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Anotace

Cilem této bakalaiské prace s nazvem Uloha motivace v organizacich a analyza
motivacniho systému v konkrétnim podniku je analyzovat a zhodnotit soucasny
motivacni systém v podniku IDIADA CZ. Cilem teoretické ¢asti je seznamit ¢tenafe
S pojmem motivace, zaméfit se na teorie motivace a zdokumentovat stimulaci
zameéstnancu.

Prakticka cast prace se zabyva analyzou motiva¢niho systému v podniku
IDIADA CZ. Je zde rozebrana problematika zaméstnaneckych vyhod, odménovani
a hodnoceni. Na zakladé zjiSténi jsou navrzena doporuceni pro zlepSeni stavajici

situace.



Annotation

The role of motivation in the organization and
analysis of motivation system in a particular

company

Analysis of the motivation system in company IDIADA CZ

The target of this bachelor work with the title “The role of motivation in
organizations and analysis of the incentive system in a particular company” is to
introduce the reader to the concept of motivation and focus on theories of motivation
and stimulation of employs in the theoretical part.

The practical part concerns itself with the analysis of motivating program in
IDIADA CZ and concentrates on employee benefits, payment and evaluation. This
work is focused on the analysis of the motivating system in the whole company and the

proposal for recommendations for improving the existing situation.
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1 Uvod

Tato prace je zaméfena na motivovani zaméstnanclti. Motivace zaméstnanct
patii mezi dilezité aspekty useku lidskych zdroja v kazdé organizaci.

V zaméstnani travime tfetinu dne a mnohdy i vice, a proto bychom se m¢li vice
zam¢éfit, jak tento Cas prozijeme, jak nas napliiuje, jak jsme spokojeni v zaméstnani
ajaké odvadime vysledky. Toto vSechno ovliviiuje i to, jak nas na$ zaméstnavatel
motivuje a diky jeho motivaci mi odvadime urcité vysledky. Neni to ovSem jen o nasem
zamé&stnavateli, ale i o nas samotnych jak pfistupujeme k dané praci. Ve skute¢nosti
neni jednoduché najit soulad s motivaci, spokojenosti a vykonem, a to dokonce ani neni
védecky prokazano (Armstrong, 2009, s. 117). Nicméné plati, Ze je v zajmu kazdého
zaméstnavatele, aby se zaméstnanec pii praci citil dobfe a vidél v ni smysl.

Motivace je soucasti kazdodenniho zivota. Je to touha néceho dosdhnout
¢i néco ztratit nebo snad néco zménit. Kazdy z nas je neustale né¢im motivovan a jeho
chovani a jednani ztoho vyplyva. Problematika motivace je velmi ¢asto uvadéna
a kazdy se s ni nékdy setkal. Nejen u motivace sama sebe, ale i pro motivaci n€koho
jiného. Mnoho slov bylo jiz napsdno na toto téma, ale problematika lidské psychiky
je tolik slozita, Ze nebude jednoduché toto téma tplné vycerpat.

Motivovani ve firmé je velmi slozity proces, jelikoZ nelze pfistupovat ke vS§em
zamé&stnanciim stejné a to je zasadni v€c. Ke klicovym zaméstnanciim se musi Casto
piistupovat individualné. Je dilezité brat ohledy na povahu zaméstnance, na jeho postoj
K praci a to predev$im u zaméstnanci, ktefi jsou ve vedoucich pozicich firmy, protoze
pravé ti ovliviluji samotnou firmu.

Jelikoz je hlavnim nejvyznamnéjSim motivacnim faktorem mzda, ta sama
0sob& vdneSni dobé k ziskani a udrzeni schopnych pracovnikli nestaci. Vnika
pozadavek na vytvoteni kvalitniho a propracovaného systému zaméstnaneckych vyhod,
které zaméstnance motivuji nejen k lepSim vykonlim v zaméstnani, ale zaméstnanec
se diky nim rozhodne i pfi vybéru vhodného zaméstnani. Proto by se podniky méli

soustiedit na tento bod jejich firemni kultury.



2 Cile a metodika prace

Cilem této prace je analyzovat a zhodnotit soucasny motivani systém
v podniku. Dil¢imi cili jsou literarni reSerSe, rozbor zaméstnaneckych vyhod,
odménovani a hodnoceni zaméstnancti a navrh doporuceni na zlepSeni stavajici situace.

V prvni ¢asti prace, kterou je teoreticka ¢ast, by meéla byt popsana
pracovni motivace zaméstnanci. Dulezitou C¢éasti jsou 1 teorie motivace,
které by nemé€ly chybét v této ¢asti. Na zavér prvni ¢asti prace by se m¢éla
popsat stimulace zaméstnancti v podniku, kterd je také dualezitd pro motivaci
zamé&stnancl. Teoretickd ¢ast bude feSena pomoci literarni resSerSe a vytvoii uceleny
ptehled soucasné literatury k motivaci zaméstnancu.

V druhé casti bakalafské prace je hlavnim cilem analyzovat motivaéni
systém v podniku IDIADA CZ. Zde by se méla pozornost vénovat piedstaveni
spolecnosti, jeji organizacni struktury a zaméstnanci, dale analyze zaméstnaneckych
vyhod, hodnoceni a odménovani pracovniki.

Pomoci dotaznikového Setfeni by se méla zhodnotit spokojenost zaméstnanct
ve spolecnosti  IDIADA CZ. Vysledky =z prizkumu spokojenosti zaméstnancti
ve spolecnosti IDIADA CZ by se méli porovnat s daty z celorepublikového prizkumu
od Centra pro vyzkum vefejného minéni, Sociologicky tistav AV CR

V praktické Casti by se méla ovéfit spokojenost zaméstnancli pomoci testu
hypotéz. Konkrétné ovértit zda je vice jak 90 % zaméstnancti ve spole¢nosti spokojeno.
Druhd hypotéza by méla ovéfit, zda si mysli vice jak 60 % zaméstnanct,
Ze se odménovani pfimétené vaze na pracovni vykon.

Tato prace vychazi zodlisSnych zdroji, jednak kniZnich 1 internetovych,
adiky tomu by méla pokryt rGiznou $kalu informaci. Cast informaci je ziskéna

také diky konzultacim s lidmi v tomto oboru.



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Pracovni motivace

3.1.1 Motiv

,,»Slovo motiv je odvozeno od latinského slova ,,movere“, coz znamend hybat,

pohybovat. Takze motiv, zcela jednoduse, je néeco, co vas uvede do pohybu. *

(Adair, 2004, s. 14)

Prvotnim impulsem motivace je motiv. Jak uz vyplyva z citace, jedna
se 0 néco, co rozvine véci do pohybu. Okamzik kdy se véci zméni a ¢lovek zacne
vnimat jinak. Mtzeme jej definovat jako kazdou vnitini pohnutku ¢lovéka. Nejen
na cloveka plisobi motiv, ale 1 motiv je ovlivilovan okolnimi udalostmi. Nejedna se tedy
jen o samotny izolovany motiv, ale o slozeni nékolika motivii. Soucasti motivu je tedy

I ptisobeni vné&jsiho prostfedi. Toto je zndzornéno na obrazku ¢. 1

Individualni
zdroje motivi » MOTIV e Stimuly
Eloveka Y

Prostredi, ve
kterém c¢lovék
Zije a pracuje

Obrazek 1 — Motivujici ¢initelé (Motycka, 2006, s. 10)

V minulosti se vétSina manazerii domnivala, Ze veSkera motivace zaméstnanct
musi byt pouze finan¢ni. Jiz ve 40. letech minulého stoleti se vSak vSe zacalo pomalu
meénit, kdyZ Abraham Maslow ptedvedl své studie, kde poukdzal, Ze k motivaci slouZzi

cela fada nefinan¢nich motivu.



Motiv Ize rozdélit na dvé ¢asti:
e Energizujici — dodava silu a energie.
e Ridici — tato cast fidi a udava smysl, kudy se maji lidé ubirat k dosazeni

vysledku (Streda, 2008, s. 3).

3.1.2 Proces motivace zaméstnancil

V soucasn¢ dob¢ hraje motivace velkou roli. Zaméstnanec, ktery je spravné
motivovan, dokaze spravné nalozit se svou zadanou praci, dokaze byt vice nadSeny
pro praci a to vse vede k leps$im vysledkiim pro urcitou firmu. Nejen firma bude mit
prospéch, ale i samotny zaméstnanec bude spokojen. Tyto fakta jsou velmi dulezita
pro manazery, ktefi maji pravé ten Ukol namotivovat zaméstnance. Motivovani
je jednou z jejich hlavnich roli. Musi namotivovat zaméstnance uréitym smérem,
aby sméfovali tam, kde to je pro firmu nejprospésnéjsi. Dobfe motivovani zaméstnanci
jsou ti, ktefi jasn¢ znaji své cile, védi, ¢eho musi dosdhnout, a toho i sami chtéji
doséhnout.

Motivace se stala velmi dilezitym a slozitym procesem. Neni jednoduché
motivovat vSechny zaméstnance. Kazdy zaméstnanec je odliSny, a proto je tézké
sjednotit motivovani v celé firm¢. Na né€které lze uplatnit stejny proces, ale jiné mtze
zase demotivovat. Dle Armstronga (2008, s. 70) je to uskali, které je tak t€zké poznat.

Obecné lze fici, Ze k dosazeni vy$$i motivace lze uplatnit deset bodl:

Dohodnout se na naro¢nych, ale realné dosazitelnych cilech.
Vyjasnit si o€ekavani, jak by se lidé pfi vykonavani své prace méli chovat.
Poskytovat zpétnou vazbu.

Nabizet vhodné pen€zni odmeény v ptipadé splnéni cilt.

o B~ w D

Nabizet kromé penéZnich odmén 1 rlizné formy nepenéZniho odménovani.
Jedna se napf. o zaméstnanecké vyhody, ale také rizné formy pochval, uznani
atd.

6. Zduraziiovat vztahy mezi vykony a odmeénami.

7. Vytvatet pracovni role, které poskytuji lidem pocit UspéSnosti, vedou
je K vyuzivani jejich vlastnich dovednosti a podporuji je pii samostatném

rozhodovani.



8. Vybirat vhodné vedouci tymi, ktefi budou efektivnhé vést a motivovat
zaméstnance.

9. Poskytovat svym zaméstnanciim zkuSenosti a vzdélavani, které bude rozvijet
znalosti a dovednosti potifebné ke zlepSovani firemnich procest.

