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Uvod

Tato bakalaiska prace na téma ,Analyza motivace zaméstnanct ve firmé SKODA
AUTO a.s.” v teoretické Casti seznamuje se zakladnimi terminy, pojmy ohledné
motivace, vCetné vybranych teorii, které jsou dulezité k pochopeni a vytvoreni

analyzy v praktické ¢asti.

Sbér informaci k analyze byl proveden pomoci elektronického dotazniku, ktery
se zpristupnil zaméstnancdm firmy SKODA AUTO a.s. Na zakladé vysledkd
z odpovédi respondentl je v této bakalarské praci vyhodnocen vysledek a navrzeno

opatieni ke zvySeni motivace v pracovni ¢innosti jiz zmifiované firmy.

Skupina dotazanych respondentt pochazi z odliSnych pracovnich pozic, ve kterych
dochazi k plsobeni raznych faktor, které mohou ovliviovat miru motivace.
Predpoklada se, ze zaméstnanci na vysSich pozicich budou disponovat s vySSimi
potfebami motivace, které zahrnuji napfiklad kariérni rast, vySSi iniciativu
a zodpovédnost v pracovni Cinnosti. Kdezto zaméstnanci, ktefi nemaji vysSi
potfeby, se spokoji s naplnénim nizSich zakladnich potfeb, kam patfi platové

ohodnoceni, bezpecnost v praci, a podobné.

Téma bakalarske prace bylo zvoleno na zakladé zjisténi urCité miry demotivace
zameéstnancl pfi jejich vykonu prace. Béhem povinné praxe doSlo ke schvaleni
vytvofeni analyzy a nasledného opatfeni k vyslednému Setfeni, pokud

by se prokazala nizka mira motivace respondentu.

Cilem této bakalarské prace je na zakladé teoretickych poznatkil a dotaznikového
prizkumu vytvofit analyzu motivace zaméstnancu ve firmé SKODA AUTO a.s., kde

je vétsina THP respondentl z oddéleni nakupu kovu.

Citace jednotlivych pramenu, ze kterych byly €erpany informace, jsou psany stylem
ISO 690. V8echny citované zdroje této prace patfi k ovéfenym a vérohodnym.



1 Teoreticka cast

1.1 Motivace a stimulace

Pojmy ,motivace” a ,stimulace” spolu uzce souvisi, pfesto maji odliSny vyznam.
Motivace je tvofena vnitfnimi pohnutky, kdezto stimulace pohnutky vnéjSimi
(Plaminek, 2007 str. 14).

motivy

®
0 0

stimulv
Obrazek 1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Zdroj: Plaminek, 2015, str. 16, Tajemstvi motivace - 3. vydani.

V ramci efektivnéjSiho fungovani firem je vhodné kombinovat oba zpusoby, tedy
motivovani i stimulovani zaméstnancl. Z dlouhodobéjsiho hlediska je vSak
prinosnéjSi motivace pracovniku, protoze celkové usili vychazi z jejich nitra, diky
kteréemu podavaji lepSi vykony a pracuji radéji. Pfi stimulaci jsou lidé pohanéni
stimuly, které kdyz pfestanou na ¢lovéka pusobit, zaénou ztracet smysl vykonavani
prace (Plaminek, 2015 str. 16).

1.1.1 Motivace a motiv

Latinské slovo ,movere® znaCi motivaci v Ceském jazyce jako pohnutku k €inu.
Podle Ladislava Blazka (Blazek, 2014 str. 162) ,Pojem motivace vyjadiuje
psychologické duavody, resp. pfFi¢iny lidského jednani. Jde o zvlastni druh
pfi¢innosti, ktery vyjadfuje pojem motiv.“. Jifi Plaminek (Plaminek, 2007 str. 15)
uvadi ve své knize, Zze ,motivace je nositelkou obrovské vyhody — pokud se dobre
trefite do motiva, které ¢lovék ma, mize prace za pfiznivych podminek pokracovat
i bez pfikonu vnéjsich podnéti. Clovék vykonévé ulohu, protoZe jej to bavi
nebo protoZe to povazuje za vyznamné a dulezité.“. Motivace v Uzké navaznosti

s pojmem motiv ,donuti® Clovéka vykonat urCitou Cinnost vnitfrné bez vnéjsSiho

zasahu. Plaminek v citaci vySe uvadi, Ze diky vnitfni motivaci a motivim pracuje
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Clovék radéji. Zaméstnanec tak pracuje s tim, ze je pro néj jeho pracovni povinnost

smysluplnégjsi. V tomto pfipadé ma mnoho divodu, pro€ s €innosti nepfestavat.

Dle knihy Bedrnové (Bedrnova, a dalsi, 2004) pusobi motivace ve tfech rovinach

neboli dimenzich, které ji |épe definuji:
e Dimenze sméru

Tato dimenze ma za ukol urCit smér motivace Cinnosti Clovéka a odvratit vSechny
ostatni sméry. Soustfedénim pozornosti pouze na jeden smér zjisti jedinec

své preference ohledné véci, které ho motivuji (Bedrnova, a dalsi, 2012 str. 226).

V knize Bedrnové (Bedrnova, a dalSi, 2004 str. 241) jsou uvedené pouzivané
obraty, které se vyjadfuji v roviné prozivani: ,Chci to a to.“, ,Rad bych to a to.”,

,Nezajima mne to ¢i to.“, apod.
¢ Dimenze intenzity

Dimenze intenzity vychazi ze smérove, ktera nejprve urcila ,cil* a ,smér“ motivace.
Dale cinnost k tomuto cili je v zavislosti na intenzité motivace a vétsSiho ¢i mensiho

usili, které jedinec vykonava (Bedrnova, a dalSi, 2012 str. 226).

Ve slovnich spojenich se da intenzita vyjadrit stupnovanim. Bedrnova, Novy & spol.

(Bedrnova, a dalsi, 2004 str. 241) : ,,Docela bych chtél.®, ,Chci.”, ,Velmi touzim.”,

apod.*“. Cim vy3si stupen &lovék urgitému cili pfisoudi, tim hlubsi je jeho intenzita.
e Dimenze stalosti

V dimenzi stalosti Clovék prfekonava vnitini a vnéjSi prekazky k dosazeni cile,

aniz by se snizila jeho intenzita nebo smér. Pokud jedinec vytrva, tim spiSe svého

cile pomoci své motivace dosahne (Bedrnova, a dalSi, 2004 str. 242).

DalSim dulezitym pojmem je ,motiv*, ktery je jednim ze zakladd pro vytvoreni
motivace. Jak uz bylo zminéno v citaci v textu vySe (Plaminek, 2007) od Plaminka,
Clovék se musi trefit do spravnych motiv(l, aby se dostal k danému cili bez vnéjSiho
zasahovani. Spravné motivy jsou pro kazdého ¢lovéka individualni. Motiv je dlvod,

pro€ €lovék ¢innost vykonava. Jedna se o vnitfni pohon neboli ,palivo” k €innosti.

Dle knihy Gillnerové (Gillernova, 1995) je z&kladni motivacni silou potfeba. Kazdy
Clovék ma odliSné potieby. Ty zakladni zivotni jsou ale pro vSechny stejné dulezité

naplnit. Vys8i potfeby, napfiklad spoleCenského uznani nebo dosahnuti v Zivoté
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néjakého cile, byvaji individualni a néktefi ani takové potfeby mit nemusi. Lidé

se v nich ¢asto odlisuji.

.,Motivace neni prapivodni vrozena lidska viastnost. Abyste si toto tvrzeni ovéili,
musite své kolegy pozorovat s odstupem, jako celistvé lidské bytosti, tedy nejen
na pracovisti, ale i jako soukromé osoby.“ (Niermeyer, a dalSi, 2005 str. 16). Z této
citace vyplyva, zZe je dulezité poznat zdroje motivace a motivl i mimo pracovni
prostfedi. VolnoCasové aktivity a zajmy mohou napovédét, co Clovéka napliuje,
vnitfné motivuje k lepSim vysledkdm nebo jaké pracovni ¢innosti mu vice vyhovuiji,

zda dokaze danou ulohu vykonat.

.Pracovni motivace vyjadruje pfistup jednotlivce k praci, jeho ochotu pracovat,
vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motiva).“ (Jindra, a dalsi, 2008 str. 3).
Motivace zavisi na celkovém postoji ¢lovéka k praci a jeho rozpolozeni v danou
chvili, kdy ma podavat vykon. Vliv mohou mit i osobni zalezitosti. Kdyz ¢lovék ma
mimopracovni problémy, je mozné, Ze ho to ovlivni natolik, az bude citit nulovou
motivaci k vykonavani prace. Pokud je vSak momentalné v dobrém rozpolozeni
a spokojeny v osobnim Zivoté, promita se to i v pracovnim prostfedi, kdy ma diky
sveé vyrovnanosti a spokojenosti vice motivace pracovat Ci podavat lepsi vykony.

Vnitfni procesy jsou ovlivnény vnéjSimi vlivy.

1.1.2 Zdroje motivace

Zdroje motivace pomahaji porozumét jejimu vzniku a lidskému ¢i pracovnimu
chovani (Bedrnova, a dalSi, 2004 str. 244).

Motivaénich zdrojli je nespocet, ale mezi ty zakladni patfi:
¢ Potreby

Zakladnim pilifem zdroju motivace je potieba. Jedna se o stav, kdy ¢lovék pocituje
ur€ity nedostatek néeho, co ma pro jedince vyznam. Nemusi se vzdy jednat
o potfebu uvédomovanou. Ta neuvédomovana se projevuje pocitem nepohody,
kdy neni znamée, o jakou potfebu se jedna. Kdezto u uvédomované jedinec presné
vi, jaky nedostatek potfeby ho uvadi do nepohody a nepfijemnych pocitd (Bedrnova,
a dalsi, 2012 str. 229).
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Existuje hned nékolik druhtu potfeb. Od zakladnich biologickych potfebnych

k béznému fungovani zivota az po ,vy$§i“ potfeby, které souvisi s kulturou,

socialnim prostfedim (Bedrnova, a dalSi, 2012 str. 229).
e Navyky
Navyk neboli stereotyp se charakterizuje opakovanou, naucenou cinnosti. V knize

Bedrnové a kol. (Bedrnova, a dalsi, 2004 str. 246) ji oznacuji také jako ,nauceny

vzorec chovani®, ktery pouzivame v konkrétnich situacich.

Objevovat se mohou v jakékoliv Cinnosti Clovéka. Jedna se o vysledek vychovy
¢i jinych okolnich vlivl, ale také aktivit, prostfednictvi kterych se ¢lovék formuje sam

a vytvari si své vlastni navyky (Bedrnova, a dalSi, 2004 str. 246).
o Zajmy
Pojem ,zajem“ muze mit v psychologii mnoho definic. Podle Bedrnové a kol.

(Bedrnova, a dalsi, 2012 str. 230) je nejCastéji chapana jako ,odvozena potfeba“

nebo ,zviastni druh motivu“.

Jedna se o aktivity, které jedince bavi vykonavat, napliuji ho a rozviji osobnost.
Na vlivu zajmu na Clovéka zavisi jeho hloubka a stalost, coz znamena, do jaké miry
Zajmy kratkodobé a neintenzivni jedince neovlivni natolik jako ty dlouhodobé

a intenzivni (Bedrnova, a dalsi, 2012 str. 231).

e Hodnoty

Jedna se o subjektivni posuzovani skutecnosti. Hodnotu muize mit pro Clovéka
témeér cokoliv. Soubor hodnot dokaze ovlivnit lidské chovani a jednani (Bedrnova,
a dalSi, 2004 str. 248).

