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Uvod

Tato bakalarska prace se zabyva tématem ,Tvorba motivacniho programu v
podniku Autotransport Zidek s.r.o.“ \ teoretické &asti se zabyva seznamenim se
zakladnimi terminy a pojmy ohledné motivace a stimulace, seznamenim se
s vybranymi teoriemi, které jsou hlavnimi stavebnimi kameny k sestaveni analyzy
v prakticke Casti.

Informace byly ziskany pomoci dotazovani a pozorovani pracovniho prostredi
jednotlivych zaméstnancd firmy Autotransport Zidek s.r.o. Na zakladé ziskanych
informaci z odpovédi respondentl byla navrzena feSeni pro tvorbu motivaéniho

programu pracovnikl v jiz zminéné firme.

Dotazovani respondenti byli z dvou rozdilnych pracovnich prostfedi, jelikoz se firma
Autotransport Zidek s.r.o. zabyva jako hlavni &innosti mezinarodni nakladni
dopravou, kde pfevazuji hlavné fidici, tak v roce 2010 se rozSifila také na autoservis
a zde jsou hlavné technici a automechanici. Kazdy sektor mél odliSné ovliviaujici

faktory, které ovliviiuji miru motivace a také naroky na potfeby motivace.

Zaméstnanci pracujici na dilné maji odliSné motivacni faktory, napf. systém
odménovani a vice osobniho volna. Kdezto zaméstnanci fidi€i se spokoji se
zakladnimi potfebami, mezi né patfi napfiklad lepS$i platové podminky a bezpecnost

pfi vykonu prace.

Téma bakalarské prace bylo zvoleno na zakladé zlepSeni udrzitelnosti
zameéstnancl a motivace k pracovni ¢innosti. Plisobenim ve firmé se autor setkal
s velice komplikovanym naborem novych a kvalitnich zaméstnancu, které je
v dnesni dobé skoro nemozné najit, proto jsme se rozhodli, Ze kdyz kvalitniho
pracovnika podnik najde, je dobré si ho udrzet a motivovat ho jesté k lepSim
vykonim. Dobfe vime, Ze kvalitni zaméstnanci firmu posouvaji dopfedu a tvofi

skvélou reputaci ve spolecnosti.

Hlavnim cilem této bakalafské prace je na zakladé teoretickych poznatki a
dotaznikového Setfeni vyhodnotit aktualni motivaci a navrhnout funkéni motivacni

program zaméstnanctl ve firmé Autotransport Zidek s.r.o.



1 Teoreticka cast

1.1 Motivace

Motivace je vnitini pohnutka lidi vykonavat €innost. Jedna se tedy do znacné
miry o soucast vedeni, které spociva v pobidnuti lidi k ¢inim a zajisténi toho, aby
v této Cinnosti pokracovali a dosahli pozadovanych vysledk(. Manazer ma stale
hlavni roli pfi nasazovani vlastnich motiva¢nich dovednosti, aby zajistil, ze lidé ze
sebe davaji maximum. NemuZe se spolehnout, Ze to jeho zaméstnanci v organizaci
udélaji sami. Jako osoba v kazdodennim kontaktu se zaméstnanci mam nejvétsi
vliv zaméstnance motivovat. Lidé si mohou vybrat, jak svou praci vykonavaji a jak
tvrdé pracuji. Déla to rozdil mezi vykonanou praci a skvélou praci. Role motivatora
spoc€iva v ziskani maximalni miry usili od ¢lend vaseho tymu. PFistupy k motivaci
jsou Casto podepfeny zjednoduSujicimi pfedpoklady o tom, jak to funguje, ale
budou fungovat dobfe az tehdy, pokud budou zaloZeny na spravném pochopeni

toho, o co jde.

1.2 Druhy motivace

Motivace se déli dle ziskanych informaci na dva druhy, na vnitfni a vnéjsi,

tyto dva druhy jako prvni objevil Herzberg a jeho tym kolegl. (Armstrong, 2005)

1.2.1 Vnitrni motivace

K vnitfni motivaci dochazi, kdyz prace, kterou nékdo vykonava, je vnitfné
odménuijici, tj. motivace samotnou praci. Znamena to, Ze prace je vykonavana spise
pro sebe a pro sebeuspokojeni nez pro ziskani odmény. Faktory, diky nimz je prace
skute¢né odméniujici, jsou pfedevsim zajimava prace, odpovédnost (pocit, Ze prace
je dulezitA a zaméstnanec ma podil na rozhodovacich procesech firmy),
samostatnost (rozhodovani na dil€ich procesech), vyuZiti dovednosti, schopnosti a

prilezitosti pro osobni rozvoj a rozvoj firmy. (Armstrong, 2005)



1.2.2 VnéjsSi motivace

K vnéjsi motivaci dochazi, kdyZ manazer jako motivacni faktory pouZiva
odmény nebo tresty. To zahrnuje finanéni odmény, uznani (pochvala) nebo
povyseni. Tresty, jako jsou disciplinarni fizeni, pokuty nebo kritika, ale jedna se o
negativni pfistup, ktery je z dlouhodobého hlediska zfidka, pokud vubec, ucinny.
Vnéjsi motivatory mohou mit okamzity a silny ucinek, ale nemusi nutné trvat dlouho.
Vnitfni motivatory, které se zabyvaji ,kvalitou pracovniho zivota®“, budou mit
pravdépodobné hlubsi a dlouhodobéjSi dopad. Je to proto, Ze jsou neodmyslitelnou
soucasti prace a pracovniho prostfedi a nejsou ukladany zvenci. Manazefi mohou
mit na toto pracovni prostfedi znaény vliv, coz muize byt silnym motivaénim

nastrojem. (Armstrong, 2005)

1.3 Zdroje motivace

Psychologové obecné souhlasi s tim, Ze veSkeré chovani je ovlivnéno
motivaci a Ze lidé maji urcité davody, pro¢ délaji véci pfesné tak, jak je délaji, nebo
Ze se v dané situaci néjak zachovaji.

Motivace se sklada ze tfi vzajemné se ovliviujicich a vzajemné na sobé zavislych

prvkl potfeb, je to urcity pohon, ktery je motivuje dosahnout cilt. (Carbery, 2019)

Zdroju, podilejicich se na utvafeni motivace pracovni c&innosti, je mnoho,
k zakladnim zdrojum patfi: potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy. (Provaznik,
2004)

o Potfeby: Jedna se o nedostatky a vznikaji vZdy, kdyZ dojde k fyziologické
nebo psychologické nerovnovaze, jedna se o prvni fazi motivacniho procesu.

e Motivy: Jsou nastaveny tak, aby zmirriovaly potieby. Probouzeji a vyvolavaji
v Clovéku akci a poskytuji energizujici tah smérem k dosazeni cile. Jsou
jadrem motivacniho procesu.

e Cile: Cil je cokoli, co uspokoji a zmirni potfebu, jedna se o konecnou fazi

motivacniho procesu. (Carbery, 2019)



1.4 Motivace zaméstnancu

Od zacatku, kdy management vznikl, zaméstnava manaZery jedna otazka a
to, jak u€inné motivovat zaméstnance. Realita 21. stoleti nuti firmy k hledani novych
moznosti motivace zaméstnancu. Profesionalni manazefi, ktefi chtéji ucinné
motivovat, se rychle pfizpusobuji novym trendim a rychle reaguji. Nespoléhaiji se
na sveé pravomoci, ale uZivaji moc osobnosti a vizi nasledného vyvoje. Motivace
zameéstnancl se vénuje Ctyfem Castem, v prvni se vénuje zakladnim pravidlim
motivace. Druha se opira o zakladni principy tvorby systému motivace. Treti je
vénovana otazce penézni motivace a Ctvrta jesté praktickym nastrojim nepenézni

motivace.