10.  Ukdazat zaméstnanctim, jaké kroky by méli ucinit pro vlastni kariérni rist.

Mnoho manazérti si, ale stézuje, Ze jejich zameéstnanci nejsou spravné
motivovani, neodvadi takové usili s mnozstvi prace, jaké by méli. Ci to je vSak chyba?
Nejsou na viné samotni manazefi anebo jim firma neposkytuje dostatecné mnozstvi

a prostor pro motivaci. Mezi zakladni problémy motivovani zaméstnancu patii (Stieda,

2009, s. 2):

1. Udrzeni pracovniho usili a zdjmu zaméstnanct ve prospéch firmy.
2. Vedeni lidi k hledani uspor a zlepseni pracovnich procest.
3. PresvédCeni pracovnikli, aby setrvali ve firmé€ i v dobé, kdy se dané

spolecnosti prili§ nedari.
4. Ziskavani schopnych zaméstnanci.
5. PresvédCeni zaméstnanci, aby byli ochotni v pfipadé nutnosti pracovat

na mimotadné smeény 1 mimo jejich pracovni dobu.

3.2 Teorie motivace

Motivacni teorii pouzivaji manazeii jako zdroj poznatkl, ze kterych mohou

cerpat znalosti, inspiraci a i doporuceni pro vlastni praxi.

Muzeme je rozdelit do dvou zakladnich skupin:
1. Teorie potieb, které se soustiedi na poznani motiva¢nich pfic¢in (hledaji
odpovéd’ na otazku ,,proc*).
2. Teorie zamétené na pritbéh motivaéniho procesu (hledaji odpovéd’ na otazku

,Jak) (Nakonec¢ny, 1996, s. 152).



3.2.1 Maslowova teorie potreb

Autorem této hierarchie potieb je americky psycholog Abraham Maslow.
Pusobil ve 20. stoleti v Americe.

Maslowova pyramida lidskych potieb se sklddd z péti zakladnich skupin
(v nékterych pfipadech je uvadéno i vice skupin, ale myslenka se neméni). Zakladni
princip je takovy, Ze se snazime uspokojit nejprve zakladni fyziologické potieby
az po uspokojeni téchto potieb, pfechazime na dal$i polozku z Maslowovi pyramidy

potieb.

tre
eberealizac

potreba uznani a tcty

Obrazek 2 - Maslowova pyramida poti‘eb (Mikulastik, 2007, s.139, upraveno)

a) Fyzické potieby
Zde se jedna o zakladni potfeby nezbytné pro pieziti. Lze sem zafadit:
potieba dychani, potfeba vody, potfeba piijmu potravin, potieba spanku atd.

Jedna se o bézné potieby ve vyspélych zemich.

b) Potieba bezpedi a jistoty
Tyto potteby nejsou pouze fyziologické, ale jsou hlavné ekonomické. Netesi
pouze ptitomnost, ale smétuji 1 do budoucnosti. Nékteré takové potieby jsou:

jistota rodiny, stabilita zamé&stnani, jistota zdravi, fyzicka bezpecnost atd.



C) Spolecenské potieby

Socialni vztahy patii do této skupiny. Potieba pratelstvi, partnerského vztahu,

potieba mit rodinu jsou potieby, které sem zapadaji.

d) Poti‘eba uznani a ucty

Tyto potteby jsou vyznamné pro skupiny zaméstnancii s vysokym stupném

pracovnich ambic a schopnosti prosazovani se. Mezi tyto potieby patii

sebeocenéni, uznani a respekt.

e) Poti‘eba seberealizace

Jde o nejvyssi stupen potieb, ktery lze v Marslowové pyramidé dosahnout.

Patfi sem 1 duchovni potfeby a vyuziti nejvice potencialu daného jedince

pii dovednostech a schopnostech.

Maslowova pyramida potieb wukdzala manazerim,
zaméstnance nejen klasickymi finan¢nimi odmeénami, ale Ze lze motivovat i diky

pochvale, respektu, ochrannému odévu a vztahlim na pracovisti. Nasledujici tabulka

ukazuje moznosti pouZziti Maslowovy pyramidy ve firme.

Spolecenské potieby

Soudrznost pracovniho tymu, pratelské vedeni

Potieba bezpeci

Jistota prdace, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

pracovni vyhody

Fyziologické potieby

Plat, pfijemné pracovni podminky

Tabulka 1 - Tabulka Maslowovy pyramidy ve firmé (ITSolution, online, upraveno)
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Nedostatky Maslowovy teorie potreb

Maslowova teorie potieb byla a stile je pfinosem pro psychologii. V dnesni

dobé¢ se od ni zac¢ina odstupovat a je kritizovana.

Nejvétsimi kritickymi body jsou:

Komplikovanost systému

Dalsi vyzkumy (viz. Alderfer) prokézaly, Ze zcela postacujici jsou
2 az 3 urovné.

Neplatnost na v§echny skupiny lidi

I kdyz se pfevaznd vétSina zavérti vztahuje témét na vSechny lidi,
existuji skupiny téch, ktefi uprednostiuji potteby vyssich Grovni, aniz
by byly uspokojeny zakladni potfeby. Dale je zminovana napf.
rozdilnost v potiebach jedincii Zijicich v odlisnych kulturach atd.
Zaméienost na muZze

Naprosta vétSina Maslowovych experimentil byla provadéna na muzich,
z tohoto ditvodli se nécktefi kritikové domnivaji, ze pyramida potieb

by byla u Zen odlisna (Hutlova, 2008, online).

Motivacni typy zaméstnancl

Heinz Heckhausen definoval motivacni typy jedlovych zaméstnanct. Vyuzil

k tomu Maslowovu teorii potieb. Heckhausenova teorie vychazi z toho, ze 1ze rozdélit

zaméstnance do dvou zakladnich typi. Podle toho ¢emu déva dany pracovnik prednost

pfi motivaci vykonnosti.

Rozdé&leni je nésledovné:

Zaméstnanci s motivaci k vykonu a véFici v uspéch
Tito zaméstnanci maji dlouhodobé realistické cile. Hledi
do budoucnosti a jsou schopni velmi rychle své cile ménit.

Zaméstnanci, u kterych pievazuje obava z nelispéchu



Tato skupina zaméstnanci si klade neredln¢ splnitelné cile, nebo
naopak pfili§ nizké cile. Cili se velmi pevné drzi a nechtéji je ménit.
Zabyvaji se pritomnosti nebo minulosti. Do budoucna vyhlizeji spise

skepticky (Dvoiakova, 2007).

Pro vedouci pracovniky vyplyva, ze by se méli zaméfit na jednotlivé zaméstnance
azjstit do které skupiny zapadaji. Zda na né zapusobi spiSe pochvalou,
jak by to mu bylo u druhé skupiny anebo naptiklad finan¢ni odménou k zaméstnancim

Z prvni skupiny.

3.2.2 Dvoufaktorova teorie motivace

Dvoufaktorovéa teorie motivace neboli také Herzbergova teorie dvou faktori
je jednou zteorii motivace. V roce 1959 ji zformoval Frederick Herzberg, ktery
zkoumal spokojenost a nespokojenost dvou pracovnich pozic. Jednalo se o pozice
ucetnich a techniki.

Teorie je zaloZzena na spokojenosti. Pracovnici, ktefi jsou spokojeni, jsou také
motivovani a pracovnici, ktefi jsou nespokojeni, jsou demotivovani. Diky této teorii
bylo zjisténo, ze spokojenost a nespokojenost s praci nejsou piimé protiklady,
jak by se mohlo zdat. Jedna se, ale o dva zcela rizné faktory.

Na zékladé¢ zkoumani ufednikd a technikli lze rozdélit dvoufaktorovy model
na statisfaktory (motivatory) a disstatisfaktory (hygienické faktory). Jako motivatory
se oznaCuji faktory, které souvisi sobsahem prace, a jejich pfitomnost vede
ke spokojenosti jedince. Mezi hygienické faktory patii podminky, ve kterych jedinec
pracuje a které ovliviluji jeho nespokojenost. Tyto vlivy plisobi na nespokojenost
zaméstnancl. Na spokojenost pracovnikli mohou plisobit pouze vyjimecné a vzdy pouze

kratkodobé.

Motivatory Hygienické faktory
. Pracovni : :
Bez pracovni : Bez pracovni Pracovni
spokojenosti spokojenost nespokojenosti nespokojenost
a motivace

Obrazek 3 - Piisobeni motivatora a hygienickych faktori (Bedrnova, 2007, s. 385-386, upraveno)
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Nelze jednoznacéné stanovit seznam obou typt faktort. Neékteré faktory,
jak uvadi Herzberg (Armstrong, 2007, s. 227), je mozné povazovat za motivatory,
i hygienické faktory. Jednim =z téchto ptikladi je napiiklad mzda, ktera je spiSe
povazovana za hygienicky faktor. Pracovnici maji tendenci jeji postaveni snizovat,
coz doklada jeji pomezi mezi motivatory a hygienickymi faktory, ale z chovani
pracovnikii lze ovSem vyvodit jiné zavéry. Diky chovani pracovnikii Ize mzdu

povazovat za jeden z hlavnich motivatora.

Piiklady motivac¢nich a hygienickych faktori:

Motivatory — uspeSny vykon, uznani, vzestup, mira odpovédnosti, moznosti
dalsiho rozvoje, obohacovani prace, prace samotna

Hygienické faktory - pracovni podminky, mezilidské vztahy, platové podminky,

jistota zaméstnani, status, technické aspekty vedeni, politika a fizeni firmy

Tato teorie ma velky vyznam pfedev§im v oblasti organizace prace a jeji vyhoda
je také snadnd srozumitelnost pro manazery. Pro zvySeni spokojenosti zaméstnancii
Ize uplatnit motivatory — poskytovani zpétné vazby, zvySovani odpovédnosti ¢i podporu
osobniho rustu. Ale vSak ani hygienické faktory by se neméli zanedbavat. To, Ze neni
zameéstnanec nespokojeny, vSak neznamend, Ze je motivovany. Celkova spokojenost

nebo nespokojenost je vyslednici dynamické souhry dil¢ich uspokojeni a frustraci.

Nedostatky Herzbergovy teorie
Jak byly u Maslowovy pyramidy zminény urcité nedostatky, i u Herzbergovy

dvoufazoveé teorie nékteré nedostatky jsou.

Mezi nejcastéji kritizované body patii:
e Nejednoznacnost
Jak bylo jiz zminéno, Vv nékterych ptipadech je velmi tézké urcit
jednoznacnost faktoru.
e  Prili§ maly zkoumany vzorek

Pti testovani byla zvolena pfili§ mald skupina.
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3.2.3 TeorieXayY

Autorem této teorie Vroce 1960 je Dougles McGregor, ktery se zaméfil
na povahu lidi a jeji vliv na motivaci a chovani. Rozd¢lil zaméstnance do dvou

protichtidnych skupin.

