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a.s. akciova spoleénost
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Dr. doktor
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EOA IT administrativa procesu
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EOV procesni a systémova integrace - vznik vyrobku
ERG Existence, Relatedness and Growth

H1 prvni hypotéza

H2 druha hypotéza

H3 tfeti hypotéza

H4 Ctvrta hypotéza

H5 pata hypotéza

H6 Sesta hypotéza

IT informacni technologie

K& korun Ceskych

mid. miliarda

Obr. obrazek

OozP osoba se zdravotnim postizenim

PC personal computer

Prof. profesor

S.A. societé anonyme - akciova spolecnost

Tab. tabulka

ZTP/P zvlast télesné postizeny s privodcem



1 Uvod

V dnednim technologicky vyspélém svété se klade ¢im dal tim vétSi duraz na
lidsky potencial. Zaméstnanci predstavuji dilezité aktivum, kterym se spoleCnosti
diversifikuji a udrzuji konkurenceschopnymi. Z toho duvodu firmy vynakladaji
nemalé prostfedky na motivovani svych zaméstnancu. Jen prostfednictvim
motivovanych pracovniki muize firma dosahnout lepSich vykonl a stanovenych
cilu.

Tato bakalarska prace se zaobira problematikou motivovani pracovniki na IT
pozicich ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Divodem zvoleni tohoto tématu byla
ma nespokojenost s pfistupem k zaméstnancidm mym byvalym zaméstnavatelem.
Osobné jsem se necitil dostateCné motivovany a zajimalo mé, jestli mé pocity sdili
i ostatni zaméstnanci. PfestoZze jsem od té doby zménil zaméstnavatele, téma
motivace meé& nepfestalo zajimat. Oslovil jsem tedy svého soucasného
nadfizeného s tim, Zze provedu prizkum v ramci mych nynéjSich kolegli. Tomu se
napad libil, oslovil ostatni vedouci a muj prizkum se rozrostl na celé IT oddéleni
spolegnosti SKODA AUTO a.s.

Hlavnim cilem prace je zjistit, jak pracovnici IT oddéleni vnimaji motivacni faktory
spoleCnosti a v zavislosti na ziskanych poznatcich navrhnout mozna zlepSeni.
V prubéhu vyzkumu jsem uUzce spolupracoval s vedenim IT a po dohodé
pfipravoval podklady k prezentaci prubéznych vysledku. Diky zainteresovanosti
managementu se vyzkumna €ast rozSifila z oddéleni IT sluzeb (EOI) na vSechna
IT oddéleni.

Bakalarska prace je rozdélena do tfi casti.

Prvni Cast se vénuje teoretické charakteristice motivace zaméstnancl. Jsou zde
vysvétleny zakladni pojmy a motivacni teorie potfebné ke zpracovani praktické
casti.

Druha kapitola je rozdélena na dvé cCasti. Prvni Cast obsahuje charakteristiku
spolecnosti a zplsoby odmeénovani pracovnikl. Druha ¢ast popisuje metodu sbéru

informaci prostfednictvim dotaznikového Setfeni a jeho vyhodnoceni.



Posledni ¢ast obsahuje navrhy na zlepSeni motivacniho systému v zavislosti na
vysledcich dotaznikového Setfeni a zkuSenostech, které jsem nasbiral za dobu

pusobeni ve spole€nosti.



2 Teoreticka vychodiska reseni

V teoretické Casti jsou popsany zakladni pojmy motivace, motivacni strategie a

zpusoby odménovani.

2.1 Motivace

Pojem ,motivace” je odvozen od latinského slova movere (hybati, pohybovati).
Motivace je sila, ktera usmérnuje chovani lidi. Ti jsou motivovani, pokud ocekavaji,
Ze urcity zpUsob jednani povede k dosazeni cile a cenné odméné. Takové, ktera

uspokoji jejich potfeby. (Armstrong, 2014)

2.1.1 Proces motivace

V lidské psychice ucinkuji vnitfni hybné sily, mnohdy neuvédomované, které
¢innost Clovéka usmérruji, vtomto sméru ho dale aktivizuji a tuto aktivitu poté

udrzuji. Dohromady se tyto tfi roviny projevuji v podobé& motivovaného jednani.
TFi dimenze motivace podle Bedrnové a kol (2007) jsou:

e Dimenze smeéru orientuje Clovéka urCitym smérem nebo ho naopak od
jiného sméru odvraci. Tuto skuteCnost je mozné v roviné prozivani priblizit
obraty ,potfebuji to a to“, ,dosahnu toho a toho" nebo naopak ,to i ono

nechci“.

e Dimenze intenzity udava, s jakou pili se Clovék o dosazZeni svého cile
pokousSi. Vyrazy udavajici miru intenzity mohou byt napfiklad ,moc bych

chtél®, ,velmi touzim® ¢i ,moc se nezajimam®.

e Dimenze stalosti stanovuje, jak dlouho je Clovék schopen prekonavat
prekazky, at’ uz vnitfni ¢i vnéjsi. Vysoka vytrvalost znamena, Ze jedinec je
schopen setrvat vurCitém sméru a intenzité, prestoze se setkava

S nejruznéjSimi neuspéchy.

2.1.2 Motiv a stimul

Jednim ze zakladnich prvku v problematice motivace je motiv. Motiv je vnitfni
psychicka sila (popud, pohnutka) a byva chapan jako divod lidského chovani Ci

jednani. Motiv je pfimo vazan na cil. Cilem motivu je dosahnout psychického stavu



— nasyceni. Pfi dosazeni cile a vnitfniho pocitu uspokojeni, motiv vyhasne.
(Bedrnova a kol. 2007)

Na jednani Clovéka zpravidla pusobi celé mnozstvi motivl. Z toho divodu muze
dochazet k posileni lidského jednani, jestlize se jedna o motivy stejné orientované.
V pfipadé, Ze motivy sméfuji k riznym cillim, vzajemné se oslabuji a nastava

konflikt motivd.

Pokud se motivace projevuje jako vnitini hnaci sila, stimulace na Clovéka pUsobi
zvnéjSku. Stimulace je soubor vnéjSich podnétd &i pobidek, které usmeérriuji
jednani lidi a pasobi na jejich motivaci. Toto pusobeni je vétSinou vykonavano
prostfednictvim jednoho Clovéka za ucelem ovlivnit €innost druhého clovéka.
(Meyerova, Bure$, RuUzicka, 1995) Stimulem tedy rozumime jakykoliv podnét
vyvolavajici zmény v motivaci Clovéka. Déli se na impulsy a incentivy. V pfipadé
impulst se jedna o podnéty signalizujici zménu v téle ¢i mysli ¢lovéka. Lze sem
zaradit napfiklad bolest zubu, ktera vyvola motiv navstévy zubare. Incentivy jsou
potom vnéjSi podnéty, vztahujici se kimpulsim, které aktivuji urCity motiv.

Incentivem se rozumi napfiklad pochvala za dobry vykon. (Bedrnova a kol. 2007)

2.1.3 Zdroje motivace

Skutecnosti, které vytvareji motivaci, jsou oznafovany jako zdroje motivace.
Zdroje motivace se liSi dle autor( a jsou velmi Clenité. Mezi ty zakladni vSak patfi

potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy. (Bedrnova a kol, 2007)

e Potreba je zakladnim zdrojem motivace. V psychologii je potieba
definovana jako Clovékem prozivany nedostatek néeho vyznamného pro
dany subjekt. Nemusi se vSak vzdy jednat o nedostatek. | pocit pfebytku
muze iniciovat potfebu odstranit jej. Nedostatek Ci prebytek se projevuje
nepfijemnym vnitfnim napétim, které motivuje k jeho odstranéni. Vytvareji
se tak touhy, snahy a cile Clovéka, kterymi se snazi zminovany nedostatek
(pFebytek) snizit nebo uplné eliminovat a tim dosahnout uspokojeni potieby.
(Provaznik, Komarkova, 2004)

e V prubéhu zZivota kazdy Clovék vykonava nékteré Cinnosti nebo dodrzuje
urCity zivotni rezim. At uz se jedna o ritualy osobni hygieny, stravovani,
studijni €i pracovni oblasti, zdkladem jsou navyky. Navyk |ze tedy definovat

jako ,opakovany, ustaleny a zautomatizovany zplsob jednani c¢lovéka
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v urdité situaci. (Mayerova, Bure$, Rizicka, 1995, str. 117) Clovék je poté
jakoby nucen postupovat v podobnych situacich jiz vyzkouSenym
zpusobem.

e Vyznamnou mérou na motivaci Clovéka se také podileji jeho zajmy. Zajem
Ize definovat jako dlouhodobéjsi zaméreni jedince na urcitou oblast. Zajmy
Clovéka popohanéji. Jsou spojeny se snahou o ovladnuti pfedmétu zajmu,
po poznani. Pfedmét zajmu je velice riznorody. Jako pfiklad lze uvést
zajem o sport, védni obor Ci vareni.

o Clovék se v prib&hu svého Zivota setkava s riiznymi skuteénostmi, které
ma tendenci hodnotit. Pfisuzovat jim urcity vyznam, dulezitost. Tento
hodnotovy systém poté ovliviiuje jeho jednani a prozivani. Zebfri¢ek
hodnot se li§i od jedince. To, co je velice dllezité pro jednoho, mize byt
nepodstatné pro druhého. Pfesto existuji obecné uznavané hodnoty. Mezi
né lze zaradit zdravi, rodinu, déti, praci, pfatelstvi, vzdélani, lasku, svobodu
a spoustu dalSich. Clovék je tedy vice motivovan k t&8m g&innostem, které
jsou vysSe na jeho Zebfi€ku hodnot.

e Idealem se rozumi model, vzor, ktery slouzi Clovéku jako voditko jeho
jednani. Jedna se o néco velice zadouciho, néco, co jedince motivuje
dosahnout daného cile. ldealy se mohou tykat urcitého typu osobniho
profilu, mohou se tykat Zivota v oblasti pracovni ¢i osobni nebo mit podobu
zivotnich cild. Idealy jsou tvofeny pfevazné plsobenim socialnich vlivd a
utvafenim osobnosti Clovéka, ktera je ovlivihiovana okolim, napfiklad

rodinnou. (Bedrnova a kol., 2007)

2.1.4 Pracovni motivace

Lidsky faktor hraje ve spole€nosti vyznamnou roli. Pravé pracovnici jsou
konkurenéni vyhodou firem, které jiz ve svych zaméstnancich nevidi snadno
nahraditelné stroje, nybrz lidi s potfebami a touhami. At uz je poslani organizace
jakékoliv, je dulezité, aby se s nim zaméstnanci ztotoznili, pfijali ho za své.
Pracovni motivace znamena vzbudit u zaméstnancu zajem a chut podilet se

aktivné na Cinnostech organizace za ucelem dosazeni stanovenych cilu.

Veber definoval pracovni motivaci jako ,schopnost vedouciho vyvolat u

podfizenych smysl pro osobni prospéch v souladu se zaméry vedeni firmy, a tak
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vytvofit pocit uspokojeni. Jde o vytvoreni takového vnitiniho pocitu, kdy dotyCny

chce urcitou ¢innost délat.“ (Veber a kol., 2000, str. 63)

Dulezitymi faktory pracovni motivace jsou odménovani (blize v kapitole
Odménovani pracovniku), pracovni podminky a prace samotna. Blazek (2011)

pracovni podminky rozdéluje do dvou skupin:
e materialni,
e spoleCenske.

