opatreni, stat by mél
bonus do kladné&, kdo se nechce Jep o Nechce ockovani, kdyz véfi | davat napfiklad dGchodciim

: m . motivace k ockovani p p = el
kafeterie ocCkovat, tak by se nedal ani svému zdravi taky bonus za o¢kovani

za vice penéz

Nazor na Neockovat se je Represivni opatieni nejsou Vnima velmi negativné, je to | Pokud to zemé, kam cestuje,
zménu pozice v | nezodpovédné vici spravna, méla by byt v rozporu s tim, co SA hlasa | vyZaduje, pak je tfeba se
pripadé, ze spolecnosti, vzhledem k smlouva, Ze za nakazu — integrita, diverzita, je to pfizplsobit

neni oékovany | &islim je tfeba je zagit nutit nenese SA odpovédnost
a nemuze

cestovat

pro né&j zklamani

V tabulce 4 se nachazi polovina dotazovanych, jejichz vék a zkusSenosti ve
spole€nosti jsou maximalné 5 let. Vzhledem k délce své praxe zatim nemaji profesni
zkuSenosti s vedenim lidi. V tabulce 5 figuruji zameéstnanci s manazerskou praxi a
pracovni zkusenosti ve SA kolem 20 let s vyjimkou respondenta &.7, ktery v SA
pracuje 5 let.

Vétsina respondentl vnima spoleénost SA pozitivné a zmifovali hodnoty jako
stabilita, atraktivita ¢i dobré jméno spolecnosti. Vyzdvihli také moznost kariérniho
ristu a kontaktu se zahranigim. Co se tyée ovlivnéni jejich pohledu na SA pandemii,
tak ocenovali pripravenost. Na druhou stranu se objevily negativni ohlasy na
nejednotny pohled vedoucich na praci doma. Respondent .7 uvedl, ze jeho
vnimani spolednosti SA vyrazné negativné ovlivnil postup ohledné o&kovani.
V rozhovoru uvadi: ,Hodné& mé zklamal postup SA ohledné& o&kovani. Razeni jedné
linie, ze toto je to nejlepsi, to nas zachrani. A takova nepfipravenost a neflexibilita
v tom, Ze takhle velkou firmu mUze jedno respiraéni onemocnéni ochromit*.

Mezi motivaéni faktory respondenti radili zejména kolektiv, socialni kontakt,
uplatnéni znalosti, smysluplnost a rtznorodost prace. Tfi respondenti také vyzdvihli
pozitivni vliv penéz na jejich motivaci. Vétsina respondentl se shodla, Ze je obecné
demotivuje byrokracie. V ramci pandemie uvadéli demotivacni faktor v podobé
zmeén narizeni, které pry byly v této dobé bézné. Respondent ¢.4 to komentoval
nasledovné: ,Pak samoziejmé kdyz néco délas a na posledni chvili se to zméni a
tvoje prace pfijde vnive€. Coz se béhem pandemie stalo nekolikrat®.

Respondenti méli v ramci jedné otazky moznost navrhnout opatieni, které SA
nema a které by vedlo ke zvy$eni motivace zaméstnancl. Dva respondenti uvedli,
ze jim nic nechybi. Ve trech pfipadech navrhuji zavedeni mista pro odpocinek, kde
by mohli Iépe odbouravat stres. Zminovan byl také home office jako bézna soucast
prace, odbourani byrokracie, vétsi vyznam osobniho ohodnoceni, sick days a vétsi
pomoc zZenam s malymi détmi (témto navrhdm je vénovana vétsi pozornost

v nasledujici podkapitole).
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Respondenti mé&li také moznost popsat své pocity ze zavieni SA na jare roku 2020
vlivem pandemie, kdy doslo k zastaveni vyroby a respondenti pracovali na home
office v omezené mife. Prvni skupina respondentl z tabulky 4 zminila naroénost
situace a finan¢ni dopady, které pandemie bude mit na spolecnost. Druha skupina
z tabulky 5 vesmés akceptovala situaci a pfizpUsobila se.