1.4.1 Zakladni pravidla motivace

Jedna se o Ctyfi zakladni pravidla manazZerské motivace zaméstnanca.
Motivace patfi mezi zakladni ukoly manaZera, Casto si mysli, Ze motivace
zaméstnancu je zavisla na jednotlivcich, bud je vztah k praci pfirozené kladny, nebo
nikoliv a Ze manazefi nejsou schopni tyto postoje pfiliS ovlivnit. U motivace
zaméstnancu a jejich pracovniho jednani existuji individualni rozdily, hazeni viny v
disledku nizké motivace na zaméstnance a Spatného pfistupu k praci je vSak
kontraproduktivni. Celosvétové prazkumy odhalily, Ze hlavni podil na udroven
motivace maji jejich manazefi. Vytvaret spravedlivé a pfiznivé pracovni podminky,
ocenovat je za dobfe odvedenou praci a se zaméstnanci oteviené jednat, pfispiva
k produktivité a smysluplnosti prace a vytvareni tymové atmosféry v kolektivu.
Hlavnimi zakladnimi metodami, které kazdy zna, jsou: odména a trest, kdyz
zameéstnanci plni ukoly, které od nich manaZzZefi vyzaduji, jsou na oplatku
odménovani — profesni postup, penize, pochvala, uznani apod. Pokud zaméstnanci
nevykonavaji to, co od nich manazer vyzaduje, jsou potrestani: snizeni platu,
pokuta, napomenuti €i pfevedeni na jinou pozici az po propusténi. Nez manazer
pfistoupi k trestim a napominanim, mél by si byt jist, Ze vyCerpal v8echny pozitivni
moznosti motiva¢nich nastroju: uznani a odmény. Budeme se hlavné tedy zajimat
pfedevsim o pozitivni strdnku motivace zaméstnancui. (Urban, 2003)

,Z dlouhodobého hlediska Ize daleko vy$8i vykonnosti zaméstnanci
dosahnout tehdy, davame-li pfednost pozitivnim motivaénim nastrojdm pfed
negativnimi.” (Urban, 2003, str. 91)
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Pro€ se zaméstnanci nechovaji tak, jak si pfeji jejich manazefi, divodem neni, Ze
by motivacni faktory nefungovaly, ale €asto je timto dlvodem fakt, Ze motivaéni
faktory se nepouzivaji spravné, a tak jak maji. Casto se manazer domniva, ze své
zameéstnance motivuje zpisobem vedoucim k jednani, které vyzaduje, miaze tomu
byt ve skuteCnosti uplné jinak. Uvedme jednoduchy pfiklad pro lepSi pochopeni
problematiky. V organizaci pracuji dva zaméstnanci: p. Adamek, ktery je velice
dobry, a zaméstnanec p. Bakala, jehoz vykony jsou podpriameérné. Zaméstnancim
je sdélen stejny ukol, p. Adamek dokonci ukol pred terminem a cely bezchybné, a
jelikoz je hotov dfive, dostane dva dalSi ukoly, p. Bakala spini ukol pozdé a
s chybami. Jelikoz je Casova tisefi, manazer jeho ukol pfijme a chyby napravi sam.
Kdo je tedy odménén ve skutecnosti, p. Bakala nebo p. Adamek? Je jasné, Ze je to
p. Bakala, ktery rychle pochopi, ze odevzdat praci s chybami a déle, je lepSi nez
dostat na stul dalSi dvé prace. Zaméstnanec p. Adamek je za svou rychlost
potrestan a zjisti, Ze za svou vykonnost jen dostane vice prace, udéla si z toho do
budoucna jasny zaveér. (Urban, 2003)

Maiji-li zaméstnanci stejny plat, coz urCité védi nebo Casem zjisti, je problém
motivace jesté horsi. Pokud bude manazer ve svém pfistupu pokracovat, pfijdou
postupné vsSichni zaméstnanci na to, Ze podavat vysoké vykony neni v jejich zajmu.
V dusledku toho si najdou jiného zaméstnavatele, ktery jejich pracovni vykonnost
lépe ohodnoti nebo polevi a spokoji se s nizSi vykonnosti a klidem. Zavér tohoto
pfikladu je velice zfejmy: ,jednim z nejSkodlivéjSich motivacnich pfistupt je
odmériovat nestejny vykon stejnou odménou*. (Urban, 2003. str. 92) Pfed tvorbou
motivacniho systému a odménovani zaméstnancu je potfeba jasné definovat, jaké
chovani od svych zaméstnancl vyZzadujeme a jaké chovani chceme podporovat a
posilovat. Poté jsme teprve schopni tomuto chovani pfisoudit patfichou odménu.
Pravdou je, Ze co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat ostatni
zameéstnance. Existuje fada teorii snaZicich se zatfidit a popsat jednotlivé motivacni
faktory. Tyto teorie mohou byt v obecném méfitku spravné, ale jejich problémem je
jejich pouziti v praxi, ¢asto jsou tyto teorie nepouzitelné. Davodem je, Ze jen velice
obtizné Ize nalézt jednoznacny recept, ktery by umoznil motivovat vSechny
zameéstnance stejnou mérou. Kazdy zaméstnanec ma v ramci spektra lidskych

potfeb své vlastni jedineCné motivacni faktory, které jsou pro kazdého jedince
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individualni. Hlavnim ukolem manazera je tyto motivaéni faktory nalézt, ale na
zakladé téchto faktorl zaméstnance motivovat k pracovnim vykonum. Jejich
nalezeni neni vubec jednoduché. JelikozZ je nepravdépodobné, Ze by zaméstnanec
své motivacni faktory sam sdélil, Casto si je ani sam zaméstnanec nemusi sam
uvédomovat. K nalezeni téchto motiva¢nich faktord musi manazer navodit situaci,
ze které bude jasné vidét, jaké jsou hlavni motivacni faktory daného zaméstnance.
Jednodu8sim zplsobem je se kazdého zaméstnance jednotlivé zeptat, co ho
doopravdy motivuje. Casta chyba manazerd je, Ze si mylné mysli, Ze hlavnim
motivacnim faktorem jsou penize a byvaji pfekvapeni, zjisti-li od nich, Ze ostatni
faktory na né pusobi za urcitych podminek dokonce silngji. Patfi k nim ¢asto uznani
za dobfe vykonanou praci, védomi smysluplnosti, pfevedeni kompetenci
k rozhodovani a také moznost pruznéjSiho asového uspofadani pracovniho dne.
Zjisténi faktor motivace by mélo vzdy byt zakladem systému motivace a

odménovani zaméstnancu. (Urban, 2003)

1.4.2 Systém pracovni motivace

Motivovani zaméstnanci nepadaji sami z nebe. K jejich ziskani je tfeba i
ur€itého systému motivace, ktery posiluje chovani zaméstnancu, jaké podnik
vyzaduje. Opira se o dva zakladni nastroje, a tim je tvofen spolehlivy motivacni
systém. Je tvofen z pracovniho prostfedi a systému odmén. Systémem odmén
chapeme soubor pravidel umoziujici zameéstnanci ziskat finan¢ni odménu za
dosazeni urcitého cile nebo ur€itého zplsobu chovani. Sou€asti systému motivace
je i pravidelna kontrola, zda navrzeny systém funguje a pfinasi vysledky, které jsme
si od néj pfedstavovali. Pravidelna kontrola systému je zakladem pro obménovani

k stale funkénimu systému. (Urban, 2003)

Pozornost pracovnim uspéchiim

Prizkumy uvadéné u zaméstnancl ukazuji na pravidelnost nedocenénych
zameéstnancu, vice jak polovina si mysli, ze nedostava za dobfe odvedenou praci

od svych manaZerl osobni podékovani nebo ho dostava jen velmi zfidka. A to
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(Urban, 2003)

Presumpce neviny

Manazer by si nemél ani pfedstavovat, ze jeho zaméstnanci chtéji vykonavat
Spatnou praci. Pokud se nékdo opravdu nesnazi pfivést podnik védomé ke zkaze,
pak nikdo nechce délat praci vyslovené $patné. Ukolem je zjistit, jak zamé&stnancdm
pomoci, aby svou praci mohli vykonavat co nejlépe, jak mohou. Jeho prvni
komentare by se mély ubirat spiSe cestou povzbuzeni a podpory, nikoli hrozbami a
upozorfiovanim, co zaméstnanec déla Spatné. (Urban, 2003)