Materialni podminky obsahuji v prvni fadé technické vybaveni (pocita€, mobilni
telefon, sluzebni automobil), vybaveni pracovisté nezbytnym zafizenim, ale
predevSim klimatické podminky spolu s estetickou ergonomii pracovisté.
Spolec¢enské podminky zahrnuji veSkeré mezilidské vztahy na pracovisti. Jedna
se hlavné o vztahy s kolegy v ramci celé organizace, ale i mimo ni. Napfiklad

vztahy s dodavateli €i zakazniky.

Prace, ve které se zaméstnanec citi byt uziteCny, bavi ho a moralné uspokojuje,
ma blahodarny vliv na jeho motivaci. DalSimi Ciniteli velmi pozitivné ovlivAujici
motivaci zaméstnancu jsou autonomie prace, kde pracovnik nese odpovédnost za
sveé vykony a kreativni prace, které poskytuji Clovéku prostor se projevit a uplatnit

své schopnosti. (Blazek, 2011)
Psychologie rozliSuje dvé skupiny pracovni motivace (Bedrnova a kol, 2007):

e Motivace intrinsicka souvisi s praci samotnou. Lidé pracuji, aby uspokaojili
vlastni potfeby a touhy. Napfiklad potfebu kontaktu s druhymi lidmi,
potfebu pozitku z dobfe vykonané prace. V pfipadé vySSich pozic se muze
jednat o uspokojeni touhy po moci.

e Motivace extrinsicka, kdy k uspokojeni dochazi dosazenim cill lezici
mimo oblast prace. Jedna se napfiklad o zvySeni platu, pochvalu Ci

povySeni ale také kritiku nebo tresty.

Motivace ma znac€ny vliv na vykonnost jedince. Vykonem se rozumi vysledek
cilevédomé Cinnosti za ur€itych podminek a v ur€itém Case. K vykonu je dale

potfeba odpovidajici odbornost (zkuSenosti, schopnosti). Z toho vychazi:

V=P.M 1)
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Kde V vyjadfuje uroven vykonu, P uroven predpokladu (schopnosti) a M miru

motivace (ochoty). (Mayerova, 1997 — stress motivace a vykonnost)

Ze vzorce (1) lze vyvodit, Ze ¢im vétSi motivace, tim vétsi vykon. Dle
Nakone¢ného (2005) vSak toto tvrzeni v plné mife neplati. PFiliSna motivace
pfinasi znacné vnitfni napéti, které puUsobi negativné na lidskou psychiku a
celkové snizuje vykon. Proto je idealni dosahnout optimalni motivace viz obr:3.
Nicméné, ani optimalni motivace nezaruci vysoky vykon, pokud nebude pracovnik

disponovat potfebnymi schopnostmi.
Kfivka optimalni urovné (viz Obr. 1)

A

Uroven
vykonu

uroven motivace

Zdroj: Nakoneény, 2005, str 127

Obr. 1 Kfivka motivace

2.1.5 Teorie motivace

Dle Armstronga (2007) nejvlivnéjSimi teoriemi motivace jsou teorie instrumentality,

teorie zamérfena na obsah a teorie zamérena na proces.

Teorie instrumentality

Tato teorie uvadi, ze nejlepSimi nastroji pro formovani lidského chovani jsou
odména a trest. Pfedpoklada, Ze lidé budou motivovani k praci, pokud jejich vyse
odmeény, popripadé trestu, bude pfimo zaviset na jejich pracovnim vykonu. Teorie
ma své korfeny v tzv. taylorismu (podle autora Fredericka W. Taylora) a uvadi

nasledujici myslenky:

o Clovék je ve svém jednani pasivni, jeho chovani se da ovlivnit pouze

penéznimi stimuly.
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e Lidé jsou od pfirody neochotni pracovat, proto musi byt kontrolovani a
Vv pfipadé potieby trestani.
« Clovék musi byt neustale fizen, nebot ma tendence se chovat iracionalné.
Ackoliv se tento pfistup mlze jevit jako zastaraly a v dnesni dobé nepouzitelny, je

stale Siroce, nékdy s uspéchem, aplikovan.

Teorie zamérena na obsah (teorie potreb)

VysSe v textu jiz bylo uvedeno, Ze zakladnim zdrojem motivace je potfeba. Strucné
pro rekapitulaci. Neuspokojena potieba vyvolava uvniti Clovéka nepfijemné napéti,
aby se Clovék opét citil Iépe, motivuje se k &inim, které uspokoji potiebu a
eliminuji nepfijemny pocit. Z tohoto poznatku vychazi i teorie potfeb. Ta dale
uvadi, ze rGzné potifeby maji pro jedince rdznou prioritu. To je dano hlavné okolim,

ve kterém jedinec vyrostl a které ho nadale obklopuije.

O pUvodni teorii potieb se zaslouzil Abraham H. Maslow se svou koncepci

hierarchie potfeb.

Maslowova hierarchie potreb

Maslow ve své praci popsal pét hlavnich kategorii potieb (viz Obr. 2), které
vyskladal do pyramidy. Prvni Ctyfi patra tvofi nedostatkové potreby, posledni paté

patro pak potfeba byti.

Potreba
seberealizace

Potreba uznani
Socialni potreby
Potreba jistoty

Fyziologické potreby

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 2 Pyramida potieb
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Pét potieb dle Maslowa:

o Fyziologické potreby tvofi zakladnu pyramidy. Dokud tyto potfeby nejsou
uspokojeny, nemuze se Clovék posunout na vysSi uroven. Patfi sem
napfiklad potreby jidla, vody, kysliku apod.

o Potreba jistoty nebo také bezpeli je potfeba jedince chranit se pred
okolnim nebezpedim. To ovSem neznamena jen fyzické hrozby, ale tato
potfeba také zahrnuje jistotu prace, stabilitu ¢i ochranu pfed nemocemi.

e Socialni potreby vychazeji ze spoleCenské povahy Clovéka a jeho potfeby
se druzit. Patfi sem napfiklad touha po pratelstvi, lasce, dobrych
pracovnich vztaht a celkového pfijeti skupinou.

e Potifeba uznani zahrnuje lidskou potfebu uznani a respektu nejen sebe
samym, ale i ostatnimi lidmi. Dale sem patfi touha po uspéchu, reputaci Ci
pozornosti.

o Potreba seberealize pojednava o touze Clovék po sebenaplinéni. Stat se
tim, ¢im skutecné je. | kdyz jsou tyto potfeby napinény, ¢lovék ¢asto (pokud
ne vzdy) oCekava, ze se nova nespokojenost a neklid brzy dostavi, ledaze
jedinec jiz déla to, k ¢emu je vhodny. Muzikant musi délat hudbu, malif
malovat, basnik skladat, pokud ma byt sam se sebou spokojeny. Zkratka

Clovék musi byt tim, ¢im mudze byt. (Maslow, 1954)

Teorie pojednava o tom, Ze potfeby musi byt uspokojovany jedna po druhé. Bez
znamena, ze pro Clovéka trpicim hladem je prioritou se nasytit a az poté muze byt

motivovany k uspokojeni svych potreb jistoty.

Nicméné, i tato teorie se setkava s kritikou a to hned z nékolika davodu. Je ji
vytykano, ze nezohlednuje riznorodost lidského charakteru — rGzni lidé maji rizné
priority. Dale existuji lidé, vétSinou zFad umélcl, ktefi zanedbavaji zakladni
potfeby a soustfedi se na véci, které je naplfuji. V neposledni fadé pak jeho

zavéry nebyly ovéfeny empirickym vyzkumem. (Armstrong, 2007)

S Maslowovou hierarchii potfeb je ¢asto srovnavana Hertzbergova dvoufaktorova

teorie.
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberguv dvoufaktorovy model motivace byl zalozen na vyzkumu pficin

pracovni spokojenosti a nespokojenosti ucetnich a technikd. Ti byli dotazani na

jejich praci a duvody, pro€ se v ni citi vyjime&né dobfe Ci vyjimecné Spatné.

Dle Herztberga existuji dva faktory, které ovliviiuji pocity spokojenosti nebo

nespokojenosti:

Motivatory (satisfaktory) se vztahuji na povahu prace a skladaji se
z potfeby byt UuspéSny, zajimavosti prace samotné, zodpovédnosti nebo
moznosti povySeni. Pokud jsou tyto faktory pozitivniho charakteru,
znamena to, ze pracovnik je spokojeny a pracovné motivovany. Jsou-li
ovSem Vv nepriznivé podobé&, neznamena to, Ze je pracovnik nespokojen
nybrz ne-nespokojen. Tedy ve stavu mezi nespokojenosti a spokojenosti.
Tento stav na motivaci nepUsobi.

Hygienické faktory tvofi druhou skupinu, ktera charakterizuje pracovni
prostfedi vC€etné platu a pracovnich podminek. Jsou-li pracovni podminky
nepriznivého charakteru, vyvolavaji nespokojenost, ktera plsobi negativné
na pracovni motivaci. Na druhou stranu pfiznivé pracovni podminky

neevokuji spokojenost, nybrz vedou opét k ne-nespokojenosti.

Podobné jako Maslowova teorie i tato je kritizovana. Dle Pauknerové nelze faktory

rozdelit striktné do dvou skupin. Kazdého Clovéka motivuje néco jiného. Pracovnik

se slabSim ekonomickym zazemim bude vice motivovany vidinou zvySeni platu za

provedeny vykon, nez pracovnik materialné zajistény. (Pauknerova a kol., 2006)

Neni mozné vramci této prace obsahnout vSechny motivaéni teorie. DalSi

nejznaméjsi teorie, které doporucuji ke studiu, jsou:

Adamsova teorie spravedInosti.
Alderferova teorie motivaénich potfeb ERG.
McClellandova teorie ziskanych potieb.
McGregorova teorie XY.

Skinnerova teorie zesileni.

Vroomova teorie oéekavani.
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2.2 Odmeénovani pracovniku

Odménovani je prostfedek ke stimulaci pracovnikd. V modernim fizeni lidskych
zdroji odménovani nepfedstavuje pouze plat, mzdu nebo jiné odmény penézniho
typu nabizené pracovnikovi za vykonanou praci. Moderni koncepce odmeénovani
je mnohem rozsahlejSi. Vedle vySe zminénych penéznich odmén organizace
poskytuji také odmény nepenézniho charakteru tzv. zaméstnanecké vyhody. Ty
jsou nejcastéji poskytovany v zavislosti na titulu pracovniho vztahu a zahrnuji ne
zcela samozfejmé véci nebo okolnosti. Muze se jednat o styl vybaveni kancelare
(klimatizovana kancelar), pfidéleni urcitého stroje, zafazeni na urcité pracovisté
apod. Dnes jiz standardné organizace poskytuji svym zaméstnancim moznosti
dalSiho vzdélavani. Tyto odmény jsou vice ¢i méné hmatatelné. Organizace vSak
stale vice pozornosti vénuji odménam nehmotné povahy. Mezi né muzeme zaradit
spokojenost pracovnika s vykonanou praci, radost z prace samotné, dobry pocit
z uCasti na ukolech a aktivitach spoleCnosti, kariéery apod. Nazyvaji se vnitfnimi

odménami a vychazeji z osobnosti pracovnika. (Koubek, 2006)

2.2.1 Cile odménovani

Organizace vypracovavaji mzdoveé politiky za u¢elem dosazeni urcitého cile. Kleibl

a Dvorakova (2001) jmenuji nasleduijici cile:

e Jednim zcili je ziskat pracovniky, ktefi svou kvalifikaci, znalostmi a
dovednostmi splfuji poZadavky pracovnich mist. Pracovniky, ktefi svym
pracovnim nasazenim a postojem pfispéji k dosazeni cild firmy a vytvofi
stabilizovany kmenovy stav zaméstnancu.

e DalSim cilem je stimulovat pracovniky k vykonu a kyZzenému pracovnimu
chovani.

o Zajistit spravedlivé mzdové odliseni uvnitf spole¢nosti a v porovnani
s vnéjsSim trhem prace.

e Udrzet takovy objem celkovych mzdovych prostfedka, ktery svou vysi

neohrozuje konkurenceschopnost firmy.