Rozdéluji se na vySSi a nizSi. Pokud fadime skute€nost do vysSSi hodnoty, znamena

Veigvivs

(Bedrnova, a dalsi, 2004 str. 248).

Mezi obecné nejvyznamnéjsi hodnoty fadime rodinu, pratele, lasku, zdravi, praci,
vzdélani atd. Vysi v hodnotovém Zebficku si vSak jedinec ur€uje individualné sam
(Bedrnova, a dalsi, 2004 str. 249).
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o Idealy

,ldealem rozumime urcitou ideovou Ci nazornou prfedstavu neceho subjektivné
Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince pfedstavuje vyznamny
cil jeho snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje.“ (Bedrnova, a dalsi, 2012 str. 232).
Z této citace vyplyva, ze se jedna o urcCity vzor, podle kterého se snazi jedinec
chovat a fidit se stejnym Ci podobnym smérem, aby dodrzoval zasady svého idealu.
Tyka se at’ uz zZivotni oblasti nebo té pracovni. Idedly se formuji pomoci vnéjSich

vlival (rodina, pratelé, autority) (Bedrnova, a dalsi, 2012 str. 232).

1.1.3 Stimulace

.Stimulace ma obrovskou vyhodu — je pomérné jednoducha. Dokud vyplacime
odménu, dokud krmime a napajime, prosté dokud kompenzujeme nepohodli
spojené s vykonem néjakymi atraktivnimi hodnotami, miZzeme oc¢ekavat, Ze prace
bude probihat. OvSem v okamZziku, kdy takove hodnoty (vnéjsi stimuly) pfestaneme
poskytovat, se prace ziejmé zastavi‘ (Plaminek, 2007 str. 15). Z citace tedy vyplyva,
Ze Clovék, ktery je pohanén urCitymi odménami a vyhodami, bude nadale danou
c¢innost vykonavat, dokud stimuly nadfizeny nebo zaméstnavatel nepfestane
poskytovat. V. momentu, kdy Clovék pfestane byt podnécovan, nebude mit nadale
dlvod v praci pokracovat. Dana ¢innost pro néj prfestane mit smysl (Plaminek,
2007).

Z dlouhodobéjSiho hlediska se zaméstnavateli vyplati, kdyz je Clovék
spiSe motivovan vnitfnimi pohnutky nez stimuly. Motivace ma pro ¢lovéka hlubSi
vyznam a smysl. Stimulace nenabyva tak stalého a intenzivniho stavu (Plaminek,
2015 str. 17).

.Pro praktickou aplikaci poznatku teorii pracovni motivace (viz Kleibl — Hlittlova —
Dvoréakova, 1998) je ddlezité zjistovani mechanismd, které jsou hybnou silou
pracovni aktivity lidi. Vysledky slouzi ke strategickému i operativnimu fizeni,
konstrukci a zaméreni stimult v ovliviiovani zaméstnancd. Nemohou byt zamérena
pouze na hmotnou stimulaci, ale na cely systém faktort vedoucich ke zvySovani
vykonnosti a uspokojeni z prace.” (Dvorfakova, a dalsi, 2012 str. 219).
Z citace vyplyva, Ze v praktickém vedeni pracovni sily se musime zaméfit na vice
faktord, které ovliviiuji zaméstnance a jejich fungovani v pracovnim prostiedi. Nelze

se zaméfit pouze na jeden faktor, protoze téch rozhodujicich je vétSi mnozstvi.
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V ramci vedeni je slozité trefit* se do vhodnych stimuld vSech zaméstnancu
dané firmy. Uz ztohoto dlivod je lepSi zaméfit se na vice faktorl, protoze
pro jednotlivého zaméstnance mohou byt funkcni odliSné stimuly. Rozdilné je také

rozmezi stimulu, které jedinec k Cinnosti potfebuje (Dvofakova, a dalsi, 2012).

1.2 Typy motivace

Dle pisemnych zdroji z dostupnych knih se motivace déli na dva typy, vnitini
a vnéjsSi. Padvodné s existenci téchto typu pfisli Herzberg a jeho tym kolegu
(Armstrong, 2005 str. 161).

1.2.1 Vnitini motivace
Clovék je vnitiné spokojeny stim, co vykonava. Pracovnici vyuzivaji
své dovednosti a schopnosti, které mohou vice rozvijet. Maji pfileZitost dale

postupovat v kariérnim Zebficku (Armstrong, 2007 str. 110).

Vnitfni motivacni struktura mize byt v €ase proménliva. Ovliviiuje ji mnoho vnéjsich
faktorl, charakteristické rysy osobnosti a momentalni vnitfni rozpolozeni. Jednotlivy

zaméstnanec disponuje svou vlastni mirou vnitfni motivace (Blazek, 2014 str. 162).

1.2.2 VnéjsSi motivace

Nadfizeni pracovnici své podfizené zaméstnance motivuji vnéjSim zpUlsobem
pomoci odmén (napfiklad vy$Sim platem, pochvalou, uznanim nebo povysenim)
a trestu (napfiklad kritika, odepfeni odmén, snizeni platu atd.). Na kazdého
zameéstnance individualné plati jiny zpusob. Néktefi potfebuji odmény a druzi zase
tresty. Pokud jedinec preferuje vnéjSi motivaci pomoci odmeén, tresty ho spise
mohou demotivovat. Zpusob motivace zvoli nadfizeni na své podfizené dle jejich

uvazeni (Armstrong, 2007 str. 110).

Podle Ladislava Blazka (Blazek, 2014) je pro efektivitu motivace dulezité pozitivhé
rezonovat motivy pomoci stimull. Dale se musi brat v potaz i to, Ze na kazdého
jedince zapuUsobi vnéjSi motiv jinak a vyvola rozdilnou reakci. Totéz je mozné, ze
se stane i u jednoho clovéka, ktery se v rliznych situacich a obdobich zachova

rozdilné.

15



1.3 Motivacni teorie

Ruzné pfistupy k motivaci se zakladaji na motivacnich teoriich. Podle
knihy Armstronga (Armstrong, 2005 str. 161) nebo dle Donnellyho a kol. (Donnelly,

a dalsi, 2002) se déli teorie na tfi skupiny:
e Teorie instrumentality

Tato teorie si zaklada predevsim na motivaci ve stylu ,cukru a bice“, coz znamena
formou odmén a trestld. Dle Armstronga (Armstrong, 2007 str. 111) se jedna

o prostredek, ktery zajistuje zadouci chovani lidi.

Pocatky sahaji az k taylorismu, kde F. W. Taylor v metodach védeckého fizeni
z roku 1911 psal o délnicich, ktefi jsou schopni podavat lepsi vykony nez primérny
pracovnik, pokud neméli stoprocentné zajisténé permanentni zvySovani odmén,

predevsim penéznich (Armstrong, 2005 str. 162).

Pokud se pfi dosahovani cile pracovnici dopracuji k uspéchu, ziskaji odménu.
Pfi opakovani stejného ukonu si zapamatuji, Ze tento postup byl uspésny a diky
tomu nasledné pozitivné odménén. Kdezto pfi selhani, trestu pracovnici nabyvaiji
negativni upeviovani, které signalizuje, ze je potfeba vyhledat jiné zpulsoby,

jak dosahnout cile (Armstrong, 2007 str. 111).
e Teorie zamérené na obsah

V teoriich zaméfenych na obsah zalezi na jednotlivych krocich, které jsou lidmi
vykonavany, aby uspokojili své potieby. PfedevSim se identifikuji pfedni potieby

ovliviujici chovani (Armstrong, 2007 str. 112).

Pokud nejsou potieby uspokojeny, dochazi u Clovéka ke stavu nerovnovahy
a nestability. K dosazZeni stability je nutné zvolit jiné chovani nebo vynalozit urcité
usili. Kazdy jedinec tuto situaci fesi individualné a rozdilné vklada k dosazeni cile
rozliSnou miru snahy. Zavisi pfedevsim na prostfedi daného ¢lovéka, momentalni
rozpolozeni, vychové €i sou€asné Zivotni situaci, ve které se nachazi (Armstrong,
2005 str. 162).

Jednu potfebu Ize uspokojit vice zplasoby. Pokud ma ¢&lovék
dlouhodobé neuspokojenou potfebu, hleda vice moznosti, jak se ztohoto
nevyhovujiciho stavu dostat do vyhovujiciho. Plati také v opacném pfipadé,

kdy jeden zpUsob cile mize uspokoijit vice potfeb (Armstrong, 2005 str. 162).
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Mezi nejznaméjSi autory, ktefi se podileli na vzniku teorii zamérfujicich na obsah,
patfi Maslow (1954) s koncepci hierarchii potfeb, Herzberger (1957), ktery vytvoril
dvoufaktorovy model, nebo Alderfer (1972) s ERG teorii pojednavajici

o potfebach existence, pfibuzenstvi a ristu (Armstrong, 2005 str. 162).

Z vy$e zminénych autor dosahoval nejvétSiho vlivu Maslow a jeho hierarchie
potifeb (Armstrong, 2007 str. 112).

e Teorie zamérené na proces

,V teoriich zaméfenych na proces se klade duraz na psychologické procesy
nebo sily, které ovlivriuji motivaci, i na zakladni potfeby.“ (Armstrong, 2005 str. 163).
V citaci, ktera je uvedena vySe, se uvadi, ze zalezi pfedevSim na psychologickém

procesu a rozpolozeni jedince, ktery ovliviuje jeho motivaci k vykonavani ¢innosti.

V této skupiné se primarné zaméfuji na to, jak k samotné motivaci dochazi
(Donnelly, a dalsi, 2002 str. 381).

Tyto teorie se také nazyvaiji kognitivni Ci poznavaci, protoze se zabyvaji vnimanim
pracovniho prostfedi a zpusobem jeho chapani (Armstrong, 2007 str. 112).

fvevivs

2007 str. 113).

Dle knihy Armstronga (Armstrong, 2005) se Guest (1992) domniva, ze extenzivni
vyzkum zpochybnil Maslowovu a Herzbergovu teorii, ktera patfi pod teorie
zaméfené na obsah (neboli teorie potfeb), a ktera nema tak vyhovujici a realné;si

pristup k motivaci jako praveé teorie, které jsou zamérené na proces.

Mezi teorie, které jsou zaméfené na proces, patfi napfiklad expektacni teorie
(oCekavani), teorie cile (dosazeni cilid) nebo teorie spravedinosti (pocity

spravedInosti) (Armstrong, 2007 str. 113).

1.3.1 Maslowova teorie hierarchie potreb

Autorem této teorie je Abraham Maslow, ktery ji v roce 1954 publikoval ve své praci
,Motivation and Personality“.

V knize Ladislava Blazka (Blazek, 2014 str. 163) se uvadi, Ze dle této teorie jsou

potfeby hybnou silou v chovani jedince. Clovék si diky potfebam vytvori cile
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Ci prani, kterych chce dosahnout. Diky provedeni naslednych aktivit nastane k jejich

dosazeni, které vyvolaji uspokojeni.

Dle Jamese H. Donnellyho a kol. (Donnelly, a dalSi, 2002 str. 371) vychazi

Maslowova teorie hierarchie potfeb ze dvou predpokladu:

e Lidské potfeby zavisi na tom, co jiz ¢lovék ma a které uspokojil. Chovani je
Casto ovlivnéno potfebou, ktera je doposud neuspokojena. Ta uspokojena
neni v pozici motivatoru (Donnelly, a dalSi, 2002 str. 371).

e Jedinec ma hierarchicky usporadané potreby, které chce postupné
uspokojovat. Ve chvili, kdy se jedna potfeba dané urovné uspokoji, pfechazi
se na dalSi novou potfebu, na kterou se ¢lovék zaméfi (Donnelly, a dalsi,
2002 str. 371).

