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Uvod

Tématem této bakalafské prace bylo vybran Motivaéni program podniku SKODA
AUTO a.s. Auto prace se zabyva jiz pres 5 let problematikou motivace v mensich
skupinach do 20 osob pfi motivaci svych svéfencl v atletickém klubu. Nyni rozsifil

své zkoumani i do pracovniho prostredi.

Cilem prace je v teoretické roviné podat prehled aktualnich poznatk(l o motivaci
pracovniho jednani a o konceptu motivaéniho programu podniku. V praktické roviné
poté analyza stavajicich pristupl k motivaci pracovnikll na vybraném pracovisti
spoleénosti SKODA AUTO a.s. a navrh opatfeni zaméfenych na vytvoreni

uceleného motivaéniho programu podniku.

Tato prace je rozdélena do dvou Casti teoreticka a prakticka. V praktické Casti je
popsana motivace pracovniho jednani, vysvétlen rozdil mezi motivaci a stimulaci,
dale motivem a stimulem, jsou zde popsany znamé vybrané motivacéni teorie, které
nejvice souvisi s motivaci pracovniho jednani a v zavéru prvni €asti jsou pfiblizeny
druhy motivaci, zpétna vazba a s ni souvisejici hodnoceni pracovniku. Dale je zde
pospana problematika Motiva¢nich programU podniku a v zavéru jsou predstaveny
benefity a nové trendy v oblasti motivace. Tyto nové trendy jsou zaméfeny

prfedevsim na on — line fungovani.

V druhé &asti prace je pfedstavena vybrana spoleénost SKODA AUTO a.s., historie,
zakladni informace a soucasna situace této nadnarodni spolecnosti. Dale je zde
predstaven pristup k motivaci zaméstnanct, ktery je v této spoleénosti na velmi
vysoké urovni. V zavéru je popis vybraného pracovniho mista a je zde vypracovan

vyzkum na téma motivacni program spolecnosti.

V teoretické roviné je cilem prace seznamit ¢tenare s motivaci pracovniho jednani,
pfipomenout vybrané motivaéni teorie a v zavéru podat prfehled o novych
motivacnich trendech. Cilem v praktické casti je vypracovat posudek na motivacni
program vybrané spolecnosti, zanalyzovat mozné nedostatky a nasledné navrhnout

a predat zpravu vedoucim pracovnikim.



1 Motivace pracovniho jednani

Uvodni kapitola se vénuje motivaci k pracovnimu jednani, predevsim pak motivy
podnécuijici jedince k praci. Dale pak pfedstavuje pozitivni i moznou negativni

stimulaci téchto motivl. V zavéru popisuje vybrané teorie pracovniho jednani.

Podle Bedrnové a kol. (2015), patfi motivace lidského chovani k vyznamnym a
zaroven knejzajimavéj$im tématdm psychologie. Diky odliSnym pristupim
k motivaci jednotlivych autorll mohou budouci manazefi, nebo lidfi navodit Zadouci

vnitfni atmosféru témér u kazdého svého podfizeného, ¢i pracovniho tymu.
Dale se v psychologii rozlisuji dvé skupiny motivl k praci:

1. Motivace intrinsicka, kam patfi motivy souvisejici s praci samou, napfiklad

potieba Cinnosti, potfeba socializace, potfeba vykonu ¢i touha pomoci

2. Druha skupina je motivace extrinsicka, kde se jedna o motivy pfimo s praci
nesouvisejici, napfiklad potfeba penéz, potfeba jistoty, nebo potreba

sounalezitosti
Dle Ruzi¢ky s Drazskou motivaci pracovniho jednani Ize rozdélit do tfi skupin.

1. Aktivni motivy — Pfimo stimuluji pracovni nasazeni. Typickym prikladem je

motiv uspechu

2. Podporujici motivy — Vytvareji podporujici prostredi pro plsobeni aktivnich

motivl — napfiklad tvorba pfijemného pracovniho prostredi &i kolektivu

3. Potlacujici motivy — Odvadi zaméstnance od prace, diky témto motivim
nemuze pracovnik vyuzit plné svij potencial. Jedna se napfiklad o potfebu
konverzace s kolegy na pracovisti, ¢i pauzy na koureni. MUzeme je oznadit

terminem prostoje.

1.1 Motivace a stimulace

Typicka je pro motivaci skuteénost, ze plsobi sou¢asné ve v$ech tfech dimenzich.

Jedna se o dimenzi sméru, intenzity a stalosti (Bedrnova a kol.2015).



Dimenze sméru

Zaméruje motivaci Clovéka a jeho chovani €i ¢innost urCitym smérem, pfipadné
¢innost odvraci napfiklad od neetickych & nemoralnich ¢ind. V komunikaéni roviné

se vyskytuji obraty typu ,chtél bych to a to*, nebo ,nezajima mé to ato.”

Napfiklad: ,Chtél bych dokoncit vysokoskolské vzdélani,“ nebo ,Nezajima mée tenis

a basketball .
Dimenze intenzity

Intenzita udava silu motivace, se kterou se rozhodne pracovnik zacCit vykonavat
praci a dosahnout cile. Zde je dUlezité pro spravny chod celého pracovniho tymu,
zadavat uUkoly pracovnikim dostate¢né kvalifikovanym. Pokud bude zaméstnanec
prekvalifikovany a bude dostavat ukoly sahajici pod jeho dovednosti, jeho
produktivita i motivace klesne. Stejna situace nastane i pokud zaméstnanec nebude
mit dostateéné zkusenosti. | jeho produktivita klesne diky plsobeni stresu a tlaku.
Dulezita je zde i tzv. valence neboli subjektivni pocit z prace jedince, ktery taktéz ve
velké mife ovlivhuje intenzitu vykonu. O valenci bude prace pojednavat v

kapitole 1.2.2 Vroomova teorie oCekavani.
Dimenze stalosti

Do této kategorie patfi vytrvalost Ci perzistence, nebo schopnost vyporadat se
s prekazkami. Za vysokou vytrvalost povazujeme vykon s nezménénou intenzitou i

v pfipadé dlouhodobégjsiho obdobi neuspéchu.

JednodusSe fe€eno, dostaneme ukol, ke kterému si stanovime postup k dokonceni
neboli dimenzi sméru. Cim blize bude pro nas Ukol zajimavy, tim vétsi bude
odhodlani ho dokongit neboli zde bude plsobit dimenze intenzity. Posledni dimenzi
muzeme nazvat jako Sikovnost jedince prekonavat nastrahy ¢i prekazky v pribéhu

plnéni ukolu. Zde mluvime o dimenzi stalosti.

1.1.1 Motiv a stimul

Motiv a stimul I1ze povazovat jako zékladni pojmy v problematice motivace. Motiv je
vnitini pohnutka k ¢innosti, zatimco stimul je vnéjsi pasobeni k ¢innosti. Typickym
prikladem motivu muze byt sebemotivace, kterd pochazi z nitra daného jedince.

Stimulem je napriklad slibena odména (Bedrnova a kol. 2012).



Motiv

Predstavuje vnitfni pohnutku, ktera pfiméje jedince k ¢innosti €i chovani. Obvykle
pusobeni motivu trvd do té doby, dokud neni dosazeno cile, nebo uspokojeni
potfeby. Na jedince zpravidla plsobi vice nez jeden motiv, které mohou mit shodny
smeér a tim padem se motivace k Cinnosti posiluje, nebo naopak mohou mit opacné
smeéery a tim padem mohou motivovanou Cinnost oslabit, nebo dokonce uplné

znemoznit.
Stimul

O stimulaci se jedna pfi vnéjSim pUsobeni na psychiku jiného jedince a tim ho
pobidneme k urcité pozadované €innosti. Neni vséak uvedeno, ze musi jit o védomé
¢i zameérné pusobeni. Pro tuto praci, ale berme v potaz pojem stimulace jako

zameérné a védomé pusobeni na psychiku jiného jedince.

Stimulaci mohou byt také impulsy, coz jsou vnitfni stavy a pocity jedince, nebo
incentivy, coz jsou ,Hmotné ¢i nehmotné pobidky, které vyvolavaji, nebo zesiluji
motivaci, mizeme je také chapat jako nastroj motivace“ (https://slovnik-cizich-

slov.abz.cz/web.php/slovo/incentivy). Incentivy plsobi na jedince z vnéjsku.

Impulsem muze byt napfiklad bolest zubu. To nas motivuje se k objednani k zubafi.
Incentivem muze byt napfiklad nabidka povyS$eni pfi vzorném plnéni pracovnich

povinnosti.

1.2 Motivacéni teorie

V oblasti motivace existuje fada rlznych teorii. Pro tuto praci bylo zvoleno pét
motivacnich teorii, které nejlépe popisuji jak motivaci zplsobenou procesem, tak

motivaci obsahem (Bedrnova a kol., 2012).

Teorie zaméfené na motivaci obsahem jsou takoveé, které podnécuji jedince
k ¢innosti pomoci néjaké potreby. Nejlepsim prfikladem je Maslovowa pyramida

lidskych potfeb, nebo Herzbergova dvou faktorova teorie.

Naopak teorie zaméfené na motivaci procesem se snazi objasnit co motivaci
jedince podnécuje, pfipadné jak se motivovany stav prodluzuje, Ci pro€ a kdy koncéi.
Do této kategorie patfi napfiklad Vroomova teorie ocekavani, nebo Adamsova teorie

spravedInosti (Armstrong, 2008).


https://slovnik-cizich-
http://slov.abz.cz/web.php/slovo/incentivy

1.2.1 Herzbergtiv dvou faktorovy model

Tuto teorii vypracoval Frederick Herzberg a kolektiv v roce 1957, na zakladé studie
spokojenosti a nespokojenosti s obsahem prace Ucetnich technikl. Testovani
zameéstnanci byli pozadani, aby v ramci studie sdileli pocity, jak se v praci citi a jak
dlouho jim tento pocit vydrzel. Tyto pocitové okamziky byli rozdéleny do dvou
skupin; Vyjimecné dobre a Vyjimecné Spatné.

Zjistilo se, ze popisy Vyjimeéné dobrych okamzikl nejvice souviseli s obsahem
prace, konkrétné s pochvalou od nadfizeného, kariérniho rustu, zvyseni
odpovédnosti, nebo autonomie. Naopak popisy Vyjime¢né Spatnych obdobi

obsahovali zminky o mzdé Ci platu, firemni kontrole, nebo firemni politice.