2.2.2 Mzdové formy

Dfive nez budou definovany mzdové formy, je dulezité vysvétlit rozdil mezi mzdou
a platem. Platem je oznaCovana odména za praci konané v pracovnim poméru u

statnich slozek, pfFispévkovych organizaci, uzemnich samospravnych celki a
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statnich fondl. Mzdou se rozumi finan¢ni odména vyplacena zaméstnavatelem,

ktery je podnikatelskym subjektem.

Ukolem mzdovych forem je ocenit pracovni vysledky zaméstnance spolu s jeho

vykonem, pracovnim chovanim a schopnostmi.
Mzdové formy Ize délit dle rGznych hledisek:

Casova mzda a plat

Casova mzda a plat je nejpouzivanéjsi mzdovou formou, ktera tvofi nejvétsi cast
celkové odmény zaméstnance. MUzZe byt hodinovou, tydenni nebo mésicni
Castkou, kterou pracovnik obdrzi za svou praci. RozliSuje se dle povahy
zaméstnani. Deélnické prace jsou Casto odméfovany hodinovou mzdou,

nedélnické prace meésicnim platem.

Ukolova mzda

V pfipadé ukolové mzdy se jedna o nejpouzivanéjsSi typ pobidkové formy.
NejCastéji pouzivana pro odmeénovani délnickych praci. Pracovnik je odménén za
kazdou odvedenou jednotku prace. Na pocCatku je stanovena sazba (odména) za
jednotku prace, ktera se nasobi poCtem odvedenych jednotek prace. Vysledna
Castka je mzda nalezici zaméstnanci. Pfi uZiti této metody je nutné zajistit
kontrolovatelnost odvedené prace z hlediska mnozstvi a kvality. Pracovnik take

musi byt schopen svuj vykon ovlivnit.

Podilova mzda

Podilova mzda je vétSinou uplatiiovana v obchodnich Cinnostech ¢i sluzbach.
Pracovnik je odmérnovan v zavislosti na prodaném mnozstvi. Zde rozliSujeme dvé
varianty. Prvni je tzv. pfima podilovd mzda, kdy odména pracovnika je zcela
zavisla na prodaném mnozstvi. V druhém pfipadé ma zaméstnanec zakladni plat
a odména za prodané zbozi tvofi provizi. Vyhodou této metody je pfima uméra
mezi odménou a vykonem. Nevyhodou jsou pak faktory, které zaméstnanec
nemuze ovlivnit. Napfiklad zména trendu &i preference zakaznikd. Novy a lepSi

vyrobek nabizeny konkurenci nebo testy kvality zvefejnéné v tisku.
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Mzda za oc¢ekavany vysledek prace

Mzda za oCekavany vysledek prace neboli penzumova mzda je soucasti dohody
mezi pracovnikem a organizaci. Pracovnik se organizaci zavaze odvadét
dohodnuty soubor praci béhem urcitého obdobi v odpovidajici kvalité a mnozstvi.
Za odvedeny vykon mu nalezi odména, ktera je vyplacena v podobé hodinové Ci
meésicni mzdy.

Mzda a plat za znalosti a dovednosti

Pracovnik je odménovan podle toho, zda je schopen efektivné vykonavat ukoly na
odliSnych pracovnich pozicich. Principem je analyza pracovni pozice. UrCi se
potfebné znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani prace na této pozici, které
se usporadaji do matice liSici se rGznou urovni. Vychozi mzda a plat odpovida
znalostem a dovednostem potfebnych Kk vykonavani daného zaméstnani.
Pracovnik si mulze rozSifovat znalosti a dovednosti a tim si narokovat vyS$Si

odménu.

Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy byvaji vazany na individualni nebo kolektivni vykon a

pouZzivaji se ke zvySeni nedostatkové pobidkovosti platu.
Nyni budou uvedeny zakladni dodatkové mzdoveé formy.
Odmeéna za usporu ¢asu

Touto formou jsou odménéni pracovnici, ktefi dokonci praci v kratS§im ¢asovém

intervalu, nez urCuje norma. VétSinou se pouZziva pro délniky.
Prémie
Prémie jsou Siroce uzivanou pobidkovou formou a délime je do dvou skupin:

o Prémie zavislé na vykonu, které se opakuji v pravidelnych intervalech.
e Jednorazové prémie v podobé mimorfadné odmény ¢i bonusu za

mimoradné plnéni pracovnich ukold.
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Osobni ohodnoceni

Individualni forma odménovani. Pracovnici jsou ohodnoceni pfi dlouhodobém
dosahovani stanovenych vysledkld. VySe odmény je dana procentem zakladniho

platu.
Odmeénovani zlepsovacich navrh

Tato odména je vyplacena pracovnikum, ktefi svym zlepSovacim navrhem zajistili

prirstek zisku ¢i pokles nakladu.
Zaméstnanecké akcie

Spole¢nosti nabizeji svym pracovnikim akci ke koupi za urlitou cenu.
Zaméstnanci vlastnici akcie mivaji vétSi zajem na vykonu organizace.
Priplatky

Priplatky se déli na povinné a nepovinné. Povinné priplatky jsou dany pravnimi
normami a patfi mezi né napf. pfiplatek za praci pfesCas nebo ve svatek.
Nepovinné pfiplatky jsou vysledkem kolektivniho vyjednavani mezi organizaci a
odbory. Pfikladem nepovinnych pfiplatkd jsou pfiplatky na odév nebo pfiplatky na

ubytovani.
Ostatni vyplaty

Jedna se o dalSi formy vyplat zvyhodhujici pracovnika organizace. Patfi sem 13. a
14. Platy, pfispévek na dovolenou, vanoc¢ni pfispévek nebo pfispévek k zivotnimu

jubileu.

Nepenézni odménovani

Jak jiz bylo popsano vySe, nepenézni odmény mohou, ale nemusi byt vyjadfitelné
peneézi.

Mezi nepenézni odmény hmotného charakteru fadime tzv. zaméstnaneckeé

benefity, kterymi jsou napf. vypocetni technika, mobilni telefon nebo automobil.

Mezi nepenézni nehmotné odmény patfi napf. pochvala, vétsi samostatnost i

rozhodovaci pravomoci nebo povyseni.

Nepenézni odmény jsou také zahrnuty do mési¢niho vyuctovani mezd, je z nich

vypocitano socialni a zdravotni pojisténi a odvedena dan. (Cook, Hook, 2008)
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2.2.3 Odmeénovani vysoce vzdélanych pracovnik

Armstrong definuje vysoce vzdélané pracovniky jako nékoho ,kdo zna vice o své
praci nez kdokoliv jiny v organizaci.“(Armstrong, s 435, 2007) Za vysoce vzdélané
pracovniky jsou dnes povazovani lidé se znacnou odbornosti. Jsou to napf.
vysokoskolsSti ucitelé, ucetni, IT specialisté, pravnici, vyzkumnici a pracovnici

fizeni lidskych zdroju.

Vyznam vysoce vzdélanych pracovnikl ve spole€nostech hraje stale vyznamné;jsi
roli. Ztoho divodu spole€nosti vénuji pozornost utvareni politiky odmérnovani,
ktera by tyto odborniky pfitahovala a motivovala.
Vysoce vzdélani pracovnici maji jiny zebfi¢ek motivatort nez délnici ¢i manazefi.
Autor uvadi Ctyfi hlavni motivatory:
e Osobni rust, kdy jedinec muze plné realizovat svuj potencial.
e Autonomie zaméstnani, kdy zaméstnanec muze nezavisle pracovat na
svych ukolech.
o Uspésné plnéni ukolil vyznamnych pro organizaci vyvolava
v pracovnikovi pocit spokojenosti.
e Penézni odmény jako symbol miry pfispéni zaméstnance k uspésnosti

organizace.

Lze tedy fici, Zze ti nejlepSi pracovnici vyhledavaji intelektualni podnéty a
prilezitosti se vzdélavat. NejvétSi odménou jim neni spousta penéz, nybrz uznani
jejich kolega.

Armstrong dale uvadi, jak by spoleCnosti méli pfistupovat k odmeénovani vysoce

vzdélanych pracovnikl. Pfistupy rozdéluje do tfi bodd: celkova odména, flexibilita

v odménovani a odménovani podle schopnosti.
Politika celkové odmény

U tohoto pfistupu se klade ddraz nejen na penézni odmény, ale predevSim na
nepenézni odmény nehmotného charakteru. Jak jiz bylo zminéno, vysoce
motivovani pracovnici davaji pfednost odménam typu uznani, povyseni, prilezitosti
k uspéchu, vzdélani €i autonomie. SpoleCnosti uvédomuijici si tyto skute€nosti
vytvareji pro své zameéstnance baliCky odmén, které zahrnuji jak konkurence

schopné mzdy, tak zaméstnanecké vyhody a pracovni zkuSenosti.
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Flexibilita v odménovani

Organizace nastavuji obecny systém odménovani. Jsou si védomi toho, ze odliSny
systém odménovani pro vysoce vzdélané pracovniky by mohl vést k poboureni a
zavisti. Nicméné je stale dulezité udrzovat urcité typy flexibility, aby bylo mozné
pfizplsobovat systém potiebam skupin a jednotlivcdm vysoce vzdélanych
pracovnikl. Spole€nosti by méli uplatiiovat zvlastni platové struktury, které maiji

prilakat a udrzet urcité typy pracovniku.
Odmeénovani podle schopnosti

Pfi uplatnéni této metody jsou vysoce vzdélani pracovnici odméfovani podle
schopnosti, kterymi oplyvaji. VySsi uroven schopnosti, demonstrovana pfi vykonu
prace, znamena zvySeni zakladniho platu. AvSak ne vSechny spolecnosti
pristupuji na tento systém hned z nékolika duvodl. Vybudovat takovy systém je
velice pracné a slozZité. Méfeni schopnosti je komplikované a ne vzdy

proveditelné.

2.3 Shrnuti teoretické casti

Motivace prameni uvnitf lidské psychiky, ve které se utvareji hybné sily.
Zakladnim prvkem hybnych sil je motiv. Motiv ¢lovéku utvafri cestu, vede ho k cili a
ovliviuji jeho chovani. Po saturaci potfeb motiv vyhasina. DalSim prvkem
usmeérnujicim lidské chovani je stimul. Stimul, na rozdil od motivu, pusobi na

Clovéka z vnéjSku a je vétSinou vykonavan prostrednictvim jiného Clovéka.

