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Motivace jako zpisob vedeni lidi

Abstrakt

Diplomové prace na téma Motivace jako zpusob vedeni lidi se zaméfuje na pracovni
motivaci v automobilové spole¢nosti Skoda Auto a.s. Prace ma za cil vytvofit navrh na
rozSifeni a upravu motivacnich technik a motivacniho programu v zavislosti na vysledcich

plynoucich z kvalitativni a kvantitativni analyzy.

Diplomova prace ve své prvni Casti pojednava o teoretickych vychodiscich v oblasti
motivace, pracovni psychologie a hodnoceni zaméstnancti. Na tuto teorii navazuje druha,
prakticka Cast prace, ktera je slozena z dotaznikového Setieni a strukturovaného rozhovoru
s liniovym manaZerem ve zkoumané spolec¢nosti. Tento vyzkum ma za cil zjistit soucasné
nastaveni motivace na pracovisti, konkretizovat vyuzivané motivacni techniky, oblibu
a znalost motiva¢niho programu u zaméstnancli a navrzeni piipadné upravy a vylepSeni,

vV

které povedou k celkoveé vyssi motivovanosti ve firmé.

Klicova slova: Motivace, vedeni, manazer, lidé, motiva¢ni faktory, vykon, psychologie

prace, informace, management, odména.



Motivation as a leadership

Abstract

Diploma thesis on the topic of Motivation as a way of leading people focuses on work
motivation in the automotive company Skoda Auto, a.s. The aim of the thesis is to create a
proposal for the expansion and modification of motivational techniques and the motivation

program based on the results derived from qualitative and quantitative analysis.

The diploma thesis, in its first part, discusses theoretical foundations in the field of
motivation, work psychology, and employee evaluation. The second, practical part of the
thesis builds upon this theory and consists of a questionnaire survey and a structured
interview with a line manager in the researched company. This research aims to identify the
current setup of workplace motivation, specify the used motivational techniques, assess the
popularity and knowledge of the motivation program among employees, and propose
potential adjustments and improvements that will contribute to an overall higher level of

motivation within the company.

Keywords: Motivation, leadership, manager, people, motivation factors, accomplishment,

work psychology, information, management, reward.
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1 Uvod

Management je zakladni stavebni kdmen, bez kterého by zddna firma, nehledé na jeji
velikost a strukturu, nemohla kvalitn¢ fungovat. Je vSeobecné znamé, Ze hlavnim ukolem
managementu je planovani, organizovani, vedeni a kontrola. Je mozné¢ se Setkat

v

I Sroz§ifenéj$i C¢i upravenou verzi téchto hlavnich ¢innosti, jde vSak pouze o jinou
implementaci stejného procesu. Vsechny tyto funkce, respektive ¢innosti, maji jeden
spole¢ny znak, a to, ze jsou vykonavany vyhradné lidmi. Lidmi, ktefi konkrétni funkci ¢i
ukol vykondvaji rizné dlouho, riizné kvalitné€ a v§echny ovliviiuje jejich psychicke a fyzické

nastaveni.

Pro sjednoceni, nebo zlepSeni jejich vykonu vyuzivime motivaci. Pomoci motivace se
snazime druhého ¢lovéka nebo i sami sebe pifimét k urcitému chovani nebo vykonu. Uméni
motivace neni zalezitosti jen vedoucich pracovnikli a manazert, tyka se vSech zaméstnanct
a muZe ovlivnit jejich pracovni Zivot nejen pozitivné, ale 1 negativné. Pfi dostate¢né motivaci
se zveda pracovni nasazeni, zam¢stnanec muze pocitovat radost z dobfe vykonané prace

a mnoho dalsich pozitiv.

Nékteifi vnimaji motivaci jako zahadnou silu, kterd nas inspiruje a pohéani kuptedu. Kvalitni
manazer ovSem vi, Ze ma k dispozici celou fadu technik a prvka, kterymi mtze cilené své
zameéstnance velmi dobie motivovat a pfimét k pozadovanym vykonim. Velké mnoZstvi
zpusobll, kterymi lze motivovat, pfinasi také dualezité rozhodnuti o konkrétnim vybéru
metod. Vedeni firmy, s piihlédnutim na strukturu jejich zaméstnancti, by mélo vytvoftit
atraktivni a pfinosny motivaéni program, ktery bude ldkavy pro jejich zaméstnance
a poskytne jim konkuren¢ni vyhodu na trhu préace.

Motivace v podob¢ odmén, bonust, benefiti aj. nad ramec zakladniho ohodnoceni
zaméstnance je nedilnou soucasti kazdého motivacniho programu. Proto je i dulezité
zodpovédné a fadné zaméstnance hodnotit a odménovat. Pokud bude motivace na pracovisti
kvalitni, ale odmény a hodnoceni nebudou odpovidat vykonu, mize se motivovany
zameéstnanec lehce stat demotivovanym. Demotivace u zaméstnancii nasledné vede
K frustraci, ke snizeni pracovniho vykonu a v fad¢ pfipad dochazi k odchodu zaméstnance

z firmy.
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2 Cil prace a metodika

2.1

2.2

Cil prace

Cilem diplomové prace je vytvoreni navrhu na rozsifeni a tpravu motivacnich technik
a motiva¢niho programu uzivanych ve vybrané spolecnosti v zavislosti na zjisténych
motivacnich a demotivacnich faktorech, které ovliviiuji piislusné zaméstnance

a manazery.
Metodika

V prvni ¢asti jsou zpracovana teoreticka vychodiska souvisejici s hlavnim tématem
prace, kterym je motivace. Dalsi zkoumana témata, ktera se zde objevuji, jsou vedeni
lidi, pracovni psychologie a hodnoceni a odménovani zaméstnanct. Tato teorie se
Vv diplomové praci prolina s nasledujici praktickou ¢asti, uziva se pro lepsi pochopeni
feSenych témat nebo slouzi jako soubor teoretickych navodd. Souhrn pouZivané
literatury je uveden v kapitole 7 - Seznam pouzitych zdroju.

V praktické casti je nejprve piedstavena spoleCnost jako takova. Byla vybrana
automobilova spole¢nost Skoda Auto a.s. z diivodu jejiho inovativniho postoje,
globalniho piisobeni, velkého ekonomického vyznamu pro Ceskou republiku, a také
osobniho z4jmu autora. Jsou uvedeny zdakladni charakteristiky, jeji historie
I soucasnost, ekonomicka situace a vedlejsi ¢innosti.

Nasledné je vytvofen kvalitativni vyzkum v podobé strukturovaného rozhovoru
s vedoucim pracovnikem konkrétniho tseku. K tvorbé kvalitativniho vyzkumu je
ptistoupeno z diivodu moznosti hlubsiho a podrobné&jsiho popisu zkoumaného tématu,
piimé interakce se subjektem a bohatSich a komplexnéjSich odpovédi. Je zjisténa
skute¢nost v oblasti motivace, demotivace, informovanosti a spokojenosti
u zamé&stnanc podniku. Zpracovani a vyhodnoceni rozhovoru je tvofeno formou
vlastniho komentate autora a je uveden subjektivni pohled manazera na motivovanost
zaméstnancu. Dale jsou zhodnoceny motivac¢ni nastroje a techniky, kterymi disponuje,
které vyuziva a které¢ mu ve spolecnosti chybi.

Vlastni prace pokracuje kvantitativnim vyzkumem, ktery je tvofen dotaznikovym

Setfenim u zaméstnancl podniku ve vybrané spolecnosti. Kvantitativni vyzkum je
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zvolen z divodu moznosti sbéru velkého mnozstvi dat, jeho efektivité a dobré
analytické zpracovatelnosti. Setfeni se snazi zaméfit na konkrétni tisek, u kterého jsou
podrobné prozkoumany a zhodnoceny také faktory, jenz ovliviiuji pracovni usili
zamé&stnancl. Dotaznikové Setieni je provadéno online pomoci volné dostupnych
nastroju pro sbér odpovédi, vyhradné pak pomoci webového nastroje od spole¢nosti
Survio, ktery umoziuje tvorbu a distribuci dotaznikti online. Vytvofeny hyperlink je
vloZen do Facebookové skupiny ¢itajici velké mnozstvi potencidlnich respondentt
a soucasn¢ poslan piimo dalSim potencialnim ucastnikiim Setfeni. Konkrétni oblasti,
kterym se dotaznik vénuje, jsou zaméstnanecké profily, spokojenost zaméstnanci,
motivace a benefity nebo motivaéni program ZEBRA. Setfeni se zaméfuje na
zkoumani riznych aspekti ohledné komunikace, vztahti mezi zaméstnanci a pfimymi
nadfizenymi, hodnoceni zaméstnancti nadiizenymi, zptisobu poskytovani informaci
a povédomi pracovnikd 0 benefitech.

Po analyze kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu jsou vyhodnoceny vysledky
Setieni, které v sobé prolinaji rozhovor s vedoucim pracovnikem, dotaznikové Setfeni
a poznatky autora. Na zakladé¢ téchto vysledki jsou identifikovany klicové faktory,
které ovliviiuji motivaéni program a samotnou motivaci zaméstnancu.

Z téchto znalosti jsou navrzeny konkrétni strategiec a doporu¢eni pro upravu

motiva¢niho programu a pro zlepSeni motivace zaméstnancil v organizaci.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Management

Pocatky managementu mizeme hledat v daleké historii lidstva, jeho moderni podoba je vSak
I po letech jednim z nejvyznamngjSich fenoménti soucasnosti. Slovo management je
puvodné americky vyraz, ktery dnes bézn¢ pouziva fada zemi. Je to zapticinéné piredevsim
naro¢nosti ptekladu tohoto slova. V eském jazyce byva nejcastéji prekladan jako fizeni, ma
vsak tfi vyznamové roviny. Miize byt chapan jako proces vedeni, soubor poznatk o fizeni
a fidici pracovnici. (Blazek, 2014)

chapat jako proces koordinovani cinnosti skupiny pracovnikii, realizovany jednotlivcem
nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledkii, které nelze dosahnout individudlni
praci.

Management muze piinést velkou konkurencni vyhodu nejen pro malé a stiedni firmy, ale
je velmi vyznamny i pro nadnarodni spolecnosti. V celosvétovém rozvoji a globalizaci jsou
manazeii, ktefi znaji své prednosti, dokdzi se nadéle rozvijet, piekonédvaji své slabiny
a efektivné vyuzivaji nejen lidské zdroje, pro své firmy nepostradatelnym zdrojem

prosperity. (Dolansky, 1996)
3.2 Vedeni lidi

Vedeni lidi je nepochybné jednim z nejzékladnéjSich piliifG v podniku, protoze svym
pusobenim usmériiuje procesy a muze zkratit casovou narocnost jednotlivych ukont. Hleda
také ideédlni propojeni mezi jednotlivcem a jeho pracovnimi ukoly, které se neustale
optimalizuji a vylepSuji. Snazi se idealné vyuzivat pracovniky, tvofit pracovni tymy s cilem
dosahnout efektivniho fizeni pracovnikli a podporovat zdravé mezilidské vztahy, zajistit
personalni a socialni rozvoj pracovnik atd. (Koubek, 2007)

Na vedeni, respektive na jeho kvalitu, se zacal klast velky diiraz zacatkem 21. stoleti. Bylo
to z divodu vyznamnych zmén ve svétové ekonomice, které se promitaly na chovani
podnikatelskych subjektt. Tyto zmény zasahly pfedevsim oblasti jako vyrobné-technickou,
organizacni, ekonomickou, socidlni a spolu s tim ptinesly zvySujici se diraz na kvalifikaci

a kvalitu vedoucich pracovnikii. Zakladni prvky, které by mél dle Vochozky (2013) dobry
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fidici pracovnik mit, vychazi z rovnice L JUSPESNE RIDIT = ZNAT + MIT PRAVOMOC +
CHTIT + STACIT*. Po rozboru této rovnice lze konstatovat, Zze vedouci pracovnik musi mit
dostate¢nou uroven odbornych znalosti a dovednosti, diky kterym bude moct plnit svéfené
ukoly a neustale tyto védomosti rozvijet. Musi respektovat zdsady procesu delegovani, tedy
dodrzovat rovnovahu mezi pravomoci a delegovanymi ukoly. Déle je potieba pln¢€ vyuzivat

nejruznéjSich forem motivace a hodnotit kvalitu a efektivnost prace zaméstnanctl.
3.2.1 Koucovani

Trochu odlisné metody vedeni pfindsi manazerim koucovani. Koucovani je totiz na rozdil
od vedeni lidi, respektive tymu, vV poméru 1:1. To znamenda, Ze S€ manazer pii udéleni
konkrétniho ukolu mimo pouhé zadani snazi rozvinout dovednosti a odbornou zptsobilost
zaméstnance. Vzdy, kdyZ manazer zadava podiizenému novy ukol, vytvaii se pfilezitost pro
kou€ovani. To mize pomoci danému zaméstnanci naucit se a pochopit nové dovednosti

a metody, které jsou nezbytné k uspésnému vykonavani této prace. (Armstrong, 2011)

Koucovani je tedy jakysi proces, ktery ma vést k vylepSovani svych svéfencu. ldealni situace
by byla takova, kdy se kouc¢ a koucovany pravidelné schazeji na nckolik malo hodin.
Na téchto schiizkach se fesi konkrétni situace, predavaji se informace a poskytuje se zpétna
vazba. Je dulezité se ujistit, Ze koucovany toto vSe déla dobrovolné. Snazime se striktné
vyhnout takovému ,,koucovani*, kdy koucovany chodi na schiizky nucen¢ (napf. ze strachu
z nadfizeného). To by nasledné vedlo k naprosto neefektivnimu koucinku. Zkratka musi
dany u€enec byt ochotny se rozvijet. Koucovani poté miize napomoci objevit u zaméstnance
skryty potencial, mtizou se objevit dosud nepoznané moznosti spoluprace atd. (Snajdrova,
2014)

3.2.2 Proces vedeni lidi z hlediska toku informaci

Pojem ,,proces vedeni“ se ve firm¢ objevuje v nejriznéjSich souvislostech. Kvuli jeho
ruznorodosti pak vznika nékolik moznosti jeho vykladu a vyuziti. Z hlediska dileZitosti toku
informaci lze tento proces charakterizovat jako informacni pisobeni. Jedna se o vztah mezi
ovladajicim systémem a ovladanym systémem neboli subjektem a objektem vedeni.

(Vochozka, 2013)
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Tok informaci ve firmé¢ je velmi dulezity pro jeji efektivni fungovani a uspéch. Nekteré
Spravny a efektivni tok informaci umoziuje zaméstnanciim ziskavat potiebna sdéleni,
komunikovat se svymi kolegy a nadfizenymi a rychle reagovat na ménici se podminky
a postupy. Existuje nékolik kli¢ovych divodu, proc je tok informaci ve firmé dilezity. Jsou
to efektivni komunikace, rychld reakce na zmény, podpora rozhodovani, efektivni fizent,
a hlavné motivace zaméstnanci, protoze pokud maji zaméstnanci piistup ke spravnym
udajum, citi se duleziti a informovani. To muze posilit jejich motivaci a angazovanost,
protoze v&di, Ze jejich ¢innost a pisobeni v podniku je viditelné a vazené. Transparentni tok
informaci také podporuje otevienou komunikaci a diivéru mezi zaméstnanci a vedenim.

(Donnelly a kol., 1997)

Kategorie informaéniho pisobeni

Interakce, které vznikaji mezi jednotlivymi systémy informacniho charakteru, nabyvaji
nejruzngjsi slozitosti a propojenosti mezi prvky. Vochozka (2013) uvadi rozdéleni
informacéniho pusobeni do tii zakladnich kategorii:

a) Ovladani

b) Rizeni

¢) Regulace

Ovladani

Jedna se o informacni plisobeni jednoho ovladajiciho systému na druhy ovlddany systém.
Hlavnim tkolem ovladajiciho systému je zde odstranit neurcitost v ¢innosti ovladaného
systému. Pfijatou informaci vSak ovladany prvek nemusi realizovat a vzhledem k absenci
zpétného propojeni s ovladajicim systémem nemiize provést kontrolu. Na obrazku 1 je

vyobrazeno zakladni schéma informacniho plisobeni.
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Obrazek 1 - Ovladani

INFORMACE
ciL l

OVLADAIJICi SYSTEM

OVLADACT POSOBENI 1

OVLADANY SYSTEM

CiLOVE CHOVANI 1

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vochozka 2013

Zakladnim predpokladem ovladani, respektive ovladaciho plsobeni je vysilani informaci
ovladanému prvku, ktery musi byt schopny tyto informace zpracovat a realizovat. Pfi
aplikaci v praxi se jednd o situaci, kdy manaZer pouze uklada tkoly svym podiizenym, ale
zpétné jiz nijak nekontroluje jejich ¢innost. (Vochozka, 2013)

Jako nejvétsi problém Vv ofich zaméstnancti zde miZeme najit komunikaci. Dle Ulricha
(2009) mnoho organizaci zjist'uje, Ze pracovnici stale Castéji potiebuji vice informaci, aby
porozuméli novym strategiim a procesim. Tento problém se vyskytuje i pfesto, Ze informace
byly prezentovany mnohokrat po dobu nékolika tydnii nebo mésict. To mize byt zptisobeno
riznymi faktory, jako naptiklad nedostatecnou strukturou informaci pfi komunikaci. Pii
absenci zpétné vazby, a tim moznosti oznamit vedeni nedostatky a nepochopeni strategie, se

vytvaii v tomto systému velkd komunikaéni trhlina.

Rizeni

Jedna se o informacni plisobeni fidiciho systému na systém fizeny. Oproti ovladani se zde
vSak objevuje zpétné propojeni, které predstavuje kontrolu. Pomoci tohoto propojeni se
nejen vytvafi predpoklady pro pozadované cilové chovani, ale ptimo toto chovani zajistuje.

Znazornéni zpétné vazby je k vidéni na obrazku 2.
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Obrdzek 2 - Rizeni

INFORMACE

|

PROGRAM

7DETNA VAZBA RiDICi POSOBENI
(KONTROLA)

l CILOVE CHOVANI

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vochozka, 2013

Dulezitym aspektem tohoto informacniho plsobeni je zpétna vazba a propojenost mezi
vedoucim pracovnikem a jeho podfizenymi. Vzajemnad komunikace pak pfispiva
k dosahovani cilt podniku a ucelenému piehledu o praci zaméstnanct. (Vochozka, 2013)

V systému fizeni byva vétSinou jasné, co a jakym zpiisobem ma byt provadéno. Objevuje se
ale snaha o vyssi efektivnost ndsledné samotné prace. Proto se pomoci fizeni zaméfujeme
také na kontrolu nad rozvrzenim prace, moznosti pruzné pracovni doby, misto vykonu prace
apod. Dle jednoho klasického pokusu o fizeni na montéazni lince, ktery zminuje ve své knize
Ulrich (2009), bylo zjisténo, Zze navzdory obavam manazert, se pii delegovani fizeni
rychlosti pracovni linky samotnymi zaméstnanci jejich pracovni nasazeni zvysilo a pracovali

rychleji.