Davéra a respekt

Manazer by mél véfit a podporovat zaméstnance, Ze jsou schopni néceho
dosahnout, uvéfi tomu oni sami, a tim se zvysi jejich pracovni usili a motivace
vykonavat praci s plnym svédomim dobfe a peclivé. UmozZnime zaméstnancum
ucastnit se rozhodovacich procesu, ziskame tim nejen dobré napady, ale i vétsi
loajalitu a nasazeni do zlepseni firmy. (Urban, 2003)

Obava z neuspéchu

Chyby délaji pfi praci vSichni a chybami se ¢lovék uci, proto je dulezité, aby se
zameéstnanci neobavali svému manazeru sdélit, Ze udélali néco Spatné nebo se jim
néco nepodafrilo podle jejich pfedstav a tento problém ihned fesit. Dosahnout toho
Ize, Ze potlaCime pokuSeni trestat zaméstnance za kazdou chybu, které se pfi praci
dopusti. (Urban, 2003)

Interni komunikace

Oteviena komunikace mezi zaméstnanci navzajem je dulezitym faktorem uspéchu
podniku, ale i faktorem motivace. Ukolem manazera je podporovat zaméstnance,
aby si své napady nenechavali pro sebe, ale aby je sdileli s ostatnimi zaméstnanci
v organizaci. DllezZité je pfekonavat organizacni bariery, které se projevuji nejCastéji
sklonem hajit své zajmy a trpét profesni slepotou. (Urban, 2003)
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1.5 Motivaéni program podniku

Zde se zaméfime na vymezeni pfedstav a podoby motivacniho programu

organizace, popiSeme specifika tvorby v podminkach organizace.

Budou nas zajimat:

- Charakteristika motiva¢niho programu
- Zdrojova data, postup pfipravy a realizace motivacniho programu

1.5.1 Charakteristika motivaéniho programu

Motivacni program zahrnuje systém prace s lidmi v organizaci se zaméfrenim
na pozitivni motivaci zaméstnancl. V konkrétni podobé je tvofen na zakladé
rozboru, k naplfiovani potfeb a cili organizace. Jedna se o soubor urcitych pravidel,
opatfeni a postupu k dosazeni pozadované motivace zaméstnancl a nasledného
optimalniho prfistupu zaméstnancl k pracovni ¢innosti. Na motivaci pracovniho
jednani maze pasobit mnoho aspektu a ty, co jsou dulezité pro zaméstnance, musi
zajimat také organizaci. ,Je v zajmu kazdé organizace, aby jeji management a
vS8ichni manazeri postupovali ve vSech oblastech takovym zplsobem, ktery by
vytvarel predpoklady pro dosazZeni optimalni urovné pracovni motivace u vSech

pracovnikt v podniku®. (Bedrnova, 2012, str. 269)

Dulezité jsou poznatky o pracovni povaze zaméstnancl, umozfuji formulovat
predpoklad vykonnosti pracovni €innosti. K tém nejvyznamnéjSim patfi:

¢ Vykonavani smysluplné prace nebo takové prace, ktera neni v rozporu s moralnimi

hodnotami

e Zajimavé, pfiméfené narocné prace a umoznuje moznost osobniho rozvoje

e Perspektiva odborného rastu a funkéni kariérni systém

e Hodnoceni za odvedenou praci, které odpovida obsahu a kvalité prace

¢ Informovanost o skute¢nostech, které jsou pro zaméstnance duilezité

e Pracovni prostiedi pfiznivého socialniho klimatu, vzajemna tolerance a

respektovani (Bednarova, 2012)

Nejvyznamnéjsim pristupem k vytvareni pfedpokladd pro uroven pracovni motivace

je tvorba prace z hlediska jejiho obsahu, z nichz nejpouzivanéjsimi jsou: ,Planovité
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stfidani pracovnich mist, rozSifovani a obohacovani obsahu prace a poskytovani
diléi samostatnosti“. (Bedrnova, 2012, str. 271)

1.5.2 Tvorba motivaéniho programu

Pfi tvorbé motivacniho programu musi pfedchazet poznani a zhodnoceni
vSech jednotlivych procesu, které maji vliv na funkci organizace, pracovni ochotu a
vykonnost pracovnik(. Tvorbu a realizaci motivaéniho programu Ize rozdélit do

nasledujicich zakladnich fazi i kroku: (Provaznik, 2004)

1. Analyza motivaéni struktury zaméstnancul organizace a vyhodnoceni povahy
jejich (ne-)spokojenosti s organizacnimi skute¢nostmi. - Jedna se o zakladni
fazi pfipravy a identifikaci kritickych mist v oblasti motivace.

2. Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cild motivaéniho programu. — Maze
se jednat o zaméfeni na kvalitu prace, nebo posileni prosté motivace
k vykonu a iniciativé.

3. Zpracovani charakteristiky souCasné vykonnosti pracovnikll a stanoveni
pozadované vykonnosti. — Rozdily umoziuji stanovit ukoly nebo problémy
k feSeni, nasledné slouzi k zhodnoceni vysledku.

4. Vymezeni potencialnich stimulaénich prostfedkl. — Ujasnéni moznosti
stimulace pracovniho jednani a umozZnéni vybéru konkrétnich forem
stimulace.

5. Vybér konkrétnich postupu, forem pracovniho jednani a stanoveni podminek
jejich uplathovani. — Zakladem je podminénost, zvoleni stimulujiciho
podmétu pfi spinéni urcité podminky.

6. Sestaveni motivacniho programu ve formé& organiza¢niho dokumentu. —
Slouzi jako zavazna smérnice upravujici ¢innost fidicich pracovnika.

7. Seznameni s pfijatym motivaénim programem vSechny zaméstnance
v organizaci. - Mlze se zdat, Ze se jedna o banaini krok, ale jedna se o
sdéleni, kde zaméstnancum dojde, Ze pro né a jejich pracovni spokojenost
vedeni podniku néco déla.

8. Kontrola vysledkl uplatiiovani motivaéniho programu a realizace jeho uprav.
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Motivacni program musi vzdy vychazet z konkrétni situace a potfeb podniku
v daném Casovem obdobi. Neni mozné vytvofit modelovy motivacni program, ktery
by bylo mozné pouzit na jakykoliv podnik. Proto je potfeba chapat vySe uvedeny
priklad jako urc€itou ilustraci zasad motivaéniho programu.

1.6 Motivacni teorie

Motivacni teorie vysvétluji proces tvorby motivace, zjakého duvodu se
zaméstnanci pfi pracovni €innosti chovaji ur€itym zpusobem a vyvijeji usili tvorby
prace konkrétnim smérem. Rozebiraji moznosti firem pro povzbuzeni a navedeni
zaméstnancul k lepSim pracovnim vykonum a vyvinuti vétSiho usili, které podpofi
splnéni cill podniku a sou€asné uspokojeni vSech potfeb zaméstnancu.

Teorie motivace pracovniho jednani Ize rozdélit do dvou kategorii — teorie zamérené

na obsah a teorie zamérené na proces. (Armstrong, 2002)

1.7 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah motivace se zamérfuji na ucel uspokojeni potieb a

zjistuji hlavni potfeby, kterymi je ovlivnéno chovani ¢lovéka. (Armstrong, 2007)

1.7.1 Maslowova hierarchie potreb

Maslowova teorie hierarchie potfeb se od svého vzniku setkava
s vSeobecnym souhlasem Siroké vefejnosti, zdUrazriuje dva zakladni pfedpoklady.
Prvnim je uspokojeni svych potfeb a druhym pfedpokladem je hierarchické
usporadani potfeb podle jejich vyznamnosti pro daného jednotlivce. Jakmile je
potfeba uspokojena, ihned se objevuje nova a také vyzaduje uspokojeni. (Donnelly,
1997)

Autorem je americky psycholog Abraham Maslow. Hierarchie lidskych potfeb je
soubor péti zakladnich ¢asti potfeb, které jsou podle autora sefazeny od zakladnich
k méné vyznamnym. Jedna se o fyziologické potieby, potfeba bezpedi, lasky,
sounalezitosti, uznani a potfeba seberealizace. (Kocianova, 2010)
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.Maslow pfedpoklada, Ze k existenci vysSich potreb je treba uspokojit nizsi potreby,
tfeba seberealizace vSak nemuizZe byt nikdy piné uspokojena. Neuspokojena
potifeba motivuje chovéani clovéka, zatimco niZ$i potfeby zanikaji (docasné
nepusobi), uspokojuji vy$8i potfeby, motivuji, umocriuji se.“ (Kocianova, 2010, str.
28)

