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Analyza motivaéniho systému podniku Skoda Auto

Abstrakt

vvvvvv

pracovnikll. Hlavnim cilem prace bylo zjistit celkovou efektivnost motivacnich stimuld ve
spole¢nosti Skoda Auto, a.s. Bakalaiska prace mize poslouzit jako dilezity material pro
tvorbu navrhu na zlepSeni jednotlivych stimulll pro fidici pracovniky. Poté mohou piipadna
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opatieni vést k vyssi produktivité prace a prosperité podniku.
V teoretické Casti byli vysvétleny pojmy spojené s motivaci, stimuly, benefity,
mzdovych forméch a motivaci pracovniho chovani. Pro uplnost prace jsem zatadila

dilezité body =z historie firmy, nasledné je bakalaiska prace zaméfena na benefity

poskytované internim zaméstnanciim ve Skoda Auto.

V praktické casti bylo zdotaznikového vyhodnoceno, jaké stimuly jsou pro
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stimuly a zaroven jaka je jejich efektivnost.

Klic¢ova slova: Motivace, stimuly, benefity, cafeteria systém, odménovani zaméstnanctl,

dotaznik, spokojenost, efektivnost



Analysis of Motivation System of the Enterprise Skoda Auto

Abstract

Motivation and stimulation are among the most important activities of managers.
The main goal of the work was to determine the overall effectiveness of motivational
stimuli in the company Skoda Auto. The bachelor's thesis can serve as an important
material for creating a proposal to improve individual incentives for managers. After that,

possible measures can lead to higher labor productivity and business prosperity.

The theoretical part explains the concepts associated with motivation, incentives,
benefits, wage forms and motivation for work behavior. For the completeness of the work,
I have included important points from the history of the company, then the bachelor's
thesis is focused on the benefits provided to internal employees at Skoda Auto.

In the practical part, the questionnaire evaluated which incentives are most
important for employees, what is the current satisfaction of employees with individual

incentives and at the same time what is their effectiveness.

Keywords: motivation, motivator, benefits, cafeteria system, remuneration of employees,

guestionnaire, satisfaction, efficiency
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1 Uved

Behem 20. stoleti, kdy doslo k technologickému pokroku, zacala snaha o
maximalizaci pracovniho vykonu. Pocatky zajmu o fizeni Ize hledat na pocatku 20. stoleti
v Americe. V prvopocatcich tizeni §lo pouze o zefektivnéni pracovnich ¢innosti (Frederick
Winslow Taylor-inzenyr, zakladatel $koly klasického fizeni). S motivaci uz pracuji styly
fizeni pracovniktl v protikladu ke klasickému — Taylorovskému stylu fizeni. V 50. letech
20. stoleti vznikl humanisticky styl (Abraham Maslow-psycholog, ktery implementoval
humanismus do teorii fizeni), ktery klade dtraz na ¢lovéka a jeho potieby (zvySeni vykonu

se dosahne motivovanim clovéka). Tim byly polozeny zédklady motivacnich teorii.

Dnes, v dobé nadnarodnich korporaci, je efektivni motivaéni systém nezbytny pro
uspéch na globdlnich trzich. Ve své bakaldiské praci se chci zabyvat efektivnosti

motivacnich stimuld a praveé tim, jak spravné motivovat zaméstnance a které stimuly jsou

vvvvvv
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2 Cil prace a metodika

Hlavnim cilem prace je prostfednictvim dotaznikového Setieni zjistit aktualni
efektivnost motivacnich stimuld, které motivuji zaméstnance k pracovnimu vykonu ¢i

setrvani v podniku.

Prvni ¢ast prace predstavuje vychozi teoreticky zaklad ziskany studiem literatury
z oblasti motivace a tizeni. Prace obsahuje informace o tom, co jsou to benefity a je kratce
shrnuta historie zaméstnaneckého odméniovani. Dale je popsano, jaké jsou trendy v oblasti
odménovani benefitii ve svété, ale i v Ceské republice. Jsou také vymezeny pojmy tykajici
se zakladnich mzdovych forem, rozdily mezi platem a mzdou, odlisnosti mezi ¢asovou
a tkolovou mzdou. Nasledné je piblizena historie firmy Skoda Auto véetng dileZitych
meznikl od zalozeni po soucasnost. Navazuje na to analyza benefitli, které firma poskytuje
svym zaméstnancim. Jedna se naptiklad o: Cafeteria Benefity, dopliikové penzijni spofeni,
stravovani, ptispévek na rekreaci, rekondi¢ni pobyty, pujcky bez tGroku, ¢i bonus ze zisku.
Na ptehled teoretickych poznatkli navazuje druhd ¢ast metodiky, kterd je zaméfena
pfedevSim na postup pro zjisténi a vypocet efektivnosti jednotlivych stimult a nasledné
vypocet efektivnosti motivacniho systému jako celku.
Druha cast prace je zaloZzena na zjiSténi potadi dulezitosti stimull, spokojenosti

s aktualnimi stimuly a vypocet efektivnosti stimulli acelého motiva¢niho systému.

Predpoklada se vyuziti dotaznikové metody a metody indukce a dedukce.
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3  Teoreticka vychodiska

3.1 Zakladni vymezeni pojmu

Nejprve bych chtéla vymezit zakladni pojmy, které se tykaji procesu motivace nebo
sni souvisi. Hned na zaCatku povazuji za dulezité rozliSit pojmy stimulace a motivace,

které se obvykle zaménuji.

3.1.1 Motivace a motiv

3.1.1.1 Motivace

Plivod slova motivace vychazi z latinského slova movere, coz v piekladu znamena
pohyb. Dle Pavla Hartla ,je motivace pohnutka k jednani, nejcastéji chapdana jako
intrapsychicky proces zvySeni nebo poklesu aktivity, mobilizace sil, energetizace
organismu. Projevuje se napétim, neklidem, necinnosti, cinnosti k poruseni rovnovahy. V
zaméreni motivace se uplatiiuje osobnost jedince, jeho hierarchie hodnot i dosavadni
zkuSenosti, schopnosti a naucené dovednosti. Za nezadouci motivaci jsou povazovany

strach, uzkost, bolest apod.* (Hartl & Nepras, 1993)

Nakone¢ny definuje motivaci jako proces, ktery vychazi z urcité potieby a konci
Zadoucim vnitfnim procesem, ktery je iniciovan endogenné (vnitini pohnutka napf.
k odpocinku) nebo exogenné (vn&jsi pohnutka, napiiklad finanéni nabidka). (Nakonecny,

2014)

Jednim zakladnim rysem motivace je jeji pisobeni ve tfech dimenzich:
* Dimenze sméru — zaméfuje a orientuje motivaci ¢lov€ka ur¢itym smérem a na druhé
stran€ ji odvraci od jinych smért.

* Dimenze intenzity — uréita ¢innost Clovéka je zavisla na sile v daném sméru, tudiz

intenzita motivace ¢loveka je dana Gsilim (energie) dosahnuti jeho cile.

14



» Dimenze stélosti (vytrvalosti, perzistence) — schopnost ¢lovéka prekonavat urcité vnitini
a vn&jsi prekazky, které se objevuji pfi provadéni motivované cinnosti. (Bedrnova,

JaroSova, & Novy, 2012)

Za vyhodu motivace je povazovana podpora pracovnika i bez vlivu vnéjSich
podnétii. Hlavnim predpokladem spravné motivace je, ze pracovnik vykonava svou praci
rad, bavi ho a povazuje ji za dilezitou. Na druhé stran¢ velkou nevyhodou je, ze musime
znat vyborn¢ pracovnika, kterého chceme motivovat, coz je velmi slozité =zajistit.

(Plaminek, 2015)

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti krokd

Dosazeni cile

Obrazek 1 Proces motivace

3.1.1.2 Motiv

Motiv (nebo také popud ¢i pohnutka) miize byt definovan jako urCitd vnitini
psychicka sila. S motivem se uzce poji i pojem cil. Cilem kazdého motivu je dosdhnout

pozadovaného psychického stavu neboli nasyceni. (Bedrnova, JaroSova, & Novy, 2012)
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Dle Adaira Ize motiv definovat jako vnitini potfebu nebo touhu, ktera piisobi na
nasi vili a nuti nas k jednani. Existuji, ale i takové motivy, které nemusi vyvolat zadné

¢iny. Tento termin se pouziva piedevs§im na poli psychologie. (Adair, 2004)

Model tii kruht Johna Adaira je jednim z moznych vnimani individualnich potieb,
motivli a hodnot, které ndm mutzou pomoci stimulli zvySit vnitini motivaci. Model je
zaloZen na tiech oblastech vzajemné se piekryvajicich potieb:

* potieba vykonat spole¢ny ukol;
* potfeba jednoty skupiny nebo tymu,
* potieba jednotlivce. (Hospodatova, 2008)

Model odpovida na otazku: ,, Co je podstatou prace, ktera dava lidem uspokojeni
a zaroven je motivuje? Odpoveédi z modelu vychéazi celd tada, jako napf. pocit
sounalezitosti, potfeba vysokych narokii, pevné stanoveny ¢asovy harmonogram, socialni

kontakty v ramci skupiny, vztahy ve skupiné apod. (Hospodarova, 2008)

3.1.2 Stimul a stimulace

3.1.2.1 Stimulace

Pojem stimulace miiZzeme popsat jako vnéjsi pisobeni na ¢lovéka, v jehoz disledku
dochazi k uréitym zménam u psychickych procest, kde se jedna predev§im o zménu jeho
motivace. (Bedrnova, Jarosova, & Novy, 2012)

Dale je pojem stimulace chapan jako proces védomého a zamérného ovliviiovani ¢innosti
druhého ¢lovéka. (Bedrnova, JaroSova, & Novy, 2012)

U stimulace, pokud splnime podminky (pt. vyplaceni odmény, poskytnuti benefiti apod.),
pak 1 pfi nevhodném prostiedi bude prace nadéle pokraCovat. Naopak piti nesplnéni danych
podminek nastdva problém, jelikoz zaméstnanec nebude nadéale svou praci vykonavat.
Zaporna stranka stimulace znamend, ze vykon probiha pouze pii plsobeni stimuld.

(Plaminek, 2015)
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3.1.2.2 Stimul

Stimul ptedstavuje jakykoliv podnét, ktery vyvolavd urcité zmény v motivaci
Cloveéka. Se stimulem byva Casto spojovan i pojem tzv. impuls. Jedna se predevsim
o vnitini podnéty, které signalizuji uritou zménu téla nebo mysli. (Bedrnova, JaroSova, &

Novy, 2012)

3.1.3 Potreby

Potieby predstavuji zdkladni zdroj motivace. Potfeba je chépana jako urcity
nedostatek néceho, co ¢lovek v danou chvili potfebuje. Urcity nedostatek si ¢lovék nemusi
zcela uvédomovat. Taktéz je potieba vnimana jako stav napéti, ktery dany ¢lovek pocituje

a chce se ho, co nejdtive zbavit. (Bedrnova, JaroSova, & Novy, 2012)

Potieby rozdélujeme do dvou skupin:
* Potieby biologické — jedinec je ma vrozené, jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi lidského
téla, pt. vzduch, pocit hladu, pocit zizn¢ apod. Jsou nezbytné pro nas§ Zzivot, tudiz jsou
oznacovany jako primarni potieby.
» Potfeby socidlni — jedinec je ziskdva po celou dobu Zivota, jedinec je zde chapan
z pohledu spolecenského socialniho, kulturniho, pt. laska, seberealizace apod. Jsou

oznacovany jako potieby sekundarni. (Bedrnova, JaroSova, & Novy, 2012)

3.1.4 Typy motivace

Motivaci délime:

Motivaci délime na dva druhy, a to vnitfni motivaci a vnéj$i motivaci. Pokud
chceme, aby byl pracovnik vykonny, tak je nezbytné, aby byli pfitomny oba druhy
motivace. Tedy jak vnitini, tak vnéjsi. Kazdému ¢lovéku vyhovuje jina kombinace téchto

druhu motivace.
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3.1.4.1 Vnitini motivace

Vnitini motivace se projevuje jako pocit, kdy zaméstnanec vnima svou préci jako
dalezitou, zajimavou a podnétnou, a navic je mu poskytnuta urcitad volnost v rozhodovani
v jednani (autonomie), dale je mu umoznéno rozvijet své znalosti, dovednosti a dosdhnout
vytouzeného uspéchu. K vnitini motivaci existuje fada odlisnych nazort. (Armstrong
Michael, 2015)

Jednou z mnoha definic vnitini motivace je, ze clovék by mél byt schopny
vykonévat svou praci a zarovein mit moznost svobodné se rozhodovat a jednat predevs§im

pti vykonu své prace a dosahovani cilti. (Armstrong Michael, 2015)

3.1.4.2 Vnéjsi motivace

Vngjsi motivaci rozumime opatieni, kterd uskuteéiujeme, abychom motivovali
zaméstnance. Proces vn¢j$i motivace se tykd opatieni, které napi. vedeni spolecnosti
uskuteciuje, aby své zaméstnance motivovalo. Tato ¢ast motivace mize zahrnovat kladné
slozky k motivovani — odména (napf. povyseni, chvala apod.), ale na druhé strané¢ muze
pusobit i negativné — tresty (napf. odebrani prémii, osobniho ohodnoceni apod.)

