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Uvod

Prvni zminky o motivaci pracovniho jednani se datuji jiz do obdobi primyslové
revoluce, ale jeji vyznam zacal byt pIné docenovan az ve druhé poloviné 20. stoleti.
Z dlvodu rozvoje trzniho prostfedi, postupného smazavani rozdild v efektivité
vyuzivani vyrobni faktorll se zacal zostfovat konkrenéni boj mezi podniky a Fidici
pracovnici ve snaze ziskat vyhodu na trhu kone¢né docenili podstatny vliv pracovni
motivace na vysSi a kvalitu vykonu pracovni sily. V dnesnim modernim podniku
je pracovni motivace uplathovana pomoci dlouhodobé stabilniho motivacniho
programu, se schopnosti pruzné reagovat na zmeny vnitiniho a vnéjsSiho prostredi.
Cilem motivacniho programu neni aby pracovnik pouze zdarneé vykonaval zadanou
praci a udrzoval staly vykon, ale aby v ramci maximalni efektivity vyuziti jeho
pracovniho potencialu byl pfidélen na pracovisté odpovidajici jeho schopnostem
a dovednostem a aby za minimalnich nakladd dosahoval do budoucna trvale

rostouci pfinos pro firmu.

Tématem této bakalarské prace je koncept motivacniho programu v organizaci.
Zvolena organizace je SKODA AUTO a.s., kterd méa sice dlouhodobé& detailné
zpracovan soubor motivac¢nich programu, ale ne vzdy i takto nastaveny motivaéni
systém zarucéi spokojenost nejen podfizenych, ale i vedoucich pracovniku. Cilem
této bakaldfské prace je analyzovat a zhodnotit motivaci zaméstnancl
Technického vyvoje ve SA a na zakladé vystupl analyzy poskytnout navrhy

na zlep$eni motivace zaméstnancu.

Teorie témat motivace zameéstnancl, nastroju pracovni motivace a pracovni
stimulace jsou zpracovany v ramci teoretické Casti prace. Ta se blize vénuje
vymezeni s touto oblasti souvisejicich pojmu0, tématu pracovni motivace,
motivaénim faktorim i nastrojim, a naproti tomu co je stimulace a jeji definice
v pracovnim prostredi. V této ¢asti prace jsou také predstaveny vybrané motivacni

teorie.

V ramci praktické Casti prace je charakterizovan vybrany podnik, ve kterém byl
proveden sbér dat a zahrnuje samotnou analyzu dat ziskanou prostfednictvim
dotaznikového setfeni. Zavérem jsou shrnuta vybrana doporuceni pro podnik, ktera

by mohla vést ke zlepseni aktualni situace vyplyvajici z provedené analyzy.



1 Teoreticka vychodiska prace

1.1 Vymezeni pojmu motivace

Slovo motivace pochazi z latiny a Ize prelozit do nékolika vyrazl. NejCastéji jako
pohyb, pohybovati ¢i hybati (movere). Souvisi s tim samotny vyznam slova motivace
zaloZzeny na pohybu konkrétnim smérem. Jedna se o vnitini hybnou silu, ktera
dokaze povzbudit v ur€itém chovani vedouciho k dosazeni pozadovaného cile

(Armstrong a Taylor, 2015).

Motivace je popisovana jako vnitfni a vnejsi faktor nebo skupina faktorl vedouci
k aktivizaci osobnosti Clovéka. Motivace udava smér chovani a jednani jako
prostfedek pro dosazeni vytyceného cile. Je vyjadfenim souhrnem emoci, jako jsou
radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné oCekavani. Tyto skute¢nosti Clovéka
podporuji nebo utlumuji v tom, aby néco vykonal ¢i naopak (Jelinek a Jetmarova,
2017). To znamena, ze ¢lovék mUze byt v dané chvili ovlivnén celou fadou motivd,
kde vysledné jednani c¢lovéka je zpravidla zavislé na puUsobeni fady motivi

z rznych smérd, rizné intenzity a délky ovlivnéni (Kolibova a Malatek, 1996).

Podle Hospodarové (2008) jedince, z hlediska dulezitosti, zene dopfedu nutnost,

tuzba nebo emoce. To je to, co nas vede k ur€itému jednani.

Jakékoliv lidské jednani je motivovanym a pokud se odhali motivy vedouci ¢lovéka
ke konkrétnimu chovani a je zfejmy jeho pristup k situaci, I1ze na tomto zakladée
pochopit i dlivod takového jednani. Motivace je intrapsychicky proces pochazejici
z vnitfni a vnéjsi situace individua. Napfiklad stav hladovéni je vyjadren primarné
jako endogenni (vnitfni) motivaéni zdroj. | vnéjsi situace jedince muze ve vétsine
pfipadl vyvolat motivujici vnitfni stavy jakou jsou napf. vnéjsi, Zivot ohroZujici,
podnéty. V opacném pfipadé se vneéjsi podnét jako napf. penize, stava motivujici
za podminek pfislusného vnitiniho ,nastaveni®, které vyjadfuje trvalé nebo aktualni

potieby Cloveka (Nakonecny, 2004).

Armstrong (2007) dale uvadi, ze: ,K motivaci, ¢i také motivovanosti dochazi, kdyz
lidé maji dobfe definované cile a podnikaji kroky, od nichz oCekavaji dosazeni

téchto cild.“

V pfistupu vedeni zaméstnancu, pracovnich tymu, ohodnoceni vysledkd, podniceni

iniciativy a tvorivosti, udrzeni pracovni kazné a vytvoreni podminek pro efektivni



pracovni kolektiv je zdUraznovana dulezitost motivaéniho programu (Mayerova,
1997). Dale dle Mayerové (1997) vznika motivani program ze zameéru dosazeni
jednotného celku zaméstnancu, optimalizace plnéni zadanych Ukolu dle moznosti
vyuziti pracovni kapacity organizace a optimalizace rozvoje a uspokojovani jedince

v ramci pracovniho procesu.

1.2 Vymezeni pojmu stimulace

Samotna stimulace se muze projevovat v rznych formach. Nejé¢astéji se vsak jedna
o pusobeni prostfednictvim aktivni ¢innosti jedné osoby natolik, Ze dokaze vyvolat
zménu v psychickych procesech jiné osoby a zpusobit zménu motivované &innosti.
V dusledku pusobeni stimulace se tak méni i motivace jedince (Bedrnova a kol.,
2012). Ov8em vztah mezi motivaci a stimulaci neni zdaleka tak pfimy, jak by mohlo
byt na prvni pohled patrné. Tento vztah je zcela zavisly na celé radée
charakteristickych vlastnosti a vnitfnich psychickych procesech dané osobnosti.
Do téch patfi osobni postoje, zivotni zkuSenosti, moralni zasady ¢&i hodnoty
a samozfejmé aktualni psychické rozpolozeni. Od toho se také odviji to, zda
stimulace ovlivni jedincovu motivaci. Stimulace ucinkuje pouze za predpokladu,
ze je v souladu s osobnostni strukturou jedince a ten se dokaze s danym stimulem

ztotoznit (Nakonecny, 2004).

Bliz§im porovnanim vyuzitelnosti motivace a stimulace Ize zjistit, ze stimulace Ize
jednoduseji a pomérné snadnéji aplikovat tam, kde je nutné vytvofit podnét
k motivované cinnosti. OvSem na druhou stranu takova cinnosti nemusi mit
dlouhého trvani. Lze tedy v ramci mensiho podniku ¢i mensi skupiny pracovnikU
pouzit k plnéni kratkodobéjSich cill. | kdyz byla zminéna jednodussi aplikace
stimulujicich prostfedkd neznamena to, Ze ma manazer jednodussi roli. Je nutné
znat své podfizené a odhadnout vnitfni nastaveni konkrétniho ¢lovéka. Pokud tuto
roli manazer zvladne a dokaze vhodné stimulaci uplatnit, |ze ocekavat, ze podfizeny
za dalsich priznivych podminek dokaze pracovat efektivné bez dalSich externich
podnétl (Plaminek, 2015).

Nakonecény (2004) nabizi pfehled vybranych stimulaénich prostredku:
e pracovni napln (pestrost, naro¢nost, smysluplnost apod.),

e pracovni prostredi,



e rozvrzeni pracovni doby,

e atmosféra na pracovisti (vztahy mezi kolegy a nadfizenymi),
e ohodnoceni zaméstnancl (moralni, finanéni),

e neformalni hodnoceni (zpétna vazba — pozitivni i negativni),
e zvysovani kvalifikace, kariérni postup.

Jednim z velmi dulezitych manazerskych stimulaénich nastroju je zpétna vazba.
Ta by méla napomahat zvySovat vykonnost pracovnikl, méla by pomoci efektivnéji
dosahovat cilt a tim i pozitivné motivovat zaméstnance (Latham, 2012). Kube$
a Sebestova (2008) uvadi, ze s velkou pravdépodobnosti nebude komunikace
tykajici se zpétné vazby z obou stran na stejné urovni. Oboustranna aktivni,
efektivni a pravidelnd komunikace by méla vyrazné pomoci fesit rizné situace
v€etné téch neprijemnych a timto zajistovat oboustrannou zpétnou vazbu. Tu lze
definovat jako 360stuprovou, kde je z rtznych uhll pohledu hodnocena konkrétni
problematika nejen ze strany nadrizeného, ale i podfizeného ¢i zaméstnancu jinych

oddéleni.

Zpétnou vazbu lze rozdélit na pozitivni a negativni. Takovou pozitivni zpétnou
vazbou je pochvala, ktera je reakci na urcité kladné chovani druhé osoby. Naopak
negativni zpétna vazba je vyjadrena kritikou. Ta by ale méla pramenit z urcité
davéry ve schopnost kritizované osoby poupravit a zménit své chovani. Dle situace
je doporuceno vyjadrit pozitivni kritiku, a to v pripadé nalezeni pozitivnhiho prvku
v jednani druhé osoby takovym zpUsobem, Zze po kritickém pohledu na véc
a v kratkém cCasovém useku nasleduje zmeékcCujici prvek pochvaly (Nakonecny,
2004).

Kopfiva (2008) definuje zpétnou vazbu jako komunikacni nastroj a alternativu
k pochvale, ktera je sice pozitivni vyjadfeni, ale ma manipulativni tendenci a Ize
ji chapat jako nerovnomérny ¢&i mocensky vztah jedné osoby viéi druhé. Tato
nadrazenost Ize vyjadfit nestandardnim neverbalnim projevem, zobecnénim jedné
skute€nosti na skutecnost trvalou, zveli¢enim nebo také lacinymi frazemi. Cil je tedy
formou pochvaly vést jednotlivce k urCité zavislosti a k upozadéni vykonavané
Cinnosti. Pokud je ale cilem rozvoj sebehodnoceni, ztraty strachu z prijmuti

Ci poskytnuti at’ uz pochvaly nebo kritiky, pak je zpétna vazba tim pravym nastrojem.
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1.3 Zdroje motivace

Kde vznika motivace, jaka je jeji intenzita a perzistence (trvani)? Odpovéd na tuto
otazku Ize nalézt ve zdrojich motivace. Existuje cela fada zdroju, mezi které se jako

zakladni radi: potreby, navyky, zajmy, idealy a hodnoty (Bedrnova a Novy, 2007).