Potieby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
viastni potencial

Estetické potreby:

potfeby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potreby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:

potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci
/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. \

Zdroj: Vysekalova, 2011

Pro dosazeni nejlepSi motivace by podnik mél vyuzit vSechny jednotlivé stupné
potfeb Maslowova systému, vede to k naplnéni jednotlivych potfeb, a tim ke

vzajemnému uspokojeni potfeb daného zaméstnance.
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1.7.2 Herzbergtliv dvoufaktorovy model

Druha nejznaméjsi teorie je od autora jménem Frederick Herzberg, profesor
psychologie pdvodem z USA vypracoval s kolegy model motivacnich faktorli a
hygienickych faktor. (Armstrong, 2007)

Tento dvoufaktorovy model byl popsan vyzkumem pracovniku, kdy popisovali pocity
v praci, jestli se citi dobfe, nebo Spatné. Bylo zjisténo, Ze faktory, co vedou
k uspokojeni zaméstnance, jsou velice odliSné od faktor0 vedoucich
k nespokojenosti. Faktory bylo nutné rozdélit na dva zakladni druhy, na hygienické
faktory Cili udrZzovaci (nemaji vliv na motivaci, ale mohou vést k nespokojenosti) a
na motivujici (ovliviiuji pocit spokojenosti z prace a motivuji zaméstnance

k pracovni ¢innosti). (Veber, 2009)

Faktory motivujici Faktory hyglenické

uspéch pracovni fady, smémice
uznani technické vedeni

povyseni pracovni podminky

prace samotna vziahy k nadfizenym
moZnost csobniho ristu [ vztahy ke spolupracovnikum
odpovédnost osobni Zivot

samostatnost vydélek

Zdroj: Srpova, 2010

1.7.3 Alderferiv modifikovany model

Treti znama teorie, ktera je zaméfena na obsah, je teorie ERG. Jedna se o
soubor tfi ddlezitych potfeb. Autor vychazel zteorie podle Maslowova a jeho
puvodnich pét potfeb protfidil na pouze tfi. Pismenové zkratky znazoriuji jednotlivé

potfeby.
- E Existenéni potfeby (existency)

Existenéni potieby znazorfiuji potfebu dosahnout materialnich hodnot. Typy
existenénich potfeb jsou napf. platové podminky, zaméstnanecké benefity,

pracovni prostredi.
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— R Vztahové potfeby (relatedness)

Uspokojeni vztahovych potfeb lze dosahnout dily procesu sdileni, jedna se o
veskereé vztahy k lidem, se kterymi se stykame. Hlavnimi prvky jsou: vliv, pochopeni,
laska i nenavist. (Kocianova, 2010)

— G — Rustové potfeby (growth)

Rastové potfeby spodivajici pfedevsim v tvofivé praci jedince na sobé& a na svém
okoli. Stimuluji k tvar€imu a produktivnimu usili, velice zalezi na danych
prilezitostech k rastu. (Bélohlavek, 2008)

1.8 Teorie zaméiené na proces

Tato teorie je zaméfena na lidské vnimani pracovniho prostfedi, zplsoby

interpretace a chapani, tato teorie je ¢asto znama jako kognitivni a muze byt ve

viwv s v viivs

voditek pro metody motivace. (Armstrong, 2009)

1.8.1 McGregorova teorie XaY

Nejznaméjsi teorie na proces je Teorie X a Y, autorem je Douglas
McGregor, definoval lidské chovani do dvou zakladnich tfid podle pfFistupu
k Zivotu, prvni tfida jsou lidé, co nechtéji pracovat a druha jsou lidé, ktefi pracuji

radi.
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Teorie X je zalozena na myslence, Ze lidé nechtéji pracovat a nemaji kladny vztah
k praci a k zodpovédnosti musi byt nuceni i vice motivovani pomoci odmén a

pochval, aby viibec néco udélali.

Teorie Y je zaloZena na pfesném opaku, tedy, Ze lidé pracuji radi a maji v oblibé
dosazeni cill a uspéchu. Pfirozené hledaji, jak by jim prace pfinesla pozitivni
zkuSenosti a praci se posouvaji dal k pfedem definovanému cili. Pomoci urcitych
motivatoru Ize lidi pfesunout z teorie X do teorie Y, ale jednodussi je zacit
pracovat na lidech, ktefi uz jsou v teorii Y a motivovat je k plnéni vyssich cilU.
(Forsyth, 2009)

1.8.2 Vroomova teorie ocekavani

Autorem teorie oCekavani je V. H. Vroom, psycholog, zabyvajici se
soucasnou problematikou pracovni motivace a pracovniho jednani. Vroom tuto
teorii popsal tak, Ze vzdy, kdyZz ¢lovék ma volbu a mlze si zvolit mezi vice
moznostmi, které maji nejisté vysledky, je jeho chovani ovlivnéné jeho
preferencemi, ale také jeho presvédéenim, Ze jsou tyto vysledky realné. Cili zda
po néjaké praci Ci usili bude nasledovat vysledek. Tedy podle autora je jedina
moznost, jak zaméstnance motivovat tehdy, kdyz je jasna vazba mezi vykonem a
vysledkem a je-li vysledek povaZovan za nastroj uspokojeni potfeb. (Kocianova,
2010)

Vroomova teorie ma i své matematické vyjadieni:

Vzorec: M = f (V*E)

M — motivace k dané Cinnosti

V — valence, oCekavané uspokojeni z pracovniho jednani, k némuz povede

E — exspektance, pravdépodobnost, Ze jednani povede k oCekavanému vysledku
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2 Prakticka ¢ast

2.1 Charakteristika spoleénosti

Pro tvorbu motiva¢niho programu byla zvolena nase rodinna firma Autotransport
Zidek s.r.o. Firma se zabyva mezinarodni nakladni dopravou a v roce 2010 se
rozsifila na autoservis a pneuservis Zidek s &erpaci stanici pohonnych hmot LPG.
Provozovna této firmy se nachazi v Pardubickém kraji v obci Chvojenec na hlavnim

tahu z Hradce Kralové na Brno.

Zakladni udaje podniku

Nazev spole¢nosti: Autotransport Zidek s.r.o.

Sidlo: Hradec Kralové, ti. SNP 618/57, Slezské Predmésti 500 03
IC: 27509214

DIC: CZ27509214

Pocet zaméstnancu 12
AKTIVA celkem 8915 000
K¢
Cisty obrat 10 414 000
K¢

Zdroj: Vetejny rejstiik a Sbirka listin / G¢. zavérka 2020

Historie spole¢nosti

Dé&da vzorem a inspiraci, na podnikatelskou drahu Martin Zidek vykrogil v roce
1992, jak sam popsal: ,Zakoupil jsem nakladni auto a zafal provozovat
autodopravu. Vydal jsem se tak po stopach svého dédy, ktery se zabyval stejnou
podnikatelskou ¢innosti az do roku 1950, kdy mu firma byla znarodnéna
komunistickou moci. V podnikani se mi dafilo, zakaznicka klientela narlstala,
pribyvalo zaméstnancu a také pozadavkl na servis vlastniho vozového parku. V
roce 2003 jsem svépomoci zahajil vystavbu firemniho arealu ve Chvojenci. Rok
2010 byl pro mé ve znameni transformace Zivnostenského podnikani na pravnickou
osobu.“ Pan Zidek postupné rozsifil podnikatelské firemni aktivity o zakaznické
autoservisni a pneu servisni sluzby, ur€ené pro osobni, dodavkové a nakladni vozy.
| tento podnikatelsky zamér si naSel svou stalou klientelu, ktera se neustale

rozrista.
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Soucéasna situace spolec¢nosti

Spole&nost Autotransport Zidek s.r.o. dnes nabizi mezindrodni a vnitrostatni
autodopravu, rozvoz kusovych zasilek, spedicni sluzby, st€hovani bytd i kancelafi

a sluzby vyklizeni v regionu Hradec Kralové, Pardubice a celé Ceské republiky.