(Armstrong & Taylor, 2015)

3.1.5 Proces motivace u zaméstnancu

Zakladnim cilem motivace ve firm¢ je ziskat a udrZet zaméstnance, ale také udrzet
jejich vykonnost. Dulezité pravidlo ve spoleénostech je, Zze pokud chceme mit motivované
pracovniky, méli bychom je uz vybirat jako motivované. Z toho vychazi i princip 50:50.
Coz znamend, Ze manazer muze Cast vykonu zameéstnance ovlivnit, ale nejdilezitéjsi cast
je potieba ze strany zaméstnance. Vykonnost je ovlivnéna socidlnim prostiedim,

individualnimi potfebami, spole¢nosti. (Hospodarova, 2008)
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3.1.5.1 Ctyfi typy motivaénich lidi

Lidi muzeme rozdélit dle motivace do 4 skupin, a to na: objevovatele,

usmérnovatele, slad’ovatele a zptesnovatele. (Plaminek, 2015)

3.1.5.1.1 Objevovatelé

Skupina objevovateli se prokazuje piedev§im vnimani svéta jako mnoZiny
problému, které jsou uréeny k feSeni. Hlavni cil objevovatelii je zdoldvani prekazek
a prijimani vyzev. Jejich zakladni charakteristikou je trpélivost, dostdvani novych
informaci, pfichdzeni s novymi népady a v neposledni fad¢ nejsou spokojeni, kdyz jsou

n¢kym fizeni. (Plaminek, 2015)

Pochvala potési kazdého jedince, ale objevovatelé prijimaji pochvalu jako sdélenou
informaci, kterd pro né¢ neznamend nic nového. Jedinou novinkou pro né je zjisténi, Ze si

nadfizeni v8imli jejich dobie provedené prace. (Plaminek, 2015)

3.1.5.1.2 Usmeérnovatelé

Dle Plaminka (2007, s. 34) usmérnovatelé¢ vnimaji svét jako vertikalné hierarchicky
uspotadanou spolecnost. Usmérnovatele miizeme poznat dle vysoké dynamiky, coZ souvisi
s tim, ze usmérnovatelé radi riskuji. Usmérnovatelé jsou charakteristi¢ti tim, Ze radi
ovlivituji druhé a maji na né€ vliv, jelikoZ maji vyborné piesvédcovaci schopnosti. Dalsi
charakteristikou poznani usmériovatele je, ze jsou radi sttedem pozornosti. (Plaminek,

2015)

Zatimco u objevovatelli nebyla pochvala nijak zésadni, usmériiovatelé se vykazuji
tim, ze potiebuji byt chvaleni a pochvalu nafukuji. Pokud je nadfizeny pochvali, maji
snahu mu vysvétlovat obtiznost prace a poZadovat za odvedenou praci odmény. (Plaminek,
2015)
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3.1.5.1.3 Slad’ovatelé

Slad’ovatelé vidi svét jako horizontdlni sit’ vztaht. U slad’ovatelti jsou zékladem
lidé a vSechno kolem nich (napt. vztahy, pocity apod.) Jsou typickymi tymovymi hraci,
dokazou chapat ostatni, jsou vstiicni a snazi se vytvoieni dokonalého pracovniho prostredi.
(Plaminek, 2015)

Jelikoz tento typ Clovéka je zalozen na vysoké empatii, tak i pochvala pro n¢ho
znamena jistou slozku v citové strance. Pochvalu tedy vnimaji jako urcitou informaci,

ale také ji chapou jako urcity zavazek. (Plaminek, 2015)

3.1.5.1.4 Zpresnovatelé

I zptesiiovatelé maji urcity pohled na svét, a to jako zdroj ohrozujicich vyzev.
Dulezitost vidi v normach a pravidlech, které se musi striktné dodrzovat. Dle Plaminka se
rozpoznavaji predev§im kvili spolehlivosti, peclivosti, respektovani nadfizeného
a prisnosti jak na sebe, tak na ostatni. VEétSinou své emoce nedavaji najevo, tudiz si clovek
mysli, Ze Zadné emoce nemaji, zatimco oni je jenom skryvaji a pouzivaji je az pred dobie

vvvvvv

muzeme to u nich chapat jako jejich hlavni potiebu. (Plaminek, 2015)

3.1.6 Teorie motivace pracovniho jednani

Cilem této podkapitoly je poskytnout , zdakladni informace o vyznamnéjsich
specifickych teoriich motivace pracovniho jednani“. (Bedrnova, JaroSova, & Novy, 2012,
S. 246)) Teorie pracovni motivace tvoifi souhrn teoretickych poznatkii nezbytnych pro
spravné a ucelné vykonavani manaZerské funkce. Znalost téchto zobecnénych teoretickych
principll je dileZitou profesni vybavenosti kazdého manaZera, ktery chce efektivné fidit
lidi (Dvorakova, 2007, s. 161). Avsak v praxi nelze tyto teorie aplikovat ptfimo doslova,

Jsou pouze jakousi uzite¢nou pomuckou ve vyuzivani motivacnich ptistupt ¢i technik.
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Pfevaznou ¢ast motivacnich teorii orientovanych na pracovni chovani rozdélujeme
na dvé skupiny. Prvni skupina teorii se zamé&fuje na to, co ¢lovéka motivuje k praci; ,,jejich
autori se snazi identifikovat lidské potreby, jejich vztahy a preference, urcit, které faktory
vnéjsiho prostiedi a s jakou naléhavosti vedou k dosahovani vykonu a spokojenosti (Stikar,
2003). Teorie spadajici do prvni skupiny maji jednoduchou a srozumitelnou stavbu a jsou
snadno pieméiovany do praktického pracovniho Zivota. Mezi takové teorie se fadi (Stikar,
2003).

e Maslowovo pojeti potieb,
e Herzbergova dvoufaktorova teorie,

e Alderferova teorie potieb.

3.1.6.1 Maslowovo pojeti potieb

Teorie amerického klinického psychologa Abrahama Maslowa je zaloZena na
hierarchickém uspofadani lidskych potieb. Podstata spodiva v jejich postupném
uspokojovani. ,,Jinymi slovy, jen pokud jsou uspokojeny zdkladni potreby, mohou byt
naslednée uspokojeny ty dalsi a dosazeno ostatnich cilu*“ (Forsyth, 2009).

Maslow vymezil pét urovni potieb, které dohromady tvofi tzv. Maslowovu
pyramidu potieb (viz obrazek 2). Zakladni, prvni uroven, je tvotfena fyziologickymi
potfebami — potieba potravy, vody, vzduchu, spanku a sexu. Dale nasleduje potieba jistoty
a bezpeci zahrnujici emociondlni bezpeci, fyzické bezpeci, ochranu pied nebezpefim,
stabilitu a fad. Treti uroven ptedstavuje potieby sounalezitosti neboli potieby socialni.
Tyto potieby se tykaji interakce s druhymi lidmi, jako je potieba lidského kontaktu,
pratelstvi, lasky a uznéni jako Clena skupiny. Na to navazuje dalsi uroven potteb — potieba
Ucty a uznani, kam patii potfeba respektu, prestiZe, postaveni a uspéchu. Vrchol pyramidy
predstavuje potieby seberealizace — potieba sebeuplatnéni, potieba rozvijet schopnosti
a dovednosti, naplnéni vlastniho potencialu (Stikar, 2003). Z hlediska naseho zaméfeni na
pracovni motivaci pievedeme vSechny zminéné urovné potieb do hierarchie pracovni

motivace (viz. obrazek 3), ktera zobrazuje poteby pracovnika v jednotlivych trovnich.
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Potreba seberealizace

Potreba ucty a uznani

Potreba sounalezitosti

Potreba jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

Zakladnim principem maslowowy pyramidy potieb je, ze pokud nedojde
k uspokojeni zakladnich (fyziologickych) potieb, neni mozné postupovat Vv hierarchii na
vyS§8i stupné. Mezi zakladni potfeby patii jidlo, piti, sex. Prvni potieba je Maslowem

oznac¢ovana jako potieba existence. Z pohledu pieziti je tato potfeba nejvyznamnéjsi.

Druhym stupném je pocit bezpeci a jistoty. Zde se muze jednat o pocit bezpeci,
ktery citime, kdyz mame domov. Zaroven mize jit o pocit fyzického bezpeci, kdy v nasi
zemi nehrozi zadn4 vélka ¢i nepokoje. Nedilnou soucasti druhého stupné je i1 fyzické

a psychické zdravi a prace.

Ttetim stupném jsou spolecenské potieby. Jde o pocit nékam patiit (skupina piatel,
pratelstvi) &i pocit sounaleZitosti. Ctvrty stupefi je uznani. Do této skupiny potieb fadime

pochvalu, uctu ¢i uznani od okoli.

Na nejvysSim stupni hierarchie nalézame metapotieby. Metapotiebou muze byt
potiecba seberealizace ¢i seberozvoje. Jde o lidskou snahu naplnit svoje schopnosti
a zameéry, snaha byt nejlepsim, jakym ¢lovék muize byt. Podle Maslowa seberealizované
0soby piijimaji okolnosti zivota (neodmitaji je ani se jim nevyhybaji), jsou spontanni

v mysSleni, jsou tvofivi a zajimaji se o feSeni problému €asto 1 jinych lidi.
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Nabizi se tedy otazka, je finanéni odména kli¢ k motivaci K praci ?

Za odvednou préci ziskdme financni odménu, diky které si mizeme plnit své
zakladni potteby jako je ndkup potravin, zajiSténi bydleni ¢i obleCeni. Z analyz
personalistii vyplyva, ze v Ceské republice 56 % lidi neni ve svém zaméstnani §tastnych

a 40 % z nich je dokonce demotivovanych.

Ze by motivaci mohl byt pratelsky pracovni kolektiv?

S kolegy v zaméstnani travime vice ¢asu nez s rodinou, je tedy ziejmé, Ze Si ve
vétsSiné pripadii najdeme v zaméstnani nové pratele. Je tedy velmi vhodné, kdyz se jako
vedouci pracovnici snazime ptatelské vztahy na pracovisti utuZzovat a pomahat jim napft.

team buildingovymi aktivitami.
3.1.6.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Americky psycholog Frederick Herzberg a jeho spolupracovnici (F. Mausner, B. B.
Snyderman) jsou autofi dvoufaktorové teorie motivace, ktera tvoii spole¢né s Maslowovou
hierarchii potieb hlavni pramen klasické manaZerské filozofie. Herzbergova teorie je tudiz

v manazerské literatuie druhou nejcitovanéjsi teorii motivace.

. Vyzkumem provadeénym v 50. letech 20. stol. Herzberg a kol. zjistili, Ze na
pracovni spokojenost, resp. na pracovni motivaci piisobi dvé v zasadé odlisné skupiny
faktorii” (S. 246), (Bedrnova, JaroSova, & Novy, 2012) které vcelku vytvareji
dvoufaktorovy model. Jedna se o faktory pusobici na spokojenost ¢i nespokojenost

pracovnikl neboli o tzv. satisfaktory a dissatisfaktory.

Dissatisfaktory neboli faktory k nimz se poji negativni pocity, jsou:
politika a sprava spolecnosti (company policy and administration)
dohled,

plat,

mezilidské vztahy
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pracovni podminky (company policy and administration, supervision, salary,
interpersonal relations and working condition). Dissatisfaktory poskytuji popis vztahu ke
kontextu nebo prostiedi, ve kterém clovék vykonava svou praci. Vzhledem Kk tomu,
ze ,dissatisfaktory” popisuji prosttedi, v némz c¢lovék pracuje, slouzi piedevs§im
preventivné k zajisténi uspokojeni z prace a zaroveil maji jen maly vliv na pozitivni
pracovni postoje, byly pojmenovany jako hygienické faktory. ,Satisfaktory” byly
pojmenovany jako motivatory, protoze studie ukazaly, ze ucinné¢ motivuji jednotlivce

k vynikajicimu vykonu a usili (Herzberg, 1971)

3.1.7 Zdroje pracovni motivace

pracovni seberealizace

tituly, statkové symboly, povyseni

prijeti pracovni skupinou ve
formalnich a neformalnich vztazich

socialni zajisténi, dichodové
zabezpeceni. odborova zastita anod.

mzda, plat

Obrazek 3 Hierarchie pracovni motivace

(Cejthamr & Deédina, 2005) tvrdi, ze existuji tfi typy zdroji pracovni motivace.
Prvnim typem je potieba vykonu. Touha po samostatnosti, pfani vést odpovédnost za sva
rozhodnuti, ptekonavani piekazek vcetné ujisténi o svych kvalitach. Jakmile lidi citi,

Ze jsou pro své okoli potiebni, citi se pak spokojeni.
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Druhym typem je potieba pratelstvi. Se spolupracovniky travi ¢lovék vice aktivniho
Casu nez s rodinou, je tedy pro néj dilezité navazovani pratelskych vztahti na pracovisti.