Lidské potfeby se Cleni na pét zakladnich skupin. Od nejzakladnéjsi potfeby
fyziologické, bezpeci, sounaleZitosti, ucty az po tu nejvyssi seberealizace. Graficky

spolecné jednotlivé skupiny tvofi pyramidu (Armstrong, 2007 str. 119).

Sebe-
realizace

Uznani, sebelcta

/ Sounalezitost, laska \
/ Bezpecdi a jistota \
/ Fyziologické potreby \

Obrazek 2 Maslowowa hierarchie poti‘eb

Zdroj: Prochazkova, 2018, [Online] https://www.mentem.cz/blog/teorie-motivace/.
Nasledujici text tvofi jednotlivé skupiny a jejich zakladni poznavaci vlastnosti
a jednotky:

¢ Fyziologické potieby

Nejnizsi urovni Maslowovy heirarchie jsou fyziologické potfeby. Patfi sem zakladni
potfeby, bez kterych Clovék nemlze existovat. Napfiklad potfeba kysliku, vody,
potravy apod (Armstrong, 2005 str. 162).
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Jedna se o primarni potreby, jejichz dominance nad ostatnimi je zfetelna, a pokud
nejsou uspokojeny, tak se pozornost jedince upira pouze k nim (Donnelly, a dalsi,
2002 str. 371).

V ramci pracovni motivace v organizacich dosahuji k uspokojeni téchto potfeb
predevSim pomoci mzdy. Pracovni prostfedi zaméstnavatel pfizpusobuje tak,
aby dosahovalo zakladnich hygienickych, klimatickych a dalSich podminek

pro pfijemnéjSi vykon prace (Blazek, 2014 str. 164).
e Potieby bezpeci

Druhou urovni teorie jsou potfeby bezpeci. Tato Cast zahrnuje potfeby bezpeci
fyzického, emocionalniho €i dusevniho. Neuspokojeni vede k nejistoté a ztraté
pocitu bezpeci (Blazek, 2014 str. 163).

Pracovni motivace mohou uspokojovat tyto potfeby pomoci jistoty prace, kdy bude
mit zaméstnanec pocit, Ze nemUiZe jen tak pfijit 0 svou pozici, zajisténim v pracovni
neschopnosti nebo  vytvofenim  takovych  bezpeCnostnich  podminek,

aby se minimalizovalo zranéni na pracovisti (Blazek, 2014 str. 164).

o Potieby sounalezitosti

Mezi tfeti potfeby Maslowa se fadi potfeby sounalezitosti. Souvisi s mezilidskymi
vztahy, kdy Clovék citi nutkani vytvaret formalni ¢i neformalni vztahy s ostatnimi
lidmi (Armstrong, 2005 str. 162).

Neuspokojeni potieb sounalezitosti mohou vézt ke Spatnému vlivu na dusevni
zdravi jedince, protoZze ma v povaze byt spoleCensky a navazovat pratelské vazby

se svym okolim (Donnelly, a dalsi, 2002 str. 372).

Zaméstnanec touzi po ,zapadnuti do pracovniho kolektivu, kde bude moci sdilet
své zajmy nebo hodnoty (Blazek, 2014 str. 164).

e Potieby ucty

Na dalSi urovni se nachazi potfeby ucty. Ty se tykaji sebeucty a ucty. Sebeuctou
se rozumi potfeba stabilniho a vysokého hodnoceni sebe samého, kdezZto ucta
pak zahrnuje uznavani ostatnimi jedinci (Armstrong, 2005 str. 162).
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Zameri-li se pozornost na potfeby ucty v organizaci, dojde ke zjisténi souvislosti
predevSim s vykonavanou funkci nebo uznanim kvalit jedince ve spoleCnosti

kolektivu zaméstnance (Blazek, 2014 str. 164).

Uznani od ostatnich musi byt zaslouzené a opravnéné, aby Clovéka dovedlo

k vétSimu pocitu sebeduvéry (Donnelly, a dalsi, 2002 str. 372).
o Potreby seberealizace

Posledni nejvySSi uroven je v zavislosti s podstatou vykonu prace pro daného

Clovéka, zda je v souladu s jeho smyslem Zivota (Armstrong, 2005 str. 163).

Jedinec se snazi rozvijet a pIné realizovat své talenty €i schopnosti v dané ¢innosti.

Ve sveé roli chce byt nejlepsi, nejvykonnégjsi (Donnelly, a dalSi, 2002).

K uspokojeni téchto potfeb dochazi pouze tehdy, kdy jsou potfeby predchozich

urovni uspokojeny (Donnelly, a dalsi, 2002 str. 373).

Pfi neuspokojeni potfeb seberealizace se postupné vytraci motivace k pokracovani
v jeho vykonu prace. Dochazi ke ztraté smyslu Zivota, celkovému deprimovani
a nudé. Kuspokojeni musi jednotlivec zapojit predevSim své vlastni sily
(Lea, a dalSi, 1994 str. 86).

V zaméstnani se snaZzi seberealizovat pfedevSim zaméstnanci, ktefi oCekavaji
od své prace néco vice nez jen dobré platové ohodnoceni. Potfebu seberealizace

nemiva kazdy zaméstnanec (Lea, a dalsi, 1994 str. 86).

Zameéstnavatelé nebo nadfizeni mohou jedince, ktefi se snaZi seberealizovat,
podporovat v jeho snaze pomoci zadanych zajimavych Ukold a moznosti se dale
rozvijet (Lea, a dalsi, 1994 str. 86).
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Obriazek 3 Maslowova hierarchie potieb-vyssi a nizsi rad
Zdroj: Donnelly, a daldi, 2002, str. 372.

Maslowova hierarchie rozdéluje jednotlivé urovné pyramidy na dvé skupiny, a to
na potfeby vysSiho Ci nizSiho fadu. Do nizSich potfeb se fadi zakladni skupina

vvirs o wvor

posledni dvé urovné hierarchie. Nazyvame je potfeby uznani a seberealizace
(Donnelly, a dal8i, 2002 str. 372).

1.3.2 Alderfertiv modifikovany model hierarchie potreb

C. P. Alderfer vytvofil na zakladé hierarchie potfeb podle Maslowa modifikovanou

verzi.

V knize Milana Nakone¢ného (Nakonec¢ny, 1992 str. 98) se piSe, ze Alderfer nazval

Maslowovu teorii ,reliktem z heroického obdobi psychologie®.

Tato modifikace vychazi ze &tyf principt, diky kterym byla nasledné shrnuta

motivace do tfi motivu. Mezi tyto &tyfi principy patfi:
e Hypotéza frustrace

V této hypotéze nastava u jedince frustrace z dlouhodobé neuspokojené potieby,
ktera dominuje nad vSemi ostatnimi potfebami. Dokud ji nedokaze uspokaijit,
k zadné vysSi potfebé se Clovék neposune (Nakonecny, 1992 str. 98).
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e Hypotéza frustrace — regrese

Pokud neni urcitd potfeba dlouhodobé uspokojena, nastava frustrace’
z neuspokojeni, nasledné regrese?, kdy se jedinec vrati k hierarchicky nizsi potfebé,
ktera se stane dominantnéjSi diky jejimu nedostatku (Nakonecny, 1992 str. 98).

e Hypotéza progresivniho uspokojeni
Pfi uspokojeni potfeby Clovék postoupi na vysSi uroven, kde se nachazi dalSi
potfeba, kterou se snazi naplnit (Nakonecny, 1992 str. 98).

e Hypotéza progresivni frustrace
Jedinec zazivajici frustraci z potfeby mlize dosahnout urcitého posunu a vyvoje
osobnosti, pfi kterém si Clovék aktivuje vySSi potfeby k uspokojeni (Nakonecny,
1992 str. 98).
Mezi tfi vychazejici motivy ze &tyf principu patfi:

o Existence
Do skupiny existence spadaji vSechny zdakladni potfeby, napfiklad fyzicke,
existencni nebo zajisténi jistoty (Nakonecny, 1992 str. 98).

V porovnani se zakladnim modelem hierarchie potfeb A. Maslowa pod tuto skupinu

patfi dvé urovné: fyziologické potfeby a potreby bezpeci.
e Relace

Druha uroven relace zahrnuje predevsim potfebu mezilidskych vztaht a socialniho
prostfedi. Jedinec chce citit v urCité skupiné lidi sounalezitost, a Ze nékam ,patfi“.
Clovék by rad sdilel své zajmy, nazory a postoje se svym okolim (Dé&dina, a dalsi,
2005 str. 146).

Tato skupina je v zakladni hierarchii potfeb pojmenovana jako potreby

sounalezitosti.

nelze uspokoijit (Geist, 1992).

2 regrese = (lat. regressus, Ustup) navrat k dfivéjSimu stavu, do¢asny (Geist, 1992).
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e Ristu

V posledni skupiné Aldefera se nachazi potfeby rustu, diky kterym se jedinec chce
rozvijet ve svém potencialu nebo dovednostech, dale sem patfi sebeucta
a ucta nebo touha po uznani od lidi, ktefi se nachazeji v okoli jedince (Nakonecny,
1992 str. 98).

Hierarchie potfeb Maslowa tuto skupinu zahrnuje ve dvou urovnich: potreby ucty,

potreby seberealizace.

Alderferiv model ve tfech motivech shrnuje vSech pét urovni pyramidy Maslowa
(Nakonecny, 1992 str. 98).

1.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dvoufaktorovou teorii za pomoci kolegl Mausnera a Syndermana sepsal v publikaci
The Motivation to Work (1959) F. Herzberg. Publikace vychazela z vyzkumu,
ktery provadéli v 50. letech na 200 zaméstnancich ve mésté Pittsburgh
(.pittsburghské studie®) (Bedrnova, a dalsi, 2004 str. 269).

Ze studie vychazi, ze spokojenost a nespokojenost jsou od sebe odliSné a na sobé

nezavislé. Nelze viak pfimo hovofit o protikladu (Koubek, 2008 str. 59).

Jedna se o druhou nejznaméjSi motivacni teorii, ktera je nejCastéji oznacovana jako

motivacné hygienicka délici se do 2 skupin (Bedrnova, a dalsi, 2012 str. 246):
e Hygienické faktory

Pokud jsou hygienické faktory uspokojujici, vede to pouze k tomu, ze jedinec neciti
nespokojenost. AvSak v nepfiznivych hygienickych faktorech se vyskytuje
nespokojenost, ktera mize ovlivnit také motivaci k praci (Bedrnova, a dalsi, 2012
str. 247).

Do téchto faktorll se v pracovnim prostfedi zahrnuje napfiklad mzda, organizacni
klima, mezilidské vztahy, personalni Fizeni, pracovni podminky nebo jistota
pracovni pozice (Dvorfakova, a dalsi, 2012 str. 228).

¢ Motivatory
V priznivém plsobeni motivatort se dostavi u jedince spokojenost a vétsi pracovni
nasazeni, diky kterému podava lepSi vykon. PFfi negativnim vlivu motivator(

se Clovék nedostava pfimo do stavu nespokojenosti. Ovliviiuje to pouze
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miru motivace k praci nikoliv celkovou komfortnost jedince (Bedrnova, a dal$i, 2004
str. 59).

Mezi motivatory patfi napfiklad vykon, na zakladé, kterého se hodnoti dosazeny
uspéch, uznani, obsah prace, moznost rozvijet sebe a své schopnosti, delegace
prace atd. (Dvofakova, a dalsi, 2012 str. 229).

