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Anotace

Diplomova prace se zaméfuje na motivaci a zaroven stimulaci pracovnikii v
konkrétni dopravni firmé. Upftesiiuje, kdo je zodpovédny za spravnou motivaci
zamestnancl a soucastné porovnava teoretické poznatky s fakty. Dale prace obsahuje
navrh motivac¢niho systému, pfimo na miru dané firm¢. Informace pro tento systém

ziskam pomoci dotaznikového prazkumu.
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Abstract

This diploma thesis focuses on the motivation and stimulation of workers in the specific
transport company. It states who is responsible for the proper motivation of employees
and simultaneously compares the theoretical knowledge of the facts. Further work
includes design of an incentive system, tailor the company. Information for this system |

get from a questionnaire survey.
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Remuneration, atmosphere on the workplace, proposal to improve, influence, conflict of
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Uvod

Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovani s popisy prace, méli by zaméstnanci

sezndmit zaméstnavatele s popisem své motivace. (RIDDERSTRALE, 2005)

Motivace je hybnym prosttedkem ve vSech cinnostech lidi. Motivovat je mozné
zpusobem kladného povzbuzovéni nebo také zpisobem negativniho ovliviiovani. Pokud
motivujeme pomoci kladného zplisobu, 1ze ocekavat vyssi motivaci lidi, s ¢imZ souvisi
vys§i zajem o vykonavanou ¢innost a kladné vyhlidky do budoucna. Na druhé strané
negativni motivovani spiSe odrazuje od dalsitho vykonavéani dané Cinnosti a nechut’

zac¢inat podobnou ¢innost v budoucnu.

Z toho dtivodu jsem si jako téma vybral: ,,Motivace jako zpiisob zefektiviiovani vykonu
zamé&stnanc”. Abych ukazal, jakym zptsobem pomoci motivace l1ze zvysit efektivitu
prace. Pro psani své prace jsem si vybral dopravni firmu, Vv které mam pracovni
zkuSenosti z dispeinku a zndm tamni firemni kulturu. Zaméstnanci maji malou
angaZovanost na pracovnich tkolech a jen zcela vyjime¢né udélaji pro firmu vic, nez se
od nich ocekava. Jako dalSi velky nedostatek sleduji v malé zainteresovanosti

zaméstnancu na firemnich cilech.

Castym problémem vSak byva, Ze firma svym zaméstnancim nenabizi dostate¢né
motivy vztahujici se k firemnim cilim. V takovych pfipadech je na misté firemni cile
poupravit takovym zplisobem, aby se zaméstnanci citili soucasti projektu a v ptipadé

uspéchu byli umérné odménéni.

Cilem mé diplomové prace je navrhnuti motivacniho programu Sitého pfimo firmé na
miru. Ze zacatku se budu snazit analyzovat aktualni situaci ve firmé pomoci
dotaznikového prizkumu a konzultaci s managementem firmy. Ze zjisténych informaci
navthnu motivaéni program, ktery pfispéje ke zlepSeni firemni kultury, vzijemné

sounalezitosti zaméstnancu a zefektivnéni pracovnich procest.
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1. Vymezeni problému a cile prace

Reseny problém

Za zcela zésadni problém povazuji vysokou fluktuaci zaméstnanct, kterd muze byt
spjata s ¢asovou narocnosti povolani fidice kamionu mezinarodni kamionové dopravy.
Jednim z dalSich faktorti fluktuace je 1 nedostatecné motivovani zameéstnancu

managementem firmy.

Hlavni otazky tedy zni:
1) Jaké faktory zpisobuji vysokou fluktuaci?

2) Jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani?

Cile prace
Hlavnim cilem diplomové prace je analyza soucastného stavu Vv oblasti motivace ve
firm¢ a nasledny navrh na zlepSeni vykonu jednotlivych zaméstnancli a pracovnich
skupin.
Dalsi dil¢i cile

e ZjiSténi stavajici situace pomoci dotazniku

e Zkoumani a tfidéni ziskanych internich informaci

e Hodnoceni a analyza dotazniku

e Navrh motiva¢niho programu

Dotaznik bude formulovan tak, aby se snazil co nejlépe reflektovat podstatné informace
Vv oblasti motivace. Akcent sestaveni dotazniku pak bude kladen na jednoduchost,
srozumitelnost a strucnost. Soucasti dotazniku budou oteviené i uzaviené otazky.
Z naakumulovanych odpovédi pak vyhodnotim jednotlivé okruhy otdzek podle

nomindlni $kaly a z dosazenych vysledki pak navrhnu odpovidajici motivaéni program.

11



2. Teoreticka vychodiska prace

2.1.  Vymezeni problematiky ovliviiovani

V dneSnim svété neexistuje snad zadna Cinnost, kterd by nebyla vazand na néjakou
jinou, ktera by ji ovliviiovala. Pro moji praci vSak bude dilezita predevsim vazba mezi
manazerem ¢i majitelem firmy a nize postavenymi pracovniky v hierarchii firmy.

Na ovliviiovani ve firmé¢ ma dnes velky vliv motivace, stimulace ze strany vedeni a
jejich schopnost prace s lidmi. Neni jednoduché byt manazerem a neumét pracovat
S lidmi, takova firma nemutze mit dlouhou existenci. VétSina vlivu na spokojenost
zaméstnancl ve firmé zéalezi na domluvé a stanoveni takovych pracovnich podminek,
které se budou pfiblizovat pfedstavam vsSech zicastnénych stran. Velmi zajimavym
faktem zlstava, ze v dnesni dob¢ jiz nestaci jen komunikace mezi obéma zucastnénymi
stranami, ale je nutné vnést do komunikace i jistou davku emocnich prozitkt. Tato
schopnost vtdhnout pfi komunikaci zaméstnance do déje, aby se jej dany problém
skutecné zasdhl, je podminkou nutnou. Zaméstnanec, ktery béhem vykonavani své
prace citi, Ze je soucasti néceho jemu blizkému, ma predpoklad na podavani vyssiho a
zodpovédnéjsiho vykonu. Mezi pozitivni ovliviiovani vykonu zamé&stnance patii zdsahy
organizace financni formou odménovani a vécné povahy coz jsou rizné druhy sluzeb
V péci o pracovniky, vytvareni jejich prosttedi pro praci apod. VSechny tyto zasahy ze
strany vedeni maji za tikol jediné — ovlivnit motivaci zaméstnance takovym zptsobem,
aby byl motivovan pracovat vyS$§im vykonem, dlouhodobé se snazit zlepSovat a
pracovat na svém vlastnim rozvoji v pfinosu pro firmu. Forsyth Patrick definuje (2009,
str. 81) ,,Faktor viivu téchto stimulii zdalezi na fungovani firmy jako celku a schopnosti

manazeru pri praci s pracovniky “.

2.2. Motivace zaméstnance

V prekladu tedy motivace vSech aktivit, které se na pracovnika vdZou, miZzeme chépat
jako jednu ze zakladnich osobnostnich struktur, nebo souc¢ast dynamiky dané osobnosti.
Z hlediska vyznamu motivace lze dynamiku osobnosti povazovat za jednu
Z nejzajimavéjSich oblasti, avSak také jednu z nejkomplikovanéjSich na pochopeni. Ve
spolecnosti je na dennim poradku, zZe se manazeri snazi prijit na kloub, jakym zpiisobem
spravné ovlivnit jednani pracovnika, neni to tak jednoduché jak by se mohlo zdat.

(LEIGH, 2009)
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Motivace podle Jane Smith (2000, str. 39) ,,Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze
Vv lidské psychice piisobi specifické, ne vidy zcela vedomé ¢i uvédomované vnitini hybné
sily — pohnutky, motivy. “ Tyto ¢innosti (jeho chovani, prozivani ¢i jednani) se potom
ur¢itym smérem orientuji a timto smérem svou aktivitu udrzuji. V praxi to znamend, zZe
kdyz pracovnik vidi, Ze jeho prdce prinasi firmé prospéch a firma jej za to patiicné
motivuje, pak dava jeho prdace smysl a rozviji svoji ¢innost spravnym smérem. (Smith,
2000)

Jedna ze soucasti motivace zaméstnancii zavisi na osobnostech jejich nadfizenych. Od
kazdého vedouciho pracovnika je o¢ekavano, ze bude mit v povaze tzv. leadership, tedy
schopnost vést lidi. Leadership neziskdme pouze zkuSenostmi, ale méme jej vétSinou
vrozeny jako talentovou vlohu. Lidé musi chtit svého nadfizeného nasledovat a

respektovat jeho osobnost, jinak je jakakoliv snaha o motivaci zbyte¢na.

2.2.1. Potieby
Jak je vSeobecn¢ znamo, tak lidské potteby patii mezi zakladni kdmen trzniho chovani,
Z toho vyplyva navaznost i na jejich zdroj motivace. Definice potieby Robertem
Hellerem (2001, str. 56) ,, Clovek musi prvné uspokojit své zdakladni potieby, nutné ke
kazdodennimu Zivotu (preziti) az poté je schopen uspokojovat potieby vyssi (pr. potreby

seberealizace).”

V literatufe miizeme dohledat spousty verzi klasifikace potieb, jeden z prvnich co se

zacal zajimat o lidské potieby byl Abraham Maslow.

13



2.2.2. Maslowova pyramida lidskych potieb

Potfeba sebereallzace
(rozvoj osobnosti)

Potreba uznani
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potfeby
(pocit sounaleZitosti, laska)

Potfeba bezpeénosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potfeby
(hlad, Zizen)

Obr. 1 Pyramida potieb?

wewrs

Podrobnéjsi popis Maslowovy pyramidy potieb:

Fyziologické potieby: ,primdrni potieby lidského téla (jidlo, piti, pohyb, obleceni,
bydleni, teplo, svétlo, prostor,...). Nejsou-li tyto potieby uspokojeny, pak dominuji a
zadné dalsi potreby cloveka nemotivuji. Jakmile jsou fyzické potieby uspokojeny,

nastupuje dalsi (vyssi) uroven “ (Bélohlavek Frantisek, 2010, str. 22).

2. Potteba bezpeci a existencni jistoty: stabilita a jistota zaméstnani, zaméstnanecké vyhody,

osvobozeni od strachu, potieba potadku, zakona, ochrana pfed nemocemi, nezaméstnanosti.

3. Spolecenské potieby: tyto potfeby se vztahuji k spoleCenské povaze lidi a jejich potiebé
sdruzovani a touze po pratelstvi( dobré pracovni vztahy, sdruzovani, prtatelstvi, laska,
informace, kontakt, spoleCenské uplatnéni, stabilita pracovni skupiny, ptilezitost k socialni

interakci,...). Neuspokojeni této irovné potieb mlize ovlivnit dusevni zdravi jedince.

4. Potieba uznani: dosdhnout Gspéchu, respektu(vaznosti, ucty, ohledu), potieba sebedivéry,
samostatnosti, pozornosti, pochvaly, vefejné uznani dobrého vykonu, povétovani odpovédnosti.

Uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebediivéry a prestize.

2 zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.html
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5. Potieba seberealizace: Maslow definuje tyto potieby jako ,,touhu clovéka byt vic a vic nez je,
byt vsim, ¢im je clovék schopen se stat”, znamena to, ze Cloveék chee plné realizovat svij talent a
schopnosti. Jinymi slovy, at’ je ¢lovék univerzitnim profesorem, podnikovym manazerem,
rodicem nebo sportovcem, chce byt v této roli zdatny a Gspésny (potfeba védéni, porozuméni,

rustu, estetické potieby, pfilezitost k povyseni, motivace k vys§im cilim).

V.Provaznik (1997) rozdéluje motivaci na tii Casti jeji dimenze ptisobnosti:

2.2.3. dimenze sméru

Jedna se o smér motivace pracovnika, kterym by se mél orientovat. Naopak od téch
neefektivnich Cinnosti jej odvadi. V praxi to miize znamenat, Ze firma ma né&jaké vize a
cile, které se svym zaméstnanclim snazi vsugerovat a nastroje motivace uplatiuji praveé

pfi udrzovani spravného sméru.

2.2.4. dimenze intenzity
Je logické, ze ¢im vice pracovnika motivujete, tim vétsi by méla byt i jeho vykonnost
pro firmu, je vSak urc¢itd hranice, kdy jiz vyS$§i motivace nepiindsi odpovidajici

vysledky, 1 z diivodu, Ze to neni fyzicky mozné.

2.2.5. dimenze stalosti
Dimenze stalosti v podstaté reprezentuje vytrvalost pracovnika v praci na daném ukolu,
dokud nedosahne pozadovanych vysledki 1 pies velké spektrum moznych piekazek.
Vysoka stalost v podstaté¢ znamend, ze pracovnik pokracuje v praci na svém projektu se

stejnou intenzitou a chuti i v situaci, kdy pfichazeji riizné netispéchy a nezdary.

Dalsi typy motivace definoval David Allen (2008, str. 139) nasledovné:

2.2.6. Vlastni

., Vlastni motivace je takova, kterd vychazi z nas. Chci mit hezké télo — budu sportovat.

Chci byt v budoucnu uspésny — pujdu na prestizni vysokou Skolu. *
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2.2.7. OKkolni

Nasi ¢innost zasadnim zplsobem ovliviiuje nase okoli. At uz se jednda o rodinu,
kamarady ¢i o spoluzaky/spolupracovniky. Lidé v naSem okoli nds mohou motivovat,
ale 1 demotivovat. Napftiklad spravny nadiizeny by mél své podiizené umét motivovat
ke zdokonalovani v nasi praci. Ucitel ve Skole by mél zaky motivovat k vétSimu zajmu

o probiranou latku.

Pozitivni
Pozitivni motivace je diivod, pro¢ néco chei udélat. Za pozitivni motivaci lze povazovat

napf.: finan¢ni odménu, respekt, uznani, osobni riist, vidina volného casu,...

Negativni
., Naopak negativni motivace je divod, pro¢ musim néco udélat. Jako priklad mohu

3

uvést napriklad neuspéch a posméch ostatnich, financni potize, vztek, odplata."

