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1 Uvod

Jako téma bakalarské prace jsem si vybrala motivaci pracovnika ve vybrané organizaci,
piesnéji tfeCeno v logistické firm¢ Strakonsped, s.r.o. Firma ma piiblizn¢ 50

zaméstnancu, proto se fadi mezi malé podniky.

V dne$nim svété je motivace pracovnikt predpokladem ke spravnému fungovani celého

podniku. Spravné motivovat zaméstnance je ulohou kazdého manaZzera.

Spravné vedeni a motivace tymu zacind jiz pii samotném vybéru clenti tymu.
Ptedpokladem pro samotnou motivaci jednotlivcl je poté poznani ¢lenit do hloubky,
konkrétn¢ jejich pfani a potfeb. Nemotivovany a nespokojeny zaméstnanec bude
podavat horsi pracovni vykony a tato situace muze vést az k nezadané neptirozené
fluktuaci v podniku. Usp&$nym procesem motivace je pak manaZer schopen
zaméstnance v podniku udrZet, zlepsit jejich pracovni vykon a napomoci k osobnimu

I profesnimu rozvoji svych podtizenych.

Aby mohl manaZer motivovat své podfizené, musi byt K praci motivovan samoziejmé
i on sém. Pokud manazer motivovany neni, nemize ani efektivné motivovat a vést sviyj

tym.

Cilem mé bakalafské prace je poznat motivaci pracovniki ve vybraném podniku.
Zmapovat aktudlni situaci, zjistit, jak jsou jednotlivci motivovani, a najit piipadné
chyby. Setfeni bude probihat formou dotazniku, zaroveii probéhne polostrukturovany
rozhovor s manazerem firmy. Vystupem budou grafy, které piezkoumam a uréim silné
aslabé stranky firmy, véetné chyb v motivaci. Tyto chyby poté budu zkoumat do
hloubky a budu hledat vhodna feSeni a nédvrhy, které pak vedeni podniku ptedam.
Veskeré navrhy by mély ptispét ke zlepSeni spokojenosti zameéstnancl. Spravné

motivovany a spokojeny zaméstnanec je totiz pfedpokladem pro tspéch celého podniku.



2 Literarni prehled

2.1 Motiv

Cinnost ¢lovéka je zpravidla reakci na uréity popud, ktery nazyvame motiv. Motiv
nastartuje ¢innost ¢lovéka uréitym smérem a s jistou silou. Pokud ma ¢lovek hlad, pajde
si opatfit jidlo. V tomto piikladu je hlad motivem. Na jedince ovSem neptisobi pouze
jeden motiv, naopak je jich vice. Pokud vedou k jedinému cili, je v§e v poradku, protoze
dochézi k intenzivngj§imu jednani. Pokud vedou k cili jinému, muZe dojit k naruSeni

jednani.

Dle Krninské (2012) mizeme rozdélit motivy do dvou rovin, a to do roviny primarni
(vrozend, spojena s biologickymi potiecbami a zachovanim Zivota) a do roviny
sekundarni (ziskand, naucena, po uspokojeni prvotnich potieb, sméfuje k rozvoji

Cloveka).
2.2 Definice motivace

Pivod slova motivace je z latinského ,,movere®, které znamena hybati, pohybovati.
Toto slovo je oznaCenim vSech wvnitinich podnétii, vedoucich k urCitému jednani

(Provaznik & Komérkové, 1996).

Motivaci pracovnikll se zaobira celd fada autorti, coZ je diivodem, Ze je hned n¢kolik
definic motivace. VSechny se ale shoduji vtom, Ze motivace je jistou hnaci silou

¢loveka, ktera jej nuti k akci.

Krninskd (2012) definuje motivaci jako: ,, soubor cinitelii predstavujicich vnitini hnact
sily jeho cinnosti, které usmernuji jeho jedndni a prozivani, nebo které ho urcitym
smerem zameruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji

«

V podobé motivovaného jednani. *

Cilem manazert i celé organizace je tedy podporovat tyto hnaci sily u zaméstnancti, za
ucelem plnéni pracovnich twkolt v dostate¢ném trvani a kvalité, ku prospéchu

organizace jako celku.



Aby byl zaméstnanec spravné motivovan, musi mu byt jasny cil, ke kterému ma jeho
¢innost dojit. ,,Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe, pokud to znamena, ze
jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho dosahnout chtéji, pak je to nejlepsi forma

motivace (Armstrong, 2007).«

Déle je zapotiebi, aby byl zaméstnanec ve stimulujicim prostiedi, které mu praci
umoziuje a které napomaha k ristu. V neposledni fad¢ je velkym stimula¢nim faktorem
takeé rast penézniho ohodnoceni a odmény, popiipadé tresty, ¢i disciplinarni fizeni. Tyto

stimuly jsou také oznacovany jako vnéj$i motivace (Armstrong, 2007).
2.2.1 Vykonova motivace

,V organizaci ma motivace vyznam zejména v souvislosti s podavanim pracovniho
vykonu a celkovou vykonnosti pracovnika, proto se v této souvislosti hovoii specificky

0 motivaci pracovniho jednani.

Vykonova motivace je potiebou vysokého vykonu. U kazdého jedince je jinak vysoka,
nékdy miize i zcela chybét. Tato potfeba je specifickd nutnosti uspét a naopak se

neuspéchu vyhnout.
Vykonova motivace = potieba tspéchu / potieba vyhnout se netspéchu

Motivace ovSem nemusi byt vzdy pozitivnim faktorem. Pokud je zaméstnanec az pftilis
motivovan, mize byt vysledek prace neuspokojivy. Piili§ motivovany zaméstnanec
muze byt ve stresu diky strachu ze selhani, ¢imz je jeho psychické i fyzické rozpolozeni
$patné (Krninska, 2012).

2.3 Proces motivace

Proces motivace Uzce souvisi s pojmem potieba. ,,Potieba je prozivany nebo pocitovany
nedostatek néceho dulezitého pro zivot jedince.”“ Potfebou ovSem nemusi byt jen
nedostatek, miiZze to prav€é naopak byt také prebytek. Jedinec ma pak nutkani tuto

potiebu odstranit, coz jej vede k urcité Cinnosti (Krninska, 2012).



Obrézek 1: Proces motivace

Potreba

Dosazeni Stanoveni

cile cile

Podniknuti
krok

Zdroj: Armstrong (2007), vlastni zpracovani

Na obrazku ¢. 1 mizeme vidét, Ze proces motivace je spiSe opakujici se kolobéh.
Prvotnim popudem je jakasi potieba v podobé nedostatku, nebo piebytku, ktery chce
Cloveék odstranit, skrze stanoveni cile a podniknuti kroku k jeho dosazeni neboli
odstranéni potieby. Tento kolob¢h se opakuje proto, Ze je vysoka Sance, Ze se potfeba

znovu objevi. V tom ptipad¢ se ji jedinec opét snazi odstranit (Armstrong, 2007).
2.3.1 Uloha manazera v procesu motivace

,Manazer obstarava celkovy proces ziskavani vysledktl prostfednictvim ostatnich lidi

a je hodnocen na zakladé¢ vysledkl tymi, nejen na zékladé¢ vlastni prace.*
Dle Forsytha (2009) jsou klicovymi tkoly managementu:

e motivace

e nabor a vybér zaméestnanct
e organizace

e skoleni a rozvoj

e planovani

e kontrola



Vztah zaméstnance a manaZzera je oboustranny, proto je dilezité bavit se také o tom, co
zameéstnanci ofekavaji od manaZera, nejenom co manazer muze chtit a oc¢ekavat od

zameéstnancu.
2.4 Teorie motivace

Teorii motivace se zabyva mnoho autorli a je vypracovano hned nékolik teorii. Tyto
teorie se nejcastéji rozdeluji do dvou skupin na: teorie zaméfené na obsah a teorie
zamé&fené na proces. Dale mame specifické teorie, které se nedaji priradit ani k jedné
Z téchto skupin. Pro svou bakalaiskou praci jsem vybrala 4 zndmé a dle mého néazoru

velmi hodnotné a dobfe zpracované.
2.4.1 Teorie potfeb dle A. Maslowa

Potfebami se zabyval americky psycholog A. H. Maslow. Vroce 1943 piiSel
s pyramidou potieb, kterd se vyuziva dodnes. Tuto teorii publikoval ve spisu A Theory

of Human Motivation a dala by se zatadit do teorii zamétenych na obsah.

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb
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Zdroj: Veber (2000), vlastni zpracovani



Z obrazku ¢. 2 mizeme vycist, Ze poOtieby jedincli jsou velmi pestré. V prvé fadé zde
mame primarni neboli biologické potieby, mezi které patii poticba jist, spat a dychat.
Dale mame potieby sekundarni neboli spolecenské, které jsou urCeny nutnosti souziti

spolecenského.

Zékladem pro tuto pyramidu je fakt, ze pokud nejsou naplnény potieby nize polozene,
nemohou byt naplnény ani potieby vyse polozené. Vidime, ze praveé primarni potieby
neboli biologické, jsou zakladem pro budovéani sekundarnich potieb. Clovék, ktery je
hladovy, nebo nevyspaly, bude chtit ukojit pravé tyto potieby a potfeby socialni budou

méneé dulezité.

Nekteti autofi jesté vymezuji potieby kognitivni (chapat, rozumét) a potieby estetické
(potieba krésy), ty vkladaji do pyramidy mezi potfeby seberealizace a uznéani a ucty.

Dle dalsich autorti jsou ale tyto potieby jiz zanesené do potieb seberealizace.

S pracovnim procesem souvisi Maslowova pyramida pravé proto, ze zaméstnanec za
praci ziskava penize a mize si nakoupit potraviny, které uspokojuji biologické potieby,
muze si pronajmout, nebo koupit byt ¢i dim, ¢imz uspokoji potiebu bezpeci. Potteba
bezpeci také souvisi s jistotou prace. Zaméstnanec, ktery ma smlouvu na dobu uréitou,
nema nikdy jistotu, ze mu smlouva bude prodlouzena. Zaroveni bude ¢lovék radéji
zaméestndn u dlouhodobé& prosperujici a silné firmy nez u malého podnikatele

s finan¢nimi problémy.

Déle se presuneme Kk potiebé sounalezitosti. Ta mtze byt uspokojena praci v tymu, ¢i
dobrymi vztahy na pracovisti. Nesmime zapomenout na to, ze néktefi lidé jsou spise
samotaisti a nemusi dobfe zapadnout do kolektivu, proto by tento aspekt mél byt

zohlednén jiZ pfi vybérovém fizeni.