Herzberg poté definoval testované pracovniky do dvou skupin. Prvni skupina se
tykala kvalifikace osobniho a pracovniho rozvoje a druha skupina se tykala oblasti
odmeénovani, pracovnich podminek, ¢i slusnych pracovnich podminek na pracovisti
(Koubek, 2008).

Tyto skupiny tvofi, jak uz nazev teorie napovida, dva faktory Herzbergovi teorie.
Prvni se sklada tzv. satisfaktord, coz jsou motivatory, které vedou jedince ke zvyseni
vykonu a Usili. Druha skupina se tvofi z dissatisfaktorl, znamé také pod pojmem
hygienické faktory, které v podstaté reprezentuji okolni prostfedi jedince a slouzi
jako prevence proti nespokojenosti, ale maji jen nepatrny vliv na zvySeni pracovniho

nasazeni.

Dle Herzberga nemotivuje zameéstnance uspokojovani potfeb druhé skupiny
k lepSimu pracovnimu vykonu. Naplhovanim potieb této druhé skupiny muzeme

pouze preventivné predchazet nespokojenosti. (Veber a kol., 2009)

1.2.2 Vroomova teorie oc¢ekavani

Tato teorie je znama také pod nazvem teorie exspektance. Vychazi z kognitivnich
motivaénich teorii. Pfedstavil ji Victor Vroom v roce 1964 a jako jedina ze zminénych

teorii ma matematickou aplikaci pomoci vzorce (Bedrnova a kol, 2015).

M=EXX(IXV)

Rovnice 1 Vroomova teorie o¢ekavani, Zdroj: Bedrnova a kol, 2015
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Nezname ve vzorci jsou nasledujici:

M — Motivace, nebo také jeji uroven vychazi jakékoliv realné Cislo. Pokud vyjde
zaporna hodnota jedna se o demotivaci a testovany jedinec bude vykazovat
zhor$eni pozorované &innosti. Urover motivace je zde chapana jako o&ekavani
jedince, ze diky svym schopnostem, znalostem, pfipadné pomoci dostupnych
nastroju, dosdhne odmény, ktera pro néj bude zajimava a ze mu bude slibena

odmeéna skuteé¢né udélena

V — Valence, ta odpovida subjektivni hodnoté vysledku, kterou pro daného jedince
bude mit vykon aktivity. Jinymi slovy jedna se o pocit, jaky motivovany jedinec bude

mit ze svého jednani.

E — Exspektance — O¢ekavani jedince, ze jeho jednani skute¢né povede k dosazeni
odmeény. Pokud neni odména dodrzena, v budoucnu klesa dlvéra v dosazeni

slibené odmény a tim i uroven motivace (Vodackova, Vodacek 2009).

Vroomova teorie pracuje jesté z tzv. instrumentalistou, coz je prostredek (napriklad
pracovni nastroj, nebo dovednost) a zplsob (napfiklad zvolené cesta & mozné

reseni) (Kocianova, 2010).

1.2.3 McClellandova teorie tfi potieb

David McClelland predstavil svou teorii ve 20. stoleti. Definoval v ni tfi hlavni druhy
potieb jedince. Potfeba sounalezitosti, potfeba moci a potfeba uspéchu, nebo
vykonu. Dle McClellanda se kazdy jedinec rodi z jednou dominantni potifebou
z téchto tfi potieb (Bélohlavek, 1996).

Jedinci zaméreni na vykon nejlépe motivuji naro¢né, ale splnitelné ukoly, které
berou jako vyzvu. Tito zaméstnanci potrebuji rychlou a celistvou zpétnou vazbu.
Neni pro né podstatné, jestli pracuji v tymu, nebo sami. Pokud pracuji sami
oCekavaji jasné definované ukoly, s rychlou zpétnou vazbou, svoji praci délaji
didkladné a ocekavaji za ni upfimnou pochvalu. Prace v tymu jim také nevadi,
ovsem lépe se jim pracuje v tymu, kde maji vSichni ¢leni nastavenou potfebu na
vykon.

Zameéstnanci orientovani na potfebu sounalezitosti potrebuji ke své praci dobré

vvvvvv

11



pracovni vztahy. Pro tyto zaméstnance je prioritni, aby nepracovali sami, ale v tymu.

Idedlni je pro né prace, kdy pfijdou do styku s lidmi.

Do posledni skupiny patfi lidé s vrozenou potfebou moci. Pro né je nejlepSim
zpUsobem motivace autonomie prace, podileni se na fizeni organizace, ¢i vedeni

ostatnich. SpiSe nez souhlas a zavedené praxe hledaji vlastni reseni.

Dulezité je, aby personalista véas rozeznal, kdy se jesté jedna o potrebu
spoleCenské moci, ktera je pro organizaci pozitivni a kdy uz jde o moc osobni, ktera
slouzi pouze k vlastni nadvladé nad ostatnimi lidmi ve spole¢nosti a na danou

organizaci pusobi negativné, a dokonce muze narusit chod celé firmy.

1.2.4 Maslovowa pyramida lidskych potreb

Mezi nejslavnéjSi teorie zaméfené na obsah patfi jednoznac¢né Maslovowa
pyramida lidskych potreb. PfiSel s ni Abraham Maslow v roce 1954. Definoval pét
hlavnich oblasti lidskych potfeb. Tyto oblasti jsou stejné pro kazdého jedince na
sveté. Od Fyziologickych potreb pres pocit sounalezitosti a lasky az po seberealizaci
(Armstrong, 2007).

Pfesna definice kategorii s popisem je nasleduijici:

e Fyziologické potfeby — Jsou to nejzakladnéjsi potfeby, bez nich by Eloveék
nemohl dale existovat. Patfi sem napriklad potreba kysliku, vody, jidla Ci
rozmnozovani. V pfipadé, ze je néjaka potfeba opomenuta, t€lo se snazi
pripomenout a tuto nerovnovahu napravit. Napriklad pfi pocitu dehydratace,
mame sucho v krku a bolest hlavy. V pfipadé nedostatku potravy nas boli

bficho a kruci zaludek, nebo v pfipadé zimy ma télo potfebu se zahrat.

e Pocit BezpeCi a jistoty — Do druhého stupinku pyramidy patfi napfiklad
potfeba vyhybani se strachu ¢&i nejistoty. Typickym pfikladem mulze byt

napriklad pouziti bezpeénostniho pasu pfi jizdé v automobilu.

e Pocit Sounalezitosti a lasky — Uprostfed pyramidy se nachazi Sounalezitost
a laska. Je to potieba, ktera nam umoznuje tvorit pratelské a partnerské
vztahy, milovat a byt milovan Ci patfit do néjaké komunity. Pokud je tato

potieba uspokojena, chrani nas pfed samotou a depresemi.

e Pocit uznani a sebeucty — Predposledni stupinek ukazuje potrebu uznani a

sebelcty. Jedna se jak o uznani okolim, které mizeme ziskat vyjimecnym a
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ojedinélym pocinem, tak o sebeucté. Opravdové sebeucty, a¢ se to nezda,
neni uplné jednoduché dosahnout. Néktefi jedinci ji nikdy nedosahnou, pro

jiné je to celozivotni boj, proto je az témér na vrcholu pyramidy.

e Pocit seberealizace — Na uplném vrcholu pyramidy je potieba seberealizace,
kam patfi napriklad rozvoj talentu, nebo schopnosti. Ne kazdému se podari
dosahnout pocitu seberealizace. Dle Maslowa existuje pouze 1 % lidi, ktefi
se dostanou az na vrchol pyramidy. K dosazeni pocitu seberealizace dochazi

az ve stfednim ¢&i pokrocilém veku.

Tato teorie byva ob&as zpochybriovana pfiklady, kdy u pozorovaného jedince neni
uspokojena napfiklad Fyziologickda potfeba — nedostatek potravy, a pfitom je
schopen konat praci. Maslow i tento problém dokazal vyjasnit. | hladovy Clovék
dokaze po omezeny Cas fungovat, dulezité je uspokojeni nizsi potfeby v prubéhu
Zivota. Bez toho se nemuze ¢lovék posunout o stupinek vyse. Je vSak mozné, ze
se v prubéhu cesty ocitneme v kratkém obdobi v situaci, kdy jsme na vy$Sim stupni,
ale nizsi potreba neni naplnéna. Napfiklad dostanu uznani od nadfizeného za dobre
odvedenou praci, ale neni naplnéna potreba Sounalezitosti a lasky, jelikoz si zrovna

prochazim rozvodem.

Potieby
seberealizace

/ Potieby uznéni, sebedcty \
/ Potieby lssky a sounalezitosti \
/ Potieby jistoty a bezpedi \
/ Potieby fyziologické \

Obrazek 1 Maslovowa Pyramida lidskych potieb
zdroj: https://www.m-nema.cz/wp-content/uploads/2019/05/mas-e1438863263546.png

1.2.5 Adamsova teorie spravedinosti

Motivacni teorie spravedinosti od pana Adamse, znama také pod pojmem teorie
spravedlivé odmeény. V jednoduchosti fika, ze ,Lidé budou lIépe motivovani, pokud
se snimi bude zachazet spravedlivé a demotivovani, jestlize nastane
opak. (Armstrong 2008)

13


https://www.m-nema.cz/wp-content/uploads/2019/05/mas-el438863263546.png

Lidé maji potfebu se porovnavat s ostatnimi, proto je pro né dilezité, aby za stejnou

praci, dostali stejnou odménu.

Do této problematiky naptiklad zapada i rozdilné finanéni ohodnoceni muzl a zen
za stejnou praci. ldealni situaci pro spole¢nost pro budovani dobré znacky
zameéstnavatel je, aby na stejné pozici dostavali muz i zena stejné financni

ohodnoceni (Armstrong, 2007).
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2 Motivace a péc€e o pracovniky

V druhé kapitole se prace vénuje motivaci smérem k zaméstnancim. Pojednava o
kategoriich motivace, o maximalizaci pracovniho nasazeni a o hodnoceni a péci o
zaméstnance. V zavéru se dostane k motivaénim programum, benefitdm a novym

trendUm v této oblasti.