Motivace je tvorena skuteCnostmi, které jsou oznaCovany jako zdroje motivace.
Mezi zakladni patfi potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy. Nicméné, zdrojl
motivace je mnohem vice. Podstatou je si uvédomit, Ze zdroje motivace se liSi od

Clovéka. Tento poznatek hraje velkou roli v motivovani zaméstnancu.

Za dobu zkoumani motivacnich faktora vzniklo nékolik teorii motivace. At uz to
byla teorie instrumentality a jeji metoda cukru a bi€e nebo teorie potreb tvrdici, ze
neuspokojena potfeba motivuje Clovéka k ¢inim, neni mozné, se téchto teorii
striktné drzet. Lidské charaktery jsou rdznorodé, kazdy ¢lovék je motivovan nécim
jinym.

Zaméstnavatelé stimuluji své zameéstnance pomoci odmén. Zakladni odménou

zUstava plat a dalsi hmotné odmény. V poslednich letech se zaméstnavatelé
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zamérfuji pfedevSim na odmény nehmotného charakteru. Pfestoze vySe platu
zUustava ve vétsiné pfFipadd hlavnim kritériem pfi vybéru zaméstnance, az
zameéstnanecké vyhody, tedy to, co muzZe firma nabidnout nad ramec mzdy,
rozhoduje o volbé zaméstnavatele. Mezi velice cenéné odmény nehmotného
charakteru patfi napfiklad vztahy na pracovisti, pracovni prostfedi, prace samotna

nebo moZznost kariérniho postupu.
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3 Pripadova studie SKODA AUTO a.s.

V prvni &asti pfipadové studie je pfedstavena spoleé¢nost SKODA AUTO a.s. a jeji
zpusoby odménovani. Nasleduje metodika sbéru dat prostfednictvi dotaznikové

Setfeni a jeho vyhodnoceni.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

SKODA AUTO a.s. se sidlem v Mladé Boleslavi patfi mezi nejvyznamnégjsi
podniky Ceské republiky. Na trhu automobili ptisobi vice nez sto let a zaméstnava
vice nez 24200 osob. SKODA AUTO a.s. je akciovou spoleénosti, jejiz zakladni
kapital ¢ini 16.708.850.000,- K&.

Jiz vice nez dvacet let je znacka SKODA soué&asti koncernu Volkswagen. Tato
spoluprace vedla kvyraznému rozsifeni produktového portfolia spole€nosti
SKODA AUTO a.s. a zvétSeni objemu dodavek.

Hlavnim pfedmétem podnikani spoleénosti SKODA AUTO a.s. je vyvoj, vyroba a
prodej automobilt, originalnich dild, komponentu, pfisluSenstvi a poskytovani

servisnich sluzeb.

Drzitelem veskerych akcii SKODA AUTO a.s. je spoleénost VOLKSWAGEN
FINANCE LUXEMBURG S.A. sidlici v Luxemburgu ve Velkovévodstvi

lucemburském. (Vyrocni zprava 2014)

Spolecnost je fizena predstavenstvem, jehoz pfedsedou je pan Bernhard Maier,
ktery 1. Listopadu 2015, po vice nez péti letech plusobeni, nahradil Prof. Dr.
Winfrieda Vahlanda.

3.1.1 Historie

Pogatky Skody Auto se datuji od prosince roku 1895, kdy nad$eni cyklisté Vaclav
Klement a Vaclav Laurin zalozili tovarnu na vyrobu jizdnich kol v Mladé Boleslavi a
svétlo svéta spatfilo jizdni kolo Slavia. Roku 1899 zacali montovat motory do ramu
jizdnich kol. Vyslednym vyrobkem byly tzv. motocykletty. Malé motocykly se tésily

velké popularité a ziskaly i nékolik zavodnich ocenéni na mezinarodni scéné.

V roce 1905 vyjel z linky Laurin&Klement prvni automobil jménem Voiturette A.
Stejné jako motocykly i automobily byly prodejnim uspéchem. Spolecnosti zajistily

stabilni postaveni na stale se rozvijejicim mezinarodnim trhu automobild a
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dopomohly Kralovstvi Ceskému, stat se nejsilngjSi primyslovou ¢asti dunajské
metropole. RozSifujici se produkce vedla vroce 1907 k pfeméné firmy na
akciovou spole¢nost. V pribéhu prvni svétové valky se v Mladé Boleslavi vyrabéla

vale¢na technika.

V roce 1925 doslo ke spojeni se strojirenskym podnikem Skoda Plzen a tedy i
zaniku znacky Laurin&Klement. Ddvodem byla pfedevsim konkurence schopnost
a modernizace vyroby, ktera kromé osobnich automobill obsahovala také
nakladni vozidla, autobusy, letecké motory a zemédélskeé stroje. Po péti letech se
produkce automobild osamostatnila od koncernu Skoda a stala se Akciovou
spoleénosti pro automobilovy pramysl. Posatkem 30. let se Skoda potykala

s problémy. Ty byly zaZzehnany dal$im Gsp&snym modelem, Skodou Popular.

V roce 1939 pfisla druha svétova valka. Ceskoslovensko bylo okupovano Némci a
dalsi vyvoj pro Skodu nevypadal dobfe. Vyroba civilnich aut byla znaéné
limitovana a vétSina vyroby méla za ukol podpofit némecké vale¢né tazeni. Po
valce probéhlo v Ceskoslovensku rozsahlé znarodnéni. Tehdy se podnik pod

oznaéenim AZNP Skoda stal monopolem ve vyrobé& osobnich vozidel.

Ceské ekonomice se vedlo dobfe do $edesatych let, poté zadala pocitovat dopad
technologicky vyspélejsiho zapadu. Skoda nadale pokracovala ve vyrob& novych
a vylepSenych vozl, avSak produkce rapidné vzrostla az s pfichodem modelové

Fady Skoda Favorit v roce 1987.

S politickymi zménami vroce 1989 pfiSly nové trzni podminky. Vlada
Ceskoslovenské republiky spolu s managementem Skody zadali hledat silného
zahraniCniho partnera ve snaze zajistit spoleCnosti dlouhotrvajici mezinarodni
konkurenceschopnost. V prosinci roku 1990 se rozhodli spojit svou budoucnost
s némeckym koncernem Volkswagenem. O rok pozdé&ji se Skoda stava &tvrtou

znackou koncernu vedle Volkswagenu, Audi a Seatu. (Historie firmy, 2015)
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Obr. 3 Organizacni struktura - 1. ¢ast
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3.1.3 Hospodareni spole¢nosti

V roce 2014 prekrogila SKODA AUTO a.s. hranici milionu prodanych automobilti
za kalendarni rok, kdy svym zakaznikim dodala 1 037 226 voz(. To znamena
meziro¢ni narust o 12,7 %. Za prvnich devét mésicl roku 2015 dodala spole¢nost
791 500 vozu. Tedy o 2,2 % vice nez za stejné obdobi roku minulého. Graf na

obrazku (Obr. 5) znazorfiuje vyvoj prodeje vozl za posledni Ctyfi roky.
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Zdroj: Vyroéni zpravy SA 2011 - 2014
Obr. 5 Graf prodeje voza 2011 - 2014

PfestoZze vroce 2013 doSlo k meziroénimu poklesu dodanych vozi o 2 %,
zaznamenala spole¢nost narust trzeb, které dosahly celkové Castky 268,5 mid. K&.

To bylo zpusobeno efektem kurzovych prepoctu.

V roce 2014 se trzby zvysily na 299,3 mld. K. Trzby za prvni tfi ¢tvrtiny roku 2015
dosahly 251,1 mid. K& To znamena narlst o 5,7 % oproti stejnému obdobi

minulého roku.

Na obratu spoleCnosti se vroce 2014 nejvice podilel odbyt vozu, ktery Ccinil
84,1 %. Nejprodavanégjsimi vozy byly SKODA Octavia, SKODA Rapid a SKODA
Fabia. Trzby za dodavky komponentu do koncernu Volkswagen a ostatni sluzby
predstavovaly 10,3 % z celkovych trzeb. Zbylymi 5,6% se na celkovych trzbach

podilel obchod s originalnimi dily a pfislusenstvim.

Hruby zisk v roce 2014 zaznamenal vyrazny narust o 30,2 % a Cinil 44,4 mlid. K&.

Vyrazné vzrostl i provozni vysledek, ktery mél hodnotu 21,6 mid. KE. Tedy o
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72,3 % vic nez v roce 2013. Cisty zisk se zvysil o 7 mld. K& a dosahl hodnoty 18,4
mld. KE. (Vyrocni zprava 2011-2014)

3.1.4 Vyvoj na automobilovém trhu

Automobilovy trh z globalniho hlediska neustale roste. V roce 2014 se celosvétové
prodalo 64 976 034 osobnich vozu. NejvétSi mérou se tomu zaslouzily rasty na

trzich v Cin&, Severni Americe, Jizni Koree a vét$iné zemi Blizkého vychodu.

Asijsky trh expanduje. V roce 2014 se v Ciné prodalo 19 700 569 osobnich voz(,
01 772 839 vice, nez v roce predeslém. Procentuelné to znamena narust o 9,9 %.
Na Indickém trhu doslo v roce 2014 ke stabilizaci a narlstu prodeje osobnich vozu
0 0,6 %. Dobfe si také vedl Iran, kterému stouply prodej o celych 60 %. Naopak
nejvétsi ztratu zaznamenalo Thajsko, kde se prodalo o 252 344 osobnich vozu

méné, nez v roce 2013.

Na americkém kontinentu se prodalo o 375 546 osobnich automobilid méné. O to
se zaslouZily prfedevSim staty Argentiny a Brazilie, kde v kazdé zemi doslo
k poklesu prodeje o vice nez 250 tisic vozl(. Nejvice osobnich automobilt se
prodalo ve Spojenych Statech Americkych a to 7 687 341 kusll. Spojené Staty

Americké jsou druhym nejvétsim automobilovym trhem po Ciné.