Regulace

V regulaci plisobi na fizeny systém nejen informacni fidici, ale také jiny vlozeny systém —
regulator. Ten udrzuje stabilitu chovani fizené¢ho systému a eliminuje pasobeni rusivych
vlivii. Regulacni systém nemd pravomoci na zménu ¢i urceni cilového chovani, ale ma
moznost volby zptsobu realizace tohoto ur¢ené¢ho cilového chovani fizeného systému.

Grafické znazornéni regula¢niho systému je uvedeno na obrazku nize.
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Obrazek 3 - Regulace

ciL, INFORMACE l

KONTROLA
REGULATORU

PODMINKY STABILTY

KONTROLA
CiLOVEHO CHOVANI

REGULACNI POSOBENI

SLEDOVANI ODCHYLEK

CiLOVE CHOVANI

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vochozka 2013

U regulace, jakozto informac¢niho puisobeni, je bran v potaz nejen vztah lidského faktoru
mezi sebou, ale 1 propojené vazby mezi ¢lovékem, strojem a jinymi vyrobnimi prostiedky.
V praxi pak mize byt regulaci vstup zalohovych prvki (napt. nahradnich dil1) do procesu,

diky nimz je zajisténa pravidelnost a stalost vyroby. (Vochozka, 2013; Ulrich, 2009)
3.2.3 Zpétna vazba

Zpétna vazba je velmi dilezitym informa¢nim a komunika¢nim prvkem firmy. Zahrnuje
sdélovani informaci jednotliveim ohledné jejich vykonu, vysledkt, udalosti, kritickych
situaci a poZzadovaném chovani. Zpétnou vazbu mizeme oznacit jako pozitivni v ptipade,
kdy chceme lidem sdé€lit, ze si vedli dobie, ze se jim néco povedlo nebo 1 pro poskytovani
konstruktivnich rad, pokud se nedafti. Anebo jako negativni zpétnou vazbu, kdy celé sdéleni
spo¢iva pouze v Kritice a Vv urCitych ptipadech az ponizovani. Cilem zpétné vazby je
poskytnout jednotlivelim informace o jejich vykonu, chovéni a vysledcich, coz jim pomaha
V rozvoji dovednosti, posileni motivace a zlepSeni vykonu nebo udrzeni kvality. (Armstrong,

2011)
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Poskytovani zpétné vazby pracovnikiim o jejich pracovnim vykonu je jednim z klicovych
procesu zefektivilovani pracovniho vykonu. Tuto zpétnou vazbu mohou manazeii
zaméstnancim podavat bud’ neformalné béhem celého roku, nebo formaln¢ béhem setkani
zaméfenych na zhodnoceni pracovniho vykonu. Zpétnou vazbu a informace z ni plynouci
mohou poskytovat kolegové, podfizeni ¢i zakaznici. (Koontz, 1993)

Poskytovani zpétné vazby manazerim od svych podfizenych ve firmach také neni vyjimkou.
Zde se jedna predevSim o upozornéni a pozadavky z nizSich pozic vyroby. Mize tedy
obsahovat informace jako jsou vytky vii¢i komunikaci s vedenim, rozvojové potieby,

informace o pracovnim prostiedi, rizné navrhy nebo cile a o¢ekavani. (Koontz, 1993)
3.2.4 Tridéni a vyuZivani informaci manaZerem

Jiz vime, Ze nelze mit kvalitni management bez vhodnych informaci. Za informace, které se
budou ve firmé po jednotlivych urovnich posouvat, jak vhodné budou umistény a jak budou
uziteCné a vcasné zodpovida manazer. S rostouci velikosti organizace stoupa i potieba
manazeri vyuZivat rizné interni a externi informaéni zdroje. Tento rlst velikosti
a komplexity organizace vede k naristu mnozstvi rozhodovacich procesli na vSech trovnich
fizeni. A pravé dobré orientace, vyhodnocovani dilezitosti informaci a jeji v€asné dodani je
jednou z nejdilezitéjsich ¢innosti manazera. Cim Iépe tuto slozku pracovni ¢innosti ovlada,

tim kvalitnéjsi a obliben¢j$i manazer se z néj stava. (Donnelly a kol., 1997)

3.3 Manazer jako vedouci pracovnik

Manazer se snazi o co nejlepsi vedeni jemu svéfené organizacni jednotky pomoci fizeni,
planovani, organizovani a kontroly a tim zabezpecit plynulé a efektivni fungovani
organizace. Specifické cile, ukoly a pravomoci se pak u jednotlivych manazert 1isi dle jejich
postaveni v organizaci a urovn¢, na které manazerskou funkci vykonavaji. Naopak co maji
vSichni manazefi spolecné, je odpoveédnost za realizaci ¢innosti, které umozni takovou praci

jednotlivet, ktera optimalné pomtize k dosazeni skupinovych cilt. (Cejthamr, 2010)
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Zuzak (2011) uvadi jako prioritni Glohu fidiciho pracovnika jakozto manazera, nastavit
konkrétni optimalni systém fizeni v organizaci. Tento systém byva odvozen od tcelu, ktery
ma dana organizace spliiovat. Na tento systém pak navazuje organizacni architektura
podniku. Vedouci pracovnik se poté zabyva organizaci a koordinovanim organizacni
architektury ve firm¢. Z dvodu zmén jednotlivych faktord ovliviujicich chod podniku, se
vedouci pracovnik snazi pomoci udrzeni této koordinace a plnéni stanovenych cili firmy

snizit riziko a nejistotu.
3.3.1 Organiza¢ni urovné manaZeru

Manazefi se rozliSuji podle toho, na jaké urovni vykonavaji svou ¢innost. Nejcastéji byvaji

uvadény tii zédkladni skupiny.

Vrcholovi manaZeri

Vrcholovy management neboli Top management jsou nejvyse postaveni manazeti firmy.
Tato skupina byva velmi izka a sklada se z pozic jako jsou generalni feditelé, prezidenti
spolecnosti atd. Ti vytvari strategii a smér firmy a dle jejich vykont se odviji prosperita
spole¢nosti.

ManaZefi na stfedni urovni

Hlavnim ukolem stfedniho managementu je zisk, poskytovani informaci a ve znacné mite
také prace s lidmi. Stfedni manazefi v podstaté vytvari organizacni a informativni spojku
mezi Top managementem a manazery na liniové Grovni. Konkrétné je pak miiZzeme urcit
jako manazery kvality, vedouci utvaru, aseku apod.

ManaZeri na nejniZsi rovni Fizeni (liniovi manaZeri)

Jedna se o takové manazery, ktefi jsou nadfizeni vykonnym pracovnikiim. Tato skupina
manazert je ve firm¢ nejpocetnéjsi a jedna se o mistry, vedouci riznych odvétvi provozu
apod. Jejich cinnosti byva piedevSim kontrola, operativni fizeni a feSeni problému

v kazdodennim provozu. (Koontz, 1993)

Ctyfi zékladni pilife manaZera a managementu celkove jsou planovani, organizovani, vedeni
a kontrola. Stim, na jaké urovni se momentalné manazer nachazi, se méni i pomér
zastoupeni jednotlivych ¢asti jeho pracovni napln€. Na obrazku nize je zndzornéno, Vv jakém

poméru se méni zastoupeni jednotlivych tikonti dle Grovné¢ manazera.
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Obrazek 4 — Cinnost manazerii

Vrcholovi
manazefi

Manazefi na
stiedni drovni

Manaziefi na nejnizsi urovni Fizeni
(liniovi manaZeri)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koontz 1997

Jiné zdroje upozoriiuji na dilezitost uvédomeni si, Ze tato zakladni struktura neni soucasti
kazdé firmy. V zavislosti na velikosti podniku se méni 1 velikost této hierarchie. Od
nejmensich firem, které pracuji pouze s jednou skupinou fidicich pracovniki, ktefi ve své
podstaté vykonavaji vSechny vyse zminéné funkce, az po nadnarodni korporaty s velmi

rozrostlou siti urovni managementu. (Koubek, 2007)
3.3.2 Styly vedeni manaZerem

Kazdy manazer ma sviij vlastni osobity styl vedeni lidi, Plaminek (2002) ve své praci obecné
rozliSuje Ctyfi zdkladni typy. Neni mozné stanovit, ktery z uvedenych styli je
nejoptimalnéjsi, jejich cilem je pouze ilustrovat rizné pfistupy, kterymi manazeti mohou

vést své tymy.

Direktivni vedeni

Velmi striktni a pfimocary styl vedeni, charakteristicky vysokou citlivosti manazera
k tkolim, své osobé a pozici. Manazer rozhoduje, udava tkoly a udrzuje si svij respekt.
Diky sv¢ autorité¢ rozhoduje sdim a zadané¢ ukoly 1 sdm kontroluje.

Formalni vedeni

Tento styl je charakteristicky formalnim potfddkem a velkym mnoZstvim vykazl

a formulaia. To vSak vede k zakryti nedostate¢né dynamiky a nekreativnosti tohoto stylu.
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Manazer zde disponuje predevsim zvysenou pozornosti k procesnim formalitdm a k vlastni
0sobé.

Liberalni vedeni

Povinnosti a pradva manazert byvaji v tomto stylu ¢asto neuvazené prenaseny na podiizené.
Nékdy tato delegace kol mize mit zna¢ny piinos, vétsinou vsak zapficini pouze chaos na
pracovisti. Manazer vyuzivajici tento styl byva z poc¢atku velmi oblibeny, jeho alibismus
vyhovuje vétSin€ jeho podiizenym, pfi prvnim problému se vSak vSechny tyto tlevy otaci
proti nému.

Tymové vedeni

Predevsim diky zvySené pozornosti K ikolim a lidem existuje v tomto systému dobry balanc.
U tohoto stylu nalezneme pochopeni pro lidské z4jmy, ale nejsou opomenuty cile a ukoly
skupiny. Manazer zde ustupuje do pozadi, dava prostor ¢lenim tymu, avSak aktivné

koordinuje jejich praci a hlida dodrzovani stanovenych cild. (Plaminek, 2002)

Medlikova (2021) toto téma zkoumala z trochu odlisného pohledu, kdy v knize stanovuje
existenci Ctyf typt vedeni. Tyto zplisoby vedeni se méni v zavislosti na zkuSenostech
a odpracované dobé fidiciho pracovnika a mohou byt uchopeny i jako vedeni jednotlivce

V pracovnim cyklu.

Prikazovani

Byva vyuzivano v situacich, kdy se novy pracovnik seznamuje s prostiedim a novymi kolegy
a uci se nové véci. Vedouci nebo zaskolujici pracovnik mu poskytuje pritvodcovstvi,
instrukce a orientaci v novém pracovnim prostiedi pomoci jasnych a konkrétnich ptikazl
(pozadované vystupy, jak vyplnit dokumenty, ¢asové limity apod.).

Smérovani

Pracovnik je jiz ¢asteéné samostatny a vi, co a jak ma délat. Nicméné, potfebuje pomoci
Snavratem ke spravnému cili. Vedouci nebo jiny pracovnik mu poskytuje potiebné
smérovani a instrukce (napf. v situaci, kdy se bez predchozi konzultace rozhodne ucinit
vlastni rozhodnuti, které ma vSak negativni disledek).

Podporovani

Pracovnik je schopen pracovat samostatné a potfebuje spiSe ob¢asnou pomoc v situacich,

kdy se mu nedafi. Potfebuje citit jistotu, podporu od zkusenéjsiho kolegy, ke kterému se
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muze obratit, pokud potitebuje poradit nebo slySet jiny nazor. Nicméné neni tfeba ho
pravidelné kontrolovat, protoZe mé potiebné zkusenosti a schopnosti k dokonceni svych
ukolll samostatné.

Delegovani

Pracovnik je pln€¢ samostatny a zodpovédny za svou praci. Potfebuje pouze zadani,
informace o terminu dokonceni, postupu a zdrojich, aby mohl praci dokoncit. Zpisob, jakym
bude ukol fesit, si voli sdm a po dokonceni ptedava hotovy vysledek. Vzhledem k jeho
samostatnosti neni tfeba ho kontrolovat, protoze ma pottebné schopnosti a zkuSenosti

k Gspésnému dokonceni ukolu.

Ne kazdy postupuje stejnym tempem az k fazi delegovaci. Néktefi pracovnici se V urcitém
stylu vedeni citi dobfe a nechtéji se posouvat dale, nebo nemusi na poZzadovany zptisob prace
stacit. Pokud vedouci pracovnik nedokéze tuto situaci rozpoznat nebo ji zamérné ignoruje,

muze to vést k napéti a konfliktim v tymu. (Medlikova, 2021)

3.3.3 Manazerské dovednosti dle arovné

Podle toho, na jaké manazerské urovni se ve firmé¢ dany manazer nachdzi, se lisi 1 dovednosti,
respektive jejich pomér, kterymi by mél disponovat. Jedna se o pomér mezi technickymi,

lidskymi a projekénimi dovednostmi.

Technické dovednosti —zde se jedna o schopnost ovladat stroje, nastroje, techniky atd. Takeé
byt zab&hly v metodach, procesech a postupech vyroby. Tim je mySleno byt zkuSeny
a napomocny predevsim ve vyrobnim procesu a piipadné poskytnout zaméstnancim rady
a vedeni v této oblasti.

Lidské dovednosti — ptedstavuji komplexni praci s lidmi. Manazer se snazi o vytvoreni
dobrého pracovniho tymu, kvalitniho a bezpe¢ného prostedi, uskutecnovat tymovou praci
a zajistit u zaméstnanct pocit svobody.

Koncep¢ni a projekéni dovednosti — koncepcni dovednost je schopnost rozeznat vyznamné
prvky od téch méné vyznamnych a také chapat vazby mezi nimi. To vede k porozuméni dané

situace a vydani spravného rozhodnuti. Projekéni dovednost je pak schopnost fesit problém
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natolik kvalitn€, Ze tato rozhodnuti piinasi firm¢ uzitek. Tato schopnost predstavuje nejen
odhaleni problému, ale pfedevsim nalezeni jeho praktického feseni. (Koontz, 1993)
Na obrazku nize je znazornéno, jak se s jednotlivymi turovnémi managementu postupné méni

| pozadované dovednosti.

Obrazek 5 — Dovednosti manaZera

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koontz 1997
3.3.4 ManaZer a motivace

Kazdy zaméstnanec, ktery vykonava pracovni ¢innost u svého zaméstnavatele, ocekava
urc¢itou odménu za jeho odvedeny vykon. Zaméstnavatel pozaduje co nejvyssi nasazeni
pracovnika, zaméstnanec naopak co nejvyssi ohodnoceni. Clovékem, ktery do jisté miry tyto
dv¢ strany propojuje a snazi se o synergii mezi nimi, je manazer. Po manazerovi se pozaduje
natolik efektivni vedeni, aby firma vykazovala zadané cile a k tomu je potieba dostatecné
pracovni nasazeni zaméstnanct. OvSem manazer ve vétSin¢ piipadid nedokaze vyznamné
ovlivnit odménu zaméstnanct, a tim padem se velmi téZzko ovliviiuje i jejich vykon.
K dispozici vsak ma jeden nastroj ¢i techniku, ktera nic nestoji a konkrétni jedince dokaze
nabudit ke zvysené aktivité. Touto technikou je uméni motivace. (Urban, 2017)

Je velka fada moznosti, jak motivovat, spousta thli pohledu na motivaci a jeji Géinky,

a praveé nekteré z téchto moznosti a technik jsou uvedeny v nasledujici kapitole.
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3.4 Motivace

vvvvvv

pracovnik mé odpovédnost nejen za tvorbu a ukladani ukold, ale také za vykon a efektivitu
jemu svéfené skupiny. A pravé motivace dokdze velmi vyznamné ovlivnit vykony lidi.
Spravné motivovani pracovnici jsou vykonné&jsi, rychlejsi, nepotiebuji tolik kontroly
a dohledu, a také délaji méné chyb. Navic v o¢ich zakaznikl a partnerskych firem takto
fungujici struktura vrha velmi dobré svétlo na dany podnik. (Urban, 2017)

Motivaci se snazime nendsilné dosahnout kladného ptistupu ¢lovéka k né€emu. Zpravidla to
byva snaha k dosaZeni urcitého chovani nebo vykonu. Motivaci se pak oznacuje jak proces,
tak i vysledek. Tedy nejen Ze na ¢lovéka nékdo néjakym zplisobem pusobi, ale i jeho
pozitivni piistup. Nejlépe 1ze tento vztah popsat pomoci stimuld a motivii. Oba pojmy se
snazi utvofit kladny vztah jedince k néjaké uloze. Rozdil pak nastdva v divodu. Stimuly
pfichazi zvenci a jedinec je tak motivovan riznymi odménami a benefity (finan¢ni odména).
Motivy naopak vychazi z nitra jedince. Dana uloha je v souladu s vnitinim vyladénim
cloveéka, vychazi z vlastniho pfesvédceni a je vykonavana s chuti. Tyto metody se navzajem
nevylucuji a mohou pisobit souc¢asné. Dokonce se v tfad¢ ptipadi vzajemné posiluji.
(Plaminek, 2015)

Pro spravné motivovani pracovniki je tedy dilezité si uvédomit, Ze nejde pouze o to, najit
zpusoby, které zameéstnance motivuji, ale také odhalit okolnosti, které pftispivaji
k demotivaci. Lze tedy fici, Ze pokud nebudeme fesit demotivujici faktory ve spole¢nosti,
tak ani zvySenym poctem motivujicich faktorti nedosdhneme pozadovanych vysledkd.
A pravé spojenim téchto dvou rovin vznikaji motivacni faktory. Tyto faktory potom bud’
piispivaji k uspokojeni lidskych potieb, nebo naopak v jejich uspokojovani brani. (Miskell,
1996)

3.4.1 Motivacni faktory

Je cela Skala faktord, které pracovni motivaci zaméstnancli piizniveé i nepfiznive ovliviluji.
Pii pokusu o seskupeni motiva¢nich faktoru do jakychsi skupin Cipro (2009) uvadi, ze
dominantni proménou pii jejich tfidéni jsou individualni preference. I ptes to vSak mizeme

tyto faktory rozd¢lit alespon do skupin zakladnich a vychozich.
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Jedna ze skupin zékladniho rozdéleni je dle Maslowa a opira se o jeho model teorie lidskych
potieb. Jiné déleni udava motivaéni faktory jako vnitini a vné€jsi. To rozliSuje, zda je zdrojem
uspokojeni ¢lovéka vysledek jeho vykonané prace, nebo zda je to prace jako takova. Velmi
podobnym, avSak ne Upln¢ stejnym d€lenim jsou motivacni faktory hmotné a nehmotné.
V neposledni fadé pak 1ze motivacéni faktory rozlisit dle toho, zda vyvolavaji spokojenost ¢i
nespokojenost. Toto déleni vychdzi z Herzbergovi dvoufaktorové teorie. (Urban, 2017,

Cipro, 2009)
3.4.2 Teorie ovlivitujici motivaci

Teorii, které pojedndvaji o motivaci jako takové a faktorech, které na ni piisobi je cela fada.

vvvvvv

zaloZeny na zékladnich principech mysleni a fungovani ¢loveka.