Teorie X

Prvni skupina lidi jsou lidé, ktefi necht&ji pracovat, maji odpor k praci a budou
se ji snazit za kazdou cenu vyhnout. U této skupiny lidi je velmi nutné je hlidat,
kontrolovat, trestat a udclovat jim ptikazy. Pouze za téchto okolnosti je mozné
dosahnout chténych cili. Pracovnici jsou velmi ¢asto vyznacovani touhou po zivotnich

a pracovnich jistotdch a malymi ambicemi.

Teorie Y

Tito lid¢ si jsou védomi, Ze prace je pro Clovéka pfirozend a je soucasti Zivota.
Jsou schopni odpovédnosti, vyuzivaji svij intelektudlni potencial a tvofivost a jsou
schopni se fidit sami a sami kontrolovat plnéni cild. Zaméstnanci, kteti se budou sami
fidit, budou mnohem kreativnéjsi, nez v predchazejicim piipadé a jejich pracovni

o 24

svych potteb nez finan¢ni ohodnoceni.

Zaméstnanci X a Y jsou povazovany za hrani¢ni pfiklady. Pokud by ale manaZer
vzal tuto teorii velmi striktné a zaméstnance by rozdélil pouze do téchto dvou skupin,
vétSina zaméstnanci by nebyla dostatecné motivovana. Je tedy dulezité najit urcity

kompromis mezi obéma typy zaméstnancti.

3.2.4 Teorie spravedlivosti

Touto teorii se zabyval John Adams, ktery se zamé&fil na vnimani spravedlivosti.
Cilem této teorie je zachazet s jedincem spravedlivé a tim se zvySuje i jeho motivace
a spokojenost. Znamenalo to, ze je se zaméstnancem zachdzeno spravedlivé stejné
jako s jinou skupinou lidi nebo jinou osobou. V piipadé, Ze se zaméstnancem neni

zachazeno spravedlivé, dochazi k demotivaci zamé&stnance.

11



Dle pana Adamse existuji dvé formy spravedlnosti. Odménovani podle pfinosu
V porovndni s ostatnimi a jak se lidi citi, zjiStuje distributivni spravedlnost. Druhym
typem spravedlnosti je proceduralni spravedlnost, kterd se zabyva, jak lidé vnimaji
spravedlnost postupti pouzivanych firmou v oblastech jako je napf. hodnoceni
zameéstnanct, disciplindrni fizeni nebo povySovani.
Existuje pét faktorl, které dle pana Tylora Biese (Armstrong, 2002) prispivaji
ke vnimani proceduralni spravedlnosti. Patii sem:
e Pfiméfené zvazovani pracovnikova stanoviska.
e Potlaceni osobni ptedpojatosti k pracovnikovi.
e Disledné stejné uplatinovani kritérii u vSech pracovnik.
e Poskytovani v€asné zpétné vazby tykajici se disledkli rozhodnuti.

e Poskytovani ptfiméfeného vysvétleni ucinénych rozhodnuti.

V pracovnim procesu lze tuto teorii vyuzit jako voditko pro zlepSovani vykonu.
Uvést vstupy a vystupy lze naptiklad tim, ze se zméni obsah prace ¢i odmeéna.
Hodnotici méfitka zaméstnanci jsou vSak subjektivni, a je tedy namisté zjistit,
jak jednotlivei vnimaji vysledky a tyto zjisténi vyuZzit na odstranéni nerovnosti.

O

3.2.5 Teorie stanoveni cild

Teorie stanoveni cile byla vytvotfena na zdkladé ctyficetilet¢ho vyzkumu Edwina
Lockeho a Garyho Lathama. Hlavni princip této teorie vychazi z predpokladu,
ze védomé cile ovliviuyji lidskou Cinnost a zaméfuji se na vztah mezi témito cili
a stupném plnéni ukolt. Motivace a vykon jedince se tedy zvysuji, pokud jedinec
pracuje na tkolu, s nimz se ztotoziiuje. Pro rist motivace je proto kli¢ova jednak tcast
zaméstnance na stanoveni cili, jednak charakter cild. Podle Lockeho a Lathama
ovliviiyji cile vykon ve ¢tyfech smérech:

e Cile slouzi k zaméfeni pozornosti na relevantni ¢innosti.

e Cile vedou k vétsimu tsili.

e Cile maji pozitivni dopad na vytrvalost.

e Cile nenuti spoléhat se na jiz naucené schopnosti a dovednosti,

ale motivuji k osvojeni novych strategii, které vedou k dosazeni cile

(Sullivan & Strode, 2010, s. 21-22).
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Teorie stanoveni cilt fikd, ze se motivace a vykon zvysuji, jestlize jsou jedincim
stanoveny cile obtizné ale vSak zvladnutelné a existuje zpétna vazba na zvladnutelny
vykon.

Tato teorie byvad povazovana za jednu z nejpraktic¢téjSich teorii pracovni

motivace. Je stale v 21. stoleti dopliiovana a revidovana.

3.3 Stimulace zameéstnanct

Motivovaného Clovéka lze dle Adaira poznat dle rtiznych ptiznaki, kterymi jsou
energie, oddanost, vytrvalost, dovednosti, cilevédomost, potéSeni z prace a vile piijmou
odpovédnost. Lze usoudit, jestlize tyto projevy nejsou pozorovany, neni zaméstnanec
dostateén¢ stimulovan k pracovnimu vykonu a méli bychom jeho chovéni ovlivnit,
aby bylo v souladu s cili podniku a to vedlo k vysokému pracovnimu vykonu. Stimulace
vSak nemusi pusobit stejné na vSechny jedince. Na nékteré zaméstnance muze stimulace
pusobit jako zvyseni stresu a vzroste nespokojenost. Pozitivni stimulace je tehdy pokud
zna manazer motivacni profil zaméstnance a jeho potfeby. ManaZer musi vybrat
vhodné stimulacni prostiedky. Také je tfeba pii vybéru stimulace zvolit vhodné
prostfedky dle toho k ¢emu chceme jedince stimulovat (kreativity, vykon, tymova

spoluprace) (Bedrnova, 2007, s. 407) (Adair, 2004, s. 124).

3.3.1 Stimulacni prostredky

Moznosti, jak jedince stimulovat, je cela fada. Patii sem jednak hmotnd odména,
jednak pracovni hodnoceni, obsah prace, pracovni podminky a rezim prace, atmosféra
pracovni skupiny, identifikace s praci a ptipadné externi faktory ptisobici mimo ramec
firmy.

Stimula¢ni prostiedky se daji ¢lenit dle Armstronga do dvou skupin, transakénd,
zahrnujici hmotné odmény plynouci z transakce mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
a prostredky relacni, obsahujici odmény nehmotné vcetné ndplné prace. Je nezbytné,
aby ob¢ slozky byly vnimany, jako vzajemny celek. Odména ma pak vétsi vliv. Miize
také zlepSit vztahy na pracovisti a flexibiln€ji reagovat na individudlni potieby

zaméstnance ¢i pritahnout nové zaméstnance (Armstrong, 2009b, s. 43 — 44).
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zakladni mzda/plat
celkova hmotna

Transak¢ni odmeény zasluhova odmeéna y
odmena
zameéstnanecke vyhody celkova odména
vzdélavani a rozvoj nepenézni/vnitini
Relacni odmeény o dme
zkuSenosti/zazitky z prace LAEdy

Obrazek 4 - Slozky celkové odmény (Armstrong, 2009b, s. 4, upraveno)

3.3.2 Transakcni odmény

Za zakladni prostfedek stimulace se obvykle povazuje hmotnd odména, kterou
vSak nelze povazovat za univerzalné G¢innou. Bude se liSit dle potieb z Maslowovy
pyramidy, které ¢loveék pravé pocituje. Jind bude u ¢lovéka s podprimérnym platem,
ktery se snazi zajistit sebe ¢i rodinu. Pfedstavuje pro néj silnou vnitini motivaci. Jina
bude i u ¢lovéka, ktery je dostate¢né hmotné zajistén. U druhého ¢loveka se bude spise
jednat o praci samotnou. Lze usuzovat, ze pusobeni hmotnych odmén je nevyrovnané.

Nejveétsi motivaéni silou u manazert je, pokud hmotna odména méla piimy
vztah k n¢jakému vykonu. Pracovnik musi o tomto vztahu védét a také pracovnik musi
odménu dostat az po vykonaném tkolu. Dalsi podminkou, ktera vychazi z Adamsovy
teorie spravedlnosti a ktera ovliviiuje nejen motivaci, ale i vztahy na pracovisti,
je spravedlnost rozdéleni odmén ve vztahu K vykonu a schopnostem ¢i zkusenostem

zaméstnanct (Bedrnova, 2007, s. 401).

Zakladni mzda

Maslowovy pyramidy potieb. Jednd se o zakladni potiteby jak zajistit sebe a svou
rodinu, tj. potfeby fyziologické. Dale v§ak muze vyssi mzda uspokojit potfebu uznani.
Zajisti urCity status pro zaméstnance, odliSit jej od ostatnich pracovnikl, pomuze
pfi rozhodovéani o volb€ podniku ¢i zméné zaméstnavatele. VySe mzdy mulzZe plsobit
jako vysoka nebo nizka. Z toho také vyplyva, Ze se jedna bud’® o motivator, nebo
o0 hygienicky faktor dle dvoufaktorové teorie motivace. Nelze jednoznacné urcit mzdu

nebo obecné penize jako prostiedek ke zvyseni vykonu zaméstnance.
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Mzdu mizeme rozdélit do dvou podob:

e Casova mzda — Mzda, ktera je stanovena za uréitou ¢asovou jednotku.
Uziva se pro Cinnost, jejichz rychlost neni mozné ovlivnit nebo které
vyzaduji spiSe peclivost nez rychlost. Byva doplnéna o odménu
ve form¢ priplatkl. Jestlize nema mzda pfiplatek, neovliviiuje vykon
jednotlivce, atedy nefunguje jako dostate¢ny stimula¢ni prostiedek.
Na zaklad¢ této mzdy je také stanoveno hodnoceni dle spravedlnosti
odménovani (Koubek, 2007, s. 307).

e Vykonova mzda — Vykon zaméstnance zohlediuje a to bud’ ve formé
mzdy tkolové, nebo prémiové. Ukolova mzda je odvozena od kusového
vykonu a prémiova je slozena ze zakladni mzdy casové a prémie
za vykon. Prémiovd mzda se tedy sklada ze slozky fixni a variabilni.
Oba tyto typy mzdy mohou mit stimulaéni ucinek a vést k vysSimu
vykonu. U prémiové mzdy lze stimula¢ni ucinek 1épe korigovat s cili
podniku nez umzdy ukolové. Mzda ukolovd ma dopad na vykon

okamzity, hrozi zde vSak nebezpeci vyCerpani a snizeni peclivosti.