Evropsky trh zaznamenal poprvé od roku 2011 rast. Prodalo se zde 16 063 143
osobnich automobild, o 0,7 % vice nez v roce 2013. Nejvyraznéji rostoucim trhem
byla Velka Britanie (+9,3 %) s 2 476 435 prodanymi vozy. Trh také vyznamné rostl
ve Spanélsku (+18,4 %), Italii (+4,3 %), Portugalsku (+34,8 %) a Recku (+21,3 %).
Nejsilnéjsi, némecky trh, rostl o 2,9 %. Naopak nejvétSi meziroéni pokles
zaznamenaly Ukrajina (-54,5 %) a Rusko (-13,7 %). (New PC registrations or
sales, 2015)

Vv  wrivs

predevsim asijsky trh. Motorem byla Cina, kde se dodalo zakaznikim 281 412
automobilt z celkovych 354 982 voz(. Evropsky region zvysil svlj podil o 7,6 %
oproti roku 2013. Velkou mérou se o to zaslouzil rust (+9.6 %) na némeckém trhu.
Naopak v Rusku byl zaznamenan pokles prodeje o 3,5 %. Podrobnégjsi prehled
nejvétSich trhu (viz Tab. 1). (Vyroéni zprava 2014)
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Tab. 1Dodavky zakaznikiim

Dodavky zakaznikam (vozy) Iména v %

2014 2013 20142013

Celkem znatka SKODA 1037 226 920 750 12,7%
Cina 281412 226 971 24.0%
MNémecko 149 538 136 415 9,6%
Rusko 84 437 87 456 -3,5%
Velka Britanie 76 027 66 029 15,1%
Ceska Republika 70 200 60 042 16,9%
Polsko 46 650 38 710 20.5%
Francie 21054 20 400 3.2%
Rakousko 20 487 20073 21%
Mizozemi 18 567 13 597 36,6%
Swycarsko 17 820 16 984 4.9%
Belgie 17 807 15 482 15,0%
Spanélsko 17 783 13 421 32.5%
Slovensko 16 402 14 827 10,6%
Indie 16 638 22 hb3 -31,1%
lzrael 15 118 14 387 5.1%

Zdroj: Vyro¢ni zprava 2014

3.2 Systém odménovani

Ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. jsou individualni a kolektivni vztahy upraveny
kolektivni smlouvou. Kolektivni smlouva obsahuje sedm kapitol, ve kterych se
vymezuji pracovnépravni vztahy, pracovni doba, socialni politika, pravidla
odménovani, ochrana zivotniho prostfedi, odbory a zaméstnavatel a ostatni
v8eobecna ustanoveni. Pravidla odménovani jsou obsazeny v kapitole oznacené
pismenem D. Ta se dale vétvi na dohodu o mzdach a na dohody o zaruCeném a

variabilnim bonusu.

3.2.1 Kapitola D — Pravidla odménovani

Kapitola D se vztahuje na vSechny tarifni zaméstnance. To znamena na
zameéstnance, ktefi jsou zarazeni v povolanich uvedenych v podnikovém katalogu

smeérnych pfikladld spole€nosti.

Za vykonanou praci pfislusi zaméstnancim mzda, ktera je tvofena tarifni mzdou a

osobnim ohodnocenim.
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Tarifni mzda

Tarifni mzda je dana mési¢nim tarifem pfislusné tarifni tfidy. Tarifni tfida je urCena
slozitosti, namahavosti a odpovédnosti vykonavané prace zaméstnancem
s prihlédnutim k jeho dovednostem a vzdélani. Tarifni tfida je sjednana v pracovni
smlouvé. Spoleénost SKODA AUTO a.s. uplatfiuje 12 tarifnich tfid a 2 tarifni

mezistupné.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je zavedeno za ucelem uc€inného diferencovani vySe mzdy
jednotlivych zaméstnancu podle jejich schopnosti a dlouhodobé dosahovaného
vykonu. Spole¢nost rozliSuje Ctyfi kritéria, podle kterych jsou zaméstnanci

hodnoceni:

e Kritérium | — Kvalita, spolehlivost, jakost vysledku prace.

e Kritérium Il — Spoluprace, chovani predavani védomosti (Know-how).

o Kiritérium Il — Flexibilita nasazeni, iniciativa, samostatnost.

o Kiritérium IV — Pracovni kazen, vyuzivani pracovni doby, efektivnost

hospodafeni se svéfenymi prostfedky.

Tab. 2 Kritéria osobniho ohodnoceni

Odpovida
Stupné Neodpovida 0\:: ﬁ:(:l\:r‘rrl“ Véeobe'cn'é vLehcve . gfetelvn é. 'Dalege_
hodnoceni océekavani rozsahu ovdpo’vu'ia, prvekrflcyj(? prvekrflcyj(? prvekr'flcng
ocekavani ocekavani ocekavani ocekavani
resp.Jen
nékdy

ﬁntena . Hodnoceni vykonu v procentech z tarifu

odnoceni
.
Kvalita,
spolehlivost,
jakost 0 1 2 3 4 5
vysledku
prace
1.
Spoluprace,
chovani,
pfedavani 0 1 2 3 4 S
védomosti
(Know-how)
1.
Flexibilita
nasazeni, 0 1 2 3 4 5
iniciativa,
samostatnost
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V.

pracovni

kazen,

vyuzivani

pracovni doby, 0 1 2 3 4 5

efektivnost
hospodafreni
se svéfenymi
prostfedky

Zdroj: Kapitola D
Kazdé kritérium je ohodnoceno body od jedné do péti. Vysledny soucet bodu
zaroven vyjadfuje procento osobniho ohodnoceni. Dané procento z tarifni tfidy

udava nominalni hodnotu osobniho ohodnoceni.

Hodnoceni je provadéno pfimym nadfizenym, ktery hodnoti zaméstnance podle
jeho pracovni naplné a funkce. Zaméstnanec nesmi byt hodnocen podle
charakterovych vlastnosti, prvofady je pracovni vykon. Pfi stanoveni osobniho
ohodnoceni hraje svou roli také rozpoctova Castka, ktera je stanovena vD I/ - O

mzdach pro pfislusné obdobi.

Zameéstnanci jsou hodnoceni Ctvrtletné, kdy mize dojit k navySeni nebo snizeni
osobniho ohodnoceni, které se az do dalSiho hodnoceni neméni. Nové pfichozi
zaméstnanci jsou hodnoceni az po uplynuti 3 mésicl a odpracovani 21. smén.
Vyjimku tvofi zaméstnanci pfechazejici na stejnou pozici z pracovnich agentur.
Tito zaméstnanci jsou hodnoceni ode dne vzniku pracovniho poméru. Nové
hodnoceni pracovniho vykonu se provadi pfi opétovném zarazeni zaméstnance
do evidenéniho stavu (navrat z matefské dovolené) nebo v pfipadé zarazeni na
jiné pracovni misto vramci spole¢nosti. Ani vjednom pfipadé nesmi dojit

k pfekroCeni rozpoctu.

Vysledné ohodnoceni je poté schvaleno personalnim utvarem a pfedano
zaméstnanci jeho hodnotitelem. Svym podpisem zaméstnance stvrzuje, ze byl

s ohodnocenim seznamen a schvaluje jej.

Ke zméné ohodnoceni nedochazi jen Ctvrtletné. V pfipadé, Zze zaméstnanci
znacné poklesl pracovni vykon, muze hodnotitel v daném mésici snizit
ohodnoceni az o 80 % z Castky. Hodnotitel je povinen tento fakt sdélit

zameéstnanci pisemné.
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Priplatky

Kapitola D dale upravuje nasledujici priplatky:

Za praci pres Cas.

Za praci v noci.

Za praci ve svatek.

Za praci ve ztizeném pracovnim prostredi.

Priplatek za praci v nestandardnich pracovnich podminkach.
Za praci v sobotu a v nedéli.

Za praci v odpoledni sméné.

RacionalizaCni pfiplatek.

Priplatek za trh prace.

Priplatek za praci v systémech smén.

Priplatek za praci v taktu.

VySe priplatkud je upravena dohodou D I/ - O mzdach.

3.2.2 Vypis benefita

Skoda Auto a.s. nabizi svym zaméstnancim nasleduijici bnefity:

PUjcky na bydleni zahrnujici koupi domu nebo bytu, pfestavbu, vystavbu
popfipadé modernizaci.

Dotované ubytovani ve firemnich bytech &i ubytovnach.

Zaméstnanci mohou Cerpat pét tydni dovolené, tedy tyden nad zakonem
stanoveny ramec.

Zaméstnancim a jejich rodinnym pfislusnikiim je k dispozici cela fada
rekreaCnich zafizeni ve vlastnictvi spole€nosti. Dale je zaméstnancim
poskytovany pfispévek na rekreace ze socialniho fondu. Tento pfispévek
muze byt zaméstnanci Cerpan 1x ro¢né.

Oblastni podpora sportu a kultury pro zaméstnance a jejich rodiny.
Zaméstnanci maji moznost zapujceni firemnich spole€enskych prostor.
Moznost prohlidky firemniho Muzea za snizené vstupné.

Prodej reklamnich pfedmétli se zaméstnaneckou slevou
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Zaméstnanci mohou vybirat z Sesti jazykovych kurzl (angli¢tiny, némciny,
Spanélstiny, rustiny, ¢instiny a Cestiny).

Spolecnost disponuje vlastnim vzdélavacim centrem Na Karmeli, kde sidli
utvar Rozvoje lidskych zdroji a SKODA AUTO Vysoka $kola. Zaméstnanci
mohou vyuzit téchto sluzeb.

V technické knihovné lez vypujcit odbornou literaturu €i pouzit internet.
Zaméstnanci mohou vyuzit vyhodny tarif poskytovany mobilnim operatorem
T-Mobile.

Prodej vypocetni techniky od spolec¢nosti DELL, Fujitsu Siemens, Hewlett
Packard a Microsoft.

Stavajici, ale i byvaly zaméstnanci, maji moznost nakupu nového vozu
formou financniho leasingu.

Zaméstnaneckeé slevy na prodej ojetych a novych vozu.

Zaméstnanecké slevy na originalni dily Skoda a pfislusenstvi plus jejich
montaz.

Pro zaméstnance, ktefi nemohou vyuzit pravidelny spoj vefejné dopravy,
organizuje spole¢nost mimofadnou linkovou dopravu.

Doprava v arealu zavodu, ktera je rezervovana pro zaméstnance dojizdéjici
do zaméstnani vefejnou dopravou z autobusového nadrazi.

Odmény pfi pracovnich vyroci, které jsou vyplaceny zaméstnancum podle
odpracovanych let.

V pfipadé narozeni ditéte rodicum, ktefi pracuji pro spolecnost minimalné
tfi mésice, je kazdému z nich vyplacena €astka 5000,- K&.

Zaméstnanci si mohou zapuijcit sluzebni vz na svatbu.

Spole€nost dotuje stravovani pro své zaméstnance poskytované
cateringovou firmou EUREST.

Pfednostni nabidka pracovnich mist pro stavajici zaméstnance.

Rozvojové programy pro podporu cilovych skupin.

Moznosti prace v zahranici.

Projektova prace.

Pracovni odév a obuv jsou poskytovany zameéstnanci 1x roc¢né.

Urazové pojisténi.

Moznost vyuziti sluzeb lékafd na poliklinice Skoda.
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¢ Rehabilitacni programy

e Program pro odvykani koufeni pomoci Elektromagnetické PC metody

e Ockovani proti chfipce, zdravotni poradenska €innost.

e Prispévek na penzijni sporeni.

e Zaméstnancim, ktefi odchazeji do starobniho &i pfed€asného duchodu, je
vyplacena odména.

e Spolec€nost pfispiva svym zaméstnancim na pobyt potomka v jeslich.

e Program seniority se stara o zaméstnance, ktefi ve spole¢nosti odpracovali
vice nez ftficet let nepretrzité. V ramci programu jsou tito zaméstnanci
presunuti na jinou pracovni pozici, pokud tu pfedesSlou nemohou vykonavat
ze zdravotnich dlvodu. Poskytnuti socialni vypomoci v pfipadé vypovédi
seniora ze zdravotnich davodu €i reorganizace.

e V pfipadé umrti zaméstnance je pozlstalé rodiné vyplacena jednorazova
Castka.

e Zaméstnancim je poskytnuto pracovni volno s nahradou mzdy (pfi
narozeni ditéte, OZP, Zenam z no¢ni prace, pfi umrti a ucasti na pohfbu, pfi
uCasti na svatbé, pfi stéhovani, seniordm, rodinnym pfislusnikim drzitele
prukazu ZTP/P a pfi péci o dité do 12 let)

e Zaméstnanci odchazejici do duchodu mohou odkoupit ojeté vozy.