Potfeba uznani a ucty je velmi dualezita jak v ramci kolektivu, tak ve vztahu manazer —
podiizeny. I oby¢ejna pochvala dokaze zaméstnance motivovat k dalsi dobfe odvedené
praci. Pokud zaméstnanec bude dlouhodobé odvadét dobrou praci bez jakéhokoliv

uznani, muze dojit k demotivaci (Forsyth, 2009).



2.4.2 Teorie X a teorie Y

Tato specifickd teorie byla vypracovana americkym profesorem managementu
Douglasem McGregorem a publikovana v roce 1960 v knize Lidska stranka podniku.

Teorie se zabyva vztahem pracovniki k préaci, tedy jejich ochoté pracovat.

McGregor rozdéluje pracovniky do dvou protichidnych extrémi, na pracovniky X

a pracovniky Y.

Pracovnici X jsou lini, pracovat nechtéji, o praci a zodpovédnost zajem nemaji. K praci
museji byt nuceni, a premlouvani, museji mit neustaly dohled, vedeni a kontrolu. Na
tyto pracovniky je dobré aplikovat motivaci formou cukru a bi¢e. Pohriizka trestu je

k préaci nuti a vyhled na odménu je nuti k lep$im vysledkim.

Pracovnik Y je druhym extrémem. Pracovat chce, prace je pro néj stejné ptirozena jako
naptiklad zabava, nebo odpocinek. Ma smysl pro povinnost, ma rad pocit uspéchu
a zodpovédnost je pro néj uspokojujici, tyto faktory jsou pro néj stejné motivujici jako

finan¢ni odmeény.

S rozvojem spolecnosti lidé zacinaji spiSe odpovidat typu Y, coz ma za nasledek zmény
chovani v managementu a K pfistupu k pracovnikim. Vétsiho vyznamu dosahuje
management integraci, neboli spojovani podnikovych cild scili pracovniki,
a sebekontrola, tedy vétsi odpovédnost za vlastni praci (Provaznik & Komarkova,
1996).

2.4.3 Hertzbergova teorie motivace: motivacné hygienicka teorie

Teorie publikovana americkym psychologem Frederickem |I. Herzbergem v roce 1959
byla vypracovana na zakladé reprezentativniho vzorku 200 ucastnikd, ucetnich
a inzenyru, vV americkém mésté Pittsburgh. Vysledkem bylo vypracovani dvou faktort,
a to nespokojenosti (hygienickych), a spokojenosti (motivac¢nich). Tato teorie patii

K teoriim zaméfenych na obsah. (Provaznik & Komarkové, 1996)

Faktory hygienické jsou externi, nékdy nazyvané enviromentalni, které vedou

K negativnim pocitim, pokud je s nimi néco v nepotfadku, coz vede ke snizeni motivace.



K ventilaci nedochéazi impulsivné ihned, ale pocity nespokojenosti postupné nartstaji

a muze casem dojit ke stiznostem. (Forsyth, 2009)

Je dulezité zduraznit i to, ze pokud jsou tyto faktory v piiznivé podobé, nedochazi
k narastu spokojenosti zam¢&stnancii, zaméstnanci pouze nejsou nespokojeni. (Provaznik

& Komarkova, 1996)
K témto faktoriim, dle Forsytha (2009), patfi:

e politika spolecnosti

e administrativni procesy
e podminky pro préci

e finan¢ni ohodnoceni

e vztahy na pracovisti

e pracovni pozice

e jistota prace

e osobni zivot

Faktory motivacni jsou interni faktory a jejich naplnéni tvofi pozitivni motivaci. Tyto
faktory vychazeji kvalit z lidské povahy a mohou byt nastrojem managementu ke

zlepSeni vykonnosti prace svych podfizenych.
Mezi motivacni faktory mizeme, dle Forsytha (2009), zaradit:

e uznani

e uspéch

e pracovni napli
e zodpovédnost

e pracovni postup

e dalSi moznosti rastu

2.4.4 Teorie oCekavani

Teorie o¢ekavani patii k teoriim zaméfenych na proces. Byla publikovana v roce 1968

americkym profesorem Victorem Vroomem a zaklada se na dosahovani cild.

10



Obrazek 3: Cinnosti vedouci k cili

aktivity vysledky
zameérené téchto
na cil aktivit

-

Zdroj: Forsyth (2009), vlastni zpracovani

Jasné cile a aktivity vedou k dosahovani stanovenych cili, a tedy stanoveni novych, viz

obrazek ¢. 3. Pozitivni efekt je proporcionalnim znasobenim dosaZenych cilll. Je velmi

vvvvvv

zaméstnanec nevidi realné splnéni urcitého cile, vzda snahu rovnou (Forsyth, 2009).
S tim souvisi 1 obrazek €. 4, tedy vliv pravdépodobnosti uspéchu na motivaci:

Obrazek 4: Vliv pravdépodobnosti na tispéch motivace

Vysoka

Sila motiva&niho pocitu

Nizka

0% Pravdépodobnost uspéchu 100 %

Zdroj: Forsyth (2009)

11



Teorie se téz soustfed’'uje na Groven vynakladaného usili pfi plnéni cild. Vyznam pro
motivaci ma pritazlivost vysledkii nebo ze ¢innost povede k dosazeni cile. Dalo by se
pouzit vzorce M = f (V x E), tedy motivace se rovna valence (hodnota, platnost) krat

expektance (pravdépodobnost dosazeni cile) (Krninska, 2009).
2.4.5 Struktura motivacniho pole

Dle Plaminka (2015) musi manazer k celkové motivaci zaméstnance pfistupovat jako
k souhfe tfi vyznamnych slozek: motivaéni zaloZeni, motiva¢ni poloha a motivacni

naladéni, viz obrazek €. 5:

Obrazek 5: struktura motivac¢niho pole

motivacni poloha

motivaéni
zalozeni

Zdroj: Plaminek (2015), vlastni zpracovani

Motivaéni zaloZeni je zakladem motiva¢niho pole, jen mélo se méni v prub¢hu Zivota.
Da se povazovat za zdédénou slozku a projevuje se ve stresovych situacich, které

neumime fesit nauc¢enymi postupy, nebot’ jsme se je jesté nenaudili.

Motivaéni poloha je slozkou osvojenou, vreakci na podminky obvyklé pro nas

soukromy 1 pracovni zivot. Souvisi s nas§imi Zivotnimi potfebami.

Motivaéni naladéni je okamzitou reakci na aktualné ptsobici podnéty, je tedy velmi
proménlivé, mize se dokonce ménit z minuty na minutu. Pro pfedstavu si uved'me

ptiklad: rano ptijde zaméstnanec do prace, je velmi dobfe naladén, méa dobrou naladu.
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Ihned ve dvetich ale dostane vytku od nadfizeného, ze den pifedtim nesplnil ukol.
Muzeme si piedstavit, Ze jeho nalada se ihned z dobré zméni na opravdu S$patnou

(Plaminek, 2015).
2.5 Motivace napfiC generacemi

Stale veétsi a vétsi diraz je kladen na rizné ptistupy k motivaci, dle v€ku zaméstnance.
Rozdily v motivaci jsou disledkem rozdilnych podminek, do kterych se generace

narodila, ve kterych vyrustala a ve kterych zacala pracovat.
Pojd’'me si ale nejdiive generace rozd¢lit. Dle Némecka (2017) méame 6 generaci:

1. Stavitelé (narozeni 1925-1945) — tato piedvaleéna generace se vyznaluje
loajalitou k firm¢. Na trhu jich nenalezneme mnoho diky jejich pokroc¢ilému
veku.

2. Baby Boomers (narozeni 1946-1964) — povale¢na generace narozena v ramci
popula¢niho boomu. Zastupci této generace jsou casto na senior pozicich,
¢i vysokych manazerskych pozicich. Jsou optimisti¢ti a zaméteni na cil.

3. Generace X (narozeni 1965-1979) — tato generace ma mezi zaméstnanci
nejhojnéjsi zastoupeni, na rozdil od Baby Boomers jsou spiSe skepticti
a zaméfeni na cestu, jak néco udélat.

4. Generace Y (narozeni 1980-1994) — tato generace se velmi dobie vyzna ve
vypocetni technice a nema problémy s jejim uzivanim ke své praci. Zaméfuje se
spiSe na kompetence. Tato generace umi prakticky feSit problémy. Vhodné je
I vyuziti on-line vzdélavani.

5. Generace Z (narozeni 1995-2010) — zastupci této generace zrovna vstupuji na
trh prace. Umi vyuzivat jak podcitace, tak naptiklad smartphony, tablety
a aplikace, které zjednoduSuji jejich zivot. Tato generace se zaroven zajima
0 zivotni prostiedi.

6. Alfa generace (narozeni 2011-nyni) — nové narozené déti, které je nutno

formovat jiz od brzkého véku.

Miuizeme vidét, ze je opravdu nutné se kazdé generaci vénovat zvlast. Kazda je dobra

v néfem jiném, ale ve spolupraci jsou schopni spole¢né dojit cile.
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2.6 Gamifikace

DalSim zptisobem, jak namotivovat zaméstnance, mize byt gamifikace. Gamifikace,
z anglického gamification, je technika, ktera vtadhne zaméstnance do procesu diky své

poutavosti a hravosti.

,Gamifikace je puvodné technikou marketingu, kterd implementuje herni prvky do
firemnich procesti. Cilem gamifikace je zvySit zdjem o né&jaké téma tak, ze urcité

procesy ucini vice zabavnymi.*

Gamifikace Ize pouzit jiz pfi onboardingu, teambuildingu, e-learningu a pfi internich
workshopech. Je jen a pouze na spolecnosti, jak se ke gamifikaci postavi a k ¢emu ji
pouzije. Diky gamifikaci se mize zaméstnanec citit jako soucast spole¢nosti, ne pouze
jako naéstroj k dosazeni cile. Techniku gamifikace lze pouZzit i na jinak motivované

zaméstnance, pii plnéni nudnych nebo stereotypnich tikold (Szymanska, 2017).
2.7 Sebemotivace manazeru

Jak uz jsme si nastinili v Uvodu, je nutné, aby i manazer byl motivovany k praci.
Nemotivovany manazer muze jen téZko motivovat své podfizené. Pro sebemotivaci
stejnd pravidla jako pro motivaci ostatnich. Prvotnim krokem musi byt poznani sebe
sama, a poté teprve diagnostika situace. Je pro nas v situaci nebo ¢innosti néco alespon
trochu zajimavé? Pokud ano, je to pro nas vyhra, na tento aspekt se miZeme spiSe

zamérit.