(Melvin, 2008)

2.3. Motiv

Motiv je v podstaté urcita vnitini psychicka sila, popud, pohnutka, ktera ma velky vliv
na chovani ¢i jedndni clovéka. NejCastéji se s motivy setkdvame z prostiedi
kriminélniho, kdy i1 za kazdym trestnym ¢inem stoji motiv zlo¢ince. VSeobecné vSak
plati, ze k ¢emukoliv co ¢lovek déla, ma zakonité néjaky vnitini psychologicky smysl.
S motivem se tésné poji pojem cile. Kdy cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého
findlniho psychického stavu — nasyceni. Zpravidla se nasyceni projevuje vnitfnim
uspokojenim jedince z napliovani stanovenych cilti. Délka trvani motivu vét§inou trva
do doby, nezZ je cil splnén. Neplati to vSak u cill, kterych lze dosahnout téZce nebo
V hor§im piipadé nikdy. Bedrnova (2009) definuje motiv takto: ,,Forma uskuteciovani
motivované situace jsou ty, v kterych se jedinec nachazi, protoze kazdy clovek je
specificky a je ovliviiovan jinymi okolnostmi nez jiny *.

(Douglas McGregor definuje ve své knize "The Human Side of Enterprise™ z roku 1960
motiv takto): ,.V psychice ¢lovéka nepuisobi jen jeden motiv, nybrz cely soubor motivii,

které se mohou diametralné lisit v intenzité, sméru ¢i ucelu. Plati, Ze motivy, které maji
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podobny smeér na sebe vzajemné puisobi a posiluji se. Tim posiluje celkova motivovanost
V urcitem smeéru. Obracenym zpuisobem miize protikladnd motivace zpuisobit naruseni,
¢i dokonce znemoznéni motivace. *

Jako piiklad Ize uvést zaméstnance, ktery je manazerem motivovan k praci na projektu
A, jiny manazer vSak nabidne lepsi podminky pokud bude zaméstnanec prednostné

vénovat svoji pozornost praci na projektu B. Pracovnikova zainteresovanost na prvnim

projektu klesa.
Individualni .
zdroje motivu »  MOTIV < Stimuly

pracovnika .

Prostredi, ve

kterém pracovnik
Zije a pracuje
Obr. 2 Motiv zaméstnanci
2.4, Stimul

Od motivace se stimul pfilis nelisi, jisty rozdilny thel pohledu vsak z hlediska
manazerského je. Stimulaci se rozumi piisobeni na psychiku ¢lovéka Vv jehoz disledku
dochazi k urcitym zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest,
pfedevS§im pak prostfednictvim zmény jeho motivace. Bélohlavek (2009) rozeznava
stimul od motivu takto: , Hlavni rozdil mezi motivaci a stimulaci je pak vtom, Ze
stimulace je pusobeni na jedince vnéjsimi vlivy, nejcastéji to byva formou aktivniho
jednani jiného napr. vyse postaveného pracovnika “. Stimul mize mit rizné podoby a
formy. Spole¢nym jmenovatelem je vsSak ovlivilovani ¢innosti druhého pracovnika

aktivnimi vnéjSimi zasahy vedoucim ke zméné jeho psychickych procesii, pfedev§im

¥

\

\

pak jeho motivace.
R/ ‘§

D
®§ ,Vzhledem Kk tomu, Ze ke komunikaci mezi

zameéstnanci dochazi prakticky velmi casto, pak

je patrné, Ze k ovliviiovani druhych pracovnikii
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ve firmé miuze dochdzet zameérné i nevédomeé. Konkrétnim stimulem pak miize byt
cokoliv co vyvola zmeénu pracovnika vjeho motivaci na danou véc*.(FrantiSek
Bélohlavek 2010, str. 71)

Pro piiklad stimulového impulzu si lze predstavit bolest v noze, kterd vyvold motiv
navstévy doktora. Dal$im stimulem miize byt nervozita ze zkousky, kterd mize vyvolat
motiv vyhnuti se zkousSce. Impulzem pro ¢in muize byt cokoliv, dilezita je vSak
motivacni struktura kazdého jedince, protoze jednd predevSim na zakladé vlastniho

pocitu.

Podle Whitmora (2009) jsou stimuly ve firmé smérovany predevsim jako:
» Stimulace k vykonu, jeho kvantité, kvalité, rovhomérnosti a soustavnosti.
» Stimulace k tvofivosti, novym napadim a myslenkdm, které vylepSuji praci a
pracovni postupy.
» Stimulace k seberozvoji, rozsifovani kvalifikace.
» Stimulace ke spolupraci ve skupiné, v tymu.

» Stimulace k odpovédnosti za vlastni jednani, rozhodnuti, za vztahy ve skupiné

2.5. Zdroje motivace

Mezi zékladni zdroje motivace mizeme tadit potfeby, navyky, zajmy, idedly a hodnoty.
,, Potieba je prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho diilezitého pro Zivot jedince.
Potieba je vidy spojena s cinnosti, zameérenou k odstranéni nebo prekonani
pocitovaného nedostaku. *“ (Bedrnova, Novy, 1994, s. I11/186.)
Zasadnim pocinem je porozumét jakymi motivy je chovani zaméstnancti ovliviiovano a
zejména potom pochopeni z ¢eho vlastn€ motivace vznika. Dalsi Ustfedni ukazatel je
rozbor toho, jaké skutecnosti maji vliv na to, Ze ¢loveék néco chce, nebo v opacném
pfipad€ odmita. Zdrojem motivace mizou byt ty skute¢nosti, které motivaci vytvareji.
Znama je cela fada zdrojii motivace, mezi nejzname¢;jsi okruhy patii:

- Potieby

- Navyky

- Zimy

- Hodnoty

- Idealy

18



2.5.1. Potreby

Z psychologického hlediska se jednd o urcitou tendenci a uvédomovani si nedostatku
néceho dulezitého. Z hlediska motivace je pak uspokojovani svych potieb jeden
z hlavnich divodi, pro¢ néktefi zaméstnanci pracuji se zna¢nou déavkou snahy.
V podstaté se jedna o neliby stav, ktery vyvolava v osob¢ nutkani zménit tento stav na
uspokojeny. ,,Potieby mohou byt biologické, fyzické socialni i spolecenské. Uvedena
skutecnost se da také vyjadrit i jinak: clovek mizZe pocitovat urcitou nepohodu a stres,

Ze mu neco chybi, ale nevi co. * (John Whitmore, 2009, str. 144)

Nedostatek — Potieba— Motivace — Cinnost zaméiend na cil — Odstranéni

nedostatku

Obr.c.2 Schematické zndzorneni jednani zaméstnance

2.5.2. Hezbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg definoval ve své knize (1959), Ze na pracovisti existuji dva
faktory: absence prvnich zpisobuje nespokojenost, ale jejich pfitomnost nevede ke
spokojenosti, zatimco absence druhych nezpiisobuje nespokojenost, ale jejich
pritomnost vede ke spokojenosti. Prvni skupinu nazval faktory hygienickymi, druhou
faktory motivaénimi. Mezi hygienické patfi napfiklad: firemni benefity (napf. auto,
mobil), pracovni podminky, plat, vztahy s podfizenymi a nadfizenymi. Mezi motivacni
patii Uspéch, uspokojeni z prace, uzndni, odpovédnost, pokrok a osobni rozvoj.
Herzberg porovnal tyto dvé skupiny vzhledem k ¢asovym dopadim s timto zavérem:
uspokojeni hygienicky faktori pfinese jenom kratkodoby efekt a uspokojovani

motivac¢nich faktorii ptinasi relativné dlouhodobou spokojenost.
Z teorie Herzberga vyplyva, , Ze manazeri by se méli snazit plnénim hygienickych

faktorii podiizené nerozzlobit, avsak nebrat plnéni hygienickych faktoru jako néco, co

pozene lidi vpred. To je potieba delat trochu jinak.
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2.5.3. Navyky
V prabéhu svého zivota kazdy Clovek realizuje spousty ¢innosti pravidelné. Diky této
pravidelnosti je chapeme jako ndvyky. V podstaté se jednd o automatickou cinnost
realizace urcitého tkonu nebo-li navyk se oznacuje jako urcity fixovany, opakovany
zpusob ¢innosti ¢lovéka v urcité situaci. Navyky tam muzou mit z hlediska motivace

vysledkem urcitého pracovniho vykonu, které cloveék dela automaticky.

254. Zajmy

Umi-li manazer ve firm¢ spravné vyuzit zdjmu zaméstnancti ve firm¢, pak mu to mize
pfinést ovoce. Plati, Ze zajem je trvalejSi zaméteni jedince na urcitou oblast predmétii ¢i
jevu, které jsou v repertoaru jeho ¢innosti. Jahoda (2009, str. 18) definoval: ,, Zdajmy
muzou byt poznavaci, estetické, socialni, prirodni, obchodni, sportovni atd. Duilezité je
umét zaméstnance dlouhodobé motivovat pravé pres vvhody v jejich zdajmech, kde

‘

dochazi k jejich vys$si motivaci pro véc.

2.5.5. Hodnoty

Clovék se v dnesni dobé neustale setkava s novymi trendy a vécmi, které neznd, témto
objeviim pak pfisuzuje urCitou hodnotu ¢i dulezitost. V podstaté ma v hlavé urcity
hodnotovy systém, ktery urcuje, jak si ¢eho ceni. Skutecnosti, se kterymi se seznamuje,
nemusi mit jen objektivni hodnotu, ale vliv ma taky osobni prozitek. Z toho vyplyva, Ze
kazdy véc ma i1 hodnotu duchovni. Diky t€ém skuteCnostem, kterym pfisuzuje vyssi
hodnotu potom sam chape motivaci pro danou véc jako vice motivaéni oproti
skutecnostem, kde tento pocit nenabyva.

Smeékal (2002, str. 37) predpokladé, Ze ,,hodnoty a hodnotové orientace maji svou
povahou blizko k ciliim. Existuji piivodné vné jako specificka kvalita objektu nebo jako
specifickeé setkani urcité potreby s urcitou kvalitou objektu, nebo vznikaji zvnitrnénim
idedlu a jejich konkretizaci v zasaddch a presvédcenich.

2.5.6. Ideal

Idedly se tvoii zejména pod vlivem spolecenského hodnoceni. Jsou do zna¢né miry
uréovany moralnimi a pravnimi normami, Zivotni zkuSenosti a Zivotni filozofii ¢lovéka.
Projevuji se v cinnosti, vyjadiuji presvédéeni a minéni ¢loveéka, urcuji zaujimana

stanoviska, patii k vyznamné charakteristice osobnosti.
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., Idedlem rozumime urcitou ndazorovou predstavu néceho pozitivné hodnoceného, co pro
zameéstnance predstavuje jeho cil, ¢i skutecnost o kterou usiluje. V blizsim prozkoumani
se miizeme domnivat, zZe pod idedlem si clovek predstavuje uspéch v pracovnim i
osobnim Zivote, jde o urcité spolecenské postaveni nebo Zivotni styl“. (Bedrnova, Novy,
1994, s. 111/186.) Velky vliv vtomto sméru ma proces napodobovani modernich

standardil a proces objevovani novych trendd.

2.6. Skinnerova teorie pozitivniho posileni
Prakticka aplikace této teoric je ziejma: chceme-li posilit chovani (aby bylo
li jej oslabit (udélat méné intenzivni, mén¢ castéj$i, méné pravdépodobnéjsi),
poskytneme trest. Pokud chceme, aby chovani vyhaslo (postupné zmizelo), nevénujeme
mu pozornost. A my také tak fungujeme: chovani, které se nam osvédcilo, tj. poskytlo
nam pozitivni zpétnou vazbu, opakujeme a na druhou stranu byli bychom blézni,
kdybychom d¢lali to, co evidentné¢ vysledky, které chceme, nedava.
Teorie pozitivniho posileni je teorie funkcionalisticka: ukazuje, jak véci funguji, nedava
vSak navod na to, co pfesné funguje v tom smyslu, Ze netika, co ptesné posiluje, nebo
oslabuje dané chovani. Musime si na to pfijit my sami metodou pokus a omyl, av§ak

vyzbrojeni ostatnimi teoriemi motivace a nasi vnimavosti a flexibilitou.

2.1.  Konflikty motivii

Za jeden z druht frustrace l1ze povazovat konflikt motivt, tedy vnitini psychicky stav
¢lovéka, ktery je charakteristicky stietem dvou ¢i vice vzajemné neslucitelnych motivi,
které byvaji provazany nepiijemnymi emocemi.

soucastné¢ oba motivy. Napt. divat se na sportovni pienos, ale ve stejnou dobu jit do
kina na premiéru. Osoba ma potom v mysli subjektivni pocit, ze ani jedna volba
nepfinese zaddané uspokojeni. Dalsi konflikt je averze, opét se jednd o volbu mezi
dvéma situacemi, obé jsou vSak pro osobu nezadouci, napt. bolest zubii a navstéva
zubate. Dalsi typickym konfliktem je chci, ale mam obavy. Tento typ je typicky pro
studenta, ktery chce jit na zkouSku, aby ji m¢l zdarn¢ za sebou, ale diky malé piiprave si

neni jisty vysledkem zkouSky. Poslednim typem je typ chci , ale nesmim. Tato situace
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nastava, v praci, kdy zaméstnanec déld maximum pro povysSeni, jeho volani vSak

nedochazi patfiéného ohodnoceni.

(Michael Armstrong, 2011, str. 450) ve své knize Handbook of human resource
management practice popisuje konflikt motivt takto:
.,V zasade miizeme rozeznavat dva typy konfliktu. Intrapersonalni, ktery se odehrava
uvniti jedince a jde o konflikt mezi jeho motivy, pocity ¢i ndazory, a interpersondlni
konflikt, konflikt mezi dvema ci vice osobami. U interpersondlnich konfliktii je obcas
vhodné zamyslet se nad tim, zda je pro poznani pricin konfliktu a jeho reseni vyznamny
viiv skupiny, do niz zucastnéné strany patri.
Z toho vyplyva, Zze konflikty motivl pisobi na lidskou mysl zpravidla negativng,
pro odolnost vic¢i této nepfizni je zapotiebi urcitd osobni vyspélost, rozhodnost a

schopnost uplatnit svou vuli.