Nasledné se preslo k otazkam tykajicim se prace doma. Dotazovani méli na uvod
Fict, jaka vidi pozitiva a negativa na praci doma. 5 z 8 respondentt vyzdvihlo, ze
jim home office pomaha s rovnovahou mezi osobnim a profesnim zivotem.
Respondent ¢€.2 to vysvétluje nasledovné: ,UzZ jen to, ze si mizes$ odskoéit na urad
a zase jit pracovat. Kdyz jsi na home office, mUze$ si praci rozvrstvit. Samozrejme
jsou néjaké deadliny a musi$ byt dostupny, ale mize$ si béhem prace odskodit a
pak si to odpracovat a muzes si rozvrstvit cely den“. Skupina z tabulky 4 uvedla jako
pozitivum klid na praci a vyssi efektivitu. Skupina z tabulky 5 naopak uvedla, ze na
praci klid neméla. V souvislosti s tim zmirfiovali negativa jako pritomnost déti, mensi
produktivitu nebo slozZité rozmisténi ¢lend domacnosti. Mladsi zaméstnanci také
uvadeéli jako vyhodu, ze usetfi ¢as a penize za dojizdéni. Mezi zasadni negativa
nerespektovani pracovni doby a nutnost resit stravovani. Respondent ¢.5 popisuje
tuto situaci nasledovné: ,Kdyz mate doma celou rodinu a kazdy musi mit jeden
pocita¢, tak nékde byt zalezly a tim, ze jsem mél hodné schiizek od rana do vecera,
tak jsem potreboval mit klid, aby mé ti ostatni nerusili a ja je. A prosté to usporadani
doma nemame takové, abych ten klid na praci mél. Takové mali¢kosti jako pocit, ze
Clovék musi pracovat. Co kdyby mi nékdo volal? Musel jsem mit telefon v kapse. O
jidlo se Clovék musel starat. Tady si dojde Clovék do Aramarku a ma vyfizeno a po
obédé mulze normalné pracovat. Asi takovy nejhor$i mentaini pocit toho, Ze ja
pracoval v mistnosti, kde Clovék normalné spi a kde ma nabirat sily“. Co se tyce
vybaveni pro praci doma, tak vétsineé vyrazné nic nechybélo. Ze zacatku pocitovali
nestabilitu sité, ktera mohla mit vliv na jejich frustraci a stres, to se ovéem casem
zlepsilo. Respondentovi €.7 vadilo, Ze vybaveni musel pfenaset z kancelafe domu.
Tazatele také zajimalo, jak respondenti vnimali neplacenou praci prescas,
nemoznost zavodniho stravovani a zvyseni nakladl na energie pfi home office.
Zvys$eni nakladu na energie nevadilo ani jednomu z dotazovanych. Respondent €.5
uvedl: ,Pokud jde o energie, tak jsem si tuto otazku taky kladl, ale velice rychle jsem

ji zavrhl, protoze kazdy den jsem usSetfil za cestu do prace, takze tolik energie jsem
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rozhodné nespotreboval®. Nemoznost zavodniho stravovani resili 4 z 8
také finan¢né v pfipadé, kdy si jidlo museli objednavat z restauraci. Neplacené
pres€asy na home office vadily dvéma mladsim respondentlim. Respondent ¢.4
uvadi: ,Necitila jsem se komfortné, protoze se to bralo jako samoziejmost, ze
meeting je od 5 a nikoho to nezajimalo. Ze pracuiji od sedmi“. Na otazku, zda pro né
byla prace doma vice stresujici a naroénéjsi, odpovidali rizné. Respondent ¢.4
odpovédél: ,Ze zacatku jsem s tim (stresem) opravdu bojovala, protoze jsem byla
zvykla mit s témi kolegy néjakou interakci“. Respondent €.8 uvedl: ,Kazdou krizi a
nejistotou vznika néjaka frustrace, ale to je prosté vyzva a my jsme tu od toho,
abychom se s tim poprali. Jsem tu od toho abych vSem kolem sebe pomohl se z té
frustrace dostat. Jinak bych tu nemusel byt“. Otazka ohledné opatreni zavedenych
ve SA a jejich vliv na subjektivni vnimani bezpeéi, byla ve vdech pFipadech
zodpovézena kladné. Cilem rozhovoru bylo mimo jiné zjistit, zda by uvitali home
office jako b&Znou soudast systému benefitdl spoleénosti SA. V mladsi skupiné
z tabulky 4 se vsichni shodli, ze home office by mél byt umoznén. Respondent ¢.3
rozvadi tuto myslenku nasledovné: ,Myslim si, ze pro vétSinu lidi by to bylo brano
jako benefit. S tim, ze v nasi budové je vice lidi, tak naprfiklad parkovani, které je
zajisténé, je nedostacujici. Kdyby se ten home office dokazal naplanovat, tak si
myslim, ze i v tomhle ohledu by to bylo lepSi. Obecné by se i usetfilo za kancelarské
vybaveni, protoze bychom si mohli sdilet i pracovni mista. Takhle to funguje uz i
vjinych firmach, kde neméate pfidélené misto a berete, co je volné“. Mezi
respondenty z tabulky 5 také kvitovali pfijeti home office s vyjimkou respondenta
C.5, ktery praci doma bere jako nutnost v pfipade krize.