Pokud ale ¢innost nic zajimavého nenabizi, musime si praci udélat zajimavejs$i sami.
Pokud ani to nefunguje, miZe nam pomoci myslenka na odménu, pokud praci

vykoname, nebo sebepotrestani, pokud ne (Plaminek, 2015).
2.8 Zaméstnanecké benefity

Zamé&stnanecké benefity mohou byt vyuzity jako podplrny zdroj motivace, nikoliv
primarni. Hlavné musi motivovat management. Nespokojeného zameéstnance neudrzi ve
firm¢ program zaméstnaneckych vyhod, muze pouze napomoci k jejich spokojenosti

(Forsyth, 2009).
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Historie sahd do USA v obdobi 2. svétové valky. Firmy trpély nedostatkem pracovnich
sil a zaroven bylo vladou zakazano zvySovat platy, proto se spole¢nosti snazily naldkat
své zaméstnance jinak, napf. zaplacenim pojistek, ¢i uétd u lékait. V Ceské republice
muzeme zminit TomasSe Bat'u, ktery svym zaméstnanciim vystavél domy, zalozil skoly,
aby mohl zvySovat kvalifikaci své pracovni sily a pfispival jim na stravovani (Berglova,

2017).

Zamgéstnanecké vyhody nejsou pravné vymahatelné a kazda firma si je sestavuje sama,
dle potfeb svych zaméstnancii. Potieby lidi se odliSuji a proto je nutné odlisit 1 jejich

motivatory.

Vyhodou téchto benefiti je skuteCnost, ze zaméstnanci maji pocit, Ze pro né

zaméstnavatel déld néco navic. Nemuzeme ale rozsifovat bali¢ek vyhod na ukor mzdy.
Mezi vyhody miizeme dle Berglové (2017) zaradit:

e Piispévek na stravovani

e SluZebni auto i pro soukromé ucely
e Tyden dovolené navic

e Flexibilni pracovni doba

e SluZzebni telefon, ¢i pocitac

e Moznost home office

e Vzdélavaci kurzy
Dle Forsytha (2009) sem dale miizeme zatadit:

e Dichodové zabezpeceni

e Vyplaceni prémii a bonusi

e Pravo na akcie spole¢nosti za urcitou cenu
e Pujcky se specialnimi podminkami

e Slevy na firemni vyrobky a sluzby

e Zdravotni a jina pojiSténi

e Skupinové prémie

15



2.9 Demotivace

K motivaci se poji pojem demotivace, neboli faktory, které vedou k upadku zajmu
0 praci. Mezi tyto faktory muze patfit nev§imavost vedouciho. Vedouci, ktery neumi
ocenit dobfe odvedenou praci, nebo praci, ktera byla odvedena nad radmec povinnosti
zaméstnance, mize vést k jeho neochoté odvadét praci v této kvalité a tomto rozsahu.
Déle sem muzeme zatadit chaos na pracovisti a Spatné rozvrzeni pracovnich ukoli,
nespravedlivé odmény, nebo vibec zadné, nedostatek prace ¢i nedostate¢né pracovni

pomiicky, nebo pokud vedouci nefesi pracovni problémy (Hedges, 2014).

Demotivace je pro firmu nevyhodna, protoze vede k nechténym cinnostem
zaméstnance, nebo zméné jeho postoji, at’ uz ke ztraté efektivity zaméstnance, nebo
poklesu kvality jeho odvedené prace. Je pouze na manazerovi, aby demotivacni faktory

odhalil a snazil se je vymytit (Lasak, 2006).
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3 Cile a metodika

3.1 Cil

Cilem mé bakalaiské prace je zhodnoceni motivace lidskych zdroji ve vybrané

organizaci a navrzeni zmén vedouci ke zlepSeni soucasného stavu.

Dil¢im cilem je také odhaleni pfipadnych chyb, kterych se management podniku
V oblasti motivace a stimulace zaméstnanct dopousti. Zjisténi soucasného stavu povede
k tvorbé doporuceni, ktera by méla vést ke zlepSeni soucasné¢ho stavu, zvyseni
spokojenosti zamé&stnanct, dale také Kk zefektivnéni komunikace na pracovisti

a odstranéni chyb v motivaci lidi.
3.2 Metodika

3.2.1 Studium odborné literatury se zamérenim na dané téma

Zéakladem pro zpracovani této bakalaiské prace bylo nastudovani odborné literatury
zabyvajici se motivaci. Vétsina literatury byla dostupnd v Akademické knihovné

Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

Psani literarniho pifehledu probihalo skoro cely zimni semestr posledniho ro¢niku

bakalarského studia.
3.2.2 Charakteristika vybrané organizace

Charakteristiku organizace probéhla na zakladé ustniho rozhovoru s vedoucim dopravy
a zaroven jednatelem spolecnosti panem Z. Vokrojem, v unoru roku 2018. Zbytek

informaci byl ziskan z internetovych stranek.

3.2.3 Zhodnoceni souCasného stavu, rozhovor s managementem,

dotaznikové Setreni
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Zhodnoceni soucasného stavu organizace prob&hlo na zakladé rozhovoru s vedoucim
dopravy panem Z. Vokrojem. Rozhovor probéhl 16.2.2018 piimo v kancelati firmy

Strakonsped s.r.0.

Rozhovor byl polostrukturovany a probihal na zakladé predem ptipravenych 19 otazek.
Nekteré byly dopliujici k charakteristice organizace a zbytek se tykal hlavné prace
technicko-hospodaiskych pracovnikii, motivace zaméstnanct, stresovych situacich,

komunikace a specifikach prace fidict nakladnich vozi.

Odpovédi byly zaznamenavany pisemné ve zkracené verzi. Dodate¢né otazky ohledné

spole¢nosti byly zodpovézeny po telefonu kvili vytizenosti pana Vokroje.

Na zakladé tohoto rozhovoru bylo mozné vytvorit dotaznik pro zaméstnance, tykajici se
vySe uvedenych témat. Dotaznik se skladal ze 14 otazek, z toho 2 byly oteviené.
U uzavienych otazek byla moZnost pouze jedné odpovédi. V nékterych otazkach byla
moznost vyjadfeni miry souhlasu / nesouhlasu a ohodnoceni na Skale — Vv téchto

otazkach bylo mozné vyuzit Likertovy Skaly.

Dotazniky byly pfedany p. Vokrojovi v tisténé verzi 14.3.2018. Celkem bylo k dispozici
55 anonymnich dotazniki pro zaméstnance. Pan Vokroj rozdal dotazniky s prosbou
0 vyplnéni, ucast na dotaznikovém Setfeni nebyla povinnd. Z celkového poctu

55 zaméstnanctl bylo vyplnéno 32 dotaznikii.
3.2.4 Zpracovani dat a jejich interpretace

Kazdy dotaznik byl manudlné zpracovan a odpovédi byly zaznamenany do Excelovské

tabulky.

Z kazdé otazky byl vypracovan obrazek. U otdzek s moznosti vybéru jedné z nékolika
odpovédi byl vystupem kolacovy graf. U otdzek s vyjadienim urcité miry byl vystupem

graf sloupcovy.

Kazdy obrazek je doprovazen slovni interpretaci. Data byla hodnocena podle toho, jak

by méla vypadat dle autorii z literarni reSerse.

3.2.5 Tvorba moznych navrhd
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Tvorba moznych névrhi probihala na zaklad€ zjisténych dat a odchylek soucasného
stavu od toho idealniho. Navrhy byly upraveny dle moznosti podniku. A to jak

finanénich, tak danych povahou préace.
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4 Charakteristika vybrane organizace

4.1 Historicky vyvoj

Strakonsped s.r.o. je relativné mladou spolecnosti zabyvajici se vnitrostatni
a mezinarodni kamionovou dopravou a spedici, sidlici ve Strakonicich. Spole¢nost byla
zalozena 18.7.2001 tfemi spole¢niky. V prubéhu let jeden spole¢nik odesel, spole¢nost
ma tedy momentaln¢ pouze dva vlastniky, ktefi jsou zaroven jednateli Strakonspedu.
Strakonsped byl zalozen zakoupenim starého tahace s navésem, ktery ze Strakonic vozil
zbozi firmy Strakon do oblasti blizko Hamburgu, tedy na sever Némecka. Podnik se

zacal rozvijet a dochazelo k dokupovani dalSich voz.

K hlavnimu rozvoji spole¢nosti doslo v roce 2004, kdy se zakoupilo 7 novych vozidel,
byli pfijati dal$i fidi¢i a bylo mozné oslovovat vétsi zakazniky, a tedy mohlo dojit

k uzavirani vétsich zakazek.

Rist firmy pokracoval az do roku 2015, kdy podnik disponoval 63 vozovymi
jednotkami. Rok 2016 byl pro podnik rokem odlivu fidi¢t. Vétsina jich odesla pracovat
do sousedniho Bavorska. Spole¢nost tim padem byla nucena k prodeji 15 vozovych
jednotek. Tato ztrata méla za disledek horsi zajistovani jiz nasmlouvanych kontrakti.
Jednou z moznosti bylo pfeprodavani cizim dopraveim. V soucasné dobé¢ se situace

ustalila.
4.2 Organizacni struktura

Strakonsped je momentalné tvoien 55 zaméstnanci. Oba jednatelé jsou statutarnimi
zastupci a zarovei je jeden z nich feditelem, druhy vedoucim dopravy a spedice. Dale
spole¢nost disponuje tiemi vedoucimi usekl, dvéma dispecery, tfemi ekonomickymi

pracovniky, mechanikem a hlavn¢ 45 tidiéi.

Pro ptehlednost je vSe v obrazku ¢. 6.
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Obrézek 6: Organiza¢ni struktura Strakonsped s.r.o.

Reditel

Vedouci vedouci
dopravy a ekonomického
spedice useku

vedouci servisu
a oprav

dispeceri L pracovnice mechanik

Zdroj: Vokroj, Z., osobni rozhovor 16.2.2018

MiuiZeme vidét, Ze i1 pies relativné maly pocet zaméstnancli md podnik jasné danou

organizacni strukturu se specifickou praci.

Vzhledem Kk organiza¢ni struktufe a silné pievaze fidi¢a v organizaci, je nutné
k motivaci pfistupovat jinak. Ridi¢i, ktefi jsou i nékolik dni na cestach, jsou motivovani
jinymi faktory nez technicko-hospodaisti pracovnici s pevnou, ¢i ¢astecné flexibilni

pracovni dobou.
4.2.1 Fluktuace

Dle rozhovoru s vedenim podniku ma organizace momentalné ro¢ni fluktuaci 15 %.
Obecné je zadana fluktuace pod 10 %, tato fluktuace mize byt dokonce chténa. Jista

mira je zdrava a pfirozena, napt. odchod do diichodu.

Vyssi fluktuace znamena vyssi naklady na dal$i nabor zaméstnanct, zauCovani a dalsi.