2.8. Motivace a vykon

Motivace spolu se schopnostmi tvoii dvé zakladni skupiny veli€in pro vypocet vykonu
pracovnika. Vykonnost pracovnika definoval Boudreau (1993, s. 147) takto:
V = f(M.S)

kde  V =1roven vykonu (ve velikosti kvality a kvantity)

M= uroven motivace (mira chteni pracovnika odvést vykon)

S = troven schopnosti (védomosti, znalosti, umeni)
Vztah se na prvni pohled zdd pomérné jednoduchy, neplati vSak v plné mifte, ze ¢im je
motivace silngjsi, tim lepsi je i odvedeny vykon! Zivotni zkusenost mnoha z nas iik4, Ze
chceme-li néco piili§ moc, pak Casto neni vysledku dosazeno. Rozhodné je to vSak lepsi
postoj, nez kdyz ¢loveék zdmérn€ nechce, to potom vysledky jeho ¢innosti byvaji velmi
neuspokojivé. Optimalni Grovni motivace potom Ize nejlépe stanovit tak, aby zdanlivé
leh¢i tkoly mély vyssi motivaci lidi a u téch narocnéj$i pak motivovat mén¢. Studie
Totena (201
1) ukazaly, ze nektefi lidé maji tendenci podavat vysoky vykon vzdy a v kazdé situaci,

zatim co jini tuto tendenci nemaji téméf nikdy.
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Mike Toten ve svém c¢lanku (2011) na serveru ,,Workplaceinfo* tika, ze ,,klasické
ukazatele vykonnosti budou nahrazeny novou metodou KPI: *
Key Performance Indicators (KPI) jsou ukazatele hodnoceni vykonnosti procest.
Jejich cilem je nastavit meéritka pro pravidelnou kontrolu, Ze procesy probihaji dle
nastavené firemni strategie. Typicky proto byvaji zohlednény i v motivacnim systému
zodpovednych pracovniki. “(Toten 2011)
Ptiklady ukazatelt (KPI)

- Trzby

- Plnéni planu

- Zisk na zakazku, sttedisko, produktovou skupinu, ...

- Navratnost investic (ROI)

- Likvidita, vySe neuhrazenych pohledavek

- Obratka zéasob, vySe zasob

- Produktivita na pracovnika

2.9. Motivace pracovniho jednani
Podle zésad spravného piistupu k praci se povazuje pracovni jednani za Cinnost
cilevédomou, zamérnou a systematicky vykondvanou tedy c¢innosti motivovanou.
Pracovni motivace je potom piistup ¢lovéka k praci, jedna se tedy o jeho konkrétni

ochotu pracovat. Mezi nejvyznamngéj$i motivy do prace potom patfig:

poti‘eba ¢innosti viibec — potieba zbavit se nadbytecné energie

poti‘eba kontaktu — clovek je tvor spolecensky

- potieba vykonu — pri uspésném vykonu prichdzi odména

- touha po moci — wssi pozice v hierarchii firmy prindsi uspokojeni
- potieba seberealizace — smysluplna prdace s hodnotnymi vysledky
- poti‘eba penéz — jeden z nejrozporuplnéjsich stimulii

- potieba jistoty — vztahuje se k budoucnosti pracovnika

- potireba dulezitosti — casto spojovany s prestizi pozice ve firmé

¥ www.alescenek.cz/motivace-pracovniho-jednani
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dvoufaktorova teorie motivace podle F. Herzberga (1959, The motivation to work)

vychazi z existence dvou druhlt motivacné zavaznych podnéti:

1) wvnéjsi faktory tzv. hygienické (faktory tykajici se prdce, celkovych
podminek pracovisté a pracovniho zarizeni). Ovliviji spise pracovni
pohodu a spokojenost pracovnika, protoze jejich motivacni vliv se

rychle opotrebuje.

2) vnitrni faktory tzv. motivdtory (odrazeji vztah pracovnika k pracovni
cinnosti, tykaji se zajimavosti prdace a uspokojeni z prdce). Projevuji
se ve vykonmnosti a jejich motivacni sila je povazovana :za

nevycerpatelnou.
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2.10. Teorie spravedlnosti

Predstavitelem této teorie je J.S.Adams (1963, Equity Theory concept) a vychazi z toho,
ze pracovnici maji stale veétsi tendenci srovndvat sviij vklad do prdace se svymi
spolupracovniky. Miuize se jednat o intenzitu pracovniho vypjeti, narocnosti pridéelenych
ukolit, odpovédnosti za dilci casti firemniho projektu, dalsi ze srovnavacich méritek jsou

efekty které prindsi kolegum srovnatelné odvedend prdace apod.

Tato teorie je zaloZena na poznatku, Ze spravedlnost pii udélovani odmén motivuje lidi
k vys$Simu pracovnimu usili. Nespravedlnost pak plsobi opacné. Zakladni myslenkovy
proces je tento: S jakymi vstupy jsem dosahl vlastni vysledek a kolik jsem za to dostal?
Kolik dostali za své vstupy a vysledky mi kolegové? Je to z mého pohledu spravedlivé?
Vstupy mohou byt napt. as, osobni kvality, trénink, vék, vynaloZené usili, zkuSenost.
Vystupy jsou napf. penize, povySeni, dobré pracovni podminky, pochvala. (Adams
1963)

Jednim z hlavnich efektl je finanéni ohodnoceni, uznani manazera, kvalitu pracovniho
prostiedi, moznost kvalifikaéniho ristu a pracovniho postupu, které pracovnici dostavaji
za odvedenou praci. Kdyz pracovnik nabude doymu, Ze vklady a efekty nejsou
V rovnovaze, pak automaticky dostane motivaci tuto nespravedinost odstranit.

Z toho plyne pro manaZery firmy jistd hrozba, kdy je nutné kontrolovat vykonnost
jednotlivych oddé€leni 1 zaméstnancti, aby nedochazelo k situacim, ze nékteré pracovisté
neinvestuji do své prace tolik, co by méli. V ptipad¢€, Ze manazer nezasdhne, mize mit

tato hrozba fatdlni nésledky ve Spatné moralce pracovni skupiny i vykonnosti firmy.
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2.11. McClellandova teorie ziskanych potieb

McClelland ve svém dile (1987, str. 83) tvrdi, ze lidé maji potfebu néceho dosahnout,
n¢kam patfit a potfebu moci. Lisi se pouze tim, jaky maji vnitini zebticek priorit téchto

potieb.

Clovék, ktery chce hlavné néteho dosahnout (Achiever) ma tendenci excelovat a
oceniuje Casté potvrzovani toho, jak je dobry. Vyhyba se riziku, ze které¢ho neni patrny

zisk, nebo kde je pravdépodobnost neuspéchu piilis vysoka.

Ten, ktery chce hlavné nékam patfit (Affilation seeker) ma tendenci vyhledavat
zejména harmonické vztahy s ostatnimi lidmi. Jsou konformni. Vyhledéavaji spise
souhlas, nez uznani. Ten, ktery ma silnou potfebu moci (Power seeker) ma tendenci k
sile a moci, a to bud’ kvili ovladéani lidi, nebo kvili dosazeni cile. Nevyhledava ani

uznani, ani ocenéni, sta¢i mu pouze souhlasnd dohoda.
Z hlediska praktického uziti je dobré védét, jaké vy osobné¢ mate dle uvedené

klasifikace sklony. Pokud objevite nékteré vyrazné¢jsi tendence u ostatnich, piihlédnéte

k nim pfi jednani s nimi.
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2.12. Teorie XayY

Autorem této svétoveé proslulé teorie je psycholog D. McGregor. V podstaté se jedna o
existenci dvou protikladnych predstav o pracovnikovi.

Prvnim typem je podle D. McGregora (1967) piedstavy je typ X — tato piedstava
zahrnuje typickou lidskou vlastnost a to lenost. Déle pak nechut’ k praci, odpor ucit se
novym vécem apod. Z toho divodu je nezbytné nutné 90% populace neustile vést
k dobrym vykoniim, nutit je do prace, provadét zpétnou vazbu pii kontrole po

provedené praci. V piipadé¢ dobie odvedené prace je pak na misté praci odmeénit.

f@ @\

McGregor

X .Y,

Druhym typem ptedstavy je podle McGregora (1967) typ Y — tento typ piedpoklada, ze

Obr. 4 McGregorova teorie*

naro¢nost po fyzické i1 duSevni strdnce v praci je pro zameéstnance nécim stejné
piirozenym jako hra. Tedy teorie ptedpoklada, Ze smysl pro odpovédnost a povinnost je
¢loveéku zcela ptirozena. TakZe pi1 odménovani za dobfe odvedenou praci je pracovnik
Iépe odménén ne jen finanéné, ale i kladenim dirazu na diileZitosti jedince a uZzitecnosti
jeho préace.

Martin Hajek (2009, www.vedeme.cz) ve svém clanku sleduje, ze

., Vynikajici manazeri se nesmiruji se situaci, takovou, jaka je, ale utvari ji v takovou,
jaka by méla byt. To Ze do organizace nastupuji priimerni lidé, je neomezuje, jako to
nutne omezuje pouze dobré manazery. Vynikajici manazeri umi vytvorit takové ovzdusi,
takové vztahy, takové postoje, Ze prumeéerni lidé se stavaji neobycejnymi a vSichni

spolecné dosahuji neobycejnych vysledkii.

* www.adamek.cz/Mcgregorovateorie/
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V dnesni dobé neustalého technologického pokroku a vyvoje populace se stile vice
odborniku podle serveru Science.com (2011) domniva, zZe mnohem vétsi % populace
odpovida spis typu Y, coz vyzaduje neustale zlepsovat podminky pro zaméstnance a to i
tem, kteri se radi do typu X. Stim souvisi, ze je na misté, aby firemni cile znali i
pracovnici a podileli se na jejich realizaci. Cim vétsi je jejich zainteresovanost, tim vic

se citi soucasti firmy a dochazi k uspokojovani jejich potieb seberealizace.

2.13. Motivace, vykonnost a spokojenost pracovnikii

Je dulezité se zamyslet nad vztahem mezi pracovnim vykonem a motivaci. Tento vztah
vSak neni jediny, ktery ma vliv na vykonnost. Dal§imi faktory jsou schopnosti,
védomosti a dovednosti pracovnika. Dalsi faktory, které ovliviiuji vykonnost jsou
pracovni podminky, technické vybaveni pracoviSté, uplatnovani organizace préce.
Hladina motivace se casto zvySuje na Uroveil vyS$i nez optimdlni, v kratkodobém
Casovém horizontu, tato skutecnost vSak vede k pfemotivovanosti, kterd pak spise

podmiiiuje selhdni zaméstnance v jeho vykonu.

David Zinger (2010, Wordpress) uvadi, Ze:

Spokojenost v zaméstnani je klicovym faktorem nejen pro pracovni pohodu, ale i pro
podavani kvalitniho pracovniho vykonu. Zatimco vykon je vysledkem technicko-
ekonomickych a osobnostnich predpokladii a tyka se hodnoceni prace, termin vykonnost
zahrnuje spiSe hodnoceni pracovnika. Vykonnost cloveka, tj. schopnost plnit urcity
pracovni vwkon, je u riiznych jedincu rozlisna a meni se i u téhoz jedince (napr. viivem

unavy, nemoci, zacviku, motivace aj.).

Pti vybérovych fizenich byva Castou chybou, Ze na atraktivni mista se davaji obtizné
ukoly, které je potieba fesit, kandidati pak pod tlakem neptfedvedou adekvétni vykon.
Lepsi variantou je standardni situace, kterou by méli fesSit. Mnohdy postaci i1 kvalitngj$i
pohovor na tuzby cile a motivaci uchazece. Pracovnici, jejichZ predpoklady jsou vyssi,
nez pozadovana prace brzy ztradci motivaci, protoze mohou pracovat s minimalnim
usilim.
Proto je dilezité:

- Vorganizaci vhodné stanovit normy pracovniho vykonu

- Vybirat jen pracovniky s pfimétenymi kvalifikacnimi pfedpoklady

- Prtbézné stimulovat jejich motivaci
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2.14. Teorie oCekavani

Tvurce teorie o¢ekavani Victor Vroom v knize Work and Motivation (1964) definuje
oc¢ekavani takto:

., Neustdle v nas probihda proces predikce budoucnosti. Jestlize jsme presvédceni o
dosazitelnosti a atraktivnosti cile a zpiisobu cesty k vysledku, pak jsme motivovani cile
dosahnout. Pri rozhodovani se o nasem chovani uprednostiiujeme to, které ma nejvetsi
motivacni silu. Motivacni sila je v podstate umérnd trem nasim presvédcenim: )
Valence - presvédceni o pritazlivosti cile, b) Instrumentality - presvédceni o tom, Ze
kdyz se budeme chovat definovanym zpusobem, cile dosahneme a c) Expectancy -

presvédceni o tom, ze se tak chovat budeme umeét.

odména 1
(penize)

odména 2
(pochvala)

/ odmena 3
expetance (cestovani)
oAk b b et +100
odmena 4
instrumentalita (auto) valence
-100........ +100 1005 +100

Obr. 5 Teorie otekavani®

Z toho vyplyva, Ze je nutné pracovat s témito presvédcenimi:
ze cil je a Ze je Zadouci,

ze je vubec mozné cile dosahnout,

ze praveé dany ¢loveék miize cile dosahnout,

ze dany zpisob dosaZeni cile je vhodny a eticky,

ze si dany Clovek cile zaslouzi.

> www.businessinfo.cz/1001663/57929/?page=4
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2.15. Stimulace jako ovliviiovani motivace pracovnikii

V praxi se pouziva velké spektrum nejriznéjsich forem stimulti zaméstnancii. Podstatou
stimulace je ovlivilovani chovani pracovnika a Uc¢innost zdvisi na tom, zda je
adresovana piiméien¢ ve vztahu ke svému piijemci. Da se tedy fici, ze ¢im 1épe
pozname strukturu pracovnika, kterého chceme ovliviiovat, tim vyssi je Sance na
G¢inngj§i metodu stimulace. Podle Adaira: (2004) ,,Ucinek stimulace zdvisi na
motivacni strukture cloveka, tedy na urcité jeho pripravenosti prijmout nebo neprijmout
podnét“. To je jediny ucinny zpusob, jak usit stimulaci na miru. Pod pojmem stimul si
pak muzeme predstavit vSe, co firma dokaze zaméstnanci nabidnout a ma to pro n¢j
néjaky vyznam. Nasleduje vycet stimulacnich prostiedkt z hlediska podnikového a
psychologického:

- Hmotn4 odména

- Obsah prace

- Povzbuzovani

- Atmosféra pracovni skupiny

- Pracovni podminky

,,schopnost uvadet lidi do pohybu takovym smérem, aby co nejlépe vyuzivali svych
schopnosti a dovednosti k plnéni ukolii a podileli se tak na realizaci spolecnych cilu. *

James Glasmann (2009, Commentary)

2.15.1. Hmotna odména

Provaznik definuje hmotnou odménu (1996) v nékolika podobenstvi stimuli:
1) Primé odmény financni - mzda, penize a odmény, podily na zisku, pfiplatky za prescasy,
prémie. Prochdzeji zdanénim dani z pfijmu. Motivacni funkci md jediné Cistd mzda
2) Neprimé finanéni odmény- financni— priplatky na dovolenou, Zivotni pojisténi a
komercni diichodové pripojisténi hrazené firmou, prispévky na stravovdni; na materské
skoly, poskytované zboZi a sluzby za sniZené ceny Ci zdarma, zapujceni firemniho

vozidla i pro osobni ucely.