Posledni ¢ast rozhovoru byla zaméfena na o€kovani. Cilem bylo zjistit nazor
respondentdl na bonus do kafeterie, ktery SA zavedla a nazor na téma zmény
pozice Ci pfipadné propusténi v pfipadé, ze by zaméstnanec nebyl o¢kovany a
soucasti naplné prace by bylo cestovani. VSichni respondenti uvedli, ze o bonusu
do kafeterie za o¢kovani védeéli. Jejich nazory byly rizné. Respondent ¢.8 uvadi: ,Ja
pitomostem. Ti lidé ty informace nemaji nebo je pro né slozitéjsi si je ziskat nebo se
v nich vyznat a mnohdy tito pracoviti lidé véri pitomostem, bohuzel. Ale to nase firma
v hlavach téch lidi nezmeéni. A pokud, tak néjakymi bonusy. To nase firma udélala

dobre. Pokud se naockujete, dostanete 2 000 do kafeterie a den volna, kdyz se
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nechate naockovat. To bylo super opatreni. Velice jsem to kvitoval. A stat by to mél
délat taky. Dat tém seniorum treba tisicovku k dlchodu“. Respondent &.5 na druhou
stranu uvedl: ,ten, kdo se nechal oCkovat, se nechal o¢kovat a kdo nechce, toho by
ani 5 tisic do kafeterie nebo 3 dny volna nemotivovaly*.

Posledni otdzka se tykala nazoru na prelozeni zaméstnance na jinou pozici nebo
propusténi v pfipadé, kdy by neoCkovany zaméstnanec meél v naplni prace
cestovani a nemohl cestovat pravé kvali tomu, Ze neni ockovany. Neéktefi
respondenti uvadi, ze by neméli byt takovi zaméstnanci propusténi, ale pfipoustéji,
ze pielozeni pracovnika na podobnou pozici je vtomto pfipadé opodstatnéné.
Respondent ¢.2 odpovédél: ,pokud jeho prace vyzaduje cestovani, pak jina moznost
neni. Chapu, ze ty lidi pfesunou na jiné misto, kde to ockovani neni nutné. Ale ne,
ze si pohorsi“. Respondent €.3 na druhou stranu uvedl: ,To mi pfijJde moc. Myslim
si, ze by v tom ockovani méla byt ur€ita svoboda a motivovat lidi tim, ze nebudou
moci do hospody nebo na sluzebni cestu, to si nemyslim Ze je spravné a muze to
lidi jesté vic nastvat. Myslim si, Ze to té spole¢nosti mlze uskodit‘. Respondent &.6
v souvislosti s tim navrhuje: ,Myslim si, ze by méla byt né&jaka smlouva, ze pokud
ma jedinec néjaké duvody jako napfiklad, Ze se uz covidem nakazil, mél mirny
prubeéh, ma protilatky a citi se fit a neciti se byt ohrozen, tak pokud by podepsal
firmé smlouvu, ze rad bude plnit své povinnosti v zahrani€i a v pfipadg, ze se nakazi
v zahrani¢i, to nebude davat za vinu firmé, nevidim tedy Zadny dlvod, pro¢ by

zameéstnanec nemohl vycestovat na sluzebni cestu*.

4.3 Vysledky a doporuceni

Respondenti maji pozitivni pohled na spoleénost SA a pandemie jejich pohled na ni
vétsinou zasadné neovlivnil. V jednom pfipadé se respondentovi nelibil piistup SA
k ockovani. Co se tyCe motiva¢nich faktorl, tak pro respondenty jsou dilezité
zejména vrchni tfi patra Maslowovy pyramidy potfeb. VétSina respondentl se
shodla, ze je v praci demotivuje byrokracie, ktera brzdi komunikaci aj. Zastaveni
vyroby na jafe 2020 vzbuzovalo v zaméstnancich obavy z finanénich dopadl na
spoleénost a na druhou stranu akceptaci situace a snahu se stim vyporadat.
Vétsina respondentu se shodla, Ze home office mél pozitivni vliv na jejich rovnovahu
mezi soukromym a pracovnim zivotem. Pro respondenty bez déti, je prace na home

