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Uvod

Pro tuto praci jsem si vybrala téma motivace zaméstnancu ve vybrané organizaci,
jelikoz si myslim, Ze dané téma je v dnesSni dobé velmi dulezité. Nejen kazdy
zaméstnavatel by mél védét, jaké faktory motivuji jeho zaméstnance, ale také kazdy
z nas by mél znat, co ho vede k lepSim vysledkim. Proto bylo zpracovano dané

téma.

Teoretickym cilem prace je podat prehled aktualnich poznatkl o motivaci
pracovniho jednani. Praktickym cilem prace je analyzovat systém motivace
pracovnikld ve vybrané organizaci a navrhnout opatfeni zaméfena na zvySeni jeho

efektivity.

Jelikoz zaméstnanci predstavuji nejvétSi bohatstvi firmy a jsou naSim nejvétSim
pfinosem, je nezbytné je stale podnécovat k lepSim pracovnim vysledkim, zajistit
jim spravedlivé finan¢ni ohodnoceni a kazdého z nich jednotlivé ocenit za odvedeny
vykon. Motivacni prvky se neskladaji pouze zfinanCnich odmén, ale také
nefinan€nich. Jedna se napfiklad o poskytnuti kariérniho riastu, jazykové kurzy Ci
znamena mnohem vice nez napfiklad povysSeni. Maloktery zaméstnavatel si
uvédomuje, Ze mit na pracovisti spravné lidi, ktefi jsou spravné motivovani, tvofi

zakladni procento uspéchu firmy.

Tato zavéreCna prace je rozdélena na dvé casti, teoretickou a praktickou.
V teoretické Casti je rozebran proces motivace, zdroje motivace, typy motivace a jeji
nejznaméjsi teorie. Dale sem spada kapitola o systému motivace pracovniki
v organizaci, kde je podrobnéji rozebrana pracovni motivace a spokojenost,

v neposledni fadé motivacni program organizace.

Nasleduje prakticka ¢ast, ktera je zaméfena na spolecnost NADOKO, s. r. 0. Je zde
popsana struéna charakteristika podniku a jeho systém motivace pracovnika.
Navazuje kapitola vénovana empirickému vyzkum, v niz je charakterizovana
metodika vyzkumu vletné prezentace vysledkl, které pfinesl. Na zakladé
vyzkumnych zjiSténi jsou v zavéru prace navrzena opatifeni zaméfena na zvySeni

efektivity systému motivace pracovnikd v podniku NADOKO, s. r. o.



1 Teorie motivace pracovniho jednani

Prvni kapitola pfiblizuje problematiku motivace pracovniho jednani. Mimo jiné se
v ni hovofi o zdrojich a typech motivace. V zavéru kapitoly jsou predstaveny

zakladni teorie motivace.
1.1 Motivace, motiv

Motivace

Pojem ,motivace“ je odvozen od latinského slova vyjadfujiciho pohyb (movere).
Motivaci se rozumi urcity soubor psychickych procesu, které vedou k dosazeni co
nejlepSich pracovnich vysledkd. Motivace znazornuje silu a smér chovani lidi,
zahrnuje faktory, které napomahaji k tomu, aby se lidé chovali ur€itym zpisobem.
Kazdého Clovéka motivuji jiné faktory, a proto je velmi dulezité védét, o které se
jedna. Lidé jsou motivovani, kdyz oCekavaji, ze urcité Ciny povedou k dosazeni
konkrétniho cile a ziskani relevantni odmény. Cilem je vytvofit takové pracovni
prostfedi a motivaéni procesy, jez vedou k tomu, Ze jednotlivi pracovnici dosahuji
oCekavanych vysledkld. O této problematice se dozvime z mnoha zdroju, presto

vSechny vychazeji z podobné definice.

~,Pojem ,motivace” mize vyjadfovat cile, které si lidé stanovili, zptsob, jakym si
lidé své cile vybrali, i zptsob, jakym se ostatni snazi zmeénit jejich chovani
(Armstrong, 2015, s. 218).

,What is motivation? A motive is a reason for doing something. (Armstrong, 2006,

str. 252)* Volny preklad: Co je motivace? Motiv je divod, pro€ néco délat.

Motiv

»,Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitfni psychickou silu — popud, pohnutku.
MuazZe byt chapan jako psychologicka pric¢ina ¢i davod urcitého chovani ¢i jednani
Clovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho cinnosti psychologicky smysl
(Bedrnova a kol., 2007, s. 363).“

S konceptem motivu se uzce poji pojem cile. Univerzalnim cilem kazdého motivu je
dosazeni kone¢ného psychického stavu, jemuz se fika nasyceni. Jedna se o vnitfni

naplnéni, uspokojeni z dosazeného cile motivu. Tento proces trva tak dlouho, nez
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dojde k dosazeni cile. Na psychiku Clovéka neplsobi jeden motiv, ale cela jejich

Skala. Ty mohou mit jak totozny, tak opacny smér Ci stejnou i rozdilnou intenzitu.

VSeobecné plati, Ze motivy zaméfené stejnym smérem se navzajem podporuji,
naopak motivy zaméfené opacnym smérem se navzajem oslabuji (Bedrnova a kol.,
2007).

1.2 Proces motivace

Motiv je divod pro to, abychom néco udélali. Motivace souvisi s podminkami, které

ovliviiuji lidi, aby se chovali konkrétnim zptusobem.
Arnold a kolektiv (2007) vymezuiji tfi motivace:

e Smér — udava cil, jakého chce ¢lovék docilit.
o Usili — vymezuje aktivitu, jakou k tomu vyviji.

e Vytrvalost — jak dlouhy ¢asovy usek tomu vénuje.

Proces motivace je mnohem slozitéjSi, nez si Casto lidé mysli. Maji rGzné navyKky,
potieby, touhy, stanovuji si odliSné cile. K uspokojeni potfeb mnohdy podnikaji
rizné Ciny. Je chybné si myslet, ze kazdy ¢lovék je motivovan stejnym zplsobem.
Motivaci Ize popisovat jako cilové zamérené jednani.

V zivoté byvaji uspésni ti lide, ktefi maji konkrétné vymezené cile, podnikaji kroky,
které povedou k jejich dosaZeni. Motivace uzce souvisi s vnéjSimi podnéty.

Misto, kde Clovék muze ziskat potfebné mnozstvi podnétl, je organizace, firma,
podnik. Nejdulezitéjsi ¢lanek firmy pfedstavuji v dané souvislosti manazefi, jejichz
ukolem je motivovat lidi k podavani zadoucich vykonu. Musi ovSsem nejprve

pochopit proces motivace, ktery je nize uveden na obrazku €. 1.
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Zdroj: (Armstrong, 2015, str. 220)

Obr. 1 Proces motivace zaloZzeny na uspokojovani potreb

Dany model ukazuje na to, Zze motivace je vyvolana umysinym nebo také
mimovolnym zjiSténim neuspokojenych potfeb. Jako prvni policko v obrazku jsou
uvedené potreby, které vyvolavaji touhu néfeho dosahnout nebo néco ziskat. Dale
jsou stanoveny cile, které vedou k uspokojeni potfeby. Posledni policko predstavu;ji
dosazené cile. Jestlize byla potfeba uspokojena uspésné, je pravdépodobné, Ze se
pfi vyskytu podobné potfeby zopakuiji stejné kroky, které nas vedly k dosazeni cile.
Naopak pokud nebylo potfeby dosazeno, je pravdépodobné, Ze dané kroky
opakované nezvolime. Tento proces se podle Hullka nazyva ,zakon pfiiny a
ucinku® (Armstong, 2015).

1.3 Zdroje motivace

Z predchozich podkapitol jsme se dozvédéli, co je motivace a jak ji Ize ovliviiovat.

Nyni si odpovime na otazky, odkud motivace prameni a jaké jsou jeji zdroje.