Plati, Ze ve vétSiné firem je povaZovana za hlavni stimula¢ni prostfedek, zejména proto,
ze je zdrojem existen¢nich prostfedkli pro Zivot pracovnika a jeho rodiny. Jeji
nejcastéjSi podoba je formou mzdy, odmény, prémie. Hned za nimi jsou firemni
vyhody, jako je sluzebni auto i pro soukromé ucely, slevy na podnikové zbozi, osobni

telefon, pljcky pro zaméstnance firmy beziro¢n€, diichodové pojisténi apod. Dalsi
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formy podpory mizou byt pfispévky na sport, obleCeni, kosmetiku, kadetnika, kulturu,
dopravu aj. Diky témto formam stimull roste pracovnikovo ptesvédceni, ze je pro firmu

dualezity, tim roste i1 jeho z4jem na firemnich cilech a ma vétsi pocit sounalezitosti.

Manazer se vSak musi mit na pozoru. Je nutné, aby konkrétni hmotné odmény mély své
opodstatnéni v predvadéném vykonu pracovnika. Odména musi pfijit az po dod€lani
ukolu, urcité ne predem. Odména by mela byt za vykon a pracovnik by mél piesné
veédet, za ktery vykon konkrétné byl odménén. Predem by méla byt stanovena pravidla

ktera vztah mezi vykonem a odménou vymezuji.

2.16. Obsah prace

Patii mezi velmi vyznamné faktory stimulace. Ukolem kazdého manaZera je potom
pomahéani pracovnikim pii hleddni u¢inného apelu, pokud skuteéné¢ na pracovniky
pusobi, pak jej zdiraznit a déle jej rozvijet. Ptiklady apelll jsou nize uvedeny na

schématu. (Mrkvicka Jifi, 2004, str. 81)

Apel na tvorivé Apel na samostatnost Apel na koncepéni
mysleni Pracovnik vystupuje mysleni
Prace vyzaduje samostatné, Prace vyzaduje
hledani novych feseni, zodpové&dné a sdm si nadhled, analyzu
dava moznost urcuje co kdy bude logiky vztaht a divat
uplatiiovat vlastni délat se do budoucnosti
Apel hrdosti na praci / Apel na prestiz
Prace ma smysl, je Prace je vSeobecné
uzite¢na, vytvari Ob:%ah cenéna jako modné
cenéné hodnoty — prace atraktivni
Apel péce o prirodu Apel hrdosti Apel moci
Préce, které napravuji Prace je naroc¢na a Prace dava pocit
Skody civilizace na muZe v ni uspét jen nadfazenosti, vlady
ptirodé, i jejich ten, kdo ma vyjimecné nad ostatnimi lidmi
prevence kvality

Obr. 6 Obsah prace
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2.16.1. Povzbuzovani pracovniku

Neformalni hodnoceni ovliviiuje jak obsahovou rovinu, tak rovinu emocionalni.
Nejlepsim moznym uplatnénim zpétné vazby od manazera k pracovnikiim je hned po
skonceni urcité ¢asti projektu nebo v pribéhu ¢innosti. V rovin¢ emocionalni pracovnik
citi, ze kdyz dopadlo jeho ohodnoceni po ¢asti projektu dobie, pak jeho motivace
pracovat roste. Dobry manazer ocefiuje u svych zaméstnancii vSechny i sebemensi
vysledky, které vedou k cili. Jeden z nejvétSich umt v komunikaci je vSak uméni fict
zameéstnanci o jeho chybach, aniz by se zasahlo jeho ego a neposkodila se jeho motivace
pracovat. Neformalni nevefejné hodnoceni mize pferGstat az do vefejného, napf.
Vv piipad¢ kdy je pracovnik vysoce vykonny a ctizadostivy, tak se o jeho UspéSich zmini
manazer na poradach a jeho uspéchy se jako vzorové mohou vyvéesit na firemni
vyvésce. Pro pracovnika vSak mize byt mnohem vyssi poctou, je-li mu s citlivosti pro
situacni kontext oznamena pochvala piimo od $éfa firmy.

Formalni hodnoceni ma vsak taky svoje vyhody. Vytvari spravné podklady pro
hodnoceni pracovnika a vecirek, na némz jsou ohodnoceni nejlepsi pracovnici miize byt

také velmi silnym povzbuzenim a odménou pro ocenéné.

(D. J. Kelly, 2001)

2.16.2. Atmosféra pracovni skupiny

Podle Whitmora (2008):
,V praxi neni pro manazera firmy mozné, aby narizoval, jakym zpiisobem se maji

zameéstnanci chovat. Kazda socidlni skupina ma nejaké svoje pravidla, normy a projevy,
které si vyviji na zdkladé svych aktivit.“ ManaZer vSak neni zcela bezmocny, ma
moznost ovlivilovat déni ve skupiné tim, Ze na ni pusobi a to napf. svoji autoritou.
Podminkou vSak je, aby se skupinou vychazel v dobrém duchu a vzijemné k sobé méli
urcitou toleranci a uctu. Vramci pracovni skupiny si zaméstnanci mezi sebou
porovnavaji své vykony a tim posiluji sebevédomi. V dobré skupin€ se zlepSovani
jednotlivych ¢lenti hodnoti kladné. Ve Spatné pracovni skupiné je tomu piesné naopak,
kdyz déla nékdo néco navic, tak jej ostatni povazuji za Splhouna a maji strach, Ze jejich
pohodIny zpusob odvadéni prace bude piedélan na vyssi vykon. (Whitmore 2009)
Dobry faktor do skupin je soutéZivost, ktera zveda celkovou vykonnost skupiny. Dobry
manazer by m¢l spravné rozpoznat nasledujici skupinové fenomény:

- Jakou roli ma kazdy jednotlivec ve firme
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- Kdo je ve firmé neformélni vidce

- Jakou ma skupina hierarchii ¢lenti

- Jaké procesy ve skupin¢ probihaji

- Jaka je soudrznost skupiny

- Jaké konkrétni pravidla a normy chovéani si skupina vytvoftila

- Jak skupina reaguje na poruSeni pravidel

Bez znalosti téchto zékladnich fenomént o skupinach nelze skupinu efektivné vést a
predchazet problémim v mezilidskych vztazich.
Pro navraceni spravné atmosféry na pracovisté navrhuje (server fabjob.com)
nasledovné:
1. ,, Casto provadeét priizzkum psychického klimatu na pracovisti. Ptat se lidi na jejich
osobni pocity z atmosféry ve firmé.
2. Do reSeni problému zahrnout lidi ze vSech urovni hierarchického Zebriku. Ackoli
mohou byt zpocatku neochotni nebo nediiverivi, zapojit vSechny pracovni pozice je
klicove pro ziskani dobrych vysledkii.
3. Identifikovat specifické cile a ukoly pro zdravé pracoviste. Prémiemi odménovat
poucze lidi, kteri si to zaslouzi, za jejich kreativitu a prinos. Treba to bude motivovat
dalsi zaméstnance k zvySeni jejich vlastniho pracovniho snazeni.
4. Vyskolit manazery v problematice psychologie prace a firemni kultury.
5. Vzbudit v manaZerech pocit odpovédnosti za emociondlni klima ve firmé.

Presveédcit je, Zze oni musi jit prikladem.
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2.16.3. Pracovni podminky

Pracovni podminky by se mély podle Bedrnové (2009)
drzet nasledujicimi zasadami:

V zajmu kazdé organizace by mélo byt vytvareni lepsich
pracovnich podminek pro zaméstnance, nebot takovy
piistup muze mit dvoji efekt: primarné se zlepsi vykon

pracovniki v disledku mensi Gnavy a efektivnéjSim

Obr. 7 Pracovni podminky odbytu prace a sekundarné se zlepSuje vztah mezi
zaméstnanci a firmou, protoze takovy pfistup jasné
naznacuje, ze si zaméstnavatel zaméstnancli vazi a jejich loajalita viici firmé roste.
Castou chybou byvé nerespektovani stiznosti pracovnikii, nulova snaha vytvofit lepsi
pracovisté a celkovy nezajem o zaméstnance. V takové organizaci je vice neZ
pravdépodobné, ze dochazi k demotivaci pracovnikl v ptistupu k praci a to i v ptipad¢,
Ze se to management snazi kompenzovat financnimi odménami.
Hospodatska komora CR uvadi, Ze:
., V¥konnost zaméstnancii je znacné zavisla na prostorovém a funkcnim reseni
pracoviste. Kazdé pracovni misto musi odpovidat antropometrickym charakteristikam
pracovnikit — jejich vySce vsede i ve stoje, délce rukou i nohou. Podle toho by mél
vypadat pracovni stiil ¢i pracovni misto. Jeden stil a zZidli by mél tedy pouzivat jeden
zaméstnanec. Jedno pracovni misto pro jednoho zaméstnance ma velké vyhody i v tom,

¢

Ze kazdy z nas ma jiné predstavy o poradku ¢i uzpiisobeni véci na stole.

2.16.4. Stimulace k pracovnimu vykonu
V dne$ni dob¢ se ¢im dal vic zaCinaji firmy zaméfovat na kvalitu vyrobki a sluzeb,
s tim souvisi, ze firmy kontroluji své zaméstnance, zda jejich produkce ma odpovidajici
parametry. Z toho divodu musi manazeifi firem chapat spojitost mezi odbornosti a
kvalitou zaméstnance a zéarovenl kvalitné odvedenou praci. Tato vazba funguje
oboustranné, nebot’ dobfe odvedend prace méa za disledek lepsi hodnoceni pro
zameéstnance, popt. jeho odborny rust. Je-li tomu ve firmé naopak a dochazi k toleranci

nekvality, pak to ubird i pracovnikovi na kvalité. Tento negativni scénaf potom miize
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vést az ke snizovani sebediivéry pracovnika v sebe sama a porazenecky scéndf Zivota

kdy nic nefunguje jak ma. (Leigh, 2009)

Manazer jakozto kompetentni osoba
muze byt ten, ktery ukaze svétlo v tunelu
pracovnikiim. Je dulezité, aby vyzadoval
dobie odvedenou praci, ma také moznost
povzbuzovat a chvalit pracovniky, ¢im

vic bude pracovnik spokojeny tim lepsi

Obr. 8 Stimulace bude celkovy vysledek firmy. Duvera

mezi manazerem a pracovhikem vytvari

prostredi, vnemz je velky potencidl pro vzestup ochoty pracovat, tento proces miize
probihat prirozené a efektivné. Ve firmdch, kde to manazer nemysli uprimné, dochdzi

spis k nulovému efektu. (D.J.Kelly, 2009).

2.17. Motivacni program podniku
Ma podle Bélohlavka (2010) vypadat nasledovné:

Uspéch kazdého podnikani je zaloZen na schopnosti lidi v podniku. Jejich schopnosti
jsou pak ovlivnitelné z hlediska motivace riznymi zpisoby. Zakladem je pak sestaveni
vhodného motivaéniho programu, ktery je tvofen k napliovani organizacnich potieb a
cili zamé&fenych na pracovni motivaci zaméstnancti a zni plynouci optimalni pfistup
pracovnikl podniku k praci. V z4jmu kazd¢é organizace pak musi byt, Ze skutecnosti,
které jsou pro jeji plisobeni na trhu dalezité musi byt pod jeji kontrolou. Tzn. Manazefii
firmy se musi postarat a zajistit takové prostiedi, aby se v organizaci vytvarely

predpoklady pro dosaZeni optimalni urovné pracovni motivace u vSech zaméstnanci.

Podle Patricka Forsytha (2009) Motivacni program vede ke zvySovani vykonnosti
zaméstnancii a prijimani zmen. Meél by se zamérovat na otazky hodnoceni dosazenych

vysledkii, podporovani iniciativy a tvorivosti zaméstnancil.
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2.17.1. Obecné predpoklady vykonnosti pracovniki
Bélohlavek (2010) uvadi nasledujici ¢lenéni:
1) Pracovnici vykonavaiji praci, ktera je smysluplnad (md pro organizaci vyznam a jsou s ni
identifikovdni)
2) Pracovnici vykonavaji praci, ktera je pro né zajimava (poskytuje mozZnost os. Rozvoje)
3) Pracovnici maji perspektivu (mozZnost odborného ristu a postupu v hierarchii firmy)
4) Adekvatni odména (odpovidajici odména za odvedenou prdci)
5) Socialni Kklima (diilezita je vzdjemnd tolerance na pracovisti a respekt

diistojnosti)

2.17.2. Optimalni podminky

Jednim z nejvyznamnéjSich piistupi K vytvaieni optimalnich podminek je tvorba prace
Z hlediska jejiho obsahu. ,, Plati, Ze nejvétsim motivem v zaméstnani miiZe byt prdce

samotna.* (Forsyth, 2009)

Z toho dtvodu je nutné ve firmé dulezité pracovat na obsahu prace, podle Forsytha
(2009) se to da ud¢lat hned nekolika zptisoby:
1) ZvySovani pestrosti prace (zvySovdni riiznorodosti prdce, aby zaméstnanec
zlepSoval své schopnosti a dovednosti i pro néj v novych oblastech)
2) Duraz na celistvost projektd (pristup, ktery klade diraz na wuzavieny a
samostatné identifikovatelny ukol)
3) ZvysSovani vyznamu projektu (realizace takovych opatieni, aby z vysledku méla
uzitek firma i vnejsi obchodni partneri)
4) Posilovani zpétné vazby (zvySené mnozstvi informaci, které se vraci osobé
poveérené)
5) Planovité sttidani mist (slouzi pro zvysovani pestrosti a rozmanitosti prdce)
6) Obohacovani obsahu prace (rozsiFeni rozhodovaciho a kontrolniho prdva

pracovnika)
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3. Analyza problému a soucasné situace

Tato Cast prace se bude zabyvat bliz§Sim seznamenim s oborem pusobnosti firmy a
analyzou soucastné problémové ¢asti motivace zaméstnancii v dané firmé¢. Pro vhodny
navrh feSeni problému motivace zaméstnancii je nezbytné bliz§i sezndmeni a

porozumeéni podnikové kultuie.