Vzéajemna podpora a pomoc mezi kolegy se tak stdva dennim zdrojem pracovni motivace.

Tietim zdrojem je moc, konkrétnéji moc ovliviiovat jednani ostatnich v okoli.
Nejcastéji to vidime na politické scén€, kde mezi sebou soupefi, jak jednotlivé politické

strany, tak i jednotlivci, kteti bojuji o co nejvyssi postaveni a zisku moci nad ostatnimi.
3.1.8 Motivace v pracovnim procesu

Silné stimuly miZeme pozorovat napiiklad u obchodnikd, ktefi jsou odménéni dle
vyse svych uzavienych obchodu. Plati tam jednoducha umérnost, a to ¢im vice prodaji, tim
vy$$i maji financni odménu, za kterou mohou uspokojovat své potieby. Poté co maji
dosazeno splnéni zakladnich potieb, se mohou soustiedit na dalsi jako luxusnéjsi viiz, lepsi
bydleni ¢i exoticka dovolena. Obchodniky vétSinou motivuje i postaveni v tymu, coz
je socialni stimul (lidovée socialni motivace). VySe prodeji je velicina, diky které se mohou

S ostatnimi Srovnavat a porovnavat své vysledky.

Avsak mnoho lidi chodi do prace s odporem, jelikoz v ni nenachazi pozitivni
motivaci ¢i vnitini uspokojeni. Jen stimul, ze musi vydé¢lat penize na uspokojeni
zakladnich potfeb. V pifipad¢é, Ze na pracovisti neni dobrd atmosféra, mize to vést
Kk problémim a neshodam. Ty mohou vyustit az k simulaci zdravotnich problému, aby

zaméstnanci nemuseli chodit do préce.

Vzhledem k nizké mife nezaméstnanosti, ktera nyni (data z ¢ervence 2020) Cini
3,8 procenta, se firmy musi snazit svoje zaméstnance motivovat, a to piedevSim i po
finanéni strance. Kazdy ¢lovék ma nastavenou nutnou hranici finanéni odmény, kterou si
za svou praci chce odnést. Po piekro€eni této hranice v§ak mira motivace za vys$si odménu
klesa. Bonusy a prémie jsou tedy spiSe kratkodoba motivace, jsou to stimuly ke zvySeni

pracovniho vykonu. Kdezto socialni stimuly slouzi pro setrvani v podniku.

25



Piiloha ¢.2 znazoriiuje tabulku s pichledem nezaméstnanosti v jednotlivych
mésicich za obdobi 1/2019-12/2020. Obecné miizeme Fict, Ze jsme méli v Ceské republice
za posledni roky opravdu nizkou nezaméstnanost. Ta ma vsak i svoje negativa. Mize jit o
niz$i motivaci zaméstnanci, ,,KdyZ mé vyhodi, tak nikoho jiného nenajdou®. Miizeme
pozorovat, Ze na vyvoji nezaméstnanosti ma vliv i covid-19. Celkové vSak v
mezinarodnim srovnani méla CR podle poslednich dostupnych dat EUROSTATU (za zaii
2020) nejniz§i miru nezaméstnanosti v celé EU. Aktualni vysledky zvefejnil Utad prace

CR* (Ministerstvo prace a socidlnich véci, 2021).
3.1.9 Motivovani jako nedilna soucast prace manaZera

Soucasti prace kazdého manazera s odpovédnosti za vedeni lidi je i personalni
prace. Stézejni soucasti manazerské prace je tedy motivovani lidi. Pfedpoklad schopnosti
motivovat a vlibec ,,mékké“ (lidské) dovednosti jsou proto stejné nepostradatelné jako

,tvrdé® (technické) kompetence daného manazera.

Schopnost motivovat je manazerska schopnost stejné jako schopnost rozhodovani,
rychlého analyzovani problémt a akceschopnost pii jejich feSeni nebo komunikacni
dovednosti. Ze samotného pojeti role manazera ¢i lidra v organizaci totiz vyplyva potieba

druhych k realizaci jeho cild. Vlastnich cili dosahuje prostiednictvim lidi, které vede.

3.1.9.1 Role vedouciho pracovnika

Jednou z dulezitych roli vedouciho pracovnika je motivace podiizenych
zaméstnancl. Neni-li pracovnik dostate¢né motivovany, pak se to ¢asto dava za vinu jejich
vedoucim jako S$patné vedeni zaméstnanct. Zde je dulezité podotknout, Ze neni

vV moznostech vedouciho ménit osobnost podiizenych.

Role vedouciho pracovnika spociva také v tom, aby reguloval miru motivace.
Idealné kontroloval, ze nastavuje realné a splnitelné cile, které motivuji podiizené. Kdyby
nedochazelo k pribéznému odménovani, mohla by pak motivace opadnout a ¢lovék by
znegoval sebe 1 své okoli. Naopak pribézné plnéni cilii na cesté¢ za velkym upeviiuje

stabilni motivaci a vykon. Zatimco firma potiebuje vykon a rust svych lidi, tak prave lidé
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V ni potiebuji motivaci. Spravny vedouci udrzuje v tymu dostateCnou motivaci, aby jeho

tym spolupracovnikll a podfizenych mél stabilni ¢i rostouci vykon.
3.2 Odménovani zaméstnancu za praci

3.2.1 Zakladni mzdové formy

3.2.1.1 Plat

Podle zékoniku prace je plat penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci
zaméstnavatelem, kterym je stat, uzemni samospravni celek, statni fond, ptispévkova
organizace, Skolskd pravnickd osoba ziizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze

a télovychovy, krajem nebo obci.

3.2.1.2 Mzda

Podle zdkona €. 262/2006 Sb., zdkoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpisi (dale
jen zakoniku prace), je mzda penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty, poskytované
zaméstnavatelem zameéstnanci za praci. Mzda se poskytuje zaméstnanci v pracovnim
pomeéru, a to podle sloZitosti, odpovédnosti, namahavosti prace, obtiZnosti pracovnich
podminek a podle dosahovaného pracovniho vykonu zaméstnance. Mzdou jsou

odménovani pfedev§im zaméstnanci v soukromém sektoru.

3.2.2 Zakladni mzdové formy

Mzdové formy predstavuji odlisSné zasady a postupy stanoveni mzdy. Kazdé
pracovni misto je zcela specifické a pii stanoveni mzdové formy je potieba brat ohled
pfedevSim na druh a organizaci prace. Pravé z toho diivodu existuji rizné mzdové formy,
které nam pomohou zajistit, aby vydélek zaméstnance co nejlépe odpovidal jeho
pracovnim vysledkim. (Armstrong & Taylor, 2015) V Ceské republice se setkavame

hlavné s formou ¢asovou a ukolovou.
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3.2.2.1 Casova mzda

Casova mzda je nejjednodussi mzdovou formu, u niZ viak nelze hovofit o piisobeni
na zameéstnance tak, aby zvySovali svij pracovni vykon, protoze tu plati jednoduché
pravidlo — kolik ¢asu (pracovnich hodin ¢i dni) zaméstnanec odpracoval, tolik dostane za
svou praci zaplaceno. (Treybal, 2021)

,,Casova mzda se pouZiva pro odméfovani téch praci, kde zvy$ovani pracovniho
vykonu neni zaddouci nebo mozné, zejména pii vykonu jednoduchych pomocnych praci
délnického charakteru (napf. vetejné prospeSné prace pii uklidu obcei) nebo naopak pro
zaméstnance vysoce kvalifikované, u kterych se vykon ani nedd zméfit (napf. u praci
tvircich ¢i védeckych)“ (Treybal, 2021), ale téz praci administrativnich.

Vyhodou casové mzdy je, Ze jeji uplathovani je relativné jednoduché
a administrativng nenaro¢né. Casova mzda poskytuje zaméstnanciim jistotu vydélku
a zamezuje tak pusobeni nadmérného tlaku na zaméstnance. Na druhou stranu jeji
nevyhodou je to, ze postradd motivacéni charakter. Chybi pfima ndvaznost mzdového
ohodnoceni na pracovni vykon, a tak se miize stat, Ze dojde k demotivaci vykonnéjSich
pracovniku, protoze jejich vyssi vykon nebude viéi niz§imu vykonu ostatnich pracovniki

nijak zohlednén. (Koubek, 2007)

3.2.2.2 Ukolova mzda

wevr

Pouziti tohoto druhu mzdy je nejcastéjs$i ve vyrobnich odvétvich. Odména je
u ukolové mzdy piimo zavisld na vykonu zaméstnance. Pouziva se zde vyjadieni plnéni
stanovené normou vykonu. Uplatiluje se zde norma Casu stanovena na jednotku produkce,
nebo naopak norma mnozstvi produkce stanovena na jednotku &asu. (Sikyt, 2016) Mzda je

vypocitana jako soué¢in mzdového tarifu a mnozstvi vyprodukovanych jednotek prace.

Ukolova mzda plsobi velmi motivaénim zpiisobem, protoze zde existuje piima
vazba odmény na vykon zaméstnancl.. Je potfeba vSak stdle dbat na dodrzovani kvality
prace zameéstnanci, dodrZzovani pracovnich postupli a zamezit poruSovani bezpecnosti

prace.
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Z téchto ditvodl neni vhodné uplatiiovat tikolovou mzdu na pozicich, kde je kladen

diiraz na kvalitu a pfesnost odvedené prace. (Sikyt, 2016)

Mimo téchto dvou zakladnich forem existuje 1 smiSend mzda. Ta se mize
vyskytovat ve dvou formach, a to jako smiSend mzda tkolova (tedy ¢asova mzda
v kombinaci s ukolovou) a smiSenda mzda podilova (tedy casova mzda v kombinaci
s podilovou). ((mol), 2020)

3.3 Benefity

3.3.1 Co jsou to zaméstnanecké benefity?

Pod pojmem zaméstnanecké benefity jsou oznaCovana dodate¢nd plnéni, nebo
plnéni penézité hodnoty, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim v souvislosti
se zamé&stnanim. (Siky¥, 2016) Poskytovani benefiti neni dle zdkona povinné, je to jen na
vali zamé&stnavatele. V ptipadé, ze se firm¢ benefity maji fungovat, je nutné sjednat

poskytovani v kolektivni smlouvé nebo vnitinim pfedpisem organizace.

3.3.1.1 Historie zaméstnaneckych benefiti

Pocatek vyuzivani benefiti nelze jednozna¢né urcit. Podle Cekoty (Cekota, 2016)
muzeme fict, Ze zaméstnanecké benefity jsou staré jako zaméstnani samo. Nejvétsi rozvoj
benefitli pro zaméstnance byl v obdobi 2. svétové valky v USA, kdy byl velky nedostatek
pracovnich sil. Vlada zakazovala navySovat mzdy zaméstnanci, takZze zaméstnavatelé
museli pfitdhnout potencionalni zaméstnance jinym zpusobem. Piikladem muze byt

poskytnuti Zivotni pojistky ¢i ptispévek na stravu v zdvodnich jidelnach. (Vesela, 2017)

3.3.1.2 Hmotna odména

Mzda, prémie, odmeény, ale i osobni ohodnoceni je soucéasti pené¢zni odmény, ktera

ma zastat silnou ¢ast motivace. Pracovnici vZzdy porovnavaji tyto odmény mezi sebou, aby
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si ovéfili, zda nékdo nema vice &i méné. Spatné rozdéleni mize mit naopak velmi silny
negativni dopad na motivaci. Je podstatné, aby vedouci pracovnik, ktery ovliviiuje vysi
odmeény, peclivé rozdélil odmeén tak, aby se vyhnul negativnim dopadim. Mnohdy staci
vynechat emoc¢ni slozku a pievést vys$i odmény dle realného plnéni cilt. Tak aby ¢isla
jasn¢ hovortila pro vSechny zucastnéné. Teprve pak se nemusime obavat negativnich

dopadti.

Stale vétsi poptavka je vSak po nepenéznich odménach. Nejvice se zmifuje
sluZzebni viiz, ktery miize slouZit i pro osobni ucely, mobilni telefon, zaméstnanecké akce,
slevy na vyrobky firmy, ale i pfispévky na sport a rekreaci. U téchto odmén je lepsi odezva
od pracovniki, ktefi citi vétsi zajem spole¢nosti 0 jeho osobu. To vSak v pfipad¢, Ze je
odmeéna zacilena na konkrétniho zaméstnance. Naptiklad ve velmi mladém kolektivu maji
uspéch listky do kina, ackoliv nejde o vysoké ¢astky, piesto loajalita a pracovni motivace

u této skupiny velmi vzrostla.