Maslowova pyramida hodnot

Aby se pii motivovani pracovniki mohlo efektivné cilit na ten spravny motivacni faktor, je
potfeba znat preference jednotlivych lidi. To je ovSem slozité a spektrum preferenci
obrovské. Do jisté miry ndm s tim vSak mtze pomoci Maslowova pyramida hodnot.
Maslowova teorie hierarchie potfeb je jednou z nejvyznamnéjSich teorii viibec. Americky
psycholog Abraham Maslow pfiSel v 50. letech s teorii, ktera je dnes znama jejim velmi
typickym pyramidovym vyobrazenim péti zdkladnich arovni lidskych potieb, které jsou
preferencné fazeny. Zakladni princip této teorie spociva v tom, Ze potieby ¢loveka je nutné
uspokojovat v poradi, jez je znazornéno na obrazku 6. nize. Pyramidové schéma dobie
vyjadfuje nutnost si nejprve vytvorit pevné zaklady, od kterych se vSe ostatni odviji a na

nich zacit postupné budovat dale. (Vodacek, 2009)
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Obrazek 6 — Maslowova pyramida hodnot

POTREBA SEBEREALIZACE

POTREBA UZNANI

POTREBA SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vodacek, 2009

Pokud ptfeneseme Maslowovu teorii do praxe, mizeme uvedené potieby definovat
nasledovné. Fyziologické potieby muzeme konkretizovat napf. jako mzdu. Potieba
bezpeci 1ze definovat jako jistota a orientace ve své zivotni situaci, tedy napt. prevence pro
dobré zdravi, jistota pracovni pozice atd. Potfeba sounaleZitosti Zene jedince k rozvoji
mezilidskych vztaht. Tedy hledani partnera, ptatel, ale také hledani urcité skupiny lidi
V pracovnim prostiedi. Potfeba uznani se déli na dvé pomyslné vétve. Sebetictu, jakozto
vysledek sebehodnoceni a tuctu ostatnich k dané osob¢ neboli hodnoceni okolim. Dulezity
aspekt u této pottreby je nejen nékam patiit, ale také vynikat v ocich svych i o¢ich ostatnich
napi. z pohledu pracovniho kolektivu. Potieba seberealizace je posledni
a nejdiskutabilnéjsi potiebou, kterd nds ma nutit se neustdle ucit a rozvijet. Dle Maslowa
jsme nikoliv zven¢i, jak by se mohlo zdat, ale vnitiné puzeni (motivovani) k vlastnimu

rozvoji. (Medlikova, 2021)

Pro motivaci v organizaci je Maslowova teorie hierarchie potfeb velmi vyznamna predevSim
v porozuméni potfam zameéstnance. Pokud nebude manazer schopen pochopit, které potieby
daného jedince nejsou naplnény, je velmi pravdépodobné, Ze ani tento jedinec nebude

napliiovat manazerem o¢ekavané vykony a vysledky. (Cipro, 2009)
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Existuje vSak i teorie, ze Maslow chtél svou pyramidou potieb fict néco jiného, nez je bézné
vykladéno dnes. Maslow nikdy pyramidové vyobrazeni nepouzil a ani se o takovém tvaru
ve svych knihdch nezminil. Ony zndmé pilife potieb uvadél v procentudlnim zastoupeni
z hlediska uspokojeni jedince, tedy ze bézny Clovék dosahuje naplnéni 10 % potieby
seberealizace, 40 % potieby uznani atd. Nabizi se tedy otazka, zda Maslowova pyramida
hodnot nebyla od 60. let minulého stoleti tmysIné manazery formovana pro jejich vlastni
uzitek a komer¢ni rozvoj. To potvrzuje 1 fakt, Ze manazeti se zamétuji predev§im na onéch
10 % potieby seberealizace, kterd mize pisobit, jako kdyby ¢lovéku chybélo k Gplnému
naplnéni celych 90 %. Tato nenaplnénd Spicka pyramidy je vykladana jako neustaly rust,
uceni se novych véci, zlepSovani svych schopnosti, coZ je pro vedouci pracovniky a majitele

firem to nejlepsi mozné psychické nastaveni zaméstnance. (Sedlacek, 2020)

Herzbergova dvoufaktorova teorie
Herzbergova teorie je zalozena na existenci dvou skupin faktort, které na ¢lovéka z hlediska
motivovani a udrZeni spokojenosti pisobi. Mluvime o motivatorech a hygienickych

faktorech.

Motivatory by méli uspokojovat osobni potieby cloveéka, z dlivodu individualnich
preferenci vS§ak miZou byt u rtiznych lidi odlisné. Motivatory nejsou konkrétni potieby, ty
odrazi motivace jako takova. Motivatory jsou dany findlni uspokojujici u€inek po dosazeni

motivacniho bodu. (Urban, 2017)

Herzberg do této kategorie zaradil:
e (Obsah samotné prace
e (Osobni a psychicky rozvoj
e Prozitek z vykonu a Gspéchu
e Odpovédnost
e Povyseni, postup
e Uznani
Hygienické (udrzovaci) faktory by se daly zjednodusené oznacit jako pracovni podminky

na pracovisti. Odrazi se zde vztahy, podminky pro vykonavani pracovni ¢innosti, vybava
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zaméstnance apod. Absence téchto zakladnich podminek pro fungovani zaméstnance mutize
mit vyrazny vliv na motivaci pracovnika. OvS§em sdm Herzberg zduraziuje, ze pracovni

spokojenost nemusi automaticky znamenat motivovanost pracovnika. (Urban, 2017)

Mezi hygienické faktory patfi:
e Mezilidské vztahy (s kolegy, nadfizenymi, podfizenymi)
e Pracovni podminky
e Jistota prace
e (Odbornd kompetence nadiizen¢ho
e Personalni politika a fizeni

e Mzda

Pokud bychom chtéli Herzbergovu teorii implikovat v praxi na vSech trovnich firemni
struktury, narazime na jeden zasadni problém. Herzberg totiz své vyzkumy provadél pouze
na kvalifikovanych pracovnicich jako jsou napf. ucetni. Po pozdé&jSich pokusech na
manualnich pracovnicich bylo zjisténo, ze nékteré¢ hygienické faktory (napt. mzda) jsou
témito pracovniky vnimany jako motivatory. Herzbergova teorie je vyuzitelna zejména

u kvalifikovanych pracovnikt. (Donnelly a kol., 1997)

Donnelly (1997) ve své publikaci uvadi konkrétni ptiklad z praxe, kde bylo vyuzito
Herzbergovi dvoufaktorové teorie. Mimo jiné prvky je zde zminén piedev§im motivator
uznani. Implikace teorie v praxi se tyka Mary Kay Ashové, zakladatelky Mary Kay
Cosmetics, ktera béhem tficeti let zvysila prodej svych vyrobki z pivodnich trzeb 198 tisic
americkych dolarti na 613 milionti dolari. Firma je zaloZzena na form¢ pfimého prodeje,
piicemz Ashova vybudovala sit’ cca 300 000 prodejcii. VSem témto konzultantkdm se pry
dostavalo zdravé motivace a predevsim uznani. Penézni limit a moznost povyseni nebyl ve
své podstaté omezen, zalezelo jen na kvalitach a aktivité konzultantky. Ashova potfadala letni
shromazdéni, kde si prodejci mohli porovnavat Serpy, odznaky atp., kterych svymi tspéchy
ve firmé dosahli. Na téchto seminafich vypravéla vlastni motivaéni piibéh a osobné
korunovala ¢tyfi nejlepsi zaméstnance, kterym se dostalo osobniho uznani majitelkou firmy
za jejich vykon. Hmotné odmény Casto hraji klicovou roli ve snaze zaméstnancii byt lepSimi

prodejci, avSak pfi pohledu na finan¢ni a korporatni ispéchy Ashové lze ptisuzovat velkou
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¢ast tohoto uspéchu pravé znalosti motivace uznanim, ktera vychazi z Herzbergovy

dvoufaktorové teorie.

Porovnani Herzbergova a Maslowova modelu

Tyto dva modely maji velmi podobné rysy. Pfi podrobném zkoumani Herzbergovych
myslenek si miZzeme v§imnout, Ze ve skutenosti naznacuje, ze n¢ktefi zamestnanci mohou
dosahnout uréitého socialniho a ekonomického vzestupu, pokud se Maslowovy potieby
vysS§i trovné stanou jejich primarnimi motivatory. Proto ¢im nize se budeme ve firemni
struktufe posouvat, tim vétsi vyznam budou mit penize a dalsi hmotné faktory, pied potifebou
uznani a seberealizace a naopak. (Vodacek, 2009; Donnelly a kol., 1997)

Na obrazku nize je graficky znazornéna podobnost obou modeld. Pyramidové vyobrazeni

velmi dobie ukazuje stupnovitost a preference jednotlivych faktora.

Obrazek 7 — Porovnani modeli

Seberealizace

Uspéch Motivacni faktory
Potifeba uznani Uznani
Potieba Povyseni

sounaleZitosti Udrzovaci faktory

Mezilidské vztahy
Pracovni podminky
Jistota prace

Jistota a bezpedi

Fyziologické

Maslowova Herzberglv

hierarchie potieh dvoufaktorovy model

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Donnelly a kol., 1997

McClellandova teorie poti‘eb
Kocianova (2010) uvadi, ze McClelland ve svém modelu pracuje se tiemi potiebami, které

slouzi jako motivatory a kK uspokojovani potieb ¢loveéka. Tato teorie rozebira touhu po
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uspésnosti a postaveni osoby v uréitém okruhu lidi, pficemz kazdy preferuje a ma
dominantni sklony k jednomu ze tii nize uvedenych faktort:

e Potfeba sounalezitosti (afiliace)

e Potieba moci

e Potieba uspéchu (uplatnéni)

Potieba sounaleZitosti piedstavuje ve firmé takovou formu motivace, kdy lidé nachazeji
motivaci jiz ve svém zapojeni do skupiny, kde jsou vnimani okolim a registrovani vedoucim.
Tato motivace je silnd zejména v pocatcich prichodu ¢lena do skupiny, kdy nové ptichozi
obvykle nejsou ihned ochotni se angazovat ¢i pievzit odpovédnost z diavodu obklopeni
skute¢nymi autoritami. Komunikace ve vertikalnim sméru ze strany vedouciho je proto
klic¢ova pro zaclenéni novych ¢lenli a musi byt srozumitelnd a obcas neformalni. Vedouci
musi spravné interpretovat nového &lena a vést jej k pocitu sounalezitosti. Clen skupiny se
V horizontalnich vazbach identifikuje se stejnymi profesnimi nebo vékovymi skupinami,
pficemz muze byt u Clena zjevnd i nedivéra kvili konkurenci. Tato potieba se odrazi
predevsim u osob, které touzi po oblib¢, usiluji o udrzeni harmonickych vztahti, nabidnuti
pomoci a o budovani davéry ve vztazich s ostatnimi.

Zvladnuti prace a pochopeni souvislosti vede k touze ¢lena rozhodovat neboli o potirebé
moci. Tato motivace piinasi pozitivni efekty, ukazuje zajem pracovnika 0 déni uvnitf
skupiny a jeji celkovou prosperitu. S rostoucim zajmem o rozhodovani se méni komunikace
ve vertikdlnim sméru k delegaci. To nutné pfinasi ¢astéjsi zpétnou vazbu z divodu, ze se
pracovnikovi jeho ¢innost uspé€Snou mize pouze zdat, a proto je nutné vzestupné informace
vyhodnotit kriticky a objektivné. Horizontalni a diagonalni komunikace se stava dulezitou.
Clenové s vice zkugenostmi se snazi propojovat struktury pro efektivni plnéni ukoléi. Pokud
vSak ambice moci zastavi spolupraci, komunikace mtize ztratit smér a ucel, coz ohrozuje
celou skupinu.

Ttetim bodem McClellandovi teorie je potifeba uspéchu. Lidé s vysokou touhou po uspéchu
si stanovuji obtizné, ale redlné cile. Analyzuji problémy, nejsou hazardéti, nicméné pracuji
s uritym rizikem a také preferuji zpétnou vazbu. Pfijimaji osobni odpoveédnost a neboji se
neuspécht. Nekteri se nezaméiuji na moc, ale na uzite¢nost a uspéch, ktery pfinasi jejich
dobie vykonavana prace, ve které Casto byvaji jiz odborniky. Tito ¢lenové budou

komunikovat U€eln¢ a rtznorod¢ pres rizné komunikacni kandly, avSak s minimalnim

32



vyuzitim vertikdlniho kandlu. Jejich komunikacni styl bude charakterizovan ptimou
komunikaci s cilenymi prvky. Pfi vyzadani zpétné vazby ji budou vyuzivat a v pifipadé, ze

V ni naleznou kvalitni a fundovanou odezvu, za¢nou ji davérovat. (Donnelly a kol., 1997)

Ve firmé je mozné tuto teorii vyuzit pro zjisténi dominantniho motivatoru ¢lovéka a z toho
nasledné odvodit motivacni pobidky, odmény, nebo i pracovni cile k dosazeni vyssi

efektivity. (Kocianova, 2010)
3.4.3 Motivacni programy

Motivacnich programii je celéd fada a kazdéa firma ma ten sviij nastaveny jinak. Snahou je mit
tento program co nejpiitazlivejsi a cilit tak na vyssi atraktivitu na trhu prace. Mimo to je
cilem motiva¢niho programu povzbudit zaméstnance, zvysit atraktivitu firmy, upevnit
pracovni kolektiv atd. Motivacni program je nutné spravné nastavit S ohledem na ¢innost
podniku, jeji moznosti a strukturu zaméstnancu. Pfi tvorbé motiva¢niho programu

vychazime z pfani, potfeb a zajmi zaméstnancu. (Styblo, 1993)

Tuto tvorbu Styblo (1993) ve své publikaci rozdé€luje do 4 etap:
1. etapa — Analyza hodnot a potfeb zamé&stnancii

2. etapa — Formulace a urceni cili programu

3. etapa — Tvorba a interpretace konkrétniho modelu

4. etapa — Realizace motiva¢niho programu a jeho implementace
3.4.4 Demotivace

Za demotivaci muZzeme oznacit takovy stav, kdy zaméstnanec z nejruznéjsich diuvodu ztrati
motivaci pro vykon ¢innosti, anebo situaci, kdy ocekava néjaky prubeh udalosti, ktery
nenastane, piipadné nastane opacné, nez je ocekavano. Pro konkrétni pfedstavu o podobé
demotivace miizeme uvést napf. Spatn¢ zvolené motivacni techniky, upfednostnovani

nékterych pracovniki, nedostate¢nou informovanost, negativni pracovni prostiedi apod.

Dosahnout demotivace lze také tzv. roz¢arovanim. Furnham a Treglown (2018) tento stav
popisuji jako psychickou reakci na nedodrzeny slib. Liniovi a stfedni manazefi véfi, ze

penize jsou nejlepsi motivace a ve velkém je pouzivaji jako motivacni techniku. Penize
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opravdu funguji jako pracovni motivace, ale do zna¢né miry kratkodob¢. Zaméstnanci si
velmi rychle zvykaji na zvySovani mezd a bonusti, zpétné je to ovSem obrovsky problém.
S tim také vznika komplikace, kdy manazefi slibuji bez podrobné&jSich informaci o planech
a ekonomice spolecnosti. A zde vznika jiz zminény nedodrzeny slib jako jeden velky
demotivacni faktor. V moment¢, kdy zaméstnanec nedostane to, co ocekava, zpisobi to
zklamani a frustraci. Nedostat bonus, se kterym pocital a kvuli kterému pracoval cely rok,
muze zanechat temny mrak nad naladou pracovnika az na nékolik dni nebo i celé tydny.
Navic se takto demotivovany zaméstnanec, ktery je jiz zbaveny iluzi, mtze uchylit, z jeho
pohledu, k oplaceni stejnou minci. Pfivlastnénim toho, co si mysli, ze mu firma ¢i manazer

dluzi, at’ uz kradezi, podvodem nebo sabotazi.
3.5 Hodnoceni a odménovani

Pii hodnoceni zaméstnancli se vychazi ze zdkladniho hodnoceni prace. To zohlediiuje
naro¢nost, pozadavky a sloZitost prace a tyto faktory se odraZi v odméné pracovnika.
Definice hodnoceni prace dle Koubka (2003) zni: ,,Hodnoceni prdce je systematické
urcovani hodnoty kazdé prace ¢i pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim ci
pracovnim funkcim (mistiim) v organizaci”. Toto hodnoceni se vyuziva pro tvorbu
mzdovych struktur a na to se nasledné nabaluji dalsi rozsitfujici hodnoceni jako napt. osobni

ohodnoceni zaméstnance apod.

Odmeénovani pracovnikli je soubor urcitych hodnot, hmotnych i nehmotnych, které
zaméstnanec oc¢ekava za svou odvedenou praci a které byly piedem dohodnuty. Kazda firma
ma své specifické techniky odménovani, které se Casto li$i. Spole¢nosti maji v tomto sméru
moznost dosdhnout konkuren¢ni vyhody, pokud spravné a pfitazlivé nastavi principy

odménovani. (Livian, 1997)
3.5.1 Hodnoceni pracovniki

Teoretické definice a poznatky z praxe se zde shoduji, Ze pro hodnoceni vykonu pracovnika
je nejkompetentnéjsi jeho pfimy nadfizeny. Nadfizeny pracovnik také ve valné vétSing
piipadii udava zaveérecné vyhodnoceni kvality prace svého podiizeného a navrhuje dalsi

opatieni vyvozena z daného hodnoceni. Vyhodou tohoto nejrozsifenéjsiho zplisobu
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hodnoceni jsou piedevsim znalosti nadiizeného z provozu. Bezprostiedné nadfizeny totiz
pfesné¢ znad konkrétni ukoly, pracovni podminky, mozné vlivy a dalsi faktory, které na
hodnoceného pracovnika ptisobi a mtize je zohlednit ve svém vyjadieni. Naopak nevyhodou
muze byt vzhledem k castému kontaktu téchto pracovnikii subjektivni deformace, i
nedostate¢na autorita bezprostiedné nadiizeného. (Koubek, 2003)
Mezi jiné nebo rozsifujici Gtvary a osoby, které hodnoti praci zaméstnancti, mizeme dle
Koubka (2003) zafadit:

e Hodnoceni nadiizenym bezprostfedné nadiizené¢ho

e Hodnoceni pracovnikem personalniho utvaru

e Hodnoceni nezavislym externim hodnotitelem

e Hodnoceni zakazniky

VSsichni zminéni hodnotitelé se vSak potykaji se specifickou a diilezitou otazkou v tomto
oboru, a to, jak pracovni vykon méfit. Podle Bé&lohlavka (2003) vyuziti striktniho hodnoceni
pomoci norem apod. miize byt v rozporu s tim, jak pracovnik k vysledku dosel. Jde
pfedevsim o otazku, zda by se méli délat rozdily mezi zaméstnancem, ktery sviyj kol splnil,
avSak bez ohledu na ostatni, a tudiZz za doprovodu mozné Ujmy jiného Utvaru oproti
zaméstnanci, ktery vytvaii pomyslné mosty a zjednodusuje praci jinym na tkor napft. Casové
prodlevy pii dosazeni svého ukolu. Na tuto problematiku zatim neexistuje konkrétni

odpovéd’ a ndzory jsou individualni.
3.5.2 Metody hodnoceni pracovniki

Existuje nékolik moznosti a zplsobtli, jak hodnotit vykonnost zaméstnanci ve firmé
a z tohoto hodnoceni pak vyvozovat vysi odmény, tresty, bonusy aj. Je dtlezité si uvédomit,
ze kazda firma a v podstaté 1 kazdy jeden hodnotici pracovnik ma tyto metody tfeba jen
trochu odlisné. (Walker, 2003)

Nize jsou tedy uvedeny pouze zakladni a obecné metody, ze kterych vychazi vétSina

upravenych zpisobil hodnoceni zaméstnanci v konkrétnich firmach.