3.1. Historie firmy ROSPED TRANS, s.r.o.

Dopravni spole¢nost Rosped trans s.r.o. vznikla v roce 1990 ptivodné jako Autodoprava
Jan Prazak, kdy se stala ¢lenem sdruzeni autodopravcti Cesmad Ostrava. (Jednd se o
nejvétsi sdruzeni dopravcii v CR). Spolu s autodopravou firma zacala klast diraz také na
spedi¢ni a logistickou €innost. Tento firemni tah se ukézal jako vydateny, kdy v roce
2004 zazila firma nejvétsi hospodarsky rozmach. V roce 1998 se firma pfejmenovala v

ramci organiza¢nich a provoznich zmén na aktudlni ndzev ROSPED TRANS, s.r.o.
3.2. Charakteristika firmy

Firma Rosped trans s.r.0. ma vlastni zazemi ve Valasské Bystfici u Roznova p.R., kde
se nachazi komplex dilen a parkovacich prostor vcetné¢ myciho boxu, logistickych
prostor, pneuservisu, skladovych prostor, odstavnych ploch pro techniku a socialniho
zdazemi. V neposledni fad¢ je v aredlu umisténo sidlo firmy ditajici kancelate pro

dispecink, administrativu a vedeni firmy.

Firma ma aktualné pfes 50 kmenovych zaméstnanci. Pfevazné se jedna o strojniky,
fidi¢e, mechaniky a THP pracovniky. V piipad¢ potieb firma spolupracuje S externimi

firmami.
V soucasné dobé¢ se spolecnost specializuje na vétSinu statii zdpadni a severni ¢asti EU,

(ptevazné¢ D, B, NL, DK, S, FIN aj.). V dopravé je standard pieprava bézného

paletovaného ¢i volné loZzeného zboZi. Rosped trans s.r.o. se podle hlavniho dispecera
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zaméiuje predevsim na velkoobjemové zbozi a zbozi v rezimu ADR (Evropsk4 dohoda

o mezinarodni silni¢ni pfepravé nebezpeénych véci).

Podnik se fidi mezindrodnimi pfepravnimi podminkami CMR (Umluva o piepravni
smlouvé v mezinarodni silni¢ni dopravé nakladd). Spole¢nost ma praktické zkuSenosti
spoluprace s partnery z oblasti automobilového, potravinarského, chemického a
zbrojniho pramyslu. Kvalitu sluzeb garantuje vice nez patnactiletou zkuSenosti,

kvalitnim vozovym parkem, a zkuSenym pracovnim tymem.

Podle slov majitelky spolecnosti, se firma snazi svym chovanim na piepravnim trhu
drzet motta ,,Vy potiebujete, my zajistime*. Pozadavky a potieby zakaznika firmy jsou
povazovany za prioritni. V neposledni fad¢ se firma snazi zajiSt'ovat pfepravu zboZzi na

misto urceni v co nejkrat§sim mozném terminu spolehlivé a bezpecné.

Identifikaéni udaje firmy

nazev firmy: ROSPED TRANS s.r.o.

pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym
IC: 25823442

DIC: CZ 25823442

sidlo firmy: Valasska Bystfice ¢.54, 756 27

3.3. Nabidka spolecnosti

3.3.1. Zakladni nabidka preprav

e Vnitrostatni 1 Mezinarodni pieprava

e Kalkulace optimalniho logistického feSeni prepravy

e Zajisténi vesSkerych legislativnich naleZitosti

o Casova flexibilita nakladek

e Pieprava bézného zbozi 1 zbozi v rezimu ADR

e Veskeré ptepravy jsou v rezimu CMR

e Sledovani pfepravy pomoci navigacniho systému GPS
e Pojisténi ptepravovaného zbozi

e Propagace obchodniho partnera na navésech vozidel
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3.3.2. Dopliikové piepravni sluzby
e Obalové materialy

e Piiprava zasilky

e Nestandardni zasilky

e Nebezpecné zbozi

e Nestandardni vyzvednuti a doruceni

e Oznameni o doruceni

e Pokus o opakované doruceni

e Pieprava do odlehlych oblasti

e Vlastni odbér

e GoGreen (neutralizace emisi CO2 u piepravovanych zasilek)
e Uskladnéni

e Uhrada a fakturace

3.4. Vize spolecnosti

Mezi hlavni priority patii vize dlouhodobé udrzitelného vyvoje firmy v Ceské republice.
Zakladnim ptedpokladem uspésného nasmérovani pro rozvoj firmy je jasna formulace

dlouhodobych cilt, tedy tvorba jasné specifikovanych misi.

Dalsi Vizi firmy je maximalizace spolehlivosti pfi zajiSténi veSkerych pieprav
zprostiedkovanych firmou a to v co nejvyssi kvalité, ktera miize konkurovat veskerym
firmam, jak na ¢eském, tak na evropském trhu. V budoucnu by se firma chtéla stat

prepravcem i U dalSich vyznamnych evropskych zakaznik?.

Firma je disledna v odpovédnosti k zivotnimu prostiedi a vysokym standardim
pfedevsim plnéni aktudlnich pfani zdkaznikl. Firma ma certifikat dle ISO 9001. Vedeni
firmy se domniva, ze Gspé€snd budoucnost je zalozena na dynamickém rozvoji, ktery
motivuje piindSet nova feSeni, nové trzni impulsy a UspéSné se etablovat na novych

trzich.
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3.5.

Cile spolecCnosti

Rostoucim pozadavkim zakaznikti firmy ROSPED trans s.r.o. vychazi vstfic

rozSifovanim vozového parku o dalsi specidlni vozidla, at’ jiz jsou to klanicové navésy

pro piepravu difeva, navésy se systémem joloda pro dopravu papiru ¢i navésy typu

mulda pro hutni materidl. Firma vlastni také dvoupodlazni nadvésy a soupravy s

hydraulickym c¢elem a vytahem, které byly vyrobeny piimo pro potfeby nového

zékaznika. Piestoze spoleCnost ROSPED trans s.r.o0., zajistuje dopravu po celé Evropé,

nejvytizenéj$imi destinacemi pro ni jsou — pravé ve vazb¢ na kamiony Man — Némecko

4

a Italie.
3.6. Struktura organizace
Rosped
trans Generalni reditel firmy
S.r.o.
hlavni dispecer THP zaméstnanci
o
- B A
spravce . Sy ,
. . . || referent servisni Gcetni mzdové a5
vozového | mechanici . . Yy sekretarky
patky logistiky technici fakturace ucetni
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3.7.  Styl iizeni spolecnosti

e Podnik usiluje o pfevadéni pracovnich procesti na operativni Grovni firemni strategie
zameifenych do cilti a kazdodenni praxe. Vedeni firmy planuje své ¢innosti predevsim

na taktické urovni v horizontu 1-2 let.

e Vedeni a motivovani svych zaméstnancti k co nejefektivnéjsi vykonnosti, predev§im
diky férovému a transparentnimu hodnoceni. Vykonnost zaméstnanci je hodnocena na

zaklad¢ odpracovanych hodin a efektivité jejich prace.

e Firma klade akcent na principy kultury vysokého vykonu. Kazdy zaméstnanec by mél
usilovat o co nejlepsi vlastni vykon, mél by znat cile a priority organizace a jeho roli pfi

jejich plnéni.

e Zisadni je komunikace mezi fidi¢i a dispecery, informace se §ifi pomoci telefonu
nebo osobnim kontaktem. Dulezity je fakt, Zze dispecer musi byt v pohotovosti 24hod.

denné, kviili moznym necekanym udalostem na cestach.

3.8.  Hlavni partneri spolec¢nosti

Smluvni prepravci
C.S.CARGO as.,

Borgo, a.s.,

NYYLO as.,

Geis CZ s.r.0.,

SDI, s.r.o0.,

WEID s.r.0.,

ComDis s.r.o.,

Farela s.r.o.,
Vyznamni zakaznici
DK TRANS, s.r.o.,
NAVYKO s.r.o.,
EWALS CARGO CARE spol. sr.0.,
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CARGO EXPRESS s.r.0.,
Certus spedition s.r.o.,
Vyhnalek a Sekyra, s.r.o.,
STENCEL TRANSPORT s.r.0.,
FIEGE s.r.o

Partnerské spedice

Winner Spedition CZ s.r.o
TRADE TRANS LOG, s.r.o.,
ELFIS logistics,

Certus spedition s.r.o.,
Int.Spedition+Consulting a.s.
IMPERIAL Logistics, spol. s r.o.,
KAMEX, spol. sr.0.,

3.9.  Charakteristika zaméstnancu

Vétsinu pracovniho Casu stravi zaméstnanec na pracovni cesté, je to i z toho divodu, ze
zaméstnanci ve firmé€ Rosped trans s.r.o. jsou pievazné fidici, kterym firma hradi
novy zaméstnanec vhodny pro préaci fidie je vyzkouSeni jeho fidi¢skych schopnosti
v praxi v prub&hu zkusebni doby. Mezi dalsi faktor, ktery je pro firmu podstatny patii
vstupni psychotest, ktery je zaméfen na odolnost jedince, motivaci a vhodnost pro
nabizenou pozici. Tento test je provadén externistou, ktery ma zkuSenosti v oblasti

psychiky fidi¢e z povolani.

Jak je vSeobecné dobfe znamo, zacatky u této profese jsou velmi tézké, i z toho divodu
vyzaduje firma u pfijimacich pohovorii minimaln¢ dvouletou praxi v oboru. Firma ma
vysokou fluktuaci predev§im na této pozici. Z toho divodu, jsem dotaznik zaméfil

pfedevs§im na motivaci a diivody odchodu.
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3.10. Dotaznikové Setieni

Dotaznik jsem rozdélil do 2 kategorii, motivace zaméstnancti, a druhy okruh dotazl se
zamétoval na spokojenost zaméstnancl s pracovnim prostfedim a ohodnocenim za

jejich pracovni vykon.

Dotaznik byl zaméfen piedevSim na zaméstnance V pozici fidi€, protoze ve firmé tvoii
nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanct. Firma ¢ita 45 fidici, z nichz dotaznik vyplnilo 34.
Celkova navratnost dotazniki je tedy 76 %. To znamena, Ze ziskané data jsou pro danou

skupinu reprezentativni a analyza odpovédi ma smysl.

3.10.1. Obecné udaje o respondentech

Vék respondenti

m>23

m 24-30
m31-40
W 41-50

m51<

graf 1 — Vék respondentii
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V4 r

Dosazené vzdélani

0

m Zakladni
B Vyucnim listem
m Maturitou

B Vysokoskolskym titulem

graf 2 — Dosazené vzdélani

Z uvodnich obecnych udaji o respondentech vyplyva, ze nejpocetnéjsi skupinou
fidi¢u je rozhrani 31-40 let. Otazka na dosazené vzdélani jen potvrdila, ze na pozici

fidi¢e se nejcastéji hlasi lidé po dosazeni vyuéniho listu na odbornych skolach.

1. ¢ast dotazniku - Motivace zaméstnancu

1) Registrujete od vedeni néjaky motivacni program?

Motivacni program

M urcité ano
M spi$ ano
1 spiS ne

M urcité ne

graf 3 — Motivaéni program

Z vysledku je patrné, ze vétSina fidic¢d si neni védoma zadného motiva¢niho programu

ve firme¢. Pravdépodobné kladn€ odpovidajici respondenti povazovali za motivaéni



program prémie a bonusy pii vyplaceni mzdy. Podle vedeni firmy, vSak aktudlné zadny

uceleny motivacni program ve firmé neni.

2) V ptipadé neplnéni stanovenych cili firmy, jsou zaméstnancim ukladany

pokuty? Jaké nastroje se pouzivaji pti podavani §patnych vykont?

Pokuty Fidicu

5%

M urcité ano
M spi$ ano
spis ne

M urcité ne

graf 4 — Pokuty ridi¢a

Z vysledkt je smérodatné, ze fidi¢i jsou si védomi rizika, které je s jejich praci
spjato a mnozi se vyjadfili, ze ne vZdy se po nich chce jen standardni jizda, ale
Vv asovych tisnich je po nich vyzadovan nadmérna fyzicka i psychicka zatéz.

Z volnych odpovédi se vétSina tidict shodla pfedev§im na finan¢nich sankcich
Vv piipad¢€ poruseni pracovni kazné. Domnivam se, ze i patrny strach z moZzZnosti

strhnuti ¢asti mzdy vede ke zvyseni fluktuace ve firm¢.
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3) Jakymi nastroji firma své zaméstnance stimuluje?

Motivacni nastroje

0, . v v
8% H financ¢né
W ocenénim
= dovolenou

B bonusy

graf 5 — Motiva¢ni nastroje

Mezi nejcastéji uvadénym motivem respondenti oznacili finanéni motivaci, z ¢ehoz
usuzuji, Ze vedeni firmy dostate¢né nezvazilo motivovat zaméstnance 1 jinymi bonusy,
které by mohly zvysit jejich loajalitu k firmé, napf. vikendovy pobyt v laznich,
spoleCenské aktivity pro tmeleni kolektivu, vyhlaSenim nejlep$iho zaméstnance Ctvrtleti

apod.

4) Ma vedeni firmy zajem na tvofeni ,,firemniho ducha® napf. poradanim vecirk,

sportovnimi akcemi, listky na koncert?

tvorba firemniho ducha

M urcité ano
M spi$ ano
1 spi$ ne

B urcité ne

graf 6 — Tvorba firemniho ducha
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Z vysledkl je patrné, Ze ne vSichni zaméstnanci jsou pfesvédCeni o spravné tvorbé
firemniho ducha. Je mozné, Ze nové pfichozi fidi¢i se nemé¢li moznost zcastnit
tradicniho firemniho Véanocniho vecirku. Z vysledkli se da vycist, ze dlouhodobé¢
zaméstnani pracovnici star§i 40 let u této otdzky odpovidali spi§ kladné€, svédci to o
jejich spokojenosti Vv jejich praci. Pro firmu by vSak mélo byt prioritni negativné
odpovidajici respondenty presvédCit o zmeéné nazoru naptf. Castéj$imi spolecenskymi

akcemi.

5) Pokud mam problém, vzdy se mizu na nékoho z firmy obratit, kdo mi pomuze

problémy vyftesit.

Vnitropodnikova podpora

M urcité ano
M spiS ano
spis ne

M urcité ne

graf 7 — Vnitropodnikova podpora

Z vysledkl je patrné, ze spousta problémi, které mohou stat za firemni fluktuaci,
prameni pravé znedivéry zaméstnanci ke svym nadfizenym. Spatna interni
komunikace je jednou z nejéast&ji se opakujicich chyb u vétsiny podniki v CR. Diky
tomuto neduhu nemiize top management firmy objevit pfiinu Spatné atmosféry ve

firmé a pfedejit tak nespokojenosti zaméstnanct
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6) Motivuje Vas zplsob, kterym Vas firma motivuje k vykonu vasi prace?