3.3.1.3 Casto poskytované benefity v Ceské republice

Mezi nejcastéji poskytované benefity povazuje Machacek (2010, s. 2): piispévek na
stavovani ve formé& stravenek, piispévek na osobni rozvoj a zvySovani kvalifikace,
ptispévek na rekreaci, dary k Zivotnim udalostem, prodej vyrobkli a sluZzeb firmy za
zvyhodnéné ceny, obcerstveni na pracovisti, ptispévek na dopravu a zfizovani firemnich
jesli a Skolek.

O roku 2021 existuje dalSi zplsob daniové uznatelného piispévku na jidlo.
Stravenkovy pausal je pfispévek na stravovani, ktery je soucast vyplaty. Zaméstnavatelim
se tim snizi naklady na administrativu, poplatky a provize, které byly spojeny se
stravenkami. U tohoto nového systému je nékolik vyhod. Zaméstnanci uz si nemusi hlidat,
aby mu stravenka nepropadla. Dalsim problémem bylo, Ze ne vSechny restaurace stravenky
akceptovali. (CR, 2020)
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Meértlova mezi dal$i Casto pouzivané benefity uvadi: ptispévek na penzijni
pfipojisténi, na soukromé zivotni pojisténi, vyuzivani automobilu, notebooku, mobilniho
telefonu, prispévky nebo plné hrazeni jazykovych kurzi, vydaje na sportovni, kulturni

rekreaéni akce. (Mértlova, 2014)

3.3.1.4 Nové trendy v oblasti benefitu

3.3.1.4.1 Homeoffice

Tento benefit se stal témét samoziejmosti v roce 2020, kdy vétSina zaméstnanct
kromé téch v prvnim linii byla nucena pracovat z domova. Vseobecné homeoffice je prace
vykondvand zdomova, kdy si zaméstnanec muze uzpiisobit svou pracovni dobu.
Je nespornou vyhodou pro rodice pecujici o malé déti nebo dojizdé€jici z jiného mésta. Pro
fungovani homeofficu musi panovat diivéra mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Zamé&stnanec musi byt disciplinovany a plnit fadné¢ své povinnosti. (Mgr. Alice
Hejzlarova, 2021) Neni vSak vhodny pro vSechny. Homeoffice mohou mit zaméstnanci
vykonavajici nehmotnou produkci ( programatofi) ¢i specialisté. Neni vhodny pro fidici

pracovniky a pracovniky v provozu.

3.3.1.4.2 ,Sabbatical*“ nebo celoro¢ni dovolena

Sabbatical neboli neplacené volno, je ¢as, ktery ma slouzit pro dusevni olistu
v délce n€kolika tydnu ¢i mésicu. Je to pomérné uzivany zaméstnanecky benefit, ktery
vyuzivaji manazeti, u kterych muize dojit v dasledku ptsobeni dlouhodobého stresu
k snizeni vykonnosti az syndromu vyhoteni. Diky tzv. ,,sabbaticalu® se mohou praveé tito
zaméstnanci oprostit od pracovniho shonu, terminli, tkoli a mohou se na chvili plné
vénovat rodin¢ a svym konicktim, aniz by se museli obavat ztraty svého dosavadniho
zaméstnani. (Mgr. Alice Hejzlarova, 2021)
Z vlastni zkuSenosti mohu potvrdit, 7¢ se snazi Skoda Auto zaméstnanciim vyjit vstfic.
Na nasem oddé¢leni mély dvé kolegyné ro¢ni neplacené volno. Jedna se po roce vratila na

svoji pozici a druha se rozhodla pracovni pomér ukonit.
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3.3.1.4.3 Péce o zdravi zaméstnancu

Pro kazdého zaméstnavatele by mélo byt zdravi zaméstnanct prioritou. Standardem
v dnesni dob¢ je poskytovani obcerstveni ve formé ndpoju (kéva, Caj) a také drobného

obcerstveni jako ovoce, ty¢inky, pecivo.

K podpoie zdravi je také vhodné mit na pracovisti relaxa¢ni zonu. V téchto zonach
se nachazeji pohodlna kiesla ¢i pohovky, oblibené jsou hraci prvky (stolni fotbal, Sipky).
Relaxacni zony slouzi ke kratkému odpocinku ¢i odreagovani béhem pracovni doby nebo
béhem po jejim skonceni. Zaméstnavatelé také mohou poskytovat maséra nebo cviceni

jogy na pracovisti.

Novym trendem se stava také zdravotni pripojisténi, které zaméstnavatel hradi
svym zaméstnancim nebo na ngj prispiva. V ramci tohoto pfipojisténi si mohou
zaméstnanci nechat proplatit 1¢€ky, dopliky stravy a vitaminy, fyzioterapeutické maséze,
akupunkturu, bryle a jiné zdravotnické pomicky nebo nadstandardni pokoj v ptipade
pobytu v nemocnici, piipadné mulze zaméstnavatel zajistit navstévu psychologa,
preventivni odbéry krve, méfeni kvality zraku pfimo na pracovisti. (Mgr. Alice Hejzlarova,

2021)

3.3.1.5 Benefity pro podporu rodi¢ovstvi

Zaméstnavatelé se snazi napomahat svym zaméstnancim, aby mohli skloubit
pracovni a soukromy zivot. Diky témto vyhodam nejsou pfed volbou, zda dat prednost

roding ¢1 zaméstnani, ale naopak jsou schopni zvladat oboji.

V soucasné dobé prevlada ve spoleCnosti trend, kdy zaméstnanci nejprve buduji
kariéru a az poté planuji rodinu. V souvislosti s péci o déti a nedostatecnymi kapacitami
predskolnich vzdélavacich zatizeni poskytuji nékteti zaméstnavatelé svym zaméstnanciim
moznost vyuzit tzv. firemni Skolky, détské skupiny nebo poskytuji ptispévek na Skolku

nebo jesle (tzv. ,,skolkovné®). (Mgr. Alice Hejzlarova, 2021)
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3.3.1.6 Benefity jako motivace k pracovnimu vykonu

V soucasné dob¢ vypadaji inzeraty velkych spolecnosti jako zavod o co nejveétsi
pocet benefiti. Otazkou vSak je, jestli tyden dovolené navic nas motivuje K vys$Simu
vykonu k praci? V piipadé, ze je tento benefit pro vSechny zaméstnance, tak nikoliv.
Jestlize je to postavené v ramci soutéZe na oddéleni, kdy maji vSichni zaméstnanci stejnou
vychozi pozici a moznost ovlivnit sviij vykon, aby této odmény dotahli, pak ano. VétSinou
se, avSak da fict, Ze tyto benefity neovlivni na§ pracovni vykon. Rozhodné ale piispéji

k tomu, abychom firmu neopustili kvili upfednostnéni jiné.

3.3.1.7 Komunikace a jeji vyuziti k motivaci

Vyznamnym nastrojem stimulace zamé&stnanct je komunikace. Zde se muze jednat
0 komunikaci formalni (maily, dopisy) ¢i neformalni (poplacani po zadech a jina
neverbalni gesta). Komunikace tvoii dv€ roviny a to: racionalni neboli obsahovou
a emociondlni neboli prozitkovou. Do raciondlni komunikace spadé zpétna vazba na vykon
prace od vedouciho pracovnika. Zaméstnanec tak dostdva informace o jeho vykonu
&i jednani. Uginnost zpétné vazby roste v piipadé, kdy se podavana jiz béhem pribéhu
¢innosti anebo hned po jejim skonceni. Jakmile interval mezi zpétnou vazbou a Cinnosti

roste, tim niz8i G€inky ma zpétna vazba.

Naopak emocidlni ¢ast se soustfedi na ubezpe€eni, Ze pracovnik je pro firmu
dulezity a Ze jeho prace je smysluplna. Nejcastéji do této kategorie spadaji bézné pochvaly,

které v§ak mohou mit mnohem vyssi cenu, neZ se na prvni pohled zda.
3.3.2 Motivacni program spole¢nosti

Zékladni ¢innosti personalniho odde€leni podniku je zajiSténi lidskych zdroji. Nejde
jen o doplnéni stavu a obsazeni pozic, ale také o nalezeni kvalitnich spolupracovnikid pro
danou pozici. Systém prace s lidmi nesmi opomijet vytvaieni optimalnich podminek pro

seberealizaci pracovniki a jejich uplatnéni 1 v budoucnu. Krom planovani a néboru je tedy
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potfeba zam¢tit se na vzdélavani, hodnoceni, odménovani a kariérni rast. VSechny tyto
¢innosti musi byt blize specifikovany v motivaénim programu, tak aby byli pro vSechny

dostate¢né srozumitelné.

Obecna pravidla pro tvorbu motivacniho programu fikaji: Motiva¢ni program by
mél umoznit vykondvat zaméstnanciim préci, kterou vnimaji za smysluplnou, kterd jim
1 pfes svou naro¢nost umoziuje osobni rist a zvySovani jejich kvalifikace. Je jiz na kazdé

firmé, zda pravideln¢ ovétuje rust a kvalifikaci svych lidi.

Motivacéni program ma napomahat udrzovat vys$$i miru motivace zaméstnanct
a podporovat dobré vztahy na pracovisti. Za Situace, Ze zaméstnanci jsou vykonni
a vnimaji, Ze jejich prace pro firmu ma smysl, Ze stoji jejich vynaloZend energie za veskeré
usili, poté maji perspektivu kvalifikaéniho ristu a funkéniho postupu. Vysledkem by mélo
byt vhodné odménéni a ohodnoceni za jejich vykon. Naopak pro zaméstnance, ktefi i pies

motivacni program neplni své cile, jelikoz nemaji zéjem, ptichézi pak na fadu sankce.

3.3.2.1 Priprava motivac¢niho programu

Pfed samotnou piipravou motivaéniho programu piijde na tadu analyza
kompletniho odménovani zaméstnancli a jejich vykonnosti. Je tfeba zmapovat
technologické a organizacni podminky uvnitf spole¢nosti. U zaméstnancli se analyzuje
mimo jiné i demografické a profesné kvalifikaéni charakteristiky, pracovni podminky

a prosttedi.

vvvvvv

orientace Vv hodnotach, znalostech, vztahu k praci a spole¢nosti, moznostech rozvoje
a kariérniho posunu). Podrobna analyza by méla byt provadéna pravidelné, aby fungovala
jako zpétna vazba, a nejen jako most pro zavadéni motivaéniho programu ¢i jeho

aktualizacim.
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Kdyby motivacni program nevychazel z této analyzy ani z analyzy motivac¢niho
profilu jedincii, pak by se motivacni program mijel jeho u¢inkem. VétSinu zaméstnancti by
motivacni program neoslovil a jeho nulovy dopad by byl jen finan¢ni ztratou spole¢nosti,
a jesté by mohla hrozit ztrata loajality zaméstnancii. Mohla by nastat situace, Ze by hledali
Vv jinych firmach pracovni pozice s lepsimi motiva¢nimi podminkami a programy. Celou
tuto aktivitu provadi personalni odd€leni, je vSak tfeba aby i nejvys$i management
spoleCnosti tuto aktivitu podporoval. Jediné¢ tak miizeme ocekavat kvalitnich vysledki

Vv analyze.

Vedeni podniku by mélo vzdy vytycit cile motiva¢niho programu (napf. snizeni
fluktuace, zvyseni produkce, zlepSeni kvality vyrobku, vyssi pée o zakazniky). Jakmile
jsou cile stanovené, pak piechazime K vhodnému vybéru stimula¢nich prostfedku, které
budou pouzity kfizeni pracovni motivace zaméstnancii. Mezi takové stimuly patii:
soutéze, vys$i odmeény, moznost kariérniho postupu, osobni rozvoj, ale i dovolena navic.
Jestlize zaméstnanci plni své motivacni cile a ziskavaji stanovené odmény, pak Ize soudit,
ze motivacni program ma vysledky. Je vSak nezbytné nutné, aby byla opakované

provadéna analyza a v ptipadé potieby, aby byla reakce v podobé Upravy programu,

dle zajmu vedeni spole¢nosti a potfebam zaméstnanctl.