Jako zdroje motivace lIze oznacit veSkeré skuteCnosti, které motivaci vytvareji
(Bedrnova a kol., 2007):

e potieby,

e navyky,

e zajmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

o idealy.
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Potreby

,Potrfeba je chapana jako Clovekem prozivany, ne vzdy zcela uvedomovany
nedostatek nééeho, pro daného jedince subjektivné vyznamného (Bedrnova a kol.,
2007, s. 366).“

l Nedostatek ANy " Nacl . Odstranéni N

Potreba Motivace zamérena edostatku
(nadbytek) // // / ¢innost //?nadbytku)

Zdroj: (Bedrnova a kol., 2012, str. 229)

Obr. 2 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti

Potfeby se Cleni na:

e Potreby biologické, fyziologické, viscerogenni — zjednodusené se témto
potfebam Fika primarni. Jsou uzce spojeny s funkcemi lidského téla. Jedna
se o potiebu kysliku, tekutin, potravy.

e Potreby socialni, spolecenské, psychogenni — tyto potfeby se oznaduiji
jako sekundarni. Nejsou spojeny s Clovékem po biologické strance, ale
souvisi se socialni, spoleCenskou nebo také kulturni podstatou. Jedna se

o potiebu lasky, dominance a seberealizace (Bedrnova a kol., 2007).
Navyky

Navyky jsou povazovany za zjednoduSeny zdroj motivace. Béhem Zivota kazdy
z nas uskuteCnhuje Ccinnosti, které jsou provadény opakované v konkrétnich

situacich.

Uz vraném détstvi si utvafime navyky, které nam pretrvavaji do dospélosti
a v pribéhu Zivota se neustale sebeutvareji. Tyto procesy diky jejich pravidelnosti
se pro nas stavaji stereotypy neboli navyky. Pfi odehrani stejné situace se nam

automaticky vraceji nase navyky z drivéjska.

Za navyk lze oznacit ustaleny, opakovany ¢i mechanicky zplsob ¢innosti Clovéka
(Bedrnova a kol., 2007).
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Zajmy
Tak jako pfedeSlé zdroje, tak i zajmy jsou chapany jako dulezity zdroj motivace.
Jedna se o vyhledavani takovych predmétl, které vedou k nejefektivnéjSimu

uspokojeni potreb.

LZajmu existuje tolik, kolik je ¢innosti, které mohou c¢lovéka tésit (I?/’éan, 2010, str.
108).“Lze rozliSovat zajmy socialni, sportovni, estetické, technické, obchodni apod.
(Bedrnova a kol., 2007).

Hodnoty

V prubéhu Zivota se neustale setkdvame s novymi jevy, které hodnotime,
poznavame, ale také jim pfisuzujeme néjaky vyznam ¢i hodnotu. Odehravaji se zde
poznavani s prozivanim. Hodnoty nelze chapat pouze z objektivniho hlediska,
musime je posuzovat i z individualniho pohledu. Hodnoty Ize posuzovat z hlediska
prospéchu jedince, nebo na druhou stranu také z hlediska prospéchu SirSich
socialnich skupin. Kazdy €lovék ma jiné hodnoty, ale najde se Skala hodnot, ktera
je stejna pro nas v8echny. Jedna se tedy napf. o lasku, zdravi, penize, upfimnost,

praci, pfatelstvi, rodinu, svobodu, uspéch (Bedrnova a kol., 2007).
Idealy

Lldealem rozumime urcitou ideovou Ci nazorovou predstavu nééeho subjektivné
Zadouciho, pozitivhé hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny

cil jeho snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje (Bedrnova a kol., 2007, str. 370).“

Idealy mohou mit riznou podobu — napf. cile, osobni zivot, oblast pracovni, zivotni
styl a dalS$i. Vznikaji zejména na urovni socialnich jevd, jako jsou rodina a autorita.

Znacny ucinek zde ma uc€eni napodobou a identifikaci (Bedrnova a kol., 2007).
1.4 Typy motivace

Motivaci Ize délit na vnitfni a vnéjsi (Armstrong, 2015).
Vnitini motivace

Vnitini motivace pfichazi z nitra jedince. Souvisi s pfedstavou ¢lovéka o dulezitosti
a zajimavosti vykonavané prace. Je zde dllezity pocit rozvijeni se i zdokonalovani

svych znalosti. Tento typ motivace vyplyva ze samotné prace.
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Podle Deci a Ryana (1985) je dulezité mit potfebu vykonavat konkrétni praci

a svobodné se rozhodovat

Katze (Armstrong, 2015) fika, Ze pracovni mista by méla byt dostatecné rozmanita,

aby se mohly zapojit veSkeré schopnosti pracovniku.

Vnéjsi motivace

VnéjSi motivace souvisi se snahami o spravné motivovani lidi. Jedna se o odmény
jako napf. povySeni, pochvala, zvySeni mzdy a jiné, dale zde pUsobi i tresty, napf.
vyjadieni kritiky nebo disciplinarni fizeni. Vnéjsi prostfedky motivace maji vyrazny

ucinek, ale nemusi zaroven pusobit dlouhodobé (Armstrong, 2015).
1.5 Teorie motivace

Prvni snaha o pochopeni motivace pochazi od feckych filozofu, ktefi se zamérovali
na dosahovani pozitivnich prozitki. Dale byla tato mysSlenka rozvedena v 17. a 18.

stoleti filozofy Johnem Lockem nebo Jeremym Benthamem.

ZaCatkem 20. stoleti se teorie motivace znac¢né posunula. Napomohly k tomu
pfispévky zastancu védeckého Fizeni, které se dnes oznacuje jako teorie
instrumentality. Od poloviny 20. stoleti se zacCaly objevovat teorie zaméfené na
obsah neboli teorie potfeb. Autory byli zejména predstavitelé behavioralnich véd.
Pozdéji v Sedesatych a sedmdesatych letech 20. stoleti vznikaly teorie zamérené

na proces (Steers, Mowday, Shapiro, 2004).
VySe uvedené hlavni pfistupy Ize struéné charakterizovat nasledujicimi zpUlsoby:

e Teorie instrumentality: Vychazi z nazoru, Ze odmény a tresty jsou
nejlepSim nastrojem, aby lidi jednali potfebnym zplsobem.
slozkou je nalézt faktory, které souviseji s motivaci. Motivace probiha jako
uspokojovani potfeb. Neuspokojena potfeba formuje napéti a vyvolava
nerovnovahu. Pro obnoveni rovnovahy je dllezité opét nalézt cil a stanovit
zpusoby, které povedou ke stanoveni cile a uspokojeni potfeb. Autory téchto
teorii jsou napfiklad Maslow, Alderfeld, McClelland, Herzberg nebo
McGregor.
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e Teorie zaméfené na proces: Zaméfuji se na psychologické procesy, které
maiji vliv na motivaci. Nazyvaji se také kognitivni neboli poznavaci, jelikoz se
zabyvaji lidmi a tim, jak vnimaji, interpretuji a chapou své (pracovni)
prostfedi. Mezi nejznamé&jsi patfi teorie oekavani, teorie cile a spravedinosti
(Armstrong, 2015, Veber a kol., 2009).

V nasledujicim textu jsou charakterizovany nejvyznamnéjsi teorie charakterizujici

jednotlivé vySe uvedené pfistupy.
1.6 Teorie posilovani

Jedna se o nejstarsi a nejjednodussi teorii, ktera je zaméfena na proces. Zakladem

je ,zakon ucinku“ &i ,zakon efektu®, jejichz autorem je Thornike. Podle téchto zakonu

si lidé uvédomuji vztah mezi svymi €innostmi a jejich dusledky.

Skinner vroce 1953 postavii na téchto principech koncepci operativniho
podminovani. Pfi Zadoucim chovani nasleduje odména, ktera vede k posileni
daného jednani. Naopak po nezadoucim chovani nasleduje trest, ktery oslabuje toto
jednani (Shields, 2007).