V soucasnosti zahrnuje Autoservis tfi stani se zvedaky pro osobni a dodavkova
vozidla a jedno pro nakladni vozidla. Na dilnach pracuiji tfi servisni technici, ktefi
prochazeji pravidelné Skolenimi u vyrobcl a dodavatell. V ramci pneu servisnich
sluzeb ma v provozu dva zouvaky a dvé vyvazovacky, takeé technologii na geometrii
kol, servis disponuje znackovymi diagnostikami, tato veskera technika je pravidelné

servisovana a obnovuje se po péti a vice letech.

Vize a cile do budoucnosti

Byt stabilni a kvalitni spoleCnosti na poli nakladni vnitrostatni i mezinarodni
autodopravy, inovovat vozovy park, v planu je narlist vozového parku a zaméstnani
novych Fidicl. Chceme byt spojovani s dobife odvedenou praci a mit kladnou
reputaci.

V oblasti autoservisu se snaZime o rozvoj moznosti ziskavani novych zakazniku a
sluZeb, které jim miZzeme nabidnout. DileZité je, abychom byli na trhu znami nasi
kvalitou, ochotou a snahou vyhovét nasim zékaznikim, pomoci jim, jak jen miZeme
a umime s nejlepSim svédomim a védomim. Rovnéz klademe dliraz na zlepSovani
administrativy a pfechod do digitalni podoby z divodu usSetfeni €asu v podobé
rliznych vykazu, statistik a evidenci.
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3 PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU FIRMY

3.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je popsat teoretické poznatky v oblasti motivace
pracovniho jednani a analyzovat skute¢né motivacni faktory spolecnosti
Autotransport Zidek s.r.o. Nasledné vyhodnoceni povahy jejich spokojenosti a
identifikace kritickych mist v oblasti motivace. Dale ureni perspektivnich cill
motivacniho programu a zjisténi souCasné vykonnosti a nasledné stanoveni cile
poZadované vykonnosti pracovnikl. Tato data analyzovat a vytvofit funkeni
motivacni program pro jednotlivé zaméstnance spolecnosti a nasledné doporuceni

¢i implementace do pracovniho prostfedi.

3.2 Metodicky postup

Tato prace byla rozdélena do dvou Casti. Prvni Casti je Cast teoreticka, kde
byly na zakladé odborné literatury, zabyvajici se touto problematikou, detailné
rozebrany a vysvétleny pojmy motivace, druhy motivace, zdroje motivace, postup
tvorby motivaéniho programu, motivacni teorie, jak na obsah, tak na proces.
Seznam pouzité odborné literatury, zabyvajici se touto problematikou motivace

zaméstnancu, je uveden na konci prace v seznamu literatury.

Pro zpracovani praktické &asti byla zvolena firma Autotransport Zidek s.r.o., kde
byla analyzovana stavajici motivacni metodika vyuZivana v organizaci a jeji dopad
na spokojenost zaméstnancl. V uvodu praktické &asti je charakterizovana
spole€nost a jsou zde popsany zakladni udaje a informace o historii a vyvoj az po

soucasnou situaci, vize a cile do budoucnosti podniku.

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnancul bylo provedeno dotaznikové Setfeni, kterého
se zucastnili vSichni interni zaméstnanci Dotazniky byly osobné pfedany a byly
vyplfiovany zcela anonymné, viz kapitola 3. S jednatelem byl proveden hodinovy
rozhovor, kde jsme spolu urcili silné a slabé stranky podniku a definovali jsme cile

a vize firmy.
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V zavérec€né Casti jsou vSechny zjisténé vysledky shrnuty a zhodnoceny, na zakladé
nich jsou navrhnuty zmeény, jak zlepsit motivaci a spokojenost zaméstnanct podniku

a lépe je motivovat k pracovnim vykonum.

Prizkum zjiStovanim spokojenosti zaméstnancti firmy Autotransport Zidek s.r.o.
probéhl prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které bylo distribuovano v papirove
podobé a vyplnovano anonymné. Dotazovani bylo zaméfeno na otazky, které nam
pomohou poznat, jak se ve firemnim prostfedi zaméstnanci citi a jestli jsou
dostate€né motivovani i ohodnoceni, jsou také dotazovani na zmény ve firmé,
abychom l|épe pochopili, co zlepsSit. Jako cilovi respondenti byli vybrani
zameéstnanci, ktefi spadaji do internich zaméstnancl a nesou vétsi podil na
prosperité firmy. Dotazniky byly rozdany v8em internim zaméstnancim na konci
meésice s vyplatnimi paskami a vSech 12 zaméstnancu dotaznik vyplnili. Jedna se
vztahim ve spole¢nosti. Jedna se tedy o 100% ucast pfi vypliiovani dotazniku.

PFi tvorbé dotazniku byl kladen duraz na jeho dobré pochopeni a jednoduchost
vyplhovani, prvni otazka byla cvicna pro dobré pochopeni systému dotazniku.
Celkem bylo 18 otazek. Z toho bylo 16 uzavienych otazek a 2 otazky otevieného

typu.

Jak jiz bylo uvedeno, spolecnost se déli na dvé Cinnosti, hlavni a vedlejSi. Hlavni
¢innosti je nakladni mezinarodni doprava a vedlejSi autoservis osobnich vozidel
s Cerpaci stanici pohonnych hmot LPG. Firma ma celkem 17 zaméstnancl, 12
internich a 5 externich.

3.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Jednotlivé otazky v dotazniku budou vyhodnoceny pomoci grafu ¢i tabulky a budou
uvadény hodnotou zastoupeni pro lepSi pochopeni. U vybranych otazek se budu

snazit odavodnit vznik pfislusnych odpovédi.
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Otazka cislo 1. Jste muz nebo zena?
Graf 1. Pohlavi respondenta

Jste muz nebo zena?

1

Zdroj: dotaznikové Setreni

= Muzi =Zeny

V grafu €. 1 je velice dobfe vidét, Ze respondenti jsou po¢tem vice muzského pohlavi

nez zenského. Z 12 respondentu je jen jedna osoba Zenského pohlavi. Jedna se

tedy o pfevahu muzského kolektivu.

Otazka Cislo 2. Pro jakou firmu pracujete?
Graf 2. Pro jakou firmu pracujete?

Pro jakou firmu pracujete?

2

7

= Autoservis = Autodoprava = Obé firmy

Zdroj: dotaznikové Setreni

Graf €. 2 zachycuje, pro jakou divizi respondenti pracuji. Vyplyva z ngj, ze 7

respondentil pracuje pro Autotransport Zidek a 3 pro Autoservis Zidek. Dva

z respondentl odpovédéli, Ze pracuji pro obé firmy, to jsou fidici pracovnici, Ci

administrativni pracovnici.
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Otazka cislo 3. Jak dlouho pro firmu pracujete?
Graf 3. Délka pracovniho poméru.

Jak dlouho pro firmu pracujete?
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Zdroj: dotaznikové Setreni

V grafu €. 3 mlOzeme vidét, Ze nejvice respondentl, tj. 7 respondentd, je
v pracovnim poméru mezi 3 az 5 lety, ale 5 a vice let uz jsou jen 3 respondenti.
Mohli bychom tedy tvrdit, Ze je na misté se zaméfit na motivaci zaméstnancu po

tfech a vice letech.

Otazka Cislo 4. Pro¢ pracujete ve spole¢nosti?
Graf 4. Duvody prace ve spole¢nosti?

Pro¢ pracujete ve spole¢nosti?
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Zdroj: dotaznikové Setreni
V Grafu €. 4 nejvice respondentll odpovédélo na poloZenou otazku, Ze pracuji pro

spolecnost pro dobry pracovni kolektiv. K tomuto tvrzeni se take pfiklanim, jelikoz

firma je slozena z mensSiho po¢tu zaméstnancl a fadici se mezi malé rodinné

26



podniky a jednotlivy pfistup k zaméstnancim je zde opravdu pfatelsky, az bych
mohl tvrdit i rodinny. Naopak nikdo z respondenti neodpovédél jako dlivod pro praci
seberealizaci, proto je potfeba se zaméfit na zlepSeni seberealizace. Dobré je i
poukazat na pocCet Cetnosti odpovédi, Ze Sest respondentl je dostate¢né
ohodnoceno.