Fluktuace 15 % je jiz vysoka, tedy nezadouci (Moréavek, 2007).
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4.3 Konkurencéni prostredi

Jak jiz bylo nastinéno v historickém vyvoji organizace a odlivu pracovnikl
do Bavorska, citi spole¢nost stale vice konkurenci. Jak v pielévani fidi¢t, tak v honbé

za zakazkami.

Dle rozhovoru s manazerem je v oblasti Strakonic velky pocet dopravnich jednotek
mimo Strakonsped, coz ma za ndasledek neexistenci volnych fidi¢i. Strakonsped
zarovei nebere zakazky pouze v oblasti Strakonic, ale celoploiné po Ceské republice,

proto citi konkurenci taktéz celostatné.

Bohuzel, vzhledem k velikosti Strakonspedu je pro podnik téméf nemozné jakkoliv
bojovat s konkurenci, proto podnik ani nepodnika zadné zvlastni kroky v konkuren¢nim
boji.

Spoleénost operuje na uzemi Ceské republiky a dale jezdi do evropskych zemi,
predeviim na sever Némecka, do Itilie, Svycarska a Rakouska. Dfive spole¢nost jezdila
také do Velké Britanie, ale vzhledem k uprchlické krizi a stale vét§im problémim na

cestach a na hranicich od této trasy upustila.
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5 Zhodnoceni sou¢asného stavu

Zhodnoceni soucasného stavu bylo provedeno na zakladé rozhovoru s manaZerem

Strakonspedu. Rozhovor byl polostrukturovany s piedem ptipravenymi otazkami.

Spolec¢nost Strakonsped patii se svymi 55 zameéstnanci mezi stiedné velké podniky.
Siln¢ prevladajici skupinou zaméstnanci jsou fidi¢i, ktefi tvofi skoro 82 %
zaméstnancl. Déle zde mame 2 zaméstnance, ktefi maji na starosti udrzbu a opravy
vozidel a zbylych 14,5 % tvofi administrativni pracovnici a vedeni podniku. VétSina
zaméstnancl je muzského pohlavi. V soucasné dobé pocet zaméstnancii spise klesa.

Vyvoj poctu zaméstnanct v prubéhu let miizeme vidét na obrazku €. 7 nize.

Obrazek €. 7: Vyvoj poctu zaméstnanct Strakonsped s.r.0.
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Zdroj: Vokroj, Z., osobni rozhovor 4.4.2018

Dle rozhovoru s manazerem byla v pribéhu let v podniku silna pfevaha muzi. Toto je
dano povahou prace. VSechny Zeny jsou zaméstnany v kancelatich centrdly podniku,
z4dna neni fidickou. Momentalné¢ je z celkového poctu 55 zaméstnancti pouze 7 Zen, viz

obrazek ¢.8.

Obrazek ¢. 8: Rozdéleni zaméstnanct dle pohlavi
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Zeny
13%

muzi
87%

Zdroj: Vokroj, Z., osobni rozhovor 16.2.2018

V obrazku ¢. 9 muzeme sledovat rust hrubych mezd od roku 2013 do roku 2017

V porovnani s primérnou hrubou mzdou a minimalni hrubou mzdou.

Obrazek ¢. 9: Rust mezd
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e Priimérnd hruba mési¢ni mzda v CR

e Pr{imérna hruba mési¢ni mzda Strakonspedu s.r.o

Zdroj: Vokroj, Z., osobni rozhovor 4.4.2018
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Z obrazku €. 9 je jasné viditelné, ze primérné mzdy v podniku se drzi cca o 3000 K¢
nad vys$i minimalni mzdy. Tento fakt okomentoval vedouci dopravy tim, ze fidici
ziskavaji nejenom mzdu, ale také nezdanéné denni diety. Tyto diety jsou velmi rozdilné

v jednotlivych statech.

Spole¢nost Strakonsped s.r.o. jezdi nejastdji po CR, dale do Némecka, Italie,
Svycarska a Rakouska. V obrazku & 10 miizeme porovnat vy$i minimalnich dennich

diet u sluzebnich cest delSich nez 18 hodin Vv téchto zemich.
Obrazek ¢. 10: Minimalni diety
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Zdroj: “Finance.cz” (c2018), vlastni zpracovani
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Spolec¢nost si zaklada na tom, aby fidi¢i v Némecku, Rakousku a Italii dostavali 50 euro
denn& na dietach. Ridi¢i ve Svycarsku dostivaji 68 euro na dietich a fidi¢i v CR
dostavaji 10 euro na dietdich denné. Vys$si diety mohou byt dobrym lakadlem pro

zajemce o zamg&stnani.

Z osobnich rozhovort s nékolika pracovniky v oboru logistiky jsem nabyla dojmu, Ze je
prace fidi¢e velmi psychicky i fyzicky naro¢nd. Diky préci jsou nuceni travit dlouhé

hodiny na cestach, ¢asto jsou odlouceni od znamych a pratel, a pfedev§im nejsou se
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svymi rodinami. Proto je u fidi¢t motivace snad i dulezité&jsi nez stimulace. Na cestach

neni mozné, aby manazer mohl fidi¢e spravné stimulovat k préci.

Jako jeden z nedostatkii, tykajici se motivace, je absence benefitniho programu. Vyuziti
cafeterie je pro podnik jednoduSe pouzivanym motivatorem, s velikou vyhodou —
zacileni na $iroké skupiny lidi s riznymi zajmy. Body z cafeterie se daji pouzit od
dovolenych, ptes wellness, az naptiklad po listky do kina, ¢i do divadla. Spole¢nost ani
nevyuziva stravenek, coz bylo odivodnéno tim, ze fidi¢i na cestach disponuji dietami.

Vyhodou diet je skutecnost, Ze se z nich nemusi odvadét socidlni a zdravotni pojisténi.

Jako dal$i nedostatek plynouci z rozhovoru s manazerem je dle mého nazoru nabor.
Nébor zagina zvefejnénim inzeratu na Ufadu prace, v novinach, ob&asné reklamy na
zadnich dvefich kamionu a pfes doporuceni od fidicl, coz se mize zdat v dnesni dob¢
nedostate¢né. Vyhodou naboru ptes doporuceni je zajem pro obé strany, zaméstnanec,
ktery doporu¢i kandidata za néj dostane odménu a pro podnik je to zéroven vcelku
bezstarostny nabor, u kterého nemusi vynakladat zbyte¢né moc ¢asu na hledani
spravného kandidata. Domnivam se, Zze dal$im nedostatkem je absence kroku, kdy
zajemci zasilaji své zivotopisy. Podnik si je rovnou zve na osobni pohovor. Dle mého
nazoru tak nejsou schopni vyfiltrovat nevhodné kandidaty ihned. Navic na své fidice
nemaji pozadavky tykajici se jazykl, coz je zpusobeno nedostatkem pracovni sily
v oblasti kamionové dopravy. Pozadavky na jazyky jsou pouze na technicko-

hospodaiské pracovniky.

Dale Strakonsped nabizi pouze férové a seridzni jednani, pravidelné piepravy, mlady
vozovy park a dobré platové ohodnoceni. Dle rozhovoru s manazerem je v oboru velmi
Casté nedodrzovani ujednanych podminek jednou nebo druhou stranou. Strakonsped si

zaklada na tom, aby vzdy dodrzoval i pouze Gstné sjednané podminky.

Co se ty¢e motivacnich faktorii vyuzivanych manaZerem je pouZzivdna pouze pochvala
od nadfizeného a finanéni odména. Vedouci dopravy a spedice se dle svych slov
setkava pravidelné jednou mési¢né se vSemi fidi¢i, zde dochazi k vyuZiti zpétné vazby
managementem. Ve zpétné vazbé se pouziva jak pochvala za dobfe vykonanou, tak
I pokarani pfi nedostateCné praci, ¢i zbytecnych chybach. Obé formy zpétné vazby

mohou byt motivujici pro zaméstnance.
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Jako velmi pozitivni stranku vidim to, Ze management jeSt€ nemusel feSit Sikanu na
pracovisti. Dale manazer oznacil vztahy na pracovisti jako vcelku dobré, avSak se
znamkou drobné rivality. Rivalita v ur¢ité mife muize byt pro zaméstnance zdrava
a prospeésna, protoze jej nuti k lepSim vykonim. Jako dravéjsi skupinu lidi oznacil

manazer mladé zaméstnance. Zaroven mladi pry ¢astéji odchazeji za jinou praci.

Velmi dobfe hodnoti manazer komunikaci na pracovisti dispecinku, ktery zaroven

vvvvvv

fesit problémy.

Pii mé navstévé me zaujala open space kancelaf. ManaZzer tak sed¢l v jedné kancelafi se
svymi podfizenymi. Dle mého ndzoru jde urcité v kritickych situacich o efektivné&jsi
usporadani, kdy mohou zaméstnanci fesit problémy s nadiizenym okamzité. Zaroveii to
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nékterych autort je prace v open space kancelafi pticinou n¢kolika zdravotnich potizi.

Spole¢nost vyuziva komunikace ustni, telefonické i e-maily. V ramci dispeéinku se
vyuziva hlavné komunikace ustni diky spole¢né kancelafi. Mezi dispecery a fidi se
vyuziva hlavné komunikace po telefonu. Vyhodou je, Ze kazdy zaméstnanec ma
Kk dispozici firemni telefon, ktery muze pouzivat i k soukromym 0éelim. E-mailova

komunikace se hlavné vyuZiva pfi komunikaci se zakazniky a dodavateli spolecnosti.

Spole¢nost nevyuziva teambuildingovych akci. Management tuto skutec¢nost odivodnil
tim, Ze Fidi¢i, ktefi jsou pfes tyden na cestach, nechtéji vikendy travit s kolegy, ale se

svymi rodinami. Kazdoro¢né je ale mezi vdno€nimi svatky poradan Vanocni vecirek.

5.1 Dotaznikové Setreni

Pro ucely mé bakalaiské prace jsem vytvorila kratky dotaznik, obsahujici 18 otazek.
Povétsinou se jedna o otazky uzaviené s jednou moznou odpovédi. V dotazniku jsem
taktéz vyuzila Likertovy Skaly. V poslednich dvou otdzkadch se mohl zaméstnanec
jakkoliv vyjadiit k motivaénimu programu Strakonspedu s.r.o. a mohl vyjmenovat

benefity, které mu chybi.