Maslowova hierarchie potieb

Tato teorie patfi k nejznaméjSim motivacnim teoriim. Maslow definoval pét
hierarchicky uspofadanych potfeb, které jsou pro vSechny lidi spolecné. Tyto
potfeby bezpedli, lasky a sounalezitosti, potfeby uznani az po nejvyssi potfeby

seberealizace (Kocianova, 2010).

Na prvnim misté najdeme potfeby nezbytné k zachovani biologické existence. Pfi
jejich uspokojeni pfichazi na fadu potfeba bezpeli. Tu lze pozorovat i u déti,
konkrétné pfi setkani s neznamou osobou. DalSi na fadu pfichazi potfeba nékam
patfit a byt milovan. Maslow udava, Ze pfi nepfitomnosti milovaného ¢lovéka, déti,
zeny Ci pratel bude €lovék prahnout po vztazich s lidmi, pfedevsim mit misto ve své
skupiné, po které touzi vice nez po Cemkoliv jiném. Na Ctvrtém poradi v hierarchii je
potfeba ucty a sebeucty. Jedna se o touhu po stalém hodnoceni sebe, sebevédomi
a ucté.

Pokud jsou v8echny predeslé potieby uspokojeny, nasleduje posledni bod

v pyramidé, coz je potfeba seberealizace. Jestlize ¢lovék nema existen¢ni starosti,
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muze si stanovovat nadosobni cile, v nichZ se bude realizovat. Zde mizeme uvést
priklad Alberta Schweitzera, |ékafe derné Afriky (Ri¢an, 2010).

Herzberguv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovou motivacni teorii zformuloval vyznamny americky profesor
psychologie Frederick Herzberg spole¢né s kolegy v letech 1957,1966. Jedna se
o dvoufaktorovy model satisfaktorl, coz jsou motivacni faktory a motivatory

a dissatisfaktort neboli hygienické faktory (Armstrong, 2002).

Dvoufaktorovy model byl zaloZen na vyzkumu spokojenosti nebo nespokojenosti.
Bylo dotazovano 200 ucetnich a techniku, ktefi méli popsat, co v nich vyvola
v pracovnim prostfedi Spatné, co naopak dobré pocity. Na zakladé tohoto vyzkumu
bylo zjiSténo, Ze faktory vedouci k uspokojeni z prace jsou naprosto odliSné od téch,

které vedou k neuspokojeni z prace.

Tyto faktory byly podle Fredericka Herzberga rozdéleny do dvou skupin na
motivujici a hygienické faktory. Motivujici faktory se tykaji obsahu prace a zahrnuji
potifebu vykonavat praci, jednoznacné pfispivaji k uspokojeni z prace. Zaméstnanci
pracuji s vy§Sim zajmem a nasazenim. Na druhé strané jsou hygienické faktory,
které se tykaji kontextu prace. Jedna se o pracovni podminky ¢i mzdu. Tyto faktory

nemaji kladny vliv na motivaci a mohou vést k nespokojenosti (Urban, 2017).
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Obr. 3 Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace a jeji porovnani s teorii potreb

A. Maslowa
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Alderferova teorie ERG

Tuto teorii motivacnich potfeb zvefejnil v roce 1972 Clayton Paul Alderfer jako dalSi
rozSifeni Maslowovy pyramidy potreb. Jedna se o jednodus$Si a presvédCivéjsi

teorii, ktera se sklada ze tfi zakladnich kategorii (Armstrong, 2015):

e Existence (Existence) — Patfi sem veskeré materialni a fyziologické potfeby,
jako jsou napfiklad hlad, zizen, mzda, jistota prace, pracovni podminky.

e Sounalezitost (Relatedness) - Zahrnuji se sem veskeré vztahy k lidem, se
kterymi se stykame (pochopeni, pfijeti, vliv, pfatelstvi, spolecné cile).

e Ruast (Growth) — Tvofiva prace na sobé a svém okoli, jedna se

0 nejvyznamnéjsi kategorii potfeb.
McClellandova teorie potreb

Nékdy se o této teorii hovofi také jako o teorii tfi potfeb nebo teorii nauenych,
osvojenych potfeb. Byla zvefejnéna americkym psychologem Davidem
McClellandem v roce 1958. Navazuje na pfedchozi praci Henryho Murraye a je
zaloZena zejména na studiu manazerd. Jsou zde identifikované tfi potfeby, které

kladou duraz na motivaci ¢lovéka (Armstrong, 2015).

e Potfeba uspéchu (Achievement motivation) — Touha dosahnout néceho
téZkého Ci vysoka uroven uspésnosti, touha po uznani. Ve je posuzovano
na zakladé osobni kvality.

o Potieba sounalezitosti (Affiliation motivation) — Touha vytvofit blizké osobni
vztahy, potfeba vielych, pfatelskych vztah(.

e Potfeba moci (Authority) — Lidé maji potfebu vladnout, ovliviiovat ostatni.

Neustale mit nad nimi kontrolu a byt zodpovédni za druhé.
McGregorovateorie XaY

Jedna se o teorii lidského chovani a motivace v organizaci. Autorem je predstavitel
humanistické psychologie Douglas McGregor, ktery ji zvefejnil v roce 1960. Jeho
nazory vychazely z prizkumd provadénych v americkych prdmyslovych firmach.
Tato teorie rozdéluje existenci protikladnych predstav o Clovéku (pracovnikovi)

a z danych predstav vychazejicich pfistupd k nému.

Rozdéluje pracovniky, manazery do dvou skupin podle toho, jak vedou své
podfizené (Bedrnova a kol., 2007).
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Teorie X vyjadfuje predstavu, Ze €lovék je liny jedinec, kterého je potfebné k praci
nutit. NejCastéjSi donucovaci prostfedky jsou tresty, naopak dobfe odvedenou praci
Ci vykon je tfeba nalezité financné ohodnotit. Jedna se o ¢lovéka nesamostatného,

ktery potfebuje neustalou kontrolu, dohled (Bedrnova a kol., 2007).

Teorie Y pfedstavuje opak zminéné teorie X. Pfedpoklada, Ze prace je pro Clovéka
pfirozeny déj jako napfiklad hra ¢i odpocCinek. Tento Clovék ma smysl pro
odpovédnost a povinnost je pro néj zcela samoziejma. Finanéni odmény jsou pro
né&j druhotné. Vétsi daraz klade na pocity potéSeni nebo uspokojeni, které vyjadruji
dulezitost a uzite€nost z vlastni prace, moznost pracovat tvofivé (Bedrnova a kol.,
2007).

LStale vyssi procento populace odpovida spise typu Y, coZ vyZaduje meénit, resp.
pfizpasobovat C¢asto pretrvavajici pristupy k pracovnikim, odpovidajici spise
predstavé typu X (Bedrnova a kol., 2007, str. 389).“

1.7 Teorie oéekavani

Tato teorie vychazi z nazoru, Ze lidé potfebuji mit ponéti o tom, co maji pfesné
vykonat, aby si zaslouzili odménu. Déale oCekavaji moznosti ziskani odmény, ktera
bude srovnatelna s jejich vynaloZzenym usilim. A pravé tyto faktory by mély zajistit
vysokou miru motivace. Dfive bylo oCekavani definované v teorii VIE, kterou vytvoril
Victor Harold Vroom v letech 1964.

VIE se sklada ze tfi slozek: valence neboli hodnota, instrumentalita rovna se
presvéd&eni a posledni slozkou je expektace, také mizeme fict pravdépodobnost,
Ze vynalozené usili povede k oCekavanému vysledku. Motivace je mozna jediné
v dobé, kdy je jasné definovan vztah mezi vykonem a vysledkem, a pravé vysledek
je vniman jako prostfedek k uspokojovani potreb.

Mrigviv s

motivace, protoze plsobi jak na vykon, tak na odmérnovani (Armstrong, 2015).
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Tato teorie ma i své formalni vyjadieni (Bedrnova a kol., 2012):

M=f(V*E)

M — aroven motivace
V —valence, subjektivni hodnota vysledku chovani
E — oéekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze

uréité pracovni chovanipovede ke konkrétnimu

vysledku.