Otazka Cislo 5. Je mira stresu na Vasi pracovni pozici vysoka?
Graf 5. Mira stresu

Je mira stresu na Vasi pracovni pozici vysoka?

® Ano = Ne

Zdroj: dotaznikové Setreni

Graf €. 5 zobrazuje miru stresu, 9 respondenti odpovédélo, Ze jejich mira stresu
neni vysoka. Pracovni vykon je ovlivnén mnoha faktory, jednim z nich je také stres,
ktery mQZe mit pozitivni dopad pfi pfimérené velikosti, ale i negativni dopad na

¢innosti a motivaci zaméstnancu.
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Otazka Cislo 6. Jste spokojen/a se stylem fizeni ve firmé, ve které pracujete?
Graf 6. Spokojenost se stylem fizeni

Jste spokojen/a se stylem fizeni ve firmé, ve
které pracujete?
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Zdroj: dotaznikové Setreni

V grafu €. 6 muzeme pozorovat, Ze vétSina respondentld odpovédéla kladné na
otazku, jestli jsou ve firmé spokojeni. Myslim si, Ze je to pfedevsim diky pratelskému
pracovnimu kolektivu, kde je daleko jednodusSi si tyto informace pfedat a

komunikace probiha na dennim pofadku.

Otazka €islo 7. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?
Graf 7. Ovlivnéni pracovniho vykonu motivaci

Ovliviuje Vas pracovni vykon motivace?
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Zdroj: dotaznikové Setreni
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Graf €. 7 jasné poukazuje na nizkou motivaci zaméstnancu, a tim potvrzuje potiebu
vytvofit motivaéni program, a tim zaméstnance motivovat k daleko lepSim vykonim

pracovniho jednani.

Otazka cCislo 8. Myslite si, ze jste za dobie odvedenou praci dostatecné
ohodnocen/a?
Graf 8. Jste za dobfe odvedenou praci dostatecné ohodnocen/a

Myslite si, ze jste za svou dobre odvedenou
praci dostate¢cné ohodnocen/a?
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Zdroj: dotaznikové Setreni

Zgrafu €. 8 je patrné, Ze respondenti odpovédéli v prospéch nedostateCného

ohodnoceni za provedenou praci. Ohodnoceni je povaZovano za jeden

Vigwviivs

kratkodobé.
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Otazka Cislo 9. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Graf 9. Vzdélani respondentt

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: dotaznikové Setreni

Dle grafu €. 9 miZeme vidét, Ze respondenti s nejvétSim poctem Cetnosti odpovédéli
na otazku, jaké je jejich nejvyssi vzdélani odpovédi, vyu€en/a. Jedna se o vice jak
o polovinu firmy. Zbytek odpovédél pro stfedoSkolské a jeden ucCastnik pro
vysokoskolské.

Otazka cislo 10. Jaké motivacéni faktory uprednostiiujete? (vyberte 3
moznosti)
Graf 10. Motivacni faktory

Motivacni faktory
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Zdroj: dotaznikové Setreni
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V otazce €. 10 bylo pozorovano dle odpovédi, ze vSichni respondenti, zaméstnani
pod firmou Autotransport Zidek, tedy prevazné fidisi, odpovédéli, Ze je pro né
dalezity komfort pfi vykonu prace, ale pracovnici Autoservisu tuto variantu vabec
nezvolili a spise se rozhodli pro benefity nebo vysi mzdy. Je zde patrné, Ze kazda
skupina ma odlisné motivujici faktory a je pro né dilezité jiné odvétvi motivacnich

faktord. Shoduji se ale u odpovédi firemni benefity.

Otazka cislo 11. Jaké benefity jsou pro Vas diilezité? (Vyberte 2 moznosti)
Graf 11. Benefity

Benefity
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Prispévky na Firemni Delsi Stravenky Prispévék na Mobilni

zivotni vecirky dovolena dovolenou telefon

pojisténi
Zdroj: dotaznikové Setfeni
V 11. otazce bylo zkoumano, jaké benefity jdou dulezité pro respondenty. Odpovédi
se shodovaly nejvice u odpovédi delSi dovolena o 5 dni a pfispévky na dovolenou,

Ci rekreaci. Pro zaméstnance autoservisu byl dileZity i pfispévek na Zivotni

pojisténi.
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Otazka Cislo 12. Motivovalo by Vas k lep§im pracovnim vykonim dostavat
mzdu podle odvedené prace? (vytvoreni bonusového systému)
Graf 12. Tvorba bonusového systému

Tvorba bonusového systému
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Zdroj: dotaznikové Setreni

Z grafu €. 12 je patrné, Ze vétSina respondentl by byla pro vytvoreni bonusového
systému, zavislého na pracovnim vykonu a zaméstnance by to vice motivovalo
k pracovnimu vykonu. Nehledé na to, Ze kazdy by byl odménén za své zasluhy a
nikdo by nemohl tvrdit, Ze ten déla méné nez ja a ma stejné platové podminky. Je
to jeden z nejpodstatnéjSich motivujicich faktort prace byt za svou praci dostate¢né

a spravedlivé ohodnocen.

Otazka Cislo 13. Vice ¢i méné pracovni zodpovédnosti?
Graf 13. Pracovni zodpovédnost

Vice ¢i méné pracovni zodpovédnosti?
1

= Vice
= Méné
= Stejné

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Graf & 13 nam jasné ukazuje, Ze respondenti odpovédéli kladné pro vice
zodpovédnosti za své jednani. Zodpovédnost je velice dileZitda a kdyZz ji
zameéstnanci dostanou, maji vétsi motivaci k pracovnimu jednani a prace jim dava

daleko vétsi smysl, nez kdyz pIni jen ukoly a nevédi, co za nimi vlastné stoji.

Otazka éislo 14. Cim Vas nejéastéji motivuje nadfizeny k vykonu prace?
Graf 14. Motivovani od nadfizeného

Cim Vas nejéastéji motivuje nadfizeny k
vykonu prace?

Fin. odménou Povzbuzenim Trestem Ni¢im
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Zdroj: dotaznikové Setreni

Na grafu €. 14 mUzeme vidét, Ze respondenti odpovédéli na otazku, jak je jejich
nadfizeny motivuje nejcastéji ni€im a také povzbuzenim a trestem. Je dulezité, aby
zameéstnanci védéli, ¢im jsou motivovani, at' uz je to povzbuzenim a naslednou
pochvalou nebo finanéni odménou. Trestem motivovat je funkéni, ale jen do chvile,
nez praci nekvalitné a rychle udéla, jen aby se vyhnul trestu. Zaporné chovani

pfinasi zaporné jednani, které neni férové.
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Otazka cislo 15. Jaky je Vas vék?
Graf 15. Vék respondentt

Vék respondentt
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Zdroj: dotaznikové Setreni

V 15. otazce jsme se ptali respondentu na jejich vék, 75 % respondentt odpovédélo,
Ze jsou starSi nez 41 let a nejvétsi pocCet Cetnosti odpovédi byl pro vék 51-60 let.

Jedna se tedy spiSe o starsi kolektiv.

Otazka ¢islo 16. Kdybyste mohl/a ve Vasi praci néco zménit, co by to bylo?
Graf 16. Kdybyste mohli néco ve firmé zménit, co by to bylo?

Zmény v praci

= Odménovani

= Profesni rozvoj

= Zazemi na pracovisti
= Vztahy na pracovisti

= Prac. doba

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Z grafu €. 16 je patrné, Ze 50 % respondentl by chtélo zménit systém odmériovani,
jako druhé nejCetnéjsi byla oznaCena moznost profesniho rozvoje a tfeti méné

dalezitd zména je v pracovni dobé.

Otazka cislo 17. Uvedte, ¢im chcete byt motivovani k lepSim pracovnim
vysledkiim?
Graf 17. Uved’te, ¢im chcete byt motivovani k leps§im pracovnim vysledkim?