Zasluhova odména

Penézni odmény, které reflektuji vykon nebo schopnosti zaméstnance spadaji
do zasluhovych odmén. Mohou byt zahrnuty do zékladni mzdy (napf. v prémiové
vykonové mzd€) nebo mohou mit podobu samostatného bonusu (napt. ve formé prémii
pii provizi). Zasluhovd odména je navazana na vykon a proto je u¢inna jako zptlisob
stimulace. Vyzkumy vSak ukazuji, Ze mezi takovou stimulaci a vnitini motivaci neni
pfimy vztah a Ze plsobeni penéZzniho stimulu zavisi napf. i na pracovnich podminkéach
a stylu vedeni (Armstrong, 2009b, s. 287).

Hlavnimi vyhodami zasluhovych odmén je, Ze umoznuji lépe odménit lepsi
vykon zaméstnance a udrzet si dobré jedince a zlepSit celkovy vykon podniku.
Jednorazové bonusy jsou piinosné pro podnik. Jelikoz diky jednordzovému bonusu
nemusi zaméstnavatel zvysit celou zakladni mzdu zaméstnance.

OvSem 1 tato odména ma urcitou nevyhodu. Odmeénovani mohou zameéstnanci
pocitovat jako nespravedlivé, jelikoz nekdy lze vykon ovlivnit jen malo. Zaméstnanci
mohou mit tendenci se zacCit soustfedit na aspekty, které jsou hodnoceny v ramci

odmény a zanedbavat jiné aspekty prace. Je slozité stanovit vysi variabilni slozky mzdy
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zavislou na vykonu. Jestlize je podil pfiliS§ maly, neplisobi motivaéné viibec anebo

az Vv zavérecné ¢asti ukolu (Urban, 2009, s. 26).

Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody neboli benefity jsou nepenézni odmény, které maji
zaukol zlepsit blahobyt a spokojenost zaméstnancl. Jsou poskytovany za to,
ze zaméstnanci pracuji vdané firmé. Jde o zvyhodnéni vlastnich zaméstnanct

ve srovnani s lidmi mimo podnik.

Lze je rozdg¢lit do tii skupin:

e Vyhody socidlni povahy — pujcky, Zivotni pojisténi, piispévek na penzijni
pripojisténi atd.

e Vyhody, které maji vztah k praci — stravovani, slevy na produkty podniku,
vzdélavani atd.

e Vyhody spojené s postavenim zaméstnance — sluzebni automobil, telefon,

odév atd. (Koubek, 2007, s. 320).

Zvlastnim zvyhodnénim benefitu je v tom, Ze je znama jejich objektivni cena,
ale zaméstnanec muze pocitovat subjektivni hodnotu jinou nez je objektivni cena. Muze
benefity chapat jako z4jem o jeho osobu a tim se benefity stavaji stimulacnim
prostiedkem. Jedinec pociti odpovédnost a identifikaci s podnikem.

Vedle spokojenych zaméstnanct maji benefity dalsi vyhody a to hlavné vyhody
pro podnik. Firma, ktera disponuje riznymi benefity je zajimava pro nové zaméstnance,
ktefi se pak mohou jednoduseji rozhodovat ve vybéru zaméstnavatele. Podnik se stava
vice konkurenceschopny. VSechny vyhody vSak nejsou pro jednoho zaméstnance
atraktivni. Pokud vSak jedinec zisk4 benefit, ktery je pro néj zajimavy je i jeho vykon
a motivace vyssi. Diky studii personalni agentury Rober Half z roku 2011 patii mezi
nejzajimave)s$i benefity: dovolend navic, moznost prace z domova, uzivani sluzebnich
vozi i k soukromym téeliim a pruzna pracovni doba (Ceska tiskova kancelar, 2012).

Pokud podnik nabizi benefity musi také vhodné zvazit o jaké benefity se jedna
ato diky nakladim jimi zpisobenymi. Vhodnymi benefity mohou byt piispévek

na penzijni pfipojisténi a zivotni pojiSténi, piispévky na stravovani nebo Skoleni
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V souvisejicim oboru, zatimco tieba pfispévek na dopravu do zaméstnani, prodlouzena

dovolena ¢i ptispévek na rekreaci jsou vyhodné jen ¢astecné.

3.3.3 Relac¢ni odmény

Vzdélani a rozvoj

Vzdé€lani a rozvoj zaméstnanct slouzi zejména k tomu, aby byli jejich znalosti
a dovednosti co nejlépe prizpasobeny k pozadavkim jejich vykonu v zaméstnani,
aaby si rozsifili své schopnosti do budoucna. Jde nejen o rozvoj a prizpusobeni
se na danou pozici, ale i 0 rozvoj samotného jedince. Pokud mé vzdélavani ptsobit jako
stimulaéni prostiedek musi uspokojovat i potieby zaméstnancti, a proto by mél kazdy
zaméstnanec vyjadfit svlj ndzor k danému vzdé€lani, které mu zaméstnanec naridi.
Je dulezité, aby pracovnik naSel ve vzdé€lani i rozvoj pro jeho samotnou osobu
a tim i pro jeho osobni zivot. Vedle oborové dovednosti se nabizeji naptiklad kurzy time
managementu, komunikacnich dovednosti ¢i jinych soft skills vyuzitelnych

Vv praktickém Zzivotg.

Zkusenosti/zazitky z prace

Zdrojem spokojenosti a motivace muze byt i vSe, co lze zazit pfi pracovni
¢innosti, pokud je to proZzitek pozitivni. Tyto faktory na pracovniky odpovidajici teorii
Y, nebot’ tyto jedince dobré podminky k praci t&si.

Hlavnim faktorem je prace samotnd. Urcita prace pro jednoho jedince miiZze mit
stimulacni charakter, ale nemusi plsobit na vSechny pracovniky stejné. Zavislost
je pfedevs§im na motivaénim profilu jedince, ktery urcuje, zda je zaméfen na obsah
¢innosti a ne na uspéch, jednak na tom, ktery aspekt prace jej oslovuje. Tvofivost,
samostatnost, kreativita, koncep¢ni mysleni, ale 1 prace, kterd méa v o¢ich zaméstnance
smysl, ¢i prace ndro¢na mize mit stimulaéni u¢inek na zaméstnance. Je tedy dileZité,
aby clovek naSel, co jej nejvice uspokojuje a diky tomu si pak vybiral zaméstnani.
Jelikoz jedinec, kterého bude napliovat urcita ¢innost a jeho prace s tim bude spojena,
bude mit urcité vyssi vykonnostni vysledky, nez jedinec, kterého nebude prace bavit.
Je dilezité myslet na tento aspektem pii hledani prace, nejen vSak pro pracovnika

ale i pro zaméstnance, ktery by se mél snazit o totéz (Bedrnova, 2007, s. 402).
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Spravny vybér profese, prace a podniku souvisi pii spravném vybéru
zaméstnani. Pokud se zameéstnanec ztotoznuje scili podniku, jednd se o jeden
Z nejsilngjSich zdrojit motivace zejména u starSich a vzdélanéjsich zaméstnanct. Pokud
se zaméstnanec ztotozni s cili podniku a bude brat svou profesi, jako ¢ast sama sebe,
nebude pfi praci preferovat své osobni cile, ale cile podniku. Za téchto podminek
se stava vykon zameéstnance dlouhodobé vysoky (Bedrnova, 2007, s. 406)

Motivaci zaméstnanct ovliviiuje i atmosféra pracovni skupiny. Pokud je skupina
pfiznivé naladéna, piispiva to ke spokojenosti zaméstnancti. Buduje jim sebevédomi,
pokud je skupina vzajemné vyrovnana, anebo piispiva k zlepSeni a vyrovnani se lepSim
jedincim ve skupiné. Pokud skupina ptsobi nevyrovnané, mohou zaméstnanci
Vv piipad¢ dobrého vykonu povazovat jedince za Splhouna. To pak ovliviiuje motivaci.
Ukolem manaZera je piisobit svou autoritou na skupinu, aby fungovala efektivné.
Jednim ze zakladnich ptfedpokladt je vztah divéry mezi nadfizenym a podiizenymi
a vzajemny respekt (Bedrnova, 2007, s. 404).

DalSim z dulezitych faktord jsou pracovni podminky. Jednd se napiiklad

0 osvétleni, teplotu, miru hluku, kvalitu nastroja ¢i zplsob planovani piestdvek. Nejen,
ze dobré podminky pfispivaji ke snizeni nehod na pracovisti, ale mohou vést k vétsi
produktivité. Snaha o zlepSeni pracovnich podminek, miize byt vnimana zaméstnancem
jako signal, Ze si zaméstnavatel prace podiizen¢ho vazi, a naopak ignorovani Spatnych
podminek, vede k nespokojenosti a to i v ptipadech jsou-li hmotné odmény vysoké
(Bedrnova, 2007, s. 405)
Vyrazny stimulaéni potencidl ma osoba manazera a jeho vedeni podtizenych. Samotny
vykon manazerti je také neméné dulezité sledovat. Samotni manazeti by méli byt
peclivé sledovani a hodnoceni. VEt$i pozornost by méla byt zaméfena na samotné
manazery, aby byla stimulace podiizenych dostate¢na. Méli by i samotni manazefi byt
dostate¢né motivovani. Casto jsou manaZefi orientovani na vysledky a jiné druhy
motivace u nich ustupuji do pozadi. Rovnéz i z vyzkumi vyplyva, Ze nejveétsi motivacni
silou u nich jepenézni odména a moznost rozhodovat. Vztahy na pracovisti
na n¢ pak pisobi minimalné. Nelze vsak predpokladat, ze tento stimul by platil u vSech
manazerta (Mikulastik, 2001, s. 167)

Nemén¢ duileZita je 1 rovnovaha mezi osobnim Zivotem a praci. Pfi nerovnovaze
S pfemirou pracovni zatéZe, coz je pro kazdého jedince velmi individualni stanovit,

pfitom muze vést ke snizeni vykonosti, zméndm chovani, onemocnéni ¢i syndromu
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vyhofeni. Pokud vSak prace a osobni Zivot dojdou k vyrovnanosti, mtze dojit
ke zvyseni efektivity personalni prace, ke zvySeni motivace, seberealizaci a sniZeni
fluktuace.