Zdroj: (Bedrnova a kol., 2012, str. 236)

Obr. 4 Motivace a vykon

1.8 Teorie cile

Locke a Latham vroce 1979 definovali teorii cile. Stanovili, Ze jestlize budou
jednotlivedm vymezeny konkrétni cile a budou praveé tyto cile dosazitelné kvuli jejich
naro¢nosti a bude-li jim poskytnuta zpétna vazba ohledné vykonu, pak dojde ke
zlepSeni vykonu a motivace. Cile je zapotfebi definovat jasné. DalSim bodem je
zpétna vazba, ktera udrzuje motivaci smérem k dosahovani vysSich cill
(Armstrong, 2015).

1.9 Teorie spravedlnosti

Autor John Stacey Adams v roce 1965 definoval tuto teorii jako teorii motivace, kdy
ji ovliviiuje pocit spravedinosti. Zaméstnanci zde konfrontuji vstup a vystup.
Srovnavaji spravedinost svych odmén neboli vystupy s ohledem na svUj vstup,
kvalifikaci nebo usili. Porovnavaji vlastni pomér vstupu a vystupu s ostatnimi ¢leny
(Armstrong, 2015).
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1.10 Teorie socialniho uceni

Teorie socialniho uc€eni, kterou rozpracoval v roce 1977 Albert Bandura, spojuje
hlediska teorie posilovani a teorie oCekavani. ,Uznava vyznam posilovani chovani,
které determinuje budouci chovani, ale rovnéz zddrazriuje dulezitost vnitfnich
psychologickych faktort, pfedevSim ocCekavani, které se tyka hodnoty cilt

a individualnich schopnosti k jejich dosazZeni (Armstrong, 2015, str. 225).“

1.11 Teorie kognitivniho hodnoceni

Autofi Deci a Ryan v roce 1985 definovali podstatu této teorie jako moznost oslabeni
vnitfni motivace, ktera vyplyva ze zajmu o praci pfi pouziti vnéjSich odmén.

Dale uvedli, Ze pfi vyplaceni odmén v intervalu, jako se poskytuje zpétna vazba,
bude vnitfni motivace udrZzovana a povzbuzovana. Naopak kdyz motivaci vyplacime
tak Casto, aby lidi motivovala, pouzivame ji nucené a pravé to vede k oslabeni vnitini

motivace (Armstrong, 2015).
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2 Systém motivace pracovnikt v organizaci

Ve druhé kapitole je rozebrana problematika motivace, pracovni spokojenosti
a vykonu. V jejim zavéru je objasnén pojem motivacni program organizace, v€etné

jeho tvorby.
2.1 Pracovni motivace

Motivace zaméstnancu v pracovnim prostfedi ma velmi dulezitou ulohu. Je velmi
nelehkeé urcit motivaci pro jednotlivé lidi. Stanovuje, co a jak maiji délat, jak moc a jak
dlouho se maji snazit. Na pracovni vykon pulsobi cela Ffada faktorl, ale

nejvyznamnéjsi podil ma pravé motivace (Arnold a kol., 2007).

V dnedni spole¢nosti je samoziejmé, Ze lidé pracuji. Jedna se o Ccinnost
cilevédomou, zamérnou a systematicky vykonavanou. Pracovni motivaci muzeme
tudiz chapat jako hledisko, které je spojeno pravé s vykonem pracovni Cinnosti.
Vyjadfuje také pfistup lidi k samotné praci, ke konkrétnim pracovnim ukolim
(Bedrnova a kol., 2007).

RozliSujeme dva typy pracovni motivace (Bedrnova a kol., 2012):

e Motivace intrinsicka, souvisi s praci samotnou. Sem muzeme zahrnout
napriklad: potfebu €innosti viibec, potfebu kontaktu s druhymi lidmi, potfebu
vykonu, touhu po moci, potfebu smyslu Zivota a seberealizace.

e Motivace extrinsicka, ktera se tyka skutec¢nosti mimo vlastni praci. Jedna
se napfiklad o: potfebu penéz, potiebu jistoty, potfebu potvrzeni vlastni

dulezitosti, potfebu socialnich kontaktu, potfebu sounalezitosti.

Vigvivs

si malokdy uvédomuje svoji vlastni motivaci. Je zapotiebi pouzivat nepfimé metody
a postupy. Jedna se o pozorovani ¢lovéka pfi praci, v ¢innostech a rozbor vysledku
jeho prace. ,Technika, ktera v této oblasti prinasi nejlepSi vysledky, je tzv.
zucastnéné pozorovani, kdy pozorovatel je Clenem pracovniho kolektivu a ma
moznost dlouhodobé sledovat pfirozené projevy chovani lidi kolem sebe (Bedrnova
a kol., 2012, str. 255).“
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Pfi zkoumani motivace ¢lovéka musime brat v Uvahu, Ze stejné chovani muze byt
zpusobeno odlisSnymi motivy. Naopak ale stejna motivace muaze zpuUsobit rizné
chovani lidi (Bedrnova a kol., 2012).

Pro uspésnou motivaci jsou podstatné dva pfedpoklady, volba motivacnich nastroju
a jejich nasledna aplikace. Mezi zakladni nastroje pracovni motivace lze zaradit

odmeény a sankce (Urban, 2017).

e Odmeény, pracovnici ziskaji za vykonani jasné daného ukolu. Netvofi ji jen
odmeéna financni, ale cokoliv, co je pro zaméstnance prijemné. Tak uspokoji
jeho potfebu a motivuje ho urcitou €innost vykonat.

e Sankce, lze chapat jako hrozbu urcitého trestu. Jestlize zaméstnanec
nevykona svlj ukol spravné nebo vcas, nasleduje sankce v podobé
neziskani €i snizeni odmény. | sankce |ze rozdélit na hmotné a nehmotné.

Za nehmotné Ize povazovat napfiklad kritiku, ktera pusobi nepfijemné.

Mezi trendy dnesni doby k motivovani a uspokojovani zaméstnance patfi napfiklad
nabidka flexibility. Zaméstnanci touzi mit kontrolu nad svym osobnim a pracovnim
Zivotem. Nabidka prace z domova nebo zacit den v tydnu pozdéji, nebo naopak

dfive, je pro nékteré ohromnou vyhodou (Akalp, 2019).
2.2 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je jednostranné prozivany vztah Clovéka k praci. Tyka se
postojl a pocitli, které lidi maji ke svému zaméstnani. Pozitivni pfistup k praci
vypovida o spokojenosti s praci a naopak. Z pohledu méfeni jde o zkoumani kvality

prozitku, kdy se pouziva pfedevSim pisemné nebo osobni dotazovani.

Kazda z forem ma své vyhody a nevyhody. Pisemna forma ma své nevyhody v tom,
Zze nemusi byt tak spolehliva jako osobni metoda, dale je zde nizSi navratnost. Mezi
vyhody mlzeme zafadit snadnéjSi udrzitelnost kontroly a jedna se o méné
nakladnou metodu. Naopak ustni forma dotazovani vyzaduje kvalifikovanégjsi
tazatele, ktefi pak své Setfeni smi doplnit o své vysledky z pozorovani (Armstrong,
2015).
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Pracovni spokojenost souvisi s obsahem vykonavané prace. Mira spokojenosti se

méfi u téchto skute€nosti (Bedrnova a kol., 2007):

e Uspéch v praci, uznani,
e chharakter vykonavané prace,
e odpovednost v praci,

e moznost postupu.