1.3.1 Potieby
Dle Provaznika a Komarkové (2004) je potfeba nedostatek nééeho, co dany jedinec
pro zivot potfebuije a je pro néj subjektivné dllezité. Z obecného hlediska Ize potieby
rozdélit do 2 zakladnich skupin:

e zakladni, biologické neboli primarni (napf. potfeba dychat, spat, udrzovat

teplotu, potreba tekutin Ci jidla atd),

e socialni neboli sekundarni (napf. nutnost kontaktu s ostatnimi jedinci,

potieba lasky atd).

nedostatek . pdstranéni nedostatku
(nadbytek) motivace (nadbytku)

na cil zaméiena

potieba v
cinnost

Zdroj: (Bedrnové a kol.,, 2012)

Obr. 1 Vznik motivace a uspokojeni potreb

Jednou z nejznaméjsich teorii dalSiho rozdéleni potieb je hierarchie potieb podle
Abrahama Maslowa. Jednd se o usporadani potfeb dle jejich vyznamnosti
(Dvorakova, 2012). Pyramida potfeb obsahuje pét urovni (Armstrong a Taylor,
2015):

1. Fyziologické potieby — skupina zakladnich potreb (hlad, zizen, dychani,
spanek, sex apod.). Pokud nejsou tyto potfeby v minimalni mife uspokojeny,

ostatni potfeby nemohou na jedince pusobit motivacné.
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2. Potfeba jistoty a bezpeli — nalezi zde potieba nemit strach z nebezpedi,

Z nemoci nebo ze ztraty zameéstnani.
3. Potfeba spoleCenska (laska, sounalezitost, pratelstvi).

4. Potfeba uznani a ucty — potfeba je uspokojovana urcitou prestizi, moci

a spole€enskym postavenim.

5. Potfeba seberealizace — touha po vyuziti vlastniho nejen pracovniho

potencialu

Potieba seherealizace
Realizovat vlastni potencial
Potfeba uznani, ucty
Prestiz, moc, postaveni
Potreba sounalezitosti a prijeti
Pratelstvi, partnerska vztah, rodina
Potreba jistoty a bezpeci
Pristup ke zdrojiim, ochrana pfed nebezpecim

Fyziologické potreby
Hlad, Zizen, dychani, spanek, sex

\ Smér uspokojovani potieb

Zdroj: (Amstrong a Taylor, 2015)

Obr. 2 Maslowova pyramida potreb

V pfipadé této teorie neni ale vzdy podminkou, ze je zachovana hierarchie potreb
od zakladni kategorie az po tu nejvyssi. Jedinec, ktery jiz zcela uspokojil potfebu
nizsi kategorie, nema touhu ani zajem uspokojit potreby vyssi. Naopak jsou pfipady,
kdy Clovék zatim neuspokojil potfebu nizSi kategorie, ale je silné motivovan
k uspokojeni potieb vyssi urovné. Je nutné tedy brat v uvahu individualni pfistup

k motivaci (Urban, 2017).

1.3.2 Navyky

Urcité Cinnosti se zpravidla realizuji Castéji a pravidelnéji a jsou vztazeny k situacim
urCitého druhu. Takovato Cinnost Ize povazovat za navyk. Navyky jsou tedy
opakované, ustalené a automatizované zpuUsoby jednani v uréitych situacich
(Bedrnova a Novy, 2007).
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1.3.3 Zajmy

Dalsimi hlavnimi zdroji motivace jsou zajmy, které |ze definovat jako trvalejsi,
a presto v prubéhu Zivota meénici se dle zaméfeni jedince. Bedrnova a Novy (2007,
s.368) uvadi: ,Zajem je jakymsi trvalejSim zaméfenim jedince na urCitou oblast

predmétu &i jevd, které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti.”

Lze Fici, Ze kolik je &innosti, ze kterych ma jedinec potéseni, tolik je zajmu. Zajmy

muzeme délit na (Bedrnova a kol. 2012):

e umeélecké,
e sportovni,
e pfirodni,

e zajmy spolecenské Cili socialni,
e a mnoho dalSich.

1.3.4 Idealy

Lldealem rozumime urcitou ideovou &i nazornou predstavu nééeho subjektivné
Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny
cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.” (Bedrnova a kol. 2012, s. 250).
Individualni charakteristika ¢lovéka je postavena na zakladé vlivu socidlnich faktor(,
zejména vlivu rodiny, zivotni filozofie, moralnich a pravnich norem atd. (Bedrnova
a kol. 2012).

Idealy jsou také vzorové Zivotni cile, napf. ideal zivotniho partnera, zplsob Zivota
atd. (Jelinek a Jetmarova, 2017).

1.3.5 Hodnoty

Kazda individualita si béhem zivota utvari urCity hodnotovy systém. Je to systém
toho, co je povazovano za dulezité a zadouci a ¢emu je pfizplsobovano jednani.
Hodnoty tvofi hierarchii podle toho, jakou vyznamnost ¢lovék danym skute¢nostem
pfipisuje. Jsou propojeny s urcitymi a dulezitymi udalostmi béhem Zivota jedince.
NejCastéji je prikladan velky vyznam zdravi, rodiné, détem, lasce, vzdélani, pracovni
kariéfe, penézim, spole¢enskému postaveni, Uspéchu, pravdé, upfimnosti atd.
(Bedrnova a Novy, 2007).
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1.4 Vnitfni a vnéjsSi faktory motivace

Faktory motivace vychazi z vnitfnich nebo vnéjsich pohnutek a podnétd. Velmi
Casto jsou zkombinovany. VnéjSi motivace zameérné ovlivhuje motivaci vnitfni
(Kocianova, 2010).

1.4.1 Vnitini faktory

Tyto faktory jsou tvofeny internim impulzem neboli motivem, ktery je spoustéCem
motivovaného chovani a jednani, a které je udrzovano do doby dosazeni
stanoveného cile. Vychazi tedy pouze z vlastnich potfeb, touhy a zajmu jedince.
Usili jedince oznadené jako sebemotivace Ize definovat jako zdokonalovani
dovednosti za ucelem ziskani uznani od okoli ¢i dosazeni patficného uspéchu.
Je nutné si ovéem uvédomit, Ze pusobeni vice motivl ve stejny den muze mit jak

motivacni charakter, tak i demotivacni (Bedrnova a kol., 2007).

Vnitini faktory jsou zahrnuty na ¢tvrtém a patém stupni Maslowovy pyramidy potreb.

Motivace je urCity proces a jeho vnitini faktory se déli takto (Urban, 2017):
e samostatnost — vychazi z lidské potfeby fidit svou ¢innost,
e nove schopnosti — potfeba vzdélavat se ve své ¢innosti,
e viditeIné vysledky — nejsilngjsim faktorem — lidé vidi vysledky,
e spoleCensky vyznam — pfinos vykonavanych ¢innosti.

Vnitini motivace souvisi s potfebou pozitivhiho sebehodnoceni a vychazi z podstaty
lidskych potreb ziskat uznani, byt respektovan spolupracovniky a mit ur€itou miru

autonomie (Urban 2013).

1.4.2 Vnéjsi faktory

U jedince vznika vnéjsi motivace v okamziku ovlivnéni vnéjSimi neboli externimi
¢i cizimi podnéty nebo dlvody. To, co z vnéjSku pusobi na lidskou psychiku,

je oznacovano jako stimulace (Bedrnova a kol., 2007).
Roz¢&lenéni vnéjsich faktord motivace (Urban, 2017):
e financni odména — mzda, prémie, bonus,
e zvySena nadéje — na povyseni, vysSi mzdu,

e pochvala, uznani, prestiz.

14



Do skupiny vnéjsich faktorl Ize zaradit také tresty jako jsou (Armstrong, Taylor
2015):

e disciplinarni rizeni,
e vyjadreni kritiky,
e odebrani nenarokové slozky mzdy apod.

U zaméstnancl davajicim pfednost vnéjsim motivaénim faktorim, je vhodné;si
vymezit oCekavané vysledky a cile a pfedem stanovit odmény, které za dosazeni

vysledku ziskaji ¢i posilit podil vykonovych odmén (Urban, 2013).

Uginnost vné&jsich motivator(i je velmi vysoka, ale s kratkym ptisobenim na jedince.
Naopak vnitini motivatory maji tendenci mit delsi vliv, protoze jsou zpUsobeny

vnitfnim motivem jedince (Armstrong, 2009).

1.5 Teorie pracovni motivace

Pracovni motivace je soucast systému vSeobecné motivace jedince z divodU
propojenosti pracovnich motiva s jinymi trvalej$imi motivy. V téchto systémech Ize
nalézt vrlznych podnicich nebo organizacich podobnosti, a to v nékterych
oblastech jako napf. ve struktufe a moznostech karierniho rlstu ve statni sprave,
v platovém zafazeni atd. Rozdily ovéem nastavaji u obsahu odmén ¢&i benefitu.
Nékteré spolecnosti nabizeji populdrni podnikové rekreace, jiné zase napf. rizné
slevové poukazky. Pro efektivni ovliviiovani motivace pracovnikl, je nutné
za pomoci stimulaénich prostfedkd vychazet nejen z obecné motivaéni teorie, ale
i ze znalosti motivacnich podminek v pracovni Cinnosti a z metodiky pracovni

motivace (Nakonecny, 2004).

1.5.1 Motivacni profil

Od narozeni ¢loveka se vytvari jedinecna charakteristika osobnosti. Spolecné s tim
se tvofi i jeho motivacni profil. Tento profil je ovliviiovan temperamentem, urovni
schopnosti, vlastnostmi apod. Motivacni profil je rozdélen do vice urovni. Vice
¢i méné se v kazdé urovni blizi jedinec k jednomu z pdlu (Provaznik a Komarkova,
2004).
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Tyto urovneé Ize rozdélit nasledovné (Provaznik a Komarkova, 2004):

1.

Orientace na dosazeni pozadovaného uspéchu — orientace na vyhnuti se

pfipadného neuspéchu. Tato uroven souvisi s intenzitou motivace k vykonu.

Orientace na uspéch — orientace na urcity obsah ¢innosti. Jednim pdolem této
urovné je vyrazna orientace na uspéch (spolecenské uznani, penize atd.),
kterého Ize dosahnout jakoukoliv Cinnosti, ktera je podruzna a slouzi jako

prostfedek k dosazeni uspéchu.

Situacni zaméreni — perspektivni zamérfeni. Jedna se o zaméreni osobnosti

na adresované ukoly a cile s ohledem na jejich trvani v Case.

Individualni orientace — skupinova orientace. Vyjadfuje vazbu clovéka

na socialni kontakty s druhymi lidmi kolem sebe.

Osobni orientace — neosobni orientace. Jeden pdl predstavuje jednani
s ohledem k sobé samému, tedy na svUj vlastni uzitek, ovéem ne vzdy
ekonomického charakteru. Druha strana predstavuje potlaceni sebe sama
a vyrazné zameéreni na druhé osoby a jejich prospéch. Silna tendence

nécemu ¢i nékomu se obétovat, zit pro néco.

Cinorodost — pasivita. Vyjadiuje potiebu &innosti jedince, Zivost jeho reakci,
kvantita provadénych ¢innosti a zvladani problém pfi jejich realizaci.
Orientace na ekonomicky prospéch — orientace na moralni uspokojeni.

Rozdilnost v hodnotovych orientaci.

Zameéfeni smérem k podniku — zaméreni smérem do podniku. Podminovani

pracovni vykonnosti, iniciativy a zajmu o podnikové déni.

Velmi vyznamnym predpokladem, jak efektivné Fidit pracovniky je znalost jejich

motivacniho profilu. Lze totiz poté jednoduseji porozumét chovani a konani jedince,

Ize ho lépe stimulovat, motivovat, ovlivhovat a smérovat k pozadovanému souladu

s organizaci (Bedrnova a kol. 2012).

1.5.2 Motivace k praci

Lidska Cinnost, do které spada i ta pracovni, je ¢innosti motivovanou. Vyjadruje

pfistup k praci, k zadanym ukolim, k ochoté pracovat a plnit Ukoly (Bedrnova
a Novy, 2007).
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Urban (2017) tvrdi, Ze pfipravenost jedince pracovat je dana mirou ochoty vymeénit
svUj volny ¢as za Cas straveny v zaméstnani. Plsobenim dalsi rlznych faktort
se ale tato mira ochoty méni. Pro zachovani této miry ochoty je velmi dulezité pouzit

vhodné a dostate¢né ocenovaci prostredky.