Motivace k vykonu

M urcité ano
M spi$ ano
1 spi$ ne

M urcité ne

graf 8 — Motivace k vykonu

Graf ukazuje, ze zaméstnanci se citi spiSe demotivovani. Svéd¢i to o tom, ze firma se
soustiedi pfedevSim na svoje zajmy a napliiovani vlastnich vyty¢enych cild, misto toho,
aby se snazila zvysit zainteresovanost vlastnich zaméstnanct na dlouhodobych cilech.
Jak je vSeobecné znamo, zvysi-li se vykonnost a loajalita zaméstnanci k firm¢ pak se

tento pozitivni fakt pienese i do vyssi ziskovosti a mensi fluktuaci firmy.
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7) Maji zaméstnanci ve firme piehled o celkovych vizich a cilech firmy?

vize a cile podniku

10%

M urcité ano
M spi$ ano
1 spi$ ne

M urcité ne

graf 9 — Vize a cile podniku

Z ¢isel na tomto grafu je az alarmujici jak malo jsou zaméstnanci seznamovani s firemni
politikou a cili. KdyZz zamé&stnanec pracuje na urcitém tkolu a vliibec nedokaze vysvétlit,
k ¢emu vede jeho prace pak ani jeho pracovni vykonnost nemize odpovidat alespon

pramérné vykonnosti.

Zaméstnanec musi v prvni fadé védét, za jakym tucelem praci délad, aby mohl

v budoucnu planovat napt. pracovni posun nebo doséhl bonusu za splnéni daného cile.
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8) Snazi se firma odménovat pracovniky transparentné?

Transparentnost

M urcité ano
M spi$ ano
1 spi$ ne

M urcité ne

graf 10 — Transparentnost

Oproti predeslym grafim u tohoto grafu pievazuji pozitivni odpovédi. Zaméstnanci
pfedevsim star$i odpovidali, Ze ve firmé spi$ panuje férové jednani co do oceniovani za
odvedenou praci. Podle mého nazoru vSak zaméstnanci nedostavaji potiebnou
riznorodost jinych motivli nez jen obcCasna financni motivace, kterou respondenti

uvadéli u otazky zminéné vyse.
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9) Jak casta je fluktuace ve firmé (Jak casto firma strida zaméstnance)?

fluktuace ve firmeé

B Velmi Casto
M spi$ ano
1 spi$ ne

M skoro vibec

graf 11 — Fluktuace ve firmé

Z pohledu zaméstnancli je podle odpovédi znat, Ze novi zaméstnanci maji s timto
negativnim jevem mens$i zkuSenosti a pievazné byly jejich odpovédi pro firmu

pozitivni. Zastupci starSich a stalejSich pracovniktl vSak z vétsi ¢asti oznacili fluktuaci

za alarmujici. Tento negativni trend jen potvrzuje firemni potiZe.
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10) Zjistuje firma spokojenost svych zaméstnanct?

spokojenosti zaméstnancti
>% 8%

M urcité ano
M spi$ ano
1 spi$ ne

M urcité ne

graf 12 — Spokojenost zaméstnanci

Vysledek této otdzky povazuji za zcela zdsadni problém. Nemit informace o
spokojenosti vlastnich zaméstnanct mize vyustit ve velké interni podnikové problémy.
Pokud bych mél doporucit vedeni postup ke zlepSeni pracovni moralky ve firm¢, pak
podnik musi jednoznacné zacit vice komunikovat se svymi zaméstnanci a piipadné
jejich namitky ¢i navrhy na zlepSeni pfi nejmenSim vyslechnout a zvazit zda jsou

opodstatnéné a pro podnik piinosné.

11) Jaka je vaSe loajalita vuéi firme?

Loajalita zaméstnancu

M urcité ano
M spi$ ano
M spi$ ne

M urcité ne

graf 13 — Loajalita zaméstnanci
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Vzhledem k jednomu z chudSich regiont v republice jsou zaméstnanci i pies veskeré
svizelnosti, které ve firm¢ zazivaji pomérné loajalni. Strach o ztratu prace zde patii

k jednomu z nejrozsifenéjsich faktord.

Je potom velmi problematické, aby firma pochopila, Ze v piipad¢ slusného zachazeni se

zameéstnanci ji to mlze ptrinést neocekavané zisky a pozici stability.

2. ¢ast dotazniku: Pracovni prostredi a vykonnost

12) Doporuéili byste firmu Rosped trans s.r.o. svym znamym pii hledani zaméstnani?

Doporuceni firmy

M urcité ano
M spi$ ano
spis ne

W urcité ne

graf 14 — Doporudeni firmy

Podle dosazenych vysledkl i na tkor nefunkéniho motivujictho programu a znacné
omezenych vyhod pro zaméstnance se ukazuje, ze poptavka po praci je v Kraji opravdu

velka. Respondenti by z vétsi ¢asti svym znamym firmu pro volbu nového zaméstnani

doporucili.
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13) Za jakych podminek byste ménili vasi stavajici pozici?

Stavajici pozice

W zazemi
M vic volného casu
B renomé firmy

m Vyssi plat

graf 15 — Stavajici pozice

Ze zjisténych vysledki je patrné, ze vétSina zaméstnancii by byla ochotna zménit svoji
pracovni pozici za jinou pod podminkou vyssiho platu. Podle mého nézoru vsak fidici
Z povolani jen malo, Vv kterych ptipadech vyméni svou praci za jinou. Vyplyva to i ze
slov manazera firmy, ktery poukazuje, ze v ptipadé odchodu zaméstnance jde z 90% do
konkuren¢ni dopravni firmy, kterda mu vyssi plat pfislibi. Jeho platové podminky se

vsak ve skutecnosti nijak vyrazné k lepSimu nezméni.
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14) Dokaze Vas dispecer stimulovat k vyssimu vykonu?

Vyssi vykon

M urcité ano
M spi$ ano
1 spi$ ne

M urcité ne

graf 16 — Vyssi vykon

Odpovédi se zde zna¢n¢ rizni a respondenti odpovidajici urcité ano ve volné odpovédi
dodavaji, ze k vy$§imu vykonu byvaji motivovani velmi Casto, ne vSak vzdy se jim

tento psychicky natlak libi.
Timto zptsobem odpovidali pfedevS§im stabilni zaméstnanci, novéjsi fidi¢i zastavaji

spiSe negativni postoj a dispecerovy pobidky k vy$$Sim vykoniim nijak zvIast

neregistruji.
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15) Mate zajem o vyssi vzdélani a posun ve firme?

firemni posun

M urcité ano
M spi$ ano
1 spiS ne

M urcité ne

graf 17 — Firemni posun

Podle udaju je evidentni, Ze zajem o kariérni posun by mezi fidi¢i byl, ochotu pro to
néco udélat vSak vétSina zcela jisté postrada. Jiz podle dosazené vyse vzdélani se da
vysledovat, Ze kariéra ¢i vzdélavani se nepatii mezi priority zaméstnanct v dopravé.

Znepokojujici je vsak také fakt, ze tento nazor se velmi ¢asto objevuje i V odpovédich

mladsich ze zaméstnanct firmy.

16) Jste spokojen s informovanosti o déni ve firmée?

Informovanost ve firme

M urcité ano
M spi$ ano
1 spi$ ne

B urcité ne

graf 18 — Informovanost ve firmé

Z odpovédi je patrné, ze fidici nemaji Casto pfili§ tuSeni o poslani jejich cesty. Jediné
¢im si miZou byt jisti, jsou pfislusné celni papiry o prevdzeném zboZi. Za znaéné
nemoudré povazuji ptistup dispecera k ochoté sdilet informace o poslani piepravy tidic¢i

jen v nezbytné nutném piipadé.
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17) Citite se byt svazani firemnimi pravidly?

Pravidla firmy

M urcité ano
M spi$ ano
1 spi$ ne

M urcité ne

graf 19 — Pravidla firmy

Jak jsme se jiz dozveédéli ve vySe uvedenych grafech, zaméstnanci neciti velky zdjem na
jejich pocinani za volantem. Ten ptichdzi, az kdyz se stane na cestach nebo nakladkéach
néjaky problém. Po té vSak je zaméstnanec pomérné tvrdé sankciovan a jeho pracovni
pomér se ocitd na nestabilnim rozhrani. Vzhledem k vysokému vyskytu problémua na

cestach je tato situace pomérné Casta.

18) Umoznuje Vam firma ziskat nové dovednosti?

nové dovednosti

M urcité ano
M spi$ ano
M spi$ ne

M urcité ne

graf 20 — Nové dovednosti

Z volnych odpovédi respondentti bylo ziejmé, Ze jednou z mala dovednosti, 0 Kterou se

zlepsi je kazdoro¢ni Skoleni o profesni zpusobilosti, které obsahuje novinky
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z pozemnich komunikaci. Mezi dal$i zdokonaleni, které zaméstnanci uvad¢li, patii
Skoleni na pfepravu nebezpecnych odpadi ADR. Néktefi z respondentd vSak tyto
certifikace za zlepSeni svych fidi€skych schopnosti, nepovazovali. Na ¢em se vSak

shodla vétsina je umoznéni firmy svym zaméstnanctim zucastnit se Skoly smyku.

19) Mate kvuli vykonu prace zdravotni problémy?

Zdravotni problémy

B urcité ano
M spi$ ano
1 spiS ne

B urcité ne

graf 21 — Zdravotni problémy

Dle predpokladu se predevsim negativni odpovédi vyskytovaly mezi star§imi fidici,
ktefi ziejmé s pfibyvajicim vékem maji umérné vétsi problémy. Za to mezi mladSimi se
odpovédi fadily spiSe mezi bezproblémové. Ukazatel zdravi mize patfit mezi zasadni

pfi rozhodovani zaméstnance o setrvani ve firmé.
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20) Citite uznani za odvedeny pies¢asovy vykon?

Uznani za prescasy

M urcité ano
M spi$ ano
1 spiS ne

M urcité ne

graf 22 — Uznani za prescasy

Podle vyslednych odpovédi je jasné, ze za presCasy, které fidici zlistanou V praci, navic
jsou umérné k vykonu odménéni. Z volnych odpovédi vsak nékolik fidict poukazuje na
Casté pretézovani, coz se predevSim tém s rodinami nemusi vzdy hodit. Mezi dalSimi
volnymi odpovéd’'mi je patrny zdjem u starSich fidi¢li o navySovani téchto prescast,
ziejmé finan¢ni motivace a mozna veérova zatéz pusobi jako hlavni stimul na chovani

fidicu.
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21) Citite se byt soucasti firmy?

Soucast firmy

M urcité ano
M spi$ ano
spis ne

M urcité ne

graf 23 — Souéast firmy

Na respondentech je patrné, Ze ne v kazdém zaut panuje dobrd nalada. VétSina
zaméstnancl uvadi, Ze v praci spokojeni nejsou. Ve volnych odpovédich u otazky se
vesmes vyjadfovali, ze hlavnim motivem jsou pro né penize. Zpétné se zastavuji nad
faktem, ze béhem krize 2 roky zpét jim vyplata byla jesté snizena, ale z obavy o tézké

hledéani jiného zaméstnavatele ve firmée zlstali.

3.11. Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanci ve firmé,
tedy fidice kamiont. Sklada se ze dvou ¢asti, v prvni ¢asti jsem zjistoval, jak vysoce
jsou zaméstnanci motivovani od svého zaméstnavatele pro vykonavani svého
pracovniho vykonu. V druhé ¢asti jsem potom analyzoval, zda jsou fidi¢i spokojeni se
svym pracovnim prostiedim a jak velka pracovni vykonnost se od nich ve firmé
ocekava, poptipad¢ jsou-li za ni patiicné odménéni. Z vysledkli dotaznikového Setieni
vyplyvé, Ze firma nema zaveden Zadny uceleny motivaéni program, coz se miZzZe

negativné projevit na vykonech zaméstnancu.
Soucasti dotazniku bylo také zjiStovani ndzoru tidicl na formu jejich odmény za

odvedenou pracovni ¢innost. Z vysledkl je patrné, Ze pro vétSinu predstavuje predevsim

hmotnd odména nejvétsi zdroj motivace.
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3.12. Soucasny motivacni systém
Ve firmé si zaméstnanci nejsou védomi zadnych jasné definovanych odmén v piipadé
plnéni firemnich cilii. Z ¢ehoz vyplyva, Ze firma nemé zadny propracovany motivacni
program. Podle slov vedeni firmy, se jako hlavni motiv pouziva piedevsim pfislib

finan¢ni odmény adekvatni k nadstandardnimu vykonu zaméstnanct.

3.13. SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky
- Zabéhla firma s tradici - Neexistujici motivacni systém
- Moznost vzdélani (certifikace, Skoleni) - Spatné motivovani zaméstnancd
- Firemni vecirky - Maly zdjem o zaméstnance
- Financni stabilita - Pribirani nezkusenych ridicd
- ZkusSené vedeni firmy - Vysoka fluktuace
Ptilezitosti Hrozby

- Dostatek volnych fidi¢a - Odchod fidi¢t ke konkurenci
- Nastaveni optimalniho motivacniho - Oteviené zahranic¢ni trhy

programu - Nedostatecna motivace ridicl
- Expanze firmy - Spatnd vnitropodnikova komunikace

- Vyvoj novych metod pro rozvoj

silnych stranek firmy
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3.14. Hodnocenti Zjisténych skutecnosti

Hlavni nedostatek shledavam v nedostateném motivovani zaméstnancii k vySSim
vykoniim a podpotfeni tvorby firemniho ducha. Je to dano i tim, ze firma neoplyva
standardnimi motiva¢nimi nastroji, jako jsou bonusy pro zaméstnance, poukazy na
pobyt v laznich, sluzebni véci apod. Na zakladé vysledkl dotazniku byly zjistény i
negativni vlivy, které brani k vétsi loajalité¢ firm¢. Jedna se predevsim o jednotvarnou
formu motivace pomoci hmotnych stimuli, misto toho, aby se nastolil funk¢ni

motivacni program zahrnujici i dalsi stimuly (nehmotné, mimopracovni, prospésné).
Pti celkovém zhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci ve
firm¢ nejsou dostate¢né¢ motivovani pro vykon prace. To se odrdzi i na jejich nizsi

spokojenosti ve firmé.