Image podniku, makroekonomickd 1 policka situace a rodinné prostiedi
zameéstnancl jsou vnéjsi faktory, které firma obvykle nedokaze ovlivnit (Bedrnova,
2007, s. 166)

Hodnoceni a zpétna vazba

Hodnoceni ze strany podniku mize mit zna¢ny vliv na motivovani zaméstnanci.
V dnesni dobé¢ je tento zptisob hlavné formalni a neni ho vyuZzivano pravidelné, i ptesto
ze se jedna o dilezity stimulacni prostfedek. Hodnoceni vede k posileni organizacni
kultury 1 ke zvySeni vykonu zaméstnancll. Cilem hodnoceni by mélo byt ocenit
zaméstnance za dobie odvedenou praci a zaméfit Se i na nedostatky. VSe by mélo
byt sdéleno zplsobem, ktery zaméstnance podniti k lepSimu vykonu a zvySeni
sebedliivéry. Zpétnd vazby by méla obsahovat konkrétni informace a neméla by byt
zcela obecna. Dale by neméla obsahovat hodnoceni ve smyslu dobie-Spatné,
ale jen informace o konkrétnim chovani a neméla by hodnotit osobnost pracovnika
(Bedrnova, 2007, s. 403).

Hodnoceni muze byt vefejné 1 neformalni. Vefejné hodnoceni lze pouZzit
napiiklad ve formé vyvésky. Neformalni hodnoceni mtize byt uplatnéno hned po dané
¢innosti anebo pfimo pii ni. Hodnoceni neformalni se povazuje za ucinngjsi, jelikoz
K nému dochazi neustale a neni tedy uplatnéno jen pro planované hodnotici setkani.
Pokud jsou vztahy s nadfizenym dobré a zptisob podani hodnoceni je spravny, mtze byt

hodnoceni a zpétna vazba velmi dobrym stimula¢nim prostiedkem pro pracovnika.
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4  Analyza motivacniho systému

4.1 Profil spolec¢nosti

Spolecnost IDIADA CZ a.s.

je dodavatelem vyvojovych sluzeb A I
pro automobilovy primysl v Ceské Fp US
republice. Vroce 1990 vznikla

spolecnost IDIADA v Barcelong. I D I A D A
IDIADA CZ as. je dcefinou

spolecnosti Applus IDIADA, ktera  Obrizek 5 - Applus IDIADA (zdroj: stranky firmy)
sidli ve Spanélsku. IDIADA CZ as.

vznikla slou¢enim dvou spole¢nosti, Applus Airon Technic a.s. a TechnoCentrum CAD
s.r.o. vlednu roku 2008. Jizvtédobé patiily ob& spolenosti k nejvyznamngj$im
dodavatelim automobilového primyslu v Ceské republice. Diky sloudeni dvou
spole¢nosti vznikla velmi silnd firma na trhu, ktera ma jedine¢né know-how v oboru.
IDIADA CZ as. je zamé&stnavatelem vice jak 160 pracovnikii ve tfech pobockach
v Hradci Kralové, Liberci a Mladé Boleslavi.

Hlavni ¢innosti této firmy jsou skicy, designové studie, class-A surfacing,
vizualizace, virtualni realita, vyvoj dili a sestav, analyzy asimulace, vypolty
a optimalizace, konstrukce pfipravkl, tvorba technické a montdzni dokumentace,
priprava montaznich vykresd, zajisténi testi a zkousSek. Dale jsou certifikovanym
partnerem spole¢nosti Dassault Systemes pro prodej feSeni SIMULIA (Abaqus UFEA,
Tosca, Isight, fe-safe, SIMULIA V5) v Ceské republice. Nabizeji kompletni servis
pro tyto produkty pocinaje doporucenim optimalni konfigurace, vhodnym hardwarem,
dodavkou, instalaci a Skolenim kon¢ici zdkaznickou podporou.

Mezi nejznaméjsi klienty patii OEM vyrobci SKODA AUTO as.,
TPCA (Toyota Peugeot Citroén Automobile), Audi, Toyota, BMW, Suzuki, Hyundai
Motor Czech s.r.o. a dalsimi dodavatelskymi klienty jsou HELLA, Magna
Exteriors & Interiors Bohemia, Valeo.

20



4.2 Organizacni struktura spolecnosti

Organizacni struktura ve spolecnosti je nastavena do funkcionalniho typu.
Pracovnici se tedy sdruzuji dle podobnych ukolii, dovednosti nebo aktivit. Jednotlivy
nadfizeni v odd€lenich jsou povéfeni pravomocemi a odpoveédnosti pro své oddéleni
a rozhoduji tak ptes celé své oddeleni. Celkem ma spolecnost 15 stiedisek.

Firma se dé& rozd¢lit na ctyfi hlavni oddéleni - financni oddéleni, technické
odd¢€leni, kvalitu a obchodni odd¢€leni. Technické oddéleni se jesté rozpada na Sest
oddéleni: CAD (Konstrukce), CAS (Surfacing), CAE (Engineering - Vypocty), IT,
Specialisté vyjezdového tymu a obchodni oddéleni. Finanéni oddéleni se déli na Gétarnu
a personalni odd¢leni. Kazdé oddéleni mé svého vedouciho. Vyjimkou je Kvalita.
Zde se jedna pouze o jednoho cloveéka, ktery spadd pod jednatele firmy. Do této
vyjimky patii 1 Key Account Manager, ktery se stard o zakazniky v zahranici a spada

rovnéz pod jednatele. Finan¢ni a technické oddéleni ma své asistenty.

Vykonny
feditel
l |
Financial Technicky ManazZer Obchodni
Manager feditel kvality feditel
Corporate Asistentka
Services technického
Assistant feditele
S A1ni Vedouci
Financni Personalni
Manzer CAD p
Gétarna oddgleni | obchodniho
oddéleni
Manazer .
Manazer IT
CAE
Manaser Specialista
CAS vyjezdového
tymu

Obrazek 6 - Organizacni struktura (vlastni zpracovani)
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4.3 Zameéstnanci

V soucasné dob¢ pracuje ve spolecnosti IDIADA CZ celkem 163 zaméstnanct.

Spolecnost se neustale zvétSuje a to piiblizné o 10% kazdy rok.

Pohlavi zaméstnancii

Ve spolecnosti pracuje 137 muza a 26 Zen. Jedna se o firmu, kterd se zabyva
vyvojovymi sluzbami pro automobilovy prumysl, a proto nejsou tato Cisla prekvapujici.
Pomér Zen a muzii se ve spoleCnosti za posledni roky neméni a procentudlné
se da rozdélit na 12 — 18 % zen a 82 — 88 % muzi. Nyni se jednd o pomér 16 : 84 zen

a muzu.

Pohlavi zaméstnanci

H Zeny

B muzi

Obrazek 7 - Pohlavi zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Vzdélani zaméstnanci

Dalsi graf znazoriuje vzdélani napfi¢ celou firmou. Kategorie jsou rozdélené
na uplné sttedni odborné vzdélani s maturitou, vyssi odborné vzdélani a vysokoskolské
vzdélani. Nejvice zameéstnanci ma vystudovdno vysokou Skolu, celych 71 %
zamé&stnancl. Druhym nejcastéjSim typem vzdélani je Gplné stfedni odborné vzdélani
s maturitou, kterym je vzdélano 21 % zaméstnanci. Nejméné je zastoupeno vySsi
odborné vzdélani a to pouze 8 % zaméstnancii. Zadny zaméstnanec nema niz§i vzdélani
nez Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou. Firmé zajiStuje tklid jind spole¢nost

a prostory, kde firma pracuje, jsou také pronajaté.
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Zaméstnanci maji také moznost dalsiho vzdélani ve formé vzdélavaciho planu

zaméstnancu (viz zaméstnanecké vyhody).

Vzdélani zaméstnancu

m Uplné stfedni odborné
vzdélani s maturitou

M Vysokoskolské

1 Vyssi odborné

Obrazek 8 - Vzdélani zaméstnanci (vlastni zpracovani)

Vékové rozlozeni zaméstnancti

Primérny vék zaméstnancti je 36 let. Toto Cislo ukazuje, Ze firma se snazi
ptijimat mladé pracovniky. Nasledujici graf zobrazuje rozlozeni zaméstnanci podle
jednotlivych vékovych skupin. Nejvétsi zastoupeni ma skupina zaméstnancli ve veéku

20 — 30 let, celych 43 %.

Vék zaméstnancu

1%

H20-30let
m31-40let
m41-50 let
m51-60let

M vice nez 60 let

Obrazek 9 - VEk zaméstnanci (vlastni zpracovani)
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4.4 Analyza motivacniho systému v podniku
4.4.1 Zaméstnanecké benefity

Dalsi tyden dovolené

Vsichni zaméstnanci maji narok na jeden tyden dovolené navic oproti zakonem

stanovenym ¢tyfem tydniim. Zaméstnanci mohou tedy ¢erpat pét tydnti dovolené.

Prispévek na stravovani

Prispévek na stravovani je poskytovan vSem zaméstnancim. Za kazdy den,
kdy zaméstnanec odpracuje minimalné¢ 3 hodiny, dostane stravenku od spole¢nosti
Ticket Restaurant v hodnoté 80,- K& za kterou zaméstnanec hradi 36,- K¢
a zamg&stnavatel 44,- K¢. Tyto stravenky se daji vyuzit Vv jidelnach, restauracich ale
I ve smluvenych potravinach a supermarketech. Zaméstnanec si tedy muze vybrat,

jak stravenky uplatni.

Zajisténi pitného rezimu
Zaméstnanci maji také zajistén pitny rezim a to ve formé kavy a vody. Kazdy

zameéstnanec ma na tento benefit narok.

V4 ”

Rozvoj vzdélani

Kazdy zaméstnanec dostava prispévek na vzdélani pro rozvoj ciziho jazyka.

Primérné zaméstnanec muze Cerpat piispévek ve vysi 12 000,- K¢ za rok.

Uéast na odbornych skolenich

Vzdélani zaméstnanct je dilezitou soucasti motivacniho systému ve spole¢nosti
a proto ma firma vypracovany plan pro vzdélavani zaméstnanct. Jedna se o Skoleni

zékonna, odborna a mékké dovednosti.
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Firemni akce

Firma pofada jednou za rok firemni akci, které se miizou zucastnit vSichni
zaméstnanci. Hlavnim cilem této akce je rozvoj vztahti na pracovisti, seznameni

se s novymi zaméstnanci a sportovni vyziti.

Pojisténi

Jiz po dvou letech ve spolecnosti poskytuje firma IDIADA CZ svym
zamé&stnancim piispévek na penzijni pojisténi a i na Zivotni pfipojisténi. Zaméestnanec
ma narok na jeden pfispévek. Po dvou letech se jedna o prispévek 300 K¢ a po péti
letech ve firmé o 500 K¢.

Tato skute¢nost je vyhodnd pro obé strany. Pro zaméstnavatele jsou totiz

vSechny tyto vyhody danové uznatelnym nakladem.