Jak uz bylo vysvétleno v kapitole 1.2 a nasledné v jednotlivych motivacnich teorii,
kazdy spravny manazer Ci vedouci pracovniho tymu by mél spravné identifikovat
motivacni faktory svych podfizenych a nasledné je stimulovat k podporeni
maximalniho mozného vykonu. K motivaci muze vedouci pouzit jak pozitivni
nastroje ve formé hmotnych ¢i nehmotnych odmén, tak negativni prostfedky ve

formé zakaz(, trest( ¢i omezeni.

Druhou slozkou, kterou mizeme zvysit motivaci zaméstnance je péce o né. Do této
kategorie patfi napfiklad pracovni doba ¢&i pracovni rezim, prostfedi, rozvoj

pracovniku ¢i v posledni dobé hodné sledované téma péce o Zivotni prostiedi.

2.1 Druhy motivaci

Motivace muze mit rizné druhy a rizné dopady. Dle dopadu na jedince rozliSujeme
pozitivni a negativni motivaci. Dle fyzickych vlastnosti rozeznavame hmotnou a
nehmotnou motivaci, které muzeme rozliSit je$té na finanéni a nefinanéni. Dle

procesu muzeme motivaci rozdélit na vnitfni a vnéjsi. (Bedrnova a kol. 2015)

2.1.1 Pozitivni motivace

Na jedince pUsobi kladnym dojmem. Navozuje v ném pocit pozitivity na rozdil od
negativni motivace. Pozitivni motivace pouziva hlavné odmény at’ uz financni ve
formé bonusovych odmén &i nefinan¢ni ve formé& pochvaly €i povysSeni (Urban
2017).

2.1.2 Negativni motivace

Negativni motivace pusobi na jedince formou tlaku ¢i vytvoreni nepfijemné situace,
nebo strachu. Zaméstnance ma motivovat k vykonu pod hrozbou napfiklad sankce
Ci trestu. Typickym prikladem jsou napfiklad moralni zasady — Chovam se
nezakonng, napriklad vykradu banku a pfijde trest ve formé pobyt za mfizemi. Tyto

sankce jsou ucelné, aby dokazali nasmérovat jedince na spravnou cestu. Druhym
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typem negativni motivace mlze byt napfiklad boj o Zivot. Takto motivovana osoba
poda pod podminkou strachu o svUj zZivot daleko lep$i vykon nez osoba, které o
zivot nejde (Urban, 2017) .

2.1.3 Hmotna motivace

Do kategorie hmotné motivace patfi pfedevsim penize. Podle pana Maslowa vSak
nelze vSechny potfeby uspokojit penézi. Nejlep$im pfikladem muze byt napfiklad
potfeba ucit se novym vécem, nebo posouvat se v kariérnim zebfic¢ku. (Urban,
2017)

2.1.4 Nehmotna motivace

Do této kategorie spada napfiklad moralni stimuly. Nehmotna motivace nepfinasi
zameéstnanci finan¢ni odménu. Spravny vedouci by na ni vSak mél brat zfetel, jelikoz
i diky ni dokaze casto motivovat sveé podrizené daleko Iépe nez vSemi finanénimi
benefity. Jeji vyhoda je, ze firmu nestoji dodatecné naklady. Staci i obycejna ustni

pochvala, vyznamenani, €i povyseni (Urban, 2017).

2.1.5 Vnitfni a vnéjsi motivace

Vnitfni motivace pUsobi na jedince z nitra, vétsSinou je to pohnutka, ktera nuti
Clovéka k Cinnosti. Tyto pohnutky neboli faktory motivace si jedinec vytvari sam
formou napfiklad stanoveni si cill, ¢i Zivotnich etap, kterych by chtél dosahnout.
Vnitfni motivace konkrétniho jedince je vzdy unikatni, jelikoz kazdého motivuje néco
jiného.

V/néjsi motivace pusobi na jedince z jeho okoli ¢i plisobenim druhych osob. Nejlepsi
pfiklad vnéjsi motivace najdeme v pracovni organizaci, kdy nadfizeny motivuje
motivacnimi nastroji své podrizené.

Vnitfni a vnéjsi motivace jsou vzajemné propojené a dohromady utvari styl chovani

jedince (Armstrong 2007).

2.2 Zpétna vazba a hodnoceni pracovniki

Kontrola, nebo zpétna vazba je dllezitym nastrojem, kterym pfi spravném provedeni
muzeme posilit motivaci jedince. Pro kontrolu plati, Ze by méla byt profesionaini,
pravidelna a méla by z ni vzejit zpétna vazba srozumitelna pro kontrolovanou

osobu. (Armstrong 2007)
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2.2.1 Typy hodnoceni

Kazda cCinnost by méla byt ohodnocena zadavatelem, aby vykonavatel nenabil

pocitu, ze jeho prace je podrfadna a tim padem neztratil motivaci pracovniho vykonu.

Hodnotit mGzeme jak mnoZstvi a kvalitu odvedené prace, tak zaméstnance a jeho
pusobeni na vnitini i vnéj$i prostfedi spolecnosti. Mezi nejznaméjsi metody
hodnoceni pracovniku patfi hodnoceni 360 a klasifikace pracovniho vykonu (Urban,
2017).

Hodnoceni 360°

Metodiku hodnoceni 360 predstavil Ward vroce 1995 scilem shromazdéni
hodnoticich informaci o zaméstnanci, nebo pracovnim kolektivu. Subjektem
hodnoceni byl pracovnik, kterého hodnotil jeho pfimy nadfizeny, kolegové, vnitini
zakaznici a bezprostfedni podfizeni. Dale muzeme 360° hodnoceni rozsifit o

sebehodnoceni, dodavatelé, nebo externi klienty.

Vyhodou této metody je, ze hodnoceny jedinec ziskava Siroké povédomi o svém
okoli. Pro vrcholové manazery, ktefi neznaji hodnoceného jedince je to kvalitni

zpétna vazba o jeho pracovnim vykonu.

Nevyhodou je ze lidé nemusi vzdy poskytovat upfimnou a pravdivou zpétnou vazbu.
V extrémnich pripadech mohou hodnocenému jedinci i zni¢it kariéru. Pro
zameéstnance je to néco navic, co nemusi mit zakomponovano ve svém popisu
naplné prace a pokud hodnoti vice kolegl, mize dochazet ke stereotypu, nebo ke

stresu z divodu nestihnuti dokonceni rozdélané prace v ¢as.

Hodnoceni formou 360° by mélo byt anonymni napfiklad formou dotazniku
(Armstrong, 2007).

Klasifikace pracovniho vykonu

Tato metoda je velmi jednoducha a ve vysledku i rychla. Hodnotici osoba, vétsSinou
primy nadfizeny, ¢i personalista hodnoti rizné aspekty odvedené prace. Vétsinou
mnozstvi, kvalitu, ¢as, pfipadné primérny ¢as na jeden vyrobek &i vyrobni cyklus.
Kazdému z téchto parametru pfifadi znamku od 1-5, kde 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi.

Poté aritmetickym primérem vyjde vysledna znamka (Veber 2009).
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S podobnou metodou se muzeme setkat ve vyrobnich zavodech s linkovou
produkci. Zde se pomoci vzorce OEE — Overal Equipment Efectivhess pocita
celkova efektivnost vyrobniho zafizeni pomoci parametru: kvality, dostupnosti a

vykonu. Zde se vSak pocita celkovy vykon vyrobniho zafizeni, nikoliv jedince.

Real.tas vyr. Real.vyrob.ks. Clk.mnoz. kval. vyrob.ks.
OFE = ——————— X — X — = [%]
Plan.ctas vyr. Plan. vyrob.ks. Clk.mnoZ. vSech vyrob.ks

Rovnice 2 OEE — Celkov4 efektivita zafizeni;
Zdroj:https://automatizace.hw.cz/files/styles/full/public/story_automat/13130/vypocet_ukazatele_oee.png?ito
k=0ZVmlJiaX

Kde Realny Cas vyroby je skute¢ny Cas, po ktery se vyrabélo. Je to maximalné
vyuzitelny ¢as vyroby ponizeny o vyrobni ztraty, kam patfi napfiklad poruchy stroje,

odstaveni z divodu sefizeni, &i pfenastaveni na jiny vyrobni program.

Realné vyrobené mnozstvi je skute¢né celkové mnozstvi vyrobku, které se podarilo
vyrobit za dany Cas. Posledni parametr ukazuje zmetkovitost ve vyrobé neboli
Celkové  mnozstvi vyrobenych  kusl  ponizené o nekvalitni  kusy

(https://automatizace.hw.cz/oee-celkova-efektivnost-zarizeni-a-vyroby.html).

2.3 Motivaé€ni program podniku

V této kapitole se prace vénuje motivaénim postupim v ramci pracovni kolektivu,
nebo podniku. Poté pojednava o charakteristice motivacniho programu a
vychodiskach pred jeho realizaci a v zavéru se zminuje o moznych benefitech.
Navazuje na ni kapitola 2.4 Benefity a nové trendy v této oblasti, kde prace

predstavuje nové moznosti motiva¢nich nastroju a pristupu.

2.3.1 Charakteristika motiva€niho programu

Motivaénim programem se rozumi systém pro praci se zaméstnanci v podniku.
Konkrétné je to nastroj pro ovliviiovani pozitivni motivace pracovnikl rdznymi
benefity ¢i vyhodami. Vrcholovy management, potazmo personalni oddéleni by se
tedy mélo zajimat o kazdého jedince zvlast aby firma dokazala postupovat smérem

k dosazeni maximalni mozné motivace pro vsechny své zaméstnance.
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Abychom se mohli posunout k sestaveni benefitniho motivaéni programu, musime
prvné zajistit zakladni pracovni predpoklady pro zaméstnance. Ty mizeme rozdélit

na zakonné a psychologickeé.