Naopak pracovni nespokojenost je podporovana skute¢nostmi, které nejsou tak
vyznamné na podileni se na pracovni spokojenosti, ale nesou svou ¢ast na vzniku

pracovni nespokojenosti. Jedna se o tyto skute¢nosti (Bedrnova a kol., 2007):

e personalni a socialni politika hospodarské organizace,
e uplathovani kontroly v fidici innosti,

e plat,

e mezilidské vztahy,

e pracovni podminky.
2.3 Motivace, finané€ni a nefinanéni odmény

Finan¢ni odménovani piIni celou Skalu funkci. Jeho ukolem je ziskat a udrzet kvalitni
pracovniky, dale také je motivovat k vy$Simu vykonu a produktivité. Odménovani by
mélo byt jasné propojené s naroCnosti, odpovédnosti a osobnim vysledkem
jednotlivych pracovnich mist. Penize predstavuji nejobvyklejSi vnéjSi odménu
(Urban, 2017).

Herzberg tvrdil, Ze nedostatek penéz vyvola nespokojenost, ale jejich vydélani

nezaijistuje trvalou spokojenost.

Penize nemuseji mit zadny vnitfni smysl, ale maji zasadni motivacni silu, jelikoz
diky nim si Ize splnit své vysnéné cile. Zde si Ize odpovédét na otazku, zda penize
podnécuji motivaci lidi? V urcitém sméru ano, pokud zaméstnance silné motivuje
penézni odména. Lidé pracujici pouze pro penize povazuji své ukoly za méné
pFijemné. Jejich vysledky proto nemusi byt tak dobré jako u zaméstnancu, ktefi své

ukoly nedélaji pouze pro finanéni odménu (Armstrong, 2015).
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K zakladnim formam finan¢niho odménovani patfi (Urban, 2017):

e Zakladni neboli pevhda mzda - souvisi s trznim ohodnocenim rdznych
profesi, klade dliraz na pozZadavky, naro¢nost, dlouhodoby vykon, schopnosti
jednotlivych zaméstnancu & ekonomicky pfinos. Rika se ji také tarifni nebo
smluvni slozka mzdy.

e Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance — zaloZzena na
posuzovani dlouhodobych vysledkl, schopnosti a kvalifikace. Byva
vyplacena v nadtarifni formé.

e Pohybliva neboli vykonova slozka mzdy — jedna se o prémie, bonusy,
odmény za zlepSovaci navrhy, podil na zisku, zaméstnaneckeé akcie a dalsi.

e Mzdové priplatky — penézité priplatky odrazejici se od mimoradné prace di
pracovniho mista.

e Zaméstnanecké vyhody — cilem je zvySeni pracovni spokojenosti. Sem
muzeme zaclenit zaméstnanecka zvyhodnéni, finanéni pfispévky a neutralni
pozitky.

e Rostouci vyznam odménovani na zakladé znalosti a schopnosti
zaloZeno na modelu kompetenci pracovnich mist.

e Rust vyznamu vykonového odménovani.

o Diferencovany podil a odliSna frekvence vyplaceni vykonové slozky —
VyS8Si podil motivaéni slozky mzdy, pro které maji vétSi samostatné
rozhodovaci chovani.

¢ Rostouci vyznam ro¢né vyplacenych vykonovych odmén.

¢ Individualizované poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Kromé finan&nich odmén organizace disponuiji celou Skalou nefinannich nastroju.
NejvyznamnéjSi roli zde hraje pracovni uspéSnost. Podminkou je spravny vybér
osob, jejich zaskoleni, rozvoj, schopnosti a zajmy.

Mezi dal8i nastroje patfi: zadavani pracovnich ukoll, pochvala, uznani, zpétna
vazba, delegovani &i kouCovani nebo také rozvoj schopnosti a sebedlveéry

zaméstnance. Organizace by mély pfi pouzivani nefinancni motivace zohledriovat

individualni potfeby a osobnostni vlastnosti jednotlivych pracovnikd (Urban, 2017).
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2.4 Motiva€ni program organizace

Pojem motivacni program lze chapat jako konkrétni systém prace s lidmi
v organizaci, ktery se zaméfuje na pozitivni ovlivhovani pracovni motivace.
Motivacni program se sklada ze skute€nosti podporujicich zaméstnance v souladu

s pracovnimi ukoly, pravidly, opatfenimi a postupy (Bedrnova a kol., 2007).

Jeho ukolem neni pouze aktivné ovlivnit pracovni vykon, ale také vytvofit pozitivni
pFistup k organizaci u vSech jejich ¢lenl. Kazda organizace by méla mit manazery,
ktefi jednaji takovym postupem, aby co nejefektivnéji dosahli optimalni urovné

pracovni motivace u véech zaméstnancu.

Vyzkumy ohledné pracovniho jednani nam umoznily urcit obecné predpoklady
vykonnosti pracovnik(. Jedna se o: smysluplnou praci, zajimavou praci,
perspektivu, hodnoceni odpovidajici mnozstvi a kvalit¢ odvedené prace,

informovanost zaméstnancd, kulturu podniku (Dvorakova, 2012).

Jeden z nejucinnéjSich pfistupld k vytvofeni optimalnich pfedpokladd pro
pozadovanou urover pracovni motivace je tvorba obsahu prace. Zde se klade dlraz
na obsahovou stranku, celistvost pracovnich ukoll, riznorodost prace, zpétna

vazba a dalSi (Bedrnova a kol., 2012).
Pristupy k tvorbé obsahu prace patfi (Bedrnova a kol., 2012):

e Stfidani pracovnich mist — job rotating.
e RozSifovani obsahu prace — job enlargement.
e Obohacovani obsahu prace — job enrichment.

e Poskytovani dil€i autonomie pracovnim skupinam.

Tvorba motivacniho programu v organizaci by méla byt zalozena na respektovani

nasledujicich pravidel (Mayerova, Rizi¢ka, 2000):

e Vymezeni zakladnich prvkd pracovni motivace a faktord pracovni
spokojenosti €i nespokojenosti.

e Stanoveni cild motivaéniho programu.

e Vyhotoveni popisu realné produktivity pracovniki v okamziku potieby
a srovnani této vykonnosti s minénim Zadouci vykonnosti.

e Vymezeni Ciniteld, které maji povzbuzujici efekt na jejich motivaci.
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e Prfiprava vyuziti pravé téch Cinitell, které se podileji na motivaci
pracovnikd.

e Pfiprava podnikového dokumentu, kde je jeho obsah tvofen souhrnem
motivacniho programu.

e Nasledna kontrola realizace motivacniho programu.

PFi sestavovani motivacniho programu muizou byt pouzity rizné postupy. VétSinou
ho nalezneme v dokumentech charakterizujicich Cinnost a zasady organizace
(Mayerova, Razi¢ka, 2000).

Tab. 1 Ramcovy postup pfFi tvorbé motivaéniho programu organizace

Kroky
Ceho chceme dosahnout? Cil
Proc¢ je to dulezité? Konecény cil
Jak to vypada nyni? Soucdasny stav
Kdo a co brani dosazeni cile? Prekazky a jejich pficiny

Jaka jsou mozna opatreni k odstranéni Moznosti feSeni
prekazek?

Ktera z nich jsou u s mozna? Mozna fedeni

Jaka opatreni udélame a v jakém Plan opatieni

rozsahu?

Kdo bude komu odpovédny? Organizace

Jak zabezpecime dosazeni cile? Zpusob kontroly

Ceho jsme dosahli? Vyhodnoceni ug¢innosti

Zdroj: (Dvorakova, 2012, str. 241)

28



3 Charakteristika vybrané organizace a jejiho systému motivace

pracovniku

Ve tfeti kapitole je pfedstavena spoleCnost NADOKO, s. r. 0. Je zde rozebrana
zaméstnanecka politika firmy, jednotlivé benefity, které spoleCnost nabizi svym

zameéstnancim.
3.1 Zakladni udaje spolec¢nosti

Pro praktickou €ast byla vybrana organizace, v niZ autorka této prace vykonavala
povinnou odbornou praxi. Jedna se o kamionovou dopravu NADOKO, s. r. o.
Spolecnost byla zaloZzena v roce 1992 panem Liborem Kotrmonem. Od svého

vzniku se neustale rozviji a rozSifuje své aktivity.