Sick day

Zamgéstnanci maji narok na jeden az dva dny placeného volna za rok, pokud jsou
nemocni bez dolozeni propustky od lékafe. Tato skute¢nost funguje diky dobie

nastavenym vztahlim v rdmci spole¢nosti.

Sluzebni automobil

Sluzebni automobil mohou zaméstnanci vyuzivat v ramci sluZzebnich cest. TOP
management firmy ma sluZzebni automobil pro pracovni Ucely. Narok na vyuzivani

sluZzebniho automobilu ma kazdy zamé&stnanec, ktery vyjizdi na pracovni cesty.

Sluzebni telefon

Sluzebni telefon se vyuZzivd pro pracovni uCely. SluZebni mobilni telefon
je poskytnut zaméstnancim dle uvazeni nadfizeného. Zaméstnanci maji moznost

vyuzivat vyhodny tarif pro rodinu u smluvné¢ domluveného operatora IDIADA CZ.

Pruzna pracovni doba

Zaméstnanci maji pruznou pracovni dobu. Mohou tedy dochazet do zaméstnani

I v brzkych rannich hodinach a odchazet jak sami budou chtit. Je zde v§ak podminka,
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Ze zaméstnanec musi byt vkancelaii od 9 hodin do 14 hodin, zbytek doby
si zamé&stnanec rozlozi dle své potieby. Pracovni dobu lze konzultovat s nadiizenym

a jisté se daji domluvit i na urcitych vyjimkach.

Prodej starsiho vybaveni ve spolecnosti

Za zvyhodnéné podminky si mohou zaméstnanci odkoupit starsi vybaveni firmy,
napf.: pocitaCe, auta. Prodej probiha na zaklad¢ rychlejsi poptavky. U vétsi poptavky

0 zbozi probiha losovani ptihlasenych zajemcti za pfedem stanovenou cenu.

Vybaveni laptopem

Zaméstnanci mohou byt vybaveni laptopem. Pravidlo pro piidéleni laptopu je,
7e zam¢&stnanec Casto vyjizdi za zakaznikem a potiebuje byt v kontaktu s ostatnimi

kolegy ¢i ukazat zakaznikovi pfipravenou praci.

4.4.2 Odménovani

Plat ve firmé neni rozdélen na fixni a variabilni slozku. Jednd se pouze o fixné
domluvenou ¢astku, ktera je vyplacena k 15. dni v mésici. Neni zavisla na po¢tu dni
v mésici. Mzda je stanovena dle vzdélani a zkuSenostem kandidata. Kazdy manazer
ma piehled o tom, jak je jeho oddé€leni ohodnoceno a diky tomu vi, jak zaméstnance
ohodnotit.

Zaméstnanci mohou v piipadé potieby provadét pies¢asové hodiny. Tyto hodiny
jsou potieba, pokud se jednd o naléhavé splnéni terminu projektu nebo jsou urCeny
nadiizenym. PiesCasové hodiny jsou zaméstnanci proplaceny s 25% navySenim nebo
ma zaméstnanec moznost si tyto hodiny vybrat v ramci nadhradniho volna.

Uprava mzdy Vv prvnim roce zaméstnani probiha ve tiech intervalech. Prvni
uprava mzdy je stanovena po tfech mésicich, druha uprava mzdy je stanovena po Sesti
mésicich od néstupu a tieti uprava mzdy je stanovena po roce pusobeni ve firm¢. Dalsi
uprava mzdy standardné probiha kazdy rok v lednu/Gnoru. Proces zvySovani mzdy
probiha tak, ze nadfizeny zazada o zvySeni platu pro svého podfizeného u jednatele

spole¢nosti IDIADA CZ. Jednatel spole¢nosti musi souhlasit s navySenim mzdy.
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4.4.3 Hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancli probihd tfikrat v prvnim roce néstupu do zaméstnani.
Nejprve po tiech mésicich, poté po Sesti mésicich a na zadvér po roce nastupu do prace.
S timto hodnocenim se vaze i uprava mzdy, které probiha ve stejnych intervalech,
jak je jiz zminéno v kapitole Odménovani. Forma hodnoceni ve firmé probiha formou
pohovoru s nadiizenym. Zaméstnanec ziska zpétnou vazbu o tom, co mu v dosavadni
praci jde vice a co méné, co by mél zlepsit. Nastavi se cile, které je potieba splnit a jsou
projednavany i cile, které m¢l zaméstnanec za ukol udé€lat a v jaké kvalité byly splnény.

Dal$i hodnoceni zaméstnance, ktery je jiz vice jak rok ve firmé¢, probiha
pravidelné kazdy rok v lednu/inoru. Jsou zde projednavany stejné podminky, které jsou
zminény V pfedchozim odstavci.

Zpétnou vazbu dostava zaméstnanec kromé rocnich pohovort také v ramci
projektu, na kterém pracuje. Projektovy vedouci, ktery je prakticky denné v kontaktu
se zamé&stnancem, mu sd€li zpétnou vazbu, ktera se odviji piedev§im od komunikace
a sdileni informaci.

Porady, na kterych se projedndvaji priibéhy projektu a tedy i vedeni, fizeni
aprubéh projektu jsou také nedilnou soucdsti hodnoceni. Porady jsou rozdéleny
dle oddéleni. Jedenkrat tydné probiha porada CAD (konstrukce) a porada stiedniho
a vyssiho managementu spolecnosti probiha také jedenkrat za tyden. TOP management
ma standardné poradu stanovenou jednou za Ctrnact dni. SURFACING a CAE

(vypoclty) nemaji pevné stanovené porady. Probihaji operativné, jak firma potiebuje.

4.5 Analyza dotaznikového Setreni

4.5.1 Dotaznikové setreni

Z vyse uvedeného je patrné, ze spolecnost se snazi zamétit na motivaci svych
zaméstnancll jak penéznimi tak 1 nepené€znimi prosttedky. Klade dlraz nejen
na pracovni kulturu, ale také na pracovni prostfedi, aby jeji zaméstnanci odvadéli
co nejlepsi pracovni vysledky. Je velmi dilezité, aby zaméstnavatel znal zpétnou vazbu
od svych zaméstnanct, proto byl zaméstnanclim rozeslan dotaznik, kterym se zjistila

spokojenost zaméstnancil.
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Jedna se o dotaznik, které by mél slouzit k hodnoceni spokojenosti zaméstnancii
v riznych firemnich procesech. Tento dotaznik obsahuje 23 otazek. Jedna se o otazky
zaméifené na komunikaci, rozvoj, kariérni rtist, vztahy, odménovani, fizeni. V zavérecné
otazce by mél zaméstnanec zhodnotit celkovou spokojenost ve firme. Zaméstnanci meli
na vybér ze ¢ty moznych odpovédi, az na odpovédi, které se tykali konkrétné jejich

osoby.

Moznosti odpovédi byli nasledujici:

e rozhodn¢ ano 4 body
e spiSe ano 3 body
e spiSe ne 2 body
e rozhodné ne 1 bod

V noru 2015 byl dotaznik rozeslan vSem zaméstnancim spolecnosti
IDIADA CZ. Celkovy pocet zaméstnancu ve firmé je 163. Dotaznik se rozhodlo vyplnit
77 zaméstnanct, coz je 47 %. Vyplnéni dotazniku bylo dobrovolné a anonymni.
Dotaznik pfiSel pomoci firemniho emailu kazdému zaméstnanci a mél moznost
jej vyplnit po dobu 10 dnt. Zaméstnanci byli ochotni a diky tomu je i dostate¢né
mnozstvi odpovédi. Navratnost dotaznikl dle pobocek je zaznamenéana v niZze uvedené

tabulce. Nejvice dotazovanych odpovédélo v Hradci Kréalové, celych 72 %.

Tabulka 2 - Navratnost dotazniku v ramci pobocek (vlastni zpracovani)

Navratnost dotazniku
Pobocka Pocet zaméstnanci A "Vp",‘éf‘ L %
dotaznika
Hradec Kralové 57 41 72%
Mlada Boleslav 17 10 59%
Liberec 33 15 45%
jiné (externisté a ostatni) 56 11 20%
Firma celkem 163 77 47%
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4.5.2 Celkova spokojenost zaméstnancli

Dotaznik je rozdélen do Sesti okruhd, které jsou jednotlivé zhodnoceny,
dle vysledkii pruzkumu. Jednotlivé okruhy jsou riazné okolnosti prace, vztahy
na pracovisti, profesni rozvoj a kariérni rast, odménovani a ohodnoceni, styl fizeni,
vztah K organizaci. Na zavér je také zhodnocena celkova spokojenost zaméstnancu.

Hodnota celkové spokojenosti uddva cislo aritmetického priméru vsech
odpovédi. Vysledek 3,39 je velmi dobry, kdyZ maximum moznych je 4 body. Vysledky,
které jsou zaznamenany V tabulce, jsou velmi pfiznivé pro stav firmy a spokojenost
jejich zaméstnancil.

Primérnd znamka se nikdy nedostala pod hranici 3 bodl, coz nam taktéz
dokazuje, Ze spokojenost zaméstnancti je vysoka. Firma muze byt patficné hrda,
ze nejlépe hodnocena oblast je vztah k organizaci. Dalsi velmi dobfe hodnocenou
kategorii jsou i vztahy na pracovisti. Coz musi jist¢ znamenat, Ze zaméstnanci jsou
spokojeni se svymi kolegy a jejich ochotou. Nejnizsi znamku dostala kategorie profesni

rozvoj a kariérni rist. Firma by se méla na tuto oblast vice zaméfit.

Tabulka 3 — Celkova spokojenost zaméstnanci (vlastni zpracovani)

Oblast zkoumani Primérna znamka | Smérodatna odchylka
RGzné okolnosti prace 3,37 0,58
Vztahy na pracovisti 3,68 0,47
Profesni rozvoj a kariérni rlst 3,19 0,74
Odmeénovani a ohodnoceni 3,36 0,63
Styl fizeni 3,31 0,53
Vztah k organizaci 3,75 0,43
Celkova spokojenost ze vsech otazek 3,39 0,59

4.5.3 Porovnani s veifejnym prizkumem

V ervnu roku 2013 provedl Sociologicky ustav AV CR, v.v.i. prizkum
zabyvajici se spokojenosti se zaméstnanim a zmeénou zaméstnani. Prizkumu
se zuCastnilo celkem 559 respondentii. Vysledky jsou porovnany z dotazniku
ve spolecnosti IDIADA CZ s timto celorepublikovym méfenim. Prvni otazka vefejného

dotazniku znéla: ,Jak jste celkové spokojen se svym zaméstnanim?“, moznosti
9

29



odpovédi byli: velmi spokojen, spiSe spokojen, napiil spokojen, naptil nespokojen, spise

nespokojen, velmi nespokojen. Jsou porovnany s touto otazkou: Jsem celkové spokojen

se svou praci?, ve spolecnosti IDIADA CZ (Centrum pro vyzkum vetfejného minéni

Sociologicky tustav AV CR, v.v.i., 2013, s. 1 — 2).