Zakonné Ize nalézt v zakoniku prace, mezi nejznaméjsi patfi pracovni prestavky,
rovnocenné zachazeni, maximalni pracovni doba, povinné ochranné pomducky, &i

minimalni mzda. (Bedrnova a kol. 2015)

Mezi psychologické, které Bedrnova a kol., (2015) nazyva jako ,Obecné

predpoklady pracovni ochoty a spokojenosti* patfi:

e Pro zaméstnance ma stanovena prace smysl, nebo alespon neni v rozporu
s jejich nastavenymi osobnimi hodnotami. Zaroven plati, ze ma dana prace

pro podnik smysl a uzite€nou hodnotu.

e Zadny zaméstnanec by necht&l praci, kterd pro né& neni zajimava,
dostate¢né naroéna a ktera neposkytuje moznost kariérniho rastu. Firma by
tedy méla mit pfipraveny kariérni zebficek, ktery by méla dodrzovat.
V opacném prfipadé by to mohlo vést k demotivaci zaméstnance a v horSim

pfipadé az k jeho odchodu.

e Zameéstnanci jsou spravedlivé ohodnoceni pomérové za kvalitu, kvantitu a

naroc¢nost své prace

e Kazdy zaméstnanec ma narok na informace, které by ho mohli pfimo i

nepfimo ovlivnit jeho praci, nebo jeho osobu.

e PFiznivé socialni podminky, mezi které patfi napriklad vzajemna tolerance,

nebo respekt na pracovisti.

2.3.2 Postup pfipravy pro tvorbu motivaéniho programu

Cilem motivaéniho programu je nastavit pro celou organizaci takové podminky pro
vSechny jeji zaméstnance, které v co nejvétsi mife podpofi motivaci co nejvice

pracovniku.

Prvnim krokem k tvorbé motivacniho programu je provedeni vyzkumu na urcitém
vzorci. Vtomto pfipadé jsou zaméstnanci oslovovani vétSinou anonymnim
dotaznikem, pfipadné se mUze jednat o napfiklad hodnotici pohovor

s personalistou ¢i pfimym nadfizenym.
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Shromazdovani informaci by mélo byt komplexnim za vSechny oblasti v celé

organizaci. Méli by zohledrovat socialné ekonomicka kritéria (Bedrnova a kol. 2015)
Dle Bedrnové a kol. (2015) se jedna o tyto informace:

e Technické a technologické, pfipadné organiza¢ni podminky prace
e Socialné demografické, profesné kvalifikacni a specifické charakteristiky
pracovnikl organizace
e Informace o pracovnim prostredi a podminkach, v€etné vybavy
e Informace o zpUsobu hodnoceni, vedeni a Fizeni pracovnik
e A v neposledni fadé shromazdovani tzv. mékkych dat neboli udaje o
pracovni spokojenosti Ci nespokojenosti.
Po nasbirani dat je rozélenime do zakladnich fazi a kroku, které analyzujeme a
nasledné vyhotovime navrh motivacniho programu. Ten nasledné schvalime, a

nakonec s nim ve finalni verzi seznamime zaméstnance
Navrzeny postup je nasleduijici:
1. Analyza motivaéniho profilu zaméstnancui organizace

Jedna se o zakladni krok, ktery odhaluje slaba mista motivace pracovniho jednani
zaméstnancl. Dochéazi zde k vyhodnoceni zaméstnanecké spokojenosti, &i

nespokojenosti.

2. Stanoveni kratkodobych i dlouhodobych cili motivaéniho programu

V tomto bodu je dUlezité urcit smér motivaéni program na konkrétni cile. Motivaéni
program muzeme zacilit jak na béZnou motivaci k posileni vykonosti, tak na motivaci
zamérenou na kvalitu prace Ci iniciativé pfi zlepsovani. Pro priklad ve vétsiné firem

funguji zlepSovatelské navrhy za financni odménu.
3. Analyza souc¢asné vykonnosti pracovnik

V této fazi se sbiraji data o dosavadnim vykonu zaméstnancl. Mél by zde byt
uvedeny i prfedpokladany narlst vykonu a vyznacena slaba mista, v jaké situaci,

nebo za jakych podminek byl u zaméstnancl zaznamenan snizeny vykon.
4. Definice moznych stimulaénich nastroju

V tomto kroku podnik definuje mozné motivacni prostfedky k dosazeni zlepSeni
pracovniho vykonu. Tyto nastroje by méli byt v souladu s bodem Cislo 2. Na rozdil

od druhého bodu se zde pracuje s jiz konkrétnimi navrhy.
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5. Vybér a sestaveni vlastniho motivaéniho programu

V této predposledni fazi organizace vybere z navrzenych prostfedkl a sestavi
motivacni program. Ten je sestaven formou organizac¢niho dokumentu. Nasledné je
pfedan vykonném organu spolecnosti ke schvaleni. V pfipadé schvaleni je
implementovan pomoci vnitropodnikové smeérnice do stanov spole¢nosti. V pfipadé

odmitnuti je navrh vracen zpét na prepracovani.
6. Prezentace motivac¢niho programu zaméstnancim podniku

V tomto zavéreéném kroku, ktery se nezda az tak vyznamny je dulezitou skute¢nosti
seznamit zameéstnance s motivacnim programem. Jde o to, aby kazdy zaméstnanec
védeél, Ze firma nabizi rizné benefity a Ze firmeé na zaméstnanci zalezi. Uz jen tento

aspekt je jakasi forma benefitu (Bedrnova a kol., 2015).

Dulezité je v asovych intervalech motivaéni program vyhodnocovat a podle potieby

riizné modifikovat z divodu vyvoje situace v mikro a makro prostredi

2.4 Benefity a nové trendy v této oblasti

Tato kapitola pojednava o novych trendech v oblasti benefitd. Existuje jich cela fada,
prace predstavi struéné vybrané znich, které diky pandemickym opatfenim
zpUsobené nemoci Covid — 19 zazili nejvétsi rozmach i vyuziti. Jedna se o E —
learning, ktery zacalo vyuzivat jak celé Skolstvi, tak spousty profesi. Dale pak
homeoffice, ktery vyuzily hlavné kancelarské profese a v zavéru se prace vénuje

flexibilni pracovni dobé.

E-learning

Jedna se o vzdélavani pomoci pocitaCového systému Ci internetové sité formou
cviceni, rozsirujicich ¢lanku ¢i videi z praxe za Ucelem rozsireni pracovni kvalifikace
¢i k rozvoji jedinct. Dulezité je si uvédomit, Ze kazdého jedince motivuje odli$na
nabidka benefitld, a proto by firma méla nabizet co nejpestiejsi $kalu benefitl.

,Cilem e-learningu je podle Pollarda a Hillaga je zabezpelit vzdélani pravé vcas,

pravé dostate¢né, a pravé pro vas (Armstrong, 2007 str.481)."
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Dle typu délime e-learning na

Samostatny — nebo také separovany je takovy systém, kdy neni jedinec v kontaktu
s instruktorem i jinou vzdélavajici se osobou. Ke vzdélavani pouziva vzdélavaci

dokument Ci pfipraveny softwarovy program.

Zivy — znamy také jako live e-learning se vyznaduje systém, ktery pouziva ke
vzdélavani instruktora a pfislusny program zaroven. Instruktor je v realném case
k dispozici vzdélavajici se osobé. Tato forma mulze probihat bud prezenéni formou,

nebo distanéné pomoci online medii.

Kolaborativni — neboli také skupinovy je sytém, ktery pouziva k u¢eni vyménu
zkusenosti jinych lidi. Jedna se napfiklad o rlzna diskusni féra, besedy, nebo

chatovaci mistnosti (Armstrong, 2008).
Homeoffice

Tato vyhoda je hodné diskutovanym tématem poslednich dvou let Covidového
obdobi, kdy vSechna zaméstnani, u kterych to bylo mozné se prenesla do
virtualniho prostredi. Do distan¢ni vyuky se pfipojily i Skoly. Na zaméstnance tak
presel tlak a nejistota, kdy se ve vétsiné pripadl museli témér bez skoleni naudit
pouzivat pocitacové sité a podnikové systémy. Tlak rostl i na firmy, které se snazili
urychlené zabezpecit sva data a zafizeni pro praci z externich siti a nabidnout svym
zameéstnanclm alespon minimalni pracovni standardy a dostatecné podminky
BOZP.

VVyhodou tohoto benefitu pro firmu je moznost Uspory naklad na provoz kancelafi
(prondjem, energie a topeni, pfipadné bezpecnost objektu). Vyhodou pro
zameéstnance je moznost domaciho prostredi (uSetfi ¢as na cesté do a ze
zameéstnani).

Nevyhodou mulze byt nestabilni internetové pfipojeni, Spatna kontrola pracovni
moralky, nebo nedostatek socialniho kontaktu (Armstrong, 2008)

Flexibilni pracovni doba

Mezi posledni ze zmifiovanych benefitl patfi flexibilni pracovni doba. Zaméstnanec
si muze odpracovat pracovni fond do zasoby a mit tak den volna (napfiklad pfi osmi

hodinové pracovni dobé si zaméstnanec rozlozi jeden pracovni den, tedy osm hodin
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do pracovniho tydne a tim padem mu vznikne den volna navic. Bude si ale muset

zvednout pracovni dobu na deset, ¢i dvanact hodin.

Druhym zpusobem muze byt flexibilni zacatek smény. Zaméstnanec tedy mUze do
prace pfijit dfive a mit volné odpoledne, ¢i naopak mit volné dopoledne a do

pracovniho procesu se zapoji odpoledne.

MUze také rlzné kombinovat mezi témito moznostmi. USetfeny ¢as muze vyuzit
k navstéve Uradua ¢i doktorl bez nutnosti obétovani dovolené. Vzdy by ale mél tento
benefit oSetfen pracovni smlouvou s podrobnostmi o vyuzivani k predchazeni
konflikta.

Nevyhodou tohoto bonusu je, mozné naruseni ¢asu na spolecnych projektech. Kdyz
si predstavime projekt X, na kterém spolupracuje oddeleni A, které ma pracovni
dobu od 10:0 do 18:00 a oddéleni B, které ma pracovni dobu flexibilni a mohou si
svych osm hodin odpracovat kdykoliv v rozmezi od 6:00 do 22:00 a vezmeme-li
v potaz, ze na oddéleni pracuji vSichni od 8:00 aby méli volné odpoledne, tak poté
nasem projektovému tymu zbyva pouze osmdesat procent kapacity (Bedrnova a
kol. 2015).