Firma plsobi v oboru kamionové dopravy, kde zajistuje transport do vSech zemi
v Evropé. Nejvice se specializuje na tyto zemé: Rumunsko, Bulharsko, Turecko,

Chorvatsko, Slovinsko, Srbsko, Finsko, Estonsko, LotySsko a Litva.

Diky dlouholeté dopravé na Balkan si tato firma zajistila davéru u zakaznikd. Pro
zkvalitnéni poskytovanych sluzeb zalozila svou vlastni expozituru v Turecku.
Vozovy park je tvofen 120 soupravami, diky kterym lze poskytovat pfepravu

0 jakékoliv hmotnosti a objemu.

3.1.1 Obecné informace

Tab. 2 Obecné informace o spole¢nosti NADOKO, s. r. 0.

Nazev spole¢nosti: NADOKO, s.r. 0

Sidlo: Vesecko 420, 511 01 Turnov

Datum vzniku u€etni jednotky: 21. zafi 1992

Identifika€ni €islo: 47454369

Pravni forma: Spole€nost s ru¢enim omezenym

Predmét podnikani nebo jiné ¢innosti: Silnicni motorova doprava nakladni
vnitrostatni a mezinarodni

Pocet zaméstnancu: 150
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3.1.2 Logo

TURNOV,

Zdroj: Nadoko, 2019

Obr. 5 Logo spole¢nosti

Spolecnost je rozdélena do Sesti sektorl. Jedna se o nasledujici:

Doprava, do dopravy lze zaradit kamionovou dopravu, kombinovanou
a sbérnou dopravu.

Spedice, jedna se o jakykoliv druh pfepravy, at uz vlastnimi dopravnimi
prostfedky, nebo pomoci nasmlouvanych partnerd.

Skadovani, skladovaci prostory o rozloze 800 m?2.

Seris, jedna se o servisni a pohotovostni sluzby nakladnich vozidel. Mimo
jiné firma v tomto odvétvi nabizi tym kvalifikovanych mechaniku.

Prace zemni a vykopové, spole¢nost provadi zemni a vykopové prace
prostfednictvim moderni techniky.

Prace jerabnické, posledni zamérfeni, které firma nabizi, jsou jefabnické
prace, které jsou provadény v Sirokém rozsahu. Firma umoZznuje pronajem

pracovni ploSiny.

3.2 Zaméstnanecka politika

Prvotnim cilem spolenosti NADOKO, s. r. 0. je pfedevsSim ziskat kvalifikované

pracovniky a nasledné je rozvijet ve svém oboru. Jak uz vime, zaméstnanci jsou

nejvétSim bohatstvim organizace, proto se tato firma snazi co nejvice investovat

nejen do jejich rozvoje, ale také do prostfedi, ve kterém odvadi svou praci.

Nezbytnym prvkem dobfe fungujici spole€nosti jsou vztahy na pracovisti, proto

spoleCnost pofada rGzné duhy aktivit, at uz pracovnich, tak mimopracovnich pro

sjednoceni vztahl. Spolecnost si od své existence zaklada na harmonii a pratelské

atmosféfe na pracovisti.

30



NADOKO, s. r. 0. umoziuje vSem zaméstnanclim fadné a spravedlivé ohodnoceni
za jejich odvedenou praci. VeSkeré své zaméstnance se snazi motivovat k lepSim
vysledkim. Dale buduje rovné podminky pro zachazeni se vdemi na pracovisti. At
uz se jedna o vékove rozdily, pohlavi, nabozenstvi, narodnost a dalsi. Tato firma se

snazi poskytnout stejné podminky pro vSechny své zaméstnance.
3.2.1 Pracovni prostredi

V roce 2018 se spoleCnost rozhodla pro obsahlou rekonstrukci celého komplexu
firmy. VeSkeré kancelare byly zrekonstruovany a vybaveni bylo nahrazeno novym
vCetné informacnich technologii. Dale byla vybudovana kompletné nova socialni
zarizeni vCetné sprch. Pro vétSi pohodli v dobé obédové pauzy firma provedla

obsahlou rekonstrukci jidelny pro zaméstnance.

Kamionovou dopravu tvofi pfevazné fidiCi s profesi, proto firma nechala postavit
nové servisni haly pro vétsi pohodli svych zaméstnanci. VeSkeré tyto Upravy
spolecnost provedla pro své zameéstnance, aby se pfi pfichodu do prace citili co

nejlépe.

VS8ichni zaméstnanci jsou na zaCatku své kariéry v této spoleCnosti seznameni
s etickym kodexem, kterym se nadale fidi. Nejedna se pouze o mezilidské vztahy
na pracovisti, ale firma také dba na spravné jednani s lidmi mimo firmu. Zaklada si
tak na svém dobrém jménu. K hlavnim boddm, na nichz si firma zaklada, jsou:

profesionalita, loajalita, respekt k ostatnim a tymovost.
3.2.2 Obsah prace

Ve spolecnosti existuje mnoho pracovnich pozic jako napfiklad dispecer, ktery je
nedilnou soucasti firmy, jelikoz na ném a na FidiCi s profesi zalezi cela doprava
jednotlivych preprav. Tato prace je velmi narocna nejen svym obsahem, ale také na
psychiku jedince. Mezi dalSi profese patfi personalisté, fakturace, hlavni ucetni,
pomocné ucetni, obchodni poradce, technici a dalSi. Empiricky vyzkum byl

uskutecnén na fidi€ich, proto je zde uveden jejich obsah prace.
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RIDIC NAKLADNIHO AUTOMOBILU

Ukolem fidi¢e nakladniho automobilu je dovézt v pofadku naklad ve spravny &as na

spravné misto. V ramci svych pracovnich povinnosti fidi€:

Odpovida za své vozidlo.

Kontroluje stav vozidla a jeho provozuschopnost.

Zajistuje potfebnou dokumentaci.

Kontroluje nalozeni vozidla.

Ma zodpovédnost za zabezpec€eni nakladu v rozsahu stanovené nosnosti.
Je povinen fidit vozidlo podle aktualnich podminek vozovky, pocasi.

Dale je povinen dodrzovat provozni podminky.

3.3 Mzda a zaméstnanecké benefity

Mzda

VySe mzdy v této spoleCnosti je srovnatelna s ostatnimi institucemi se zamérenim

na dopravu. Nejsou zde vyrazné rozdily oproti ostatnim spolecnostem.

Benefity

Mimo finan¢ni ohodnoceni firma poskytuje svym zaméstnancim benefity pro jejich

jednotlivé ocenéni ¢i navazani na vétsi motivovanost k praci. Jednotlivé benefity se

liSi podle druhu profese.

Spolecnost vSem svym technickohospodafskym zaméstnancum nabizi:

stravenky, pfispévek na dichodové pojisténi,
Zivotni pojisténi,

vakciny proti chfipce a Zloutence,

sick day,

puj¢ky s nulovym urokem,

moznost sluZzebniho automobilu,

sluzebni telefony a notebooky,

jazykoveé kurzy,

osobni rozvoj a vzdélavani.
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Benefity jsou odliSné pro fidi¢e s profesi. Nedostavaji stravenky, jelikoz jim jsou
vypocitavany diety. Co se ty€e osobniho rozvoje a vzdélavani, tyto benefity jim také
nejsou umoznény, jelikoZ vétdinu svého &asu travi na cestach. Ridi¢dm jsou

poskytovany pouze nasledujici tfi benefity:

e Profesionalné odvedené servisni sluzby.
e Moznost pujcek s nulovym urokem.

e Nové kamionové soupravy.
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4 Empiricky vyzkum

Empiricky vyzkum byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni, které bylo
zaméfeno na fidige s profesi. Ridigi tvofi velkou ast zaméstnanctl firmy Nadoko,
a je tudiz nezbytné znat jejich spokojenost, ¢i naopak nespokojenost s jejich praci.
Bylo dotazano celkem 122 fidi¢u, pficemz odpovédélo 85 z nich, coz Ize povazovat

za uspéch.
4.1 Metodika vyzkumu

V dotazniku, ktery je uveden v pfiloze €. 1, jsou uvedeny dva typy otazek. Jedna se
o otazky uzavfené, kde respondenti vybiraji z odpovédi ANO, NE nebo CASTECNE,
a otazky oteviené, kde respondenti vypisuji své nazory.