Motivaéni program musi mit vzdy svoji vnitropodnikovou dokumentaci, se kterou
jsou vSichni zaméstnanci fadné seznameni. Nikdo z vedeni by nem¢l tuto fazi podcenit,
jelikoZ s motiva¢nim programem musi byt vSichni zamé&stnanci tak, aby neméli pochyby
u zadného bodu. Jediné tak se vyhneme negativhim dopadim. Revize motivaéniho

programu by méla byt provedena nejméné 1x ro¢né¢.
3.4 Firma Skoda Auto as.
3.4.1 Obecné informace

Skoda Auto, a.s. je nejvétsi vyrobce automobilit v Ceské republice. Sidlo
spole¢nosti je v Mladé Boleslavi, kde se nachazi i nejvétsi vyrobni zavod. V ramci Ceské

republiky ma Skoda Auto dalsi dva vyrobni zavody, a to v Kvasinach a Vrchlabi.
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3.4.2 Historie firmy

3.4.2.1 Dilezité milniky spole¢nosti

V roce 1895 Viaclav Laurin a Vaclav Klement zakladaji v Mladé Boleslavi dilnu na
vyrobu jizdnich kol a zacinaji s vyrobou jizdnich kol znacky Slavia. V roce 1899 se
z manufaktury na vyrobu jizdnich kol ,,Slavia“ stdva znacka motocyklti Laurin & Klement.
1905 je rok, kdy L&K vstupuji do automobilového primyslu. Voiturette A je prvnim
automobilem vyrobenym v Mladé Boleslavi. Firma velmi brzy zacala vyvazet svoje vozy
do zahrani¢i (mimo jiné do Australie, Japonska, ¢i Ruska). K fazi firmy L&K s plzefiskym
koncernem SKODA dochazi v roce 1925. Tento krok zajistil automobilce kapital, ktery byl

potiebny pro dalsi expanzi.

Rok 1934: SKODA POPULAR byla prvnim vozem zna¢ky SKODA oznatenym
jménem namisto Ciselného oznaceni. Lehky a cenové vyhodny model se rychle stal

bestsellerem a pestrému spektru zakaznika se splnil dlouholety sen o vlastnim automobilu.

Obriazek 4 Skoda Popular

Model SKODA RAPID piisel na trh v roce 1934, stejné jako SKODA POPULAR.
Byl to vétsi bratr modelu SKODA POPULAR, zatadil se mezi vozy stfedni tfidy. Vozy
prvni série byly k dispozici jako dvoudvetovy tudor, ¢tytdvetovy sedan a dvoudvetovy

polokabriolet.
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Obrizek 5 Skoda Rapid

Piedstaveni modelu SKODA 640 SUPERB koncem roku 1934 bylo pro znacku
SKODA vyvrcholenim roku, ktery byl mimotadné bohaty na udalosti. Od té doby je jméno

SUPERB synonymem pro luxusni vozy ¢eské znacky.

Obrizek 6 Skoda 640 Superb

1936: SKODA se v Ceskoslovensku poprvé vypracovala na pozici nejprodavandjsi
znacky a tou je dodnes.
1945: Stejné jako vétSina podnikli byla 1 mladoboleslavskd automobilka za vlady

komunistu znarodnéna.
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1964: Pro moderni viiz SKODA 1000 MB s motorem umisténym vzadu postavila
automobilka v Mladé Boleslavi vysoce moderni zavod s vyS$si kapacitou. Az 70%
produkce se vyvazi. S vlastnim vyvojem a moderni technikou je SKODA ve vychodni

Evropé bez konkurence.

Vroce 1976 se SKODA 120 stavd vrcholnym modelem osmdesatych let
v Ceskoslovensku a ve vychodnim Némecku. S omezenymi prostiedky socialistické
ekonomiky nabizela SKODA cenové vyhodny, ale solidni, a pfedev§im v mezindrodnim

méfitku konkurenceschopny viz.

Obrizek 7 Skoda 120

1981: Motoristicky sport patii ke znaéce SKODA uz od jejich pocatki. Novym
milnikem je vitézstvi v hodnoceni znacek na Mistrovstvi Evropy cestovnich vozl

s modelem 130 RS.
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Obriazek 8 130 RS

1987: Model SKODA FAVORIT, piedstaveny v roce 1987, byl velice moderni
a prostorny. Stal na pocatku faze dualezitych zmén. Byl skute¢nym zdkladnim kamenem

dalsiho Gspé&sného rozvoje firmy.

Obriazek 9 Skoda Favorit

Po sametové revoluci hledala SKODA silného partnera. Vlada se rozhodla pro
Volkswagen, coz se ukazalo jako dobry krok. Automobilka ro¢né vyrabi pouze 172 074
vozii. V roce 1996, tedy po 5 letech v koncernu Volkswagen piedstavila SKODA prvni

generaci modelu OCTAVIA, ktery se stal skutecnym bestsellerem!
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V roce 2014 se poprvé V historii firmy SKODA AUTO vyrobilo a prodalo vice nez

jeden milion vozl v pribéhu jednoho kalendarniho roku.

2016: Spole¢nost SKODA AUTO implementuje Strategii 2025. Soustiedi se ptitom
na klicova témata digitalizace a elektromobility. KODIAQ je prvnim SUV modelem v
ramci SUV ofenzivy! Pozdéji ho dopliuji KAROQ (2017) a KAMIQ (2019).

2019: Vstup do éry elektromobility: SUPERB iV jako prvni model s plug-in-
hybridnim pohonem a CITIGO eiV jako prvni viiz v historii spole¢nosti SKODA AUTO
s Cisté elektrickym pohonem. Prvnim elektrickym SUV je Skoda Enyaq iV (2020).
SKODA pod znac¢kou iV spojuje elektrifikované vozy a kompletn& propojeny ekosystém.

Rok 2020 byl jubilejnim rokem pro spole¢nost. Skoda Auto poradala v roce 2020
na oslavu 125 let od svého zalozeni fadu aktivit a akci pro své zaméstnance a fanousky

znacky SKODA.

SKODA AUTO

'| YEARS

Obrizek 10 logo 125 let firmy Skoda Auto

3.5 Benefity ve Skoda Auto

Nyni se podivame podrobnéji na to, jaké benefity nabizi firma Skoda Auto pro své

Zameéstnance.

3.6 Cafeteria Benefity SKODA

Ve firmé Skoda Auto je od roku 2019 zaveden systém Cafeteria Benefity SKODA,

kterému se budeme podrobnéji vénovat.
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Cafeteria systém zaméstnaneckych vyhod je systém balicku benefitl, které si voli
zaméstnanec sam podle svych preferenci, jak uvadi Kocianova (s.165) (Kocianova, 2010).
Cafeteria systém je velmi flexibilni, a to muze piispivat k zaméstnanecké spokojenosti
potazmo zvySeni motivace a pracovniho vykonu. Zaroven tim zameéstnavatel mulize

mapovat preference zaméstnancti.

Cafeteria systém definovala d’Ambrosova (d’Ambrosova, 2007, s. 194)) jako
pfipsani penéz (bodl) na ucet zaméstnance, ktery libovolné mulze pouzit k uspokojeni

svych potieb.

Pokud se firma rozhodne zavést systém flexibilnich zaméstnaneckych vyhod, musi
podniknout nékolik ptipravnych kroku, jak tvrdi Armstong (Armstrong & Taylor, 2015).
Je tfeba definovat potieby podniku, zjistit, jak jsou Vv soucasné situaci zaméstnanci
spokojeni, musi se rozhodnout o strategii a sestavit projektovy plan. Po vytvofeni systému

je velmi dilezity krok informovani pracovnikt firmy.

Ve Skoda Auto systém funguje tak, ze kazdy interni zaméstnanec firmy, ktery
pracuje na hlavni pracovni pomér a spliuje dal§i podminky, dostane kartu Flexi Pass Card.
Body se sbiraji za vybrané aktivity definované spole¢nosti po dohodé s Odbory KOVO.

Nasbirané body lze uplatiiovat na doplitkové penzijni spofeni ¢i zdravou stravu v
Aramarku, dale je zde také moznost Cerpani na produkty a sluzby z oblasti sportu, zdravi

kultury a knih.

Obriazek 11 Cafeterie Benefity

Proé& jsou benefity z cafeterie Benefity SKODA
tak vyhodné?

HODNOTAV BENEFITECH

HODNOTAVE MZDE
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3.7 Dopliikové penzijni sporeni

Skoda Auto pispiva podle kolektivni smlouvy svym zaméstnanctim na Doplitkové
penzijni spofeni (do 31.12.2012 se tento produkt nazyval Penzijni pfipojisténi). Narok na
piispévek zaméstnavatele naleZi zaméstnanci na prvni predloZenou smlouvu. Pokud
v pribéhu pracovniho poméru tuto smlouvu ukonci vypovédi nebo dohodou a je mu
vyplaceno odbytné a nasledné uzavie novou smlouvu o Doplitkovém penzijnim spoftent,
piispévek zaméstnavatele mu nasledujicich 36 mésici nepiislusi. Vyse piispévku

od 1.1.2021 ¢ini 1350 K¢ mési¢n€. Zaméstnavatel si muze dat penzijni piispévek
Vv libovolné vysi do dani. Tento druh benefitt slouzi predev$im jako motivace K setrvani

ve firmé, nikoliv ke zvyseni vykonu.

3.8 Stravovani

Firma zaji$tuje pro své zaméstnance, zaky a studenty kol SKODA AUTO a také
byvalé zamé&stnance stravovani. Cateringova spolecnost, kterd ndm zajiStuje stravovani je
firma Aramark. V kazdé provozovné mizeme najit salatovy bar, béhem celého roku je zde
zdarma k dispozici slazeny a neslazeny ¢aj. Stravovani je dotovano. Pro kazdou sménu je
pfipraveno minimalné tii druhy teplych jidel s moZnosti vybéru ptiloh. Je zde mySleno i na

vegetariany.

3.9 Pitny rezim

Od 1.6.2017 se v ramci vyrobnich provozii spole¢nosti SKODA AUTO spousti
systém pitného reZimu prostfednictvim sodobarti a osobnich lahvi na vodu. Novy reZim se
zavadi z diivodu vyssi efektivity distribuce pitné vody na provozy, neomezeného piistupu
zaméstnancl a nemalych uspor jak financnich, tak i na stran¢ zivotniho prosttedi (netvofi
se PET odpad, neni tieba distribuovat PET lahve atd.). Zaméstnanec si mtize natocit vodu
neperlivou, jemné perlivou a perlivou. Vodu si zaméstnanec nato¢i do své osobni lahve,
kterou nafasuje kazdy zaméstnanec vyrobniho provozu hromadné na vydejnim miste.

Kazdy zaméstnanec ma narok na jednu lahev zdarma ro¢né.
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3.10 Prispévek pri narozeni ditéte

Pfi narozeni ditéte rodi¢lm, ktefi jsou v pracovnim poméru u zaméstnavatele
minimalné 3 meésice, se kazdému z nich vyplati ¢astka 10 000,- K¢ na kazdé narozené
dité. Stejna ¢astka bude vyplacena i v ptipadé nezrusitelného osvojeni ditéte. Podminkou
pro poskytnuti pfispévku je, ze zaméstnanec v pribéhu posledniho roku pted vznikem
naroku nemé¢l neomluvenou absenci v délce 7,5 a vice hodin (neomluvené kratsi casti
smén se scitaji).

Tento benefit mize Cerpat kazdy zameéstnanec, ktery pracuje ve spolecnosti
minimalné¢ 3 mésice a ktery nemél v prubéhu posledniho roku pfed vznikem néaroku

neomluvenou absenci ve vysi 7,5 a vice hodin. Neomluvené kratsi ¢asti smén se scitaji.
3.11 DalSi benefity

3.11.1 Prispévek na jesle

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanciim v pracovnim poméru (matkdm a otctim)
piispévek na pobyt ditéte v jeslich v reZimu pravidelné mésicni dochazky. Zaméstnavatel
hradi 30 % z mé&si¢niho poplatku za pobyt ditéte v jeslich hrazeného zaméstnancem,
maximalné v§ak 700 K¢ mési¢né. Benefit je poskytovan zaméstnanclim na hlavni pracovni
pomér, ale miiZze o n¢j muze zazadat jen jeden z rodic¢u. Z hlediska danového dopadu pro
zaméstnance, tento benefit nepodléhd odvodiim, nebot se jednd o nepenéZni plnéni.

Piispévek hladi Skoda Auto jeslim.
3.11.2 Péce o dité do 12 let — pracovni volno s nahradou mzdy

Zaméstnanci-rodice pecujici o dit€¢ do 12 let veku, kteti splituji podminky, maji
podle kolektivni smlouvy narok na Cerpani pracovniho volna s nadhradou mzdy v rozsahu
2-4 dny. Volno je mozné poskytnout pouze v daném obdobi (Ctvrtleti, pololeti) a nelze jej
pfevadét do dalSiho obdobi. Poskytovdno je pouze jednou, v ptipadé vice déti se dny

nescitaji. Z pohledu danového dopadu pro zaméstnance, ndhrada mzdy podléha danovym
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odvodiim dle platné legislativy CR — odvodiim zdravotniho a socidlniho poji§téni a dani

Z pfijmu.