Hodnoceni podle stanovenych cili
Metoda byva vyuzita pro hodnoceni manaZerti a specialistl. Jednad se o hodnoceni

pojednavajici o tom, jaké manazer stanovi (dohodne) cile, jak zpracuje plan postupu, vytvori
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podminky pro realizaci, méfi plnéni cilti a jaka podnika opatieni ke zlepSeni, pokud jsou
potfeba. Metoda je uspésnd za dodrzeni podminek jako jsou méfitelnost, dosazitelnost
a podnétnost cilii. Také by mél byt vyhrazen urCity prostor pro soucinnost s jinymi

pracovniky.

Hodnoceni za zakladé€ plnéni norem

Tato metoda slouzi pro hodnoceni vyrobnich délnikd. Hodnoceni probiha za vyuziti
urenych norem, se kterymi musi byt pracovnici dobfe seznameni. Produkce zaméstnanct
se pak porovna s hodnotou, kterou udavd norma a je vyvozeno hodnoceni. Normy jsou

objektivni, av§ak neumoziuji porovnani vykonu na riznych kategoriich pracovnich mist.

Hodnoceni pomoci stupnice
Jednoducha metoda hodnoceni vyuzivajici stupnicové Skdly. Pro hodnoceni jsou vyuzity
jednotlivé aspekty prace zvlast (kvalita, mnozstvi, ochota, samostatnost atd.). VyuZzivaji se

tfi typy stupnic, a to Ciselna, grafickd a slovni. Tato metoda je také hojné uzivana pro

sebehodnoceni. (Koubek 2007)

Walker (2003) ve své publikaci zmifiuje mimo metody vyse také volny popis a hodnoceni

na zaklad¢ kritickych ptipadt.

Volny popis

Univerzalni metoda, kterd vyzaduje pisemné popsani pracovniho vykonu, dle pfedem
daného seznamu polozek hodnoceni. Nevyhoda této metody nastdva v rtiznych
vyjadfovacich schopnostech hodnotiteli a z divodu odliSnosti popisu nelze porovnavat
rizné hodnocené. Hodnotitelé také Casto piihlizeji pouze k dlouhodobému vykonu, nikoli

k soucasné snaze. V neposledni fadé pak mutize popis ovlivnit subjektivni nazor.

Hodnoceni na zakladé kritickych pripadi
Pomoci pravidelného zapisovani piipadi (jak pozitivnich, tak negativnich) které se udaly
behem vykonu pracovni ¢innosti zaméstnance, se vytvaii uceleny zaznam. Diky némuz se

retrospektivné nahlizi na rtizné aspekty jeho prace a vyvodi se urCity zaver.
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3.5.3 Odménovani pracovniki

vvvvvv

vvvvvv

zaméstnavatele, a naopak zaméstnavatel se snazi najit rovinu mezi vysi platu a spokojenosti
pracovnika. Odménovani vSak davno neznamend pouze mzdu nebo plat, moderni pojeti
pracuje i s formami jako je uznani, povyseni a dalsi benefity, které jsou dnes nepochybné
velmi vyznamné. Svou ulohu v odménovani zacind hrat také vzdélani poskytované
organizaci a vnitini odmény, pod kterymi si muzeme predstavit napiiklad spokojenost
pracovnika se svou vykonanou praci (odménou je zde radost z vykonané ¢innosti). Aby byla
nabizena odména atraktivni v o¢ich potencionalnich uchazecti o pracovni pozici, je dilezité

si v tvorbé odmény utvofit jasny a srozumitelny systém. (Ulrich, 2009; Koubek, 2003)

Ulrich (2009) uvadi, ze systém, jakym bude dana spole¢nost své zaméstnance odménovat,
si voli sama. M¢la by vsak, a v praxi tomu tak byva, vychazet ze tii zakladnich pilifd pro
e Byt pfitazlivy — neboli podporovat motivaci zaméstnancl. Byt konkurenceschopny

S odménami, které nabizi jiné firmy.

e Byt spravedlivy — Zaméstnanec je odménovan podle svych zésluh a nesmi byt

neopravnéné finanéné znevyhodnén oproti zaméstnanciim na stejné trovni.
e Byt jasny — Systém odménovani musi byt zalozen na jasnych a zietelnych

mechanismech, kterym zaméstnanci porozumi.

Formu odmény pak muzeme podle Liviana (1997) délit do tii zakladnich skupin —

odménovani finan¢ni pfimé, odménovani finanéni neptfimé a mimo-finan¢ni odmenovani.

Odménovani finan¢ni pirimé

Finan¢ni odména je zaméstnanci ptipisovana v relativné kratkém Casovém intervalu (tyden,
mésic) a sklada se ze dvou zékladnich casti, kterymi jsou odména (mzda) a prémie, ptipadné
odskodnéni apod. Nejbéznéjsi model finan¢niho pfimého odménovani je mésicni plat za
stanoveny pocet hodin, které zaméstnanec za pfedem dohodnutou odménu vykonal

doprovazeny obCasnymi prémiemi.
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Odménovani finan¢ni neprimé

Jedna se o takové prvky odmény, které nejsou pfili§ viditelné a zaméstnanec na jejich
vyplaceni muze Cekat relativné dlouho. Tyto okrajové prvky odmény vSak mohou byt pro
zaméstnance vyznamné a byt rozhodujici pfi vybéru firmy. Jednd se napiiklad o vstup
zaméstnanci do kapitalu firmy, spofeni zaméstnancti za pomoci vkladi firmy, finan¢ni

podpora v krizovych situacich, ¢i jiné doplnujici vklady na dichod, pojisténi atd.

Mimo-finanéni odméiiovani

Odménovani zaméstnancii materialnimi hodnotami neboli naturdliemi. Jde o odménu
vV podobé¢ hmotnych véci, ptipadné sluzeb. Druh odmény se muze vyrazné lisit, a to od
odmén v podobé sluzebniho telefonu az po sluzebni automobily a byty. Lze sem také

zapocitavat zlevnéné zbozi pro zameéstnance pracujici v daném odvétvi.

Vyplaceni spravedlivych odmén zaméstnanctim je Casto problematickou zélezitosti, ktera
trapi nejen zaméstnance samotné, ale i jejich zaméstnavatele, coz Casto vede ke sportim.
Firmy byvaji Casto limitovany pfedevs§im nabidkou platového ohodnoceni zaméstnance,
aproto se snazi najit kompromis v nejriznéjSich dopliicich mzdy jako jiz zminéné
zaméstnanecké vyhody nezdvislé na vykonu pracovnika, rozmanita a zajimava prace,
formalni uznani, povéfovani vedenim lidi, vytvafeni ptiznivéjSich pracovnich podminek

a dalsi. (Koubek, 2007)
3.5.4 Dodatkové mzdové formy odménovani

Vyskyt riznych druhti dodatecnych mzdovych forem se v celém svété postupné zvysuje. V
mnoha spole¢nostech se objevuji zajimavé népady, jak zlepSit své zaméstnanecké nabidky
a zvysit tak jejich ptitazlivost. Tyto dodatecné mzdové formy se Casto vazou na individudlni,
skupinovy nebo celofiremni vykon, mohou byt bud’ jednordzové nebo se periodicky opakuji
a lze je nalézt 1 ve specifickych formach uréenych pro jednotlivé kategorie pracovnik.
(Armstrong, 2009)

Prémie

Jednou z nejtypictéjsich a Siroce vyuzivanych dodate¢nych mzdovych forem jsou prémie.
Tyto prémie jsou nejcastéji poskytovany jako ptiplatek k casové nebo ukolové mzd¢, ale

mohou byt poskytovany i v ptipad¢ aplikace jinych zakladnich mzdovych forem.
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Periodicky se opakujici

Tento druh odmén se periodicky opakuje a vétSinou zavisi na vykonu, ktery byl dosazen
v daném obdobi. Kritéria pro ziskéani této odmeny jsou stanovena predem a obvykle se vazi
na splnéni ur¢ité¢ho ukazatele s pfedem stanovenou sazbou a pro pfedem dané obdobi. Tento
typ odmén muize byt individualni nebo skupinovy. Pokud jde o skupinové odmény, je nutné
stanovit, jak bude odména rozdélena mezi jednotlivé ¢leny skupiny. Skupinové odmény jsou
casto zavedeny z toho diivodu, aby skupina vyvinula tlak na méné vykonné cleny.

Jednorazova prémie

Jednorazova odmeéna se udéluje za mimotfadny vykon pii plnéni pracovnich kol nebo za
prikladné pracovni chovani. Tato odména miize byt vyplacena bud’ v penézich, nebo v jiné
nefinan¢ni formé. (Armstrong, 2011)

Osobni ohodnoceni

K ocenéni naro¢nosti prace a dobrych vysledk dosahovanych jednotlivymi pracovniky se
muze pouzit tzv. osobni ohodnocenti, které predstavuje urcity procentuédlni podil zakladniho
platu nebo mzdy.

Odmény za dsporu ¢asu

Pokud zaméstnanec dokonc¢i praci, kterou mél vykonat naptf. za hodinu diive, nez je
planovano, obdrzi plnou hodinovou sazbu, a navic také pevné procento hodinového tarifu za
uSetfeny Cas.

Odmény za zlepSovaci navrh

Odmeéna byva odvozena nejcastéji od prirastku zisku nebo pii prokazatelném poklesu
nakladi souvisejicich se zlepSovacim navrhem. MiZe byt vyplacena bud’ jednorazove, nebo
prabézné po dobu urcitého predem stanoveného obdobi. Tento typ odmény se ¢asto pouziva
jako nastroj pro motivaci zaméstnanci a pro posileni jejich soundleZitosti s firmou.

(Donnelly a kol., 1997)

Mezi dalsi rozsitujici formy dodatkové mzdy mizeme zatadit napt. nasledujici néstroje:
e Piispévek na dovolenou
e Naborovy prispévek
e Odmeéna za zvySeni kvalifikace
e (Odména u prilezitosti odchodu do dichodu

e Tfinacty plat
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3.5.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou dileZitou soucasti pracovnich podminek a mohou hrat
vyznamnou roli pfi motivaci zaméstnanci. Tyto vyhody mohou zahrnovat rizné formy
odmén, jako jsou napiiklad zdravotni pojiSténi, penzijni plany, dovolena navic, firemni akce
a mnoho dalsich. Mezi bézné zaméstnanecké vyhody patii i flexibilni pracovni doba,
moznost home office, Skoleni a rozvojové programy, firemni slevy, stravenky nebo ndhrada
za stravovani a dal$i. Tyto vyhody mohou pomoci zaméstnavateli ptildkat a udrzet kvalitni
zaméstnance, zlepsit pracovni atmosféru a zvysit vykonnost a produktivitu tymu. Je dilezité,
aby zaméstnanci méli piistup k dostatecnému mnozZstvi informaci o vyhodach, které jsou jim
nabizeny, a aby byly tyto vyhody dostatecné¢ transparentni a pfistupné pro vSechny

zaméstnance. (Armstrong, 2009)

Copikova (2011) uvadi ve své knize jako ty nejvice vyuzivané zaméstnanecké vyhody napi:

e MozZnosti rozvoje kariéry: Zaméstnavatelé mohou nabizet moZnosti kariérniho riistu
a rozvoje, napiiklad prilezitosti k prevzeti vétsi odpovédnosti, piesunu do jiného
oddéleni nebo nabidnuti mentorského programu.

e Prace na dalku: Stale vice spolecnosti umoZziiuje svym zaméstnanciim pracovat na
dalku z domova nebo jiného mista, coz nabizi zaméstnanciim vice ¢asu pro rodinu,
z4jmy a vlastni rozvoj.

e Flexibilni pracovni doba: Neékteré spoleCnosti poskytuji svym zaméstnancim
flexibilni pracovni dobu, coz jim umoziiuje piizpusobit si pracovni hodiny podle
svych potieb.

e Vyhody, které jsou spojené s postavenim v organizaci (firemni auto nebo mobilni
telefon k soukromym uc¢eliim apod.).

e Zdravotni a wellness programy: Spolecnosti mohou nabizet programy podpory
zdravi a wellness pro své zaméstnance, jako jsou tfeba navstévy fitness center nebo
kurzy jogy.

e Firemni kultura: Zaméstnavatelé mohou vytvaret ptatelskou a podporujici firemni
kulturu, kde se zaméstnanci citi vitani a respektovani, coz miize vést k lepsi

spokojenosti a produktivite.
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Pracovni prostiedi: Zaméstnavatelé mohou poskytovat svym zaméstnanctim kvalitni
pracovni prosttedi, které podporuje jejich zdravi a produktivitu.
Flexibilni benefit systémy: Nékteré firmy mohou nabizet zaméstnancim moznost

volby, jaké vyhody si pieji vyuzit.
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4  Vlastni prace

Analyticka ¢ast této prace se zaméfuje na spole¢nost Skoda Auto a.s. Tato automobilova
spoleCnost byla vybrana pro jeji inovativni postoj, globalni ptisobeni, velky ekonomicky

vyznam pro Ceskou republiku, a také z osobniho zajmu autora.

4.1 Predstaveni spole¢nosti Skoda Auto a.s.

Obchodni nazev: Skoda Auto a.s.

Sidlo: tf. Vaclava Klementa 869, Mlada Boleslav II, 293 01 Mlada Boleslav
Pravni forma: Akciova spolecnost

Zapis do obchodniho rejstifiku: 13. listopad 1990

Statutarni organ: Predstavenstvo (7 ¢lent)

Internetové stranky: www.skoda-auto.cz

Pocet zaméstnancu: 34 249
4.1.1 Historie spole¢nosti

Cesta spole¢nosti Skoda Auto za¢ina v roce 1895, kdy vyuéeny knihkupec Vaclav Klement
a strojni zdmec¢nik Vaclav Laurin zaloZili tovarnu s ndzvem Laurin & Klement. Vyrobou
tehdejSich velocipédti pod znackou Slavia se stali natolik uspésni, ze beéhem kratké doby
obsadili pozici druhého nejvétiiho vyrobee jizdnich kol v Cechach. V roce 1899 se zacala
vyrabét jizdni kola s pomocnym motorem, o kterych I1ze hovofit jako o prvnich motocyklech
vyrabénych v Rakousko-Uhersku a Némecku. Uz v této dobé L&K uskute¢nili prvni prodeje
do zahranici. Postupem cCasu se dvé kola proménila ve Ctyfi, a to konkrétné v roce 1905
s ptichodem prvniho automobilu od spole¢nosti L&K, ktery nesl nazev Voiturette A. Maly
viz o vykonu 7 koni byl prvni vlastovkou bohaté a uspésné tady automobill, kterou
spolecnost postupem casu vybudovala. Rozvoj, na ktery méla vliv i vale¢na vyroba béhem
I. svétové valky, piinesl rozsifeni vyrobkl spolecnosti napt. 0 nakladni vozidla nebo letecké
motory. V roce 1924 vSak ptichazi obrovska rana v podobé¢ velkého pozaru, ktery znicil Cast
tovarny. S prihlédnutim k dal$im skute¢nostem se Laurin a Klement rozhodli spojit
s Plzeiiskou Skodou, coz mimo jiné znamenalo konec nazvu Laurin & Klement. Toto spojeni
pfineslo modely jako Skoda Superb (1934), Skoda Rapid (1935) nebo Skoda Favorit (1936).

Druha svétova valka oviem znamenala upfednostnéni vyroby pro Wehrmacht a Skoda jiz na
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predvalecnou vyrobu nenavézala. Povéalecné obdobi a reorganizace primyslu tehdejSim
rezimem znamenalo pro mladoboleslavskou tovarnu vyrobu pouze malého lidového
automobilu Skoda 1101/1102 tzv. Tudoru, viechny ostatni aktivity byly pfevedeny jinam.
V priubehu let bylo nékolik pokusti o rozsifeni vyroby, vétSinou vSak neuspésné. Hektické
obdobi pfineslo fadu udalosti, nékteré pozitivni, nékteré negativni, které¢ nasledn¢ ukoncila
zména rezimu a predevsim, o dva roky pozdéji, spojeni s nejvétsim evropskym vyrobcem
automobilli Volkswagenem. Rok 1991 miZeme povaZovat za pocatek nejnovéjsi éry
spoleénosti Skoda Auto, ptichod sou¢asnych modeld, které se v ¢ase vyvijeli a stale vyviji.
Soucasné legislativa a postoje svétovych lidrli spole¢nost nadale ovliviiuji, moznosti

a rozhodovani jsou ale mnohonasobné oteviengjsi.
4.1.2 Soucasnost

Skoda Auto jiz dlouhou dobu neni jen tovarna na vyrobu automobild. Pfinasi dal$i moznosti
v oblasti vzdélani, kultury nebo i dobrovolnické ¢innosti.

V soudasné dobé& spole¢nost disponuje tfemi hlavnimi zavody v Ceské republice, a to
hlavnim zdvodem v Mladé Boleslavi a dvéma pobo¢nymi zivody ve Vrchlabi
a v Kvasinach. Mimo to &ast vyroby probiha také na Slovensku, v Ciné a v Indii. K 31. 12.
2022 Skoda Auto zaméstnavala 34 249 kmenovych zaméstnanct. Finanéni situace
spole¢nosti byla v poslednich letech ovlivnéna faktory jako rusko-ukrajinsky konflikt,
problémy s dodavkou komponentli pro vyrobu a stale aktudlnimi dopady, které pfinesla
pandemie Covidu-19. Ptes toto vSechno je spolecnost stale stabilni, a to i na kor o¢ividnych

zmen, které se musely zavést, zustava divéryhodnym zaméstnavatelem pro své pracovniky.
4.1.3 Ekonomické informace

Trzby spolecnosti v roce 2022 €inily 444,2 mld. korun, coz znamena nartst oproti roku 2021
0 21 miliard, a to i ptes fakt, ze bylo doddno 731 000 automobild, coz je o 147 000 dodanych
vozi znatky Skoda méné neZ v roce predchozim. Nicméné zisk po zdanéni klesl oproti roku
2021 téméf o polovinu z 22,4 mld. na 12,8 mld. korun. Investovano bylo 24,9 mld. K¢

a vyzkum a vyvoj si vyzadal 23,3 miliard.
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Ekonomickych ukazatelli je obrovské mnozstvi a neni mozné je vSechny v této praci uvadét.

vvvvvv

strance spole¢nosti Skoda Auto, které slouzi jako piiblizeni ekonomickému stavu firmy

a drobné nahlédnuti do vysledki hospodafeni. Hodnoty v tabulce jsou k 31. 12. 2022

Tabulka 1 - Ekonomické ukazatele (v mil. K¢)

Aktiva celkem 236 275
Pasiva celkem 236 275
Trzby celkem 444 229
Zisk po zdanéni 12 768
Z:iakladni kapital 16 709
Celkem vlastni kapital 92 475
Stav penéz a penéZnich ekvivalenti 1665

Zdroj: vlastni zpracovéani dle Vyroéni zpravy 2022 — Skoda Auto a.s.