Vv

z dlivodu usporadani ¢lent domacnosti a vzajemného ruseni. Tento problém vsak
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mizi v okamziku, kdy déti navstévuji skoly. ZvySeni nakladl na energie pfi praci
doma zadny z respondentl nerfesil. Vétsiné respondent’ na home office vybaveni
nechybélo a pfizpUsobili se situaci. Jako hlavni negativa prace doma vidi
pracovni doby a nutnost rfesit stravovani. Jidlo si museli bud sami uvafit, coz bylo
Casove narocné anebo si objednavat jidlo z restaurace, které bylo drazsi nez jidlo
ze zavodni jidelny. Vétsina zaméstnancl se shodla na tom, Ze home office by mél
byt soucasti prace i mimo pandemii. Bonus do kafeterie za ockovani byl dobre
komunikovan a vSichni respondenti o ném veédéli. Nazory na néj vsak byly rozdilné.
Néktefi s nim byli spokojeni a prijde jim jako efektivni nastroj motivace. Jini ho vSak
oznacili za manipulaci nebo jako zbytecnost, ktera neockované lidi nepresvedci
k ockovani. Co se ty¢e pfeloZzeni neoctkovanych zaméstnancl, tak i tam se
objevovaly rozdilné nazory.

Neda se fict, ze by pfislusnost k ur¢ené skupiné méla vliv na nazory respondentu.
V ¢em se skupiny jednoznacné rozchazely, byla prace na home office, kde prvni
skupina z tabulky 4 odpovédéla, ze prace doma pro né byla efektivnéjsi a klidnéjsi.
Druha skupina naopak zejména kvuli pfitomnosti déti oznacila praci doma za vice

stresujici a naro¢négjsi.

Navrhl na zvyseni pracovni motivace vzeslo z rozhovord hned nékolik. Vétsina
respondentt by uvitala home office i mimo pandemii. Tim, Ze budou mit ve svém
zivoté vétsi rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem, urcitou flexibilitu a moznost
organizace vlastni prace, mlze dojit ke zvySeni motivace a spokojenosti a tim
padem i vykonnosti zaméstnancl. Pokud vedouci bude spokojen stim, jak
pracovnik plni zadané ukoly, tak neni divod zaméstnancim tuto moznost nedat.
Tento benefit by mohl také kladn& plisobit na uchaze¢e o zaméstnani ve SA.
Zajimava se zda i mySlenka, kterou sdilel respondent €.3 a sice, ze by se mohlo
diky dobré organizaci home office a sdilenim pracovnich mist usetfit za kancelarské
vybaveni a dusledkem by mohlo byt i lepsi vyuziti parkovacich ploch pred
kancelaremi.

Vétsina respondentu se také shodla, Ze je v praci brzdi byrokracie. Pod tim se da
predstavit mnoho. Od zdlouhavého vyfizovani zadosti po neefektivni procesy, které

ve spoleCnosti jsou. Zbavit se tohoto problému nejspis neni tak jednoduché jako
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zavedeni prace z domova. Jako feSeni se dle respondenta €.4 jevi digitalizace a
zjednoduseni procesu ve spole¢nosti.

Misto na odpocinek pfi praci bylo dal§im zminénym benefitem, ktery dotazovanym
chybi. Uvitali by misto, kde by si mohli odpocCinout pfi praci a |épe odbouravat stres.
Respondent €.3 navrhuje: ,benefity typu napfiklad mistnosti s herni konzoli, by
mohly pomoci |épe odbouravat stres, se kterym se setkdvame pomérné cCasto.
Takze na hodinu se nékde zavfit a pretavit to v néco jiného, si myslim, ze by nebylo
vubec Spatné“. Zfidit takové misto v jiz vzniklych kancelafskych prostorech nejspis
neni jednoduchou zalezitosti. Jako schudnéjsi varianta se jevi pofadani tymovych
akci napriklad jednou tydné v dobé, kdy je ¢asto méné prace a vyuzit tuto chvili ke
schiizce a konverzaci o véednich tématech napfiklad u kavy. Zaméstnanci by tak
mohli prejit na jiné myslenky a ulevit si od stresu. Zaroven to mlze utuzovat kolektiv
a zlepsovat tymovou atmosféru, coz muze vést klepSimu vykonu a vétsi
spokojenosti pracovnikd.