Motivace k lepSim prac. vysledkiim

| I
0
Pochvala Placené Karierni Viiz pro Dary k Osobni Prispévek Mobilni

obédy rast osobni vyro€i volno na telefon
ucely rekreaci

Zdroj: dotaznikové Setreni

U otazky 17 jsme se dotazovali respondentd, ¢im by chtéli byt motivovani k lepSim
pracovnim vysledkim. Zaméstnanci, ktefi odpovédeéli, Ze chtéji vice osobniho
volna, jsou dle otazky c¢islo dvé zaméstnanci servisu a jeden obou firem.
Zaméstnanci Autodopravy by spiSe preferovali dary k vyro€i nebo pfispévek na
rekreaci a také placené obédy.

Otazka Cislo 18. Napiste cokoliv, co byste chtéli ve firmé zménit.

Tato otazka slouZzila z pohledu motivaéniho programu spiSe informativné, zda by se
neméla vénovat pozornost i jiné problematice podniku a také jako ukazka, kolik
procent zaméstnancl si uvédomuje problém motivace zaméstnancl. Ukazalo se,
Zze 9 z 12, tedy 75 % respondentu, chce zménu k pfistupu k motivaci na pracovisti.
Je nutné si uvédomit, Ze dana problematika motivace je pro vSechny podniky
zasadni, nebot’ spokojenost zaméstnancl a spravna motivace se odrazi v pracovni

vykonnosti a efektivité prace kazdého podniku.
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4 Navrh opatieni na zefektivnéni pristup k motivaci

zameéstnancu

Na zakladé dotaznikového Setfeni, pfi kterém bylo dotazovano 12 respondentt bylo
zZjisténo, ze vétSina z nich (7) pracuje pro podnik 3 az 5 let. 8 respondentt dale
uvedlo, Ze jejich hlavnim motivem, pro€ pro firmu pracuiji, je dobry kolektiv. MiZeme
tedy vyvratit fakt, Ze by zaméstnanci nebyli spokojeni v podniku, ale je dulezité
pracovat na udrzitelnosti téchto zaméstnancl a dale s nimi pracovat. Ziskana data
ukazuiji, Ze vétsina (8) respondentl nejsou pfimo nebo vibec pfi praci motivovani a
5 respondentl odpovédélo, Ze nejsou motivovani ni¢im, dalsi 3 jsou motivovani
negativni motivaci, ktera je spojena spiSe se strachem. Dle ziskanych dat
dotazovanim jsme zjistili, Ze 9 zaméstnancu by bylo pro zavedeni bonusového
systému, zavislého na pracovni vykonnosti a zaméstnance by to vice motivovalo k
podavani dobrych vykonu, a tim by se v zavislosti zvedla i efektivnost prace. Kdyz
byli respondenti vyzvani, aby odpovidali na otazku, ¢im by chtéli byt motivovani,
nejcetnéjsi odpovédi byly finanéni odménou, pfispévek na dovolenou a rekreaci

nebo vice dovolené ¢i osobniho volna.

4.1 Navrh opatreni

Z informaci, ziskanych na zakladé vyplfovanych dotaznikd, je patrné, Ze v podniku
je velky zajem o vytvofeni bonusoveho systému odmeénovani pomoci pracovniho
vykonu, u tohoto typu zaméstnavatele se jedna zaprvé o autoservisni Cinnost a
mezinarodni dopravu. NiZe budou popsany jednotlivé navrhy na zlepSeni motivace

zaméstnancu.

41.1 Tvorba bonusového systému odménovani, zavislého na

pracovnim vykonu

Autorem prace bylo navrhnuto vytvofeni bonusového programu odménovani, které
odrazi pracovni vykony zaméstnancl podniku. Jedna se o bonusovy systém, kde
muzeme meéfit dané zakazky, které si budou zaméstnanci pfifazovat Cipem pod své
ucty. Uvidime tedy na konci mésice, co jednotlivy pracovnik udélal a pfi pfidani ceny
prace z faktur i jaky pfijem podniku za urCité obdobi pfinesl. U pracovnikl

autodopravy je mozné zavest systém na odménovani za ujety kilometr, ale hlavné
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za dobrou spotfebu paliva v nakladnim automobilu. Na tento systém se specializuje

firma Eurowag a je $pi¢ka v tomto oboru.

4.1.2 Prodlouzeni dovolené

Zaméstnavateli bylo navrhnuto vytvoreni, prodlouzené dovolené o 4 dny v roce,
které budou rozdéleny podle zasluhy. Jedna se o benefit, ktery mize byt propojen
s bonusovym systémem a ze ziskanych dat Ize udélat vyhodnoceni pracovniho

vykonu za urcité obdobi, které mize byt rozhodujici v udélovani dovolené.

4.1.3 Prispévek na dovolenou jednou za rok

DalSim z duleZitych benefitl je moZnost ziskani finan¢niho pfispévku na dovolenou
nebo rekreaci, v podniku se jedna o fyzicky naro¢nou praci, pro vykon prace je
dulezité, aby se pracovnik podniku mohl zrelaxovat a nacerpat sily. Z informaci,
ziskanych na zakladé vyplfiovanych dotaznikl, je zfejmé, Ze pracovnici by radi

dostavali pfispévky na rekreaci a dovolenou.

4.1.4 Dary k jubileu a vyro€i

Jeden z dalSich mozZnosti benefitl jsou dary k jubileu a vyro€i, kdy jsou zaméstnanci
odménéni za dlouholetou spolupraci s firmou. Tento benefit cili k dlouhodobé

udrzitelnosti zaméstnance a motivaci v podniku vytrvat.

4.1.5 Moznost tankovani pohonnych hmot za zvyhodnéné ceny

Dle ziskanych dat z dotazovani bylo patrné, Ze zaméstnanci by radi tankovali
zvyhodnéné palivo do soukromych vozu, tento benefit firma jiZ dfive nabizela
zameéstnancim. Proto bylo doporu€eno zafazeni tohoto benefitu do motivacniho

programu.

4.1.6 Mobilni telefon pro osobni ucely

Zaméstnanci ziskaji od firmy ihned po nastupu do firmy mobilni telefon pro osobni
ucely. Tento benefit maze slouzit jako dalSi atraktivni nastroj motivace pro nové i

stavajici zaméstnance, ktery podnik dfive nabizel pouze kliCovym zaméstnanciim,
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bylo doporu¢eno zavést do motivaéniho programu plosné pro vSechny

zameéstnance v podniku.

4.2 Naklady na zavedeni

Naklady na zavedeni systému jsou rozdilné, pro pracovniky autoservisu se jedna o
zavedeni dochazkového systému s moznosti vkladani Cisla zakazky, coz je pozdéji
propojeno s Cislem faktury a na konci obdobi pfedano ucetni s podklady pro tvorbu
mzdy. Jedna se i o dalSi benefity spojené se zaznamem dochazky evidence
dovolené a o dokonaly prehled rozdéleni prace. Naklady na pofizeni a zavedeni
systému se pohybuiji dle ziskanych informaci okolo 20-80 tisic korun jednorazove.

Naklady na pofizeni systému odmériovani u pracovnikd autodopravy jsou uz vyssi,
jelikoz se jedna o montaz systému na kazdé vozidlo zvlast, montaz systému na
nakladni viz se pohybuje okolo 23 000 K¢, tento modul je pfenosny a da se
namontovat na jakykoliv jiny viz, napfiklad pfi prodeji vozu a nakupu jiného. DalSi
vyhodou pro podnik je, Ze modul snima jakykoliv pfibytek €i ubytek paliva a zaroven
se paruje s tankovacimi kartami, tudiz dochazi ke kontrole paliva v nadrzi a firma se
nemusi obavat ztraty ¢i kradeZe paliva v nadrzi, coz je velice ¢astym jevem u firem,
které se zabyvaji autodopravou.

Firma vlastni 7 nakladnich automobilt, které maiji stalou praci, jedna se tedy o
investici 161 000 K¢, tato investice se miaze zdat pfi prvnim pohledu pomérné
nakladna az zbytecna, ale jedna se mésicné o usporu minimalné 10 000 K¢ na
jednom nakladnim voze. Za zminéni stoji, Ze tento systém pfinasi spoustu dalSich
benefitd pro zaméstnavatele, jako jsou: nonstop GPS poloha vozu, automatické
knihy jizd, oboustranna komunikace s fidiCi, méfeni spotfeby, monitoring navésu,
moznosti méfeni teploty a pouzivani topeni v kabiné, pfehled o stavu vozu,

hodnoceni stylu jizdy fidiCe a dalsi.