414 Vzdélani

Skoda Auto a.s. poskytuje moznost studia na stiednim odborném uéilisti a nasledné na
soukromé vysoké skole neuniverzitniho typu. Zalozena je od roku 2000 pod nazvem Skoda
Auto Vysoka skola a nabizi moznost studia v oborech ekonomiky, informatiky, strojirenstvi
a elektrotechniky. Skola poskytuje moznost studovat ve studijnim programu bakalafském
a nasledném magisterském. Na bakalafské studium navazuje jednosemestralni finanéné
ohodnocena povinna praxe, kterou lze absolvovat nejen v tuzemsku, ale také v zahranici.
Skola si zaklad4 na diirazu na mezinarodni rozmér a uplatnitelnost jejich absolventii nejen
Vv prostiedi spole¢nosti. Dale je moznost zadat o rekvalifikacni kurzy a jiné vzdélavaci

programy.
4.1.5 Kultura a sport

V oblasti kultury a sportu si spolecnost stoji velmi dobte. Vystavy, které celosvétoveé porada
sklizeji velky uspéch v ocich odbornik i vefejnosti. Podpora ¢eského hokejového tymu,
ktery je dnes jiz typicky svym dresem s logem Skoda, trvé jiz od roku 1992. Diky tomu si

Skoda Auto vyslouzila zapis do Guinessovy knihy rekordli za nejdelsi hlavni sponzoring
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sportovnich mistrovstvi svéta. U sponzoringu se spolecnost také vratila ke svym kotenim,
Kk podpofte cyklistiky. Cyklistiku sponzoruje nejen u profesionald, ale i u béznych uzivateld.
A to, Ze jde s dobou, dokazuje soucinnost v oblasti eSportu. V soucasné dob¢ velmi

populérniho sportovniho odvétvi u mladych lidi.
4.2 Kbvalitativni vyzkum

Pted tvorbou kvantitativniho vyzkumu bylo pfistoupeno k tvorbé vyzkumu kvalitativniho,
a to v podobé tizeného strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem jedné vyrobni
skupiny. Cilem bylo zjistit skutecnost, jaka je situace na pracovisti z pohledu vedouciho.
Nésledné porovnani rozhovoru a dotaznikového Setieni vytvoii uceleny piehled o motivaci
a jinych faktorech na pracovisti a nebude ovlivnén pouze pohledem jedné strany.

Rozhovor obsahoval 21 otazek a dle pozadavku vedouciho pracovnika zustava jeho osoba
v anonymité. Tematicky se rozhovor zaméfoval na oblasti jako zakladni informace o pozici
vedouciho, jeho nazor na situaci na pracovisti, na motivaci u zamestnancti, demotivacni

faktory, poskytovani informaci apod. Cely rozhovor je k dispozici v piiloze ¢. 2.
4.2.1 Analyza fizeného rozhovoru

Vztahy na pracovisti

Vlastni komentaf:

Vedouci pracovnik plisobi v této funkci dva roky. Vztahy na pracovisti vnima jako kladné,
ale obCasné problémy fesi. Pokud se vztahy zhorSuji, jedna se jen o chvilkové rozbroje
béhem feSeni daného konfliktu. Jak tika manazer ,,Jsme lidi a kazdy se neprobudi do
riizového rana kazdy den.

Vztahy zaméstnancl k jeho osobé povazuje za kladné. Pokud nastane néjaky problém, jedna

formou oteviené komunikace. Vzdy se snazi si vSe vyfikat naptimo, diky ¢emuz se na

pracovisti vzduch procisti.

Informace

Vlastni komentar:

Organizacni struktura spolecnosti je opravdu slozitd a rozsahlé. To ptfinasi i vy$si naroky na

poskytovani informaci zaméstnanciim. Dotazovaného vedouciho pracovnika lze zaradit
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mezi liniové manazery, proto informace putujici od vedeni spole¢nosti k nému nabiraji
cestou znacnou ztratu a je pro n¢j slozité je poskytovat v€as a v patficné kvalité. I piesto se
snazi informace svym podiizenym poskytovat co nejdiive. V prvni fad¢ se ale piesveéd¢i, zda
jsou ovéfené a pravdivé. Tim se vSak znovu prodlouzi ¢as pfichodu informace na

pozadované misto a nékdy je tato prodleva az prilis velka.

Styl vedeni

Vlastni komentai:

Zpisob, kterym manazer vede svou skupinu, uvadi jako tymovy. Je zastdncem tymové ducha
a jak tiké ,, Vic hlav vic vi. Kazdy napad si zaslouzi pozornost, a predevsim kdyz je od lidl,
kteri v té oblasti pracuji témer kazdy den.

Z praktické Casti této prace lze uvést, Ze manazer vyuzivajici tymové vedeni dava pozornost
lidem a jejich tkoltim. SnaZi se v jejich praci najit dobry systém a balanc. Ma pochopeni pro
lidské z&jmy, ale neopomiji cile skupiny. Dava ¢leniim volnost a prostor vyjadfit svlij nazor,

ale hlidd dodrzovani stanovenych cila.

Vliv na zaméstnance

Vlastni komentai:

Piimy vliv na zamé&stnance ma jejich nadfizeny v podob¢ ovlivnéni jejich mzdy. Rozhoduje
o vysi jejich osobniho ohodnoceni a z ¢asti také o udélenych bonusech. Jedna se o specifické
bonusy, které ud¢luje nadtizeny, nikoliv o komplexni bonusy firmy. Osobni ohodnoceni se
pohybuje v rozmezi 8 — 20 % zakladniho platu. Potom taktéz hodné zalezi, jakou platovou
tiidu ma konkrétni zaméstnanec. Zaméstnanci, ktefi jsou pod vedenim dotazovaného
vedouciho, maji na své pozici maximalni platovou tfidu F. Nejvy$8i mozna udélena odména

je tedy castka 20 % z F a nejnizsi logicky nula.
Pozn. Zakladni platové tridy ve spolecnosti, do kterych se radi vétsina zaméstnancii jsou

oznaceny v rozmezi A — J, pricemz A je nejvyssi tarifni skupina. V letosnim roce 2023 byla

nejnizsi platova trida J — 34 294 K¢ hrubé mzdy a nejvyssi A — 12 040 K¢ hrubé mzdy.
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Motivace

Vlastni komentaf:

Motivace na pracovisti je dostateCna. Motivacni systém, ktery spole¢nost nabizi svym
zamé&stnanctim jim ve vétSiné piipadi vyhovuje. Nicméné vedouci pracovnik musi obcas
zaméstnance nécim dodatecné popostrcit. V tomto ptipadé vyuziva pochvalu za dobte
odvedenou praci.

Dle jeho nazoru dokaze své podiizené motivovat. Jako néstroje motivace vyuziva pochvalu
a pod¢kovani, také ma moznost navysit osobni ohodnoceni a bonusy zaméstnanct. Nastroj,
které miize vyuzit je idajné vice, ale vyuziva pouze tyto. Z teorie vime, ze dal$i zptsoby,
které by mohl manazer pouzit pro motivaci svych pracovniki jsou napft. individualni uznani,
nabidka kariérniho rozvoje nebo nabidka dalSiho vzdélani.

Konkrétni motivacni nastroj, ktery vedoucimu pracovnikovi chybi k tomu, aby mohl 1épe
motivovat své zaméstnance je moznost udélit dodatecnou dovolenou nebo jakékoliv volno
navic. Tento nastroj je zddany pfedevsim z divodu velkého mnozstvi natizené dovolené. Ve
spole¢nosti se natizuji cca 2/3 dovolené v zavislosti na svatcich a provozu.

Osobni motivace vedouciho je pfedev§sim udrZet klid a f4d na pracovisti. Predchéazet
problémuim jak ze strany zaméstnanct, tak porucham a dalsim vécem, které dokaze ovlivnit.
Motivace, které se mu dostava od jeho nadfizenych je podékovani a pochvala. Za dobie
vykonanou praci mu pak také mohou navysit mzdu a osobni ohodnoceni.

Vyvoj v motivaci u zaméstnancti manazer vidi pfedev§im v touze po dalsi, nez jen finan¢ni
motivaci. Mzda je dle jeho nazoru stale to nejdilezitéjsi, ale patrna je v soucasnosti i touha
po uznani a dalSich motivech. Z hlediska dal§iho vyvoje motivace si jeji smér nyni netroufa

odhadovat.

Demotivace

Vlastni komentar:

Lidsky faktor: ManaZerovi vadi zaméstnanci, kteti nechtéji feSit problém. Snazim se
pracovat tymove a vse si vzdy vyfikat, protoze kazdy problém ma feseni. Ale zaméstnanci,
€O V sob¢ své spory dusi a ovliviiuji tim nejen dalsi kolegy, ale i vyrobu, mu veskeré snazeni

0 kvalitni pracovisté kazi.
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Technicky faktor: Manazera z hlediska materidlniho demotivuji poruchy na strojich,
respektive nedostatek nahradnich dili na opravu, coz brzdi vyrobu a pifindsi dalsi problémy
S tim spojené.

V roce 2022 bojovala spolecnost s nedostatkem polovodict, kviali ¢emuz se uchylili
k vyrobé nekompletnich vozu, které nasledné dokoncovali. Diky operativnim a strategickym
opatfenim se podafilo kritické nedostatky odstranit a nastavit dlouhodobé feseni, vyrobu to

ale i tak vyznamné ovlivnilo.

Motivacni program

Vlastni komentaf:

S motivaénim programem je manaZzer V ramci moznosti spokojen. Zlepseni vidi, jak jiz bylo

zminéno, v zavedeni bonusového volna/dovolené.

Specialni motiva¢ni program ZEBRA je vSak nastaven Spatné. Dle vedouciho by se mélo
vratit zpét bodovani za podani vécného zlepseni a vétsi ohodnoceni za vlastni realizaci.
Momentalng je zkratka program nevyhovujici a neatraktivni. Podrobny popis, jak motivaéni

program funguje je uveden v kapitole 4.3.1 ¢ast Motivaéni program ZEBRA.

Na zavér by chtél vedouci pracovnik spolecnosti uvést par slov: ,, Vse je o lidech a penézich.
V dnesni uspéchané dobé vsem zalezi jen na penézich, a ne na lidech. Na druhou stranu,

I3

proc vyvijet snahu o lepsi vztah a praci s lidmi, kdyz si toho pravé tito lidé nevazi. *

4.3 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni byl zvolen z divodu moznosti sbéru
velkého mnozstvi dat a spolu s kvalitativnim vyzkumem utvoii vérohodny a uceleny pohled
na motivovanost zaméstnancii ve spole¢nosti Skoda Auto a.s. a na znalost jejich moZnosti
Vv oblasti zisk&ni benefitii a jinych motivii. Dotaznik je koncipovén také na druhou stranu
mince, tj. nezjistit pouze, co zaméstnance motivuje, ale také nalézt demotivacni faktory,

jejichz znalost je nedilnou soucasti zlepSeni motivace na pracovisti.
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Dotaznikové Setfeni bylo provadéno vyhradné pomoci webového nastroje od spole¢nosti
Survio, ktery umozituje tvorbu a distribuci dotazniki online. Vytvoteny hyperlink byl vlozen
do Facebookové skupiny Citajici velké mnozstvi potencionalnich respondentl a soucasné

poslan pfimo dal$im potencionalnim tc¢astnikiim vyzkumu.

Setfeni se zucastnilo celkem 117 osob, piicemzZ usp&$né vyplnéno bylo 83 dotaznikd,
zbylych 34 obsahovalo nevalidni data. Po propoctu je tedy navratnost uspésné vyplnénych
dotaznikt 70,9 %.

Dotaznik byl anonymni a skladal se ze 34 otazek. Velka ¢ast otazek byla uzaviend s moznosti
pravé jedné odpovédi, ¢ast pak s vybérem nékolika moznych odpovédi. Setieni obsahovalo
1 otdzky oteviené, které ovSem nebyly povinné. I presto velka ¢ast respondentd byla ochotna
na tyto otazky odpovédét. Celkové znéni dotazniku je k nahlédnuti v pfiloze €. 1.

Grafické zpracovani grafii vyjadiuje piesny pocet konkrétnich odpovédi, procentualni

zastoupeni je obsazeno v textové Casti.
4.3.1 Analyza dotaznikového Setieni

Zakladni informace
Graf 1 - Pohlavi

a8

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 2 - Vekové kategorie

a1
26
I |
4

26-40 let 41-55 let 15-25 let 56 let a vice
Zdroj: vlastni zpracovani

Z graft vySe je vidét pomér muzi a zen ve zkoumaném vzorku a také jejich vékové
zastoupeni. Dotazniku se ucastnilo 55,4 % muzl a 44,6 % zen. Toto relativné rovnomeérné
zastoupeni muzl a Zen je vzhledem k jejich celkovému poméru ve spolecnosti Zadouci.
Vysledky Setfeni diky tomu nebudou ovlivnény preferencemi motivacnich faktort
u konkrétniho pohlavi. Spole¢nost Skoda Auto uvadi zastoupeni svych zaméstnanci ke

konci roku 2022 v poméru 79 % muzi a 21 % zen.

Nejcastéji odpovidali zaméstnanci ve véku 26-40 let, nasledné pak 41-55 let. Dvanact
respondentli je ve vékovém rozmezi 15-25 let a pouze 4 osoby jsou starsi 56 let. Znalost
vékového zastoupeni je pro Ucely prace velmi dilezitd, protoze s ptibyvajicim vékem se
vyznamné meéni 1 motivaéni faktory, které nas ovliviiuji. S tim souvisi 1 nasledné
vyhodnoceni a piedevs§im doporuceni, kterd z této prace vyplynou. Je dilezité si uvédomit,
ze konkrétni formu motivace nelze implikovat na vSechny zaméstnance, a také, Ze na

kazdého zaméstnance plisobi jiné demotivacni faktory.
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Graf 3 - Dosazené vzdeélani

69

stiedogkolské (wyulni list, maturita) vysokd Skola nebo vyl odbornd z&kladni
ikola

Zdroj: vlastni zpracovani

Podobné charakteristiky vlivu na motivaci ¢lovéka, kterymi disponuje vék respondenta, ma
i jeho dosazené vzdélani. Vyssi vzdélani mize zvySovat osobni cile a ambice. Lidé s vySSim
dosazenym vzdélanim maji vétsi zajem o uceni, osobni rozvoj a také maji vétsi kariérni
piileZitosti. Casto maji konkrétni pfedstavu o svém budoucim Zivoté a &eho cht&ji dosahnout.
Nelze ovSem tato tvrzeni vztahovat ke vSem jedincim, jsou 1 lidé s niz§im vzdélanim, kteti
jsou cilevédomi a s touhou po seberozvoji. Obecné ale plati, Ze lidé s vys$§im vzdélanim jsou

mnohem vice vnitiné motivovani pro dosazeni téchto ciltl.

Stredoskolské vzdélani, které zahrnovalo maturitni i vyuéni obory, vystudovala valna
vétSina respondentd. Konkrétné se jednalo o 69 osob. Osm respondentii dosdhlo vyssiho
odborného nebo vysokoskolského vzdelani a nejmensi zastoupeni mélo zakladni vzdélani
Vv ¢etnosti 6.

Pro porovnani vzdé€lanosti ucastnikii tohoto vyzkumu ku celkovému zastoupeni ve

spolecnosti dle vyro¢ni zpravy z roku 2022 slouzi nasledujici tabulka.
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Tabulka 2 - Dosazené vzdélani

Celkové zastoupeni ve
--------------------------------- Dotaznikové Setfeni '
spolecnosti
Zakladni vzdélani 7,2% 7,6 %
Stredoskolské vzdelani 83,1 % 74,6 %
Vysokoskolské vzdélani 9,7 % 17,8 %
Zdroj: vlastni zpracovani
Zaméstnanecké profily
Graf 4 - Pracovni pozice
43
23
8
5
3
. 1
Vyroba Logistika Administrativa Jina Kvalita a kontrola IT

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni obor, respektive pracovni pozice nam pomaha identifikovat, kde ptesné
respondenti pracuji. Vzhledem k tomu, Ze byl dotaznik plné anonymni a distribuovan cestou,
kde neni mozné ovétit k jakym zaméstnanctim se dostal, bylo védomi o struktufe pracovnich
pozic respondentli zadouci. Motivace na pracovisti se nejvice dotyka fadovych zaméstnanc,
coz je zapfi¢inéno jejich pocetni nadvlddou, ale také z diivodu nizSiho finan¢niho
ohodnoceni, nez maji lidé na vyssich a vrcholovych pozicich. Z toho diivodu jsou vysledky
uvedené v grafu vysSe pro Uely prace velmi ptiznivé. 66 dotazovanych pracuje ve vyrobe
a logistice, kdy tyto pozice jsou primarni a byl na né tento dotaznik cilen. Dalsi

zaznamenané pozice jsou administrativa (8), jina (5), kvalita a kontrola jakosti (3) a IT (1).
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Graf 5 - Délka pracovniho poméru

19

10 let a vice 2-5 let 5-10 let 1-2 roky Do 1 roku
Zdroj: vlastni zpracovani

Délka pracovniho poméru znaci moznou spokojenost zaméstnance s jeho zaméestnavatelem,
obdrzenym pracovnim ohodnocenim nebo motivovanosti. Dle prazkumu spolecnosti
Randstad je v Cesku se svym zaméstnavatelem spokojeno 62 % lidi, oviem k odpovédi
velmi spokojen se uchylilo pouze 15 % z celku. Z prizkumu dale vyplyva, ze pramérny
cesky obcan sttida praci vzdy po péti letech. Dalo by se tedy tvrdit, Ze pouze 15 % velmi
spokojenych zaméstnanct vydrzi v konkrétni firmée déle nez 5 let.

Pfi pohledu na graf a informace uvedené vyse zjistime, ze v této problematice si spolecnost
Skoda Auto vede velmi dobie. 35 zaméstnancii je ve spole¢nosti pies deset let. V celkovém
souctu se jedna o 42,2 %, coz je t¢éméf polovina z celého souboru lidi, kteti odpoveédéli na
dotaznik k této praci. Pokud pfi¢teme zaméstnance s délkou pracovniho poméru 5-10 let
dostaneme se na velmi slusnych 65 %. Z téchto dat jasné plyne, Ze si spole¢nost umi udrzet
své zaméstnance, umi s nimi né¢jakym zptisobem pracovat a zaujmout je. Nelze vsak urcit,
co k tomuto udrzeni vede a tim padem nelze ani s jistotou fict, co vede k piipadnym
odchodiim. Tyto informace by vSak byly stézejni pro tvorbu nebo upravu motiva¢niho

programul.
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Graf 6 - Dojezdova vzddalenost

32

10-30 km Do 10 km 30-60 km 100 km a vice 60-100 km

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf vySe jasné¢ udava, Ze zameéstnanci jsou ochotni za praci dojizdét maximalné 60
kilometrii. Nejcastéji zaméstnanci dojizdi deseti az tficeti kilometrovou vzdélenost (38,6 %)
dale do 10 km (30,1 %) a posledni po¢etnou skupinou jsou lidé s dojezdem 30-60 kilometrti
(28,9 %). Nad 60 km se jednd o zanedbatelné vyjimky.