Respondent €.5 by uvital vétsi vliv osobniho ohodnoceni pro presngjsi rozliSeni
jinak efektivné pracujicich zaméstnancl. U komplexnéjsich pracovnich pozic je
Casti prace, avsak spoleCnost by tento navrh mohla vice prozkoumat a zvazit
prehodnoceni systému odménovani s vétsim dlrazem na osobni ohodnoceni. Tato
skute€nost totiz muze u vykonnéjSich zameéstnancu vést k demotivaci a nizsi
spokojenosti.

Respondent ¢€.6 je pro zavedeni benefitu sick days. ,Nemusite odlUvodnovat svou
nepfitomnost. Mate jeden den volna, ktery mlzete vyuzit v rdmci svych potieb*,
vysvétluje. Tento benefit SA stale nenabizi a v jinych firmach je jiz standardem.
Moznost vybrat si den volna bez udani duvodu v pfipadé, kdy se zaméstnanec
neciti dobfe, by zameéstnanci jisté uvitali.

Zamyslet by se spole¢nost mohla i nad vétsi podporou zenam s malymi détmi.
Respondent €.8 uved!: ,Spis bych byl radsi, kdyby se zenam ve firmé s malymi détmi
vice pomahalo. Ty si myslim, ze jsou handicapované. Firma by jim méla vice
pomahat. Ta vlle tady je a doufam, Ze budou nasledovat &iny“. SA nabizi pfispé&vky
na jesle, pfi narozeni ditéte apod. Pro zjisténi dalSich potfeb matek by bylo dobré
zpracovat dotaznik pro matky malych déti a zjistit blize, co by uvitaly a nasledné

tyto navrhy zvazit.
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Co se tyCe pfimo pandemie a jinych krizovych situaci, tak zde neni mnoho
poznamek ke zlepseni. Respondenti uvedli, Zze si potvrdili stabilitu a schopnost SA
zvladnout krizovou situaci jako je pandemie. Nékomu vadil pfistup vedoucich
k home office, kdy nejednali v souladu s nafizenimi SA. Tomu by se mohlo do
budoucna predejit lepSi komunikaci smérem k nadfizenym. Respondent &.7
zminoval nefungujici dodavatelsko-odbératelské vztahy. Tato problematika je
znacne Siroka a pro lepsi porozuméni problému by bylo treba provést hlubsi analyzu
daného problému.

Respondenti negativné vnimali pfedstavu, ze by mohli byt neockovani lidé
propusténi. Toto je tfeba zvazit pfi dalSich rozhodnutich. Za zminku stoji také to, ze
néktefi zaméstnanci si mysli, ze by SA neméla mit piisn&j$i opatfeni nez ta, ktera
jsou nafizena vladou. V pfipadé, Ze by méla spolednost SA stejna nafizeni jako
vlada, mlUze sva rozhodnuti oddvodnit viadnim narizenim. Na nékteré zaméstnance
mohou pfisnéjs$i opatieni pusobit negativné.

Respondent €.6 navrhuje, aby existovala moznost pro neockované zaméstnance
cestovat v pfipadé, kdy podepi$e smlouvu, e za pfipadnou nakazu nenese SA
odpovédnost. Zde je otazka, zda je to pravné pruchozi. V kladném pfipadeé je tato
moznost spoluprace rozhodné vhodna ke zvazeni.

Tyto doporudeni a navrhy je tfeba zanalyzovat interné v rdmci spoleénosti SA.
Jedna se zejména o poznamky jednotlivych respondentl ke krizové situaci, ktera
v nasi spolecnosti nastala a nemusi zastavat celospolecensky nazor. Tyto podnéty

by v§ak mély byt podrobeny dalSimu vyzkumu a rozsahlejsi diskusi.
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Zaver

Pro kazdou spole¢nost by mélo byt dulezité udrzovat motivaci a spokojenost svych
zaméstnancl na optimalni hladiné. K tomu ji slouzi rizné nastroje v podobé mzdy,
benefitd a dalSich. Spole¢nost by méla pecovat o své dobré jméno a pomahat
zaméstnanclm uspokojovat své potieby. Diky tomu si mUze zajistit stabilni strukturu

zaméstnancl, lakat nové zaméstnance a rozvijet ty stavajici.

Pandemie COVID-19 byla a stale je velkou zkouskou lidské motivace, vlle,
trpélivosti a dal$ich lidskych vlastnosti. Spole¢nost SA zavadéla v navaznosti na

krizovou situaci opatreni, ktera se mnohdy nesetkala s kladnymi ohlasy.