Vysledky z vetejného prizkumu spokojenosti zaméstnanct jsou zaznamenany

do nésledujici tabulky. Velmi spokojeno a spiSe spokojeno se zaméstndnim je 66 %

respondentll a spiSe nespokojeno a velmi nespokojeno je pouze 7 % tazanych. Tato ¢isla

mi pfijdou velmi optimisticka pro firmu IDIADA CZ a ukazuji, Ze jsou zaméstnanci

ve svych zaméstnanich velmi spokojeni.

Tabulka 4 - Odpovédi respondentii vefejny priizkum (vlastni zpracovani)

Odpovédi respondenti % pocet
velmi spokojen 17% 95
spiSe spokojen 49% 274
napUll spokojen, napul nespokojen 27% 151
spiSe nespokojen 5% 28
velmi nespokojen 2% 11
Celkem 100% 559

Odpovédi zaméstnancli, ve spolecnosti IDIADA CZ, byli velmi pfiznivé

pro firmu. Celkem 56 % odpovédelo rozhodné ano, 42 % odpovédélo spiSe ano a pouhé

3 % spiSe ne. Tyto vysledky jsou zaznamenany do tabulky, ve které jsou znazornény

nejen procentualni polozkou ale 1 konkrétnim po¢tem zaméstnanc.

Tabulka 5 - Odpovédi respondenti v IDIADA CZ (vlastni zpracovani)

Odpovédi respondentt % pocet
rozhodné ano 56% 43
spiSe ano 42% 32
spiSe ne 3% 2
rozhodné ne 0% 0

V nize uvedeném grafu jsou jednotlivé polozky =z vetejného

prizkumu

a pruizkumu ve spolecnosti IDIADA CZ znazornény. V dotazniku pro spolecnost
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IDIADA CZ nejsou vsak uvadény moznosti odpoveédi tzv. padesat na padesat, ¢imz
je mySleno odpovéd’ napul spokojen, napil nespokojen, proto tato hodnota neni
zmin¢éna v grafu pro firmu IDIADA CZ.

Spolec¢nost IDIADA CZ dopadla v toto hodnoceni velmi dobie. V prvni polozce
grafu, velmi spokojen, piesahla oproti vefejnému prizkumu o 39 % a v nasledujici
odpovédi, spiSe spokojen je rozdil o 7 % nizsi nez vetejny prizkum. Tyto obé polozky
ukazuji, ze firma ma velmi spokojené¢ zaméstnance. Dalsim dobrym ukazatelem je téz,

ze zadny z respondentti V prazkumu neodpovedél, ze je ve firmé nespokojen.

Srovnani dat z vefejného prizkumu s daty ze
spolecnosti IDIADA CZ
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Obrazek 10 - Srovnani s vefejnym priizkumem (vlastni zpracovani)

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze zamé&stnanci jsou spokojeni nadprimérem, ktery

uvadi Centrum pro vyzkum vetejného minéni.

4.5.4 Odménovani a vykon

Podle vyplnénych odpovédi je zajimava polozka: V nasi firmé je odménovani
pfiméfen¢ vazano na pracovni vykon. Respondenti na tuto polozku odpovidali
I zapornymi odpovédmi.  V pfilozené tabulce je mozné vidét, jak zaméstnanci
odpovidali v ramci této otazky dle vékového rozdéleni. Nejvice zdpornych odpovédi
bylo zaznamenéano ve vékové kategorii 20 — 30 let, celkem 9 odpovédi (pokud secteme

odpovédi spiSe ne a rozhodné ne) tedy 11,7 % ze vSech moznych odpovédi.
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Tato hodnota ovSem neukazuje nijak velké mnozstvi nespokojenych zaméstnancti, diky
tomu, ze nejvetsi vékové zastoupeni je prave ve skupiné 20 — 30 let.

Celkovy pocet zapornych odpovédi je 18 a vyjadfeno procentem se jedna
023,4 % respondenti. OvSem 14,3 % zaméstnancii, ktefi odpovidali na dotaznik,
odpovédéli rozhodné ano. Cisla jsou tedy vyvazena a neukazuji Zadnou velkou
nespokojenost zaméstnancil. Stalo by ovSem za zvazeni, pro¢ vilbec néktefi zaméstnanci

odpovidali zaporné tedy spise ne a rozhodné ne.

Tabulka 6 - Tabulka odméiiovani a vékového rozdéleni (vlastni zpracovani)

spise
Odpovédi rozhodné ano| ano spiSe ne | rozhodné ne | Celkem
20 - 30 let % 2,6% 28,6% 9,1% 2,6% 42,9%
pocet 2 22 7 2 33
31-40let % 7,8% 19,5% 6,5% 0,0% 33,8%
pocet 6 15 5 0 26
41 - 50 let % 3,9% 9,1% 2,6% 0,0% 15,6%
pocet 3 7 2 0 12
51 -60 let % 0,0% 5,2% 0,0% 1,3% 6,5%
pocet 0 4 0 1 5
vice nez 60 let | % 0,0% 0,0% 1,3% 0,0% 1,3%
pocet 0 0 1 0 1
Celkem % 14,3% 62,3% | 19,5% 3,9% 100,0%
Celkem pocet 11 48 15 3 77

4.5.5 Hypotézy

Hypotéza 1:

Tato kapitola se zaméfuje na spokojenost zaméstnancii, konkrétné na polozku
s dotaznikového Setieni: Jsem celkové spokojen se svou praci. Je vice jak 90 %
zaméstnanc v podniku spokojeno? Prizkumu se zucastnilo 77 zaméstnanci a 75
odpovéd€lo, Ze jsou spokojeni v zaméstnani. Nulova hypotéza je 0,9. Alternativni

hypotéza je pokud je m vétsi nez 0,9. Hladina vyznamnosti je stanovena na 5 %.
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Jedna se o jednostrannou hypotézu.
k=75
n=77
p=2=0974
Ho: 1=0,9
Hy:n>0,9
Uy: 1,645
t: 2,165

testovaci kritérium =

p-hodnota: 0,015

Kriticky obor je (1,645; + o). Hodnota t vysla v kritickém oboru. Zamitame
nulovou hypotézu a pfijimame alternativni na hladiné¢ vyznamnosti 5 %. Jelikoz
je zamitnuta nulova hypotéza vime, ze vice jak 90% zaméstnanci je ve firmé

spokojeno. Presna hladina vyznamnosti je stanovena na 0,015.

Hypotéza 2:

V dotaznikovém Setfeni byly zjiStény zdporné hodnoty v polozce:
Je odménovani pfiméfené vazano na pracovni vykon. Mysli si vice, jak 60 %
zaméstnancl, ze je odmeénovani pifiméfené vazano na pracovni vykon? Kladné
na otazku odpovédélo 59 zaméstnanci ze 77 zucastnénych respondenti. Nulova
hypotéza je rovna 0,6 a alternativni hypotéza je pokud je m vétsi nez 0,6. Hladina

vyznamnosti je stanovena na 5 %.

Jedna se o jednostrannou hypotézu.
k =59
n=77
p=0,766
Ho: m=0,6
Hi:n>0,6
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U, 1,645
1. 2,978

testovaci kritérium =

p-hodnota: 0,0014

Kriticky obor je (1,645; + o). Nulovou hypotézu zamitame a piijimame
alternativni na hladin¢ vyznamnosti 5 %. Jelikoz je zamitnuta nulova hypotéza vime,
ze vice jak 60 % zaméstnancii si mysli, ze je odménovani pfiméfené vazano na pracovni

vykon. Pfesnd hladina vyznamnosti je stanovena na 0,0014.
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5 Navrh doporuceni a zlepseni

Tato Cast bakalarské prace je zaméfena na doporuceni a zlepSeni pro firmu
IDIADA CZ. Jedna se pouze o doporuceni, ktera by mohla slouzit pro lepsi motivaci

zaméstnancu.

Porady

Porady ve spole¢nosti probihaji, ale nejsou na vSech oddé¢leni pravidelné
stanoveny. Jednim z doporuceni je, aby firma pravidelné provadéla porady v kazdém
oddéleni. Stanovit pravidelné datum, kdy se budou schazet jednotliva oddé¢leni, by mélo
zaméstnancim zajistit lepsi pfehled nad prubéhem projektu. Zaroven by se zlepsil styl

fizeni, ktery nedopadl velmi pozitivné v dotaznikovém Setfeni.

Veletrhy

Zajimavym povzbuzenim pro zaméstnance je navstéva veletrh, a proto
je jednim z doporuceni, aby vé&tsi pocet zaméstnanci mohl jezdit na veletrhy.
Zameéstnanci ziskaji nové zkuSenosti. Mohou ziskat vétSi piehled v nejnovéjSich
technologiich atrendech na trhu. Kazdy zaméstnanec by nemél jezdit na veletrhy,
ale za dobfe odvedenou praci by si jist¢ zaméstnanci zaslouzili né&jaké rozptyleni
od kazdodenni prace.

Ziskané zkuSenosti zveletrhli, by nebyly dobré jen pro zaméstnance,
ale i pro zaméstnavatele, ktery by mél v praci ¢lovéka, ktery je aktivni a zajima
se 0 svoji praci a jeji postupny vyvoj. Kdyz se propoji prace s konickem, nastava
pfizniva situace jak pro zameéstnavatele, tak iprozaméstnance, jak je jiz zminéno

Vv kapitole Stimulace zaméstnancii — Relacni odmény.

Odménovani zaméstnancti dle vykonosti

Dulezitym aspektem je vykonnost jednotlivych zaméstnanci. Firma by se méla
zaméfit na rozdélovani odmén vramci vykonosti kazdého zaméstnance. MozZnosti
je rozdélit zaméstnancim mzdu na ¢ast fixni a variabilni. Cast mzdy by byla piesné

stanovena a druhd ¢ast by se ménila v zavislosti vykonu zaméstnance. Variabilni ¢ast
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by byla odménou pro zaméstnance. PiedevS$im Ize uplatnit odmény na klicové

zaméstnance, ktefi jsou pro firmu velmi cenni.

Informacni systém

Pro ptehledné uloZeni dat by mohl byt vhodnym néstrojem informacni systém,
na kterém by byli ulozené dokumenty personalniho oddéleni, napi.: mzdovy fad,
pracovni tad, organiza¢ni fad a také Sablony pro tvorbu firemni dokumentace. Tento
systém by slouzil pfedevsim pro zjednodusSeni hledani dokumentti pro zaméstnance.