Pii pohledu do mapy se zjisténé vysledky daly ocekavat. Spadova oblast pro Mladou
Boleslav vychazi na cca 50-60 kilometrtl. Brana v potaz jsou vétsi mésta jako Ceské Lipa,
Mnichovo Hradisté, Doksy, Mimon atd. V radiusu do 60 km se jednd o spolecnost bez
konkurence. Nad tuto vzdalenost se pak zapojuji do hry firmy v méstech jako Liberec, Praha
nebo Usti nad Labem a zaméstnancil, ktefi jsou ochotni takovou vzdalenost absolvovat
a pracovat ve Skodé oproti praci v mistd bydlists, je dle prizkumu této prace pouhych 2,4
procenta. Pfipadné pokusy o naldkani novych zaméstnanct ze vzdalenéjSich mést navic ubiji
soucasné ceny pohonnych hmot a dle poskytnutych informaci od soucasnych zaméstnancti

i uplna absence jakychkoliv dotaci ¢i prispévkt na dopravu.
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Graf 7 - Mésicni prijem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 - Rocni financni odmény

40
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60 000 KE a vice 40 000 KE - 60 000 K 20 000 KE - 40 000 K&

Zdroj: vlastni zpracovani

Informace ohledné platového ohodnoceni a obdrzenych bonusti jsou informace, které jsou
pro zjisténi motivace zaméstnanct jedny z nejdilezitéjsich, ne-li ty nejdulezitéjsi. Plat je
hlavni motivacni ¢inidlo u zna¢né spousty zamé&stnanct, je to informace, kterou chceme znat
mezi prvnimi, kdyz vyhleddvdme nové pracovni misto. Thned po meési¢ni mzdé jsou
nejvyhleddvanéjsi informaci odmény. Odmeény raznych velikosti a cCetnosti, které

Vv celkovém ro¢nim souctu mohou vydé€lané penize velmi ptijemné navysit. Dalsi benefity

Do 18 000 KE

do 20 000 K&

jsou az druhotné, ale to neznamena, Ze jsou nevyznamné.
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Vysledky na grafech vyse jsou pfi nejmensim zajimavé, kdyz si uvédomime, ze dotaznik byl
cilen pfedev§im na zamé&stnance pusobici ve vyrobnim procesu, nikoliv na manazery ani na
té nejnizsi Grovni. V roce 2022 byla pramérna hruba mzda v Ceské republice 38 911 K&. 36
respondenti odpovédélo, ze jejich mesicni mzda (v hodnoté ¢isté mzdy) Cinila vice nez
40 000 K¢. To znamena, ze témet 45 % procent zaméstnanci na Urovni vyroby pfijima
nadpriimérnou mzdu. 50,6 % zaméstnanct je v rozmezi 25 000 K¢ —40 000 K¢ a pouze malé
procento lidi jde na této pomyslné ose dal na jednu ¢i druhou stranu.

Finan¢ni bonusové ohodnoceni uvedlo 48,2 % respondent jako 60 000 K¢ a vyssi, 27,7 %

je v rozmezi 40 000 — 60 000 korun a 24,1 % se pohybuje v rozmezi 0 — 40 000 K¢.

Spokojenost zaméstnanci
Nasledujici tabulka zndzoriiuje souhrn otazek, ktery se tykal spokojenosti zaméstnanct

S jejich pracovni pozici, s vysi jejich mési¢niho pfijmu a s vysi odmén.

Tabulka 3 - Spokojenost

Jste spokojen(a) se svym pracovnim mistem?

Ano

Spise ano

Spise ne

34,9 %

49,4 %

2,4%

13,3 %

Jste spokojen(a) s vysi vaseho mésicniho pfijmu?

Ano

Spise ano

Spise ne

27,7 %

56,6 %

12,1 %

3,6%

Jste spokojena(a) s

vysi svych odmén?

Ano

Spise ano

Spise ne

33,7%

43,4 %

13,3%

9,6 % \

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledki lze konstatovat, ze vétSina zaméstnancii je se svym platem, odménami
a pracovnim mistem spiSe spokojena. V priaméru 30 % z nich je pak spokojeno naprosto.
Spise nespokojenych je cca 13 %. U velmi nespokojenych je vyraznéj$i narlst u otadzky

ohledn& odmén, kdy hodnota dosahuje témét 10 %.
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Graf 9 - Diivody vykonu profese

68

Finanéni &i jiné odmény ProtoZe mé vykondvana Vnitfniho pfesvédéeni, Ze Jina
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prosp&ind a uZiteénd

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf vyse ukazuje diivody, proc jednotlivi zaméstnanci vykondvaji svou praci. Otazka byla
polozena s moznosti jedné ¢i vice odpovédi. Nej€astéjSim divodem, pro¢ lidé do jejich
zaméstnani dochazi jsou penize a jiné odmény. U 18 % zaméstnancl pak nejsou hmotné
odmény prioritou. 28 % respondentt jejich prace bavi a 16 % ji vykonava z vnitiniho
presvédceni, ze je jejich prace obecné prospésna a uziteéna.

Ptedpoklad vybéru odpovédi financni ¢i jina odména byl vysoky, nebylo by prekvapenim,
kdyby cetnost odpovédi byla sto procent. Nicméné dalsi odpovédi jsou vybrany jen ziidka,
a pravé zde je moznost spoleCnosti n¢jakym zpisobem povzbudit své zaméstnance.
Motivovat je k tomu, aby je jejich ¢innost na pracovisti alespon trochu bavila a predevsim,

aby byli presvédceni, Ze jejich odvedena prace ma smysl a miizou na ni byt po pravu hrdi.

Situace na pracovisti

Tabulka 4 - Vztahy na pracovisti

Vztahy s kolegy na pracovisti vnimam jako:

Velmi dobré Dobré | Spatné
22,9 % 61,5% | 14,5% 1,1%

Vztahy se svymi nadfizenymi vnimam jako:

Velmi dobré Dobré | Spatné
26,5 % 60,2% | 10,8% 2,5%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky vyse je patrné, zZe na pracovisti nepanuje nijaké napéti, jelikoz 84,4 % respondentt
vnimé vztahy s kolegy jako dobré, nebo velmi dobré a 86,7 % lidi vnima vztahy
S nadfizenymi jako dobré, ¢i velmi dobré.

Skupina lidi, ktera spolu v jednu chvili sdili konkrétni pracoviste, nazyvana také jako jedna
sména, Citd pfiblizné 9 lidi v zavislosti na oboru. U nadfizenych je pocatecni struktura
nasledujici. Prvni pfimy nadfizeny zaméstnance je mistr, ktery koordinuje podiizené
zaméstnance, dohlizi na kvalitu vyrobku a procesu, kontroluje pracovni a technologickou
kazen atd. Tésn¢ nad nim se nachazi sménovy mistr, ktery organizuje vyrobu, organizuje
dodrzovani BOZP a PO, planuje Skoleni zaméstnanct, Schvaluje ¢asova data dochazky atp.
Poslednim uvedenym nadfizenym je koordinator vyrobniho useku, u které¢ho se podrobna

napln pracovni ¢innosti nepodafiila dohledat, predpoklada se vSak manazerska ¢innost.

Graf 10 - Viiv nadrizeného na vysi odmény

63

20

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka zjistovala, zda ma jejich ptimy nadiizeny vliv na vysi jejich odmén. Tedy zda
ma moznosti a nastroje ke zvyseni ¢i snizeni mzdy zaméstnanct. 63 osob uvedlo, ze ano.
Dalsich 20 tvrdi ze nikoli. Nékteti zaméstnanci doplnili, Ze jejich nadfizeny disponuje tzv.
fondem vedouciho, ktery se nasledné mtiZe podilet na zvySeni mésicni mzdy. Fond mize byt
vyuzit napt. kdyz zaméstnanci pracuji nad ramec pracovni doby, za zasluhy pii kvalitné

vykonavané praci, ale i v situaci, kdy se penize takto nevycCerpaji a nadfizeny pak ma
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moznost je rozdelit Cisté jako bonus. Dle jinych informaci ma také moznost mzdu snizit, nic
vice konkrétniho se vSak z Setfeni nezjistilo.

Ovlivnéni mzdy zaméstnanct jejich vedoucim je ziejmé, z dotazniku jeji vySe vSak neni
znama. Konkrétni hodnoty, do jaké vySe mize mzdu vedouci ovlivnit, jsou popsany

v pfedchozi kapitole 4.2.1. — Vliv na zaméstnance.

Tabulka 5 - Spokojenost s poskytovanim informaci

Jste spokojen(a) s mirou a kvalitou komunikace s Vasim
nadfizenym?

Ano Spise ano Spise ne _
39,8 % 32,5% 22,9 % 4,8 %
Dostavate dostatek potifebnych informaci, abyste mohl(a)
kvalitné vykonavat Vasi praci?

Ano Spise ano Spise ne
28,9 % 45,8 % 21,7 % 3,6 %
Jak hodnotite véasnost a efektivhost informaci

poskytovanych od Vasich nadfizenych, pripadné kolegt, které
jsou nezbytné pro vykondavani Vasi pracovni ¢innosti?

Velmi dobré Dobré Spatné
15,7 % 50,6 % 28,9 % 4,8%

Zdroj: vlastni zpracovani

Komunikace nejen na konkrétnim pracovisti, ale i napfi¢ sménami, iseky, oboustranna
komunikace snadfizenym a dalsi jsou pro efektivni pracovni vykon velmi dilezité.
Informace, které mohou nést pracovni postupy a jejich zmeény, terminy, tidaje o materidlech
a spoustu dal$iho dodavaji na pracovisté¢ dynamiku a efektivitu. Pokud zaméstnanci nevédi,
co maji délat nebo nevédi, jak to maji délat, vede tento nedostatek informaci k prostojiim,
vyrobé vadnych kust atd.

U spokojenosti s mirou a kvalitou komunikace s nadtizenym je 32,5 % zaméstnancu spise
spokojenych a 39,8 % spokojenych. Nespokojenych je 4,8 % a spiSe nespokojenych 22,9 %.
Potiebné informace pln¢ dostava 28,9 % respondentt, 45,8 % je pak s poskytovanim
potiebnych informaci spiSe spokojeno. 3,6 % zaméstnanci je nespokojenych a spiSe
nespokojenych je 21,7 %. Z hlediska ¢asu a efektivnosti uvedlo poskytovani informaci
50,6 % dotazovanych jako dobré a 15,7 % jako velmi dobré. Za Spatné jej povazuje 28,9 %

a jako velmi $patné 4,8 %.
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Motivace a benefity

Graf 11 - Jste dostatecné motivovan(a) k vykonu své prace?

4

Spige ano Spige ne Ano Me
Zdroj: vlastni zpracovani

Motivace zaméstnancu je hlavnim tématem této prace, a proto je neodmyslitelné, zatadit do
dotaznikového Setfeni otazku ohledné jejich motivovanosti. Pii pohledu do grafu je patrné,
ze téméft polovina pracovnikl (49,4 %) se citi spiSe motivovana, a naopak 24,1 % se citi
spiSe nemotivovdna. Motivovano je 17 osob z 83 a pro odpovéd ne se rozhodlo 5
pracovnikd.

Z vysledkt lze usoudit, ze v oblasti motivace zaméstnancti je co zlepSovat. Dulezité je nalézt
motivacni faktory, které funguji, které se jiz osvédCily a pfimely témét polovinu
zaméstnancl citit se spiSe motivovanymi. Nasledné odhalit demotivacni faktory, které
motivaci U zamé&stnanct srazi a negativné tak ovliviyji jejich vykonnost a nasazeni.
A Vv neposledni fad¢ objevit moznosti a prilezitosti, nové motivacni faktory, které spiSe
motivované pracovniky posunou jest¢ vys a pomohou demotivovanym nalézt jejich divod

dosahovat lepsich vysledkd.

Pro lepsi pochopeni toho, sjakou motivaci se mohou zaméstnanci Skoda Auto béhem
pracovni ¢innosti setkat, byli respondenti dotdzani na otazku ,,Jaké formy motivace se Vam
na pracovisti dostava?“. Moznosti n¢kolikanasobného vybéru byly nasledujici:

e Bonusova finan¢ni odména
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e Rizné formy benefiti

e Pochvala

e Uznani

e Hmotné ohodnoceni riznych forem
e Vnitini motivace k vykonu prace

e Jiné: ...

Graf 12 - Forma motivace na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéjsi formou motivace je dle grafu vySe bonusova financni odména, kterou disponuje
61,5 % zaméstnancti. Nasleduje pochvala (31,3 %), dalsi formy benefiti (24,1 %), vnitini
motivace k vykonu prace (22,9 %), uznani (20,5 %) a hmotné ohodnoceni (8,4 %). Zbytek

odpovédi pod vybérem ,,jind* nebyl ptimo specifikovan.

Dalsi ¢ast Setieni se ubirala k bonusovym odménam, kde bylo snahou zjistit, jaké benefity
zaméstnanci vyuzili nebo vyuzivaji, jak jsou spokojeni s rozsahem nabizenych benefiti a jak
jsou spokojeni s jejich kvalitou. Prvni otazka byla ,,Jaké benefity od Vaseho zaméstnavatele
vyuzivate nebo jste v minulosti vyuzil(a)?*. Pro moznost vybéru byly zvoleny takové
odpovédi, respektive benefity, na které by dle zjiSténi autora méli dosahovat vSichni

respondenti bez vyjimky. Moznost vybéru uzivanych benefiti byla tedy nasledujici:
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Vyhodny pronajem vozu

e Dotované stravovani

e Piispévek na doplitkové penzijni spoteni

e MozZnost dalSiho vzdélavani

e Piispévek na rekreaci a pojisténi na cesty

e ZapujCeni auta na svatbu

e Financni prispévek na dité

e Podpora pro rehabilitacni, rekondi¢ni a jiné zdravotni programy
e Vyhodné firemni ubytovani

e Bezurocné zaptjcky na bydleni

Graf nize =zobrazuje jednotlivé Cetnosti vyuzivanych benefitd. Jednoznacné
nejvyuzivanéjs§imi benefity jsou piispévek na doplikové penzijni spoieni a dotované
stravovani. Prispévek na penzijni spoteni je v hodnoté 1600 K¢, kdy minimalni vklad klienta
je 200 K¢ mésicné. U dotovaného stravovani pak zélezi na mnoZzstvi odpracovanych dni,
pricemz jsou stanoveny denni (400 K¢) a mési¢ni (4500 K<) limity, které nelze prekrocit
Vvramci dotovaného stravovani. Mezi dal§i vice vyuzivané benefity mlizeme zatadit

ptispévek na rekreaci a pojisténi na cesty nebo vyhodny prondjem vozu.

Graf 13 - Vyuzivané benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Piesna ¢&isla u nejvyuzivangjsich benefiti dle vyroéni zpravy Skody, které byly vy&erpany

Vv loniském roce 2022, jsou k nahlédnuti na obrazku nize.

Obrizek 8 - Cerpani vyhod

Cerpani zaméstnaneckych
vyhod v roce 2022

Zdroj: Skoda Auto a.s. — Vyroéni zprava 2022

Spokojenost s kvalitou a rozsahem uvedenych benefitl je skute¢né vysoka. Kladny nazor na
poskytované odmény nad rdmec mzdy ma ptes 90 % zaméstnanci, coz miiZze znacit
nastaveni a atraktivitu benefitli jako témét dokonalou. Pouze malé procento respondentt je
spiSe nespokojenych, poptipadé¢ nespokojenych. Podrobné rozpolozeni spokojenosti je

uvedeno Vv tabulce nize.

Tabulka 6 - Spokojenost s benefity

Jste spokojen(a) s rozsahem nabizenych benefiti?

Ano Spise ano Spise ne
50,6 % 43,4% 4,8 % 1,2%

Jste spokojen(a) s kvalitou nabizenych benefitti?

Ano SpiSe ano Spise ne
42,2 % 53% 3,6 % 1,2%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Téma motivace a benefitl bylo jesté rozsifeno o oteviené otazky, kde se respondenti mohli
vyjadrit k pfipadnému rozvoji benefitti a dalSim moznostem, které by je vice motivovaly.
Odpovédi, které se v dotazniku objevovaly, jsou nize pouze vyjmenované a vybrany jen ty
nejpocetnéjsi. Podrobny rozbor a zhodnoceni, jejich vliv atp. bude pfedmétem kapitoly 5.1

- Zhodnoceni motivace.

Jakou dalsi formu motivace byste navrhoval(a)?

e V¢Etsi platové ohodnocent

e Moznost, ptipadné vétsi dostupnost dalSiho vzdélavani
e VEtsi moznosti karierniho rastu

e Prace (staz) v zahranici

e Vice uznani

Jaky dalsi typ benefitt byste navrhoval(a)?

e Indispozi¢ni volno tzv. Sick days
e Vice dovolené, nebo mén€ narizené dovolené
e Rozsifeni dotovaného stravovani (Sodexo pasy apod.)

e VEtsi finan¢ni bonus, 14. plat

V otevienych otdzkach se také velmi Casto vyskytovala jedna odpovéd’, a to vytvoreni
kutackych zon, ptipadné obnoveni kouteni v aredlu spolecnosti. Pii tvorbé otazek dotazniku
a pii predbéznych konzultacich se zaméstnanci firmy byl tento bod zminén nékolikrat,
a proto bylo pfistoupeno k zatazeni nasledujici otazky do vyzkumu. To bylo také podpoieno
tim, Ze spole¢nost Skoda Auto uvadi nekufacky prostor jako jeden ze sedmi nejvétsich
benefitt, ktery nabizi. Vysledky tykajici se zdkazu koufeni na pracovisti jsou uvedeny

v grafu niZe.
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Graf 14 - Vnimate nekuridcké prostiedi jako benefit?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jako benefit tento zdkaz vnima 29 % zaméstnanct, 35 % pak se zdkazem nesouhlasi a za
benefit ho rozhodné nepovazuji. Zminéné dvé skupiny lze teoreticky rozdélit na kuréky
a nekufaky. U zbylych respondentii odpovidajici jako spiSe ano, ¢i spiSe ne, toto konkrétni
zatazeni urCit nelze, avSak 1 tato skupina zakaz kouieni jako benefit neshledava v poméru 19
ku 11. Do jisté miry lze tvrdit, ze zdkaz koufeni mize byt prvnim odhalenym demotivac¢nim

faktorem.