Rozdily mezi témito skupinami se mohou pfirovnat k rozdilim skupin vnitfnich
a vnéjSich motivatorl. Vnitini jsou sou€asti vykonu prace, kdy je pro zaméstnance
samotna €innost motivujici tzv. motivator. Mezi vnéjsi se nejCastéji nachazi odmény,
které zaméstnanec ziska po vykonané Cinnosti, tim se rozumi hygienické faktory,
které vSak poskytuji pouze malé nebo zadné uspokojeni z prace (Donnelly, a dalsi,
2002 str. 377).

Nespokojenost NE-SPOIKOJEHDSt
Ne - nespokojenost Spokojenost

Hygienické faktory: Motivujici faktory:
Plat Nematerialni odmény
Vedlejsi benefity Autonomie
Vztahy na pracovisti Kreativni mysleni
Pracovni podminky Osobni rist
Jistota prace Povyseni

Obrazek 4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Zdroj: Strach, 2014, [Online] https://is.savs.cz/auth/dok_server/slozka.pl?ds=1;dok=1;id=13903.

Na obrazku Cislo 3 se nachazi jednoduché schéma dvoufaktorové teorie, kde je
zobrazena v ramci hygienickych a motivujicich faktort spokojenost a nespokojenost
pfi jejich vlivech. Obrazek také obsahuje pfiklady patfici do jednotlivych skupin,

které byly vyjmenovany v textu jiz vyse (Strach, 2014 str. 6).

V praxi Herzbergova dvoufaktorova teorie funguje trochu odlisnéji. Jednotlivé slozky
z jedné skupiny faktorli mohou souviset se slozkami z druhé skupiny. Dokonce jsou
i pfiklady, kdy véci, které zahrnuje jina polozka, mohou byt také soucasti té druhé.
Napfiklad se Casto uvadi mzda (plat) zaroven jako hygienicky faktor i motivator.
Je to prfedevSim proto, Zze pfimo souvisi s vykonem prace (motivator). Pokud
s odpovidajicim pracovnim vykonem €i uznanim dostane jedinec urcitou vysi mzdy,

stane se tak mzda podnétem ktomu, aby zaméstnanec zlepSil svlj vykon.
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Diky tomu se plat stal motivatorem. Z toho se tedy usuzuje, ze rozdéleni do dvou
skupin neni tak jednoznacné a zavisi to predevSim individualné na jedinci
a organizaci, ktefi dle uvazeni vhodné pracuji s faktory ke spokojenosti v dané
situaci. Rozdéleni faktorli je tak komplexni, Ze nemusi fungovat stejné u vSech

jedincu €i organizaci (Dvorakova, a dalsi, 2012 str. 229).

1.3.4 McGregorova teorie XY
Autorem teorie XY je D. McGregor, ktery ji vyhotovil jako vychodisko nékolika

pFistupul k vedeni lidi. Tento model se v3ak vyuziva nejen pfi vedeni zaméstnanct,
ale predevSim ke spravnému pfistupu k jejich motivaci (Dvofakova, a dalsi, 2012
str. 231).

Uz dle nazvu lze odvodit, ze se déli na dvé od sebe odliSné skupiny, ktere

se vyznacuji nékolika charakteristickymi znaky:
o X:

Ve skupiné X se pfedpoklada, Ze ma jedinec nechut’ k praci, ke které musi byt
nucen, aby ji vykonaval. Pomaha primarné vyhruzka trestem. Duvod cClovéka
k vykonu byva predevSim plat, diky kterému si zajisti zakladni potreby, ale tim,
Ze nema zZadnou jinou motivaci k vykonu prace, potfebuje stale jeho zvySovani
(Blazek, 2014 str. 175).

V pracovnim prostfedi zaméstnanec nevytvafi pozitivni mezilidské vztahy (Blazek,
2014 str. 176).

Co se tyCe samotného obsahu prace, nechce vykonavat néco, kde by mél mit vétsi
zodpovédnost. Jedinec ma témér nulové ambice se zlepSovat a postupovat

v kariérnim Zebficku vySe (Blazek, 2014 str. 176).
Zaméstnanec nevyuziva svych prednosti k podavani lepSich vykonua (Blazek, 2014
str. 176).

o Y:

Jedinec, ktery spada do skupiny Y, se do prace té€Si a rad vykonava napln
sveé pracovni pozice. Vynaklada dostatec¢né usili k tomu, aby dosahl uspéchu, cile.
Dokaze uplatnit své schopnosti kvykonu a dostateCné je rozvijet
(Blazek, 2014 str. 176).
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V pracovnim prostfedi pracuje na udrzovani kladnych mezilidskych vztahu (Blazek,
2014 str. 176).

Zaméstnanec dokaze sam sebe kontrolovat, zda plni své ukoly spravné
a neporusuje podminky organizace, proto neni potfeba vyhruzka trestem ze strany
nadfizeného (Blazek, 2014 str. 176).

Clovék vyhledava zodpovédnost, kterou je ochoten mit ze své naplné prace.
Svou tvofivosti a schopnostmi pfispiva pozitivné do organizace. Svou pili se snazi

postoupit v kariernim zebficku vys (Blazek, 2014 str. 176).

Charakteristiky jednotlivych skupin vychazeji z dedukci, nikoliv z vyzkumdu,
proto by se mély porovnavat se skutecnosti, aby nedochazelo k mylné interpretaci.
Nejedna se tedy o urCeny pfedpis €i navrh strategie pro manazery (Handlif, 1998
str. 211).

S rozvojem spolecnosti se v dnesSni dobé vyskytuje v organizacich predevSim
skupina Y. Pfesto na nékterych pracovistich stale previada pfistup k zaméstnancum
ve stylu skupiny X. Jedinec, ktery je typem Y a v organizaci veden stylem typu X,

shledava tento stav nevyhovujicim (Bedrnova, a dalsi, 2004 str. 273).

Zaméstnanci stale vice touzi po zapojovani do cill organizace a spojovani je s témi
vlastnimi jednotlivych jedincu (integrace), pfedavani odpovédnosti za praci, ktera
svymi vysledky muize ovlivnit pozitivné celou organizaci (Bedrnova, a dalsi, 2012
str. 250).

1.3.5 Vroomova teorie oc¢ekavani

V roce 1964 popsal teorii oCekavani V. H. Vroom ve své knize Work and Motivation
(Blazek, 2014 str. 166).

Mezi klicové pojmy patfi valence, instrumentalita a expektace (Armstrong, 2005
str. 163).

Valence znaci subjektivni hodnotu, kterou pro nas ma udalost, véc ¢Ci cil.
Instrumentalita predstavuje konané Ccinnosti, diky kterym jedinec dosahne
stanoveného cile. Expektace neboli o€ekavani ukazuje subjektivni pohled ¢lovéka

na pravdépodobnost dosazeni cile (Blazek, 2014 str. 166).

Miru motivace v zavislosti s témito pojmy vyjadfil Vroom v tomto jednoduchém

VZOrci:
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M=f(V.E)

Pismeno M znaci miru motivace, ¢ je funkce, ktera vyjadfuje pravidelné stoupani

vzorce, V popisuje valenci a E znamena expektaci (oCekavani) (Bedrnova, a dalsi,
2004 str. 272).

Pracovni motivace se vyjadfuje predevSim dle knihy Donnellyho a Kkol.

(Donnelly, a dalsi, 2002 str. 383) timto vzorcem:
M=ExIxP

Kde se pismeno M rovna pracovni motivaci, E vyjadfuje oCekavani, | znacCi u€innost

a P je preference (neboli valence) (Donnelly, a dalSi, 2002 str. 383).

Cim vice si jedinec ceni cile, kterého pomoci &innosti chce dosahnout, tim vice
se zvysuje jeho mira motivace k realizaci a dlivéry v dosazeni. Pokud usili Clovéka
nespocCiva v dosazeni cile, ale odméné za dosazeni, oCekava se, ze odména

za dosazeni cile bude udélena (Blazek, 2014 str. 166).

Teorie oCekavani poskytuje dobré vychodisko pro odmeénovani za uz vykonanou
¢innost (zasluhu). Je vytvofena vazba mezi odménou a vykonem k dosaZeni cile.

Odména je vyplacena pouze po domluvené zasluze (Armstrong, 2007 str. 119).

Pojmy valence a expektace mohou byt na sobé navzajem zavislé. Subjektivni
hodnota cile byva €asto ovlivnéna jeho pravdépodobnosti dosazeni. Pokud jedinec
citi vysokou pravdépodobnost dosazZeni cile, zvySuje se mira motivace, ale zaroven
nastava pokles hodnoty cile. V mnoha pfipadech se stava, Ze diky tomu Clovék
zacCne cil pokladat za nezajimavy. Na pokles valence navazuje mira motivace,
ktera se snizi také, protoze pfi ztraté hodnoty cile ztrati jedinec i motivaci vynakladat
usili k dosazeni cile pfesto, Ze je vysoka pravdépodobnost jeho naplnéni. V pfipadé,
kdy zaméstnanec na pracovni pozici vykonava pouze rutinni €innosti, sniZuje
se motivace a Clovék se musi vice k vykonu pfemahat. Lehké a stereotypni cile
prestavaji byt postupné vyzvami (Blazek, 2014 str. 166).

Vv,

Rizika neuspéchu jsou idealné pfiméfena, aby nesnizovala motivaci a zvySovala
atraktivitu cile (Blazek, 2014 str. 166).

V knize Nakone¢ného (Nakonecny, 1992 str. 73) se pojednava o tom, ze vykon

jedince se zvy3uje ve chvili, kdy mu to pfinasi jakykoliv zisk. Cim je subjektivni
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hodnota zajimaveéjsi, tim vynaklada vétsi snahu. Neplati to vSak témér na vSechny
stanovené cile. Dale se v nékterych pfipadech rozliSuji prostfedky a cile, kde maji

prostfedky svou urcitou hodnotu, ze kterych se stavaji dalsi menSi cile.

Dulezité pro dostateCnou motivaci je vztah mezi vykonem a vysledkem

nebo vysledkem a uspokojenim potfeby (Armstrong, 2007 str. 119).

Kazdy jedinec je individualni, a proto ma i jiné preference vysledkl a hodnot, které
ovliviiuji jeho rozhodovani, je-li viibec n&jaky uspésny vysledek mozny (Armstrong,
2005 str. 164).

fvevivs

s ostatnimi. Cile jednotlivcl a organizaci se sice mohou liSit, ale Ize je vzajemné

pFizpUsobit tak, aby vyhovovaly obou stranam (Handlif, 1998 str. 215).

1.3.6 McClellandova teorie tfi potreb

Teorii tfi potfeb vyhotovil v knize ,The Achieving Society D. McClelland, kde
potfeby rozdélil do tfi zakladnich skupin. Jednotlivé skupiny maiji pro jednotlivého
Clovéka individualni vyznam. Cilem manazera je odhalit specifické potfeby skupin
této teorie zaméstnance a v navaznosti urCit vhodné motivacni nastroje, které

v praxi budou vigi urgitému jedinci funkéni (Strach, 2011 str. 83).

McClellandova teorie je pro rozbory motivacnich potfeb manazery velmi vyznamna
a Casto pouzivana. Aplikuje se také na samotné manazery (Vodacek, a dalsi, 1994
str. 167).

Organizace mohou svym zaméstnanclm nabidnout uspokojeni tfi zakladnich

motivacnich urovni potfeb:

e Sounalezitosti

Jedinec vyhledava pozitivni mezilidské vztahy na pracovisti. Rad pracuje v tymech,
diky kterym se pracovnikum, ktefi maji vysokou potfebu sounalezitosti, Iépe

vykonava pracovni &innost a dosahuiji lepsich vysledkd (Strach, 2011 str. 83).