27



Dotazniky jsem pfedala vS§em pracovnikim firmy s vysvétlenim, Ze je dotaznik opravdu
anonymni a s moznosti dotaznik vlozit do obalky, zalepit a dat do zapeceténé krabice.
Vratilo se mi 32 vyplnénych dotaznikti z celkového poctu 55 zaméstnancii, tedy 58,2 %
zaméstnancl. Spousta fidi¢i bud’ nechtéla, nebo neméla ¢as na vyplnéni. Dotazovani

probéhlo na zacatku biezna 2018.
Otazka €. 1: Pohlavi

V obrazku ¢. 11 mizeme vidét pfevahu muzi ve zkoumaném vzorku respondentd.
Vsechny Zeny jsou zaméstnany v kancelafi. Toto je dano mozné povahou prace fidici,
ale i1 ptezity stereotyp. Nastésti miizeme stale Casteji potkdvat za volanty kamionii Zeny,

tedy vidime, Ze tento stereotyp zac¢ind pomalu ustupovat.

Obrézek 11: Rozdéleni dotazovanych dle pohlavi

Zeny
16%

muzi
84%

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 2: VEK respondenti

Z veékove struktury na obrézku ¢. 12 mizeme vidét, Ze Strakonsped s.r.o. neni tolik
atraktivni pro mladé lidi. 87 % respondenti je star$i nez 34 let. Toto mtze v budoucnu
vést k mnohem vétsi fluktuaci a nedostatku pracovnich sil v podniku, az tato vétSina

bude postupné odchazet do diichodu.
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Nedostatek mladych zaméstnancti vidim hlavné ve Spatné propagaci podniku

a nedostate¢ného naboru.
Obrazek 12: Vékova struktura

55avicelet 18-24let 25-34 let
9% 0% 13%

45-54 let
34%

35-44 let
44%

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Zobrazku ¢. 13 je patrné, Ze pievazuje stiedoSkolské vzdélani s maturitou nebo
vyucnim listem. Pouze 2 zaméstnanci maji zakladni vzdélani a 1 vysokoskolské. Mezi
zaméstnanci neni ani jeden se stfednim vzdélanim bez vyucniho listu, ani s vy$Sim

odbornym vzdélanim. V obrazku €. 13 jsou tyto hodnoty v procentech.

Vyuceni zaméstnanci jsou ve vét§iné zaméstnani jako fidi¢i, naopak zameéstnanci

s maturitou jsou na technicko-hospodaiskych pozicich.

Obrézek 13: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancti
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Vysokoskolské )
vzdélani Zakladni

3% vzdélani
6%

Stiedni vzdélani
s maturitou
41%

Stiedni vzdélani
sVL
50%

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 4: Jak dlouho v Strakonspedu s.r.0. pracujete?

Z obrazku ¢. 14 je jasné viditelné, ze 40 % dotazovanych je v podniku mén¢ nez 3 roky.
Toto je zpusobeno velkym odlivem fidi¢t v roce 2016, tedy i nutnosti zaméstnani

novych lidi.

Jako pozitivni ukazatel vidim 22 % zaméstnancu, ktefi jsou v podniku 11 let a vice.
Toto procento ukazuje na urcitou spokojenost a loajalitu k Strakonspedu s.r.o.,
vzhledem k tomu, Zze podnik je na trhu 17 let a k jejich pomalému rozvoji je 22 % mnou

vnimano jako vysoké cislo.

Obrazek 14: Délka zamé&stnéni
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11 let a vice Méné nez 1 rok
22% %

1-3 roky
34%

4-10 let
38%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Povolani

%

Zobrazku ¢. 15 muZeme vy¢ist procentualni zastoupeni povolani z vyplnénych

dotaznikd, tedy THP a fidic¢t. Dotaznik vyplnili vS§ichni THP (celkem 10) a 22 fidic¢.

Vzhledem Kk ptevaze fidict jak v dotaznikovém Setieni, tak v podniku jako celku, je

nutno k vyhodnoceni a k doporu¢enim piihlizet k tomuto faktu.

Obrazek 15: Podil fidi¢t a THP
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢ 6: Spokojenost suvedenymi faktory (Skala 1-4, 1 je absolutni

nespokojenost)

V otazce ¢. 6 jsem zadala zaméstnance o ohodnoceni jednotlivych faktort, z jejich
kazdodenniho zivota, tedy prostiedi, pomuicky, komunikace a celkova spokojenost
V podniku. Zaméstnanci méli moznost hodnotit na skale 1 — 4, kdy 1 je absolutni

nespokojenost a 4 absolutni spokojenost.

V obrazku ¢. 16 jsem tyto faktory sefadila sestupné, tedy spokojenost s pracovnim
prostfedim je nejvyssi a spokojenost v podniku nejnizsi. VSechny tyto faktory se ale
drzi nad hladinou 3, tedy spadaji jest¢ pod spokojenost, coz mizeme vnimat jako
pozitivni ukazatel. Celkova spokojenost s témito faktory je dulezitd pro motivaci

zaméstnancu k dalsi praci a K udrzeni v podniku.

Obrézek 16: Mira spokojenosti zaméstnancii

4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
spokojenost s prac. spokojenost s spokojenost s spokojenost s prac. spokojenost v
prostiedim komunikaci s komunikaci s kolegy pomickami podniku

manazerem

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 7: Mira souhlasu s tvrzenim (8kala 1-4, 1 je absolutni nesouhlas)

V dalsi otazce jsem dotazované pozadala o vyjadieni miry souhlasu s danymi tvrzenimi:

»Ma prace je pfinosem pro podnik.”, ,Mam dostatek informaci k praci.”, ,,Dostavdm
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dostate¢nou zpétnou vazbu od nadiizeného., ,,Uspésn¢ dokonceny kol meé motivuje

k dalsi praci.“ a ,,Moje nalada ma vliv na mij momentalni vykon.*
Primérna hodnota u jednotlivych otazek je v obrazku ¢. 17.

Obrazek 17: Souhlas zaméstnanct s tvrzenimi

3,5

w

2,5

N

1,

v

"Ma prace je "Mdam dostatek "Dostavam "Uspésné dokonéeny "Ma nalada ma vliv
pfinosem pro informaci k praci" dostatecnou ukol mé motivuje k na mdj momentalni
podnik" zpétnou vazbu od dalsi praci" vykon"
nadfizeného"

Zdroj: vlastni zpracovani

Je dobré, Ze zaméstnanci citi, Ze je jejich prace uzite¢nd. Pokud by zaméstnanec citil, ze
jeho prace nemé smysl, ztracela by se jeho motivace k dalsim ukolim. Zaroven muzeme
vidét, Ze se zaméstnanci neciti byt oSizovani o informace. Neinformovany zaméstnanec
bude mit samoziejmé horsi vysledky. Nedostatek informaci také muize vést k frustraci

zamé&stnance, dlouhodoba frustrace opét miize vést ke snizeni motivace k dalsi praci.

Naopak dostatecna zpétnad vazba je na pomezi souhlasu a nesouhlasu. Manazer by m¢l
davat zpétnou vazbu na vykon svych zaméstnancii, tim bude podporovat dobré vykony
a omezovat ty Spatné. Zaroven je dobré podifizen¢ho upozornit na jeho silné a slabé
stranky, na kterych pak muze stavét dal$i praci. Tento vysledek mize byt dan
nedostatkem osobniho kontaktu mezi manazerem a fidi¢i. Dle rozhovoru s vedoucim

dopravy dochazi k pravidelnym setkanim s fidi¢i, toto setkdni muize byt vhodnou

prilezitosti k pfedani hlubsi zpétné vazby na vykon svych zaméstnanci.
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Dalsi tvrzeni spadajici pod nesouhlas je ,,Usp&iné dokongeny kol mé motivuje k dalsi
praci®, tento nesouhlas se muze vztahovat ke zpétné vazbé, kterd v podniku bohuzel
neni dostateCna. Zaméstnanec, pro kterého je jeho napli prace nezajimava, muze byt,
bez jakékoli pochvaly, demotivovan. DalSim divodem nesouhlasu mtze byt nedostatek
zajimavych ukold, ¢i nedostatek vyzvy pii praci. Bohuzel mtze byt tento fakt dan také
povahou prace fidici, ktefi pravidelné jezdi stejné trasy a tak pro né prace nepfinasi nic

nového.

Poslednim nesouhlasem je: ,,Ma nalada ma vliv na mlj momentalni vykon®, coz je
dobry ukazatel. Zaméstnanci jsou do urcité miry schopni obdobnych vykont i pii Spatné
naladé. VEtsi miru souhlasu jsem mohla sledovat spiSe u technicko-hospodaiskych

pracovnikii.
Otazka ¢. 8: Dochéazi k hodnoticim pohovorim s nadfizenym?

Dle vyplnénych dotaznikti dochazi k pravidelnym hodnoticim pohovorim pouze u 28 %
respondentli, coz byli technicko-hospodaisti pracovnici, zbytek zaméstnanci ma
s nadfizenym pohovory pouze nepravidelné (12 %), vyjimecné (44 %), nebo k nim
nikdy nedoslo (16 %). Z obrazku ¢. 18 je tedy jasné viditelné, Ze pouze u Ctvrtiny
respondentti dochazi K pravidelnym hodnoticim pohovortim, u téi étvrtin tyto pohovory

zaostavaji, v tomto aspektu vidim prostor pro zlepSeni.

Hodnotici pohovory jsou vhodnou pfilezitosti ke zpétné vazbé k fidicim, se kterymi se
nadiizeny nesetkava pfili§ Casto. Pfi téchto rozhovorech je vhodné vyuZit zpétné vazby
a poukézat na prostory ke zlepSeni. Zaroven si manaZer a zaméstnanec mohou vyjasnit

spolecné cile, kterych chtéji v dalSich mésicich dosdhnout.

Obrazek 18: Cetnost hodnoticich pohovorti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 9: Setkal/a jste se nékdy s Sikanou na pracovisti?

Manazer firmy se dle svych slov nikdy nesetkal se Sikanou na pracovisti a nikdy ji fesSit
nemusel. Bohuzel, 19 % dotazovanych se na pracovisti se Sikanou setkalo, coz miizeme

vidét na obrazku ¢. 19.

Je tedy vidét, Ze nejenze se objevila v podniku Sikana, ale zaméstnanci se necitili

dostatecné komfortnég, aby vSe nahlasili nadfizenému.

Obrézek 19: Setkal/a jste se nékdy s Sikanou na pracovisti?
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Ano

81%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Setkal/a jste se nékdy s takovym chaosem na pracovisti, ktery by

vedl aZ k nemozZnosti pracovat?

Chaotické pracovisté mize byt pro zaméstnance velmi demotivujici. Na obrazku €. 20
mizeme vidét, ze 9 % dotazovanych pracuje v chaosu velmi ¢asto, tito respondenti
spadali pod THP pracovniky. Dle slov manazera je prace dispeCera obecné velmi
stresujici a chaoticka a nenapada ho moznost, jak by mohl tento chaos zmirnit. Chaos

muze byt také znasoben open space kancelafi na dispecinku.