Nejcastéji poskytované benefity
u velkych zaméstnavatel

mZaméstnavatelé se 100 - 499 zaméstnanci
Zaméstnavatelé s 500+ zaméstnanci

6 %
69

% Stravenky

[ 15 %

47 % Penzijni piipojisténi

B 18 % Vyuzivéni sluzeb
45 % u nasmlouvanych partnert
I 10 % 4z
420 Dovolena navic
9% 31 Propléaceni faktur a uétenek
0

B 20 % Pfispévek na stravovani,

31 % kantyna
I i Poukazky na volnoc¢asové

30% aktivity ¢i zdravi
I 20 % Karty typu Multisport

28 % ¢i ActivePass

Obrazek 2 Nejcastéji poskytované benefity u velkych zaméstnavatela
https://www.businessinfo.cz/clanky/petina-firem-chystala-vyssi-rozpocet-na-

zamestnanecke-benefity-nejpouzivanejsi-jsou-stravenky/
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3 Spoleénost SA a.s. a jeji pFistup k motivaci pracovnikii

Tato kapitola pojednava o motivaci k vybéru spoleénosti SKODA Auto a.s.
V kapitolach nize je firma detailné predstavena z hlediska ¢asového horizontu a
v zavéru se prace vénuje pristupem k motivaci zaméstnanct. V této kapitole je i

predstaven motivaéni program spoleénosti SKODA Auto a.s.

3.1 Zakladni informace o firmeé

Firma SKODA Auto a.s se zabyva vyrobou automobilli, jizdnich kol, tramvaji a
trolejpbust a nahradnich dili. Dale se aktivné podili na sponzoringu cyklistiky a
ledniho hokeje, kdy jako generalni partner sponzoruje slavny cyklisticky zavod Tour

de France a mistrovstvi vlednim hokeji IIHF (https://www.skoda-auto.cz/o-

spolecnosti/historie).

Datum vzniku 1891

Datum zapisu 20. listopadu 1990

ICO 001 77 041

Obchodni firma SKODA AUTO as.

Predmét podnikani Vyroba, oprava, prodej automobill a

nahradnich dild.2

Pravni forma Akciova spolenost

Spisova znacka B 332 vedena u Méstského soudu v
Praze

Sidlo tr. Vaclava Klementa 869, Milada

Boleslav II, 293 01 Mlada Boleslav
Dorucovaci Cislo: 29360

Tabulka 1 SKODA Auto a.s. zdkladni udaje
(https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky ?subjektld=47718&typ=UPLNY)

1 Jako Laurin a Klement od 20. listopadu 1990 jako SKODA AUTO a.s.
2 Kompletni seznamu predméttl podnikani v pfiloze 1
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3.2 Historie spole¢nosti

Historie spole¢nosti SKODA Auto a.s. saha az do roku 1895, kdy své sily spojili dva
boleslavsti vyrobci kol Vaclav Laurin a Vaclav Klement. Po velkém pozaru v zavodu
LaK se v roce 1925 stala spoleénost sougasti koncernu SKODA Auto a.s., spojenim
se strojnimi zavody Emila Skody v Plzni. Dal$i zmé&na pfisla v roce 1981, kdy se
firma SKODA Auto a.s. stala soudasti koncernu Volkswagen AG. Tento krok ji dle

méeho nazoru prospél k udrzeni se mezi stale rostouci konkurenci.

Diky spojeni s koncerny se stal z malé firmy dnes jiz nejvétSi vyrobce osobnich
automobiltl v Ceské republice. V roce 2016 predstavila prvni SUV modely a o rok
pozd&ji pak koncepci elektromobilli s oznadenim SKODA Vision E. Prvnich
elektromobild se zakaznici dockali vroce 2019. Jednalo se o Cisté elektricky
automobily SKODA Citigoe a plug-in hybridni SKODA Superb. V dalsich letech pfibil
jesté &isté elektricky model SKODA Enyaq IV, SKODA Octavia IV, ktera se vyrabi
kromé spalovacich motoru i bud Cisté elektricka, nebo s hybridnim pohonem a
nejnov&j$im kouskem znacky je model SKODA Enyag coupe IV. Nesmime v$ak
opominat spalovaci motory, kde je nejnovéj$im modelem SKODA Fabia &tvrté
generace predstavena v roce 2021. Z novinek ur€enych pro mimoevropske regiony
stoji za zminku SKODA Slavia pro Indicky trh, & SKODA Octavia Pro pro Cinsky

trh. (https://www.skoda-auto.cz/o-spolecnosti/historie)

3.3 Soucasna situace firmy

Prace byla psana vroce 2022 a proto se nasledujici kapitola vénuje pravée
zmin&nému roku. Bohuzel tento rok nebyl pro SKODA Auto a.s. ani pro vétsinu
ekonomik celého svéta nijak pozitivni. Seslo se hned nékolik negativnich situaci.
Globalni pandemie Covid 19, kterou nasledovala krize na trhu s polovodici,
nasledné eskalovala politicka krize na Ukrajiné, ktera zapficinila stazeni se firmy
z Ruské federalni republiky a snizeni vyroby elektrickych kabelovych svazkl a

pozitivni nebyl ani pozar skladu dodavatele dilu vypini patych dveri.

Agkoliv se rok 2022 nevyjima zrovna pozitivng, spoleénost SKODA Auto a.s.
dokazala na trhu pFedstavit novy model SKODA Enyaq coupe IV RS, dokongit

véechna nedodélana vozidla z dlvodu chybéjicich dilu ¢i pozménit logo.

Zmeén se dockalo i vedeni, kdy souCasného predsedu predstavenstva Thomase

Schafera nahradil dosavadni Clen predstavenstva VW za marketing Klaus Zelmer.
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V listopadu se SA zaméfila na asijsky trh, kdy podepsala dohodu o vyvozu aut do
Viethamu. V prvni fazi budou do Viethamu exportovany modely zname
z Evropskych trhu, poté nabidku doplni i modely Slavia a SUV Kushaq, znamé
predevsim z Indického trhu. Automobilka si od trhu slibuje velky potencionalni rist,
moznost proniknout na Asijsky trh a nové potencionalni zakazniky elektromobild.

(https://www.skoda-storyboard.com/cs/category/skoda-svet-cs/za-oponou-cs/)

3.4 Pristup k motivaci zaméstnancu

Spoleénost SKODA Auto a.s. ma pomé&rné Siroce rozpracovanou koncepci pfistupu
k motivaci propracovany program pro své zameéstnance. V této kapitole prace
predstavi nékolik poskytovanych benefitll. Kompletni vypis se nachazi v Pfiloze ¢&.

2 Zaméstnanecké benefity SA a.s.

Nejvice zajimavy je komplexni benefitni program Cafeteria, kde zaméstnanci
mohou sbirat body a nasledné je vymeénit napfiklad za poukazy na sportovni Ci
kulturni akce, nebo za né mohou nakoupit u obchodnim partnerdm SA a.s. Body
muUzete zaméstnanec ziskat napfiklad za ockovani proti chfipce

(https://www.skodamobil.cz/cz/2-2020/zamestnanecke-benefity).

Kromé systému Cafeteria muzeme zbylé benefity roztridit na finanéni a nefinanéni.
Ve financnich stoji za zminku napfiklad prispévek na bydleni, ¢i moznost vyuzit
zapUjcku k pofizeni, ¢i Upravé, nebo prestavbé bytu, nebo rodinného domu. Mimo

jiné prispiva spoleénost SA a.s. na dlichodové spofeni.

V nefinanCnich benefitech je zajimavy benefit interni burza prace, kdy kmenovi
zameéstnanci dostanou nabidku na pracovni miso vzdy dfive, nez se zverfejni na
pracovnich portalech. Za zminku stoji i program celozivotniho vzdélavani, kdy
spoleénost nabizi rGzné workshopy, prednasky ¢&i jazykové  kurzy

(https://www.skoda-kariera.cz/benefity).

3.5 Popis pracovniho mista a naplné prace vybraného oddéleni

Zameéstnanci v kancelarich sdileji spoleéné prostory s kolegy dle témat projektu.
V jedné kancelafi se tedy nachazi lidé se spoleénym projektem. Pokud je na projekt
vyClenéno malo lidi, mohou sedét v jedné kancelarfi i dva projekty. Popisované

oddéleni disponuje prostory se 4 kancelaremi. Kazdy zaméstnanec si kvuli
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bezpeénosti musi otevfit dvere svoji vstupni kartou. Po otevfeni dvefi ma pristup do
prostor popisovaného oddéleni a nepotrebuje jiz zadné klice.
Popisované oddéleni ma na starosti digitalni aplikace, komunikaci, firemni webovy

portal a personalni spravu zaméstnancu oblasti lidskych zdroju.

V 1. kancelafi sedi vlastnik portalu a jeho tym pro podporu business a IT partnerU.

Jeho ukolem je IT funkénost a aktualizace webového portalu.

V 2. kancelari se nachazi tym pro spravu personalnich dat pro oddéleni lidskych
zdroji, véetné personalnich aplikaci. Tento tym je na popisovaném oddéleni

nejpocetnéjsi, proto je tato kancelar nejvétsi.

Ve 3. kancelafi sedi prfimy nadfizeny, ktery zodpovida za chod popisovaného

oddéleni.

V posledni kancelafi se nachazi tym pro obsahovou spravu a podporu uzivatel(

firemniho portalu a tym pro podporu personalnich aplikaci na zadavani dochazky.

Oddéleni ma vétsi pocet zaméstnancl nez pracovnich mist, a proto je na oddéleni
zaveden rezim mobilni prace a nékterych mist se tyka hot desking, coz je sdilené

pracovni misto mezi vice zaméstnanci.
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4 Empiricky vyzkum

Cilem empirického vyzkumu byla analyza stavajicich pfistupt k motivaci pracovniku

na vybraném pracovisti.

Vyzkum se uskute¢nil v oblasti Rizeni lidskych zdroji na vzorku pracovniku

pracujicich na kancelarskych pozicich oblasti S, pfevazné na oddéleni SB/4 a SE

Pro Empiricky vyzkum této prace byla vybrana metoda dotaznikového Setfeni, ktera
je velice rychld, rozsifena a ekonomicky nenaroc¢na. Ve vyzkumu bylo vybrano 57
respondentl ze SA. Dotaznik jim byl rozeslan emailovou pozvankou. Dotaznik
zodpovédelo 41 dotazanych, navratnost dotazniku je tedy 72 %. Do dotazniku
nebyli pozvani zaméstnanci externich firem, jelikoz na né neplati cely motivacni

program SA.
Vyzkumné ocekavani 1: VétSina dotazovanych je se svou praci spokojeno

Vyzkumné oc¢ekavani 2: Minimalné 85 % respondentl je spokojeno se vztahy na

pracovisti

Vyzkumné ocekavani 3: Vétsina zaméstnancl je spokojena se svym pfimim
nadrizenym.