(Zaméstnanecké benefity, 2015)

3.2.3 Pracovni podminky

Zameéstnanci jsou umisténi v kancelafich. Po€et pracovnikl v jedné kancelafi je 2
— 15 Ilidi. Kazdy zaméstnanec disponuje pocitaCem a dalSim potfebnym
vybavenim. Pracovni doba je od pondéli do patku plus obCasné prace o
vikendech. Na nékterych oddélenich zaméstnanci navic drzi pohotovost. Celkem
musi odpracovat 37,5 hodiny tydné, pficemz pracovni doba je flexibilni.
Zaméstnanci musi byt pfitomni na ve svych kancelafich od 9 do 14 hodin. Mimo
tuto dobu je na nich, kdy odejdou a pfijdou. Zaméstnanci mohou Cerpat z péti
tydnu dovolené. Spole€nost svym pracovnikim dotuje stravovani v zavodnich

jidelnach, které poskytuje cateringova firma EUREST.
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3.3 Dotaznikové Setreni

IT ve SKODA AUTO a.s. spadd pod oblast ekonomie (E), konkrétngji pod
Informacni systémy a organizace (EO). Poté se dale déli na devét organizacnich
jednotek, z nichz Sest se zabyva IT technologiemi. Na téchto Sest jednotek (EOI,
EOA, EOM, EOT, EOV a EOS) jsem zaméfil svlj vyzkum. V dobé sestavovani

dotazniku pracovalo v IT sektoru 315 lidi.

e EOI ma na starost planovani, rozvoj a provoz IT sluzeb a informacnich
systému nejen v ramci spoleénosti SKODA, ale i spoleénostem v ramci
koncernu.

e EOA je zaméfeno na informaéni systémy a aplikace fidicich a podpurnych
procesu v koncernovych spole€nostech. Pfedevsim se jedna o jejich vyvoj,
implementaci a podporu. Dale zajistuje rozvoj a governance SAP
technologii.

e EOM oddéleni ma za ukol tvorbu a realizaci systémové podpory procesu
v poli prodeje a marketingu.

e V EOT se zaméfuji na celosvétové fizeni vyroby voz( a komponent. Dale
zde kalkuluji, odvadéji a ocefuji zakazky a fidi toky materialu a jeho
spotrebu.

e Oddéleni EOV se zaméfuje na digitalni tvorbu vyrobka.

o Kolegové z EOS maji na starosti usmérnovani IT aktivit takovym
zpusobem, aby IT sluzby byly v souladu s obchodnimi cili firmy. Vysledkem
je optimalni vyuzivani IT zdrojl, vyvazeny pomér nakladl a pfinosu pfi

minimalnim riziku.

3.3.1 Metodika

Pfi sestavovani dotazniku jsem vychazel z nékolika skuteCnosti. V prvé fadé je
dotaznik zalozen na poznatcich obsazenych v teoretické casti. Motivace
pracovnikll vychazi ze spokojenosti, pfitemz na spokojenost ma vliv nékolik
faktorll. Z toho dlvodu jsem dotaznik rozdélil do péti ¢asti podle povahy otazek,
kde se zaméfuji na obsah prace, pracovni podminky, odménovani, vztahy na
pracovisti a moznosti rozvoje. Dale jsem vychazel z teorie o vysoce vzdélanych
pracovnicich. Dle Armstronga tito pracovnici davaji pfednost uznani kolegu &i

dobfe vykonané praci pfed finanéni odménou. V neposledni fadé jsem podobu
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dotazniku diskutoval s vedenim IT. Na zakladé téchto skuteCnosti jsem stanovil
nasledujici hypotézy:

Mg viiv s

e H1: Finanéni odména je pro zaméstnance nejdllezité;si.

o H2: Zaméstnanci jsou spokojeni s podminkami na pracovisti.

e H3: Odména za praci zaméstnancu je odpovidajici.

e H4: Vztahy na pracovistich jsou nekonfliktni.

e H5: Zaméstnanci jsou motivovani vedenim.

e H6: Zaméstnanci ve véku do 40. let upfednostiuji rozvoj manazerskym
smérem.

e H7: Zaméstnanci starsi 50. let nemaji zajem odborné rust.

Dotaznik obsahoval 26 tvrzeni, u kterych zaméstnanci vybrali jednu ze Ctyf
moznosti (plati zcela, spiSe plati, spiSe neplati, viibec neplati) a jednu pofadovou
otazku. Pofadova otazka obsahovala Ctyfi benefity, které spoleénost nenabizi a
ukolem zaméstnancl bylo tyto benefity sefadit podle dualezitosti, kterou
k benefitim pfikladaji.

Prvni sbér dotaznikd byl proveden na setkani v8ech zaméstnanci EOI 27.10
2015. Setkani se tradicné konalo v jidelné Eurestu u tfeti brany. Pro pfichozi byly
dotazniky pfichystany na stolech spolu s psacimi potfebami. Na konci sezeni
zameéstnanci vhodili vyplnéné dotazniky do zapecleténych sbérnych uren. Poté
jsem dotazniky vyhodnotil a vysledky pfedal vedoucimu EOI, ktery je nasledujici

tyden pfednesl na poradé managementu.

Do ostatnich oddéleni byly dotazniky distribuovany prostrfednictvim tymovych
koordinatorl a sekretariati. Zaméstnanci poté vyplnéné dotazniky vhazovali do
zapeceténych uren, které pro né byly pfipraveny na chodbach a sekretariatech.
Vybér dotaznikd z uren provedl mUlj vedouci vzdy na konci tydne. Data jsem
zpracoval a prubézné vysledky opét poskytl vedoucimu EOI, ktery je prezentoval
na schizce vedeni IT 10.11 2015.

Posledni sbér dotaznikl probéhl 19. listopadu. Celkové vyhodnoceni nasleduje

nize v praktické ¢asti. Vzor dotazniku je vloZen jako pfiloha na konci této prace.
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3.3.2 Vyhodnoceni otazek

Z 315 moznych dotaznikd se mi jich vratila vice nez polovina. Nékteré dotazniky
vSak byly nepouzitelné z divodu nekompletniho &i nespravného vyplnéni. Spravné

dotaznik vyplnilo 141 dotazovanych.

Demografické otazky

Z celkovych 141. dotazovanych zaméstnancu bylo 126 muzského a 15 Zenského

pohlavi.

15 126 Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 6 Graf - pohlavi

Zhruba polovina zaméstnancl je starSi Ctyficeti let (50,3 %). Jen 2,13 %

zaméstnancul je mladSi 25. let.

m do 25

I 67 44 27 26-40
41-50

r T T T T T T T 1 nad 50
0 20 40 60 80 100 120 140 160

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 7 Graf - vék

v v,

vysokoSkolské vzdélani (62,41%). Lze tedy tvrdit, Ze v IT pracuji pfevazné vysoce

vzdélani pracovnici.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 8 Graf - vzdélani

Vice nez pét let zde pracuje 73,8 % zaméstnancl. Z toho 57.4 % vice nez deset

let. Lze tedy soudit, ze fluktuace v oblasti IT je nizka.

B méné nez rok

B e :

m 3-5 let

0 20 40 60 80 100 120 140 160

5-10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 9 Graf - délka uvazku

Obsah prace

Obsah prace ma znaény vliv na motivaci zaméstnancu. Pracovnici, které
nenaplfiuje jejich prace, maji tendenci fluktuovat. V tomto pfipadé vSak 85 %
zameéstnancl odpovédeélo, Ze je prace napliuje (viz Tab. 3). Demotivatné muaze
pusobit i nesrozumitelnost Ukold a nedostatek informaci. Ani toto neni pfipad
zameéstnancl IT oddéleni. Vice nez tfem Ctvrtinam jsou ukoly zadavany jasné a
s dostatkem informaci. Na druhou stranu 22% nové pfichozich zaméstnancl
nejsou Ukoly zadavany srozumitelné a cela tfetina zaméstnancl pracujicich ve

spole¢nosti méné nez jeden rok nema dostatek informaci k vykonu své prace.

Tab. 3 Vysledek Setfeni - obsah prace

Pracovni ukoly mi jsou zadavany

. “ . - 241% 0.7%
srozumitelné a jasné.

, , 20.7% 0.7%
Sve prace.

o e I e B
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Spokojenost z dobfe vykonané
prace je pro meé dulezitéjSi nez 496%
finanéni odména.

Mé prace mé naplnuje. 63.1% -2 1%

4.3%

V praci se citim pretézovany/a. 43.6% 36%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dobrym vyuzitim lidskych zdroji mlze spole¢nost usetfit znacné naklady. Vedouci
pracovniky zajima, zdali jejich podfizeni jsou dostate¢né vytizeni. Zaméstnanct,
ktefi se citi byt pfetéZzovani, je na IT pozicich 55 %. Jen pét pracovnikl tento pocit
vubec nema. Dveé tretiny zaméstnancu, ktefi jsou zaméstnani méné nez rok, se
neciti pracovné pretizeni, prfestoZze uvedli, Ze maji malo informaci k vykonu své

prace.

V teoretické Casti je uvedeno, Zze vysoce vzdélani pracovnici, mimo jiné, preferu;ji
spokojenost z dobfe vykonané prace prfed penézni odménou. V této Casti byla
teorie potvrzena. Pro 61 % zaméstnancl je uspokojeni plynouci z povahy prace
v ¢asti o odménovani.

Pracovni podminky

Pracovni prostfedi ma bezesporu vyznamny vliv na vykony zaméstnancu.
Zameéstnavatelé by se méli snazit o to, aby se jejich zaméstnanci citili na
pracovistich co mozna nejpfijemnéji. Z vysledkd vyplynulo (viz Tab. 4), ze 14 %
zaméstnancl se na pracovisti neciti dobfe. Jednim z divodd muize byt nedavné
stéhovani ¢asti zaméstnancu IT do prostor Akumy. Prostory se nachazeji zhruba 3
kilometry od hlavniho zavodu, kde do té doby méli zaméstnanci své kancelare.
Prestoze 87 % zaméstnancu povazuje vybaveni kancelafi za vyhovujici, mnohym

vznikly starosti v podobé dojizdéni, doprovazené problémy s parkovanim.

Tab. 4 Vysledek Setfeni - pracovni podminky

| Platizcela |  spiSeplati  spieneplati  [INVEBECREPIAEINN
Uspofadani pracovni doby mi .
vyhovuje. 37.6% 48.9% - 1.4%
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Technické vybaveni kancelafi je

cr . 20.7% 66.4%
vyhovujici.

0.7%

Na pracovisti se citim dobfe. 305% 55.3% 28%

Ocenil bych relaxacéni a
odpocinkovy prostor v ramci 46.8% 27.0%
pracovniho prostredi.