Obcas se s takovym chaosem setkd 22 % respondentt a 41 % se s nim setka ziidkakdy.
V téchto odpovédich prevladaji fidi¢i. Chaos vétSinou nastava pii nakladce a vykladce

nakladu jejich vozu.

Obrazek 20: Cetnosti nadmérného chaosu na pracovisti
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Ano, velmi ¢asto
9%

Ano, sem tam
22%

Zridkakdy
41%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11: Ohodnot’te, prosim, na bodové Skale motivacni faktory dle

dileZitosti (1 — nediilezité, 10 — nejdileZitéjsi)

Otazka ¢. 11 byla zaméfena na motivacni faktory, respondenti v nich méli moznost
jednotlivé faktory ohodnotit na $kale 1-10 dle toho, jak vnimaji jejich dulezitost.

V obréazku ¢. 21 miZeme vidét tyto faktory sefazené dle primérné dulezitosti.

Na prvnich dvou mistech se, dle o¢ekavani, umistilo finan¢ni ohodnoceni a jistota
pracovniho mista. Tyto dva faktory jsou velmi dulezité pro zaméstnani s rutinni praci.
Nedostatek moznosti k seberozvoji a zpestieni prace vede ke snizeni duleZitosti

pochval, sebevzdélavani a ispéchu.

Zodpovédnost, jako motivaéni faktor, se objevila na tfetim misté. Vyssi zodpovédnost
mize zaméstnanec brat jako diivéru manazera v jeho schopnosti, coz je motivujici pro

dalsi préci.

Zajimava pracovni naplii je dilezitd pro udrzeni vykonnosti zaméstnance. Pokud
zaméstnanec nema zajimavou praci, je nutné mu K lep$im vykoniim pomahat stimulaci

manazera.
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Uspéch a tspésné dokonéeny tikol je taktéz dilezity pro dalsi vykony zaméstnance. Je
vhodné zaméstnanci ukladat leh¢i ukoly a postupné jejich ndro¢nost navySovat.

vvvvv

Ve Strakonspedu tedy pfevazuje pocit uspokojeni z dobie odvedené prace.

Dalsi moznosti sebevzdélavani byly 1épe hodnoceny THP pracovniky nez fidiéi. Ridi¢i
maji pouze n€kolik dni v mésici, které mohou stravit se svymi rodinami, proto nejspise
nemaji ¢as ani chut’ navstévovat kurzy ¢i Skoleni navic, pokud nejsou povinné. Naopak

THP by tuto moZnost uvitali.

Obrézek 21: Dilezitost motiva¢nich faktort
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢&. 12: Ohodnot’te, prosim, jednotlivé mozné benefity (1 — nezajimave, 10 —

velmi zajimavé)

Strakonspedem s.r.0. nabizeny pouze 4 tydny dovolené. Pro zaméstnavatele je tyden
dovolen¢ navic financné naro¢ny, protoze proplaci zaméstnanci mzdu, odvadi za n¢j
pojisténi socialni i zdravotni, ale zaméstnanec nevykonava ¢innost, Kterd by vedla

k zisku firmy.
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Dalsim faktorem jsou vérnostni benefity. Tento benefit je forma odmény za loajalitu
podniku. Miize byt ve formé penézni odmény, poukazu, ¢i daru. Je pouze na podniku,
jakou formu vybere a vjaké sumé, ale i mensi dar mize byt pro zaméstnance
pfijemnym piekvapenim. Je ale dulezit¢ davat zaméestnanciim dary v podobné hodnoté,

vétsi rozdily mohou vést K rivalité na pracovisti.

Tyto benefity byly sefazeny podle primérné dulezitosti, kterou jim respondenti udélili.

Jejich potadi miZeme vidét na obrazku €. 22.

Obrazek 22: Dulezitost benefita
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Co byste oznacili za slabiny motiva¢niho programu Strakonspedu

S.r.0.?

Otazka ¢. 13 je otazkou otevienou. Zaméstnanci v této otazce méli moznost jakkoliv se
vyjadiit k motivaénimu programu podniku. Castou odpovédi na tuto otazku byla mala
pestrost motivacniho programu. Z této odpovédi je vidét, ze zaméstnanci si uvédomuji
nedostatky v motivaénim programu podniku. Dal$i opakovanou odpovédi byla

komunikace, coz povazuji za velky nedostatek.
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V dalsich odpovédich bylo zminovano, ze v porovnani s ostatnimi podniky v okoli, jsou

méné odménovani.
Otazka €. 14: Jaké jiné stimuly, ¢i benefity byste uvitali?

V dalsi oteviené otazce méli zaméstnanci moznost napsat jiné benefity, které by uvitali.
Nejcastéji opakovanou odpovédi byly ptfispévky na sport / Multisport karta. Tento
benefit je dle mého nazoru velmi uziteény. Udrzovat zaméstnance v dobré fyzické
kondici je vyhodné i pro zaméstnavatele. Zaroven je tézké pro fidi¢e byt v kondici,
pokud jsou cely den na cestach — zaméstnavatel by je mél tedy podporovat ve fyzické

aktivité alespoi v jejich volném case.

Dalsi odpovédi byly stravenky. Tyto odpovédi byly vétsinou od THP. Ridi¢i nedostavaji

stravenky, ale diety.
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6 Diskuze a navrh zmén

V ramci své bakalaiské prace jsem zkoumala motivaci ve vybrané organizaci —
strakonické spole¢nosti Strakonsped s.r.o. Jak jsme zjistili v literarni reSersi, je motivace
dulezitd v kazdodennim zivoté cloveéka, at’ uz v pracovnim zivoté, tak i vtom

soukromém. Pro nas ucel je dilezitd motivace v pracovnim Zivote.

Z rozhovoru s manazerem a dotaznikového Setfeni jsem zjistila hned nékolik zavaznych

chyb, z kterych plyne n¢kolik doporuceni pro podnik.
6.1 Benefity

Z celkového poétu 32 je 40 % dotazovanych zaméstnano v podniku méné nez 3 roky.
V zajmu podniku je, si tyto zaméstnance udrzet i do dalSich let. Velkym motivatorem
mohou byt vérnostni benefity, které byly v rdmci dotazniku velmi dobie hodnoceny (7,6
na Skale 1 — 10). Velké sumy, bohuzel, nejsou pro takto maly podnik realné.

Alternativou mize byt néjaky poukaz, balicek, dar...

Z dalsi otazky jsme mohli vycist celkovou vétsi spokojenost s podnikem, prostiedim
a pomickami. Je v zajmu podniku tyto faktory udrzovat minimalné ve stejné kvalité,
ne-1i je zlepsovat. Dle Forsytha (2009) se jedna o faktory hygienické, pokud tedy budou

v men$i kvalité, dojde ke sniZzeni motivace.

Dal$im mym doporuc¢enim je jednoznacné alespon promyslet moznost ptidani 1 tydnu
dovolené. Z obrazku €. 22 je jasné viditelné, ze tento benefit je velmi dobfe vnimany.

Bohuzel je tento benefit spojen s velkymi ndklady, proto se musi podnik rozhodnout,

vvvvvv

Dobte hodnocenym benefitem jsou téz prispévky na jazykové kurzy. Z ptispévki na
jazykové kurzy muize t€zit taktéZ zaméstnavatel, vzdélanéjSi zamé&stnanec je Zadouci.
Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci jsou Casto v zahranici, je dulezité, aby se dorozuméli.
Ptispévky na jazykové kurzy, nebo podklady pro vyuku jazykt, jako napt. ucebnice,
vyukova CD, ¢i online vyuka, jsou Zadouci. Pro fidice mohou byt nejprakticté;si

vyukova CD, ktera mohou poslouchat na cestach.
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Ptispévky na penzijni piipojiSténi je stile se rozvijejicim benefitem. Tyto piispévky
byly velmi dobfe hodnoceny respondenty. Pokud si zaméstnanec spoii dlouhodobé
a nasporenou C¢astku si vybere az v dichodu, ma také narok na prispévek od statu.
U zaméstnancii s niz§i mzdou je toto spofeni vyhodnou investici do budoucna, kviili
niz§im starobnim dichodim. Primérnym piispévkem zaméstnavatele je 500 K¢
mésicné. Pokud si zaméstnanec spoii alespont 1000 K¢ mési¢né, ma narok na piispévek
od statu 230 K¢. Dohromady tedy bude mit zaméstnanec na spoficim uctu 1730 K¢
mésicné za téchto podminek. V pfipad€ nouze je mozné vybrat naspotfenou castku po 5
letech od zacéatku spofeni, v tom pfipad¢ ale zaméstnanec nema narok na piispévek od

statu. (“Prispévky.cz”, c2018)

Zavedeni ptiplatku za naplnéni fondu pracovni doby miize taktéZ napomoci k vysSim
vykontim. Takzvané ptispévky za ,,nemarozeni‘ mohou byt vhodnym motivatorem. Tim
by se zaméstnavatel mohl vyvarovat zbyte¢nych nemocenskych u svych zaméstnanci.
Nektefi zaméstnanci pracovat nechtéji a tedy snazi se najit cesty, jak se prace vyvarovat,

to byva casto nemocenska.

Velkym nedostatkem je, dle mého nazoru, neochota k zavedeni zmén. Dle rozhovoru
s vedoucim dopravy je hlavni problém v uvolnéni penéznich prostfedkd na zavedeni
lep$itho motiva¢niho programu. Dale je problémova tvorba navrhli na nové benefity.
Vedeni ma obavy, ze benefity s vy$§imi naklady by nebyly dostate¢né atraktivni pro
zamé&stnance a nevyuZzivali by je. BohuZel jejich aktualni motivaéni program nemusi byt
dostatec¢né atraktivni pro mladé lidi na trhu prace, tedy daji pfednost jinému podniku,
pokud je neptesvédéi reference od stavajicich zaméstnancd. Tento problém miize vést
k nedostatku zaméstnancii v budoucnosti, a tedy opétovné ruseni zakazek, jak jiz tomu

bylo v minulych letech.
6.2 Personalni Cinnosti

Piesunme se Kk otdzce ndboru. Malo viditelnd inzerce pracovnich mist mize byt
divodem nedostatku zaméstnanci a kandidat, ktery podnik momentalné pocituje.
Inzerce Vv novinach, na Ufadu price a na zadnich vratech kamionu je v této dobé
zastarald. Snadnou a levnou moznosti je inzerovat na online portalech prace. Napiiklad
nejlevnéjsi verze inzerce jedné pozice na portalu jobs.cz stoji 5900 K¢ na 30 dni. Dalsi

moznosti je pracezarohem.cz, kde u mensiho podniku je prvni inzerat zdarma a dal$i za

42



900 K¢, inzeraty jsou na strankach 15 dni. Tyto stranky vyuZzivaji mobilni aplikace
S polohovymi sluzbami, tedy zaméstnanci mohou hledat nejbliz§i pracovni mista.
Posledni vhodnou moznosti je inzerce na portalu prace.cz, kde inzerat na 30 dni stoji

4235 K¢ s DPH.
Dalsi moznosti inzerce jsou socidlni sit¢. Momentalné je na vzestupu sit’ Linkedin

Momentalné mé podnik piehledné internetové stranky, ale daly by se oznacit za velmi
strohé. Lepsi internetové stranky s galerii fotografii jejich vozového parku a nabidkou
prace mize taktéz naldkat kandidaty. Mlady vozovy park je urité atraktivnéjs$i pro

potenciondlni zajemce.