Vyzkumné ocekavani 4: VétSina zaméstnancu, v analyzovaném oddéleni vi, kde

najde prehled benefit(, na které ma narok.

Vyzkumné ocekavani 5: Vétsina pracovnikll povazuje dokument s benefity za

prehledny

Vyzkumné ocekavani 6. Vétsina dotazanych je spokojena s motivaci pracovniho
jednani spoleénosti SA.

Pro tento dotaznik byla stanovena hodnota vétsiny na 85 %.

Dotaznik byl vytvofen pro analyzu motivaéniho programu SA a.s. Vzejdou z néj fi
mozna doporuceni pro zlepseni. Obsahuje otazky s moznosti pouze jedné odpovedi
anebo oteviené otazky, kde respondent muze vyjadfit svlj nazor v rozsahu

maximalné 500 znaku. Dotaznik je anonymni a slouzi pouze pro potfebu Bakalarské

prace.
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Po obecnych otazkach na respondenta se prvni ¢asti se zabyva oveéfenim snadné
dohledatelnosti nabizenych benefitd jak pro nové, tak zkuSené zaméstnance.
V druhé ¢asti se zaméfuje na spokojenost zaméstnanct s motivacnim programem

a v zavéru se dotazuje na celkovou spokojenost se zaméstnavatelem.3

4.1 Vyhodnoceni dotazniku

Otazka 1 - Pohlavi

Spoleénost SA se snazi o genderovou vyvézenost, a proto muzeme vidét, ze rozdil

v pohlavich dotazujicich je nepatrny

Pohlavi respondentt

20; 49%
21;51%

= Zena = Mu?

Obrazek 3 Pohlavi

Otazka 2 - Vékova kategorie

Z vysledku dotazniku vyplyva, Ze vékova struktura respondentu je rliznoroda.

Témér polovina dotazovanych osob je ve véku do 25 let, po 2 zaméstnancich je
v kategorii 26-35 let a 46-55 let. Druha nejpocetnéjsi kategorie je v rozmezi 36—-45

let, kam spada 10 zaméstnancu

3 Dotaznik viz. pfiloha €. 2
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Vékova kategorie
2; 5%

4;10%

19; 46%

r

11; 27%/
5; IZ%J

m Do 25 let (véetné) m26-35 ®=36-45let m46-55let = 56 avice let

Obrazek 4 Vék

Otazka 3 Vzdélani

Spoleénost SA dba na vzdélani svych zaméstnanc(, a proto z vysledku vyplyva, ze
nejmensi dosazené vzdélani je stfedoskolské s maturitou. Nejvice odpovidajicich
dosahlo vysokoskolského vzdélani. SA nabizi jako jeden z vyznamnych benefit(i

celozivotni vzdélavani

22
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m Stfedoskolské s maturitou = Vy33i odborné = Vysokoskolské

Obrizek 5 Vzdélani
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Otazka 4 Typ uvazku

Zaméstnanclm je nabizen prevazné plny Uvazek. Pro stazisty je zde moznost
zkraceného uvazku dle typu staze. S hlavnim pracovnim pomeérem jsou spojeni

kmenovi zaméstnanci a stazisté na povinné pul roéni praxi.

Typ Uvazku

N

= DPC = DPP = HPP

Obrazek 6 Typ uvazku

Otazka 5 Délka spoluprace s firmou

Jedna se o prosperujici firmu. Nabira nové uchazece i v této nejisté dobé, ale
zaroven se stara i o své dlouholeté zaméstnance a proto vidime, ze ve firmé neni

problém odpracovat 10 a vice let.

Délka spoluprace s firmou

10; 24%_\ 11;27%

Ve

3. 7% /V

T 17;42%

mDolroku ®m1-5let ®m6-10let = 10avicelet

Obrizek 7 Délka spoluprice s firmou
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Otazka 6 Oblast, ve které se nachazi vase oddéleni

Dotaznik byl rozeslan respondentim oddéleni Lidskych zdroju, a proto neni divu,
Zze nejvice respondentl pracuje pravé tam. Dalsi mensi skupinky jsou uUseky

personalistl v oddélenich zamérenych napfiklad na Nakup ¢&i vyzkum a vyvoj.

Oddéleni respondentu
40
29
30

20

10 4
2 2 2 1 1
0 I _ I —
W Ndkup H Vyzkum a vyvoj
Rizenf lidskych zdrojt B Informacni a komunikacni technologie
M Finance Vyroba
M Prodej

Obrazek 8 Oddéleni respondentu

Otazka 7 Spokojenost se zaméstnanim

Z grafu je patrné, ze 23 zameéstnancl je se svou praci spokojena (56 %). 13
respondentt je dokonce velmi spokojeno (32 %), 5 dotazovanych se citi neutralné

(12 %) a nespokojen neni nikdo.

Vyzkumné ocekavani 1: VétSina dotazovanych je se svou praci spokojeno. Vétsina

= 85 %. Vyzkumné oCekavani se prokazalo.
Spokojenost se zaméstnanim

5;12%

13;32%

23; 56%

= Velmi spokojen/a = Spokojen/a Neutralni

Obriazek 9 Spokojenost se zaméstnanim
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Otazka 8 Jaké skutecnosti, popr. zmény by prispély ke zvyseni vasi
pracovni spokojenosti?

Z otazky Cislo 7 vyplyva, ze nikdo neni nespokojen se svou praci, a proto otazku

Cislo 8 nikdo nevyplnil.

Otazka 9 Spokojenost s pracovnim kolektivem

Z grafu vyplyva, ze 19 respondentu je se svym prac. kolektivem spokojena (46 %),
16 dotazovanych je dokonce velmi spokojeno (39 %), neutralné hodnoti 2 uzivatelé

(5 %) a nespokojeni jsou 4 zaméstnanci (10 %)

Vyzkumné oc¢ekavani 2: Minimalné 85 % respondentl je spokojeno se vztahy na

pracovisti. Vyzkumné ocekavani se prokazalo.

Spokojenost s prac. Kolektivem
4; 10%

2; 5%

16; 39%

19; 46%

= Velmi spokojen/a = Spokojen/a Neutrdlni = Nespokojen/a

Obrazek 10 Spokojenost s pracovnim kolektivem

Otazka 10 Co byste radi zménili v oblasti pracovnich vztahi na Vasem
oddéleni?

Nespokojeni jedinci popsali situace, které panuji na jejich oddélenich, kde pro
zlepseni pracovnich vztahlU by defacto stacilo zavést permanentni Homeoffice,

nebo sprateleni novych zaméstnancl napfiklad pomoci teambuildingové akce.
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Muselo by dojit k obméné tymu

Vice vzajemné otevienosti, tolerance, empatie a snahy nejprve porozumét
druhym, pfed tim, nez jim tlaim své rfeSeni/nazor. Nedélat si o druhych
predsudky, nestereotypovat. Uvédomit si, ze jsme vSichni soucasti jedné
spole€nosti a tdhneme za jeden spoleény provaz — vSichni male spoleCny
strategicky cil a vizi. Co nejvice s ostatnimi mluvit, vice se poznat — veskera

spoluprace potom bude snazsi. Reciprocitou vzhuru k harmonickym vztahim. :)

Mame své chvilky, ale do prace nechodim rada prevazné kvuli koleglim a

kolegynim

Bohuzel po prechodu ¢asti oddéleni na jiny projekt pod jiné OJ, k nam pfisli novi

lidi, ktefi nejsou tak pratelsti.

Tabulka 2 Co byste radi zménili v oblasti pracovnich vztahi na Vasem oddéleni?

Otazka 11 Spokojenost s pfimym nadfizenym

Ve vybrané spole¢nosti je se svym nadfizenym spokojena vétSina zaméstnancu.
Spokojenost se svym Séfem vyjadrilo 36 dotazanych, coz je 88 %. Nespokojenost

vyjadfili pouze 2 zaméstnanci coz je 5 %.

Vyzkumné océekavani 3: Vétsina zaméstnancl je spokojena se svym pfimim

nadfizenym. VétSina = 85 %, vyzkumné ocekavani je tedy naplnéno.

Spokojenost s pfimym nadfizenym
2; 5%

3, 7%

15;37%

21; 51%

= Velmi spokojen/a = Spokojen/a Neutrdlni = Nespokojen/a

Obrazek 11 Spokojenost s pfimym nadFizenym
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Otazka 12 Jaké zmény v pfistupu a jednani primého nadrizeného byste

ocenili?

Nespokojeni jsou pouze dva respondenti, oba si stézuji defacto na to samé, stacil

by od nadfizeneého aktivnéjsi pristup.

Jaké zmény v pristupu a jednani pfimého nadfizeného byste ocenili?

Vétsi respekt k tymu, aktivnéjsi pristup
Vedouci neumi udrzet kazen v tymu, vyslechne si nazor, ale nic se dale nedéje

Tabulka 3 Jaké zmény v pristupu a jednani primého nadiizeného byste ocenili?

Otazka 13 Vite, kde Ize najit piehled benefith?

Z grafu vyplyva, ze 37 (90 %) respondentu vi, kde prehled benefitt najit. Pomoc by
potfebovali 2 zaméstnanci (5 %) a stejny zlomek dotazanych nevi, kde prehled

nalézt.

Vyzkumné ocekavani 4: VétSina zaméstnancu, v analyzovaném oddéleni vi, kde
najde prehled benefitl, na které ma narok. Vétsina = 85 %, vyzkumné ocekavani

prokazano.

Dohledatelnost prehledu s benefity
2; 5%

\

2; 5%

20; 49%

17;41%

= Ano, zcela mSpiSeano = Spisene = Ne, nevim

Obrazek 12 Vite, kde Ize najit piechled benefita?
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Otazka 14 Je pro Vas dokument s benefity prehledny a srozumitelny?

Z grafu vyplyva, ze 37 (90 %) dotazanych povazuje dokument s benefity za
prehledny a srozumitelny, Zbyly 4 (10 %) respondenti ho povazuji za nepfehledny.