Tématem této bakalarské prace je analyza problematiky motivace v dobé pandemie
COVID-19, ktera byla provedena pomoci polostrukturovanych rozhovorl se
zaméstnanci spolednosti SA z oblasti prodeje. Na zakladé této analyzy byly
popsany a zjistény nazory na spolednost SA, praci doma & opatfeni ohledné
ockovani. Dale byly ziskany navrhy na zlepseni motivace zaméstnancu, které byly
podrobnéji probrany v zavéru praktické ¢asti. Vétsina respondentl se shodla, ze
home office by mél byt béznou soucasti prace. Respondenti by také uvitali
digitalizaci procesu a toku informaci ve spole¢nosti. Zminéno bylo mj. misto na
odpocinek, zvysSeni vyznamu osobniho ohodnoceni v systému odménovani nebo

napfiklad sick days.

V souvislosti s pandemii bylo zji$téno, Ze respondenti vnimaji spoleénost SA jako
stabilni a schopnou krizovou situaci zvladnout. Nékterym respondentim vadil
nejednotny pristup vedoucich k praci doma, nejednotny pfistup k opatfenim
spole€nosti a vlady a také skutecnost, ze nemohou cestovat zaméstnanci, ktefi
nejsou ockovani. Néktefi vnimali penézni benefit za ockovani kladne, jini zase

povazovali tuto odménu za manipulaci.

Navrhy, doporuceni a poznamky zminéné v této bakalarské praci by mohly byt
predmétem pro $irsi debatu ve spole¢nosti SA a bylo by vhodné zavedeni nékterych

opatreni zvazit.
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Pfiloha 1 Pfepis rozhovoru s respondentem €.6

Jak dlouho pracujete ve SA?

Od roku 2005.

Pro¢ jste se rozhodla pro praci ve SA?

Protoze jsem pfedtim chodila na SKODA AUTO Vysokou $kolu a pfi Skole
absolvovala odbornou praxi v nékolika riznych oblastech Skoda Auto a.s., &imz
jsem si mohla udélat obrazek o firmé a volba zaméstnavatele byla uz jen logickou
volbou. Rada mych spoluzakd nastoupila do firmy spolu se mnou. Kvituji, ze diky
stejnému zaméstnavateli se nasSe vazby a kontakty neprerusily, a i dnes po letech
je milé narazit na spoluzaka, na nékterém z pracovnich terminu.

Co Vas v praci motivuje?

Mam praci, ktera neni rutinni. Stale prichazeji nové projekty, takze to vidim jako
pozitivni, Ze nestagnuji diky tém rtznorodym projektim. Bavi mé natom, Ze ta napln
prace je kreativni a pestra.

Je néco, co Vas na Vasi praci demotivuje?

Nemyslim si, ze by bylo néco konkrétniho na mé pracovni pozici, co by mi vadilo.
Spis$ nasi spole¢nost vnimam jako velky kolos a téch byrokratickych Ukonu je stale
mnoho. Domnivam se, Ze je to zplsobeno tim, Ze jsme navazani na koncern a jsou
zde pravidla a predpisy, které musime striktné prejimat.

Je néco v praci, co by se mohlo zlepsit, abyste se citila motivovanéjsi,
spokojenéjsi? Napriklad néjaky benefit?

Ja jsem takovy ten Clovék, ktery je spokojeny. Samoziejmé, kdyz mi date penize
navic, tak to bude fajn. Mozna bych uvitala sick days. Nemusite odlvodnovat svou
nepfitomnost. Mate jeden den volna, ktery mlzete vyuzit v rdmci svych potreb.

Na jafe minulého roku byla SA uzaviena. Jak jste to vnimala?

Ze zacatku jsme Castené pracovali, poté jsme byli na pfekazce, coz jsem ve
vysledku uvitala, neb jsem matka, volny ¢as jsem vénovala peci o déti a skolni
online vyuce.

Vzpominate si, jak jste méli nastaveny home office?

My jsme dlouhou dobu jeli v rezimu, ze ta situace je nebezpecna a davali nam
moznost byt na tom home office co nejvic, poté rezim 50 na 50, nasledné byla
potfeba, abychom se vratili jiz do prace, tedy home office po dobu jednoho dne a

zbytek v praci. Ted, jak se situace zhorsuje, byl nam doporucen opét home office.
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Jednotlivé skupiny v ramci mého Utvaru si home office praktikuji rdzné, avsak
snahou o zajisténi bezpecénosti zaméstnancu je, abychom se v praci nepotkavali a
eliminovali mozné riziko nakazy. Kdo ma kancelaf sam pro sebe, tak ji mlze
vyuzivat plng, ale jinak je doporuceno byt na home office. Nékde to maji, ze jsou i
dva v kancelafi, ale jelikoz se musi nosit rousky, tak je to spiSe na domluvé.