V zavérecné kapitole navrhnu pro firmu motivaéni program, ktery se bude snazit prispét

Kk vyssi motivaci a niz§i fluktuaci u stavajicich zaméstnanct firmy.
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4. Vlastni navrhy reSeni, prinos navrhi reSeni

V této Casti je navrzeny motivacni program piimo na miru dopravni firmy tak, aby podle

zjisténych odpovédi zlepsil stavajici situaci ve firmé.

4.1. Navrh motivacniho programu

V prvni fad¢ je nutné analyzovat stavajici strukturu firmy, spokojenost zaméstnancu a
odhaleni kritickych mist, které ve firm¢ mohou byt. V dal§i fazi se systém bude
zamétovat predevSim na vyS$i motivovanost pracovnikll k vykonu prace. Na zaklade
aktudlni situace ve firmé se bude odvijet stanoveni zZadouci stav.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o motivovani fidi¢t kamionu, jsou smysluplné motivaéni
prostiedky predevsim slibujici vyssi ¢as na volnocCasové aktivity, finanéni odmény a
zvyhodnéné poukazy na sport.

Zasadni pii nastoleni nového motivaéniho programu je blizsi specifikovani nutnych
podminek, které je potieba plnit, aby zaméstnanec mél narok na néktery z uvadénych
bonust. Bez nastaveni této podminénosti by program nefungoval spravng.

Takto vytvoreny program pak musi firma prezentovat jako vlastni firemni smérnici,
ktera ukazuje spravnost pii postupu pracovni cesty zaméstnancl. Budou-li pro
pracovniky bonusy dostate¢né atraktivni, je velky pfedpoklad zvySeni firemni kultury.
Ma-1i vSak navrhovany program fungovat, musi jej také vSichni zaméstnanci dobte znat

a tedy pfizpisobit své firemni po¢inani ve vyty¢enych hranicich programu.

Navrhovany motivaéni program by se mél také soustfedit na podporu iniciativy
pracovnikii a m¢l by objektivné hodnotit dosazené pracovni vykony. Nezbytnou
soucasti procesu pfechodu na novy motivacéni program je vyhrazeni toho segmentu

pracovniki, kde neni dosahovano potitebnych pracovnich vykond.
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4.2. Cile programu

Hlavnim cilem motiva¢niho programu je ucelné a cilené¢ plsobit na pracovniky
V dopravni firm¢. Jde pfedevsim o zvySeni loajality zaméstnanct vici firmé a zvySeni
jejich pracovni motivace. Ta muize zahrnovat i jejich spokojenost a posileni jejich
pozitivnéjsiho nazoru o firm&. Mezi dalsi cile programu patii povzneseni firemni
kultury a zvyseni zainteresovani zaméstnancti na firemnich cilech a vizich. Naplnéni
uvadénych cilti by se mohlo pozitivné podepsat i na snizeni onemocnéni zaméstnanctl,

snizeni vynalozenych naklada na zaskolovani novych a jejich neustalé vyhledavani.

Na zaklad¢ provedeného vyzkumu by firmé nejvic prospélo, pokud by navrhovany
uceleny motivaéni program implementovala v nejbliz§im mozném terminu a drzela se

nasledujicich podminek:

4.2.1. Stanoveni podminek

- definovani pracovnich podminek

- definovani konkrétnich moznych dosazitelnych firemnich bonust

- zajisténi dostatku pracovnich pftilezitosti pro vykon préace

- pravidelné hodnoceni vykonu pracovnikll za urc¢ité obdobi

- definovani konkrétni zdravotni, socidlni a kulturni péce o pracovniky

- definovani vazeb mezi vedenim a pracovniky

4.2.2. Zavedeni programu

Tento proces se neobejde bez vysoké zainteresovanosti zodpovédnych manaZzera, kteti
budou muset predvést vysoké skupinové citéni, chce-li firma pomyslet na uspésnou
implementaci motiva¢niho programu. Pfedpokladem je znalost konkrétni casti firmy,
ktera by mohla délat nejvétsi komplikace pti zavadéni novinky. Podafi-li se vSak zlomit
1 nejvétsi hrozbu inovace, je velkd pravdépodobnost, ze firma zménu zvladne. Nutna

bude spravné vyuzivani motivacnich nastroji, béhem zavadéni programu.

V dneS$ni dobé neni jednoduché jakymkoliv zpisobem zasahovat do zabéhlych

firemnich systémil a ménit je. Z toho divodu, je potieba takové zmény zavadet velmi
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obezfetné a duchaptitomné. Pokud firma pfistoupi na vétsi zésah do jejiho systému, je
zadouci, aby se snazila z nové prilezitosti vyziskat co nejvic. Vedeni firmy by mélo své
zaméstnance peclivé na zmeénu pfipravit a pozitivné je na ni piipravit. Nejlépe

vysvétleni zmény pomoci piislibu lepSiho fungovani firmy po zavedeni.

Podivame-li se na dnesni hektickou dobu, tak je nad miru jasné, ze firma, ktera chce na
trhu bodovat, je nucena se neustale pfizptisobovat zméné. Jak zmény vnitropodnikové,
tak 1 vii¢i zménam firemniho okoli, aby se v ramci mozZnosti pokusila ziskat

konkuren¢ni vyhodu.

4.2.3. Kroky ke zlepSeni
V ramci firemniho posunu je od vedeni pfislib vétSich investic firmy do rozSifeni
vozového parku o nékolik novych vozidel a zmodernizovani stavajicich pracovnich
mist.
Dalsi kroky pro zlepSeni stavajici situace:

e Provadéni pravidelného ro¢niho prizkumu spokojenosti zaméstnancii

e Flexibilnéjsi planovani pracovnich cest (planovani cest tak, aby zaméstnanci

mohli travit vice ¢asu s rodinami)

e Systém pro podéavani zlepSovacich navrhi

e Pfipominkové schranky

e Prispévky na ubytovani v ptipad¢ dalkového dojizdéni

e Zavedeni prispévkill na sportovni aktivity

e VEtsi akeent na uznavani snazivych zaméstnanct

e ZvySeny pocet firemnich volnoc¢asovych aktivit

4.3. Funkce motivacniho programu

Hlavnim poslanim motiva¢niho programu je tvorba takovych pracovnich podminek, aby
se vSichni zaméstnanci firmy citili soucasti funkéniho tymu a ptispivali tak pozitivné na
rozvoji tvorby firemniho ducha. Chceme-li, aby byl program spravné zaveden, je pak
nezbytné analyzovat nejkriti€t&j$i mista pro fungovani programu a zapracovat

predevsim na jejich odstranéni.
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Pro spravnou funkcnost programu je nutné sesbirat a vyhodnotit pfedevsim socidlni a
ekonomické informace o zaméstnancich. Mezi tyto informace patii:

e Socialni zdzemi pracovnikl

e Vybavenost jejich pracovist

e Jakym zpisobem jsou ve firm& zaméstnanci vedeni

e Systém socialni péce

e Stavajici atmosféra mezi zaméstnanci

e Hodnotova orientace zaméstnancu

4.4, Naklady na implementaci motivacniho programu

Tato Cast prace je zamétfena na vycisleni financnich a ¢asovych nakladd, které jsou
podminkou pro uspé$né zavedeni motivacniho programu ve firm¢. Penézni i Casové

jednotky jsem spocital pomoci odhadu mezi pesimistickou a optimistickou variantou.

4.4.1. Struktura nakladu

1) Podminky na pracovisti

Vybaveni kamionil 25329 K¢
Potizeni ,,chytrych telefonti 41 870 K¢
Spole¢né porady 14 321 K¢

Vybaveni kamioni 150 min.
Potizeni ,,chytrych telefont 40 min.
Spole¢né porady 420 min.

Tab. 1 — Podminky na pracovisti

Pti investici do lepSich podminek na pracovisti by firmé vzrostly naklady o 81 520 K¢
rocné. Cely proces realizovani zlepSeni by trval minimalné 610 min. ro¢né. Celkové
naklady jsou pomérné vysoké, je vSak nutné brat na védomi, Ze Casové ndklady se

podeli mezi vedeni firmy. Pfinos formou spokojenosti zaméstnancti v§ak bude vyssi.



2) Bonusy pro zaméstnance

Dotované tymové akce 15 062 K¢
Prispévek na stravenky 24 072 K¢
Sportovni aktivity 12 476 K&

Dotované tymové akce 150 min.
Prispévek na stravenky 40 min.

Sportovni aktivity 130 min.

Tab. 2 — bonusy pro zaméstnance

Bonusy pro zaméstnance slouzi predevsim ke zlepSeni klima na pracovisti a tzv. ,,team
buildingu* Néklady na zavedeni tohoto typu podpory spokojenosti zaméstnancii ve

firmé jsou 51 610 K¢ a je pro jejich realizaci potieba vénovat 320 min. ¢asu ro¢né.

3) Motivacni program

Podporovani iniciativy 731 K&
Slovni ohodnoceni 558 K¢
Prémie za vysoké pracovni
nasazeni 85411 K¢

Podporovani iniciativy 340 min.

Slovni ohodnoceni 540 min.
Prémie za vysoké pracovni

nasazeni 70 min.

Tab. 3 — Motivaéni program
Posledni tfeti ¢ast investic je pfimo do motiva¢niho programu, ktery slouzi predevSim
pro motivaci zaméstnanct k vyssim vykoniim. Néklady jsou u n&j 86 700 K¢ a jsou také
nejvic ndro¢né na cas — 950 min. rocné. Faktory které jsou zde vycisleny rapidné

vylepsuji fungovani celé firmy.
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4) Celkové naklady

Tab. 4 — Celkové naklady

U tabulky celkovych nakladi mizeme vidét, Ze pro zavedeni a realizaci celého systému
by vedeni firmy potiebovalo 2,6hod. a 18319 K¢ mésicné. Vzhledem k porovnani
s celkovymi vynosy, které bude pro firmu motivacni systém mit, jsou ndklady

piijatelné.

5) Celkové naklady vyjadiené finan¢éné

Primérma mzda zaméstnanci ve firmé Rosped trans s.r.o. je 175 Ké/hod. Z toho
vyplyva, ze celkové naklady na zavedeni motivacniho programu budou 219 830 K¢ +

329 000 K¢ =548 830 K¢.

Fluktuace ve firmé za poslednich 5 let

2006 17
2007 13
2008 12
2009 16
2010 15

Tab. 5 — Fluktuace ve firmé

Pro spravné vycisleni ndvratnosti investice do motiva¢niho programu je nutné znat
celkové naklady na odchod a pfichod nového zaméstnance. Pramérna fluktuace za

poslednich 5 let je 20,6 zaméstnanc.
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Niéklady na prijem nového zaméstnance:

Vybérové tizeni 4912 K¢
Skoleni 31 885 K¢
Inzeraty 3841 K¢
Vybaveni 8 577 K¢

Tab. 6 — Naklady na piijem
Niéklady pfi vystupu zaméstnance:

Odstupné 36 103 K¢

vystupni fizeni 3701 K¢

Tab. 7 — Naklady pri vystupu
Celkové naklady na vystup stavajiciho a pfijem nového zaméstnance jsou 89 019 K¢.
Odstupné byl vycislen jako mési¢ni ztrata podniku, v pribéhu kterého firma hleda

nahradu misto zaméstnance, ktery firmu opustil.

Vypocet vySe nakladi fluktuace za rok:
14,6 * 89 019 =1 299 677 K¢

Navratnost investice spoc¢itam tak, ze celkovou sumu na implementaci motiva¢niho
programu (548 830 K¢) vydélim 50% z celkové vyse prumérné fluktuace u firmy za
rok.

Vypocet navratnosti investice:

548 830 : 54 153 = 10,1 mésicu
Motivacniho programu pii implementovani do firmy snizi fluktuaci ptiblizné o 50%

z celkového priimérného poctu zaméstnanct opoustejicich firmu. Za predpokladu, ze se

implementace povede, bude navratnost investice pfiblizné do 10 mésicu.
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4.5. Celkovy piinos pro firmu

VEtsi zainteresovanost zaméstnanct na firemnich cilech a védomi toho, Zze pii dobie
odvedené praci budou nélezit¢ odménéni, se miiZze projevit velmi pozitivné na vykonu
celé firmy. Zaméstnanci, kteti budou rozvijet svoje schopnosti na cestach a vyuziji i
moznych trenazérovych Skoleni, ¢i certifikaci pro pfepravu nebezpecnych ndklada tim

pomohou zvysit i celkovou hodnotu firmy.

Vitany budou nové napady, popt. navrhy na zlepSeni od vlastnich zaméstnancii, kteti do
dané problematiky vidi nejlépe. Nutna vSak bude zpétna vazba od vedeni a umoznéni
zaméstnanciim tyto nazory vyjadiit. Dalsi z pfinost pro firmu miZze byt dobré¢ jméno
firmy, které budou S$ifit i vlastni zaméstnanci pokud budou na pracovisti opravdu
spokojeni, neni lepsi reklamy, nez formou doporuceni. Firemni zisk by mohl byt i na
pfichodu kvalitnich zaméstnancii z doporuceni od vlastnich lidi. Jak je vSeobecné
znamo, kazdy problém ma vice feSeni, pro¢ by tedy nemohla firma tézit i z iniciativy
vlastnich zamé&stnancii, kteti by pfi spravném motivovani jejich vykonu mohli pfispivat

na odstraniovani téchto nedostatkil, které nemusi byt vzdy na prvni pohled ziejmé.

Jednim z dalSich z pozitiv motivaéniho programu je zlepSeni schopnosti zaméstnancti
ufidit necekané zmény na pracovisti. Spravnd motivace muze byt velmi silnym

faktorem pro zodpovédné jednani.

4.6. Zavér vlastniho FeSeni
Podle zjisténych informaci jsou moje doporuceni pro firmu nésledujici: Firma by m¢la
zvazit zménu organizaci mezd zaméstnancim na vice pfiméfenou tém na firemni
hierarchii na niz8ich pozicich, protoZe prave na jejich praci zalezi chod celé firmy.
Navic, budou-li nové piichozi zaméstnanci dobfe ohodnoceni jiz od vstupu do firmy, je

mén¢ pravdépodobné, ze budou mit tendenci firmu v blizké dobé opustit.