Motivace k praci je soucast motivacniho profilu jedince. Tyto motivy puUsobici
na pracovni jednani se mohou projevovat riznymi zpUsoby a Ize je Elenit na
(Bedrnova a Novy, 2007):

e aktivni motivy — motivy pfimo podnécujici pracovni vykon (motiv uspéchu),

e podporujici motivy — vhodné podminky pro efektivni pouziti aktivnich motivu
(napf. na podporu zlepSeni pracovniho vykon vytvorit pratelskou atmosféru

na pracovisti),

e potlacujici motivy — motivy odvadéjici od vykonu pracovnich €innosti k jinym,
nepracovnim aktivitam (napf. setkani s kolegy na kurarné mimo vyhrazenou

prestavku).

Toto ¢&lenéni Ize povazovat za situaéni vzhledem k rGznému vyznamu u ruzné

skupiny pracovnikl pracujicich za rznych podminek (Bedrnova a Novy, 2007).

1.5.3 Systémy odménovani

Blaha (2013) konstatuje, Zze jednou z nejobtiznéji Fiditelnych oblasti naklad
spole¢nosti byva odménovani. Tato oblast mlze tvofit az 70 % celkovych nakladu.
Spoleénosti by tedy mély velmi pozorné vysledovat a nasledné vyhodnotit, zda jejich
systém odmeénovani je efektivné nastaven. Systém odménovani |ze hodnotit

napfiklad dle nasledujicich parametru:
e dle fluktuace zaméstnancu,
e mazdy (platy),
e benefity jako procento provoznich nakladu,
o faktor nakladl na zaméstnance atd.

Podle Koubka (2007) neni mzda nebo plat jedina forma odménovani pracovnik,
ale jiz existuje moderngjsi pojeti nez v minulosti. Tato nova podoba odménovani ma
spise lidi povzbudit k vétSimu usili, ma mnohem vice co docinéni s osobnim pocitem

spokojenosti, drunem vykonavané prace, Ucasti na uréitych dllezitych pracovnich
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ukolech ¢&i aktivitach, realnych vyhlidkach kariérniho ristu, formalniho (pochvala)
¢i neformalniho uznani okoli nebo pro pocit uzite€nosti a uspesnosti. Tento druh
odmén nazyvame vnitfni odmeény. Pfijeti tohoto druhu odmén ovSem souvisi
s danou osobnosti pracovnika a jeho osobnim nastavenim. Naproti tomu
odmeénovani tzv. hmatatelné, je kontrolovano a fizeno organizaci je mozné nazyvat

jako vnejsi odmeény. Tyto vnéjsi odmény mohou byt napf.:
e mzda (plat),
e mimoradné financni prémie,
e pracovni prostredi,
e pracovni nastroje,
e vzdélavani apod.

Z vySe uvedeného je ziejmé, ze existuji jak penézni formy odmeénovani, tak
i nepenézni. Ty mohou byt v nékterych pfipadech vyjadreny penézi ovéem nékteré
z nich penézi vyjadfit vibec nelze. Obé tyto formy odmén tvofi tzn. celkovou
odménu (Koubek, 2007).

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Zze penize jsou néco, po ¢em vétsSina populace
touzi. Jiny nazor ma ovSem Herzberg se svoji dvou faktorovou teorii. Ta tvrdi, ze
nedostatek penéz zpusobuje sice nespokojenost, ale jejich dostatek nezaruéuje
trvalou spokojenost. Je praxi potvrzeno, ze pokud pracovnik dostane pridano, tak
to zplUsobi spokojenost jak z pohledu pocitu uznani za pracovni vykony, tak
i z pohledu ocenéni prace od zameéstnavatele. OvSéem tento pocit spokojenosti
je pouze kratkodoby. Zavisi na konkrétnim jedinci, ktery maze byt aktualné se svou
praci nespokojen a penize nehraji hlavni roli. Je tedy nutné nastavit jiny systém
odmeén k jeho uspokojeni. Finanéni faktor ovéem nelze podceriovat ani v tomto
pfipadé, protoze stale patfi k zakladnimu motivaénimu faktoru, ktery umoznuje

splnéni vysnénych Zivotnich cilu.

,Podnécuji penézni pobidky lidi? Odpovéd zni ano, v pfipadé lidi, které silné
motivuji penize a ktefi oCekavaji, ze ziskaji hodnotnou penézni odmeénu.”
(Armstrong, Taylor 2015, s. 230)

Na druhou stranu mohou penize plsobit i opaéné. Pokud systém odménovani neni

zalozen na teorii spravedinosti mize timto pracovniky demotivovat. Je nutné zajistit,
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aby kazdy byl ohodnocen adekvatné svému vykonu a zamezit tomu, aby
zameéstnanec pobiral vétsi mzdu za mnohem mensi vyvinuté usili. Teorie
spravedlivosti je postavena na myslence, ze spravedlivé odmérovani pracovniku
vede k efektivnéj§im pracovnim vykonim, a naopak to nespravedlivé demotivuje.
Tato teorie je zalozena na lidské potfebé se srovnavat s druhymi a vnimat, jak

je s nim zachazeno v porovnani s ostatnimi (Armstrong a Taylor 2015).

1.6 Motivacéni program podniku

Timto programem se rozumi soubor skutecnosti, které maji stimulovat pracovniky
a ktery ma poslani zvySit a udrzet pracovni motivaci. To vSe v souladu
s podnikovymi cili. O stimulaci smérem k vykonu jde podnikiim v prvni fadé, avsak
stimulaéni prostredky Ize vyuzit i ke stimulaci k participaci na fizeni, tymové praci,
tvorivosti, pracovnim vykondm apod. Motivaéni program obsahuje uréité vyznamné
obecné poznatky o povaze pracovniho jednani zaméstnancl (vykonnost,
spokojenost, produktivita prace apod.), kde na zakladé téchto zjisténi vyplyva zda
se pracovnici identifikuji se zadanou praci, samotnym podnikem, jestli jsou vykonni

a spokojeni pokud (Bedrnova a Novy, 2007):

je jejich prace smysluplna a neni v rozporu s osobnimi hodnotami,

j€ vykonavana prace zajimava a pfimérené narocna,

je perspektivni,

je odpovidajicim zpusobem ohodnocena,

maji pocit dobrého vedeni apod.

Soucasti motivacniho programu by méli pro zaméstnance byt urcité dulezité
podnikové skutec¢nosti. Motiva¢ni program by mél pusobit bez rozdilu na v§echny
zaméstnance a usilovat o komplexni a cilevédomé feSeni. Podnikovymi

skuteCnostmi jsou napr. (Bedrnova a Novy, 2007):

e vymezeni perspektivnino ekonomického a spoleCenského postaveni

podniku,
e konkrétni postupy naboru, rozmistovani a propousténi zaméstnancd,

e definice pracovnich podminek, postupll odmérnovani a hodnoceni,

bezpecénosti a ochrany zdravi pfi praci,
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pripravenost podniku na pfipadné zmény v oblastech pfipravy, uskuteénéni

a hodnoceni zavaznych zmén,
zdravotni, socialni a kulturni pé€e o zameéstnance,

vztahy na pracovisti atd.

Tvorba motivaéniho programu vyzaduje shromazdéni potrebnych informaci a jejich

analyzu. Jedna se o socialné ekonomické ukazatele podniku, které jsou informaéni

zakladnou motivaéniho programu. Tyto ukazatele jsou zejména informace
o (Bedrnova a Novy, 2007):

profesné kvalifikaCnich charakteristikach zameéstnance,

pracovnim prostredi, pracovnich podminkach,

socialni a hygienické vybavenosti pracovist,

systému odmeénovani, hodnoceni, ale i o postizich,

zpUsobech fizeni a vedeni manazeru,

personalni praci v podniku a uplatfiovaném systému personalniho fizeni,
uplathovaném systému socialni péce,

skladbé zaméstnaneckého kolektivu,

charakteristikach pracovni spokojenosti a motivace apod.

Samotna tvorba motivacniho programu probiha v nékolika etapach (Bedrnova
a Novy, 2007):

Analyza motivaéni struktury motivaéniho programu zaméstnancl a jejich
pracovni spokojenosti. Identifikace kritickych mist v oblasti pracovni

motivace, které ma motivacni program fesit.

Stanoveni cilt motivaéniho programu. Urcit oblasti, na které se ma motivaéni

program zejména zamefit.

Zpracovani charakteristiky sou¢asné vykonnosti pracovnikl a jeji srovnani
s zadouci urovni. Vyhodnoceni vzniklych rozdild umozruje zpfesnit

problémy ¢i ukoly, které je tfeba v motivaénim programu fesit.
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Definice aplikovatelnych stimulaénich prostfedkd ve vztahu k cilim
motivaéniho programu. UrCit charakteristiku jejich uc€innosti vzhledem
k motivaci pracovniho jednani a vydéleni skuteCnosti, které priznivé ovlivau;ji

vykonnost a spokojenost zaméstnancu.

Vybér konkrétnich forem stimulace pracovniho jednani a stanoveni
podminek pro dané uplatnéni. Tento krok muze zahrnovat také pripravu
alternativ realizaénich postupl, které respektuji odliSnosti ve sledovaném

zameéstnaneckém kolektivu.
Sestaveni motivacniho programu podniku v pisemné podobé.

Seznameni pracovnikl podniku s pfijatym motivaénim programem. Tento
krok je velice vyznamny. Pouze samotné védomi zaméstnancl, Ze se pro né
podnik snazi néco udélat a chce zvysit jejich spokojenost, je pro pracovniky
pozitivnim stimulem a zprostfedkované pak pusobi na jejich pracovni
jednani.

Kontrola pribéhu motivaéniho programu a realizace pfipadnych Uprav.

Standardizovany motivaéni program, ktery by mohl byt pouzit v jakékoliv firmé,

neexistuje. Kazdy podnik je specificky, a tedy i jeho motivacni program by mél byt

konkrétni a aplikovatelny v daném case. Pokud je motivaéni program vytvoren na

zakladé téchto specifickych podminek, da se predpokladat, ze pfispéje k podpore

pracovni motivace, spokojenosti a vykonnosti zaméstnanct a tim i k celkové

prosperité firmy (Bedrnova a Novy, 2007).
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2 Prakticka vychodiska prace
2.1 Charakteristika spole¢nosti

2.1.1 Predstaveni spole¢nosti

SKODA AUTO a.s. ma hlavni sidlo v Mladé Boleslavi, tfida Vaclava Klementa 869.
V Miladé Boleslavi neni pouze sidlo spoleCnosti, ale nachazi se zde i nejvétsi
vyrobni zavod, ktery pokryva zhruba tetinu celého mésta. Dalsi vyrobni zavody SA
na Uzemi Ceské republiky jsou v Kvasinach a ve Vrchlabi. Specifikem zavodu
ve Vrchlabi je to, ze nevyrabi automobily, ale specializuji se na vyrobu jak
manuélinich, tak automatickych prevodovek. To vée d&la ze SA jednoho z nejvétsich
a nejvyznamnéjsich zaméstnavateld v CR. Z dlouhodobého hlediska patii SA
k nejvetsi Ceske firmé podle trzeb, je také nejvétsim ceskym exportérem a patfi dle
rlznych vefejnych, ale i odbornych anket k nejuspésnéjsSim a nejatraktivnéjsim

zaméstnavatelim.

Nejen na ceském trhu ma automobilka své vyznamné postaveni. Také
na mezinarodnich trzich ma svoji pevnou pozici, a i zde uspésné vyrabi a prodava
své modely. Vozy SKODA vznikaji na Slovensku, v Indii a v Cin&. V minulosti

se vyrabélii v Rusku, Bosné a Hercegoving, Sarajevu, Alzirsku a Némecku.