Nasledujici otazky byly utvoteny tak, aby zjistily, zda jsou zaméstnanci né¢im demotivovani
a pokud ano, aby byl odhalen diivod jejich demotivace.
Z nésledujiciho grafu mizeme vycist, ze 64 % zaméstnancu se citi byt né¢jakym zplisobem

demotivovano, 36 % z nich pak demotivaci nepocituje.
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Graf 15 - Citite se byt demotivovaini?

30

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro urc¢eni jejich demotivace bylo vybrano nékolik oblasti, které¢ méli v rdmci dotaznikového
Setfeni respondenti moznost vybrat. Jednalo se o nasledujici:

e VySe mzdy nebo odmén

e Napln pracovni ¢innosti

e Nepfiznivé pracovni prostredi

e Nedostatek uznani nebo ocenéni

¢ Nedostatek komunikace nebo $patna kvalita komunikace

e Nadmérné pracovni zatizeni

e Jiné: ...

Vyhodnoceni vysledki je graficky uvedeno nize. Nejcastéjsim demotiva¢nim faktorem je
nedostatek uznani nebo ocenéni, druhou nejcastéjsi odpovédi byl nedostatek komunikace
nebo 3Spatna kvalita komunikace. Jako tfetim nejCast&j$im demotivatorem se ukdzalo
nadmérné pracovni zatiZzeni. Nasledovalo neptiznivé pracovni prostiedi, vyse mzdy nebo

odmeén a dalsi.
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Graf 16 - Demotivacni faktory
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Zdroj: vlastni zpracovani

Motivacéni program ZEBRA

Posledni ¢ast Setfeni se vénovala motivacnimu programu ZEBRA, ktery ve spolecnosti
Skoda Auto nabizi prostor pro zlep§ovaci navrhy zaméstnanc.

Motivacni program ZEBRA je tzv. zlepSovatelsky program, ktery ma za cil motivovat
zamestnance k hledani moznosti, jak zlepsit a zefektivnit vyrobu. Pomoci aplikace v online
platformé SKODA Space lze vkladat navrhy na optimalizaci, které jsou nésledné
vyhodnocovany. Odménou jsou ziskané body, které je mozné pievést na realné penize,
pfipadné¢ pomoci zminénych bodi nakupovat u vybranych prodejci. Motivacnim
programem ZEBRA se zabyva konkrétni oddéleni tomu urcené, které vyhodnocuje navrhy
a pripadn¢ udava odmeny.

Proces: Do online aplikace zaméstnanec zada svlij navrh na zlepSeni nebo optimalizaci.
Jedna se o vyplnéni formulafe, kde je popsano, co chce zlepsit, jakym zpisobem toho
dosdhne atd. Formulédf je nésledné¢ zarazen do schvalovaciho procesu, ktery nejprve
vyhodnocuje pfimy nadiizeny — mistr. Pokud navrh zaméstnance odsouhlasi, odesila se do
tymu ZEBRY. Zde navrh prochdzi druhym kolem schvaleni, kdy hlavnim ukazatelem
uspésnosti jsou uSetiené penize spolecnosti. Program je nastaven tak, ze zaméstnanec mize
dostat az maximum uSetfené Castky po ur¢ité obdobi. Pokud tedy dokaze optimalizovat

vyrobu takovym zplisobem, kdy snizi potfebny pocet zaméstnancti na dany vyrobni krok
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napt. ze Ctyf na tfi, mize nasledné¢ obdrzet odménu v podobé ro¢niho platu konkrétni

usetfené pozice. Takto vysoké odmény ¢i vyrazné optimaliza¢ni navrhy vSak nejsou v praxi

moc bézné.

Tabulka 7- Znalost a uzitecnost programu

Znate motivacni program ZEBRA?

Ano Ne

90,4 % 9,6 %

Pfijde Vam tento motivacni program pfinosny?

Ano Ne

56,6 % 43,4 %

Vyuzil(a) jste nékdy programu ZEBRA?

Ano Ne
59 % 41 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce vyse je uvedena znalost a zdjem o motivacni program. Téméft vSichni zaméstnanci,

kteti se ucastnili Setfeni program ZEBRA znaji. Vice nez polovina jej pak vyuzila a pfijde

jim piinosny.

Pii nasledné otazce ,,jakym zplisobem jste program ZEBRA vyuzil(a)?* byly témét vSechny

odpovédi velmi obecné jako napt. ,,zlepSovaci navrh* nebo jen ,,zlepSeni‘. I pres to vSak 1ze

uvést nekolik oblasti, kde respondenti vyvinuli snahu o Gisporu penéz a Casu:

ZlepSeni bezpecnosti

ZlepSeni ergonomie

Sjednoceni materidlu

Optimalizace zaskladiiovacich ploch

Kolektivni zlepSeni

Zajimavym zjisténim zde také bylo to, Ze zhruba jedna ¢tvrtina odpovédi obsahovala dodatek

se stiznosti o velmi Castém zamitani jejich navrhd v posledni dobé. Z charakteristik

respondentti uvedenych na zacatku této kapitoly vime, Ze téméf polovina z nich zde pracuje

ptes 10 let. To jim poskytuje pomérné dobrou znalost programu a v priab&hu let mohli
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zaznamenat spoustu zmeén. Proto by se tato zminka neméla brat na lehkou vahu

a pfinejmensim nalézt divod Castého zamitani navrhi.

Odmény, které nasledné respondenti obdrzeli, byly ve 100 % ptipadech jiz zminéné body.
Presné castky se v odpovéedich vyskytuji minimalné, nékteti vSak konkrétni odménu uvedli.
Primérna hodnota odmén uvedenych v dotaznikovém Setfeni je u jednotlivych zaméstnanct
v fadech stovek korun.

V grafu nize je pak uvedena spokojenost zaméstnanci s jejich odménou, kterou jim
zlepSovaci navrh v rdmci motivaéniho programu ZEBRA pfinesl. 55 % bylo s odménou

spokojeno, zbylych 45 % nikoli.

Graf 17- Spokojenost s odménou
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Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Zhodnoceni a doporuceni

Tato kapitola je zhodnocenim vysledkli dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vedoucim

pracovnikem ve spole¢nosti Skoda Auto a.s. a naslednym doporuéeni v oblasti motivace

zaméstnancu.

Profil dotazovaného vedouciho pracovnika

Muz
2 roky ve funkci
Konflikty fesi napiimo

Praktikuje tymové vedeni skupiny

Profil prumérného respondenta

Z vysledki dotaznikového Setfeni je profil nejcastéji zastoupeného respondenta nasledujici:

5.1

Muz ¢i Zena ve véku 26-40 let

Stfedoskolské vzdelani

Pracovni zatazeni — vyroba

Ve spolecnosti pracuje 10 let a vice

Dojezdova vzdalenost do zaméstnani do tficeti kilometrti
Platové ohodnoceni 25 000 — 40 000 K¢ v hodnoté ¢isté¢ mzdy

Bonusové ro¢ni odmény vice nez 60 000 K¢

Zhodnoceni motivace

Pro zhodnoceni motivace zaméstnanci spole¢nosti Skoda Auto a.s. bylo vyuzito
informaci z dotaznikového Setfeni, spolu s informacemi z rozhovoru s vedoucim
pracovnikem. Zahrnuty byly oblasti jako spokojenost zaméstnanct, motivace

a demotivace, motivacni program, benefity a dalsi.
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Spokojenost

Jen malo zaméstnanci pracuje z vlastniho pfesvédceni, Ze je jejich prace prospéSna
a uzitec¢na nebo protoze je prace bavi. Dlivodem vykonu jejich profese je predevsim financni
¢1 jind odména.

Vzhledem k divodu je dobrym zjisténim, ze valnd vétSina zaméstnanct je spokojena se
svym pracovnim mistem (74,3 %), vysi mesi¢niho piijmu (84,3 %), s vysi svych odmén
(77,1 %). Za spokojené jsou povazovani respondenti, ktefi na otazku odpovidali bud’ ano,

nebo spise ano.

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti hodnoti respondenti pfedevsim jako dobré az velmi dobré. Vztahy

s kolegy povaZzuje jako kladné 84,4 % zaméstnancii, vztahy s nadfizenymi pak 86,7 %.

Z pohledu vedouciho pracovnika jsou vztahy mezi zaméstnanci dobré, nékdy ale panuje
mirné napéti. Vztah zaméstnanci k jeho osobé vnima také pozitivné, coz pfisuzuje

pfedevsim oteviené komunikaci a pfimému jedndni béhem jakéhokoli konfliktu.

Je patrné, Ze vztahy na pracovisti jsou dobré. Tento faktor by nemél ovliviiovat motivaci
zameéstnancl,, respektive zapfiCinit jejich demotivaci. OvSem lidsky faktor je
nepiedvidatelny, a 1 jedna osoba dokdze ovlivnit cely kolektiv, zhorSit moralku a vytvaret

demotivacéni faktor.

Vliv nadrizeného

Na motivaci zamé&stnancli ma nepochybné vliv i nadfizeny. U zamé&stnancti ve spolecnosti
Skoda ovlivituje vedouci pracovnik vysi jejich mésicni mzdy, udéluje odmény a poskytuje

informace.

Dle informaci vychazejicich z vyhodnoceni vztahii zaméstnancii s nadiizenym a s divodem
vykonu prace kvili finanéni odméné Ize piedpokladat spokojenost s udélenym osobnim
hodnocenim a odménami u pracovnikli. Horsi vysledky byly zaznamenany u poskytovani

informaci. Cca 25 % zaméstnancti neni spokojena s kvalitou komunikace s jejich
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nadiizenym a s dostatkem poskytovanych informaci k vykonu prace. Vice nez 30 % hodnoti
vcéasnost a efektivnost poskytovanych informaci od nadfizeného jako Spatnou.

Vedouci pracovnik zde uvadi, Zze se informace svym podiizenym snazi poskytnout co
nejdiive. Pfednost vSak ma jejich pravdivost, a proto kvili jejich ovéfeni nartiista Cas jejich
poskytnuti. Spolec¢nost je velikd a ma velice rozsahlou organiza¢ni strukturu. Lze tedy
pochopit, Ze ¢as, ktery ub&hne, nez se informace dostane z nejvyssich mist do vyroby, bude

trochu delsi.

Motivace

Motivovanych zaméstnanct je ve spole¢nosti vice, konkrétné v poméru 70 % ku 30 %. Je
nutné si uvédomit, ze jednoznacné nejpocetnéjsi odpoveéd na otazku ,Jste dostatecné
motivovan(a) k vykonu své prace? byla spiSe ano. To znamend, ze hranice mezi
motivovanymi a nemotivovanymi zameéstnanci je tenkd. V nésledujici kapitole 5.3 budou
uvedena doporuceni, ktera dopomitizou 1épe motivovat zaméstnance a u demotivovanych

zaméstnancu prispéji K odstranéni jejich nezainteresovanosti.

Nasledujici prehled ukazuje, ¢im jsou zaméstnanci motivovani. Jednotlivé motivacni faktory
jsou uvedeny od nejpocetnéjsiho po nejméné Cetny a u kazdého je uveden pocet jejich
vybéru.

Bonusova finanéni odména — 51

Pochvala — 26

Dalsi formy benefitd — 20

Vnitini motivace k vykonu prace — 19

Uznani — 17

Hmotné ohodnoceni riznych forem — 7

Jiné ... -5

N o g s~ w D oE

Dle nazoru manazera je motivace zameéstnancli na pracovisti dostatecna. Své podiizené
motivuje pomoci pochvaly, podékovani, moznosti navyseni osobniho ohodnoceni ¢i udéleni
bonusu. Motiva¢ni faktor, ktery velmi chybi a vedouci pracovnik by ocenil jeho zavedenti,

je moznost udéleni dodate¢ného volna nebo dovolené. Je to zapfi¢inéno velkym mnozstvim

natizené dovolené ze strany zaméstnavatele.
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On sam se citi byt motivovany. Motivace se mu dostavad velmi podobné, tj. pochvala,
podékovani, ptiplatky ke mzd¢, a také jeho vnitfni motivace k udrzeni kvalitniho
bezproblémového pracoviste.

Dle setfeni je soucasny trend v motivaci ve spolecnosti takovy, ze pouhé finan¢ni motivy jiz
nedostacuji. Zaméstnanci ted’ kladou také diraz na uznani, kterého se jim dostava. Chtéji

mit pocit, Ze jejich prace ma vyznam a jsou respektovani.

Demotivace
Respondenti se v otazce ohledné motivace vyjadfili tak, ze 70 % z nich je motivovano nebo
spiSe motivovano. Toto ovSem do jisté miry neguje hodnota, ktera vysla u otazky, zda jsou
zameéstnanci né¢im demotivovani. Demotivujici faktor totiz pocituje 64 % z nich. Nyni je
velmi dulezité zminit, ze motivovany ¢lovék muze byt zaroven i demotivovany. Na
zaméstnance, ktery je dostate€né motivovan k dosazeny konkrétniho cile, miize plsobit
I nékolik demotivujicich faktort, které jeho snahu znehodnocuji.
Z Setfeni vyplynulo nékolik takovychto demotivujicich faktori, které zaméstnance
ovliviiuyji. Faktory jsou uvedeny nize véetné jejich cetnosti.

1. Nedostatek uznani nebo ocenéni — 24

Nedostatek komunikace nebo $patna kvalita komunikace — 20

Nadmérné pracovni zatizeni — 16

2
3
4. Neptiznivé pracovni prostiedi — 9
5. VySe mzdy nebo odmén — 8

6. Jina... -7

7

Népln pracovni ¢innosti — 5

Nejvétsim problémem ve spoleénosti je absence uznani nebo ocenéni a také v komunikaci.
To potvrzuji 1 slova vedouciho pracovnika, ktery nedostatek uznani u zaméstnancti vnima.
Z hlediska komunikace si zaméstnanci a vedeni rozporuji. Zaméstnanci tvrdi, ze dostatek
informaci nemaji, naopak vedeni tvrzeni vyvraci a ob¢asné zpozdéni dilezitych informaci
piisuzuje ¢ekani na jejich potvrzeni a pravdivost.

Reseni plynouci k odstranéni téchto demotivadnich faktor musi byt interni zaleZitosti.

Nejdulezitéjsi vsak je, Ze se tyto faktory podafilo odhalit.
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5.1.1 Zhodnoceni motiva¢niho programu

Z hlediska benefitd jsou jednozna¢né nejoblibenéjsi prispévky na doplikové penzijni
spofeni a dotované stravovani. Zaméstnanci také vyuzivaji pfispévek na rekreaci a pojisténi
na cesty nebo vyhodny prondjem vozu. Naopak nejméné atraktivni je vyhodné firemni
ubytovani nebo zaptjceni auta na svatbu. S rozsahem a kvalitou benefitl je valna vétSina
zaméstnancl spokojena, lze tedy predpokladat, Ze je tento motivacéni program nastaveny
dobfe a je atraktivni.

Specificky motivacni program ZEBRA uz takového uspéchu nedosahuje. Devadesat procent
zaméstnancl sice tento program znd, pouze poloviné z nich se vSak tento program zda
pfinosny a vyuzilo jej. Na atraktivit¢ mu nasledné jesté vice ubira fakt, Ze pouze polovina
Z jiz zazenych 50 % celku byla spokojena s odménou programu. Zaméstnanci si stéZuji na
Casté zamitani jejich navrhi, které se diive nestavalo v takovém mnoZstvi.

Vedouci pracovnik program ZEBRA shledava také jako Spatn€ nastaveny a neatraktivni.
Doporucuje navraceni zpét puvodniho bodovani za podani vécného zlepSeni a vétsi

ohodnoceni za vlastni realizaci.

5.2 Doporuceni

Toto doporuceni vychazi z vysledkil price a miize poslouzit spole¢nosti Skoda Auto a.s.,
jejim zaméstnancim a vedoucim pracovnikiim. Na zaklad€ zjiSténych informaci jsou
formulovana konkrétni doporuéeni a strategie, které mohou byt vyuzity u motivace

zaméstnancu a k tipravé motivacniho programu spolecnosti.

Spole¢nost by méla:

Z hlediska zlepseni motivace a odstranéni demotivace poskytnout svym zaméstnanciim
vice uzndni. Finan¢ni motivy, kterym se jim nyni dostdva, jsou sice velmi vysoké
a atraktivni, u pracovnikl je vSak vyrazna touha po uznani a ocenéni jejich prace. Chté&ji
slySet, Ze jejich prace ma vyznam, ze jsou respektovani spolecnosti a nejsou ji lhostejni.
Z tohoto ditvodu jsou navrzeny nésledujici strategie:

Interni ocenéni: Zvysit vnitini komunikaci z hlediska pfinosu zaméstnancti, to znamena

vytvorit transparentni piehled s Gspéchy tymu a individualnimi ptispévky prosttednictvim
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firemnich sdéleni, schiizek nebo internich oznameni v zavislosti na nastaveni GDPR ve

spole¢nosti.

Pravidelna zpétna vazba: Zavedenim zpétné vazby v periodickych intervalech, ale
I nahodné, mize nejen vyznamné piispét k plynulému vyrobnimu procesu, ale také pomiize
zaméstnanctim 1épe chépat, jak jejich prace ptispiva k celkovym cilim spole¢nosti. Dostane

se jim pocitu dulezitosti a v piipad€¢ dobfe vykonané prace 1 uznani.

Zapojeni zaméstnanci do rozhodovacich procesi: Pokusit se zaméstnance zapojit do
procesu rozhodovani pii tvorb¢ strategickych rozhodnuti na pracovisti. Nemusi se ucastnit
pfimo hlavnich schlizi, ale mohla by byt zavedena jakasi sekundarni debata za Ucasti
zamé&stnancu, ktefi by mohli vznést sviij podnét. Z hlediska tspory ¢asu a organizace by byla
pro dany Usek tvorena Setkani pouze v tom pfipade, kdy by zavér rozhodnuti ovliviioval
jejich pracovisté nebo napln prace.

Tato strategie by méla vést ke zvySeni pocitu dillezitosti u zaméstnanct a dat jim moZnost

do jisté miry ovlivnit budouci déni na pracovisti.

Mimo tyto strategie by také mél konkrétni usek, nebo firma jako celek pracovat na firemni
kultufe, ktera motivujte zaméstnance a prispiva k vyrazu uznani. Potadat interni udalosti
a oslavy, které zdlrazni uspéchy tymu, ale i jednotliveti. To mlze zlepsit spolupraci a posilit
pocit soudrznosti, a piedev§im zlepSit vztahy na pracovisti, které se vsak dle zjisténi zdaji
byt velmi dobré. Dobry piiklad z praxe, jak prospésné miize byt zavedeni kvalitni firemni

kultury je uveden v teoretické ¢asti prace v kapitole 3.4.2. str. 30.

Vyse zminéné techniky a strategie také pomohou ke spokojenosti zaméstnanct,
jejichz finan¢ni ohodnoceni je nadmiru dobré, ale téméf nikdo z nich nepracuje z vlastniho

presvédceni, Ze je jejich prace prospésnd a uzite¢na, nebo protoze je prace bavi.