Pti aplikovani motivacniho programu tedy bude nezbytné, aby zodpovédni pracovnici
zjistili hlavni motivy zaméstnanci, jejich pracovni atmosféru na pracovisti, stanovit si
k cemu by mél program piispét a v neposledni fad¢é si spravné definovat motivacni

nastroje.
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5. Zavér

Jednim z hlavnich ciltt mé diplomové prace byl rozbor soucasné situace ve firme, jestli
vedeni pouziva G¢inné motivacni nastroje na své zaméstnance apod. K rozboru jsem si
vybral dopravni firmu, ktera ma 76 zaméstnanct a jeji hlavni pracovni napli je
V zajistovani pieprav a spedini Cinnosti. Na zdkladé¢ rozhovori s vedenim firmy a
vysledkii dotaznikového Setieni jsem zjistil v kterych oblastech firemni motivace se ma
firma moznost zlep$it a kde je naopak jeji systém motivace nastaven spravné. Bylo
zjisténo, ze firma nema zaveden zadny uceleny motivaéni program pro své

zameéstnance.

Dotaznikovy vyzkum se zaméfoval predevSim na dvé oblasti a to, motivace
zaméstnanct a jejich spokojenost s hodnocenim za pracovni vykon. Druhd ¢ast rovnéz
obsahovala otazky tykajici se spokojenosti s pracovnim prostfedim, klima na pracovisti
a prilezitosti pro osobni rozvoj. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni bylo rovnéz zjisténo,
ze firma vibec nevyuzivd formy nehmotné motivace jako je soutéZ o nejlepSiho

zaméstnance, kariérovy postup apod.

Z vysledkt vypoctl investice do implementace motiva¢niho programu vyslo, ze firmu
bude stat 548 830 K¢. Rocéni néklady fluktuace jsou ve vysi 1 299 677 K¢&. Budeme-li
predpokladat ptiblizné snizeni fluktuace po zavedeni programu o 50%, pak navratnost

investice do motivaéniho programu bude do 10 mé&sicu.

Podafi-1i se vedeni firmy spravné zavést navrhovany motivacni program, pak to pro ni

muze mit pozitivni vliv 1 na ziskani novych kvalitnich zamé&stnanci.

71



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

. Seznam pouzitych zdro

u
6.1. Literatura

LEIGH, Branham. 7 skrytych divodd, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Praha : Grada,
2009. 250 s. ISBN 978-80-247-2903-9(broz.).

BELOHLAVEK, Frantisek. 15 typii lidi: Jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. Praha :
Grada, 2010. 121 s. ISBN 978-80-247-3001-1(broz.).

NELSON, Bob. 1001 zpusob jak motivovat zaméstnance. Hodkovi¢ky [Praha] : Pragma,
2009. 201 s. ISBN 978-80-7205-776-4.

ADAIR, John Eric. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004. 178 s. ISBN 80-
86851-00-1.

MRKVICKA, Jiti. Clovék v akci: motivace lidského jednani. Praha : Avicenum, 1971. 182
s. ISBN 978-80-664-1118-5.

JAHODA, Robert. Interakce socidlniho a daniového systému a pracovni pobidky.
Vyzkumné centrum Brno: VUPSV, 2004. 21, ix s., [30] s. ISBN 80-239-3902-5.
HELLER, Robert. Jak motivovat druhé. Praha: Slovart, 2001. 72 s. ISBN 80-7209-328-
2(vaz.).

SMITH, Jane. Jak zvySovat produktivitu tymu. priklady a cviceni: [delegovani pravomoci].
Praha : Computer Press, 2000. 112 s. ISBN 80-7226-359-5.

BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan; KOL., A. Psychologie a sociologie rizeni. Praha :
Management press, 2009. 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

10) WHITMORE, John. Koucovani : rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti : metoda

transpersondlniho koucovani. Praha: Management Press, 2009. 243 s. ISBN 978-80-7261-
209-3(broz.).

11) FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada, 2009. 99 s. ISBN 978-80-247-

2128-6(broz.).

12) RIDDERSTRALE, Jonas. Karaoke kapitalismus: nenapodobujte! v businessu vitézi

odlisnost. Praha : Grada, 2005. 323 s. ISBN 80-247-1209-1(broz.).

72



6.2. Internetové zdroje

13) Zrcadlo. Maslowova pyramida. BS [online]. 2008, &.5, [cit. 2011-05-12]. Dostupny z WWW:

http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.html >

14) Melvin. Mit vie hotovo. FTD [online]. 2009, 1, [cit. 2011-03-22]. Dostupny z WWW: <

http://www.melvil.cz/kniha-gtd>.

15) Workplaceinfo. HR/IR Specialisti. INFO. 2011, 2, s. 1-5. Dostupny také z WWW:

https://www.workplaceinfo.com.au/Default.asp.

16) Zrcadlo. Teorie X a Y. BS [online]. 2007, 12, [cit. 2011-01-31]. Dostupny z WWW:

http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/mcgregor-teorie-x-y.html .

17) The Hawthorne experiments online. cit.2003-04-8. Dostupné z http://www.accel-

team.com/motivation/hawthorne 01.html

18) Worldpress. Employee engagement. DZ [online]. 2011, 19, [cit. 2011-04-04]. Dostupny z

WWW: http://davidzinger.wordpress.com/

19) Vedeme. Vedeni lidi. VM [online].2008, 5, [cit. 2011-03-18]. Dostupny z WWW:

http://www.vedeme.cz/index.php?option=coent&task=view&id=85&Itemid/

20) Revue politika. Stimul. RP [online]. 2010, 1, [cit. 2011-04-01]. Dostupny z WWW:

http://www.revuepolitika.cz/clanky/102/stimul-historicka-posetilost

21) Education. Vnimani vztah(. DP [online]. 2011, 2, [cit. 2011-02-02]. Dostupny z WWW:

http://ro.uow.edu.au/artspapers/26

22) Hrnews. Atmosféra na pracovisti. HR [online]. 2011, 5, [cit. 2011-01-05]. Dostupny z
WWW: http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/

23) MediaCentrik. Socidlni pfispévky. LN [online]. 2011, 7, [cit. 2011-04-11]. Dostupny z WWW:

http://www.komora.cz/hospodarska-komora-ceske-republiky/

24) Science. Employee motivation. TS [online]. 2011, 4, [cit. 2011-04-21]. Dostupny z WWW:

http://www.sciencemag.org/magazine .

73


http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.html
http://www.melvil.cz/kniha-gtd
https://www.workplaceinfo.com.au/Default.asp
http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/mcgregor-teorie-x-y.html
http://www.accel-team.com/motivation/hawthorne_01.html
http://www.accel-team.com/motivation/hawthorne_01.html
http://davidzinger.wordpress.com/
http://www.vedeme.cz/index.php?option=coent&task=view&id=85&Itemid/
http://www.revuepolitika.cz/clanky/102/stimul-historicka-posetilost
http://ro.uow.edu.au/artspapers/26
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/
http://www.komora.cz/hospodarska-komora-ceske-republiky/
http://www.sciencemag.org/magazine

6.3. Seznam obrazkn

ODbr. 1 Pyramida POtIeb.........ccuiiiiiiiiiiiiciic s 14
Obr. 2 MOtV ZAMESTNANCU . ....eeuveeieeiieesieeeiee et e e e e e e snneenneeas 17
ODBr. 3 BANKOVKY .....oiceiiiiieciece ettt et ste e e e e nne e neenne e 17
ODr. 4 MCGIegOrOVA TEONIE ...ttt b bbbt 27
ODBr. 5 Teorie OCCKAVANT.......civiiieiieic sttt ne e 29
ODT. 6 ODSAN PIACE ..vvvieiiiiiiiiie ettt b et e e abe e e bee s 31
ODbr. 7 Pracovni POAMINKY ....c.vviiiiiiiiiie it snee e 34
ODF. 8 SHMUIACE ... 35

74


file:///C:\Documents%20and%20Settings\Bc.%20Petr%20Pra��k\Plocha\Petr%20Pra��k%20DP%202011.docx%23_Toc293576164
file:///C:\Documents%20and%20Settings\Bc.%20Petr%20Pra��k\Plocha\Petr%20Pra��k%20DP%202011.docx%23_Toc293576165
file:///C:\Documents%20and%20Settings\Bc.%20Petr%20Pra��k\Plocha\Petr%20Pra��k%20DP%202011.docx%23_Toc293576169
file:///C:\Documents%20and%20Settings\Bc.%20Petr%20Pra��k\Plocha\Petr%20Pra��k%20DP%202011.docx%23_Toc293576170

6.4. Seznam grafii

graf 1 — VEK reSpONdENtll.........c.ccueiuiriiriiiiiiieiieieeeie e 43
graf 2 — Dosazené VZAEIANT ..........ccveiiiieiiie et 44
graf 3 — MOtiVACNT PIOZIAM .......uveiveerveieeiteeieseesteeieseeste e e sseesreebesseesreeseeaneessaensesneenseas 44
graf 4 — POKULY FIAICT «.veivviveirieieie et 45
graf 5 — MOtIVACHT NASIIOJC ....vevveueeietiiiriesieeeee et bbb 46
graf 6 — Tvorba firemniho dUuCha ..........cccoviiiiiiiii e 46
graf 7 — VnitropodniKoVa pOAPOra........c.ccveieiieiiiie e 47
graf 8 — Motivace K VYKONU.......coviiiiiiciecc et 48
graf 9 — Vize a cile podniku.........coceiiiiiiiiiiiicc e 49
graf 10 — TranSPAreNtNOST .......c..eiviriertiriiieriieie et 50
graf 11 — Fluktuace ve fIrme........cccooiiiiciiie et 51
graf 12 — Spokojenost ZameEStNanCUL..........ccveveierierierieniesiesesesee et es 52
graf 13 — Loajalita ZamESNANCTL .....ec.veieeriieieiiesieeiesee e eie e steeee e sreeeeeneesseessesneensens 52
graf 14 — DoporuCeni fIIMY ......ceeeeeieiieiieie ettt nneas 53
graf 15 — StAVAJICT POZICE....ueuririiiiriiite ittt bbb nes 54
Graf 16 — VYSST VIKOM ..o 55
graf 17 — FIiremni POSUIN ......ccuieiiiiiieieiie sttt bbbt 56
graf 18 — Informovanost Ve firmeE .........cccooveiiiriieie e 56
graf 19 — Smernice pravidel..........ccooiiiiiiiiiiic 57
graf 20 — NOVE dOVEANOSHI....cuviiiiiiiiieiie et 57
graf 21 — Zdravotni ProbBIEMY ..........eceiiiiiiiiiiiieie e 58
graf 22 — UZNANT Za PIESCASY .vvveuvevetiriirieiiieieeieie ettt sttt e bbbt 59
graf 23 — DODIA NAIAA. ........eeeeiieeee et re e aneenneas 60

75



6.5. Seznam tabulek

Tab. 1 — Podminky Na PraCoVISH .....ccueriiiiiiiiieieiesiesie st 66
Tab. 2 — boNuUSY Pro ZAMESINANCE .......eiveevrerieireesieeieseesieesseseesreesteseesreeseeessesseesseaseessens 67
Tab. 3 — MOtiVACHT PrOZIAIM ...evveviieieieesie e seeste e e e te e steebe e sreesteeneessaeneeeneenseas 67
Tab. 4 — CelkoVE NAKIAAY ....c.oovviiiiiicic e 68
Tab. 5 — FIUKtUACE VE fIrME ....eeiiiiiiiieiie e 68
Tab. 6 — NaKlady na PIJEm .....cccveeeiieiieir e 69
Tab. 7 — NAKIAdY PI1 VYSTUDU...eveeieeieiie ittt te et e e nae e nneas 69

76



7. Piilohy

7.1. Priloha ¢ 1 — Dotaznik

U nasledujicich polozek prosim zaskrtnéte jednu z variant:

1.éast - Osobni:

Vék:
o >23
o 24-30
o 31-40
o 41-50
o 51<

Dosazené vzdélani:
o Zakladni
o Vyuéni list
o Maturita

o Vysokoskolsky titul
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U nasledujicich otazek zaskrtnéete prosim jednu z moznych variant. U vyteckovanych

moznosti odpovidejte volné:

2. ¢éast - Motivace zaméstnancu:

1) Registrujete od vedeni néjaky motivacni program?
o urcité ano
o spi§ ano
o spiS ne

o urcité ne

2) V piipadé neplnéni stanovenych cili firmy, jsou zaméstnancim ukladany pokuty?
Jaké nastroje se pouzivaji pii podavani Spatnych vykont?
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urdité ne

3) Jakymi nastroji firma své zaméstnance stimuluje?
o financné
o ocenénim
o dovolenou

o bonusy

4) Ma vedeni firmy zajem na tvofeni ,,firemniho ducha® napt. poradanim vecirku,
sportovnimi akcemi, listky na koncert?
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urcité ne
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5) Pokud mam problém, vzdy se mtizu na n€koho z firmy obratit, kdo mi pomiize
problémy vyfesit.
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urcité ne

6) Motivuje Vas zpusob, kterym Vas firma motivuje k vykonu vasi prace?
o urcité ano
o spiSano
o spis ne

o urcité ne

7) Maji zaméstnanci ve firmé ptehled o celkovych vizich a cilech firmy?
o urtité ano
o spisano
o spis ne

o urcité ne

8) Snazi se firma odménovat pracovniky transparentné?
o urtité ano
o spisano
o spis ne

o urcité ne

9) Jak Casta je fluktuace ve firmé (Jak casto firma strida zaméstnance)?
o velmi ¢asto
o spiS ano
o spiSne

o skoro viibec
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10) Zjist'uje firma spokojenost svych zaméstnancti?
o urcité ano
o spiS ano
o spiS ne

o urcité ne

11) Jaka je loajalita zamé&stnanct vuci firmeé?
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urdité ne

3.¢ast — Pracovni prostiedi a vykonnost:

12) Doporuéili byste firmu Rosped trans. s.r.o. svym znamym pii hledani zaméstnani?
o urcité ano
o spi§ ano
o spiSne

o urCité ne

13) Zmeénili byste stavajici pozici?
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urcité ne

14) Dokaze Vas dispecer stimulovat k vy$§imu vykonu?
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urCité ne
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15) Mate zajem o vyssi vzdélani a posun ve firme?
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urcité ne

16) Jste spokojen s informovanosti o déni ve firm¢?
o urcité ano
o spi§ ano
o spiSne

o urcité ne

17) Citite se byt svazani firemni smérnici pravidel?
o urcité ano

o spi§ ano

(@]

spi$ ne

o urCité ne

18) Umozniuje Vam firma ziskat nové dovednosti?
o urcité ano
o spi§ ano
o spiSne

o urCité ne

19) Mate kvuli vykonu prace zdravotni problémy?
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urcité ne
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20) Citite uznani za odvedeny ptresc¢asovy vykon?
o urcité ano
o spiS ano
o spiSne

o urcité ne

21) Pii vykonu prace mam dobrou naladu.
o urcité ano
o spi§ ano
o spiSne

o urcité ne
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