Jako dal$i negativum vnimam absenci personalisty. Nabor, personalni agenda a mzdy
jsou vykonavany manazerem. Vétsi profesionalita i vice casu pro vedeni by mohly byt

vystupem zaméstnani personalisty.

Dalsi ¢innosti personalisty by mohla byt taktéz otazka Sikany. Z mého pohledu je 19 %
zaméstnanct, kteii se setkali se Sikanou je vysoké ¢&islo. Ukolem vedeni podniku je
vytvofit takové prostiedi, které umoziiuje zaméstnancim svéfit se s timto problémem
anebat se fict si 0 pomoc. V podniku by méla byt hlavné nulova tolerance Sikany.
Resenim by mohla byt tvorba podnikového etického kodexu. Je jen na zaméstnavateli,
zda jej u€ini zavaznym, kdy pfi poruSeni mize dojit k ukonceni pracovniho poméru se

zamé&stnancem, ¢i nezdvaznym, tedy pouze doporucujicim.
6.3 Zpétna vazba

Dalsim nedostatkem, ktery plyne z dotaznikli, je nedostate¢na zpétna vazba. Pokud
zaméstnanec nedostava informace o tom, zda praci vykonava dobie, nebo kde jsou jeho

slabiny, nemtizeme ¢ekat lepsi vykony.

Vyhodné by bylo skoleni na zpétnou vazbu a komunikaci v tymu. Komunikace je
v podniku vyuZivana Ustni, telefonick4 a e-mailova. Skoleni spojené s teambuildingem
muze byt zajimavou formou sebevzdélavani a rozvijeni tymu. Pokud nemé nadfizeny
dostatek Casu na okamzitou zpétnou vazbu, pak je alespont vhodné se napt. jednou za

rok sejit sjednotlivymi zaméstnanci a ohodnotit jejich pracovni vykon v ramci
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hodnoticich pohovort. Tyto pohovory mohou byt vhodnou pfilezitosti k zjisténi cilt
zaméstnance. Management ale musi tyto rozhovory dodrzovat, a to opravdu u vsech

zameéstnancu.

6.4 Kancelar

vvvvvv

se m¢l management zamyslet, zda je open space kanceldt vhodnym feSenim.
V krizovych situacich maze byt vhodnym prostfedkem efektivnéjsiho feSeni problému,

ale dlouhodob¢ miize mit negativni G¢inek na dispecery.

Pokud se dispeCer nemlze dostatecné soustiedit na praci, mize dojit k snizeni jeho
vykonti a dlouhodobé frustraci. Tyto efekty vedou k demotivaci pracovniki. (Lasak,
2006)

Zaroven je dle Vejvodové (2015) open space kancelaf pti¢inou nékolika zdravotnich
problémt, jako napiiklad zazivacich problémt, zvySeni krevniho tlaku, ¢i dokonce
depresi. Moznosti jsou uzaviené mistnosti, kam by se mohl zaméstnanec zaviit pii
praci, pokud se bude potfebovat soustfedit. Samoziejmosti je taktéz investovat do

pocitatové techniky, v tomto ptipad€ nakupu notebook.

Dobrou investici mize byt taktéZ nakup ergonomickych Zidli a polohovacich stoli. U
sedavé prace dochazi ¢asto k problémum se zady a kréni patefi, coz ovliviluje taktéz
zaméstnavatele. Mze dochazet k dlouhym nemocenskym, kdy zaméstnanec nema podil
na ziskovosti podniku, ale zaméstnavatel ma diky nému dalsi naklady (Anderson,
2018).

Pro psychickou pohodu zaméstnance je vhodné kancelat vyzdobit. Podnik by mél
nechat persondl, aby si pracovisté vyzdobil podle svého. Toto je pro Strakonsped s.r.o.
bezndkladové feSeni. Vhodné je taktéZ nakoupit pokojové kvétiny, nejprakticté;si

mohou byt nekvetouci, kvili alergiim.

Relaxacéni zoénou byva casto kuchynka. Je to misto, kde se mohou zaméstnanci setkavat
a fesit jak osobni, tak pracovni problémy. Nakup kavovaru a kavy zdarma by byla, dle

mého ndzoru, dobfe vnimand zmeéna. Zaroven je vhodné vybavit kuchynku hlavné
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lednici, mikrovinou troubou a rychlovarnou konvici. Toto doporuceni je na zakladé
absence stravenek pro technicko-hospodaiské pracovniky. Pracovnici jsou vétSinou

nuceni nosit si vlastni obédy z domova.

Déle bych doporucila zavést pro technicko-hospodaiské pracovniky moznost home
office. Vzhledem Kk pfevaze Zzen na téchto pozicich mize byt home office vhodnou
ptileZitosti pfi nemoci ditéte. Zena si tak nemusi brat dovolenou, aby byla s ditétem

doma.

6.5 Skolka

Vzhledem k soucasné situaci v matetskych Skolkach byvaji ¢asto problémy s umisténim
ditéte. Dobfe vnimanym benefitem proto mutize byt ,,firemni Skolka®. U podniku s 55
zameéstnanci neni mozné zalozit vlastni, proto mize byt vhodnym feSenim nasmlouvana

spolupréce s vybranou mateiskou $kolkou ve Strakonicich.

Tato spoluprace miize byt oboustranna. Podnik by mohl dané matetské Skolce déavat
dary, ¢i penézni prispévky. Na oplatku Skolka by mohla drzet volné kapacity pro déti

zameéstnanct Strakonspedu s.r.o.
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[ Zaver

Ma prace se zabyva motivaci zaméstnanci v podniku Strakonsped s.r.o. Mym cilem
bylo nalézt nedostatky v motivaci a tvorba vhodnych navrhi, které by tyto nedostatky
odstranily. Zlepseni motivace by mélo vést ke zvySeni spokojenosti persondlu
anavyseni jejich efektivity pfi praci. Oba tyto vysledky jsou pro kterykoliv podnik

zadané.

Prvotnim krokem pii tvorbé této prace bylo studium odborné literatury na téma
motivace. Jiz pfi vybéru tématu jsem védéla, Ze podnik, ktery chci zkoumat, bude
zaméfen na mezinarodni kamionovou dopravu. Pfilezitost se mi naskytla pravé ve
Strakonickém podniku Strakonsped s.r.0. Vedouci dopravy a zaroven jednatel
spole€nosti mi vySel s mym pozadavkem vstiic. Vysvétlila jsem mu, ze ma prace

povede ke tvorbé navrha, které by mély byt pro podnik pfinosem.

V dal$im kroku doslo k tvorbé dotazniku na zaklad¢ studia literatury a rozhovoru
s manazerem, ohledné¢ jejich motiva¢niho programu. Dotaznik byl nepovinny
a anonymni. Zamé&stnancum byl pfedan v papirové podobé. Dotaznik mi vyplnilo 32

zamé&stnancu z celkovych 55.

Na prvni nedostatek jsem ptisla hned z rozhovoru s vedoucim dopravy. Vedeni podniku
neni otevieno ke zménadm. Soucasnou situaci vnimaji jako dostate¢nou a fungujici, tudiz
nepotiebuji motivacni program meénit. Hlavni strach plyne z nékladl, které by zmény
mohly pfinést. Management bohuZel také nepodava dostatecnou zpétnou vazbu, jak

jsme zjistili z vysledkt dotaznikového Setfeni.

Dalsi slabou strankou je rozhodné absence personalisty. Otazka nédboru, tvorby mezd
a dalsi personalnich ¢innosti je dnes naplni prace vedouciho dopravy. NejspiSe proto je
dnes taktéz nabor slabinou podniku. Nedostatecna inzerce, sbér Zivotopisi a dalsi

slabiny v naboru jsou moznou pfi¢innou nedostatku kandidata.

Poslednim velkym nedostatkem se zdaji nedostatecné benefity. Nejlépe hodnocené
benefity bohuZzel nejsou podnikem nabizeny. Tyden dovolené navic, vérnostni benefity,

pfispévky na jazykové kurzy a ptispévky na penzijni pfipojisténi byly hodnoceny
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nejlépe. V mensim podniku je samoziejmé nemozné zavést vSechny tyto benefity, ale

vedeni by urcité¢ mohlo alespon do jednoho investovat.

Diky této praci jsem mohla zjistit, jak je prace v mezinarodni dopravé psychicky
i fyzicky naro¢na. Dispecefi pracuji v kancelafich, kde skoro pofad zvoni telefony,
fidi¢i travi vétSinu dnl na cestach. Pravé kvili specifické povaze prace jsem rada, ze

jsem si tento podnik vybrala.

Tvorba této prace by méla byt pfinosem pro podnik diky zhodnoceni soucasné situace
a tvorbé doporuceni pro zlepSeni. Zaméstnanci byli vice motivovani penézni odménou
a jistotou prace neZ moznostmi seberealizace, tento fakt je nejspiSe dan prevahou fidict

Vv podniku, kteti nemaji moznost jakékoliv seberealizace Vv jejich praci.
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| Summary

The thesis studies and analyzes motivation of employees in company Strakonsped s.r.o.
The company is a enterprise with 55 employees. The company focuses on intrastate and

international lorry transportation.

This thesis is made of two parts. In the first part there are basic information about the
topic, such as definition, processes, different ways to look at the problem, etc. In the

second part there is study on the company itself.

The thesis studies particular motivators, such as workplace relationships, management
communication, communication between coleagues, satisfaction with benefits, cafeteria

plan and premiums in the company Strakonsped s.r.o.

Analysis of this thesis was tackled on the basis of the questionnaire filled by 32
employees and semistructured interviews with management of the organization. Data
were evaluated with graphic output as a result accompanied by short comments and

explanations.