Dotaznik je rozdélen do Ctyf Casti. V prvni €asti byly kladeny otazky zamérené na
pristup firmy k osobé fidi¢e. Druhy bod se tykal pracovnich podminek a odménovani
za odvedenou praci v€etné pripadnych benefitd. Dalsi okruh otazek v dotazniku se
tykal pfidélené techniky. Poslednim okruhem byla spoluprace s dispeCerem a

servisnim technikem pfi FeSeni problému.
4.2 Vyhodnoceni vysledkl vyzkumu

Otazka €. 1 Jste spokojen s urovni jednani pfi uzavirani pracovni smlouvy?

Obr. 6 Spokojenost s trovni jednani pfi uzavirani pracovni smlouvy
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Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci spole¢nosti NADOKO, s. r. 0.,
jsou spokojeni s jednanim pfi uzavirani pracovnich smluv. Pouze 18 respondentt

odpoveédélo ,Castecné”, zbyvajici vétSina 67 respondentl odpovédélo ,ano”.

Otazka €. 2 Vychazi Vam firma vstric pri reSeni Vasich osobnich problému?

Dana otazka se tyka vstficnosti firmy vic¢i zaméstnanci. Jedna se napfiklad

0 zdravotni problémy, nemoc v rodiné nebo Cerpani jiného volna.
Z grafu Ize vycist, Ze respondenti jsou pfevazné spokojeni pfi feSeni jejich osobnich
problému. Pouhych 6 respondentli odpovédélo ,ne“. DalSich 21 respondent

odpovédélo ,Castecné“ a 58 je spokojeno.

BANO  NE mCASTECNE

Obr. 7 Vstficnost firmy p¥i Feseni osobnich problém Fidice
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Otazka €. 3 Umozni Vam firma c¢erpani radné dovolené dle Vasich predstav

a potreb rodiny?

Vice nez 70 fidi€u vyjadfilo spokojenost s podminkami pfi Cerpani fadné dovolené
a firma jim vzdy vyhovéla. Zbylych 7 %, tzn. 6 fidi¢t odpovédélo ,Castecné”. PFiklad
¢astecné odpovédi jednoho fidice predstavuje stiznost, Ze nemUze zlstat v pribéhu

tydne se svou dcerou doma.

mANO  m CASTECNE

Obr. 8 Moznost ¢erpdni radné dovolené dle potreb Fidice
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Otazka €. 4 Vyhovuji Vam soucasné pracovni podminky?

Ctvrta otazka byla smérovana na pracovni podminky, které se tykaji napfiklad
socialniho zafizeni, mozZnost uloZeni osobnich véci nebo mozZnost odpocinku po
smeéné. Vice jak 70 respondentd, tj. 85 % odpovédeélo, Ze jsou velmi spokojeni
s pracovnimi podminkami, jelikoz zazemi, Satny ¢&i socialni zafizeni firma
vybudovala zcela nové. Naslo se zde 13 jedincu, ktefi odpovédéli ,Castecné”, ale

neuvedli zadny dlvod, pro¢ zvolili danou odpovéd.

mANO  m CASTECNE

Obr. 9 Pracovni podminky
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Otazka €. 5 Jste spokojen s vysSi mzdy a v€éasnosti jeji vyplaty za odvedenou
praci?
Na tuto otazku respondenti odpovédéli rizné. Co se tyCe v€asnosti vyplaceni mzdy,

tak se vétsina shodla, Ze jsou spokojeni. Ohledné mzdy byly odpovédi rizné. Ale

v celkovém pruzkumu je zde vice jak 50 spokojenych respondent(.

10; 12%|

m ANO NE  m CASTECNE

Obr. 10 Spokojenost s vysi mzdy a véasnost jeji vyplaty
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Otazka €. 6 Jste dostatecné informovan o veskerych vyhodach, které firma

poskytuje?

Sesta otazka pfinesla znepokojivé odpovédi. Vyplynulo z nich, Ze fidi¢i kamionové
dopravy nemaji dostatek informaci o vyhodach, které spolecnost nabizi. Vice nez
60 Fidicu nevi o moznosti téchto vyhod. Zbylych 9 Fidi€d ma pouze par informaci,
které jim byly poskytnuty pfi jejich nastupu do zaméstnani, dalSich 14 fidi¢l nemaji

Zadné informace. Zde se nabizi prostor pro zlepSeni.

62, 73%|

m ANO NE m CASTECNE

Obr. 11 Informovanost o vyhoddch, které firma poskytuje

Otazka ¢. 7 Jaké benefity, které firma v sou¢asnosti nenabizi, byste uvitali?

V této otazce byla respondentim dana moznost vybrat si ze seznamu momentalné
nenabizenych benefitd. Jednalo se o pfispévek na dovolenou, tyden dovolené
navic, vstupenky do bazénu, fithess vouchery, vstupenky na kulturni akce,
prispévek na ubytovani, 13. plat a podzimni bonus. Respondenti si mohli vybrat vice
poloZzek. Z grafu vyplyva, Zze by nejradéji uvitali 13. plat. Druhou nejCetnéjsSi
odpovédi byl podzimni bonus a tyden dovolené navic, rozdil mezi témito odpovédmi
se liSil pouze o Ctyfi hlasy. Dale by radi uvitali pfispévek na dovolenou nebo také
fitness vstupenky &i vouchery na masaze. Nejméné zadané byly vstupenky na

kulturni akce a vstupenky do bazénu.
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Obr. 12 Benefity, které by zaméstnanci uvitali

Otazka €. 8 Jste spokojen s pridélenym vozidlem, s nimz vykonavate

sjednanou praci?

Z grafu lze vycCist, ze vice nez polovina respondentl je s pfidélenym vozidlem
spokojena. Naslo se zde i nékolik jedincu, ktefi nejsou spokojeni vibec a chtéli by
zménit pfidélené vozidlo. Téch bylo celkové 8. Casteéné& spokojeno je 20

respondentu. Z celkového Setfeni vyplyva spiSe spokojenost fidi€u s jejich vozidly.

H ANO NE  m CASTECNE

Obr. 13 Spokojenost s pfidélenym vozidlem
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Otazka ¢. 9 Vyhovuje Vam kvalita a v€asnost odstranovani zavad na Vasem

pridéleném vozidle?

Z grafu vyplyva, Ze 62 fidi€q, tj. 73 % je spokojeno se sluzbami servisu. Z celkovych
85 respondentu vyjadfilo pouhych 13 svou nespokojenost a 10 uvedlo ¢astecnou
spokojenost. Jelikoz firma nedavno dokoncila rekonstrukce servisnich hal a vSichni
pracovnici chodi neustale na Skoleni, kde se zdokonaluji ve své profesi, takze firma

do budoucna oc¢ekava lepsi vysledky ohledné spokojenosti fidicu.

13; 15%|

m ANO NE  m CASTECNE

Obr. 14 Spokojenost se servisem ve firmé
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Otazka ¢. 10 Vyhovuje Vam vzajemna spoluprace s dispecerem, ktery Vas
Fidi?

Ve firmé se nachazi 10 dispeceru, ktefi maji na starost urcitou Skalu fidi€l. Z toho
vyplyva, Ze kazdy Fidi€ mize byt jinak spokojen. Z celkového prizkumu jsou Fidi¢e
spiSe spokojeni. Vice nez padesat Fidicl je spokojeno, zbyli jsou spokojeni ¢astec¢né

nebo vubec.

13; 15%|

= ANO NE  m CASTECNE

Obr. 15 Spokojenost se vzajemnou spolupraci s dispe¢erem
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Otazka €. 11 V pripadeé potizi na jizdni trase resi je firma véas a kvalitné?