Jaka vidite pozitiva a negativa na praci doma?

Mam na home office striktni nazor. Z mého pohledu home office neni pro kazdého
zameéstnance, protoze si myslim, ze by nemél byt plosny. Dobfe, ted je krizova
situace, nechceme se nakazit, tedy plosny home office je cestou. Obecné se ale
domnivam, ze Clovek, ktery nepracuje v praci na 100 %, mam pochybnosti o jeho
vykonu, tak se domnivam, ze ten ¢€lovék neni schopen se sam fidit doma. Nemohu
si ohlidat, jestli je opravdu korektni a z mého pohledu téch 7,5 hodin prace odved|.
Proto si myslim, ze home office neni pro lidi, co se neumi sami fidit. Nemaji
sebereflexi, ze opravdu odvedou tu praci, tak ja bych moznost home office prosté
nedavala kazdému zameéstnanci.

Jak se vam dafilo skloubit praci a déti na distanéni vyuce?

My si nastavili, ze déti maji kazdy vlastni pokoj, kde byly na pocita¢i a samy se
k vyuce pfipojovaly. Ja byla v jiném pokoji a tam jsem v podstaté dodrzovala
striktné, ze maji zakaz za mnou chodit a ptat se v dobé, kdy pracuji. Musela jsem si
nastavit rezim. Musela jsem si zachovat ten status, ze ted pracuji a nejsem tady.
Nastavili jsme si pravidla a nebyl v tom problém. V podstaté jsem fungovala stejné,
jako kdybych byla v praci.

Méla jste doma vybaveni, které jste potrebovala?

Ze zacatku jsem pracovala jen na notebooku, ale to jsem vyhodnotila jako
nestastné. Proto jsem si poridila ergonomickou mys a velky monitor za své penize,
aby se mi doma dobfe pracovalo a vytvorila si v podstaté stejné podminky jako
v kancelafi.

Ve SA se fesilo zvyseni naklad(i na energie, neplaceni preséas(i a nemoznost
zavodniho stravovani na home office. Jak to vnimate?

Co se tyCe energii, tak to jsem nefesila, ponévadz se domnivam, ze Clovék zase
usetfi za dopravu do zaméstnani. Co se tyce obédu, jejich pfiprava je ¢as navic.
Tim, Ze ¢lovék ma v praci tu kantynu, tak si udéla tu pal hodinu na obéd. Doma jsem
to vSak vnimala sebedestruktivné. Tim, ze déti byly doma, tak byly dny, ze jsem se

nedostala z domu. Rano jsem udélala snidani, pfipravila déti na vyuku, Sla jsem
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pracovat tfeba 4 hodiny v kuse a pak si ¢lovék ani neuvédomi, ze neji. Pak rychla
pauza na obéd, a opét prace. Vecer jsem varila vecere, plus na dalsi den a uz nezbyl
&as jit ani ven. Toto obdobi home office a home school je pro Zenu naroéné. Rekla
bych, ze muzi ten problém, ze by museli jesté takhle resit stravovani, nemaji, od
toho maji manzelky. Myslim si, ze je to vétsi zatéz pro zenu, kdyz ma doma déti v
péci. Jinak se domnivam, Ze pro nékoho mize byt ten home office lepsi, za
standardni situace, kdy jsou déti ve Skolach. Kdyz uz najedete na ten rezim home
office, pak dokonce mUzete byt produktivnéjsi. Ale to je ale hodné subjektivni.

Jak byste popsala komunikaci s kolegy béhem home office?

Clovék by si asi zvykl, ale jelikoz jsem kontaktni ¢lovék, mam radsi face to face
meetingy. Kdyz si v nékterych pfipadech potrebujete néco namalovat, leckdy jsou
ty meetingy produktivnéjsi, kdyz se vidite v té zasedacce a vidite pfimé reakce
vasich kolegu. Tim, Ze se nevidite, tak ¢asto vedete monolog a nemate tu zpétnou
okamzitou vazbu a musite kolegy vyvolat, to zdrzuje. Co jsem byla prfekvapena, tak
ja jsem absolvovala dva kurzy online a méli to moc hezky zpracované, ze to bylo
velmi interaktivni a fungovalo to.

Uvitala byste home office jako sou¢ast prace i mimo pandemii?