Tuto potfebu najdeme pFfedevsSim v profesich, kde jsou vzajemné harmonické
vztahy klicové k docileni uspéchu. Jedna se predevsim o profil velmi socialniho
zaméstnance ¢i manazera, kterého prace v tymu obohacuje a vykazuje vétsi vykon

i za pomoci ostatnich ¢lenu ve skupiné (Vodacek, a dalsi, 1994 str. 168).
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e Uspéchu

Zameéstnanec s vysokou potfebou uspéchu vyhledava k feSeni naroCnéjsi ukoly,
které mohou byt atraktivnéjSi a vétsi vyzvou nez méné narocna cinnost. Zaroven
po vykonani ¢eka na zpétnou vazbu svého nadfizeného nebo okoli a pfislusnou
odménu za usili. Obvykle se jedna o jedince pracujiciho samostatné. Tymovou
spolupraci potfebuje pouze v pfipadé, kdy je to pro docileni uspéchu nezbytné
a kdyz ostatni zaméstnanci patfici do tymu maji také vysokou potfebu uspéchu
(Strach, 2011 str. 83).

Jedinci v této skupiné pfi pIlnéni ukoll vyuzivaji svou iniciativu, kreativitu a dalSi
zajimavé, vyuzitelné schopnosti. Kladny vztah maji k aktivnimu podileni
se na rozhodovacich nebo stéZejnich ukolech organizace (Vodacek, a dalsi, 1994
str. 168).

¢ Moci

Pracovnik, ktery vykazuje potfebu moci, se snazi vyCnivat ze svého kolektivu
a zaujimat v ném vySSi postaveni. Jedna se o typické znaky manaZzerskych pozic
(Vodacek, a dalsi, 1994 str. 168).

Jedinci maji potfebu koordinovat ostatni zaméstnance. Chtéji byt zapojovani
do fidiciho procesu. Mezi povazované odmény patii svéfeni Casti dulezité

kompetence &i kariérni postup na vyssi pozici (Strach, 2011 str. 83).

McClellandova teorie je silné provazana s Maslowovou hierarchii. Obé zahrnuji
potfeby sounalezZitosti, které se tykaji vytvafeni a udrzovani harmonickych
mezilidskych vztah(. Dale souvisi potfeba moci s Maslowovou potfebou po uznani
a ucté. Posledni uroven uspéchu souvisi s patou nejvyssi poloZzkou seberealizace
(Vodéacek, a dalsi, 1994 str. 168).

Pavodni zamér byl udrzet tuto teorii v obecnéj$i roving, avSak ovéfilo se, ze se da
Castéji uplatnit u vedoucich pracovniku. Jedna se o potfeby vysSi a predpoklada se,
Ze zakladni potfeby (platové zajisténi, postaveni) lidé na vykonnéjSich pozicich maji
(Vodéacek, a dalsi, 1994 str. 168).

Vysledky studii podle McClellanda poukazuji na to, Ze lidé, ktefi rozvijeji a provozuji
svlj vilastni podnik (podnikatelé), disponuji s vysokym pomérem potfeby

uspéchu a moci, kdezto potfeba sounalezitosti je nizka. Manazefi organizaci maji
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tyto poméry velmi podobné, ale podnikatelé mivaji potfebu sounalezitosti jesté nizsi
(Handlif, 1998 str. 218).
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2 Prakticka cast

2.1 O spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Vtéto &asti je predstavena firma SKODA AUTO a.s. a jeji hlavni zévod

v Mladé Boleslavi, ktery bude podléhat vyzkumu analyzy motivace.

Pocatky této firmy spadaji do konce 19. stoleti, konkrétné do roku 1895. V tomto
obdobi zaklada dvojice Vaclav Klement a Vaclav Laurin vyrobu cyklistickych kol
pod obchodni znackou Laurin & Klement. Postupem Casu se zacCala firma zabyvat

i vyrobou motocyklt a automobild.

V roce 1925 se znacka L & K spoijila se strojirenskou spolenosti SKODA, ktera
sidlila v Plzni. Dal§im zasadnim milnikem této firmy byl rok 1991. Jednalo se o vstup
SKODA AUTO do koncernu Volkswagen. Dodnes firma vyrabi automobily a spada
pod tento koncern (SKODA-AUTO, 2020).

Spoleénost SKODA AUTO a.s. vlastni zavody v Mladé Boleslavi, Kvasinach

a Vrchlabi. Hlavni sidlo se nachazi v Mladé Boleslavi.

2.2 Zaméstnanci a benefity

Firma SKODA AUTO a.s. zaméstnava 33 696 lidi (statistika za rok 2018), ktefi

Cerpaji mnoho benefitd poskytované firmou.

Zameéstnanecké benefity se zamérfuji nejen na pracovni zivot, ale i volnoCasové
aktivity. Mezi ty nejpopularné;jsi patfi napriklad vyhodné pronajmy vozu na operacni
leasing, vysoké roCni bonusy, dotace stravy, az pét tydna dovolené, prispévek
v hodnoté 1300 K& na penzijni spofeni, moznost vzdélavat se nebo postupovat

v kariérnim zebfi¢ku vys (Skoda-kariéra, 2020).

2.3 Pracovni zasady spole¢nosti

Firma SKODA AUTO a.s. se drzi nékolika zasad, které se snazi se svymi
zameéstnanci dodrZzovat, aby ve spoleCnosti panovala dlouhodoba spokojenost

a funkénost.
e Tymova spoluprace
Pomoci spoluprace jednotlivych tymu dosahuje firma uspéchu nejen ve vysledcich,

ale i rozvoji zaméstnancu.
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e Profesionalita
Prostfednictvim profesionality chce SKODA AUTO a.s. dosahnout vétsich uspéch,
rozvijet dovednosti, dokazat velké véci, které ovlivni budoucnost.

e Inovace
Inovativni zaméstnanci pomahaiji k ristu firmy a vytvofeni raznych polehcujicich
pracovnich postupu.

e Odpovédnost

Pro firmu je dulezité, aby kazdy zaméstnanec prevzal odpovédnost za svUj dil prace.
Spole¢nost jako celek si zaklada na zodpovédném chovani i va&i Zivotnimu

prostiedi.

e Diverzita

SKODA AUTO a.s. propaguje diverzitu v pracovnim prostfedi. Zaméstnanci

se nerozlisuji podle pohlavi, narodnosti atd. (Skoda-kariéra, 2020).

2.4 Struktura zaméstnancu

Hierarchie celé firmy SKODA AUTO a.s. se déli na 7 &asti. Na vrcholu organigramu
jsou pfedsedoveé predstavenstva, kazdy z nich ma pod zastitou jednotlivé odvétvi,
kam patfi finance a IT, prodej a marketing, vyroba a logistika, technicky vyvoj, fizeni
lidskych zdroju, nakup. Jednotliva odvétvi se dale ¢leni na oddéleni, kde se nachazi

technické ¢i odborné pracovni pozice.

G - Predseda
predstavenstva

: V - Prodej ) E- S - Rizeni
F - Finance . P-Vyroba Technicky lidskych

Ll marketing 2l VYVoj zdrojl

Obrazek 5 Organigram

Zdroj: firemni e-portal SKODA AUTO a.s., 2020.
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2.5 Dotaznikové Setreni

Pomoci diskuse s vedoucimi prace byl sestaven dotaznik obsahujici 24 otazek,

které poskytuji dostatecné informace k sestaveni analyzy motivace spolecnosti.

Celkem vyplnilo dotaznik 82 respondentu. Byl zaslan predevsim mezi technické
zaméstnance oddéleni nakupu kova firmy SKODA AUTO a.s. Zbytek respondent
je zrlznych oddéleni jiz zmiflované spolegnosti. Cast odpovédi poskytli také
stazisti, diky kterym se ziskal dalSi potfebny pohled pro sestaveni analytické Casti

bakalarské prace.
Dotaznik byl zasilan elektronickou formou za pomoci spole¢nosti Survio.
e Otazka €. 1: Pohlavi

Zgrafu €. 1 je ziejmé, ze 37 % z dotazovanych respondentl jsou Zeny, coz
znamena, ze jich dotaznik vyplnilo z 82 respondentt 30. Muzli bylo o néco vice,
a to 63 % (52 lidi).

Tento vysledek by mohl ovlivnit celkovou analyzu, protoze muZi a Zeny maji jiné

potreby, které ovliviiuji odlisné faktory.

Jaké je Vase pohlavi?

® Mu? M Zena

Graf 1 Jaké je Vase pohlavi?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka ¢. 2: Vék

Otazka €. 2 je zaméfena na vékovou kategorii respondentl. Nejvice dotazovanych
se pohybuje v 39 % u kategorie 20-30 let. Dvé prostfedni polozky v rozmezi 31-40

a 41-50 maji stejné hodnoty. Nejméné respondentt se nachazi ve véku 50+ let.
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Ve které vékové kategorii se
nachazite?

22;27% 32;39%

H20-30let W31-40let m41-50let MW51+let

Graf 2 Ve které vékové kategorii se nachazite?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka ¢. 3: Vzdélani

Treti otazka se vénuje dosazeni nejvys$Siho vzdélani zaméstnancl spole€nosti.

Nejvice respondentt (40 %) odpovédélo ,stfedni Skolu s maturitnim ukonéenim®.

v v

Respondenti s technickymi pracovnimi misty odpovidali pfedevsim ,vysokoSkolské
vzdélani“ nebo ,stfedni S8kolu s maturitnim vysvédCenim®. Zaméstnanci

na odbornych pozicich dosahli stfedni Skoly s maturitou nebo vyucnim listem.

& &4

Jaké je Vase nejvyssi dosazené

vzdélani?

23; 28%

33; 40%

B Stfedni skola - vyucen/a W Stfedni Skola - s maturitou m Vysokoskolské

Graf 3 Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
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e Otazka €. 4: Pracovni pozice

Otazka poskytujici pohled na vykonavané pracovni pozice byla oteviena,
respondenti tedy mohli pfimo vyplnit nazev své vykonnostni pozice. K analyze vSak

postaci roztfidit jednotlivé oznacCeni praci do zakladnich skupin.

Zaméstnanci vyplnujici dotaznik jsou z pracovnich pozic technickych i odbornych.
Z davodu SirSiho pohledu na firemni prostfedi a motivaci vyplnilo dotaznik
7 stazistl.

Nejvyssi pocet respondentl pracuje jako odborny zaméstnanec (48 %). Vysledek
je vy8Si 0 4 % v porovnani s technickymi pracovniky.

V celkovém Setfeni mohou podminky odbornych pracovnikl, diky jejich vySSi

Cetnosti, ovlivnit vysledky dotazniku a miry motivace analyzy.

Pracovni pozice, kterou vykonavate?

B Technicti pracovnici B Odborni pracovnici Stazisté

Graf 4 Pracovni pozice, kterou vykonavate?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 5: Délka pracovni pozice

V této Casti dotaznik navazuje na pfechozi otazku tykajici se pracovni pozice.
Dle grafu jsou vidét vysledky ¢&tyi €asovych horizontu, které ur€uji rozmezi vykonu
nyné&j$i pracovni pozice ve firmé SKODA AUTO a.s.

NejpocetnéjSi skupinu tvofi personal s rozptylem vykonu prace 1-5 let ve 43 %
(35 respondentll z 82). Prekvapivé je mnohopocetna skupina 11+ let, kde jsou
zameéstnanci, jiz ve firmé& na nynéjSi pozici pracuji mnoho let. Pravé diky této

skupiné je mozné prozkoumat motivaci z dlouhodobého hlediska.
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Jak dlouho jste na této pracovni
pozici?

12: 15% 35; 43%

HEMénénezlrok H1-5let 6-10let ®W11l+let

Graf 5 Jak dlouho jste na této pracovni pozici?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 6: Davod vybéru pracovni pozice

DalSi ¢ast ohledné pracovni pozice se zamérovala na otazky duvodu vybéru daného
mista. K odpovédi bylo na vybér ze 4 moznosti, ze kterych byla jedna oteviena.