Modely zna¢ky SKODA byly vzdy postaveny na kvalitnim designu. Pokud se tento
design dostane na urcitou Uroven, je nutné, zvlasté v automobilovém primyslu,
i nadale posouvat hranice. To plati i pro sou¢asné moderni pojeti vozU, kdy se tvori
nové designové strategie, které by mély vychazet z hodnot znacky. Zvlaste
v pfipadé takové tradiéni znacky jako je SKODA se klade velky diraz na okamzité

a lehce rozpoznatelné tvary vozu od vozu konkurenénich.

2.1.2 Hodnoty spole¢nosti

SA usiluje o vybudovani takové znagky, o kterou se kazdy zakaznik mGze vzdy opfit
a dokaze se s ni ztotoznit diky pozitivnimu pfistupu a péc€i. Hodnoty spolecnosti jsou
postaveny na 3 pilifich. 1. pilif — Lidsky pouziva pfistup Human touch jak v prodeji,
tak i after-sales. 2. pilif — ZjednoduSujici lze vyjadfit snahou usnadriovat
a zpfijemnovat uzivatelské zkusenosti. 3. pilif — Pfekvapujici zdUrazriuje dulezitost

reakce na zmeénu.
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2.1.3 Mise spole€nosti

Pristupna moderni mobilita se v§im, co zakaznik potrebuje a necekanymi detaily,

které miluje.

2.1.4 Poslani a vize

SA nechce svym zakaznikdm slibovat nemozné, avak zavazuje se jim se svymi
vyrobky a sluzbami pomahat. Tato ambice neplati pouze pro soucasnost, ale i pro
budoucnost, a z pohledu udrzitelnosti zivotniho prostiedi je nezbytné témito
prostfedky pomahat svétu. Timto lidskym pfistupem chce svym zakaznikim
umoznit zit chytfeji a pomoci jim se soustfedit na to, co je pro né doopravdy
podstatné. Hlavnim cilem tohoto poslani je motto: ,PomUizeme svétu zit chytfeji“.
Tato vize je sougasti nové NEXT LEVEL STRATEGY SKODA, ktera se ma vice

soustredit na zakazniky a tim je postavit do centra pozornosti.

Poslani/vize
Prog existujeme?

Mise
potfebujete a necekanymi detaily, Co délime?

které milujete.

Lidska Ziednodusujici Prekvapuijici Mtl‘;‘ia::‘;

Zdroj: (SKODA AUTO a.s., 2022)

Obr. 3 Hierarchie nové strategie NEXT LEVEL

2.2 Personalistika spole¢nosti

Personalni Fizeni firmy patfi k zakladnim piliftim spole¢nosti. V pfipadé vyrobni
firmy, kdy s mirou automatizace klesa i podil manualni prace, je snaha pro
zaméstnance hledat nové pfilezitosti. Vzrista poptavka po pracovnicich s odbornou
kvalifikaci v pfirodnich védach, technologiich, strojirenstvi a matematice.
Nedostatek téchto pracovnich mist se projevuje nejen na mistni urovni a je tedy
nutné tuto otazku resit podporou vzdélavaciho systému. V Uvahu se také musi vzit
to, ze v prubéhu nasledujicich let pracovni trh ze 75 % zaplni prvni opravdu digitalni
generace. Personalistika znacky SKODA nyni prochézi obdobim, kdy se musi témto

novym vyzvam pfizpusobit a vybudovat novy pfistup k lidem.
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Personalistika tedy resi vybér novych zaméstnanc(, jejich hodnoceni a nasledné
zaskoleni. Navazujicimi ¢€innostmi jsou urCovani vykonnostnich, moralnich
a samoziejmé kvalifikaCnich pozadavkul, které musi dany zaméstnanec, pro
konkrétni pozici, splhovat. V pripadé vzniku nového pracovniho mista, Ize na
internich informacénich strankach nalézt informace o téchto volnych pracovnich
pozicich. Kromé této moznosti pro interni zaméstnance, jsou také na oficialnich
strankach SA zvefejhovana aktualni volna pracovni mista pro vefejnost. At uz
se jedna o uchazece na volné pracovni misto z interniho nebo externiho prostredi,
vzdy se provadi vybérové fizeni. DalSimi podstatnymi ¢innostmi je péce o stavajici
zameéstnance. Jedna se o jednu z nejtézSich Cinnosti oblasti personalniho fizeni,

které zahrnuje napf.:
e aktualizace smluv,
e zvysSovani kvalifikace zaméstnancd,
e zajisténi pravidelnych internich a zakonem stanovenych skoleni,

e zajisténi aktualnosti zvefejnénych volnych pracovnich mist jak
na podnikovych strankach, tak i na verejnych portalech atd.

Nedilnou soucasti personalni ¢innosti je i propousténi pracovniku, které se fidi

zavaznymi pokyny uvedené v kolektivni smlouvé spole€nosti a jsou vzdy

konzultovany se socialnim partnerem odbory KOVO.

SA v sougasnosti zamé&stnava téméF 36.000 kmenovych zaméstnancti, ktefi pracuiji

ve tfech vyrobnich zavodech v Ceské republice.

Pocet zaméstnancu

850 2120

. ‘. = Mladd Boleslav
6736 = Kvasiny
27567 Vrchlabi

= Docasny personal

Zdroj: (Vlastni, 2022)

Obr. 4 Poéet zaméstnancii ve SA
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Struktura spole¢nosti je rozdélena do sedmi organizaéni jednotek a kazda z téchto

OJ ma svého Clena predstavenstva. Jsou to tyto:
e vedeni projektl, komunikace, audity a kvalita,
e finance alT,
e prodej a marketing,
e vyroba a logistika,
e technicky vyvoj,
e |idé a kultura,
e nakup.

Tato BP je zamérfena na oblast Technického vyvoje. Dlvodu je hned nékolik. Autor
této prace je zaméstnan v TV a ma tedy vSeobecny pfehled o déni v této OJ. Navic
ma kontakty mezi ostatnimi zaméstnanci TV a je tedy jednodu$si pro oslovené
jedince zodpovédét otazky v ramci dotaznikového Setfeni. Dal$i dlvod je fakt,
ze pro mnohé zameéstnance TV je existujici motivacni program spolecnosti
neprehledny a mnoho z nich nezna, na co vSechno v ramci motivaéniho programu

ma narok.

TV SA zaméstnava téméf 2.500 kmenovych zaméstnancll a zabyva se &innostmi
jako jsou koordinace vyvoje designu, celého vozu, karoserie, interiéru, podvozku
a agregatl, elektriky a elektroniky. Dale se vénuje fizeni vyvojovych procesu
vztahujicich se k projektu a stanoveni terminové a finanéni realizace vyvojovych

projektu.

V ramci Mladé Boleslavi Ize TV nalézt v oblasti zvané Cesana. Uzemi Cesany ma
velmi dlouhou historii spadajici az do pocatku 19 stoleti, ktera ovSem nebyla
spojena s vyrobou vozU nybrz s textilnim primyslem, jak jiz nazev napovida. Tato
tradice textilni vyroby byla ukonéena po 2. svétové valce roku 1945 kdy byly plvodni
objekty tovaren znarodnény a soustfedilo se zde odvétvi sériové vyroby automobilU.
V 50. letech minulého stoleti se do této oblasti za¢al pfesouva TV SA a sériovou

vyrobu vozu postupné vytlacil do jinych prostor.
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2.3 Analyza sou€asného stavu

2.3.1 Soucasny motiva€ni program podniku

Nasledujici oddily jsou vénovany programm a aktivitam personalniho oddéleni SA
s akcentem na jejich motivacni aspekty. Jedna se o tyto: hodnoceni a odménovani,
Skoleni a vzdélavani, pracovni klima a pracovni benefity. Tyto oblasti jsou v podniku
nejvice sledované s ohledem na jeji dllezitost v rdmci pracovni motivace vsech

pracovniku celé organizace, a nejen zaméstnancu TV.

Hodnoceni a odménovani

Kazdy zameéstnanec je v ramci takzvaného MAG pravidelné jednou za rok
hodnocen. Hodnoceni ma sva jasné dana pravidla a probiha na zakladé predem
definovanych cill pracovnika. | definice téchto cilt je sou¢asti tohoto hodnoticiho
pohovoru a jsou zaznamenany do unifikovaného formularfe. Vedouci pracovnici,
ktefi tyto hodnotici pohovory vedou, maji za timto ucelem vytvoren specialni sSkolici
program, aby hodnoceni probihalo co nejefektivnéji a fidici pracovnik byl schopen

dat svému podfizenému co nejpfesnéjsi zpétnou vazbu.

Finanéni hodnoceni zaméstnancl je formou pevné stanovené, mési¢né vyplacené
penézni ¢astky neboli mzdy. DalSi pravidelnou slozkou mzdy je takzvany zaruceny
bonus, ktery je vyplacen véem kmenovym zaméstnanclm bez rozdilu. Tento bonus
Je 1,3nasobkem mésiéni mzdy a je rozdélen na dvé casti, kdy jedna Cast
je vyplacena pred letnimi prazdninami a druha &ast pfed Vanoci. DalSi bonus
je vyplacen na zakladé rocniho hospodarského vysledku spoleCnosti a neni
zarucena jeho vyplata. Vyse tohoto bonusu je soucasti kazdoro¢niho vyjednavani
mezi vedenim spole¢nosti a socialnim partnerem odbory KOVO. Na zakladé
hodnoceni zaméstnance mUze vedouci pracovnik, ktery spinéni cill vyhodnocuije,
vyplatit z fondu vedouciho mimofadnou prémii nebo zaméstnanci navysit jeho
mésiéni mzdu (ve SA zménou mzdového tarifu). Dal§i priplatky jsou Feseny
individualng, a to v téch pripadech, kdy jsou tyto pfiplatky stanovené zakonem (jako

napr. pfiplatek za praci pfes€as, prace o vikendu apod.).

Skoleni a vzdélavani

Skoleni a vzdélavani v podniku ma své pevné misto. Zaméstnavatel zajistuje

proskoleni zaméstnancl dle pozadavkl vyvolanych potfebou prohlubovani
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kvalifikace. To znamena doplnéni kvalifikace k vykonu prace, a to je i jgji
obnovovani a udrzovani. Pro oblast vzd&lavani ma SA k dispozici vzdélavaci
centrum SKODA AKADEMIE. Nedilnou sou&asti $koleni a vzdélavani je také
absolvovani zakonnych Skoleni, které jsou nyni feseny online formou a kazdy
zaméstnanec TV je na tuto formu Skoleni upozornén na informacnim portalu.
To velmi usnadnuje prehlednost provedenych ¢i neprovedenych Skoleni jak pro
samotného uzivatele, tak i pro zodpovédného pracovnika z personalni oblasti. Firma
SA timto chce pribézné zvy$ovat zaméstnanclim jejich kvalifikaci, aby mohla drzet

krok s vyvojem daného odvétvi.

Pracovni klima spoleénosti

Mnoho zaméstnavatell si je védomo, Ze pracovni klima, které je utvareno uvnitf
je velmi obtizné vytvoreni pozitivniho pracovniho klimatu dosahnout. V ramci TV
se proto usiluje o vytvoreni takového pracovniho prostfedi, aby spliiovalo kritéria
nejen z hlediska produktivity prace, ale i z hlediska osobniho pfistupu. To vyzaduje
z pohledu vedoucich pracovnikl zvysené usili pro dodrzovani pracovnich zasad,
protoze jediné tak Ize dosahnout, ze i podfizeni pracovnici budou takovéto chovani
nasledovat. Jedna se predevS§im o dodrzovani zasad slusného chovani,
profesiondlnich pracovnich vztahll a vzajemného respektu. Management
spoleCnosti se také zaméruje na vytvoreni a zachovani kolektivni spoluprace mezi
pracovniky a také dusledné dba na vytvareni pozitivniho firemniho obrazu

u verejnosti.

Pracovni podminky Ize v TV povazovat za velmi dobre, avSak vybaveni nékterych,
zvlasté v plvodnich i kdyz zrekonstruovanych prostorech, za pouze dostacujici.
Je to zpUsobeno tim, Ze mnoho kancelafskych prostor je takzvany open space
a tyto prostory pusobi neucelené az chaoticky. Na druhou stranu vedeni firmy velmi

dba o zajisténi potfebné Cistoty pracovniho prostredi.

Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké benefity neboli vyhody Ize vSeobecné povazovat za velmi pestré.
Jak uz bylo fe€eno v nékterych pfipadech neni jednoduché se v téchto vyhodach

orientovat.
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Zameéstnaneckych vyhod je cela rada a radi se k nim napfiklad:

o cafeteria benefity — platforma, prostfednictvim které mohou zaméstnanci

vyuzivat benefity z dostupné nabidky,

e vyhody pro zaméstnance dle délky jejich nepretrzitého pracovniho poméru —

napf. dodate¢na finanéni odména, rekondiéni pobyty apod.,
¢ sjednani zvyhodnéného doplhkoveho penzijniho sporeni,
e rlzné formy zapujéek a uveérd,
e ubytovani novych zaméstnancl,
e vyhodny operativni leasing pro zaméstnance,
e zvyhodnéna nabidka mobilniho operatora atd.

Za zaméstnaneckou vyhodu Ize povazovat i kazdoroéni setkani pracovniku

na teambuildingu nebo na jinych spoleCenskych akcich.

2.4 Zadani dotaznikového Setreni

Navrh konceptu motivacniho programu podniku je postaven na dotaznikovém
Setfeni. Dotaznik je zaméFen na zaméstnance TV SA. Vzhledem k jiz zmin&nému
pocétu kmenovych zaméstnancl bylo osloveno 200 pracovnikl. V zadani dotazniku
byla zminéna moznost jak anonymniho vyplnéni, tak i neanonymniho. Zalezelo na
komfortu daného pracovnika. Zkoumanému vzorku byl pfedan dotaznikovy formular
s informaci, ze termin na vypracovani je stanoven na 14 dni a poté bude vypinény
dotaznik vybran. Po uplynulé dobé bylo vybrano 188 vypinénych dotaznika.
12 dotaznikl zUstalo nevyplnénych z osobnich divodu. Ve zkoumané skupiné bylo
osloveno 163 muzul a 37 Zen pficemz 69 % tazatell bylo vysokoskolského vzdélani
a zbylych 31 % bylo stfedoskolského vzdélani. Dotaznik primarné cilil na zjisténi
spokojenosti zaméstnancl na daném pracovnim misté v daném oddéleni, dale bylo
cilem zjistit kvalitu vztahu mezi pracovniky navzajem a rovnéz vztahu k pfimému

nadrfizenému.

Obsah dotazniku byl rozdélen na tfi ¢asti obsahujici otazky zabyvajici se hodnoceni
pracovni spokojenosti zaméstnancl, hodnocenim urovné dullezitosti motivacnich

faktor(, a nakonec bylo uvedeno nékolik doplfujicich otazek.
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2.4.1 Hodnoceni pracovni spokojenosti zaméstnancu

V dvodni casti dotazniku je zjiStovana uroven pracovni spokojenosti uréeného
vzorku zaméstnancu. Tato Cast je zaméfena na vztahy mezi pracovniky uvnitf

podniku, na jejich obsah prace, vysi mzdy, kvalitu informovanosti a nabidku Skoleni.
Prvni ¢ast obsahuje 7 otazek:

1. Jste spokojen/a s pracovni atmosférou jak ve vasem oddéleni, tak i mezi

ostatnimi?
2. Jste spokojen/a s perspektivou vaseho kariérniho rlstu?
3. Jste spokojen/a s obsahem své prace?
4. Jste spokojen/a se zgjmem vaseho nadfizeného o vasi praci?
5. Jste spokojen/a s vysi odmeény za vasi praci?

6. Jste spokojen/a s kvalitou a mnozstvim informaci které ke své praci

potiebujete?

7. Jste spokojen/a se vzdélavacim systémem zaméstnanci?

Tab. 1 Hodnoceni 1. ¢asti dotazniku

Hodnoceni v %
Otazka Spise
Velmi koj koj N koj
elmi spokojen/a Spokojen/a nespokojen/a espokojen/a

1 18 61 16 5
2 19 31 32 18
3 21 58 15 6
4 25 59 10 6
5 20 45 20 15
6 10 38 46 6
7 32 50 16 2

Otazka €. 1 — Jste spokojen/a s pracovni atmosférou jak ve vasem oddéleni, tak

i mezi ostatnimi?

Dulezitou soucasti uspéchu firmy je kvalita pracovni atmosféry neboli pracovniho
klimatu uvnitf tymu, spolupracujicich oddéleni, ale i celé spoleCnosti. V pratelské
pracovni atmosfére je daleko snadngjsi, rychlejsi, smysluplnéjsi a uspesnéjsi pInéni

ukoll. Spoluprace mezi jednotlivymi tymy oddélenimi je doprovazena vstficnosti,
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respektem a slusnosti. 79 % dotazovanych vyjadrilo svou spokojenost s aktualnim

pracovnim prostredim.
Otazka €. 2 — Jste spokojen/a s perspektivou vaseho kariérniho rlstu?

Ne vzdy |ze na daném pracovnim misté dosahnout kariérniho postupu. Moznosti
kariérniho rustu mohou byt v mnoha pfipadech zlep$eny rotaci zaméstnancu najina
pracovni mista, kde je s kariérnim rdstem pocitano. U dotazovanych osob v ramci
TV je vzhledem k dosazenému vzdélani kariérni postup ve vétSiné pripadu
dulezitym tématem. Je tedy dulezité zohlednit i to, zda je tomu opravdu tak a zda
konkrétni pracovnik opravdu klade dlraz na svoji kariéru ¢&i nikoliv. Toto
je predmétem druhé casti dotazniku. Z pohledu hodnoceni vyplyva, ze 50 %

dotazanych je spokojeno s moznosti dalSiho kariérniho rastu a 50 % nikoliv.
Otazka €. 3 — Jste spokojen/a s obsahem své prace?

Vzhledem k vysokému hodnoceni spokojenosti respondentl s obsahem své
pracovni naplné vyplyva, ze zameéstnanci jsou si védomi svého postaveni
a zaméreni v podniku. Jsou si také vedomi, jaké ukoly by méli pinit a co se od nich

ocCekava. Témér 80 % oslovenych je se svoji naplni prace spokojeno.
Otazka €. 4 — Jste spokojen/a se zajmem vaseho nadfizeného o vasi praci?

Zajem nadrizeného na hodnoceni kvality prace svych podfizenych by méla byt
jednou z priorit vedouciho pracovnika. To také znamena3, ze pokud chce nadfizeny
byt blize danému problému, je nutné naslouchat svému okoli, a tedy i svym
podfizenym. Dle vyjadfeni dotazovanych Ize hodnotit, Zze volba vedoucich
pracovnikll byla ve vétSiné pfipadl spravna a celych 84 % dotazovanych

je v zasadé spokojeno s nadfizenym a jeho pfistupem ¢&i zgmem.
Otazka €. 5 — Jste spokojen/a s vysSi odmény za vasi praci?

Otazka vySe mzdy je velmi citlivé téma a samoziejmé podle vnitfnich pravidel
spole&nosti je toto téma povazovano za divérmé. Vyse této odmény je v piipadé SA
stanovena dle pracovniho zarazeni a pfedem stanoveného mzdového tarifu.
DalSimi parametry pro stanoveni odmeény je dosazené vzdélani, odborna
kvalifikace, zkusenosti, znalosti, schopnosti atd. Z hodnoceni vyplyva, ze s vySi své

odmeény je spokojeno témér 65 % dotazanych.
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Otazka ¢&. 6 — Jste spokojen/a s kvalitou a mnozstvim informaci které ke své praci

potiebujete?

Potfebny informacni tok patfi k nejvétsim slabinam v pracovnim procesu, které
se vyskytuji ve zkoumané oblasti. Spravné plnéni pracovnich ukoll velmi Uzce
souvisi s kvalitou informaci poskytované pro Uspésné spinéni cili a spokojenost
celého podniku. Celych 52 % pracovnikl vyjadfilo svoji nespokojenost
s nedostatkem pracovnich informaci, coz muze vést k nepfesnému plnéni

pracovnich Cinnosti a dalSim nedorozuménim.
Otazka ¢. 7 — Jste spokojen/a se vzdélavacim systémem zaméstnanci?

Systém vzdélavaciho programu by mél byt jeden ze stéZejnich pilifl kazdé
organizace. V pfipadé TV je toto téma dllezité z pohledu rychlosti rstu novych
technologii, s dirazem na ekologii a zvySenych pozadavkl zakaznika na dodané
vyrobky. Dulezitym bodem je samotna realizace vzdélavani, aby byli zaméstnanci
timto systémem motivovani ucastnit se nabizeného $koleni. Hodnoceni
vzdélavaciho systému bylo dotazanymi shledano jako velmi dobré, protoze
spokojenost s timto systémem vyjadfilo 82 % ucastnikd. Jak jiz bylo zminéno,
uspésnost samotného vzdélavaciho systému zavisi na kvalitné propracovaném
a propagovaném $koleni, které probudi v zameéstnancich zgjem zvySovat svou

kvalifikaci a zlepSovat znalosti.

2.4.2 Hodnoceni motivaénich faktoru a jejich arovné dulezitosti

Druha c¢ast dotaznikového Setfeni je zamérfena na zjiSténi Urovné dulezitosti
jednotlivych motivaénich faktor. Mezi tyto faktory patfi moznost kariérniho ristu,
kvalita pracovni atmosféry, dllezitost pochvaly a uznani, moznost podileni se

na rozhodovani, vySe odmény a moznostech dalSiho vzdélavani.
Druha ¢ast dotazniku obsahuje 6 otazek:

8. Je pro vas moznost kariérniho ristu dulezita?

9. Jak dllezita je dobra pracovni atmosféra?

10. Je pro vas dllezita pochvala a uznani?

11.Je pro vas dulezité podilet se na rozhodovani?

12.Je pro vas dllezita vy$e odmeény?
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13.Je podle vas skolici systém firmy dulezity?

Tab. 2 Hodnoceni 2. ¢asti dotazniku

Hodnoceni v %
Otazka | yeimi dilezité Diilezité SPIS® | Nedilezite
nedulezité
8 o8 60 10 2
9 69 31 0 0
10 53 38 9 6
11 38 44 15 3
12 58 36 15 6
13 57 37 6 0

Otazka ¢. 8 — Je pro vas moznost kariérniho rlstu dulezita?

Dulezitost seberealizace a kariérniho rustu je, jak vyplyva z vysledkl daného
hodnoceni, vysoka. Témeér 90 % respondentt vyjadrilo dulezitost v této oblasti. Jak
je patrné z tohoto zaveéru, je tento motivaéni faktor jeden z rozhodujicich ze véech

ostatnich oblasti.
Otazka ¢. 9 — Jak dulezita je pro vas dobra pracovni atmosféra?

Nenasel se zadny dotazany, ktery by nepovazoval dobrou pracovni atmosféru
za dulezitou. Dobré pracovni klima je z tohoto pohledu mimoradné dualezity aspekt

pracovniho zivota kazdého pracovné ¢inného Elovéka.
Otazka ¢. 10 — Je pro vas dulezita pochvala a uznani?

Mimo odmén financnich existuji jiné dulezité motivacni faktory jako jsou pochvala
a uznani. Jak ukazuje hodnoceni na grafu viz niZe je tato forma motivace dulezita

pro 86 % pracovniku.
Otazka €. 11 — Je pro vas dulezité podilet se na rozhodovani?

Proces rozhodovani byva soucasti pracovni naplné predevSim vedoucich
pracovnikd, ale vzhledem ke komplexnosti a slozitosti vyvojovych procest v TV SA
je nutné tuto kompetenci prenaset i na zaméstnance. V hojné mife je tato
kompetence vnimana jako divéra plynouci od nadfizeného podfizenému a v ramci
pracovniho zivota muze hrat dulezitou roli. Vice nez 86 % dotazanych hodnoti tento

bod jako dulezitou souéast pracovni napiné.
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Otazka ¢. 12 — Je pro vas dulezita vyse odmény?