The goal of this work was to find strengths and weaknesses in organizations
management motivation of employees. Based on the analyzes‘ results, certain
suggestions were worked and presented to the management with the purpose of better
stimulating and motivating, therefore increasing the happiness of employees and their

effectivness.

Key words: motivation, management, employees, stimulation, small enterprise,

transportation
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18.

19.

Historie podniku?

Hlavni ¢innost Vaseho podniku?

Jaké je organiza¢ni struktura podniku?

Struktura zaméstnanci?

Pocet zaméstnancti? Dochazi v poslednich letech spise k narastu, stagnaci, nebo
poklesu?

Ma vas podnik néjaky benefitni program? Je vyuzivan?

Konkurence v okoli Strakonic? Pocit'ujete tlak konkurence?

Jak probiha néabor?

Na co ldkite zaméstnance, aby S§li pracovat pravé k vam? (napf. 5 tydnl
dovoleneé)

Jak byste ohodnotil motivaci ve vasem podniku? Zajimate se o motivaci
pracovniki? Vyuzivate motivacnich faktorii nebo je motivace spise piehlizena?
Jakych motivacnich faktori vyuzivate? (pochvala od nadfizeného, pracovni
napln, zodpovédnost, pracovni postup, uspéch, dalsi moznosti ristu, uznani od
kolegti, povyseni)

Pouzivate pravidelna setkani se zamé&stnanci, kde je hodnotite?

VyuZzivate zpétnou vazbu? Formou pochvaly ale i1 trestu? Chvdlite pied
ostatnimi a karate v soukromi?

Jaka je fluktuace podniku? Jak se ménila v pribéhu let?

Musel jste n€kdy fesit Sikanu na pracovisti?

VyuZivate napt. teambuildingovych akci ke stmeleni tymu?

Jak byste ohodnotil vztahy na pracovisti?

Jak byste ohodnotil komunikaci na pracovisti? Dochazi k nedorozuménim,
duplikaci prace a ostatnich nechténych disledkii diky Spatné komunikaci?

Pojisténi fidich?
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Piiloha 2: Dotaznik
Dobry den,

Jmenuji se Lucie Urbankova a jsem studentkou 3. ro¢niku bakalarského studia na

Ekonomické fakulté JihoGeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

Tento anonymni dotaznik, ktery lezi pfed Vami, ma za cil zjiSténi Grovné Vasi

spokojenosti a tvorba piipadnych navrha, které pfedam managementu firmy.
D¢kuji za vyplnéni.

SPRAVNOU ODPOVED PROSIM ZASKRTNETE

1.]ste

O Muz
O Zena

2.Vas vék je:

() 1824 let
() 25-34 let
(O 3544 let
O 45-54 et
(O 55 avice let

5. Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
(O Zakladni vzdélani

(O Stiedni vadélani s VL

(O Stiedni vadélani bez VL

O Stredni vzdélani s maturitou

(O Wy odborné vadélani

(O Vysokokolské vadélni
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4. Jak dlouho v Strakonspedu s.r.0. pracujete?

(O Méné nez 1 rok
O 1-3roky
O 4101t

O 11 let a vice

5.Jste:
O Ridi

O Ostatni (dispecer, administr. pr, mechanik)

V dalsi £asti prosim ohodnotte Vasi spokojenost na Skale od 1 do 4.

V dalSi ¢asti prosim ohodnotte Vasi spokojenost na $kale od 1 do 4, kdy 1 je absolutni nespokojenost a
4 absolutni spokojenost

123 4

V podniku jsem absolutné NESPOKOIEN/AC D (OO OV podniku jsem absolutné SPOKOIEN/A

S pracovnimi poméckami jsem absolutné NESPOKOIEN/AO O (O (s pracovnimi pomiickami jsem absolutné SPOKOIEN/A

S pracovnim prostiedim jsem absolutné NESPOKOIEN/AO) (O (O (s pracovnim prostiedim jsem absolutné SPOKOIEN/A

S komunikaci s manazerem jsem absolutné NESPOKOIENAQ) OO (S komunikaci s managerem jsem absolutné SPOKQIEN/A

S komunikaci s kolegy jsem absolutné NESPOKOJENAC ) (O (O (s komunikaci s kolegy jsem absolutné SPOKOJEN/A
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Dale prosim ohodnotte Vasi miru souhlasu s tvrzenim.

113 4

Rozhodné si NEMYSLIM, Ze je ma préce pfinosem pro pudnikoooommud né si MYSLIM, 2 je ma prace pfinosem pro podnik,

Rozhodné si NEMYSLIM, = mam dostatek informaci k praci (OO Rozhodné si MYSLIM, 2 mam dostatek informaci k prici.

DOSTAVAM dostatefnou zpétnou vazbu od nadfizeného ohled néooooNED{]STﬁMﬁb‘l dostatetnou zpétnou vazhu od nadfizeného
meého pracovniho vykonu. ohledné meha pracovniho vykonu.

Oﬂﬁpﬁné dokonceny narocny dkol mé nijak NEMOTIVUIE k daldi

(Ispé&né dokonéeny naroény tkol mé MOTIVUIE k datéi praci O QOO i

Ooooﬁa momentalni nalada NEMA rozhodné vliv na milj pracovni

Ma momentalni nalada MA rozhodné vliv na mij pracovni vjkon vikon

8. Dochazi k hodnoticim pohovorlim s nadfizenym?

O Ano, pravidelné.

O Ano, nepravidelné.
O wyjimeene.

(O Nikdy k nému nedoilo.

9. Setkal/a jste se nekdy v podniku se Sikanou na pracovisti?

O.ﬂm
O Ne

10. Setkal/a jste se nékdy s takovym chaosem na pracovisti, ktery by vedl az k nemoznosti pracovat?

O Ao, velmi Easto.
o Ano, sem tam.
O zridkakdy

O Nikdy
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11. Ohodnotte, prosim, na bodové Skale nasledujici motivacni faktory, dle dleZitosti.

Mapovida k otdzce: 1 - nedileditd, absoluend ber iy, 10 - nefdilefidisr

[y
[ ]
()
.
wn
L=}
]
[==]
(=]
=

ispéch OO O0OO0OO0OO0OO0OO0O0O0
pochvala od nadfizeného OONONONOONONONONNO
umin od kolegi O O0O0OO0O0OO0OO0OO0O0O0
odpovédnost OO O0O0OO0OO0OO0OO0O0oOO0o
Zajimava pracovni napli OHONONO OO OIOEOING)
dalsi momnosti sebevagivani OO0OO0OO0O0OO0OO0OO0O0O0
jistota pracovniho mista OO0 00000000 O0
finantni ohodnoceni CO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0O0OO0

12. Ohodnotte, prosim, jednotlivé mozné benefity.

Mapovida k otdzce: 1 - nezafimavé, 10 - velmi zafimavé

1 1 3 4 5 [ 7 8 9 10

stravenky O O O O O O O O O O
Flexi pass O O O O O O O O O O
flexibilni pracovni doba O O O O O O O O O O
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tyden dovolené navic

piispévek na penijni pfipojisténi

pfispévky na jazykové kurzy

teambuildingove akce

firemni mobil

odmény 23 doporuceni

Ol OO0 0|0

OANOANORNCANOENG)

C|lO| O[O0 0|0

0|00 0|0

Ol OO0 0|0

O 0|00 0|0

OO0 O0[0|0|0

O 0|00 0|0

vérnostni benefity

" Flexi pass jsou "kupony pro volny £as”, ktery miZete uplatnit u nékolika tisic obchodnikd, &i volnotasovych aktivit.

O

O

O

O

O

13. Co byste oznatili za slabiny motivacniho programu Strakonspedu s.r.0.?

O

O

O

olo|lo|o|o|o|o
olo|lo|olo|o|o

14. Jaké jiné stimuly, (i benefity byste uvitali?

Dékuji za vyplnéni!
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Priloha 3: Zpracované odpovédi z dotazniku do tabulek

Pohlavi Cetnost

muz 27

Zena )

Pohlavi Cetnost | %
muz 27 84,375
zena 5 15,625
Vek Cetnost | %
18-24 let 0 0
25-34 let 4 12,5
35-44 let 14 43,75
45-54 let 11 34,375
55 a vice let 3 9,375
Vzdélani Cetnost | %
Zakladni vzdélani 2 6,25
Stredni vzdélani s VL 16 50
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Stiedni vzdélani s |13 40,625
maturitou

Vysokoskolské vzdélani 1 3,125
Pohlavi Cetnost

muz 27

zena 5

Pocet let Cetnost | %
Méné nez 1 rok 2 6,25
1-3 roky 11 34,375
4-10 let 12 375
11 let a vice 7 21,875
Povolani Cetnost | %
THP 10 31,25
Ridi¢i 22 68,75
Spokojenost s faktory Aritmeticky pramér
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spokojenost s prac. prostfedim 3,28125
spokojenost s komunikaci s manazerem | 3,25
spokojenost s komunikaci s kolegy 3,23
spokojenost s prac. pomtickami 3,21875
spokojenost v podniku 3,0625

Souhlas s tvrzenim Aritmeticky pramér
"M4 prace je ptinosem pro podnik" 3,46875

"Mam dostatek informaci k praci" 3,15625

"Dostavam dostate¢nou zpétnou vazbu od nadfizeného" 2,53125

"Uspé&iné dokonéeny ukol mé motivuje k dalsi praci" 2,40625

"M4 nalada ma vliv na mij momentalni vykon" 2,25

Frekvence hodnoticich pohovortt | Cetnost | %
Ano, pravidelné 9 28,125
Ano, nepravidelné 4 12,5
Vyjimeéné 14 43,75
Nikdy k nému nedoslo 5 15,625
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Setkal/a jste se s Sikanou?

Cetnost | %

ANo

6 18,75

Ne

26 81,25

Chaos na pracovisti? Cetnost | %
Ano, velmi Casto 3 9,375
Ano, sem tam 7 21,875
Ztidkakdy 13 40,625
Nikdy 9 28,125

Motivaéni faktor

Aritmeticky pramér

jistota pracovniho mista 8,21875
finan¢i ohodnoceni 8,21875
zodpovédnost 8,03125
zajimava pracovni napli 7,65625
uspéch 6,975

dal$i moznosti sebevzdélavani | 6,6875

pochvala od nadtizeného

6,125




uznani od kolegli

6,0625

Benefit Aritmeticky prameér
tyden dovolené navic 8,0315
veérnostni benefity 7,59375
prispevky na jazykové kurzy 7,521739
prispévek na penzijni pfipojisténi 7,3125
flexibilni pracovni doba 7,1875
firemni mobil 7,1875
odmény za doporuceni 6,96875
stravenky 5,71875
Flexi pass 5,15625
teambuildingové akce 5,15625
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