3.11.3 Pracovni volno s nahradou mzdy prFi narozeni ditéte manzZelce/druZce

zameéstnance

Pracovni volno s ndhradou mzdy pii narozeni ditéte manzelce/druzce
zaméstnance je poskytovano smlouvy v délce 1 dne a dale na dobu nezbytné nutnou k
prevozu matky do zdravotnického zatizeni a zpét. Volno v rozsahu 1 dne je zaméstnanec
opravnén Cerpat pouze v bezprostiedni ndvaznosti na pfevoz matky do zdravotnického
zafizeni a zpét. Tento benefit mize erpat otec ditdte, ktery je zaméstnan ve SKODA
AUTO.

3.11.4 Prispévek na rekreaci

Firma také pfispivd zaméstnanctim na dovolenou v Cesku &i zahrani&i. Ptispévek
muze byt pro zaméstnance az 2 500K¢ a prispévek na dit¢ zaméstnance az 1 250K¢. Vyse
ptispévku pfimo zavisi na cené a druhu vybraného rekrea¢niho pobytu. Aby bylo mozné
Zerpat tento piispévek, musi byt zakoupen pobyt v partnerskych poboc¢kach Fisher, Cedok,
nebo Invia. V piipadé penézniho pfispévku se jedna o danovy naklad zaméstnavatele.

Zaméstnanci tento prispévek mohou ¢erpat 1x ro¢n¢.

3.11.4.1 Rekreacni stiediska

Zaméstnanci mohou vyuZit firemni rekreacni zatizeni za vyhodné ceny. V nabidce

jsou celkem tfi rekrea¢ni stiediska.

3.11.4.2 Rekondi¢ni pobyty

Urdité skupiny zaméstnancii Skoda Auto mohou &erpat benefit v podobé 5 dni
placeného volna uréenych na rekondi¢ni pobyt. Zameéstnanci vybiraji z né€kolika druhi

pobyti v 13 lazenskych komplexich.
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Tento benefit je pro skupiny zaméstnancu:
e Zeny TZH znoéni prace, které v daném obdobi odpracovaly vice nez 300 hodin

V noci

Muzi kategorie VD, ve véku 50 a vice let

Zaméstnanci se zdravotnim postizenim

Seniofi Skoda Auto (pracovni pomér delsi nez 30let)

e Zeny pracujici v kategorii VD a RD, které jsou v pracovnim poméru déle neZ 1 rok

Zamgéstnanci doporuceni 1ékafem pracovné 1ékarskych sluzeb

3.11.5 Rozvoz na smény

Pro pfipad, Ze zaméstnanec nemd vlastni auto, mize vyuzit specidlni linkovou
dopravu (plati ptfedev§im pro vyrobu). Autobusy svazi zaméstnance na/z ranni, odpoledni

i no¢ni sménu. Tento benefit je pro interni zaméstnance zdarma.

3.11.6 Pijéky bez troki

Pro zaméstnance, kteii fe§i otazku bydleni, poskytuje Skoda Auto beziroénou
pujc¢ku do 400 000 K¢ na koupi bytu, domu ¢i jejich rekonstrukei. Doba splaceni mize byt
az 10let. Lze také ziskat ptj¢ku na cokoliv v ptipadé necekanych vydaji az do vyse

100 000 K¢&. Bez troku mohou zamé&stnanci mit piijéku na nakup nového vozu SKODA.

3.11.7 Zdravi

Zaméstnanci maji ofkovani proti chiipce a klistové encefalitidé zdarma. Déle
Skoda Auto poskytuje zdravotni a rehabilitaéni programy nebo program na odvykani
koufeni. Odménovani jsou zaméstnanci, kteti daruji krev nebo kostni dient. Za tyto aktivity
zaméstnanci ziskavaji body do Cafeteriec Benefity SKODA. B&hem doby covidu-19
zaméstnanci dostavaji jednorazové chirurgické rousky a ochranné satky. Skoda Auto
nakoupila zasoby jehel a dalSich zdravotnickych pomicek, aby byla schopna naockovat

svoje zaméstnance.
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3.11.8 Auto za dobrou cenu

Skoda Auto nabizi vyuziti operativniho leasingu nebo koupi nového vozu za
zvyhodnénou cenu. Pfi operativnim leasingu si zaméstnanec vybird ze vSech modell
(Fabia, Octavia, Kamiq, Karoq, Scala...) a také si mize navolit motorizaci a vybavu
(Ambition, Active, Monte Carlo, Style).

FABIA COMBI TSI

12 mésicl / 20 000 Km / Spolutéast 1%, min. 3 000 K&

ACTIVE AMBITION MONTE CARLO
od 3693 Ké& 0d 4125 K& 0d 4536 K&

=
il

STYLE
od 4400 K&

Obrazek 12 nabidka vozu

3.11.9 Profesni rust a vzdélavani

Zaméstnanci jsou podporovani ve vyuce jazykd, mohou vyuZzivat nabidku
Technické knihovny, mnozi navitévuji SKODA Akademii. Skoda akademie je vzd&lavaci
centrum, které Se =zabyva personalnim rozvojem vSech zaméstnancti. Jsou zde
organizovany kurzy zaméfené na riizné dovednosti (soft skills, vedeni tymu, zvladani
stresu ¢i koucovani). Kromé toho mohou zaméstnanci navstévovat jazykové kurzy. Pro

firmu je toto nakladova polozZka.
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3.11.10 Ubytovani

Pro zaméstnance Skoda Auto také zajistuje ubytovani. Je to primarné zamyslené
pro nove nastupujici zaméstnance, ktefi maji bydlist¢ mimo misto svého pracovisté a neni
mozné kazdodenni dojizdéni do prace. Maximalni doba ubytovani je 5 let. Druh4d moznost,
kdy se mize zaméstnanec ubytovat je v pfipadé, Ze prokazatelné feSi nové bydleni.

V tomto ptipadé jde ubytovacich sluzeb vyuzit po dobu max. 3 roky.

4  Analyticka cast
4.1 Metodika zjistovani efektivnosti motiva¢niho systému

Pro zjisténi efektivnosti motiva¢niho systému podniku jsem pouzila vlastni

dotaznik a metodiku vyhodnoceni dle vedouciho prace Ing. Arnosta Traxlera, CSc.

Pro zjisténi efektivnosti byl realizovan nésledujici postup:

4.1.1 Urceni poradi diilezitosti motiva¢nich stimulu

Tento krok je zjistovan dotaznikovym Setfenim, kdy vybereme 10 ¢&i vice
sledovanych stimulii. Respondenti, vtomto pfipadé interni zaméstnanci Skoda Auto,
posoudi vahu jednotlivych stimuld. Nejvyznamnéjsi stimul bude prvni v poradi, nejméné

dulezity desaty. Stimuly, které byly posuzovany:

- kariérni postup,

- podil na rozhodovéni,

- bonusy/benefity,

- pracovni prostiedi,

- moralni ocenéni skupinou,

- moralni ocenéni vedoucim organizaéni jednotky,

- vize, strategie, UspéSnost podniku,
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- soutéz o nejlepsiho pracovnika a

- odména.
4.1.2 Stanoveni vahy diileZitosti motiva¢nich stimulu

Nasledujicim krokem je stanoveni vahy stimuli. VyuZijeme pofadi, které urcil
respondent. Stimulu na prvnim misté pfifadime vahu n, v naSem piipadé je to
10 bodi. Stimul na druhém misté obdrzi n-1, tedy 9 bodi. Stimul na poslednim misté ma
1 bod. V ptipadg, Zze bude vybrano ke zkoumani vice nebo mén¢ nez 10 stimulti, musi byt

vaha jednoho bodu piepocitana.
Mizeme fict, Ze plati vzorec pro vahu jednoho bodu (V1B)
V1B =1:n,
kde n je pocet stimuld.
Pro vypocty také pottebujeme vypocitat koeficient vahy poradi (KVP). Zde plati:

KVP = body x V1B.

Nasledujici tabulka zachycuje uvadéné hodnoty pro ptipad 10 vybranych stimuld.

body V1B KVP
1. misto 10 0,1 1
2. misto 9 0,1 0,9
3. misto 8 0,1 0,8
4. misto 7 0,1 0,7
5. misto 6 0,1 0,6
6. misto 5 0,1 0,5
7. misto 4 0,1 0,4
8. misto 3 0,1 0,3
9. misto 2 0,1 0,2
10.misto 1 0,1 0,1

Tabulka 1 Vypocet a piehled koeficientii vahy poradi — KVP
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Koeficient vahy poradi (dilezitosti) je klicovy faktor z toho divodu,
ze potiebujeme znat silu vlivu jednotlivych stimulti na motivaci konkrétniho respondenta.
Stimuly nemaji stejny vliv na motivaci. Nejvyssi vliv méa stimul, ktery nam vysel na
misté. Pti vypoctu efektivnosti tento vliv reprezentuje koeficient vlivu pofadi — KVP;, kde i

vyjadiuje poradi stimulti.

1. Zjisténi spokojenosti respondenta s danym stimulem

Pro zjistovani spokojenosti respondenta byla pouzita Skala:

1) velmi spokojen,
2) spokojen,

3) spiSe spokojen,
4) spiSe nespokojen,
5) nespokojen,

6) velmi nespokojen.

Spokojenost pro dalsi vypocty je vyjadiena koeficientem spokojenosti KS.

1) velmi spokojen predstavuje + 100% spokojenost — KS1,1 = 1,00
2) spokojen piedstavuje + 75% spokojenost — KS12 = 0,75
3) spiSe spokojen piedstavuje + 50% spokojenost — KSz,3 = 0,50

4) spise nespokojen piedstavuje — 50% spokojenost (nespokojenost) — KS14 = - 0,50
5) nespokojen ptedstavuje — 75% spokojenost (nespokojenost) — KS15=- 0,75
6) velmi nespokojen piedstavuje — 100% spokojenost (nespokojenost) — KS16=- 1,00

Pro vypocet celkové spokojenosti s danym stimulem musime porovndvat hodnoty
se stejnou absolutni hodnotou koeficientu. Pokud bude hodnota S1 = S6 je mozZné

konstatovat, ze AS1,6 = 0, pokud bude S1> S6, potom bude AS1,6> 0 a bude primérnou
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spokojenost navySovat (@ spokojenost lze vyjadiit jako 50% spokojenost, kdy jsou

hodnoty (+ a -) v rovnovaze. Pokud bude S1<S6 potom se bude @ spokojenost snizovat.

Na nasledujicich strankach jsou uvedeny tabulky jednotlivych stimulii S pocty

odpovédi, redukované odpovédi a procentualni rozdé€leni.

41.2.1 VySe odmény

[V
Redukované /\‘;zligh‘;e
odpovédi (RO) ,
. . . k celkovému
Spokojenost Pocet odpovédi
(s) (PO) S ot
‘ ' (RO)) = PO; x poctu -
KS: respondentl
' RO/100
velmi spokojen 13 1,00 13,00 13,00 %
Spokojen 27 0,75 20,25 20,25 %
spiSe spokojen 35 0,50 17,50 17,50 %
s 12 -0,50 6,00 -6,00 %
nespokojen
nespokojen 9 -0,75 -6,75 -6,75 %
velmi 4 4,00 -4,00 %
nespokojen -1,00
Soucet 100

Tabulka 2: Vyse odmény

Vypocet spokojenosti s prvnim stimulem — (SCz1)
S1a Se--> AS16=S1— S6=13,00 — 4,00 = 9,00%
S2a S5--> ASo5=S,— S5=20,25- 6,75 = 13,5%
S3aS4--> AS34=S3—S4=17,50-6,00 = 11,50%

Spokojenost s prvnim stimulem (SC1)

SC1=(AS16+ AS25+ AS34): 3 + 50
SCi1 = (34 %): 3 + 50 = 61,30%
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Celkova efektivnost prvniho stimulu

E1 =SC1 x KVP;
E1=61,33x1,0=61,30%

Vyse mzdy stejné¢ jako nedostateCny kariérni postup je divodem ke zmeéné

v

N 24

Spokojeno s vysi odmény je 61,30 % zaméstnancl. Celkova efektivnost prvniho stimulu

¢ini 61,30 %. Spokojenost byla velmi podobnd u muzi i u Zen.

4.1.2.2 Kariérni postup

(1)
Redukované éz':gh‘;e
. . L CAECLEdE) k celkovému
Spokojenost Pocet odpoveédi
(s) (PO) = oty
j ! (RO))= PO P .
KS: respondenttl
' RO/100
velmi spokojen 16 1,00 16,00 16,00 %
spokojen 23 0,75 17,25 17,25 %
spiSe spokojen 27 0,50 13,50 13,50 %
s 19 0,50 9,50 19,50 %
nespokojen
nespokojen 12 -0,75 -9,00 -9,00 %
Imi
veimi - 3 3,00 13,00 %
nespokojen -1.00
soucet 100

Tabulka 3 Kariérni postup

Vypocet spokojenosti s druhym stimulem — (SCz)
S1a S --> AS16= S1— Ss = 16,00 — 3,00 = 13,00%
S2aS5-->AS25=S,—S5=17,25-9,00 = 8,25%
Sz a S4--> AS3z4= S3— S4 = 13,50 — 9,50 = 4,00%

Spokojenost s druhym stimulem (SCx)
SC2=AS16+ AS25+ AS34): 3 + 50
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SC2=(25,25: 3) + 50 = 8,4 + 50 = 58,40%

Efektivnost druhého stimulu (EC2)
E2 =SCz x KVP2
E>=58,4 x 0,9 =52,60 %

vvvvvv

ze kariérni rist neni zamé&stnanci vidén, je ¢asto divodem k odchodu z firmy. Celkova

spokojenost s druhym stimulem je 58,40 %. Kariérni postup mé efektivnost 52,60 %.