Finan¢ni odména je nezbytnou soucasti hodnoceni zaméstnance za pracovni
vykony. V 18 % ov§em u dotazanych nehraje tak dulezitou roli. | kdyz vy$e odmény
a jeji dulezitost mUze byt ovlivnéna mnoha subjektivnimi faktory jako je napfiklad
finanéni tisen nebo nepfili§ veliky finanéni prebytek, faktem zUstava, ze 82 %

respondentl povazuji vysi odmeény za dulezitou.

Otazka ¢. 13 — Je podle vas $kolici systém firmy dalezity?

Vzhledem k technologické a procesni naro¢nosti ktera je kladena na zaméstnance
TV je také nutné kontinualné tyto pracovniky vzdélavat a zlepSovat jejich
kompetencni profil. Z Setfeni vyplyva, ze dotazani jsou si tohoto védomy a povazuji
dalsi skoleni a vzdélavani za velmi dulezité.

2.4.3 Dopliujici otazky a jejich hodnoceni

Posledni ¢ast dotaznikl obsahuje 8 doplfujicich otazek, které pomohou

specifikovat predesié vysledky.
8 doplnujicich otazek:
14.Je podle vas tymova prace v organizaci funkéni?
15.Dokaze vas nadfizeny naslouchat a respektovat vas nazor?
16. Jste uCastnikem rozhodovaciho procesu?
17.MUzete se bez obav a s duvérou obratit na vaseho nadfizeného?
18.Jste toho nazoru, ze vase mzda odpovida narocnosti vasi prace?
19. Dostacuje vase mzda vasim socialnim potfebam?
20.0dpovida vase mzda vasemu vzdélani, schopnostem a znalostem?

21.0cenili byste i jiné mimofadné odmeény nez finanéni?
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Tab. 3 Hodnoceni 3. ¢asti dotazniku

Hodnoceni v %
Otazka . .

Ano Spise ano Spise ne Ne
14 24 55 15 6
15 30 52 15 3
16 25 56 16 3
17 45 42 13 0
18 25 36 25 14
19 48 37 15 0
20 23 58 19 0
21 20 28 21 31

Otazka €. 14 — Je podle vas tymova prace v organizaci funkéni?

Spoluprace a vzajemna komunikace patfi k dalezitym pracovnim ¢innostem, které
je nutné kontinualné uvnitf podniku udrzovat. Ve vétsiné organizaci je nutna tymova
prace, a proto by se mél vzdy vytvofit takovy tym, ktery dokaze vzajemné efektivné
spolupracovat, bez zbyte¢nych vztahovych bariér, a aby bral na védomi mys$lenky
a nazory vSech ¢lenl daného tymu. Jestli takova vnitfni spoluprace funguje uvnitf
zkoumané organizace bylo zjiStovano ve vybrané skupiné pracovnikl, kdy celych

79 % dotazovanych sdélilo, ze prace v tymech funguje.
Otazka €. 15 — Dokaze vas nadfizeny naslouchat a respektovat vas nazor?

Ve snaze freSit néjaky problém ¢i jinou neocCekavanou situaci by mélo byt
samoziejmé zjistit co nejvice moznych nazoru & napadu, pro zvazeni vice moznosti
a z toho plynouci pomoc k reSeni dané situace. Dle odpovédi dotdzanych je zfejmé,
ze podrfizeni svym nadfizenym nemaji problém sdélit svlj ndzor a ve vétSiné
pfipadl je tento nazor bran v potaz. Z hlediska moderniho managementu je tento
pristup spravny a pracovnik ma pocit, ze se uc€astni na budovani dobrého jména
podniku. Téméf 80 % zaméstnancl odpovédeélo, Ze nadfizeny vyslechne

a respektuje jejich nazor.
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Otazka €. 16 — Jste ucastnikem rozhodovaciho procesu?

Na rozhodovacim procesu se U€astni vétsina dotazanych. Pouze 19 % ucastniku
dotaznikového Setfeni se vyjadfilo, ze se bud ucastni sporadicky anebo
se nelcastni vlbec. Zapojeni zaméstnance na rozhodovacich procesech je

na vysoké urovni a pracovnik se tedy se svym ukolem dokaze Iépe ztotoznit.
Otazka ¢. 17 — MUzete se bez obav a s duvérou obratit na vaseho nadfizeného?

Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi jsou slozZité, ale zaroveri velmi dllezité.
Témeér 90 % dotazovanych ma pocit, ze s jejich vedoucim ma takovy vztah, aby
za nim mohl prijit s jakymkoliv namétem ¢i dotazem a neobaval se néjaké okamzité

negativni odezvy.
Otazka €. 18 — Jste toho nazoru, ze vase mzda odpovida naro¢nosti vasi prace?

Do hodnoceni spadd mnoho specifickych parametrl, které vysi mzdy ovlivAauji.
Jetedy zavislé jak na vzdélani, dovednostech, schopnostech, ale také
na naroc¢nosti svéfené c&innosti. 61 % zaméstnancl si mysli, Ze jejich mzda
odpovida narocnosti jejich prace. Na druhou stranu 39 % dotazanych uvadi,

ze je jejich prace financné podhodnocena.
Otazka €. 19 — Dostacuje vase mzda vasim socialnim potfebam?

Mzda zaméstnance by méla primarné slouzit k uhradeé v8ech socialnich potreb, ale
meéla by také pokryvat Uhradu zajmovych ¢innosti. Dle vyjadieni zaméstnancl jsou

socialni potieby pIné uhrazeny z pfijimané mzdy, a to u 85 % hodnocenych.
Otazka €. 20 — Odpovida vase mzda vasemu vzdélani, schopnostem a znalostem?

81 % zaméstnancl je spokojeno s ohodnocenim jejich schopnosti, znalosti

a dosazeného vzdélani.
Otazka €. 21 — Ocenili byste i jiné mimoradné odmeény nez finan¢ni?

U zkoumané skupiny dotazanych bylo zjisténo, Ze 52 % zaméstnancl
upfednosthuje pouze finanCni odménu za jejich praci, naopak zbytek skupiny

by ocenil jiné formy odmén v nefinanéni podobé.
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2.4.4 Souhrnné zjisténi analyzy

Soucasti souhrnné analyzy je identifikace pfednosti a nedostatkl sou¢asného stavu

v TV. V nasleduyjicich odstavcich jsou shrnuty ty nejvyraznéjsi.

vvvvvv

prekvapivé nepatrné predcila dulezitost vySse mzdy nebo kariérniho rUstu.
Hodnoceni spokojenosti s touto oblasti byla jednou z nejlepSich. Tato oblast tedy
nepatfi mezitim kritické, ale na druhou stranu, pokud spokojenost neni uplna, pofad

je co zlepsovat.

Moznost kariérniho ristu je pro zaméstnance jednim z nejvice dulezitych faktort
a je tedy nutné nahlizet na stav spokojenosti a tento fakt vyhodnotit. Spokojenost
s moznosti pracovniho postupu je pouze u poloviny dotazanych. Z tohoto pohledu

bude nutné vyvodit zavér a detailngji se na tuto oblast zamérit.

Definice a znalost napiné prace zaméstnancu je velmi dulezity bod jak pro
zameéstnance, tak i pro podnik. Obsah prace by mél byt konkrétni a danému
pracovnikovi, potazmo tymu, ve kterém pracovnik pracuje, ho vést ke spokojenosti
a z toho plynouci efektivité prace. Spokojenost s napini své prace se v analyze

potvrdila.

Hodnoceni v oblasti spokojenosti s vedoucimi pracovniky dopadlo pozitivné.
Spokojenost se svym nadfizenym vyjadfila vétSina zaméstnancu a stejné pozitivné
dopadlo i hodnoceni duvéry v nadfizené, a to i co se tyée naslouchani nazoru
podfizeného, které také dopadlo pozitivné. Z toho vyplyva, ze vedouci pracovnici
dané skupiny dotadzanych byli organizaci zvoleni vhodné a o své podfizené

se zajimaji a naslouchaji jejim potfebam.

vvvvvv

také naprosto jasné€, ze malokdo vyslovi svoji spokojenost s obdrzenou mzdou
apral by si dostavat vic penéz. Ackoliv spokojenost s vysi mzdy vyjadrila
nadpolovi¢ni vétsina dotazanych je nutné fici, Ze vysoké procento zaméstnancul se
citi financné podhodnoceno. Z hlediska narocnosti prace si také hodné
zaméstnancl mysli, ze jejich odména je nespravedlivd. Hodnoceni vy$se mzdy
s ohledem na dosazené vzdélani, schopnosti a znalosti bylo hodnoceno pozitivné
a vétsina respondentll povazuje odménu za adekvatni. Toto téma je velice ozehaveé,

protoze zavisi na velmi subjektivnim pohledu jedince. Ten mulze mit pocit,
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ze ve skute€nosti pracuje vice a kvalitnéji nez jini, a pfitom se neciti dostateéné
hodnocen. Realita ovéem mUze byt jina. Firma nabizi i jiné mimoradné odmény nez
finanCni, avSak tato moznost neni pro pracovniky pfilis silné motivaéni
a nadpolovi¢ni vétsina z nich upfednostriuje finanéni odménu. Z tohoto vyplyva,
ze systém odménovani zaméstnancu by se mél zaméfit na znalosti jejich potreb
a postoju tak, aby doslo kco nejefektivnéjSimu zpUsobu rozdélovani odmén
za vykonanou praci. Je nutné nastavit zpusob odmény za vykonanou ¢innost tak,
aby se stala dulezitym motivaénim prvkem pro konkrétni pracovniky a podnik s nim

mél minimalni naklady.

Oblast toku informaci ve spole¢nosti se stava kritickym mistem z duvodu
nedostate¢né kvality a mnozstvi informaci, které se k zaméstnancim dostava.
Proto také informovanost v ramci organizace nebyla hodnocena pfili§ kladné. Pro
zajisténi vykonu co nejefektivnéjsi prace potrebuji zaméstnanci informace
v pozadovaneé kvalité, ve spravném mnozstvi a v daném Case, jinak se ztraci jejich
hodnota. U pracovniki se muze pravé proto snizovat jejich pracovni vykon
a objevovat zbyteCny stres, protoze nemaji dostatek ¢asu na zpracovani takovéto

informace.

Oblast vzdélavani a skoliciho systému podniku se stala jednou s nejvy$si dulezitosti
a také se setkava s vétSinovou spokojenosti. Z pohledu nastaveni Skoliciho
programu, ktery je v podniku na vysoké urovni, je pravé tato spokojenost spojena.
Nabidka vzdélani je velmi pestra a taky pro zaméstnance i zajimava. Ze samotného

hodnoceni vyplyva, ze pracovnici maji k tomuto programu kladny pfistup.

V problematice tymova spoluprace bylo zjisténo, ze zaméstnanci hodnoti tuto oblast
v podstaté pozitivné. Dle dotazanych prace v tymech funguje a nevykazuje zavazné

problémy.

Dulezitost pochvaly a uznani je zahrnuta do oblasti zpétné vazby a pro
zaméstnance je to dllezity aspekt pracovniho Zivota. V podniku je zavedeno
pravidelné hodnoceni zaméstnance tzn. MAG, kterého je soucasti zpétna vazba

nadfizeného a dle vysledkUl Ize hodnotit tuto aktivitu kladné.

Podilet se na rozhodovani se ukazalo mezi nejvice dulezitymi faktory. Mnoho
pracovnikll povazuje Ucast na rozhodovacich procesech jako soucast jejich

pracovniho zafazeni, kdy dokazou uplatnit své schopnosti, znalosti a zkusenosti
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k FeSeni problémU a prispét tak k pfijeti nejlepSiho rozhodnuti. Tato pracovni aktivita

muze dat pracovnikim pocit, Ze maji moznost ovlivnit sméfovani firmy a v pfipade

implementace jejich reseni je zfejme, ze jsou jejich nazory Ci podnéty vyslySeny.