Z dotaznikového Setfeni jsme se dozvédéli, Zze u 65 respondentu, ktefi tvofi 76 %,
firma feSi v€as a kvalitné nahlé komplikace na jizdni trase. Je zde velmi malé
procento nespokojenych jedincl, ktefi nemaji pozitivni zkuSenosti s timto
problémem. Zbylych 18 %, tj. 5 respondentl je spokojeno Caste¢né, jelikoz na své
cesté méli vice komplikaci a ty nebyly odstranény v takovém Casovém intervalu,
v jakém si pfedstavovali.

H ANO NE  m CASTECNE

Obr. 16 VEasnost a kvalita odstrariovani potizi na jizdni trase
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5 Navrh praktickych doporuéeni na zvyseni efektivity

soucasného systému motivace pracovniki

Z dotaznikového Setfeni, které probihalo ve firme NADOKO, s. r. 0., vyplynulo, Ze
zameéstnanci jsou pfevazné spokojeni. Byly avsak zjisStény také nékteré problémy,
jez mohou motivaci a vykon pracovniku snizovat. Nize jsou pfedstavena mozna

feSeni zjisténych problémdu.
5.1 Navrh na resSeni problému €. 1

Prvni problém pfedstavuje nedostate¢nou informovanost fidi¢l o vyhodach, které
firma nabizi. Z grafu Ize vidét znacny nepomér mezi odpovédmi ano a ne. Vice nez
70 %, coz je Sedesat dva respondentl z osmdesati péti, odpovédélo ne. Zbyla ¢ast
tvofena 23 respondenty odpovédéla ,ano® nebo ,Castecné”. Zde vidime problém,
ktery vede k mensi motivovanosti fidi¢l ze strany firmy (viz odpovédi na obrazku &.
10).

62; 73 %|

= ANO NE m CASTECNE

Obr. 17 Informovanost o vyhodach, které firma poskytuje

Bude potfebné poucit personalni oddéleni, aby dbalo na vétsi informovanost fidicu
firmy. Pfi kazdé navstéveé fidiCe by mu mélo byt umoznéno ziskat nové udaje, které
je budou informovat o novinkach, ale také opatfenich, jez budou ve firmé zavedena.
DalSim doporucenim je vyvésit tato oznameni na webové stranky &i pofadat pro

fidiCe pravidelna sezeni, kde jim veskeré informace budou sdéleny.
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5.2 Navrh na reseni problému €. 2

Druhy problém predstavuji benefity, které by zaméstnanci uvitali (viz obr. €. 7).
Firma v souasné dobé nabizi fidi€im pouze tfi benefity:

e Profesionalné odvedené servisni sluzby.
e Moznost pujcek s nulovym urokem.

e Nové kamionové soupravy.

Ukazalo se, Ze nejvétsi zajem by byl o 13. plat a podzimni bonus. Mezi dalSi zadouci
benefity patfil tyden dovolené navic, pfispévek na dovolenou a pfispévek na
ubytovani. Mezi volnymi vstupenkami mély nejvétsi ohlas vouchery na masaze, a
to pfedevsim zad. Tuto poloZku by ocenilo vice nez 30 fidi€u, jelikoz jejich prace ma

znacny vliv na zdravotni potize se zady.
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Obr. 18 Benefity, které by zaméstnanci uvitali

Uvedené zjisténi vybizi k rozSifeni nabidky benefitl pro fidiCe, které lze zavadét
postupné. Neni nutné zacit zaméstnancum okamzité nabizet 13. plat, na zacatku

muze jit napfiklad o vouchery.
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Zaveér

Prvnim cilem této bakalarské prace bylo predstaveni tématu motivace a vymezeni
rozdilu mezi motivaci a motivem a uvedeni dopodrobna jednotlivych faktoru, které
nas vSechny, i kdyz kazdého jinak, ovliviuji. Dale nam tato prace poskytla informace
o systému motivace pracovnikll v organizaci, kam spada pracovni motivace
a spokojenost, finan¢ni a nefinanéni odmény a v posledni fadé motivacni program

organizace.

Druhym cilem této prace bylo veSkeré ziskané poznatky aplikovat na podnik
NADOKO, s. r. 0. Poznatky pro naméty ke zlepSeni stavajiciho systému motivace

pracovnikl v tomto podniku byly zjiStovany pomoci dotazniku.
Na zakladé vysledkl byla navrzena dvé zakladni opatfeni:

e ZlepSit informovanost Fidi€l o nabizenych vyhodach.

e RozSifit nabidku benefitu pro Fidice.

Ukazuje se, Ze spole¢nost motivuje spiSe technickohospodarské pracovniky

Vg vivs

jejich komfort pfi cestach, zajistuje rychlé sluzby pfi potizich nebo jim nabizi kvalitni
servis v zazemi. AvSak fidi€i této firmy chtéji mit stejné vyhody a podnéty k motivaci

jako ostatni zaméstnanci spole¢nosti.
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Pfilohy

Priloha 1: Dotaznik pro Fidi¢e nakladni autodopravy ve firmé NADOKO, s.r.o.

Jménem vedeni firmy Vas Zadam o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Divodem je
shaha o dal$i zlepSovani pfistupu firmy k zaméstnancum, o zlepSovani pracovnich
podminek a vzajemnych vztahu uvnitf firmy. Vase odpovédi budou povazovany za

anonymni. Pfedem Vam dékuji za Vas Cas. Denisa Kotrmonova.
Jste spokojen s urovni jednani pfi uzavirani pracovni smlouvy? Pokud ne, nebo
CasteCné, uvedte, jaké mate pfipominky.

ANO NE CASTECNE

Vychazi Vam firma vstfic pfi feSeni Vasich osobnich problému? (napf.: zdravotni
potize, nemoc % roding, Cerpani jiného nutného volna).

Pokud ne, Castecné, uvedte své pfipominky.

ANO NE CASTECNE

Umozni Vam firma Cerpani fadné dovolené dle VaSich pfedstav a potfeb rodiny?

Pokud ne, ¢astecné, uvedte své pfipominky.

ANO NE CASTECNE

Vyhovuji Vam souc€asné pracovni podminky? (napf. socialni zafizeni, moznost
ulozeni osobnich véci, moznost stravovani, pfipadné i umoznéni odpocinku po

sméné) Pokud ne, ¢astecné, uvedte své pfipominky.

v

ANO NE CASTECNE

Jste spokojen s vy3i mzdy a v€asnosti jeji vyplaty za odvedenou praci?

v

ANO NE CASTECNE

51



Jste dostatecné informovan o veSkerych vyhodach, které firma poskytuje?

v

ANO NE CASTECNE

Jaké benefity, které firma v sou€asnosti nenabizi, byste uvitali? (napf. pfispévek na
dovolenou nebo tyden dovolené navic; vstupenky do bazénu, posiloven, fitcenter,
wellness center, lazni, sportovnich klubu; pfispévek na dopravu do zaméstnani;

prispévek na ubytovani; 13. plat; podzimni bonus;....... )

Jste spokojen s pfidélenym vozidlem, s nimz vykonavate sjednanou praci?

Pokud ne, ¢aste¢né, uvedte své pfipominky.

ANO NE CASTECNE

Vyhovuje Vam kvalita a v€asnost odstrafiovani zavad na VasSem pfidéleném

vozidle? Pokud ne, ¢aste¢né, uvedte své pfipominky

ANO NE CASTECNE

Vyhovuje Vam vzajemna spoluprace s dispeCerem, ktery Vas fidi?

Pokud ne, CasteCné, uvedte své pfipominky.

ANO NE CASTECNE

V pfipadé potizi na jizdni trase feSi firma tyto v€as a kvalitné?

Pokud ne, ¢asteCné, uvedte své pfipominky.

ANO NE CASTECNE

Jesté jednou Vam dékuji za ¢as a odpoveédi, Denisa Kotrmonova.

Tento dotaznik odevzdejte prosim do schranky pfed personalnim oddélenim firmy.
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