Kariérni rist neni mozné vnimat pouze jako povyseni, ale jakékoliv obohacovani

pracovni naplné. Pro tyto ucely slouzi plany osobniho rozvoje, kdy si zaméstnanec

stanovuje své cile na urcité obdobi. Jde o seznam c¢innosti, které zvySuji kompetence

pracovnika, slouzi k rozSifeni znalosti a rozvoji dovednosti. Po uplynuti stanovené

doby by méla nasledovat pravidelna kontrola s nadfizenym/vedoucim.

4.1.2.3 Podil na rozhodovani

Redukované % RO ve
odpovédi vztahu
Spokojenost Pocet odpovédi (RO) k celkovému
(s) (POY) S ottu
' ' (RO))= PO; x P .
KS: respondentll
' RO/100
velmi. 14 1,00 14,00 14,00 %
spokojen
spokojen 17 0,75 12,75 12,75 %
spise spokojen 23 0,50 11,50 11,50 %
s 30 -0,50 -15,00 -15,00 %
nespokojen
nespokojen 11 -0,75 -8,25 -8,25%
velmi 5 5,00 5,00 %
nespokojen -1.00
soucet 100

Tabulka 4 Podil na rozhodovani
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Vypocet spokojenosti s tiretim stimulem (SCs)
S1a Se--> AS16 =S1— Se= 14,00 — 5,00 = 9,00%
S2a Ss5--> ASp5=S;— S5 = 12,75 — 8,25 = 4,50%
Ssa S4--> AS34=S3— S4=11,50 —-15,00=-3,50%

Spokojenost s tietim stimulem (SC3)
SC3=(AS16+ AS25+ AS34): 3+ 50
SCs=(10: 3) + 50 = 3,30 + 50,00 = 53,30%

Efektivnost tiretiho stimulu (EC3)
Es= SC3 x KVP3
E3=53,30 x 0,80 =42,60 %

vvvvvv

Celkova efektivnost tohoto stimulu je 42,60 %. Podil na rozhodovani je dilezity faktor.
Pfedevsim u Zen, které dotaznik vypliovaly, byla spokojenost u tohoto stimulu pomérné
nizka. To v§ak potvrzuje i porovnani &lenskych stati EU, kdy CR skonéila az na 21. z 28

statl. Stale bohuzel plati, Ze Zzeny maji omezen¢j$i moznosti nez muzi.
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4.1.2.4 Seberealizace

(1)
Redukované {:zl:gh‘;e
odpovédi (RO) .
. . . 1 k celkovému
Spokojenost Pocet odpovédi
(s) (PO) S i
| i (RO))= PO; X P .
KS: respondentt
' RO/100
velmi. 6 1,00 6,00 6,00 %
spokojen
spokojen 21 0,75 15,75 15,75 %
spiSe spokojen 30 0,50 15,00 15,00 %
s 26 -0,50 -13,00 -13,00 %
nespokojen
nespokojen 9 -0,75 -6,75 -6,75 %
velmi 8 8,00 8,00 %
nespokojen -1.00
soucet 100

Tabulka 5 Seberealizace

Vypocet spokojenosti se ¢tvrtym stimulem (SCa)
S1a Se--> AS16=S1-S¢ =6,00-8,00 =-2,00%
S2a Ss5--> ASp5= S, — S5=15,75 — 6,75 = 9,00%
Ssa S4--> AS34 = S3— S4=15,00-13,00 = 2,00%
Spokojenost se ¢tvrtym stimulem (SCa)

SCs= (AS16+ AS25+AS34): 3 +50

SC4=(9: 3) + 50 = 3+ 50 = 53,00%

Celkova efektivnost é¢tvrtého stimulu
Es=SCsx KVP4
E4=53x0,7=37,10%

Seberealizace je jednou z péti zakladnich potfeb podle Maslowa. Jde o ztotoznéni
vykonavané prace s pocitem osobniho rozvoje. Pro mladou generaci je seberealizace
jednou z dilezitych faktort i v osobnim zivoté. Seberealizace je néco, co nam dava smysl

a napliiuje nas. V psychologii se humanisticka teorie zabyva potencialem ¢lovéka a jeho
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realizaci. Seberealizace byla vybrana jako ¢tvrty nejdule

v

vewr

stimul. Spokojeno je s ni

53,00 % zaméstnanct. Celkova efektivnost je 37,10 %. K seberealizaci je potifeba odvaha,

uméni riskovat ¢i umét se motivovat. Nékdy vSak musime vsadit na jistotu, a proto je

mozna praveé vyse odmeény na prvnim misté a seberealizace az na ctvrtém.

4.1.2.5 Benefity/bonusy

Redukované % RO ve
odpovédi vztahu
. . . (RO) k celkovému
Spokojenost Pocet odpovédi KS:
(S) (POy) ' poétu
(ROj)= PO; x KSi | respondentii
RO/100
velmi spokojen 10 1,00 10,00 10,00 %
spokojen 17 0,75 12,75 12,75 %
spise spokojen 28 0,50 14,00 14,00 %
spise ) i i 0
nespokojen 20 0,50 10,00 10,00 %
nespokojen 13 -0,75 -9,75 -9,75 %
velmi 0
nespokojen 12 s -12,00 -12,00 %
soucet 100

Tabulka 6 Benefity/bonusy

Vypocet spokojenosti s patym stimulem (SCs)
S1aSe--> AS1,6 =S1— Se= 10,00 — 12,00 = -2%
S2aSs5-->ASp5=S>—S5=12,75—- 9,75 =3%
Ssa S4--> AS34=S3— S4= 14,00 — 10,00 = 4%

Spokojenost s patym stimulem (SCs)
SCs=(AS16+ AS25+ AS34): 3 + 50
SCs=(5: 3) + 50 = 1,7+ 50 = 52,00%

Efektivnost patého stimulu (ECs)

Es = SCs x KVPs
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Es =52 x0,6 =31,20 %

V dnesni dobé je jiz nepiedstavitelné, aby spolecnosti nenabizely Zadné benefity.
Zaméstnanecké vyhody jsou prosttedkem k ziskdni pracovnich sil a zaroven udrzeni
zaméstnancii ve firm¢. Vhodnd nabidka benefitd zvySuje konkurenceschopnost na
kterym je spokojeno 52,00 % zaméstnanct. Celkova efektivnost dosahuje 31,20 %.
Konkrétné u firmy Skoda Auto je benefitti opravdu mnoho, coZ je rozvedeno v teoretické

¢asti prace. Domnivam se, ze benefity velmi pomahaji ndboru novych zaméstnancii.

vvvvvv

(prvnich pét v potadi), proto by jim mélo vedeni spole¢nosti vénovat zvySenou poz0ornost,
protoze maji vyssi vliv na spokojenost zaméstnancti a efektivnost motiva¢niho systému

jako celku nez druhych pét stimult.

4.1.2.6 Pracovni prostiredi

Redukované % RO ve
odpovédi vztahu
Spokojenost Pocet odpovédi KS: (RO) dcelkoremi
(S) (POy) ' poctu
(RO;)= PO; x KS; | respondenti
RO/100
velmi spokojen 10 1,00 10,00 10,00 %
spokojen 18 0,75 13,50 13,50 %
spise spokojen 23 0,50 11,50 11,50 %
SPISE 17 -0,50 -8,50 -8,50 %
nespokojen
nespokojen 20 -0,75 -15,00 -15,00 %
vElml 12 112,00 -12,00 %
nespokojen -1.00
soucet 100

Tabulka 7 Pracovni prostiedi
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Vypocet spokojenosti s Sestym stimulem (SCe)

S1aSe--> AS16 = S1-Se= 10,00 - 12,00 = -2,00%
S2a Ss5--> AS25=S2— S5=13,50 — 15,00 = -1,50%
S3a Ss--> AS34=S3—-54=11,00-8,50 =2,50%

Spokojenost s Sestym stimulem (SCs)
SCs = (AS16+ AS25+ AS3z4): 3+ 50
SCe= (-1: 3) + 50 = -0,3+ 50 = 49,70%

Efektivnost Sestého stimulu (ECs)
Es = SCe X KVPs
Es =49,7 x0,5=24,90 %

Pracovni prostiedi 1ze definovat jako soubor vSech Ciniteltl a podminek, za nichz se
uskuteCniuje pracovni cinnost nebo také jako souhrn materidlnich a spole¢enskych
podminek pracovniho procesu. Piisobeni vSech faktorii pracovniho prostiedi se vzajemné
ovliviiuje a plisobi na vysledek ¢innosti pracovnika. K faktoru pracovniho prostiedi fadime
také kvalitni osvétleni, pfisun Cerstvého vzduchu a spravna ergonomie pracovniho mista.
Zaméstnanci Skoda Auto vyhodnotili pracovni prostiedi jako stimul &islo Sest. Spokojeno je
49,70 %, coz je méné nez polovina, ale stale je to ¢islo vyhovujici. Efektivnost Sestého

stimulu je 24,90 %.
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4.1.2.7 Moralni ocenéni skupiny

Redukované % RO ve
odpovédi vztahu
) Pocet
Spokojenost (RO) k celkovému
odpovédi KSi
(S;) poétu
(PO;) (ROj)= PO; x
respondentu
KS;

RO/100
velmi spokojen 9 1,00 9,00 9,00 %
spokojen 15 0,75 11,25 11,25 %
spiSe spokojen 22 0,50 11,00 11,00 %
spise nespokojen 26 -0,50 -13,00 -13,00 %
nespokojen 17 -0,75 -12,75 -12,75 %
velmi nespokojen 11 -1.00 -11,00 -11,00 %
soucet 100

Tabulka 8 Moralni ocenéni skupiny

Vypocet spokojenosti se sedmym stimulem (SC7)
S1aSe-->AS16=S1—Se= 9,00-11,00 = -2,00%
S2a Ss--> ASz5=S;— S5=11,25-12,75 = -1,50%
Sza S4--> AS3z4=S3— S4=11,00-13,00 = -2,00%

Spokojenost se sedmym stimulem (SC7)
SC7=(AS16+ AS25+ AS34): 3+ 50
SC7=(-5,5: 3) + 50 = -1,8+ 50 =48,20%

Efektivnost sedmého stimulu (EC7)
E7 = SC7 x KVP7

Ez=48,2x0,4=19,30 %

Moralni ocenéni je vSeobecné brano jako jeden ze zékladnich motivacnich faktori
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pozitivni motivace. V této praci je sedmym stimulem moralni ocenéni skupiny. Efektivnost
je 19,30 %. Spokojenost mezi zaméstnanci ¢ini 48,20 %. U tohoto stimulu je pomérné
vyrovnany pomeér spokojenych a nespokojenych zaméstnanci. Ukazuje se zde, Ze opravdu
zalezi na konkrétnim kolektivu. Z mého pohledu je tento stimul velmi dtlezity a ma na

mMoji pracovni moralku a motivaci velmi kladny vliv (pokud dochazi k jeho naplnéni).

4.1.2.8 Moralni ocenéni vedouciho organizacni jednotky

Redukované % RO ve
odpovédi vztahu
. RO k celkové
Spokojenost Pocet odpovédi KS: (RO) cexoveu
(S) (PO) ' poitu
(RO;)= PO; x KS; | respondenti
RO/100
velmi spokojen 8 1,00 8,00 8,00 %
spokojen 16 0,75 12,00 12,00 %
spise spokojen 19 0,50 9,50 9,50 %
spise 21 -0,50 -10,50 -10,50 %
nespokojen
nespokojen 23 -0,75 -17,25 -17,25 %
velmi 13 -13,00 -13,00 %
nespokojen -1.00
soucet 100

Tabulka 9 Moralni ocenéni vedouciho OJ

Vypocet spokojenosti s osmym stimulem (SCs)
S1a Se--> AS16= S1— Sg= 8,00— 13,00 = -5,00%
S2a Ss--> ASp5=S,— Ss=12,00-17,25 = -5,25%
Ssa S4--> AS34=S3—S4= 9,50 — 10,50= -1,00%

Spokojenost s osmym stimulem (SCs)

SCs= (AS16+ AS25+ AS34): 3 +50
SCs = (-11,25: 3) + 50 = -3,75+ 50 = 46,30%
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Efektivnost osmého stimulu (ECs)
Eg = SCs X KVPs
Es = 46,3 x 0,3=13,90 %

Moralni ocenéni vedouciho organiza¢ni jednotky je osmym stimulem. Spokojenost
s ocenénim vedouciho OJ je 46,30 %. Zde bylo relativné vice nespokojenych odpovédi.
Dostavat moralni ocenéni vedouciho organiza¢ni jednotky neni samoziejmé. Vedouci
pracovnici nékdy zapominaji ocenit praci svych zaméstnanci. Dobré vysledky
zaméstnanci jsou brany jako samoziejmost. To je ale problém, ktery panuje

pravdépodobné v mnoha firmach. Efektivnost stimulu je 13,90 %.