Zaméstnanci mohli také zaskrtnout vice moznosti.

Pfesto, Ze si respondent mohl vybrat z vice polozek, nejpocCetnéjsi byla ,Zajimava

napln prace®, a to v 45 responzich.

Mezi moznostmi ,Jina...“ se vyskytuji odpovédi 9 zaméstnancu. Respondenti uvedli,
Ze dlivod vybéru nynéjsi pozice byl, Ze se jednalo o jedinou pracovni nabidku,
ktera umoznovala pracovni uplatnéni v jejich vyu€eném oboru, vyS$Si spokojenost
nez s predchozim pracovnim mistem, povySeni, zddvodu vykonu praxe

nebo jednoduse proto, Ze zaméstnanec o danou pozici meél zajem.
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Z jakého davodu jste si vybral/a
pracovni pozici?

50
o
30
31
X 31
10
0
Dobré platové Zajimava napln prace  Byla mi pridélena Jina...
ohodnoceni

M Z jakého dlvodu jste si vybral/a pracovni pozici?

Graf 6 Z jakého divodu jste si vybral/a pracovni pozici?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 7: Mira stresu

Otazka se vénovala stresu pfi vykonu prace. 65 % respondentl odpovédélo, Ze
napln jejich pozice neni stresova. Zbylych 35 % responzi znaci, ze 29 zaméstnancl
vykonava praci, ktera je pro né velmi stresujici, z ¢ehoz bylo 20 technickych
pracovnikll. Zaméstnanci na odbornych pozicich volili pfevazné to, ze vysokou miru

stresu nemaji.

Je mira Vaseho stresu na pracovni
pozici vysoka?

B Ano HNe

Graf 7 Je mira Vaseho stresu na pracovni pozici vysoka?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
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e Otazka €. 8: Vliv miry stresu
Pracovni vykon ovliviiuje mnoho faktor(, jednim z nich je také stres, ktery muze mit
pozitivni €i negativni dopad na ¢innosti a motivaci jedincu.
Graf €. 8 zobrazuje, Ze 55 % respondentu je ovliviiovano vysi stresu, coZ znamena,
Ze pokud je mira vysoka, je ovlivnén jejich vykon. Mezi odpovédmi ,Ano“ se nachazi
zameéstnanci, ktefi v pfedchozi otazce odpovédéli ,Ne“. Znamena to tedy, Ze pokud

by méli stresové pracovni prostredi, ovlivnilo by to jejich vykon.

Ovliviauje vyse stresu Vas vykon?

37; 45%

45; 55%

H Ano HNe

Graf 8 Ovliviiuje vySe stresu Vas vykon?
Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 9: Zajmy

Témeér 98 % respondentu se vyjadfilo, Ze se ve volném €ase vénuji svym zajmum,
které dopomahaji uvolnit stres, nemyslet pouze na povinnosti a pracovni ¢innosti.

Pouze 2 % odpovédéla, Ze se ni¢emu aktivné mimo zaméstnani nevénuje.
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Vénujete se ve volném case néjakému
zajmu/zajmam?

80; 98%

B Ano HNe

Graf 9 Vénujete se ve volném ¢ase néjakému zajmu/zajmim?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka ¢. 10: Home office

Otazka na ,home office” byla mifena spiSe na skupinu zaméstnancu, ktefi pracuji

jako technicti pracovnici, u kterych je mozné pracovat i z domova.

Celkova nejcastéjSi moznost (v€etné odbornych pracovnikl) je ,Ne“. Odpovéd
»LAno“ zvolilo 18 respondentl. Mezi nimi jsou pouze technicti pracovnici. Pokud
procentualné porovname 18 kladnych odpovédi na home office z 36 lidi, ktefi maji

moznost tento benefit vyuZzit, zjistime, Ze z moZznych zaméstnancu ho pouziva
zhruba 50 %.

Vyuzivate home office?

B Ano HNe

Graf 10 VyuZivate home office?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
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e Otazka €. 11: DGvod pouziti home office

Pfesné poloZzena otazka znéla: ,Pokud jste v pfechozi otazce vyplnil/a ano
zdlavodnéte pro€ a jak Casto?“. Zde jiz odpovidalo pouze 18 respondentu, ktefi
na predchozi dotaz zaskrtli ,Ano*.
Mezi nejCastéjSi odpovédi zaméstnanci uvadéli, ze HO pouzivaji pfilezitostné,
konkrétné parkrat do mésice. Duvody byvaji predevSim kvuli rodiné, nemoci
Ci dojizdéni.

e Otazka €. 12: Pracovni prostredi

Otazka nezahrnuje pouze vzhled prostfedi vykonu prace, ale také kolegy a celkovy
pocit pfi vykonavani pracovni Cinnosti.
93 % respondentt odpovédélo, Zze se v pracovnim prostfedi citi pfijemné. Zbylych

7 % zaméstnancl se v zaméstnani neciti dobre.

Citite se prijemné v prostredi vykonu
prace?

H Ano HNe

Graf 11 Citite se prijemné v prostiedi vykonu prace?
Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 13: Davod nespokojenosti s pracovnim prostiedim
Tato ¢ast navazuje na pfedchozi otdazku ohledné pfijemného pocitu v pracovnim

prostiedi. Odpovidalo zde pouze 7 % z celkového poc&tu respondentd.

Otazka byla formou, kde mohou zaméstnanci sami napsat divod nespokojenosti.
VétSinou odpovidali Spatnou komunikaci s nadfizenymi, moc prace, nepfijemni
kolegové, pocit neklidu a nebezpeci. Nezadouci vnéjsi vlivy v téchto odpovédi

mohou pfimo ovlivnit miru motivace.
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e Otazka €. 14: Zpétna vazba

Dostavani zpétné vazby se tyka primarné vztahu nadfizeného s podfizenym.
78 % respondentl uvedlo, Ze od svého nadfizeného dostavaji dostateCnou zpétnou

vazbu, ktera jim pomUze urcit, zda si v pracovni ¢innosti vedou dobfe ¢i nikoli.

Nespokojenost s nedostateCnou zpétnou vazbou vyjadfilo 22 % respondent,

z Cehoz to byli pfevazné odborni pracovnici.

Dostavate ve firme dostatecnou
zpétnou vazbu k vykonu prace?

B Ano HNe

Graf 12 Dostavate ve firmé dostate¢nou zpétnou vazbu k vykonu prace?

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 15: Spokojenost x nespokojenost

V otazce, ktera byla zaméfena na posouzeni spokojenosti Ci nespokojenosti
respondenti rozhodovali v jednotlivych polozkach, zda si zvoli na zakladé jejich

pracovni situace prvni nebo druhou moznost.

Mezi posuzované polozky, jak je vidét v grafu €. 13, patfi podminky pracovni
smlouvy, plat, benefity, vztahy s kolegy, naplf prace, komunikace s nadfizenymi.
Pokud dojde k vzajemnému porovnani, nejvysSi spokojenosti dosahly podminky
pracovni smlouvy. Nejméné jsou respondenti spokojeni s komunikaci se svym
nadfizenym, coZz mlze souviset i s pfedchozi otazkou ohledné zpétné vazby. Pokud
rozdélime zaméstnance na technické a odborné pracovniky, tak ti na odbornych

pozicich jsou vice nespokojeni s platovym ohodnocenim.
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Graf 13 Spokojenost x nespokojenost u jednotlivych poloZek

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 16: Davod spokojenosti €i nespokojenosti

V této otazce navazujici na tu pfedchozi odpovidali respondenti na osobni davody

sveé spokojenosti i nespokojenosti.

Mezi kladnymi odpovédmi se vyskytovala spokojenosti se vSemi polozkami, vysoké

platové a bonusové ohodnoceni, zajimava naplh prace, skvély kolektiv.

Diky negativnim responzim byla zjiSténa nespokojenost s kolegy, $patna

komunikace s vedenim, neuspokojivy plat.

Kladné odpovédi pfevazovaly nad témi zapornymi, proto i tato otdzka se shoduje

s vysledky grafu €. 13.
e Otazka é. 17: Ukoly

Na zakladé preferenci v této Casti méli respondenti zvolit, zda radéji vykonavaji

Mrgviiv s

AT & &4

zameéstnancl se vénuje spiSe stereotypnim a jednoduchym ukollm, pfi kterych
nemusi tolik pfemyslet. Pokud se zaméfime pouze na odpovédi odbornych
pracovniku, tak ti preferovali obé& moznosti v téméf 50 %, kdezto ti technicti voli

s jasnymi vysledky ukoly slozité.
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Preference ukolu

51; 62%

B Systémové, stereotypni Ukoly B S|ozZité, komplexni tkoly

Graf 14 Preference ukoli
Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 18: Samostatnost x prace v tymu

Na zakladé dalSich osobnich preferenci méli moznost respondenti vybrat, zda radéji
pracuji samostatné nebo v tymu. V této otazce se podarilo to, ze obé moznosti jsou

s presnosti 50 %.

Pokud rozdélime pracovniky, tak ti na odbornych pozicich preferuji spiSe praci
vtymu. TechniCti se shoduji s celkovym vysledkem, ktery je zobrazen
na grafu €. 15.

Samostatna prace x prace v tymu

41; 50% 41; 50%

W Samostatnd prace M Prdce v tymu

Graf 15 Samostatna prace x prace v tymu

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
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e Otazka €. 19: Jistoty x vyzvy

V otazce Cislo 19 si zaméstnanci méli opét vybrat mezi 2 moznostmi. Jako prvni

byla ,Mit jistotu jedné pracovni pozice*, ta druha ,Celit vyzvam®.

Dle vysledki dopadla prvni moznost jistoty s 55 % odpovédi. Zaméstnanci
SKODA AUTO a.s. se rad&ji drzi své stalé pozice a maji radgji jistotu,

nez aby riskovali.

Jistota x vyzvy

45; 55%

B Mit jistotu jedné pracovni pozice  ® Celit vyzvam

Graf 16 Jistota x vyzvy

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 20: Vézt skupinu x byt ve skupiné

Predposledni preferencni otazka se zabyva tim, zda respondent radéji vede skupinu

nebo pfenecha vedouci pozici nékomu jinému a je spise Clenem.

Graf €. 17 ukazuje, Zze 60 % dotazovanych zaméstnancl upfednostriuje byt ¢lenem
skupiny a prenechat vedouci pozici nékomu jinému. Pokud ale opét rozdélime
pracovniky na technické a odborné, zjistime, Zze kazda skupina preferuje jinou
moznost. Techni¢ti zaméstnanci radéji vedou skupinu lidi, kdezto ti odborni jsou

spiSe Clenem skupiny.
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Vézt skupinu lidi x byt ¢lenem ve
skupiné

W Vézt skupinu lidi  H Byt ¢clenem skupiny

Graf 17 Vézt skupinu lidi x byt ¢lenem ve skupiné

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 21: Pracovni zodpovédnost

Posledni otazka ohledné preferenci mezi 2 moznostmi se tyka pracovni
zodpovédnosti. Graf niZze ukazuje, Zze 66 % respondentd ma radéji vice

zodpovédnosti, pouze 34 % volilo méné.

Pracovni zodpovédnost

28; 34%

H Vice pracovni zopdovédnosti B Méné pracovni zodpovédnosti

Graf 18 Pracovni zodpovédnost

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka ¢. 22: Sefazeni dle dulezitosti

V této Casti mél respondent za ukol sefadit jednotlivé polozky dle vlastniho Zebficku

hodnot, které jsou pro néj v zaméstnani vice dllezité a které méné. Mezi polozky
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patfily vztahy s kolegy, kariérni rast, naplfi prace, rozvijeni dovednosti/schopnosti

a platové ohodnoceni.
s kolegy. Mezi zadni pFiCky patfi kariérni rist. Z toho plyne, Zze pokud maji
v zaméstnani respondenti vyhovujici naplfi prace a vztahy s ostatnimi pracovniky,

lépe se jim pracuje a tim spiSe na dané pozici vydrzi.