Zaméstnavateli bylo dle ziskané analyzy doporueno zavést do motivacniho
programu také &ast benefitd pro spokojenost zaméstnancu. Bylo doporuceno
pokraCovat v poskytovani benefitu, jako je mobilni telefon i pro soukromé ucely.
Naklady na tento benefit se pohybuji okolo 800 K& za zaméstnance mésicné. Jak

jiz bylo fe€eno dalSim benefitem je zavedeni delSi dovolené &i osobniho volna
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napfiklad za zasluhy nebo pracovni vykony. Jednalo by se o 4 dny v roce, tedy
naklady na zaméstnance podle primérného platu okolo 12 000 K¢&.

Z informaci, ziskanych na zakladé vyplfiovanych dotaznikd, je zfejmé, Ze pracovnici
by chtéli dostavat pfispévky na rekreaci a pfispévek nebo spisSe dar k vyroCi nebo
jubileu. Zde se pohybuji naklady na rekreaci 7 000 K¢ a dary k jubileu okolo 1 000
K& jednorazové a procentualni navyseni hrubé mzdy o 3 % jednou za rok okolo

1000 k& za zaméstnance ro¢né.

V otazce cislo 18 bylo zodpovézeno 60 % moznost tankovani firemniho paliva do
soukromého vozu zaméstnancld za zvyhodnénou cenu. Toto bylo s jednatelem
prokonzultovano a vyjednalo se tankovani firemni nafty za velkoobchodni ceny.
Jelikoz se jedna o nakladovou polozku, firmu to moc finanénich prostfedkd navic

stat nebude.
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S Zavér

Prace se zabyva motivaci pracovnikl a poskytovanim zaméstnaneckych benefitl
v ramci motivaéniho systému podniku. Je potfeba si byt védom, Ze cela tato
problematika je pro vSechny druhy firem zasadni, nebot spokojenost zameéstnancu
se vzajemné odrazi v lepSim podavani pracovnich vykonl a také na vétsi celkové
efektivité prace. Proto byl v pribéhu prace kladen ddraz na spravné pochopeni

motivace zaméstnancl, jejich stimulaci a socialni benefity.

Cilem prace bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni ve firemnim prostifedi a co
naopak chybi, aby byli spravné motivovani k pracovnimu vykonu. Zakladni cile této
spoleCnosti jsou zvySeni atraktivity zaméstnani, spokojenost zaméstnanci,
udrZitelnost stavajicich zaméstnancu, uspokojeni potfeb zaméstnanci a

zefektivnéni lidskych zdroju.

Na zakladé zjisténi téchto cili byl sestaven dotaznik, ktery byl pfedlozen vSem
zaméstnanciim spoleénosti Autotransport Zidek s.r.o. Dle ziskanych informaci Ize
fict, Ze podnikovy motivaéni systém je tfeba vytvofit sofistikované a s dlirazem na
systém odménovani jednotlivych zaméstnancu. Motivaéni systém v podniku nebyl
nikdy vytvofen, vesSkeré benefity byly produkovany spontdnné nebo intuitivné a
neodrazi potfeby a pozadavky zaméstnancu, proto byla vytvofena doporuceni ze
ziskanych dat na tvorbu motiva¢niho programu, ktery by mohl byt vyuZit k napInéni
vySe uvedenych cili spole€nosti.

Bylo navrzeno pro tvorbu motivacniho programu:

Tvorba bonusového systému odménovani, zavislého na pracovnim vykonu
Prodlouzeni dovolené

Pfispévek na dovolenou jednou za rok

Dary k jubileu a vyro€i

MozZnost tankovani pohonnych hmot za zvyhodnéné ceny

S

Mobilni telefon pro osobni ucely
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Hlavnim stavebnim kamenem prace je prfedevSim analyza a vyhodnoceni dat
ziskanych prizkumem. Hlavnim a dllezitym nastrojem pro ziskavani téchto
dulezitych informaci je jiz zminény dotaznik. Ten byl sestaven tak, aby poskytl
presny prehled o tom, jaké jsou pozadavky zaméstnancl a co je tfeba zménit v
odménovani, jak stavajici benefity vyuZivaji, jsou spokojeni s ohodnocenim své
prace a v neposledni fadé také do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni se

stavajicim systémem, at' uz motivace nebo ohodnoceni prace.

Zavérem by autor prace rad poukazal na slozitost dnesSni doby, ktera velkym dilem
prispiva k nekontrolovatelnému mizeni lidskych zdroji ztrhu prace, a i firma
Autotransport Zidek s.r.o. se potyka s existenénimi riziky, jako jsou nedostatek
kvalifikovanych zaméstnancl a skoro az absurdni byrokracii ¢i novych nafizeni,
ktera spolu s nedostatkem lidskych zdroja pfipravuji pro spoustu podnikatell a firem
smrtici koktejl. Proto si velice uvédomujeme, jak pojem motivace zaméstnance je
v dnesni dobé dulezity a dostava uplné jiny vyznam nez kdy pfedtim. Jednoznacéné
zavérem této prace je to, Ze motivovani zaméstnancl a pée o né musi byt
zakladnim pilitem jakéhokoliv podniku €i spole€nosti, pokud ma byt efektivné a

ucelné dosahovano stanovenych cilu.
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Priloha ¢. 1 Vzor dotazniku

Prizkum

spokojenosti

zameéstnancu

_a Vvhodnych
motivacnich benefitl firmy Autotransport Zidek s. r. o.

Odpoveédi zakrouzkujte a pokud neni uvedeno jinak, vyberte jen jednu, u otevienych
otazek dopiste Vasi odpovéd.

1. Jste muz nebo zena?

Muz

2. Pro jakou firmu pracujete?

Autoservis Zidek

Zena

Autotransport Zidek

3. Jak dlouho pro firmu pracujete?

Doplnte:

4. Pro¢ pracujete ve spolecnosti?

Pro obé firmy

Vzdalenost
od bydlisté

Tato
prace
meé bavi

Dobry
pracovni
kolektiv

Seberealizace

Jistota
prace

Dostateéné
ohodnoceni

Ze zvyku

5. Je mira stresu na Vasi pracovni pozici vysoka?

Ano

Ne

6. Jste spokojen/a se stylem fizeni ve firmé, ve které pracujete?

Ano

Ne

Nevim

7. Ovliviuje Vas pracovni vykon motivace?

Ano

Spise Ano

Ne

Spise ne

8. Myslite si, ze jste za dobre odvedenou praci dostateéné ohodnocen/a?

Ano

9. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

SS

Ne

£

Vyuéni list
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10. Jaké motivacni faktory uprednostiiujete? (vyberte 3 moznosti)

Komfort | Pochvala, | Seberealizace | Vyse Organizace | Dosazeni | Benefity
uznani mzdy prace cile

11. Jaké benefity jsou pro Vas dulezité? (vyberte 2 moznosti)

PFispévky Firemni DelSi Stravenky Prispévek Mobilni
na  zivotni | veCirky dovolena na telefon
pojisténi dovolenou

12. Motivovalo by Vas k lepSim pracovnim vykonim dostavat mzdu podle
odvedené prace? (vytvoreni bonusového systému)

Ano Ne Nevim

13.Vice ¢i méné pracovni zodpovédnosti?

Vice Méné Stejné

14.Cim Vas nejéastéji motivuje nadfizeny k vykonu prace?

Finanéni odménou Povzbuzenim Trestem
Nicim

15.Jaky je Vas vék?

Méné nez 21 21-30 31-40 41-50 51-60

16. Kdybyste mohl/a ve Vasi praci néco zménit, co by to bylo?

Odménovani Profesni rozvoj = Zazemi na pracovisti Pracovni doba

Vztahy na pracovisti

17.Uved'te, ¢im chcete byt motivovani k lepsim pracovnim vysledkiim?

Pochvala Kariérni rast Osobni volno Prispévek na rekreaci

Placené obédy  Viz pro osobni tcéely = Mobilni telefon  Dary k vyroci

18. Napiste cokoliv, co byste chtéli ve firmé zménit.
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