Klady sou¢asného motivaéniho programu:

systém odmén zahrnujici napr. vyplaceni 13. platu, pfispévky na stravne,
zvyhodnéné mobilni tarify, cafeterii, pfispévek na doplrikoveé penzijni sporeni,
poskytovani zvyhodnénych uvérl jak na bydleni, tak i napfiklad na novy

automobil atd,

zavedeny Skolici program,

zajisténi adekvatniho pracovniho prostredi,
srozumitelny popis pracovniho mista,

dobra pracovni atmosféra,

dobra tymova prace,

dobra komunikace mezi nadfizenym a podfizenym,

vySe mzdy ktera pokryva naklady na socialni potfeby a ktera odpovida

vzdélani schopnostem a znalostem.

Zapory sou¢asného motiva¢niho programu:

nedostatecna a neefektivni informovanost uvnitf podniku,
mala moznost kariérniho postupu,
nedostatecna vyse mzdy vzhledem k narocnosti prace,

nedostatek nefinan¢ni mimoradnych odmeén.
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3 Vlastni navrh feSeni ¢i aplikace

Na zakladé zjisténé analyzy |ze konstatovat, ze nejkritiCtéjSi oblasti motivacniho
programu je nedostateéna informovanost. Je tady velice dulezité primarné odstranit
tento problém a pracovat na nové koncepci predavani informaci. Skutecnosti
tykajici se moznosti kariérniho rlustu a rozvoje zaméstnanct budou pojaté jako
prioritou by méla byt uprava odménovani na zakladé narocnosti prace, popripadée
tam kde je odpovédnost za vykonanou praci vétsi. DalSi nedostatky Ize nalézt

v systému mimoradnych odmeén, kde bude nutné presetrit dalSi moznosti podniku.

3.1 Navrh rozvoje motivaéniho programu

Na zakladé vysledkl hodnoceni jednotlivych otazek v dotazniku lze vyhodnotit,
ze s zadnou z dotazovanych oblasti, které byly predmétem dotaznikového Setfeni,
nejsou respondenti zcela spokojeni. Je samoziejmé, Ze u rlznych otazek je rozptyl
odpovédi velky, ale je nutné mit na zreteli, ze pfi formulaci doporuceni je nutné
vychazet z pruméru. Je tfeba také brat v potaz, ze ackoliv byl rozsah vyzkumu
implementovan na témér 10 % internich zaméstnancl TV, je to pouze zlomek
celkového pocétu zaméstnancu, a tedy vysledky kompletné nereprezentuji skladbu
celého zaméstnaneckého kolektivu OJ. Nutnosti je, aby si pfislusni vedouci udélali
vlastni predstavu o preferencich svych podfizenych, ale s tim rizikem, ze vSem

pozadavkU &i pfanim nelze vyhovét.

Informacni tok — vSseobecné podnikové informace plynouci k zameéstnanci by mély
mit jasnou strukturu, coz znamena rozfazeni dle témat, méli by byt zverejhiovany
na pravidelné bazi a poté diskutovany v ramci jednotlivych tymU organizace, aby
byly spravné pochopeny. Informace by mély byt dostupné jak na webovych
strankach, tak i v tisténé podobé. Informace tykajici se konkrétnich pracovnich
témat tzn. projektové informace, je nutné konkrétné adresovat tém pracovnikdm,
ktefi je vyuzivaji jako podklady pro svou praci, zajistit jejich aktualnost a vytvofit
systém upozornéni pro dané pracovniky na pfipadné zmény.

Kariérni rlst — s ohledem na dulezitost této oblasti by se vedeni mélo zaméfit
na vytvareni novych prilezitosti nejen co se tyka nabidky vzdélani, ale vytvaret
¢i upravovat pracovni mista tak, aby mél zaméstnanec se zagjmem se v organizacni

hierarchii posouvat vySe, moznost na takovéto misto postoupit. A to nejen v ramci
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celého podniku, ale pfedev$im v tom daném oddéleni, kde pracovnik muze uplatnit

své dosavadni znalosti a zkuSenosti.

Odména - zasadni skuteénost s nespokojenosti svySi mzdy s ohledem
na narocnost prace je nejspise v tom, ze systém odmeén nezohlednuje takzvanou
pohyblivou slozku, a proto nerozeznava individudlni rozdily ve vykonnosti
zaméstnancl. Neéktefi pak vySi mzdy mohou opravnéné vnimat jako
nespravedlivou. Navrh se zaméruje na moznost k puvodni fixni mzdé zavést systém
odménovani s pohyblivou slozkou, ktera by pravé rozdilny pracovni vykon
zohlednovala. Nastaveni tohoto systému je samoziejmé slozita zalezitost vzhledem
k tomu, ze vedouci musi nastavit jasné kompetence a odpovédnosti k danému
pracovnimu mistu. Pokud by ale toto bylo zahrnuto, zaméstnanci by méli vétsi
snahu pinit své ukoly a rovnéz by byli se sebou spokojeni. Je tfeba zabranit riziku
stagnace a v kone¢ném dusledku nekvality vysledku prace. VSechny tyto aspekty
bude moci vedouci spoleéné s podfizenym komunikovat na pravidelném

zameéstnaneckém pohovoru MAG.

Systém mimoradnych odmén — podnik ma velmi dobfe zpracovan benefitni
program, ovSsem ne vS8ichni pracovnici se dokazou dobie orientovat v podnikovém
informacnim systému, kde jsou tyto benefity, &i jinak fe€eno nefinancni odmény,
popsany. Nutnosti tedy je tyto veskeré nefinanéni odmény komunikovat v ramci
tymu ¢i samotnych oddéleni. Tyka se to jak aktualni nabidky nefinanénich odmén,
tak i jakykoliv zmén. DalSi navrhované nefinanc¢ni odmény mohou byt napfiklad
sickdays, moznost nakupu firemnich predmétl s prispévkem zaméstnavatele nebo

pokryti nakladl na roéni permanentni jizdenku ve verejné dopravé.

Moznost rozSifovani znalosti — zde by se mél podnik vice zaméfit na informovanost
o moznych 8$koleni vzhledem k tomu, ze S$kolici program ma velmi mnoho
co nabidnout, ale je nutna velmi dobra orientace v existujici nabidce. Program
vzdélavani by méla byt také soucasti individualni komunikace s nadfizenym a poté
jeho vyhodnoceni, zda je konkrétni Skoleni efektivhé vyuzito nejen pro plnéni

pracovnich povinnosti, ale také i pro rozvoj zaméstnance.

Naplii prace — nelze zde davat néjaka obecna doporuceni, protoze tento faktor

zahrnuje celou fadu aspektl, z nichz pro kazdého je podstatné néco jiného.
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Pracovni atmosféra — i tato oblast nelze freSit individualné. Pokud vétsiné
zaméstnancl dosavadni spoluprace vyhovuje, pak je velmi slozité nalézt néjaké

reseni pro nespokojenou mensinu.

Zpétna vazba — doporuc¢enim muize byt, aby hodnoceni vykonu zaméstnancda,
nezavisle na tom, jestlije kritické i pochvalné, se stalo vétsi samoziejmosti, protoze
z pohledu neformalni zpétné vazby mize byt zaméstnanec pozitivhé pracovné
stimulovan, a navic mu okamzité poskytne dulezité informace o tom, co vykonal
spravné nebo c¢eho by se mél pfisté vyvarovat a tim prispét ke zkvalitnéni

pracovniho vykonu.

Vedouci pracovnik — v podniku je samoziejmé zajistovat pro vedouci pracovniky
odborna Skoleni, ktera jsou zamérena na fidici a organizacni praci. Bez tohoto
vzdélani neni vlastné ani mozné vedouci pozici zastavat. Je ale nutné to, co se na
Skoleni nauci, prfesunout do praktické oblasti a s nabytymi informacemi pracovat.
Vedouci pracovnik by si mél vzdy vymezit ¢as na své podfizené a neustéle
zlepSovat komunikaci. V posledni fadé vyzadovat od nich zpétnou vazbu na svoji

0sobu.

Rozhodovani — béhem pravidelnych pracovnich porad je doporuceno, aby diskuse
byla zavedena na urCité aktualni problémy, které jsou tfeba resit. Pracovnici by méli
mit moznost se k dané situaci jednotlivé vyjadfit a nadfizeni by méli tyto navrhy
Ci podnéty brat v potaz v dalSim rozhodovacim procesu. Vyjadienim svého nazoru
ziska zameéstnanec pocit ucasti na firemnich aktivitach a mozném dalSi rozvoji

spolecnosti.

3.2 Zhodnoceni pfinosu navrhovanych opatreni
Navrhovana opatreni byla soucasti prezentace na personalnim oddéleni a budou
slouzit podniku jako podklady po upraveni motivaéniho programu.

Rovnéz se predpoklada, ze tyto navrhy prinesou urcité kladné zmény, a to:

e Zajisténi lepsi informovanosti nejen o planech, €innostech podniku, ale také
o fadé benefitnich programu. Také by se méla zlepSit informovanost
o projektovych planech a &innostech jednotlivych provazanych vyvojovych

oddéleni.
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e Tvorbu novych pracovnich pfilezitosti a pozic k zajisténi kariérniho rozvoje
talentovanych pracovniki a uUpravu hodnoticiho procesu sméfujicino

k vedeni lidi.

e Uspokojeni zaméstnancl jak po strance finanéni, tak i nefinanéni. Pohybliva
slozka mzdy by méla zaméstnance motivovat a dat jim pocit spravedlivé

odmeény pfi vykonavani narocné prace.

e Ujisténi spravnosti vykonané prace, ktera by méla vést k vétsi spokojenosti
zameéstnance nebo naopak dat najevo i kroky chybné, kterych se poté

zaméstnanec muze vyvarovat.
e Zlepsit rovnost zaméstnancu, pocit uznani a dulezitosti v podniku.

e Dulvéra ve vedeni spole¢nosti.

3.3 Predpoklady realizace

Dulezitost béhem zpracovani této prace byla kladena na pravdivé a presné
informace od zaméstnancl TV. Vysledky dotaznikového Setfeni pomohly k tomu,
aby soucasny stav motivacniho programu byl spravné analyzovan a nasledné
zhodnocen. Uspé&snost tohoto vyzkumu zavisela na upfimnosti a kvalité odpovédi
béhem vyplriovani dotazniku. PFi sbéru vyplnénych dotaznikl bylo osobné kazdému

dotazanému podeékovano a o vysledcich budou informovani v elektronické podobé.

Ke zhodnoceni prfedpokladu realizace navrhovanych opatreni je nutné znat
angazovanost spolecnosti k navrhovanym zménam. Jelikoz v dobé dokoncéeni
prace nebyly znamé detailni informace tykajici se finan¢nich prostfedkl, které
by byla firma schopna do problematickych oblasti alokovat, nelze pfesné stanovit

predpokladané realizaCni naklady.

Financni spoluprace firmy bude nutna hned v nékolika bodech. Nejvétsi finanéni
naroc¢nost se ocekava v oblasti odménovani zaméstnancu, coz se ale pozdéji firmé
vrati v podobé efektivnéjsi a kvalitnéjsi prace. Pohybliva slozka mzdy by méla byt
urCité procento z tarifniho platu a jeji vyplaceni bude zavislé na hodnoceni
zameéstnance vedoucim v daném meésici. Stanoveni vySe pohyblivé slozky bylo
komunikovano s personalni oblasti, ale vzhledem k dalSimu procesu schvalovani,
do kterého zasahuji jak ¢lenové predstavenstva, tak i samotné odbory, je realizace

tohoto bodu ¢asové naro¢na.
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Dalsi finanéni angazovanost firmy musi smérovat do oblasti informovanosti,
vylepSeni podnikovych informacnich stranek a zkvalitnéni toku projektovych dat.
VSechny tyto oblasti jiz prochazi upravami, ale vzhledem k vysoké narocnosti,
a to jak finanéni, tak i ze strany spoluprace mezi oddélenimi, bude toto realizovano

v dlouhodobém horizontu.