7.8%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméstnanci IT oddéleni maiji fixni pracovni dobu od 9. do 14. hodin. Potom jiz
zalezi na nich, kdy pfijdou nebo odejdou. Dulezity je pocet odpracovanych hodin
na konci kalendafniho mésice. Vznika tak prostor si den Iépe naplanovat.
Nastoleny systém vyhovuje 86% zaméstnancl. Pouze dva zaméstnanci nejsou
s touto metodou dochazky vibec spokojeni. Oba dva pracuji pro spole€nost vice
nez deset let. VoInéjSi usporadani pracovni doby nejvice vyhovuje Zenam. Pro

vSech patnact dotazovanych Zen je tento systém vyhovujici.

V nové vzniklém Lean Centru (budova tréninkového centra SKODA AUTO a.s.
v hlavnim zavodu) byl navrzen relaxacni prostor, kde si mohou zaméstnanci
odpocinout od kancelarskych zidli a stoll. Kazdy den se sem mohou na nékolik
minut odebrat se svymi laptopy a pracovat zde. Podobné feSeni v ostatnich
budovach by uvitalo vice nez 70 % zaméstnancu, z toho skoro polovina zcela

urcité. Jedenact pracovniku je zcela proti.

Celkové jsou zaméstnanci se svym pracovnim prostiedim spokojeni. Tato

hypotéza je tedy potvrzena.
Odmeénovani
Z prtizkumu vyplynulo (viz Tab. 5), Ze finan¢ni odména je pro 61 % zaméstnancu

nejsilnéjsim motivatorem. Tyto vysledky si vSak protifeCi s vysledky, které se

tykaly naplné prace, kde zaméstnanci uvedli, Ze uspokojeni z dobfe vykonané

AT 4 &4

odménu na prvni misto. Z toho divodu nelze hypotézu potvrdit, ale ani zamitnout.
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Tab. 5 Vysledek Setfeni - Odménovani

IOPREECEIEITN spise plati

Jsem spokojen/a s vysi své oo
soucasné hrubé mzdy. _ :

12.8%

2.8%

sz_anlcnvlgfjmenaJe’ pro mé 68
nejsilngjSim motivatorem.

Za odvedenou praci jsem adekvatné 6.4%

odménén/a.

Nespokojenost s vysi mzdy by u mé

A 21%
vedla k demotivaci.

32.6% 45.4%

5.7%

2
2

Mnozstvvl nglzenych bven’efltu —_
povaZzuji za dostatecné.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Stejny pocet zaméstnancu (61 %) je spokojen se svou hrubou mzdou. Nejvice
nespokojeni jsou zameéstnanci mladsi 40. let. Vice nez polovina z nich (55 %) neni
spokojena se svou hrubou mzdou. Neni pfekvapenim, ze vékové i sluzebné starsi
zameéstnanci jsou se svou mzdou spokojenéjsi. V dotazniku to uvedlo 78 % z nich.

StarSi a zkuSenéjsi pracovnici dosahuiji na vyssi platové tridy.

Za adekvatné odmeénéné se opét povazuje 61 % zaméstnancu, tedy stejné
procento jako u predeslych dvou otazek. PFi bliz§im prizkumu se ukazuje, ze
zameéstnanci nespokojeni se svou hrubou mzdou se citi neadekvatné odménéni.
Najdou se vsak i taci, ktefi sice jsou spokojeni se svou mzdou, avSak odména je

dle jejich nazoru neodpovidajici. V kazdém pfipadé je hypotéza H3 potvrzena.
VétSina respondentl (78 %) by se v pfipadé nespokojenosti s vysi mzdy citila
demotivovana. Z toho 85 % zaméstnancu s vysokoskolskym vzdélanim.

Mnozstvi nabizenych benefitd povazuje za dostatecné 72 % pracovnikd. Pouze

osm muzu nepovazuje nabidku benefitll za uspokojivou.

Patnactd otadzka obsahovala d¢tyfi benefity (Home office, Cafeteria benefity,
dovolenou navic a obcerstvovaci automaty), které pracovnici fadili podle
dulezitosti. NejCastéji zaméstnanci fadili na prvni misto dovolenou nad ramec 25.

dnl. Celkem 74 dotazovanych, z toho 52 pracujicich ve spole¢nosti déle nez
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Migwiv s

delSi dovolenou zaradil na posledni misto.

Na druhém misté se umistila moznost prace z domova. Zaméstnanci vykonavaji
stejnou praci, ve stejné pracovni dobé, jen nemuseji dojizdét do kancelare. Home
office jako prvni volbu uvedlo 48 pracovniki, pro 52 znich je druhym
nejoblibenéjSim benefitem. Nejpopularnéjsi je u mladSich zaméstnancu. Vice nez
77 % uvedla praci z domu na prvnich dvou mistech. Naopak zaméstnanci ve véku

nad 50 let zafadili Home office nejCastéji na ¢tvrté misto.

Pro mé trochu prekvapivé se Cafeteria benefity umistily az na tfetim misté.
Pracovnici obdrzi od zaméstnavatele body, které na portale Cafeterie vyméni za
jimi zvolené zbozi Ci sluzby. Nabidka je velice bohata. Zahrnuje riizné slevové

portaly, I1ékarny, sportovni zafizeni atd. Zde 77 lidi volilo Cafeterii az na tfetim

AT &4

Ze zvolené Ctvefice benefitd jsou ob&erstvovaci automaty na pracovistich nejméné
dulezité. Pfesné to tvrdi 86 pracovniku, ktefi je uvedli na ¢tvrtém misté. Pouze

Ctyfi zaméstnanci jim dali pfednost pfed ostatnimi moznostmi.

Vztahy na pracovisti

Dalsim aspektem motivace jsou vztahy na pracovisti. Zde jsou zahrnuty jak vztahy
s kolegy, tak vztahy s nadfizenymi &i podfizenymi. Dulezitost vlivu nadfizeného
potvrdilo 89 % dotazanych (viz Tab. 6), pro které je uznani jejich vedouciho
vyznamné. Pouze péti pracovnikim nezalezi na uznani vedouciho. V otazce
motivace vedoucimu to uz tak jednoznaéné neni. Jen zhruba 14 % pracovnikl se
citi byt vhodné motivovano vedoucim a 51 % spiSe motivovano. Presto je
hypotéza H5 potvrzena. Velmi dobrou uroven komunikace s nadfizenymi potvrdilo
88 % dotazanych. Jednim z divodu muze byt dlouholeta spoluprace a fakt, ze

zaméstnanci se stavaji koordinatory skupin, ve kterych dfive pracovali.

Tab. 6 Vysledek Setfeni - vztahy na pracovisti

DOPEHEERI  Spiceplati  Spitencploti [ IINOBCEREHEENN
pro mé dulezita.
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Moiji nadfizeni mé dostate¢né

L., 14 4% 511% 58%
motivuji.

Vztah a komunikace s mym
nadfizenym jsou na velmi dobré 426% 461%
urovni.

2.8%

V poslednim pulroce jsem mél

. AR 121%
konflikt s kolegou.

49 6%

V mém kolektivu funguje tymova
spoluprace.

g
£

33.3% 0.7%

36.4%

Uznani kolegt je pro mé dualezit&jsi i

nez vyssi plat.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vztahy mezi kolegy jsou nekonfliktni. Rozpor se svym kolegou nemélo 80 %
respondentl, coz potvrzuje hypotézu o nekonfliktnosti pracovniho prostiedi. Diky
nizké fluktuaci na IT pozicich se v tymech utvareji dobré vztahy i mimo kancelafr.
Kolegové maji vice €asu se poznat. Jednotliva oddéleni poradaji spoleCenské
akce, kde dochazi k utuzovani kolektivu a lepsSi tymové spolupraci. Ve vice nez
81% pfipadd funguje tymova spoluprace. Pouze jeden respondent zcela

nesouhlasi.

Posledni otazka opét vychazi z teorie o vysoce vzdélanych pracovnicich, pro které

Mg wriv s

protoze 60 % dotazovanych dava prednost vysi platu.

Rozvoj

Kariérni rist a rozvoj zaméstnance predstavuji silné stimulaéni prostfedky.
Moznosti rlstu vyvolavaji u pracovniki motivované chovani.  Ambiciézni
zaméstnanci, ktefi citi, ze nemaji moznost kariérniho posunu, maji tendenci ménit
zaméstnavatele. Pro zaméstnavatele je dulezité zjistit, jak tyto moznosti vidi
zaméstnanci. Mezi dotazovanymi se 23 % domniva (viz Tab. 7), Ze ve spole¢nosti
SKODA AUTO a.s. Ize dosahnout kariérniho riistu, spise si to mysli 50 %. Na
druhé strané si &tyfi lidé mysli, Zze spoleCnost tyto moznosti vibec nenabizi.

Vsichni Ctyfi zde pracuji déle nez pét let.
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Tab. 7 Vysledek Setfeni - rozvoj

vlastni naklady. __ '

iivhenmatiusiall o B RS (
odborné rozvijet. _ '

Upfednostniuji manazersky rozvoj

. N 92% 277%
pfed odbornym.

Svou budoucnost bych chtél spojit
se SKODA AUTO a.s.

1.4%

Myslim si, Ze je mozné ve SKODA

AUTO a.s. kariérné rust. 2.8%

Zdroj: Vlastni zpracovani

VétSina dotazovanych se chce dal odborné rozvijet (60 %), dalSich 33 % spide
souhlasi s dalSim rozvojem. Z toho vyplyva, Ze hypotéza H7 neni potvrzena.
Pouze tfi zaméstnanci se jiz nechtéji ucit novym vécem, z toho dva pracuji pro
spole€nost vice nez deset let. O dvé tfetiny méné zaméstnanct (20 %) zcela
souhlasi s rozvojem na své naklady. Pfesné 30 % zaméstnancu by v tomto
pfipadé zadné sebevzdélavani neabsolvovalo. Priblizné stejnému poctu
zameéstnancl se nedostava pfilezitost se rozvijet ze strany zaméstnavatel. Zcela
opacné to vidi 18 % dotazovanych a 54% zaméstnanclm se pfilezitosti spiSe

dostava.

Méné nez 10 % zaméstnancl ma manazZerské ambice a zhruba 17 % by spiSe
upfednostiiovalo kariérni drahu vedouciho pfed expertem odvétvi. Hypotéza H6 je

vyvracena, pfestoZze nejvétsi manazerské ambice maji zaméstnanci do 40. Let.

Svou budoucnost se SKODA AUTO a.s. nechtgji vibec spojit jen dva
zameéstnanci, Ctrnact by radéji volilo jiného zaméstnavatele. Vice nez jedna tfetina

dotazovanych je ve spolecnosti spokojena a zhruba polovina zde spi$ zUstane.
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4 Vlastni navrh reseni i aplikace

Navrh vlastniho feSeni.

SpoleCnost ma v IT oddélenich velice zkuSené pracovniky, ktefi pracuji
samostatné. Problém nastava v pfipadé nové pfichozich zaméstnancu, ktefi
nemaji zadné zkuSenosti s prostfedim ve firmé. Navrhuji vy€lenéni jednoho
kolegy, ktery bude mit za ukol se v prvnich tydnech vénovat novym
zaméstnancim. Prochazet s nim zadané ukoly a ujistit se, Ze vSemu rozumi. Toto
feSeni mize byt pro zvoleného Skolitele nepfijemné, ale povede k rychlejSimu a

kvalitnéjSimu zauc€eni novacka a rustu jeho motivace.