Vyzkumné ocekavani 5: VétSina pracovnikli povazuje dokument s benefity za

prehledny. Vétsina = 85 %, vyzkumné ocekavani bylo potvrzeno

Prehlednost a srozumitelnost dokumentu
2; 5%

2; 5%

14; 34%

23; 56%

® Ano, zcela = SpiSe ano Spise ne = Ne, nevim

Obrazek 13 Piehlednost a srozumitelnost dokumentu

Otazka 15 Co byste navrhli ke zlepSeni prehlednosti / srozumitelnosti?

Neni co vytknout
Nevim, jelikoz jsem si ho nikdy neprihlizel

LepSi prehlednost benefitt, na které mam narok. Pfi pfidani nového benefitu o
Obcas bych potiebovala poradit, moc si s IT nerozumime

Tabulka 4 Co byste navrhli ke zlepSeni prehlednosti / srozumitelnosti?

Otazka 16 Jaké benefity aktivné vyuzivate?

Z grafu vyplyva, ze respondenti nejvice vyuzivaji dotované stravovani, konkrétné
31 (75 %). Druhou nejvyuzivangjsi skupinou jsou nehmotné benefity, které vyuziva

28 (68 %) zaméstnancl. Je to prfevazné z dlvodu, ze tyto benefity maji k dispozici
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vSichni zaméstnanci bez ohledu na typ smlouvy. Naopak nejméné zaméstnancu
vyuziva dotované ubytovani. presné 3 zameéstnanci (7 %). Je to pfevazneé z duvodu
nutnosti splnit vSechny podminky. Mezi né patfi napfiklad dojezdova vzdalenost

delSi nez jednu hodinu.

Aktivné vyuzivané benefity
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30

31
28
22
20 14
10 6
3
0

M Vstupy na kult., sport. Akce H Dotované stravovani
Finanéni Gvéry (poskytované SA) M Hmotné benefity

B Nehmotné benefity Dotované ubytovani

Obrizek 14 Aktivné vyuzivané benefity

Otazka 17 Jaky benefit, pripadné jaké benefity jsou pro Vas
nejuzitecné;jsi?

Nejvice uziteCné, nebo vyuzivané benefity pro dotazované byly Homeoffice,
sluzebni viz a Multisport karta. Naopak nejméné vyuzivané jsou napfiklad nabizené

seminare a workshopy.
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Dotované stravovani a finanéni uvéry.
Home office

homeoffice

Penize

uplatnéni bodl/penéz pro ubytovani a sluzby (pobytové poukazy, relaxac¢ni

a wellness aktivity, workshopy a seminare pro zdravi...)
Sluzebni telefon

homeoffice, ale nastaven dle svétovych ne $koda standardi
zapujcka na bydleni, sluzebni vaz

zapujcka na bydleni, roéni pronajem vozu

dotované stravovani

homeoffice volno na déti do 12 let

Homeoffice, flexibilni prac. doba, stravovani

Home office

MAL vozy na leasing

Sick day, 13. plat, Multisport karta

Home office, sluzebni viz

Stravovani, vyhody u T-Mobile, Homeoffice, prispévek na penzijni
vS§echny oznac¢ené

homeoffice

prispévek na dopravu

Dotované stravovani, Multisport karta

stravovani

Dotované stravovani + ubytovani
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Nevim nic nemam
Multisportka, PC €i mobil
HO, stravovani
Multisportka, homeoffice
Tabulka 5 Aktivné vyuZivané benefity
Otazka 18 Doporudil byste novy benefit, ktery by byl pro firmu
prospésny, ale myslite si, ze v nabidce chybi?
Doporuceni pro noveé benefity jsou riznorodé. Nejvice se zmifoval benefit Sick days

a roz$ifeni benefit(i pro Uvazky na DPP, nebo DPC. Zajimavy navrh byl i proplaceni

dojezdu zaméstnancim mimo MB.

Nenapada mé zadny benefit, ktery by mohl nabidku obohatit
Poradenstvi

sick days

pobyty, pobyt v laznich (relaxace po praci)

Trzni finanéni ohodnoceni, vétsi pruznost, moznost pracovat ze zahranici
na HO

Multisportka i pro dohodare
sick days moznost brat s sebou do kancelare psa
Sick days

Vybaveni pro home office zaméstnancul za dotované ceny. Néco uz existuje,

ale nabidka je tristni a slevy témeér zadné. Prosté shit.
Dovolena nad ramec

stravenky, namisto stravovani v jidelné
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Proplaceni dojezdu zaméstnancim, co nebydli v Mladé Boleslavi a nemaiji

sluzebni vuz
Jo, stazisti maji hovno

Uréité bych ocenila moznost zahraniénich nabidek v ramci koncernu, dale
napfiklad moznost pouzivat firemni zafizeni pro soukromé ucely (napriklad
nainstalovat do PC druhy profil, ktery zaméstnanec bude moci vyuzivat pro

své potreby)

Tabulka 6 Doporuceni nového benefitu

Otazka 19 Jak byste celkové ohodnotil(a) pfistupy k motivaci pracovniho

jednani ve spoleénosti SKODA Auto a.s.?

V zaveéreCné otazce se vyzkum zabyval celkovym hodnocenim motivace
pracovniho jednani ve spoleénosti SA. Ze 41 respondentl jich je velmi spokojeno
10 (24 %), dalSich 21 (51 %) je spokojeno. 6 (15 %) zaméstnancl neumi posoudit
a 4 (10 %) zameéstnanci shledava motivacni pfistup za Spatny.

Vyzkumné ocekavani 6: Vétsina dotazanych je spokojena s motivaci pracovniho
jednani spoleénosti SA, vétsina = 85 %, toto vyzkumné odekavani nebylo

prokazano, spokojeno je pouze 75 % dotazanych.

Celkovy pfristup k motivaci
4; 10%

10; 24%

6; 15%

21; 51%

= Velmi dobry pfistup = Dobry pfistup Neumim posoudit = Spatny pFistup

Obrizek 15 Celkovy piistup k motivaci pracovniho jednini ve spoletnosti SA
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4.2 Shrnuti vysledkda vyzkumu a navrh doporucéeni na zdokonaleni

motivaéniho programu
Dotaznikové Setfeni vedlo k identifikaci nasledujicich dulezitych zjisténi.
e Vyrovnanost v pohlavi dotazovanych. 21 mdzu a 20 zen

e Nejpocetnéjsi vékova kategorie byla do 25 let, kde se nachazi 19 (46 %)

respondentu

e Negjniz8i dosazené vzdélani je stfedoskolské s maturitou. Vice jak polovina

zaméstnancl ma vysokoskolské vzdélani, konkrétné 22 zaméstnancu, je 54 %
e V SA pievazuje Gvazek na HPP, ktery ma 22 (54 %) respondent(i.
e Vicejak 13 (31 %) zaméstnancul vydrzi ve firmé déle nez 6 let
e Spokojenost se zaméstnanim vyjadfilo 36 (88 %) dotazanych
e Nespokojeny se zameéstnanim nebyl zadny zaméstnanec

e Stejné vysoka je spokojenost s pfimym nadfizenym, taktéz 36 (88 %)
hodnoticich.

e Nespokojenost s pfimym nadfizenym vyjadfili pouze 2 zaméstnanci, coz je 5 %.
Zameéstnanci si stézuji na maly respekt a ignoraci nazoru.

e Vysoké hodnoceni ma i spokojenost s pracovnim kolektivem, pro kterou

hodnotilo 35 (85 %) zaméstnancd.

e Nespokojenost projevili pouze 4 (10 %) zaméstnanci, ktefi si stézovali prevazné

na chovani svych kolegll v tymovych vztazich

e 37 (90 %) zaméstnancu vi, kde naleznou prehled benefit(, na které maji narok

a stejné procento povazuje dokument za prehledny.

e Nejvice vyuzivany benefit je dotované stravovani, které vyuziva 31 (76 %)
respondentl a nehmotné benefity typu Homeoffice, flexibilni pracovni doba aj.,

které vyuziva 28 (68 %) respondentu.

e Nejméné vyuzivané je dotované ubytovani, které vyuzivaji pouze 3 (7 %)

zaméstnancu.
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Vv

e NejuziteCngjSim benefitem pro zaméstnance je Homeoffice a dotované

stravovani
e S motivaénim pfistupem firmy SA je spokojeno 30 (75 %) zamé&stnancd.

Na zakladé vyse uvedenych poznatk( Ize doporucit nasledujici opatfeni na dalsi

rozvoj a zdokonaleni motivacniho programu organizace:

Zavedeni sick days — Nejvice doporuCovany navrh nového benefitu. Zavést
napriklad 5 dni sick days, coz je placené volno, které zaméstnanec mize Cerpat

bez nutnosti neschopenky.

Moznost volby mezi dotovanym stravovanim a stravenkami — Ne kazdy chodi
do zavodni jidelny, at' uz z osobniho duvodu, nebo ma v dobé obédové pauzy
dulezity meating. Proto by bylo vhodné mit moznost vybéru mezi dotovanym

stravovanim, pfipadné pomérné mnozstvi stravenek.

Rozsiteni Multisport karty i pro zaméstnance na DPP ¢&i DPC - Tento benefit by
ocenili hlavné stazisti. Dfive byla moznost Active pass karty, obdobou Multisport

karty, bohuzel po jejim skonceni se jiz pfes rok hleda marné nahrada.

Mit moznost anonymné se poradit s odbornikem na pracovni vztahy — Tento
nehmotny benefit by mohl pomoci ke zleps$eni pracovnich vztahl, pfipadné vztah(
s pfimym nadfizenym.

Zlepseni pristupnosti a prehlednosti benefiti, na které ma zaméstnanec
narok. — Tento dokument je dostupny na firemnim portalu. Zlepseni by mohlo byt
napfiklad néjakou aplikaci, kde by zameéstnanec po pfihlaseni vidél na jaké benefity

muze Cerpat, na jaké ma narok a pfipadné podminky k dosazeni novych benefitu.
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Zaver

Cilem této prace bylo rozebrat problematiku motivace pracovniho jednani
v nadnérodni spole¢nosti a rozebrat motivaéni program organizace SA, jedné

z nejvétsich firem v CR.

V teoretické casti se prace zabyvala tématem motivace a motivace pracovniho
jednani. V praci bylo popsano nékolik vybranych motivacnich teorii a na zaver byl

predstaveny nové trendy v oblasti motivacnich benefitu.