4.1.2.9 Vize, strategie, uspé$nost podniku

Redukované % RO ve
odpovédi vztahu
Spokojenost Pocet odpovédi KS: ES) Wcclkoyemy
(Si) (PO) ' poctu
(RO;)=PO; x KSi | respondentii
RO/100
velmi spokojen 8 1,00 8,00 8,00 %
spokojen 11 0,75 8,25 8,25 %
spiSe spokojen 19 0,50 9,50 9,50 %
spise 32 -0,50 -16,00 -16,00 %
nespokojen
nespokojen 17 -0,75 -12,75 -12,75 %
velmi 13 113,00 -13,00 %
nespokojen -1.00
soucet 100

Tabulka 10 Vize, strategie, uspéSnost podniku
Vypocet spokojenosti s 9. stimulem — (SCo)
S1a Se--> AS16=S1—Se= 8,00 — 13,00 = -5,00%
S2a Ss--> AS25=S>— S5= 8,25 — 12,75 = -4,50%
Ssa Sq4--> AS34=S3—S4=9,50 — 16,00 = -6,50%
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Spokojenost s devatym stimulem (SCo)
SCo=(AS16+ AS25+ AS34): 3 +50
SCo= (16: 3) + 50 =-5,3+ 50 = 44,70%

Efektivnost devatého stimulu (ECo)
Eg = SCo X KVPg
Eo = 44,7 x 0,2 =8,90 %

Vize, strategie a uspéSnost podniku je druhym nejméné dilezitym stimulem pro

zaméstnance. Efektivnost tohoto stimulu je pouze 8,90 %. Dle mého nézoru byva tento

vvvvvv

je. Vize a strategie je dulezitd pro nejvysSi vedeni spole€nosti, nikoliv pro fidici

pracovniky nizsich stupni fizeni a vykonné pracovniky.

4.1.2.10 SoutéZ o nejlepsiho pracovnika

0,
Redukované /3;?;)“:/8
Gl D) k celkovému
Spokojenost Pocet odpovédi KS:
(S) (PO) ' (ROJ) = PO: X poétu
' a ' respondentii
' RO/100
velmi spokojen 6 1,00 6,00 6,00 %
spokojen 11 0,75 8,25 8,25 %
spiSe spokojen 12 0,50 6,00 6,00 %
Spee 37 -0,50 -18,50 -18,50 %
nespokojen
nespokojen 19 -0,75 -14,25 -14,25 %
ULl 15 15,00 -15,00 %
nespokojen -1.00
soucet 100

Tabulka 11 Soutéz o nejlepsiho pracovnika
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Vypocet spokojenosti s desatym stimulem (SC1o)
S1a Se--> AS16 = S1—Ss = 6,00 — 15,00 = - 9,00%
S2aSs5--> AS25=Sy— S55=8,25 — 14,25 = - 6,00%
Sza Ss--> AS34=S3—S4=6,00 - 18,50 = -12,5%

Spokojenost s desatym stimulem (SC1o)
SC10=(AS1,6+ AS25+ AS34): 3 + 50
SC10=(-27,5: 3) + 50 = -9,2+ 50 =40,80%

Efektivnost desatého stimulu (EC10)
E10 =SC10 X KVP1o
E10=40,8x0,1=4,10%

Jako nejméné dulezity stimul byla vyhodnocena soutéZz o nejlepSiho pracovnika.
Efektivnost desatého stimulu ¢ini pouze 4,10 %. Spokojenost s desatym stimulem
je 40,80 %. I jiné automobilové podniky maji soutéZze o nejlepsiho pracovnika.

Zaméstnance Skoda Auto viak stimul motivuje z 10 vybranych nejméng.
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5 Vysledky a diskuze efektivnosti motiva¢niho systému
(EMS)
Pii urceni celkové efektivnosti motivacniho systému vychazime z poradi dilezitosti

stimuld a zjiSténych stupiii spokojenosti jednotlivych stimuld. Véha dulezitosti

je vyjadrena koeficienty vahy potfadi (KVPi) a spokojenost je vyjadiena pfirGstky

spokojenosti AS;.
AS: AS> AS3 AS4 ASs ASs ASy ASs ASy ASyp | X
11,3 |84 33 3 5 03 |-18 |[-38 |-53 |-92 |106
KVP |1 0,9 0,8 0,7 0,6 0,5 0,4 0,3 0,2 01
ECMS | 113 |756 264 |21 3 -0,15 | -0,72 |-1,14 |-106 | -0,92 | 22,61

Vypocet spokojenosti s motivaénim systém (SMS) spocitame dle vzorce
a vyjadiime v procentech.
SMS =50 +}1 , ASi (%)
SMS =50 + 10,6 = 60,60(%0)

Celkova spokojenost respondentll s motivaénim systémem je 60,60 %. To znamena,
Ze prevazuje pozitivni hodnoceni motivac¢niho systému. Otazkou je, zda vedeni spolecnosti
bude tento vysledek povazovat za uspokojivy. To bude zaleZet na tom, o ¢em je vedeni
pfesvédceno. Pokud povazuje svij motivacni systém za téméf dokonaly, nemize byt
s vysledkem spokojeno. Pokud ho povazuje za primérny, muize byt s vysledkem

spokojeno.

Pro vedeni je ale dilezit¢jsi udaj o efektivnosti motivaéniho systému (EMS),
protoze v tom piipadé se nejednd pouze o spokojenost, ale vysledek zohlediiuje také vahu
potadi (dulezitosti) jednotlivych stimull, kterda ma na vyslednou motivaci pracovniki

zasadni vliv. Zjistime ho nasledovné¢:

EMS =50 + Y.iL{(ASix KVPi)

EMS =50 + 22,61 = 72,60 (%)
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Efektivnost motivacniho systému je vyssi nez spokojenost, protoze se snizuje diky
KVP hodnota negativn€¢ hodnocenych stimullli s mensim vyznamem. O hodnoceni
vysledku plati to samé jako o hodnoceni spokojenosti. Vysledek 72,60 % miizeme
hodnotit pozitivné, ale zalezi na vedeni, nakolik povaZzuje svlj motivacni systém za

efektivni.

6 Z.avér

Cilem prace bylo zjistit celkovou efektivnost motivacnich stimuld ve spolecnosti
Skoda Auto, as., coz mize poslouzit jako dtlezity material pro tvorbu navrhu
na zlepSeni jednotlivych stimuli pro fidici pracovniky. Poté mohou ptipadna opatieni vést

Kk vyssi produktivité prace a prosperité podniku.

V teoretické Casti byli vysvétleny pojmy spojené s motivaci, stimuly, benefity,
mzdovych formach a motivaci pracovniho chovéni. Ddle je bakalafsk4 prace zamétfena na

benefity poskytované internim zaméstnanctim ve Skoda Auto.

V praktické ¢asti bylo z dotaznikového Setfeni vyhodnoceno, jaké je potadi
dilezitosti vybranych stimulti (vySe odmény, kariérni postup, podil na rozhodovéni,
seberealizace, benefity/bonusy, pracovni prostfedi, mordlni ocenéni skupiny, moralni
ocenéni vedouciho organizacni jednotky, vize, strategie a UspéSnost podniku, soutéz

o nejlepsiho pracovnika).

Nasledné byla prostiednictvim uvedené metodiky z dotaznikového Setteni zjiSténa
efektivnost jednotlivych stimulti a spokojenost s jednotlivymi stimuly. Celkova efektivnost
motivaénich stimulti (EMS) ve Skoda Auto, je 72,60 %, coz je dostaujici. Celkova
spokojenost (SMS) je 60,60 %. Z mého pohledu je to vyhovujici vysledek. Pro budouci

rozhodovani, na jaké stimuly by se zaméstnavatel mél soustredit, tak jsou to predevsim ty,
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které stoji na prvnich péti mistech (vySe odmény, kariérni postup, podil na rozhodovani,

seberealizace, benefity/bonusy).

Co se tyka benefitl, tak by bylo vhodné rozsitit moznosti pro podporu rodicovstvi.
Také neni podporovano obcerstveni na pracovisti, coz si myslim, Ze je také velmi vhodny
benefit. Zaméstnanci pracuji ve velkém  psychickém i1 fyzickém napéti
a odménit je touto cestou mi pfijde uzite¢né. Jinak je nabidka pomérné komplexni. Firma

nabizi rozsahlou $kalu benefiti a zamé&stnanci jsou spokojeni.
Vysledky analyzy budou diskutovany s fidicimi pracovniky, coz umozni posoudit,

zda povazuji ziskané udaje za odpovidajici skuteCnosti, nebo zda je povazuji fidici

pracovnici za lepsi ¢i horsi.
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Priloha 1 - dotaznik
Efektivnost motivacnich stimul(i ve Skoda Auto

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Easu vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Yysledky budou vyhodnoceny v mé bakalafské praci, kterou zpracovavam na
spoletnost Skoda Auto.

Predem Vam dékuji,

Martina Dlaskova

1. Pohlavi

Napovéda k otazce: Viberte jedny odpoveéd
O Muz

O Zena

O Nechei uvést

Pow

2. Nejvy3si dosazené vzdélani
Napovéda k otazce: Viberte jedny odpoved

O zakladni

O stiedni odboné vzdélani s vjutnim listem
O dplné stiedni vieobecné vadélani

O wysokodkalské - technicky zaméfené

O vysokotkolské - humanitné zaméteng

O wysokoikolské - ekonomicky zaméfené
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3. Vék
Napovéda k otdzce: Vyberte jedny odpoved

O 18-30

O 31-50

O 50 avice

O Nechi uvést |

4. Zastavany stupen fizeni
Napovéda k otazce: Fyberte jedny odpoved”

O i stupen fizeni
O stiedni stupen fizeni
O nizi stupef fizeni

5. Sefadte prosim poradi dlilezitosti stimul
Napovida k otazce: Zméite pofadi polaek die svych preferenci (1. - nejckileZitéiy posiedni - neiméné diiledics)

vyie odmény

pracovni prostfedi

seberealzace

odmény

vize, strategie, UspéSnost podniku

souté? o nejlepiiho pracovnika

podil na rozhodovani

kariémi postup

maralni ocenéni vedoucim 0

socialni ocenéni skupinou

6. Ohodnote spokojenost se stimuly

Napovéda k otazce: kaloy stimul ohodnofte na stupnici od velmi spokajen aZ velmi nespokajen die vaseho pocitu

velmispokojen  spokojen  spiie spokojen  spide nespokojen

nespokajen

Jootoubout

velmi nespokojen

vyie odmény Q O O

O

O

O

pracovni prostiedi

moralni ocenéni vedoucim ()

souté? o nejlepsiho pracovnika

vize, strategie, tspésnost podniku

bonusy

seberealzace

kariérni postup

socialni ocenéni skupinou

/00| 0|00 O] 0|0
c|Oo|Oo|O|OC|O O] 0O| 0O
Cc|Oo|O|O|C|O O|0O|0C

podil na rozhodovani
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Priloha 2 tabulka s pi‘ehledem nezaméstnanosti

Obdobi Celkova nezaméstnanost Mira nezaméstnanosti v % || Pocet volnych mist
12/2020 291 977 4,00 % 318 582
11/2020 274 526 3,80 % 317 972
10 /2020 271 685 3,70 % 310730
9/2020 277015 3,80 % 316 658
8172020 279078 3,80 % 340 823
712020 279673 3,80 % 334 283
6 /2020 269 637 3,70 % 334 904
5172020 266 144 3.60 % 331 050
412020 254 040 3.40 % 332748
31/2020 225 687 3.00 % 342 278
1/2020 230 022 3.10% 341 400
12 /2019 215 532 29% 340 957
11/2019 197 289 2.6 % 338 670
10/2019 196 518 2.6 % 337 453
8/2019 204 789 2.7% 350 564
712019 205 120 2.7% 346 563
6/2019 195 700 2.6 % 342 500
5/2019 200 675 2.6 % 346 552
42019 209 828 2.7 % 339919
3/2019 227 053 3.0% 339331
2/2019 241 417 3.2% 333111
1/2019 245 057 3.3% 331453

(Kurzycz, 2021)
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