Mohl by nabizet i firemni komunikaci pro lepsi dorozumivani se mezi kolegy
v ramci pobocek. Systém by nabizel i knihu jizd, ktera je nezbytna v tomto podniku.
Dochézka zaméstnanci by se mohla evidovat pomoci tohoto ndstroje. Soucasti
by mohlo byt i Gcetnictvi ve firm¢.

Tento systém by byl vhodny i pro piehledné zmapovani procesi ve firmé.
Nabizel by evidenci podnikovych procesi pokryvajicich oblasti obchodu,
ekonomickych a ucetnich agend a manazerské fizeni a planovani. Soucasti by bylo
i projektové fizeni. Na trhu se nachazi velké mnozstvi nabidek a rtiznych moduld,
z kterych by si jisté firma vybrala nebo by mohla zvolit systém vytvofeny piimo jim

na miru, ktery je také bézn¢ k dostani na trhu.

Relaxacni mistnost

Pro pracovni vykon je diileZité i samotné pracovni prostiedi. Pro lepsi vykonost
zamé&stnancl je dobré se také zaméfit na pracovni prestdvky, béhem kterych by mohli
zamestnanci navstivit relaxaéni mistnost. Zaméstnanci by meéli vét§i moznost, jak
se ptijemné uvolnit béhem pracovni prestavky a diky tomu by doSlo ke zvySeni
produktivity prace. Vybaveni mistnosti by mohlo obsahovat napiiklad relaxa¢ni lehatko,

meditacni hudbu a boxovaci pytel pro vybiti negativnich emoci.

Propracovanéjsi organizacni struktura

V ramci karierniho postupu by bylo dobré piesnéji rozpracovat organizaéni
strukturu zaméstnanci ve spolecnosti IDIADA CZ. Stanovit dil¢i funkce v odde€leni
a moznosti jejich dosazeni. Zaméstnanci by ziskali lepsi piehled nad chodem samotné

spolecnosti. Zjistili by, jaké musi plnit pozadavky ke kariérnimu rtistu ve spole¢nosti.
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Skoleni projektovych vedouci
Béhem dotaznikového Setfeni vyslo najevo, ze by se mohlo zlepsit projektové
vedeni. Proto by bylo vhodné zavést pravidelné Skoleni vedoucich pracovnik,

coz by mé¢lo mit pozitivni G¢inek na fizeni a vedeni spole¢nosti.
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6  Shrnuti vysledkt

Vysledky, které byly nashromazdény Vramci prizkumu spokojenosti
zamestnanct, jsou shrnuty v této Casti prace.

Prizkumu zaméstnanci se zcastnila téméef polovina zaméstnanci. Celkova
spokojenost ve firm¢ vysla dle zpracovani vysledki velmi pozitivné pro firmu.
Zamg¢stnanci jsou celkove spokojeni. Vysledky celkové spokojenosti zaméstnanct vysly
velmi pozitivné pro firmu 1 pii srovnani s celorepublikovym prizkumem.

Vztah K organizaci hodnotili také vSichni zaméstnanci kladné. Mezi kolegy
panuje dobra atmosféra a to je vidét i na dotaznikovém Setfeni, které¢ dopadlo v ramci
kategorie vztahii na pracovisti velmi dobfe. Zaméstnanci jsou tedy mezi kolegy
spokojeni a vyhovuje jim ochota kolegi a komunikace s ostatnimi pracovniky.

Zameéstnanecké vyhody ve firmé jsou pomérné zajimavé pro nové kandidaty
pro pracovni pozice a to predevSim, protoze se nevazi k délce let odpracovanych
ve firmé. Odmeénovani a ohodnoceni zaméstnanci probihd pravidelné dle interné
stanovenych intervalil.

Odmeénovani v zavislosti na vykon nedopadlo v dotaznikovém Setfeni nejlépe.
Jednalo se o jednu z nejhtife hodnocenych polozek. Vysledek neni velmi zdrcujici,
ale bylo by dobré se zabyvat i timto aspektem, proto jako jedno mozné doporuceni
pro podnik je navrhnuta mzda dle vykonu zaméstnanct. Dal§imi doporu¢enimi jsou
pravidelné porady v ramci oddéleni, aby zaméstnanci byli dobie informovani o prube¢hu
projekti. M¢lo by se predejit neinformovanosti zaméstnancti z hlediska termint
projektli. Zamé&stnanci by védéli, kolik prace jin zbyva k dokonceni prace a byli by vice
v kontaktu s prubéhem celého projektu.

Pro jednoduché sdileni informaci, pfehlednost procesniho fizeni a dal§i mnohé
vyhody je podniku doporucen informacéni systém, ktery by zptehlednil nejen fizeni
aplanovani, ale mohl by se zabyvat i dochdzkou zaméstnancli, knihou jizd
a ucetnictvim. Vyhody z informa¢niho podnikového systému je mnoho, zéalezi vSak
jen na firm¢, jak uzna za vhodné pofizeni tohoto systému, jelikoz by zde byla urcita

finan¢ni naro¢nost pro podnik.
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7 Zaver

Motivace je povazovana za dulezity faktor pfi vzbuzeni zdjmu jedince
pro urcitou praci. Podili se na ni celd fada skute¢nosti. V ramci prvni ¢asti prace byly
popsany vybrané teorie motivace, nebot’ snaha o popsani a vysvétleni motivace lidského
chovani patii k vyznamnym tématiim psychologie. Zejména pro management firmy jsou
motivacni stimuly velmi dualezité, proto jsou v této praci zaznamendny i stimulacni
prostiedky zaméstnanci. Tyto prosttedky se musi vyuZzivat systematicky
a ne namatkové. Pokud neni Vv podniku snaha o cilenou stimulaci, nemtze se jednat
0 zpusob ke zvySeni produktivity prace a ani by nevedl k omezeni nespokojenosti,
demotivaci ¢i fluktuaci zaméstnanct.

K motivaci zaméstnance se vaze nejen finanéni odména, ale 1 dal$i aspekty,
které ovlivituji pracovni vykon jedinct. Je dilezité se zaméfit na cely motivacni systém
vV podniku, aby byli zaméstnanci spokojeni a spravné motivovani. Neni jednoduché
nastavit spravné motivacni systém ve firmé. Kazdy zaméstnanec vyzaduje k motivaci
jiné prostiedky, jelikoz kazdd osobnost je jind a mé i jiné priority, z4jmy a konicky.
Jetedy spravné, Ze se v dneSni dobé vénuje pozornost na motivaci zaméestnancl
V podnicich, jak je tomu 1 ve firmé IDIADA CZ.

V této praci jsou zpracovany zaméstnanecké vyhody, které jsou v dnes$ni dobé
velmi oblibené nejen pro stdvajici zaméstnance, ale jsou dilezité pfi rozhodovéni
0 vybéru zameéstnani pro kandidaty o zaméstnani. Hraji urcitou roly na trhu prace, a tedy
neméli bychom na né€ zapominat. Soucasti motivacniho systému je 1 nezbytné
odménovani a hodnoceni zaméstnancii. Zpétna vazba pro zaméstnance je dilezitd nejen
pro zjisténi odvedené prace, ale i do budoucna pro zlepseni se v Cinnostech, které
zaméstnanci délaji problémy.

Management dne$ni doby by si mél davat pozor na to, jestli jeho motivaéni
politika je dostateCné¢ propracovana a jestli skutecné identifikuje a adresuje ptani
a potfeby zaméstnanct. Kvalitni motivaéni politika je skute¢nou vyhodou podniku
na soucasném trhu prace. Sice nehrozi, Ze by zaméstnanci od spole¢nosti odchazeli,

ale najit kvalitniho ¢lovéka neni v dneSni dobé vibec jednoduché. Spravné
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namotivovani zaméstnanci jsou schopni vytvaret vét§i mnozstvi hodnot pfi mensSich

nakladech, coz je praveé v této dobé zasadni.
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Pfiloha ¢. 1

Priizkum spokojenosti zaméstnance

*Povinné pole

Jsem... *
o Muz
o Zena

Patiim do vékové skupiny... *
mén¢ nez 20 let

20 - 30 let

31 -40 let

41 - 50 let

51 - 60 let

vice nez 60 let

o O O O O O

Mé nejvyssi dosazené vzdélani je... *
zékladni

sttedoSkolské bez maturity
stiedoskolské s maturitou
vys$si odborné

vysokoskolské

o O O O O

Pracuji v pobocce... *

Mlada Boleslav

Liberec

Hradec Kralové

jiné (externisté a ostatni)

o O O O

Je moje prace zajimava. *
o rozhodn¢ ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne

Jsem spokojen s mnoZstvim prace. *
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne



Pfiloha ¢. 1

Jsem spokojen s platovym ohodnocenim. *
o rozhodn¢ ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne

Jsem spokojen s moznosti kariérniho rustu. *
rozhodné ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodné ne

o O O O

Jsem spokojen se vztahem s pfimym nadfizenym. *
rozhodn¢ ano

spiSe ano

spise ne

rozhodné ne

o O O O

Jsem spokojen se zaméstnaneckymi vyhodami. *
rozhodn¢ ano

spiSe ano

spise ne

rozhodné ne

o O O O

Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v pripadé potieby pomoci p¥i praci. *
o rozhodné ano
o  spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne

Mezi kolegy pretrvava piatelska atmosféra. *
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne

P¥i praci mohu vyuzit své schopnosti a dovednosti. *
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne



Ptiloha ¢. 1
V nasi firmé je odménovani primérené vazano na pracovni vykon. *
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne

Mam pocit, Ze délam uzite¢nou praci. *
o rozhodn¢ ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne
Moje prace mi dava pocit osobniho uspéchu. *
rozhodn¢ ano
spiSe ano
spise ne
rozhodné ne

o O O O

Myslim, Ze nase firma je dobfe Fizena. *
rozhodn¢ ano

spiSe ano

spise ne

rozhodné ne

o O O O

Miij nadFizeny dobie stanovuje pracovni cile. *
o rozhodné ano
o  spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne

Domnivam se, Ze mij nadiizeny jedna se zaméstnanci spravedlivé. *
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne

Miij nadrizeny se zajima o nazory a napady pracovniku a vyuziva jich. *
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSene
o rozhodné ne



Myslim, Ze nase oddéleni je dobre Fizeno. *

(@]

(@]

(@]

(@]

Doporucdil bych nasi firmu jako dobrého zaméstnavatele. *

o O O O

Jsem celkové spokojen se svou praci. *

o O O O

rozhodné ano
spiSe ano
spise ne
rozhodné ne

rozhodné ano
spiSe ano
spiSe ne
rozhodné ne

rozhodn¢ ano
spiSe ano
spise ne
rozhodné ne

Pfiloha ¢. 1
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