V praktické &asti bylo priblizeno jednoho z nejvétsich zaméstnavateld v CR,
spole¢nost SA a jeji motivaéni program. Ve vyzkumu byl analyzovan piistup k
pracovni motivaci vybrané spolecnosti. Sbér dat probéhl pomoci dotazniku mezi

pracovniky administrativy.

Spole¢nost ma dle respondentl velmi komplexné propracovany benefitni program,

o Cemz vypovida i vysoka spokojenost ve vSech sledovanych odvétvich.
Bylo potvrzeno 5 ze 6 vyzkumnych ocekavani.

e VO 1: VétSina dotazovanych je se svou praci spokojeno. Spokojeno je 88 %

respondentt, VO 1 se potvrdilo.

e VO 2: Minimalné 85 % respondentl je spokojeno se vztahy na pracovisti.

Spokojeno je 85 % zaméstnancu, VO 2 se potvrdilo.

e VO 3: Vétsina zaméstnancu je spokojena se svym pfimim nadfizenym.
S pfimym nadfizenym je spokojeno 88 % dotazanych, VO 3 se potvrdilo.

e VO 4: Vétsina zaméstnancU, v analyzovaném oddéleni vi, kde najde prehled

benefitl, na které ma narok. 90 % respondentl vi, kde najit dokument

s benefity, VO 4 se potvrdilo.

e VO 5: Vétsina pracovnikl povazuje dokument s benefity za prehledny. Stejny
pocet, tedy 90 % zaméstnancl povazuje dokument za prehledny, VO 5 se
potvrdilo.

e VO 6: VétSina dotazanych je spokojena s motivaci pracovniho jednani
spolegnosti SA. Spokojeno je 75 % dotazanych, VO 6 se nepotvrdilo.

Na zakladé vysledkd dotaznikového Setfeni byla navrzena nasledujici opatfeni na

zlepSeni motivace pracovniho chovani:
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Zavedeni sick days.
Rozsifeni Multisport karty i mezi zaméstnance na DPP & DPC.
Zlepseni pristupnosti a prehlednosti nabizenych benefitl.

Ke zlepseni vztahU na pracovisti by nejvice prospéla napfiklad schranka

davéry, pripadné néjaka odborna anonymni pomoc zkuseného pracovnika.

Moznost zvolit si mezi dotovanym stravovanim a stravenkami

Vise zminéné body by méli vést ke zlepseni celkové spokojenosti zaméstnancu ve

vsech zkoumanych oblastech.

Vysledky vyzkumu véetné této prace byly pfedany vedoucim pracovnikim k jejich

posouzeni.
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Pfiloha 1 Seznam predméti podnikani firmy SA a.s.

vyroba silniénich vozidel provozovand primyslovym zplsobem

hostinska ¢innost

opravy motorovych vozidel

vyroba, monta?, generalni opravy, rekonstrukce, revize a revizni zkousky provozni zpUsobilosti
vyhrazenych zdvihacich zafizeni

montdz, opravy, Udrzba a revize vyhrazenych elektrickych zafizeni a vyroba rozvadé&&d nizkého
napeti

vodoinstalatérstvi

topenarstvi

vyroba, instalace a opravy elektrickych strojl a pristrojt

zednictvi

truhlarstvi

tesarstvi

vychova a vzdélavani ve Strednim odborném udilisti strojirenském, Odborném ucilisti, Stredni

7 v - - v o Vv 7 v o ’ 7 O
odborné Skole specialisti a manazerd, Vy$si odborné $kole priimyslovych obchodnikd a
provozovani soukromé vysoké Skoly

vyzkum a vyvoj v oblasti pfirodnich a technickych véd nebo spole¢enskych véd

provozovani nestatniho zdravotnického zafizeni

silni¢ni motorova doprava osobni

vyroba a dovoz chemickych ldtek a chemickych pFipravkd klasifikovanych jako hoflavé, zdravi
Skodlivé, Ziravé, drazdivé, senzibilizujici

silni¢ni motorova doprava nakladni

maloobchod motorovymi vozidly a jejich prisluSenstvim

zprostredkovani obchodu

maloobchod pouzitym zbozim

velkoobchod

49



maloobchod provozovany mimo radné provozovny

specializovany maloobchod

zprostredkovani sluzeb

vyroba strojli a zafizeni pro uréitd hospodaiska odvétvi

poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software

zpracovani dat, sluzby databank, sprava siti

povrchové Upravy a svarovani kovl

pordddni odbornych kurzd, gkoleni a jinych vzdéldvacich akci véetné lektorské &innosti

poradani détskych rekreacnich a rekreacné - vzdélavacich akci

¢innost podnikatelskych, finanénich, organizaénich a ekonomickych poradci

¢innost technickych poradcl v oblasti strojirenstvi, hutnictvi a energetiky

¢innost technickych poradcl v oblasti stavebnictvi, prodeje a prondjmu nemovitého majetku

udrzba motorovych vozidel a jejich prislusenstvi

vyroba strojl a zatizeni pro véeobecné Gcely

prondjem a pUj¢ovani véci movitych

realitni ¢innost

ubytovaci sluzby

vyroba rozvadécd nizkého napéti

poradani kulturnich produkci, zabav a provozovani zarizeni slouzicich zébave

kopirovaci prace

opravy silni¢nich vozidel

opravy ostatnich dopravnich prostiedkd

¢innost Ucetnich poradcl, vedeni Uéetnictvi

opravy karoserii
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vyroba a opravy ostatnich motorovych dopravnich prostredkd

zamecnictvi

kovoobrabécstvi

smaltérstvi

nastrojarstvi

galvanizérstvi

slévarenstvi

kovarstvi

vyroba, montéz, opravy, rekonstrukce, revize a zkougky vyhrazenych tlakovych zatizeni, kotld a
tlakovych nadob, periodické zkousky nadob na plyny

montdz, opravy, revize a zkousky vyhrazenych plynovych zafizeni, plnéni tlakovych nadob plyny

nakup, prodej a skladovani paliv a maziv véetné jejich dovozu s vyjimkou vyhradniho nakupu,
prodeje a skladovani paliv a maziv ve spotrebitelském baleni do 50 kg na jeden kus baleni -
velkoobchod

montaz, opravy, revize a zkousky vyhrazenych elektrickych zarizeni

nakup, prodej a skladovani paliv a maziv véetné jejich dovozu s vyjimkou vyhradniho nakupu,
prodeje a skladovani paliv a maziv ve spotrebitelském baleni do 50 kg na jeden kus baleni

vyroba a dovoz chemickych latek a chemickych piipravki klasifikovanych jako vybusné,
oxidujici, extrémné hoflavé, vysoce horlavé, vysoce toxické, toxické, karcinogenni, mutagenni,
toxické pro reprodukci, nebezpecéné pro zivotni prostredi a prodej chemickych latek a
chemickych p¥ipravkd klasifikovanych jako vysoce toxické a toxické

provozovani erpacich stanic s palivy a mazivy

provozovani kulturnich a kulturné vzdélavacich zafizeni

ndkup, skladovani a prodej zdravotnickych prostfedkl stanovenych Ministerstvem zdravotnictvi,
které mohou byt prodavany prodejci stanovenych zdravotnickych prostiedkd

sluzby v oblasti administrativni spravy a sluzby organizacné hospodarské povahy
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Priloha 2 Rozlozeni otazek v dotazniku

1. Pohlavi

DMuZ
[ Zena

2. Vékova kategorie

[0 Do 25 let (vetné) ] 46-55 let

L] 26-35 let ] 56 let a vice
] 3645 let

3. Vzdélani

1 Zakladni [0 Vysokoskolské
] Stredoskolské 1 Jiné

[0 Vys$Si odborné

4. Typ uvazku

O DPC (Staz, rodi¢ na MD, dichodce)
[0 DPP
O HPP

5. Délka spoluprace s firmou

[ Do 1 roku

O 1-5 let

O 6-10 let

[ Vice jak 10 let

6. Oblast, ve které se nachazi vase oddéleni

1 Nakup ] Finance

O Vyzkum a vyvoj 0 Vyroba

O RLZ O Prodej

O IKT I Vnitfni zalezitosti

7. Spokojenost se zaméstnanim

[0 Velmi spokojen/a [ Nespokojen/a
[0 Spokojen/a 0 Velmi nespokojen/a
L1 Neutralni
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8. Jaké skuteénosti, pfipadné zmény by prispély ke zvyseni vasi pracovni
spokojenosti?

9. Spokojenost s pracovnim kolektivem na vasem oddéleni?

L1 Velmi spokojen/a L1 Nespokojen/a
L1 Spokojen/a L1 Velmi nespokojen/a
L1 Neutralni

10. Co byste radi zménili v oblasti pracovnich vztahu na Vasem oddéleni?

11. Spokojenost s pfimym nadrizenym?

[L1Velmi spokojen/a L1 Nespokojen/a
L1 Spokojen/a L1 Velmi nespokojen/a
L1 Neutralni

12. Jaké zmény v pristupu a jednani pfimého nadfizeného byste ocenili?

13. Vite, kde najit pfehled benefitu?

[ Ano, zcela ] Ne, nevim
L] Spise ne L] Spise ano

14. Je pro Vas dokument s benefity pfehledny a srozumitelny?

[ Ano, zcela [1 SpiSe ne
L] Spise ano 1 Ne, nevim

15. Co byste navrhli ke zlepSeni prehlednosti / srozumitelnosti?




16. Jaké benefity aktivné vyuzivate?

(] Multisport kartu, nebo zvyhodnéné vstupy do kulturnich org.

[1 Dotované stravovani

[1 Finanéni uvéry (zapujc¢ka na bydleni, bezucelovy uver....)

L] Hmotné benefity (Sluzebni automobil, PC, mobil...)

1 Nehmotné benefity (Homeoffice, flexibilni pracovni doba, hot-desking...)
[0 Dotované stravovani

[ Jiné, uvedte jaké

v

18.Doporudil byste novy benefit, ktery by byl pro firmu prospésny, ale myslite si, ze
v nabidce chybi?

19. Jak byste celkové ohodnotil(a) pristupy k motivaci pracovniho jednani ve
spoleénosti SKODA Auto a.s.?

L1 Velmi dobry pfistup [0 Spatny piistup
L1 Dobry pfistup L1 Velmi Spatny pfistup
1 Neumim posoudit
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