Ano. Navic si myslim, ze uz se to posunulo, ze uz to nabizeno bude. | nas vedouci
na to zmeénil nazor. Ze zacatku, pred pandemii, byl striktné proti home office a nerad
to podepisoval. Tou pandemii byl vlastné donucen a zpétné fika, ze s tim ma dobrou
zkuSenost, ze vidi, ze ti lidé odvadeéli dobrou praci, jako kdyz byli v kancelafi.
Naopak si myslim, ze se lidé semknuli. Jedinym nesSvarem na tom home office je,
Ze driv se lidé museli presouvat na rizné meetingy, takze si ¢lovék i naplanoval ¢as
na ten prejezd, ¢imz mél drobnou pauzu. Dneska vam kazdy pali jeden meeting za
druhym, koncCite jeden a hned zacinate dalsi. Nemate tam prostor si ani dojit na
zachod. Lidi vém koukaji do kalendare a vidi, ze tam mate volno, tak to tam daji. Uz
Myslim si, ze ten home office je vice vyCerpavajici.

Zménili se naroky na Vas béhem pandemie?

Myslim si, ze to bude asi stejny. Délame spiSe dlouhodobéjsi veéci. Operativné;si
kolegové méli vice téch ukolu.

Pocitila jste zménu Vasi pracovni motivace béhem pandemie?

Clovék se musel vice ,vybiGovat‘. J& mam takové to osobni nastaveni, ze potfebuiji

odvést minimalné téch 8 hodin firmé&, abych méla dobry pocit, ze dostanu zaplaceno.
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Takze to je spiS o tom osobnim nastaveni ¢lovéka. Tim, ze jsem méla jesté doma
déti, tak to bylo mozna trochu ubijejici a zadny kontakt de facto. V podstaté jsme zili
v takovém inkubatoru ¢lent rodiny.

Dalo by se tedy rict, ze to bylo pro Vas stresujici?

Pokud se zamérim na tu covid dobu, tak ano. Pokud se budu divat pouze jenom na
ten home office, kdy déti mate ve Skole, tak to stresujici neni. Je to stejné a je jedno,
jestli sedim v praci, nebo doma.

Citite se v praci bezpecéné?

Tim, ze mam v podstaté kancelar pro sebe, tak ano.

Ve SA nabizeli predregistraci k oékovani a bonus za o¢kovani. Védéla jste o
ném?

Ano, bylo to komunikovano.

Myslite si, ze je to uc¢inna forma, jak nékoho motivovat?

Ja si myslim, ze to byla nejlepsi mozna forma, kterou se firma snazi najit, protoze
to je cely od zacatku Spatné komunikovany, ta opatfeni od vlady. Myslim si, ze tu
oCkovaci kampan nase vlada nedélala dobre. Tim padem se ty firmy snazily pfijit
s né€im, co by lidi motivovalo, kdyz to vlada neudélala adekvatné.

Resi se, ze neo¢kovani mohou byt piesouvani, éi propusténi, pokud jejich
prace vyzadovala cestovani. Co si o tom myslite?

To mi pfijde jako poruSovani ustavy, lidskych prav apod. Z mého pohledu je i Spatné,
ze firma fikda, Zze kdyz nejsi o¢kovany, tak nemuzes cestovat. Myslim si, Ze by méla
byt néjaka smlouva, Ze pokud ma jedinec néjaké dlivody jako napfiklad, ze se uz
covidem nakazil, mél mirny prubéh, ma protilatky a citi se fit a neciti se byt ohrozen,
tak pokud by podepsal firmé smlouvu, ze rad bude plnit své povinnosti v zahranici
a v pfipadé, ze se nakazi v zahranici, to nebude davat za vinu firmé, nevidim tedy
zadny dlvod, pro¢ by zaméstnanec nemohl vycestovat na sluzebni cestu. Firma se
v tuhle chvili boji, ze kdyz toho neockovaného Elovéka vysle do zahranici a nakazi
se, tak by mohl pozadovat néjaké odskodnéni. A to simyslim, ze by Slo vyresit pravé
tou smlouvou. Myslim si, ze pokud ten zaméstnanec se nechce ockovat, tak firma
nema pravo mu to vnucovat, ale chapu tu firmu, ze by si to osetfila néjakym
jednorazovym kontraktem.

Je néco, éim by SA mohla jesté vice motivovat k oékovani? Napfriklad témi

zakazy?

46



Nemyslim si, ze zakazy jsou vhodnou cestou. Spi$ zména téch podminek. Nékteri
lidé uz jsou stejné rozhodnuti a fesit to néjakymi represivnimi opatfenimi, si

nemyslim, Ze je spravne.
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