Dulezitost

Platové ohodnoceni
Rozvijeni dovednosti/schopnosti
Napln prace

Kariérni rlst

Vztahy s kolegy

o

0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

B Ddlezitost

Graf 19 Dilezitost

Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 23: Nadfizeny jako motivator

Dotaznikova otazka zahrnujici motivaci respondentd svym nadfizenym skytala
nasledujici odpovédi. NejvysSi procentualni Cetnost dosahovala moznost
spovzbuzovanim®. Nulovou hodnotu méla motivace trestem (snizeni financi,

odebrani odmén ¢i benefitl atd.).

4 zaméstnanci se vyjadfili v moznosti jina...“, kde méli prostor napsat svou vlastni
odpovéd. Respondenti zde uvadéli, Zze se motivuji spiSe sami sebou nebo je
samotny nadfizeny svym vedenim a chovanim motivuje jako vzor.

Odborni pracovnici se opét li§i nejastéjSi moznosti, protoze volili ,Ni¢im*, coz

znamena, ze nadfizeni Zzadnym zplsobem motivuji své podfizené.
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Cim Vas nejcastéji nadrizeny motivuje
k vykonu prace?
50

40

30

41
23 24
20
10 4
0 ]
B Finan¢ni odménou M Povzbuzenim Trestem HNi¢im HJina...

Graf 20 Cim Vais nejéastéji nad¥izeny motivuje k vykonu price?
Zdroj: Vlastni dotaznik, 2020.
e Otazka €. 24: Napady pro vyssi spokojenost a motivaci

Misto otazky méli na zavér dotazniku respondenti prostor vyjadfit svuj vlastni nazor,
popfipadé napad, ktery by mohl vést k vySSi spokojenosti a motivaci na jejich

oddéleni €i v celé firmé. Toto pole k vyplnéni bylo dobrovolné.

Mezi odpovédmi se objevily riizné navrhy, co by se mohlo ve spole¢nosti SKODA
AUTO a.s. zlepsit. Zaméstnanci by uvitali zménu v profesnim chovani, vice
respektu a lidskosti, lepSi znalosti vedoucich pracovniki a jejich sdileni
mezi ostatni, spravedlivgjSi tarifikace platu, vice organizovanosti, dale konkrétni
navrh pro oddéleni nakupu, kde jeden ze zaméstnancli navrhuje pro jednotlivé
nakupci sluzebni vz, mezi dalSimi navrhy patfil pozadavek na vice prace, lepSi
komunikace, vys$Si motivace ze strany nadfizenych, pravidelna zpétna vazba,
moznost Castéji vyuzivat home office, lepS§i vztahy, vice rozvijet své dovednosti,
pokora, méné byrokracie a alibismu, pozitivni pfistup k praci a novym vécem, lepsi
zachazeni s délniky. Nékteré z vySe zminénych poznatk(l se objevily vice

nezli jednou.

2.6 Analyza zjistéenych skute€nosti

V této Casti bakalarské prace se praktické Setfeni vzorku zaméstnancu firmy
SKODA AUTO a.s. pomoci dotazniku vyhodnocuje a shrnuje. K analyze jistych

skute¢nosti dopomahaji motivaéni teorie zminéné v teoretické ¢asti tohoto souboru.
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Na zakladé dotazovani bylo zjisténo, ze s ohledem na jednu pracovni pozici,
jsou stalejSi starSi odborni pracovnici, ktefi se pohybuji ve véku 41-50 let.
Zaméstnanci ve véku 20-30 let, ktefi patfi do pracovni skupiny THP (technicky
pracovnik), jsou otevieni moznostem kariérniho rastu &i vice pozicim, coz znadi

vySSi motivaci ke kariérnimu posunu a zlepSovani svych pracovnich dovednosti.

Ohledné faktoru stresu se respondenti vyjadfili, ze vétSina z nich vysokym stresem
v pracovnim prostfedi netrpi. Pokud vSak rozdélime zaméstnance na 2 skupiny
odbornych pracovnikli a THP, zjistime vysokou miru napéti pfi vykonu pracovni
napiné na 20 THP pozicich z 36. Odborni zaméstnanci se ve vétsiné pfipadd shodli
na tom, ze je jejich pracovni pozice nestresuje. AvSak pfes odpovédi ohledné
nestresového vykonu prace se nasli i jedinci, ktefi vyjadfrili, Ze kdyby jejich pracovni
napln stresujici byla, mélo by to vliv na jejich vykonu prace. Stres je v tomto pfipadé
podle Herzbergovi dvoufaktorové motivacni teorie hygienickym faktorem,
coz znamena, ze muze jeho vySe ovlivnit motivaci jedince, ale jeho nizka mira
ji nijak nezvysuje.

Benefit v podobé home office je vyuzivan THP, protoZze maji vhodnou naplh prace,
kterou mohou vykonavat i mimo pracovisté. Pfresto dle vysledkl polovina moznych
pracovniki HO nevyuziva. Ti, ktefi ho vyuzivaji, vétSinou pfilezitostné z duvodu
nemoci, dojizdéni ¢i détem. Tento benefit mGze byt dle Herzbergovy dvoufaktorové
motivacni teorie hygienickym i motivaénim faktorem. Hygienickym faktorem
se stava tehdy, pokud zaméstnanci, ktefi ho vyuzivaji, berou tento benefit
jako samozfejmost, ktera nijak nezvySuje jejich miru motivace, ale v pfipadé
nedostatku miru motivace snizuje. V pfipadé motivacniho faktoru to znaci, ze HO
zadnym zplUsobem neovliviiuje komfortnost jedince, ale pouze miru motivace.
Co se tyde respondentd pracujicich ve SKODA AUTO a.s., HO maji roli spise
hygienického faktoru.

V ramci zjiStovani spokojenosti zaméstnancu se vyhodnotila nespokojenost jedinct
majici problém vétSinou se Spatnou komunikaci s nadfizenymi nebo platem.
Pfesto, Ze respondenti uvadéji nedostateCnou komunikaci se svymi vedoucimi
a jeden zrespondentld dokonce v zavéru dotazniku uvedl uvitani lepSi zpétné
vazby, vyjadfili v dotazu zpétnou vazbu v78 % jako dostateCnou. Bliz§im
rozebranim dotazniku zjistime, Ze THP maji spiSe problém s nedostate¢nou

komunikaci a zpétnou vazbou. Odborni pracovnici feSi spiSe nespokojenost
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s platem. Dle Maslowovy teorie potfeb THP zamérfuji svoji pozornost na vyssSi
potfeby (sounalezitost, ucta, seberealizace), které zahrnuji jejich problémy
s nedostateCnou  zpétnou vazbou a komunikaci. Odborni pracovnici
podle vyhodnoceni pfevazné feSi potfeby nizsi (zakladni, bezpeci), coz vysvétluje
nespokojenosti nékterych jedinca s platem &i bezpec€nosti na pracovisti. | pfes malo
procentni nespokojenosti jsou zaméstnanci jiz vySe zminované firmy
spiSe spokojeni nez nikoliv s polozkami uvedenymi v otazce €. 15 a to znamena,

ze se firma snazi respektovat, uspokojovat potfeby zaméstnancl uspésné.

Clovék jakozto individudlni jedinec ma rozdilné preference, zpdsoby chovani
v pracovnim prostfedi pfi vykonu prace a predstavy ohledné kvalitni pozice.
Dotaznik obsahoval hned nékolik otazek, kde si respondent mél vybrat, kterou
moznost preferuje €i pfimo v €innosti vykonava. V ¢asti s preferencemi se vSechny
ukolech nez na primitivnich Ci jednoduchych. Dale maji radi vice zodpovédnosti
za svoji praci, coz z hlediska McGregorovy teorie XY tyto skuteCnosti definuji
zaméstnance této spolecnosti jako Y (vice ohledné definice v teoretické Casti
prace). V dalSich preferencich se zaméstnanci technickych a odbornych pozicich
liSili. THP uvedli, Ze radéji vedou skupinu lidi a pracuji stejné radi samostatné
jako v tymu. Odborni pracovnici vybrali moznost byt ¢lenem skupiny“, a s tésné
podobnou Cetnosti s druhou moznosti ,prace v tymu“. Toto zjisténi McClellandova
teorie tfi potfeb hodnoti tak, Zze THP disponuji s potfebami uspéchu a moci,
kdezto ti odborni spiSe se sounalezitosti. Tyto zjiSténi dokonce rezonuji s body
uvedenych v ,,Pracovni zasady spole¢nosti®, které se nachazeji na zacatku praktické
Casti této prace.

V Casti, ktera zohledriovala rozdéleni urcitych polozek dle dllezitosti se na prvnich

pfickach objevila naplfii prace a vztahy s kolegy. Tento vysledek pouze potvrzuje

v v

Vv, e

Se na pracovni pozici.

V ramci zjistovani informaci ohledné zpétné vazby, vnéjSi motivace a stimulace
respondenti vyjadfili, Ze jsou motivovani predevSim povzbuzenim ze strany

jejich nadfizenych. PFi opétovném rozdéleni skupiny na technické a odborné
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pracovniky se ve vysledcich ti odborni liSi. NejvysSi Cetnosti u nich méla odpovéd
,NiCim“. Z toho Ize odvodit, Ze se nadfizeny Zadnym zpusobem nesnazi pfimo

ovlivihovat miru motivace svého podfizeného.

Na zavéru celého zkoumani byl prostor pro individualni moznost se vyjadfit,
co by respondent ve firmé zmeénil k vy$Si spokojenosti a motivaci. Zaméstnanci
uvadéli zmény faktort, se kterymi ve SKODA AUTO a.s. nejsou spokojeni. Navrhy

pracovnikul ke zlepSeni situace odrazely jejich odpovédi v celém dotazniku.
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3 Vlastni navrh reseni ¢i aplikace

Tato Cast se opira o zjisténé skuteCnosti ohledné respondentl zaméstnanych
ve firmé& SKODA AUTO a.s.

Jiz vySe zminovana spole¢nost ma mnoho benefitl a zajimavych pracovnich
moznosti, které napomahaji k vy$si mife motivace &i zkvalitfiovani zaméstnancu.
Pfesto se najde Cast dotazovanych s pocitem jisté nespokojenosti v urcitych
oblastech. Z tohoto divodu zde bude uvedeno hned nékolik navrh, které by mohly

vyresit jiz zminované problémy.

3.1 Vztahy s nadrizenymi

NejCastéji zminovanymi  byly  nespokojenosti  spojené s nadfizenymi,

managementem.
e Komunikace

Spravny vedouci, ktery ma pod zastitou ur€itou skupinu lidi, by mél védét,
jakym zplsobem komunikovat se svym tymem pracovnika. V pfipadé, kdy vazne
komunikace, mohou nastat ur€ité komunikacni Sumy, diky kterym se nefunkénosti

a nepochopeni mohou odrazit na kvalité prace a motivaci.