Majorité zaméstnancl vyhovuje uspofadani pracovni doby. Nicméné i zde je
moznost pro zlepSeni a zvySeni spokojenosti zaméstnancl, a sice aplikaci
systému, ktery zavedli kolegové ve Volkswagenu, kde pracovnici nemuseji
zaznamenavat pfrichod na pracovisté, ale ani odchod z ného. Zaméstnanci by méli
byt odménovani podle odvedené prace. Je znacné demotivujici, pokud pracovnik

dodélal svou praci dfiv, ale pfesto musi v praci po¢kat na danou hodinu.

DalSim navrhem jak zpestfit pracovni prostfedi je vybudovani relaxacnich
mistnosti, kde si mize pracovnik na par minut odpocinout od kancelarské Zidle a
pfijit na jiné mysSlenky pfi rozhovoru s ostatnimi kolegy. Pokud to podminky
umozni, mohli by si pracovnici do téchto mistnosti brat s sebou své laptopy a par
desitek minut pokraCovat v praci odtud. Tento systém, stejné jako nemonitorovana
pracovni doba, apeluje na Cestnost pracovnikul, pro které bude projevena davéra

motivujicim prvkem.

Ve spole€nosti 25 % zaméstnancu nebylo spiSe spokojeno a skoro 13 % nebylo
vibec spokojeno s vySi své hrubé mzdy. To mlze byt zplsobeno tim, ze na vysSi
platové tfidy dosahuji az zaméstnanci, ktefi jiz ve spoleCnosti odpracovali nékolik
let. Vtomto pFipadé navrhuji kjednotlivym zaméstnancim pfistupovat
individualné. Vedouci by méli vice pracovat s pracovnimi vykony svych
podfizenych a v zavislosti na snaze a odvedené praci navrhnout jejich mzdovy

posun. Podobnou roli by mélo splfiovat osobni ohodnoceni. Dle mého nazoru se
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vSak osobni ohodnoceni stalo nélim samozifejmym a jiz nema takovou

vypovidajici schopnost o vykonech a nasazeni pracovniku.

VycCet benefitl, ktery spole€nost nabizi, je Siroky. Nicméné se domnivam, Zze sami
zaméstnanci by méli mit moznost rozhodovat o tom, jaké benefity se budou
nabizet. Zfejmé nejvhodnéjSi varianta, jak tyto informace ziskat, je anketa na
intranetu spolecnosti. Zaméstnanci by si zde jednim kliknutim zvolili jimi

preferovany benefit.

O tom, ze SKODA AUTO a.s. nabizi moznosti rozvoje pro své zaméstnance, neni
pochyb. Otazkou vSak zlstava, zdali si jsou zaméstnanci téchto moznosti rozvoje
védomi. Informace jsou sice dostupné na intranetu, avsak jejich hledani mize byt
zdlouhavé. Proto by vedouci méli pfistupovat ke svym zaméstnanclim oteviengji
v otazkach dalSiho rozvoje. Nejen poskytnout potfebné informace, ale spole¢nymi
silami sestavit plan, jak téchto rozvojovych cild dosahnout. Takové jednani je pro

pracovniky motivujici a manaZefi se stanou respektovanéjSimi.

Nemyslim si, Ze pro firmu je ekonomicky realné svym zaméstnancim poskytnout
jesté jeden tyden dovolené navic. Zavedeni home office vSak realné je. Néktefi
zaméstnanci dojizdi az z 60 kilometri vzdalenych mést. Diky home office by
uSetfili nemalou €astku za pohonné hmoty, ale i €as straveny dojizdénim. Dle
mého nazoru by home office nemél byt nafizeny vSem. Zaméstnanec by mél sam
zvolit, jestli tento benefit vyuzije. V mém pfipadé by prace z domu znamenala
spiSe pfitéz. Do prace chodim, mimo jiné, za kolegy a kontakt s okolnim svétem je

pro mé celkoveé dulezity.

47



5 Zaver

V mé bakalarské praci jsem se zaméfil na metody motivace zaméstnancu IT
oddéleni ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Hlavnim cilem bylo zjistit, jak
zaméstnanci vnimaji svou praci, zdali jsou motivovani svymi nadfizenymi, jestli
jsou spokojeni s odménovanim, jaké vladnou vztahy na pracovisti a jak vnimaji
moznosti dalSiho rozvoje. Na zakladé ziskanych informaci jsem poté navrhl
nékolik FeSeni, které dle mého nazoru povedou kjesté vétsi motivaci a

spokojenosti pracovnikd.

V teoretické Casti jsou vysvétleny zakladni pojmy tykajici se problematiky
motivace. Dale zde jsou popsany motivaéni teorie a zpisoby odménovani. Zavér
literarni reSerSe obsahuje shrnuti vS8ech informaci potfebnych k vypracovani
praktické Casti.

V praktické &asti jsou shrnuty informace spoleénosti SKODA AUTO a.s., jeji
historie a souCasné postaveni. Dale jsou zde popsany metody odménovani
Setfeni, ve kterém jsem se zaméfil na celé IT oddéleni spole¢nosti. Je zde

popsana metodika sbéru dat a dosazené vysledky.

Posledni ¢ast bakalarské prace se zaobira moznostmi zlepSeni stavajici situace.
Vychazim zde nejen z poznatkl ziskanych dotaznikovym Setfeni, ale také

z vlastnich zku$enosti jakoZto IT zaméstnance ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Zavérem bych jesté rad podotkl, Ze jsem byl pfijemné pfekvapen pfistupem k mé
praci managementem IT oddéleni. Motivaci a nazory svych pracovnikl zde
neberou na lehkou vahu, a pfestoZe to znamenalo znacné mnozstvi prace na vic
jak pro mé, tak pro management, podafilo se nam prizkum rozsifit na celé IT
oddéleni. Bez takové urovné angaZovanosti bych jen stézi vypracoval mou

bakalafskou praci v tomto rozsahu.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Vazeny kolego, Vazena kolegyné,

jmenuji se Marek Vit a jsem studentem 4. roéniku SKODA AUTO Vysoké Skoly
v Mladé Boleslavi.

Timto bych Vas chtél pozadat o pomoc pfi sbéru dat pro mou bakalafskou praci na
téma Motivace zaméstnancu IT ve SKODA AUTO a.s.

Cilem dotazniku je zjistit VaSe nazory a postoje na motivacni faktory spolecnosti.

Dotazovani budou zaméstnanci celého IT SKODA AUTO a.s. Prizkum je zcela
anonymni. Vyplnéna data budou vyhodnocena v ramci bakalarské prace.
Vysledky pruzkumu napomohou k lep§imu pochopeni Vasich potfeb a jejich
uspokojeni.

U kazdé otazky prosim zaskrtnéte pouze jednu odpovéd. Vyplnéné dotazniky
vhodte do zapeceténych krabic.

Dékuji Vam za vyplnéni.

Marek Vit
Obsah prace:

1. Pracovni ukoly mi jsou zadavany srozumitelné a jasné.
0 Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati ] Vlbec neplati

2. Mam dostatek informaci k vykonu své prace.
0 Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati ] Vlbec neplati

Vagwvaw s

0 Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati ] Vlbec neplati

4. Ma prace mé napliuje.
0 Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati ] Vlbec neplati

5. V praci se citim pretézovany/a.
71 Plati zcela 11 SpiSe plati [1SpiSe neplati [1VUbec neplati

Pracovni podminky

6. Usporadani pracovni doby mi vyhovuje.
[ Plati zcela [1SpiSe plati [ SpiSe neplati [1VUbec neplati

7. Technické vybaveni kancelafi je vyhovujici.
[ Plati zcela [1SpiSe plati [ SpiSe neplati [ VUbec neplati
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8. Na pracovisti se citim dobre.
[ Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati ] Vlbec neplati

9. Ocenil bych relaxaé¢ni a odpocinkovy prostor v ramci pracovniho prostiedi.
[ Plati zcela L[] SpiSe plati [ SpiSe neplati [ Vlbec neplati

Odménovani:

10. Jsem spokojen/as vysi své souc¢asné hrubé mzdy.

[ Plati zcela L[] SpiSe plati [ SpiSe neplati [ Vlbec neplati

11. Finanéni odména je pro mne nejsilnéjSim motivatorem.
(1 Plati zcela [1SpiSe plati [1SpiSe neplati [1VUbec neplati

12. Za odvedenou praci jsem adekvatné odménén/a.
[l Plati zcela [] SpiSe plati [ SpiSe neplati [ Vlbec neplati

13. Nespokojenost s vysi mzdy by u mé vedla k demotivaci.
[l Plati zcela L[] SpiSe plati [ SpiSe neplati [ Vlbec neplati

14. Mnozstvi nabizenych benefitli povazuji za dostate¢né.
[l Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati [ Vlbec neplati

... Home office

... Vice nez 5 tydnu dovolené

... Cafeteria benefity

... Obcerstvovaci automaty na pracovistich
Vztahy na pracovisti

16. Pochvala a uznani nadfrizeného je pro mé dulezita.
0 Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati ] Vlbec neplati

17. Moji nadfizeni mé dostate¢né motivuiji.
0 Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati ] Vlbec neplati

18. Vztah a komunikace s mym nadfizenym jsou na velmi dobré urovni.
0 Plati zcela [ SpiSe plati [ SpiSe neplati ] Vlbec neplati

19. V poslednim ptilroce jsem mél konflikt s kolegou.
71 Plati zcela 11 SpiSe plati [1SpiSe neplati [1VUbec neplati

20. V. mém kolektivu funguje tymova spoluprace.
71 Plati zcela 11 SpiSe plati [1SpiSe neplati  [1VUbec neplati

wegvawv s

T Plati zcela 11 SpiSe plati [ SpiSe neplati  [1VUbec neplati
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Rozvoj

22. Chci se dal odborné rozvijet.
[ Plati zcela L[] SpiSe plati [ SpiSe neplati [ Vlbec neplati

23. Jsem ochotny/a se vzdélavat i na vlastni naklady.
(1 Plati zcela [1SpiSe plati [1SpiSe neplati [1VUbec neplati

24. V praci mam dostatek pfrilezitosti se odborné rozvijet.
(1 Plati zcela [1SpiSe plati [1SpiSe neplati [1VUbec neplati

25. Uprednostnuji manazersky rozvoj pred odbornym.
(1 Plati zcela [1SpiSe plati [1SpiSe neplati [1VUbec neplati

26. Svou budoucnost bych chtél spojit se SKODA AUTO a.s.
[l Plati zcela [] SpiSe plati [ SpiSe neplati [ Vlbec neplati

27. Myslim si, ze je mozné ve SKODA AUTO a.s. kariérné rust.

[l Plati zcela [] SpiSe plati [ SpiSe neplati [ Vlbec neplati

Demografické otazky

Pohlavi:

[IMuz (] Zena

Vék:

1do25.let [126—401let [141-50let [Inad50 let

Vzdélani:

[ Stredni [ Stfedni s maturitou [ VySSi odborné (1 VysokoSkolské
Pro SKODA AUTO a.s. pracuiji:

[0 méné nez rok 01-3roky [13-5let 05-10let [ vice nez 10 let
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