Dalsi bod, kde jsou nutné finanéni prostifedky je rozsifovani nefinanénich benefitd.
Dle poskytnutych informaci spoleCnost se i nadale snazi nachazet dalsi moznosti.
Nyni nelze pfesné stanovit, zda na zakladé navrhovanych opatfeni budou benefity

zapracovany do benefitniho programu.

Ostatni upravy by neméli byt finan¢né narocné, protoze se v zasadé jedna
o mezilidské vztahy a pUjde zde pfedevsim o vynaloZzeny ¢as a namahu spojenou
k odstranéni veskerych nedostatkd. Odstranovani nedostatkll Ize provést
na zakladé pravidelnych konzultaci s podfizenymi pracovniky, zlepSovani zpétné

vazby, zvysSovani kompetenci pracovniku atd.
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Zaver

Motivace a tvorba motivaéniho programu je v sou¢asnosti aktualni a dulezité téma
pro vSechny organizace. Konkuren¢ni vyhoda firmy dnes neni jen v oblasti nizkych
nakladd, solventnosti & vyuzivani nejmodernéjSich technologii, ale spada jiz
do efektivniho vyuziti lidského potencidlu a schopnosti motivace pracovniku
k lepSim vykonum. Nazory na oblasti odménovani a motivace se postupem ¢asu
posouvaly ke komplexné&jsimu pochopeni této problematiky a v sou€asnosti je jiz
znamo velmi mnoho faktord, které nejen Ze pozitivné ovliviuji pracovni motivaci, ale

také prispivaji k lep$im pracovnim vykonum a celkové prosperité firmy.

V teoretické casti jsou vysvétleny pojmy, které se tykaji motivace, jejiho vyvoje a
také jsou zde uvedeny nazory na motivaci pracovniho jednani. Jsou zde zminény i
nejznamejsi teorie vénované tomuto tématu. V praxi je ovéreno, ze zadnou z nich
nelze pouzit bez Castecnych uprav, pokud ji aplikujeme na danou situaci. Jejich
zaklad ale poskytuje podnétné pohledy na rlzné aspekty pracovni motivace.
Vedouci pracovnik z nich mUze vybirat ty nejzajimavéj$i myslenky a uplatnit je pfi
pozitivné pUsobit na pracovnika Ize nalézt v mnozZstvi namétl zabyvajicim se
pouzitim stimulaénich prostfedkd. Moznosti, jak své podfizené stimulovat, existuje
samozfejmé mnohem vice, ale vSem se v ramci této prace nelze vénovat. V realném
Zivoté se pro jednotlivce mulze stat stimulem v podstaté cokoliv, z toho divodu
znalost individualnich potfeb a hodnotovych orientaci pracovnikl je zakladem
aplikace uspésného stimulu a tim mozné zvyseni motivace. Ani po absolvovani
dostatecné kvalitniho vzdélavaciho programu nemusi byt fidici pracovnik schopen
motivaci zameéstnancu ovlivnit, pokud tyto jednotlivce nebude dobfe znat a
individualné k nim pristupovat. V ramci motivacniho programu podniku jsou feseny
nékteré spolecné otazky, ale na této podnikové urovni nelze zabihat do podrobnosti
a zabyvat se motivacnim profilem kazdého konkrétniho zameéstnance. Proto je jiz

na jednotlivych manazerech doplnit a zdokonalit tato obecna opatfeni.

Zhodnoceni motivaéniho programu zvoleného podniku je cilem praktické ¢asti této
prace. Zameérem empirického Setfeni dotaznikovou metodou je potvrdit nebo
vyvratit predpoklad, Ze zkoumané motivaéni faktory jsou pro zaméstnance dulezité

a dané skute€nosti se tady s pfihlédnutim k individualnim preferencim daji v praxi
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vyuzit jako stimulaéni prostfedky. Na zakladé vysledkl vyzkumu jsou formulovany
navrhy pro zlepSeni motivaéniho programu v jednotlivych oblastech. Bylo zjisténo,
ze zkoumané faktory jsou pro dotazané pracovniky vyznamné, a proto je mozné
tyto faktory vyuzit pro zvyseni spokojenosti a motivaci zaméstnancu. Ziskané
vysledky v8ak nemaji obecnou platnost, a tedy univerzalnost pouziti. Az uceleny
pohled na danou problematiku pracovni motivace i s praktickou ukazkou
motiva¢niho programu, mulze byt podporou pfi utvareni a realizaci podnikového

motivacniho programu.
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Priloha 1 Dotaznik pro zaméstnance Technického vyvoje ve
SKODA AUTO a.s.

DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci Technického vyvoje ve SKODA AUTO, dovoluji si vas pozadat
o vyplnéni dotazniku, ktery by mél slouzit jako podklad ke zpracovani bakalarské

prace zabyvajici se problematikou motivacniho programu spolecnosti.

podepisete Ci jej vyplnite anonymné.

Pri vyplhovani dotazniku oznacte, prosim, pouze jednu z odpovéedi kfizkem.

na

ualoyods

Hodnoceni pracovni spokojenosti zaméstnanct

ualoyodsaN

ualoyods 1wjap
uafo)ods asidg

Jste spokojen/a s pracovni atmosférou jak ve vasem oddéleni, tak i
mezi ostatnimi?

Jste spokojen/a s perspektivou vaseho kariérniho rastu?

Jste spokojen/a s obsahem své prace?

Jste spokojen/a se zajmem vaseho nadrizeného o vasi praci?

Jste spokojen/a s vysi odmény za vasi praci?

Jste spokojen/a s kvalitou a mnozstvim informaci které ke své praci
potiebujete?

Jste spokojen/a se vzdélavacim systémem zaméstnanci?

y

9Mz9Ing

Hodnoceni motivaé¢nich faktora a jejich arovné
dulezitosti

a)za|np 1WA
9)1za|npau asidg
a)za|npaN

Je pro vas moznost kariérniho rastu dulezita?

Jak dulezita je dobra pracovni atmosféra?

Je pro vas dulezita pochvala a uznani?

Je pro vas dulezité podilet se na rozhodovani?

Je pro vas dulezita vyse odmény?

Je podle vas skolici systém firmy dulezity?

Je pro vas moznost kariérniho rastu dulezita?
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ONV
3N osidg
aN

Doplnujici otazky

ONV asidg

Je podle vas tymova prace v organizaci funkéni?

Dokaze vas nadrizeny naslouchat a respektovat vas nazor?

Jste ucastnikem rozhodovaciho procesu?

Muzete se bez obav a s divérou obratit na vaseho nadiizeného?
Jste toho nazoru, ze vase mzda odpovida naro¢nosti vasi prace?
Dostacuje vase mzda vasim socialnim potiebam?

Odpovida vase mzda vasemu vzdélani, schopnostem a znalostem?

Dékuji vam za vypInéni dotazniku.

VVami poskytnuté informace se stanou dulezitou soucasti podkladl pro vylepseni

vzajemné komunikace a pracovnich podminek.

V pfipadé dotazl ¢i pfipominek k dotazniku, mé prosim kontaktujte.
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Pfiloha 2 Historie podniku SKODA AUTO a.s.

Podnik byl zalozen Vaclavem Laurinem a Vaclavem Klementem v roce 1895.
PUvodni nazev spole¢nosti byl tedy Laurin & Klement. Spoluprace obou pant zacala
vyrobou jizdnich kol, ale poté se presunuli na vyrobu motocykll. V roce 1905 byl
vyroben prvni automobil ,Voiturette A“. Toto vozidlo nadchlo své zakazniky svoji
cenou, praktiCnosti i robustnosti a stalo se zakladem uspésSného rozvoje
spoleCnosti. Zakladatelé i v té dobé zili heslem ,Pro nase zakazniky je dobré pouze

to nejlepsi®.

| vzhledem k rozsahlému pozaru v roce 1924, kdy tovarna L&K byla castecné
poni¢ena, doslo ke sloudeni spole¢nosti se strojirenskym gigantem SKODA z Plzné.
To znamenalo konec jmen Laurin & Klement v ndzvu spoleénosti. Nastésti SKODA

Plzen dostala svému zavazku i nadale stavét kvalitni automobily.

Dalsim zlomovym rokem pro automobilku byl rok 1987, kdy byl uveden model
SKODA FAVORIT, prvni viiz znaéky s motorem vpiedu a piedni hnaci napravou.
Spoleéné s modernim designem zacal novou éru spoleénosti. Design a kvalita

tohoto vozu byly tenkrat zakladni kamenem pro budouci mezinarodni spolupraci.

V bfeznu roku 1991 se stala SKODA soucasti némeckého koncernu Volkswagen
Group. V tomto obdobi vznikd i novy nazev SKODA, akciovd automobilova
spoleCnost. | diky tomuto novému partnerstvi se zanedlouho zrodil novy model
SKODA FELICIA, ktery byl velmi Uspé&sny a posunul vyrobu na novou Uroven.
V roce 1996 byl predstaven nejusp&snéjsi model v novodobé historii SKODA AUTO,
a to SKODA OCTAVIA. Od té doby nastala rychla transformace spoleénosti

a z automobilky se stava celosveétove uznavana spolecnost.

SA v roce 2016 vstoupila i do rychle se rozvijejiciho segmentu SUV kde prvnim
modelem této nové strategie byla SKODA KODIAK. V nasledujicim roce vznikla
i prvni studie elektrického vozu zvana Vision E. Tento viz byl schopen ujet na Cisté
elektrickou energii az 500 km a jiz splhoval pozadavky urovné 3 pro autonomni
fizeni. V roce 2019 zapocCala éra eMobility, ktera zahrnuje nejen vSechny
elektrifikované modely, ale také tvofi propojeny ekosystém. Tyto nové modely jsou
zaloZené na koncernové platformé& MEB a maji znamenat budoucnost zna¢ky SA
(SKODA AUTO Ceské republika [online], 2022).
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Priloha 3 Organizacni struktura SKODA AUTO a.s.

Pfedstavenstvo
spoleinosti SKODA

AUTO a.s.
Vedeni projektd,
komunikace, audity Finance a IT Prodej a marketing wyroba a logistika Technicky vyvoj Lidé 3 kultura Nakup
a kvalita
I I I | | [
Podnikova & Finantni strategie a o . P v .
" . . Rizeni prodeje Rizeni nabehu KODA ]
produktova strategie projekty pracel : Design Transfarmacs Makup kovy
. ) . =L Technické vedeni Planovéni lidskych Nkup nibéh
# controllin Customer journey Rizeni znatk = o P o
produktové fady ing ¥ projektd zdrojli novych produktl
Governance, Risk a G . 2 st womplexsni padz o S e e e
' Marketin inovani znat Planovania Globalni fizeni série
compliance Pravni zaleZitosti 1 Flanovani znacky Koordinate MGHT, Emplayer ko
Branding
l [ !
\
- informatni g i i . . A ..
Audit vyrobkowy marketing Logistika znatky PP Operativni HR péte,
i Koncepcni d ineeri
technologie peni vyvo] digitalizace, KR 4.0 walus Engineering
[ [ - | [ |
, : cia predej a marketing wjrobs ko ts vivoi
Komunikace Dane, ¢ & To mpone . . B i . i i
CR exteriéru/interidru SKODA Akzsdemie Nakup interier
[ [ | | I I I
fizeni kvality Treasury Prode]j Evropa vyroba vozd vyvoj Zdravotni sluzby 3 Nakup
elektriky/elektroniky ergonomie konektivita/elektrika
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Obr. 5 Organizacni struktura SKODA AUTO a.s.
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