Motivacni program, ktery spolecnost nabizi je dostacujici. Doporucenim je udrzet vysi
doplitkkového penzijniho spofeni a dotovaného stravovani. U benefitli, které nejsou Casto
vyuzivany, hraje roli jejich charakter. Nejsou tedy Spatn¢ nastaveny, jen jejich vyuziti je

obecné malé nebo sezonni. I presto je zde prostor pro zlepseni, a to konkrétné v rozsiteni
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SODEXO past o bézné stravenky, nebo pfeménu systému pouze vnitiniho dotovaného
stravovani i mimo restauracni zatizeni spolecnosti.

Spolecnost uvadi jako jeden z hlavnich benefiti nekufacké prostfedi. Snaha o zdravé;si
prostiedi je uctyhodna, nicméné vice nez polovinu zaméstnancl toto nafizeni vyznamné
demotivuje. Doporucenim je vytvotreni boxi pro kufaky, jako napft. na letistich, které pfti
kvalitnim odvétrani neovliviiuji své okoli. Samoziejmé je zde spousta dalSich faktord,
kterymi lze navraceni koufeni zpét do prostor firmy oponovat, nic vSak nevyvrati fakt, ze
tento zékaz je zna¢ny demotivacni faktor a jeho feSeni je pfinejmensim vhodné. Toto téma
je vSak otazkou néazoru.

Nejvétsi problém je shleddn u motivaéniho programu ZEBRA, ktery je v soucasnosti
nastaven zkratka Spatné. Zde se doporucuje piejit na pivodni bodové ohodnoceni, které
diive fungovalo. Poté zefektivnit systém hodnoceni navrht, aby nedochazelo K pfili$

castému zamitani, resp. vytvofit jasnou brozuru, co a v jaké oblasti by mohlo byt pfinosné.

Dalsim bodem ke zlepSeni je zkvalitnéni toku informaci ve firm¢. Z vysledku je patrné, zZe
nedostatek informaci, Spatné¢ informace nebo Casovd prodleva pii posunu informaci
zaméstnance demotivuji. Odstranéni tohoto faktoru je spiSe technickou zalezitosti.
Nejefektivnéj$i moznosti je zavedeni interni platformy pro piedavani informaci. Vzhledem
k tomu, Ze ve spolecnosti jiz takova platforma existuje, jde spise o jeji ipravu a zefektivnéni.
Jinym feSenim v této oblasti by mohlo byt:

e Zavedeni pravidelnych setkani.

e Zavedeni jednotného stylu komunikace, ktery mulZe snizit riziko nedorozuméni

a zajistit konzistentnost informaci.
e Urcité zlepSeni v IT — napt. vyuzivani sad nastroju nabizejicich sdileni dokumentd,

kalendarii a spolupraci na projektech v realném case (MS 365).

V neposledni fadé by spole¢nost Skoda méla zvazit mnozstvi nafizené dovolené, kterou
uruje. Vzhledem k tomu, Ze cca 2/3 pracovniho volna nafizuje a dle Setfeni s tim
zaméstnanci nejsou spokojeni a jsou tim demotivovani, se doporucuje:

a) Snizit poCet natizené dovolené napf. jen na hlavni natizenou ¢ast tzv. ,,celozavodku®,

coz by snizilo mnozstvi natizené¢ho volna na polovinu.
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b) Vytvoreni sick days neboli indispozi¢niho volna, které rozsifi moznosti volnych dni

u zaméstnancu.

V dotaznikovém Setfeni se ve vetsi mitfe objevoval pozadavek o moznost dalsiho vzdélavani.
To ovSem zaméstnanci maji a jedna se tedy o neznalost, nikoli o absenci moznosti se dale
vzdélavat. Nize uvedené informace jsou primarné pro zaméstnance, ktefi o studium a rozvoj

maji zajem, jen pravdépodobné nevédi, jakou cestou se vydat.

Digitalizace a automatizace pfinaseji potfebu rekvalifikace a zvySovani kvalifikace
zaméstnanct. Skoda Auto planuje do roku 2030 investovat pies 12 miliard korun do
vzdélavani v oblasti elektromobility. Spolecnost ale nabizi i dalsi Skoleni a rozsifovani
kompetenci v oboru pracovnika. Dale maji zaméstnanci moznost ziskat dlouhodoby rozvoj
zcela novych dovednosti a znalosti (upskilling) nebo dlouhodobé prohlubovani stavajici
kvalifikace (reskilling) v ¢asovém horizontu tfi az Sesti mésicti. Pomoc se ziskanim moznosti
dalsiho vzdélavani zaméstnanctim zajist'uje institut Skoda Academy, ktery podporuje své

zaméstnance také v osobnim rozvoji a budovani kariéry.
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6 Zavér

Motivace zasadn€ ovlivituje chovani lidi nejen na pracovisti, ale i v osobnim zivoté. Tato
prace se zabyvala pfedev§im motivaci zaméstnancli v pracovnim prostiedi. Zaméfovala se
na faktory, které je motivuji, ale i demotivuji. Pojednavala o managementu a jeho vlivu na
motivovanost zaméestnanct, o firemnim motivacnim programu. Déle o formach a kvalité
odmén, které se zaméstnancum dostava, ale také o0 toku informaci, které at’ uz ptiznive, nebo
nepiiznivé pracovnika ovliviuji v jeho ¢innosti. Teorie se ¢asto prolinala s praxi. Nékdy se
shodovala, jindy rozchazela. V nékterych piipadech slouzila teorie jako navod, ktery lze
prenést do praxe a feSit S jeho pomoci konkrétni situace. To vSe pfineslo uceleny pohled na
danou problematiku a jiz zminéné propojeni jednotlivych ¢asti diplomové prace vyustilo
v konkrétni doporucdeni, kterds mohou pomoci spoleénosti Skoda Auto a.s. v jeji snaze

0 dobrou motivaci svych zaméstnanct a o kvalitni motivacni program.

Zjisténi, ktera prace pfinesla byla z ¢asti neocekavand, predevsim v oblasti velmi dobrého
finanéniho a bonusového ohodnoceni zaméstnancti na trovni vyroby. Také z hlediska
motivacniho programu, kdy motivaéni program obsahujici bézné benefity je nastaven témet
dokonale, a naopak specificky motiva¢ni program ZEBRA ma fadu chyb. Je tfeba zduraznit,
Ze oba programy maji pomérné odliSny charakter, nicméné rozdil v kvalité je prekvapivé
velky. Zamé&stnanci jsou ve spole¢nosti spokojeni, objevuje se u nich vSak touha po uznani
a sounalezitosti, kterd neni vzdy naplnéna. Pravdou je, ze v tak velké spolecnosti s velmi
rozvetvenou siti divizi a useki je slozité zaclenit kazdého pracovnika do riznych procest,
diky kterym se bude citit dilezity. Nicméné strategie obsazené v doporuceni prace, které se
snazi o zaclenéni na tirovni konkrétniho useku, by mohly byt prvotnim motivem, ktery miuize

do této oblasti pfinést feSeni.

Motivace je velmi slozitd a individualni véc. Je to zptisobeno riznorodosti lidi, kdy kazdy
jedinec mé své preference jiné. Ulohou motivaéniho programu, respektive jeho tviirct je
vytvoreni natolik atraktivniho systému, aby alespon z ¢asti motivoval kazdého zaméstnance
a dokazal prilakat zaméstnance nové. Pro individualni dopomoc v motivaci pracovnika pak
pfispivd manazer, ktery stylem svého vedeni a komunikaci s jednotlivci dopliiuje potiebné

motivatory k efektivnimu vykonu tymu.
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Prilohy
8.5 Priloha ¢.1 - Dotaznikové Setieni

1. Jste:
a) muz

b) Zena

2. Do jaké vékové kategorie se fadite?
a) 15-25 let

b) 26-40 let

c) 41-55 let

d) 56 let a vice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zakladni

b) stfedoskolské (vyucni list, maturita)

c¢) vysoka Skola nebo vyssi odborna skola

4. Do jakého pracovniho oboru se fadite?

a) vyroba

b) logistika

c) kvalita a kontrola jakosti
a)IT

e) administrativa

f) jiné: ...

5. Jaké je délka Vaseho pracovniho poméru ve spoleénosti Skoda Auto?
a) do 1 roku

b) 1-2 roky

c) 2-5 let
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d) 5-10 let

e) 10 let a vice

6. Jakou vzdalenost do prace dojizdite?
a) do 10 km

b) 10-30 km

c) 30-60 km

d) 60-100 km

e) 100 km a vice

7. Jaka je vySe Vaseho mési¢niho pfijmu? (v hodnoté ¢isté mzdy)
a) do 18 000 K¢

b) 18 000 K¢ — 25 000 K¢

c) 25 000 K¢ —40 000 K¢

d) 40 000 K¢ — 60 000 K¢

e) 60 000 K¢ a vice

8. Jak vysoké odmény ro¢né fadové obdrzite od zaméstnavatele?
a) do 20 000 K¢

b) 20 000 K¢ — 40 000 K¢

c) 40 000 K¢ — 60 000 K&

d) 60 000 K¢ a vice

9. Jste spokojen(a) se svym pracovnim mistem?

a) ano

b) spise ano
c) spiSe ne
d) ne

10. Jste spokojen(a) s vvsi Vaseho mésicéniho piijmu?

a) ano

b) spise ano
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c) spise ne
d) ne

11. Jste spokojen(a) s vvsi svych odmén?

a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne

d) ne

12. Svou praci vykonavam z duvodu:

a) financni ¢i jiné odmény
b) protoze m& vykonéavana prace bavi
¢) vnitiniho presvédceni, Ze ma prace je obecné prospésna a uzitecna

d) jiné: ...

13. Vztahy s kolegy na pracovisti vhimam jako:

a) velmi dobré
b) dobré
c) Spatné

d) velmi Spatné

14. Vztahy se svymi nadfizenymi vhimam jako:

a) velmi dobré
b) dobré
c) Spatné

d) velmi Spatné

15. Ma Vas pfimy nadfizenvy vliv na vv$i Vasi odmény?

a) ano
b) ne

16. Jste spokojen(a) s mirou a kvalitou komunikace s Vasim nadfizenym?
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a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) ne

17. Dostavate dostatek potfebnych informaci, abyste mohl(a) kvalitné vykonavat Vasi

praci?

a) ano

b) spise ano
c) spiSe ne

d) ne

18. Jak hodnotite v€asnost a efektivnost informaci poskytovanych od Vasich nadfizenvch,

pripadné kolegu, které jsou nezbytné pro vykonavani Vasi pracovni ¢innosti?

a) velmi dobré
b) dobré
c) Spatné

d) velmi Spatné

19. Jste dostateéné motivovan(a) k vykonu své prace?

a) ano
b) spise ano
d) spiSe ne

e) ne

20. Jaké formy motivace se Vam na pracovisti dostava?

a) bonusova finan¢ni odména
b) riizné formy benefith

C) pochvala

d) uznani

e) hmotné ohodnoceni riznych forem
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f) vnitini motivace k vykonu prace

g) jiné: ...

21. Jaké benefity od VaSeho zaméstnavatele vyuzivate nebo jste v minulosti vyuzil(a)?

a) vyhodny pronajem vozu

b) dotované stravovani

¢) ptispévek na doplitkové penzijni spofeni

d) moznost dalsiho vzdélavani

e) prispévek na rekreaci a pojisténi na cesty

f) zaptijceni auta na svatbu

g) financni piispevek na dité

h) podpora pro rehabilitacni, rekondi¢ni a jiné zdravotni programy
1) vyhodné firemni ubytovani

j) beztiro¢né zaptjcky na bydleni

k) jiné: ...

22. Jste spokojen(a) s rozsahem nabizenvch benefitu?

a) ano

b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

23. Jste spokojen(a) s kvalitou nabizenvch benefita?

a) ano

b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

24. Vnimate nekuracké prostredi jako benefit?

a) ano

b) spise ano
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c) spiSe ne
d) ne

25. Jakou dalsi formu motivace byste navrhoval(a)?

27. Citite se byt né¢im demotivovan(a)?

a) ano
b) ne

28. Pokud ano, jaky faktor zpusobuje Vasi demotivaci?

a) vyse mzdy nebo odmén

b) néaplii pracovni ¢innosti

¢) neptiznivé pracovni prostiedi

d) nedostatek uznani nebo ocenéni

e) nedostatek komunikace nebo Spatné kvalita komunikace

f) nadmérné pracovni zatizeni

g) jiné: ...

29. Znate motivacni program ZEBRA?

a) ano
b) ne

30. Pfijde Vam tento motivaéni program prinosny?

a) ano
b) ne

31. Vvyuzil(a) jste nékdy programu ZEBRA?
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a) ano
b) ne

32. Pokud ano, jakym zpusobem jste program ZEBRA vyuzil(a)?

34. Byl(a) jste spokojen(a) s odménou programu?

a) ano
b) ne

8.6 Priloha ¢. 2 — Rozhovor s vedoucim pracovnikem

1. Jak dlouho ve funkci pisobite

Ve funkci vedouciho pracovnika jsem dva roky.

2. Jak hodnotite vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci?
Vztahy na pracovisti vnimam jako kladné. Samoziejmé se obCasny problém na pracovisti
feSit musi a v tu chvili jsou vztahy horsi, neni to ovSem nic dlouhodobého. Jsme lidi a kazdy

se neprobudi do rizového rana kazdy den.

3. Jak hodnotite vztahy zaméstnanci s Vami?
Myslim si, Ze se jedna o kladny vztah vétSiny. Pokud nastane néjaky problém, mame
otevienou komunikaci. Vzdy si v§e vyfikame napiimo, diky tomu se vzduch na pracovisti

procisti.

4. Poskytujete svym zaméstnanciim informace véas a v dostatecné kvalité?
Informace se svym zaméstnanclim snazim poskytnout co nejdiive. Nejprve se vSak ujistim,
ze jsou oveérené a pravdivé. Radéji prodlouzim Cas poskytnuti informace, nez aby byly

poskytnuté informace nepravdivé.
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5. Jaky zpiisob vedeni lidi vyuZivate?
Jednoznacné tymové vedeni. Jsem zastancem tymového ducha a pieci jen, jak se fika, vic
hlav vic vi. Kazdy népad si zaslouzi pozornost, a predevsim kdyz je od lidi, ktefi v té oblasti

pracuji témét kazdy den.

6. Miyslite si, Ze jsou zaméstnanci dostatecné motivovani ke kvalitnimu vykonu své
prace?

Motivace na pracovisti je dostatecnd. Zaméstnanciim ve vétSin€ piipadi sta¢i motivacni
systém, ktery je zaveden firmou. Obcas je ale potieba zaméstnance trochu né¢im dodatecné

popostréit. Naptiklad pochvalou za dobie odvedenou praci.

7. Miyslite si, Ze dokaZete motivovat své podiizené?

Myslim si, ze ano.

8. Jaké nastroje motivace vyuZivate?
Vyuzivam pochvaly a podékovani za dobfe vykonanou praci. Také mohu navysit osobni
ohodnoceni a bonusy zaméstnanct. Nastrojl, které mam k dispozici je vice, vyuzivam ale

ptedevsim tyto.

9. Chybi Vam ze strany firmy moZnost ¢i nastroj, ktery by Vam umoznil 1épe
motivovat své zaméstnance? Pokud ano, jaky?

Ano chybi. Velkou motivaci pro zaméstnance je dovolena nebo jakékoli jiné volno navic. Je
to predevsim z divodu natfizené dovolené, které je celkem dost. A pravé moznost udéleni

dodatec¢ného volna/dovolené z pozice vedouciho by byl skvély motivacni nastroj.

10.  Vnimate néjaky vyvoj v motivaci u zaméstnancu?
Ano. Jedna se piedevsim o touhu v dal$i nez jen financni motivaci. Samoziejméeé mzda je,
dle mého nazoru, to nejdilezitejsi, co chtéji. Je ale také patrnd touha 1 po napt. uznani a

jinych vécech.

90



11.  Ocekavate néjaké zmény v motivovani zaméstnancu?

Ano, konkrétn¢ vSak nedokazu fict.

12.  Jste spokojen s motivaénim programem, ktery se Vam a VaSim zaméstnanciim
dostava?

Ano, tedy musim byt. Mame to, co je ndm dano a dovoleno.

13.  Je néco, co byste na tomto programu zlepsil?
Zde se budu opakovat, jedné se o dovolenou a moznost dalsiho volna. Je to takové obecné

téma napfi¢ pracovisti. [ pro mé by byla tato moznost vitanou zménou v programu.

14. Mate moZnost ovlivnit vysi mzdy svych podiizenych?

Ano. Jedna se o vysi osobniho ohodnoceni, kterou v urcitych limitech mohu ménit.

15. Pokud ano, do jaké vySe miiZete jejich mzdu ovlivnit?

Osobni ohodnoceni se pohybuje v rozmezi 8§ — 20 %. Potom také hodné zélezi, jakou
platovou tfidu ma konkrétni zamé&stnanec. Co se tykd zaméstnanci, ktefi jsou pod mym
vedeni, tak maximalni tfidu, které mohou na pozici dosahnout, je tfida F. Nejvy$si mozna

castka je tedy 20 % z F a nejnizsi logicky nula.

16.  Citite se byt motivovan Vy od svych nadiizenych?

Ano, citim.

17.  Jaké formy motivace se Vam dostava?
Stejné tak, jako mym podfizenym, i ja se setkdvam s pochvalou a podékovanim od svych
nadfizenych. Za dobfe vykonanou praci mi pak také mohou navysSit mzdu a osobni

ohodnoceni.
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18. Co Vas nejvice motivuje k vykonu prace, pripadné co by Vais nejvice
motivovalo?
Moji nejveétsi motivaci je predevsim udrzet klid a fad na pracovisti. Predchazet problémim

jak ze strany zaméstnanct, tak porucham a dalSim vécem, které dokazu ovlivnit.

19.  Pokud Vis néco demotivuje, jaky je to faktor?

Co se tyce lidi, tak mam problém se zaméstnanci, co nechtéji fesit problém. Jak jsem uz
fikal, snazim se pracovat tymoveé a vSe si vzdy vytikat. Kazdy problém ma feSeni. Ale
zameéstnanci, co v sob¢ své problémy drzi a ovliviiuji tim dalsi lidi, ale 1 vyrobu, mi veskeré
snazeni o kvalitni pracovisté kazi.

Z hlediska materidlniho mé pak demotivuji poruchy na strojich, respektive nedostatek

nahradnich dilt na opravu, coz brzdi vyrobu a ptinasi dalsi problémy s tim spojené.

20.  Myslite si, Ze je motivaéni program ZEBRA nastaven spravné? Pripadné co by
se na ném dalo vylepsit?
Z mé¢ urcit¢ ne. Mélo by se vratit zpét bodovani za podani vécného zlepSeni a vétsi

ohodnoceni za vlastni realizaci. Momentaln¢ je program nevyhovujici.

21.  Je néco, co byste chtél ohledné motivace ve spole¢nosti SKODA Auto dodat?
Vse je o lidech a penézich. V dnesni uspéchané dob¢ vSem zalezi jen na penézich, a ne na
lidech. Na druhou stranu, pro¢ vyvijet snahu o lepsi vztah a praci s lidmi, kdyz si toho praveé

tito lidé nevazi.
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