Navrhovanym opatfenim je, aby nadfizeni zavedli se skupinou podfizenych
v urcitych ¢asovych horizontech pravidelné schlize, kde by dochazelo k vzajemné

komunikaci ohledné prace, spokojenosti a potfeb zaméstnancu.
Déale mohou vedouci pracovnici Castéji navstévovat mista vykonu prace svych
podfizenych a zajimat se o pribéh jejich konani, zda vSemu rozumi &i vSe probiha

podle planu.
e Zpétna vazba

Dal$im bodem ke zlep$eni vzajemnych vztah( nadfizenych a podfizenych je zpétna
vazba. Béhem vykonani ukolt by mohl vedouci vice vyjadfit své postiehy a prokazat
urCity zajem o pracovni napli pracovnika. Zaméstnanec diky zpétné vazbé zjisti,

jaké ma nedostatky nebo naopak v ¢em vynika.
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e Lidskost

Clovék neni stroj, ale lidska bytost, kter& ma své potfeby, pocity a zajmy.
Vedeni firem by vySe uvedenou vétu mélo brat v potaz, proto je dllezité témto tfem
bodum (potfeby, pocity, zajmy) projevovat vys$Si pozornost. Pokud na strané
nadfizeného nebo podfizeného vznikne problém, mélo by dojit k oboustranné

snaze se navzajem pochopit.

e Motivace

Navrh pro zvySovani motivace podfizenych nadfizenym je mifen spiSe
pro pracovniky odbornych pozic. Ti se vyjadfili, Ze je vedouci niC¢im nemotivuje.
V tomto pfipadé by postacilo stejné jako v pfipadé technickych pracovnikd zacit

vice zaméstnance povzbuzovat nebo finanéné motivovat riznymi odménami

AT S 44

3.2 Benefity
Dalsim bodem navrhu jsou benefity. SKODA AUTO a.s. nabizi

svym zaméstnancum mnoho zajimavych vyhod, které mohou vyuzivat, presto

se naslo nékolik pozadavku ohledné jinych nebo zleps$eni jiz stavajicich.

,Home office® vyuziva témér polovina dotazovanych THP respondent dotazniku.
Néktefi z nich se vyjadfili, ze by uvitali tento benefit k vyuziti Castéji. HO je
momentalné mozné vyuzivat 1 x tydné. Pokud se pocet za tyden zvySi alespon

o0 jeden den navic, bude to mnohem komfortnéjSi predevSim v dobé& nemoci

v v

Mezi dalSimi uvitanymi benefity by se nachazelo uziti sluzebnich vozidel. Je pravda,
ze firma poskytuje sluzebni vozy, ale v nedostateéném mnozstvi pro jedno oddéleni
nebo usek. Navrh zni tak, Zze by kazdy usek mél mit moznost zadani poZzadavku
na pocet sluzebnich voz(, které realné potrebuji poskytnout zaméstnanci daného

oddéleni.

3.3 Vztahy a napln prace

Dle vysledkl jsou vztahy a napln prace rozhodujici pro vybér pozice &i spokojenosti
v zaméstnani. Na zakladé tohoto zjisténi by se firma méla zaméfit predevsim

na budovani kvalitnich vztah( mezi kolegy, aby mezi nimi nepanovala nevraZivost,
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ale vzajemné porozumeéni. V ramci toho je mozné pofadat vice propracovanych

team buildingovych akci, které stmeli zaméstnance v sehrany kolektiv.

Pokud bychom se méli zaméfit na naplné prace, tak lze doporucit jen pfimou
podporu pracovnika v jeho c¢innosti, ktera ho bavi a jde mu. Ddulezité je,
aby pfi nastupu nového zaméstnance firma dodrzela slibovanou naplfii pozice,
kterou bude vykonavat, protoZze je to jeden ze stéZejnich faktorl rozhodujicich

o tom, zda ma jedinec o dané misto zajem.
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Zaveér

Tato bakalarska prace se zabyvala tématem ,Analyza motivace zaméstnancu
ve firmé SKODA AUTO a.s.“. Cilem celého souboru bylo vytvofit na zakladé
teoretickych poznatku Ci dotaznikového Setfeni analyzu miry motivace respondentu
pracujicich v jiz vySe zmifiované firmé a navrhnout fedeni zjisténych nedostatka,

které mohou ovliviiovat motivaci zaméstnancu.

Elektronicky dotaznik vyplnilo 82 respondentu, z ¢ehoz bylo 36 technickych
a 39 odbornych pracovnikd. Pro SirSi nadhled na motivaci a situaci ve firmé
SKODA AUTO a.s. bylo zahrnuto 7 stazistd, ktefi z pohledu ¢&astedného
zaméstnance mohou tuto problematiku také zhodnotit. V nékterych pripadech byla
na celkovych vysledcich znat pfevaha zodpovidajicich zaméstnanct z odbornych
pozic. Jinde zase technickych pracovnikl, kdyz se k nim pfipojily response stazistu,

ktefi maji podobné pracovni podminky.

Z teoretické Casti se na analytické Setfeni vyuzily predevSim motivacni teorie

Maslowa, Herzberga, McGregora a McClellanda.

Na zakladé zkoumani byla potvrzena hypotéza tykajici se vysSich, nizSich potfeb.
Technicti pracovnici zaméruji uspokojovani na vyssi potfeby dle Maslowovy teorie
(sounalezitost, ucta, seberealizace). Kdezto zaméstnanci na odbornych pozicich
prevazneé fesi ty nizsi (zakladni potreby, bezpedi).

Dale bylo zjisténo, ze presto, jak jsou jiz vySe zminované skupiny pracovniku
odlisné, najdou se spolec¢né znaky vyskytujici se pfedevsim diky kultufe a systému
dané spolec¢nosti, napfiklad potfeba prace v tymu, feSeni slozitych ukolu, které jsou

popsany v praktické ¢asti ,Pracovni zasady spole¢nosti“.

Firma SKODA AUTO a.s. nabizi svym zaméstnanctim mnoho zajimavych benefitti
a moznosti, ale prfesto analyza prokazala, Ze se najdou nespokojeni jedinci. Jako
nejzasadnéjsi problémy byly shledany vztahy s nafizenymi, benefity, lidsky pfistup,
stres THP.

V zavéru bakalafské prace byly navrzeny jisté navrhy, opatfeni, které by mohly
vyfesSit vySe zminéné nespokojenosti zaméstnancu. VUi vztahu s nadfizenym
se navrhly zmény v komunikaci, oboustranné zpétné vazbé a lidskému pfistupu.

Dalsim bodem byly benefity. Tam se navrh zabyval pfedevsim ,home office®,
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rozSifeni vyuziti sluzebnich vozu. Posledni bod nepojednava o problému,
ale o vztazich a naplni prace, na které by se firma méla zaméfit €i zkvalitnit,
aby SKODA AUTO a.s. udrzovala spokojenost i motivaci svych zaméstnancil,
protoze dle dotazniku jsou tyto dvé polozky rozhodujici k vybéru pracovniho mista

a naslednému udrzeni.

VSechny stanovené cile ohledné analyzy motivace zaméstnancu firmy
SKODA AUTO a.s. a nasledného zpracovani i navrzeni aplikaci k feseni
vyskytovanych problému v této bakalarské praci byly spinény. VSechny obsazené
informace mohou byt pfinosné pro jiz vyse zminovanou firmu, ktera ma moznost

se rozhodnout, zda s nimi ur€itym zpUusobem nalozi €i nikoliv.
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Seznam priloh

Priloha €. 1

Analyza motivace zaméstnancti ve SKODA AUTO a.s.
Dobry den,

jmenuiji se Katefina Pfefferova a jsem studentka Skoda Auto Vysoké $koly. Rada bych Vas poprosila
v ramci mé bakalafské prace na téma Analyza motivace zaméstnancli ve SKODA AUTO a.s. o
vyplnéni nize polozenych otazek, které mi pomohou k vypracovani praktické ¢asti. Dotaznik je zcela

anonymni a poslouzi pouze k u¢ellim bakalarské prace.
Dékuiji.
Dotaznik
Spravnou odpoved, prosim, zaskrtnéte nebo vyplrite.
1. Jaké je VaSe pohlavi?
[] Zena
D Muz
2. Ve které vékové kategorii se nachazite?
[ ] 20-30
[ 3140
[ 41-50
I:‘ 51+
3. Jakeé je Vase nejvysSi dosazené vzdélani?
[] Stredni $kola — vyugen/a
D Stfedni Skola — s maturitou
D Vysokoskolské

4. Vyplite pracovni pozici, kterou vykonavate:
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5. Jak dlouho jste na této pracovni pozici?

[ ] Méné nez 1 rok
[ 1-5 et

[] 6-10 let

(] 11 + et

6. Z jakého duvodu jste si vybral/a tuto pracovni pozici?

|:| Dobré platové ohodnoceni

[ ] zajimava naplf prace

[ ] Byla mi pfidélena

L] iMool

V nasledujicich polozkach se rozhodnéte mezi ,Ano“ ¢i ,Ne“. V nékterych pripadech vyplrite i divod

Va$i odpovédi.

[]
[]

O O

O

7. Je mira VaSeho stresu na pracovni pozici vysoka?

Ano

Ne

8. Ovliviiuje vySe stresu Vas vykon?
Ano

Ne

9. Vénujete se ve volném Case né&jakému zajmu/zajmum?

Ano
Ne

10. Vyuzivate home office?

Ano
Ne

11. Pokud jste v pfedchozi otazce vyplnil/a ,ANO*, zdGvodnéte ,PROC?* a ,JAK CASTO?*:

12. Citite se pfijemné v prostfedi vykonu prace?
Ano

Ne
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13. Pokud jste v pfedchozi otazce vyplnil/a ,NE*, zdtivodnéte ,PROC?*:

14. Dostavate ve firmé dostate¢nou zpétnou vazbu?

[] Ano
|:| Ne

V nasledujici ¢asti posudte u jednotlivych poloZzek spokojenost — nespokojenost
15. Posudte spokojenost — nespokojenost v nasledujicich poloZzkach:

Podminky pracovni smlouvy:

|:| Spokojen/a

D Nespokojen/a

Plat:
|:| Spokojen/a

D Nespokojen/a

Benefity:
[ ] Spokojen/a

[] Nespokojen/a

Vztahy s kolegy:
|:| Spokojen/a

[] Nespokojen/a
Naplri prace:
[ ] Spokojen/a
D Nespokojen/a

Komunikace s nadfizenymi:

|:| Spokojen/a
D Nespokojen/a
16. Uvedte ve zkratce duvod Vasi spokojenosti ¢i nespokojenosti u polozek v pfedchozi otazce

V této casti zvolte u jednotlivych poloZzek moznost, kterou vice preferujete.
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17. Vyberte jednu moZnost:

Systémoveé, stereotypni Ukoly

O

Slozité, komplexni ukoly
18. Vyberte jednu moznost:

Samostatna prace

OO

Prace v tymu

19. Vyberte jednu moznost:

Mit jistotu jedné pracovni pozice

O

Celit vyzvam
20. Vyberte jednu moznost:

Vézt skupinu lidi

O

Byt ¢lenem skupiny
21. Vyberte jednu moznost:
|:| Vice pracovni zodpovédnosti

Méné pracovni zodpovédnosti

V nasledujici casti sestavte Zebficek dle VaSeho subjektivniho zhodnoceni ddlezitosti urcitych

polozZek.

| Vztahy s kolegy| kariérni rist,|naplin pra’cej rozvijeni dovednosti/schopnosti| platové ohodnoceni

1)

Zaskrtnéte nebo vyplrite Vasi odpovéd' v poslednich zavérecnych otazkach.
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23. Cim Vas nej¢ast&ji nadfizeny motivuje k vykonu prace?
Finan¢ni odménou

Povzbuzenim
Trestem (snizeni financi, odebrani odmén ¢i benefitu atd.)

Nicim

OOdo0odn

JING

24. Pokud Véas napada néco, co by se mohlo ve firmé& zmeénit k vy3Si spokojenosti a motivaci,
prosim, vyplite:
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