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1 Uvod

Ve vSech pimyslow vyspilych zemich je dne&izeni lidskych zdrdj povazovano za
klicovy prvek, nezbytny pro usph firmy. Mnozi manaze otewend priznavaji, ze
nehle@& na vesSkeré i@dnosti moderni techniky jsou lidské zdroje pro&ahppodniku
nejpodstatySi. Ti, ktai si tuto silu ugdomuji a maji dovednosti ji uzite¢ vyuzivat,

ziskavaji ped ostatnimi znany naskok.

Lidé jsou jednim ze zdrdj které firma padebuje pro to, aby byla schopna pinit
dlouhodols svoje cile. Lidé jsou tedy stgmutnym zdrojem jako finance, marketing,
stroje a z#&zeni apod. Lidé jsou ale také jedinym zdrojem keym se ve firm
spolupracuje a komunikuje. Neln by se proto na lidi pohlizet pouze jako na
spotebitele ndklad, ale i jako na intelektualni kapitél, ktery musidizeny pracovnik
umet premeénit na kapital finatni.

Cilemtizeni lidskych zdrdj je zabezpét, aby si organizace ziskala a udrZzelaigloné
kvalifikované, oddané a déd motivované pracovni sily. Znamena to podnikakkro
smetujici k predvidani budouci pi#by pracovnik a jejimu uspokojovani a ke
zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi (jejichispéni k cilim organizace, jejich
potencialu aj.) tim, Ze se jim budou nabizétegitosti k &eni a soustavnému rozvoji.
Zahrnuje to fungovani plvych a gisnych postup pii ziskavani a vyéru
zamestnand, systéni pobidkového od#nhovani zaloZzeného na vykonu, rozvoj
manazek a zpisohi fizeni a vzdlavaci aktivity odrazejici potby podniku. Tato
rozhodnuti tykajici se naboru, Wi zangstnani, odrnovani, skoleni a motivovani

zamestnand se odrazi ve vykonu firmy.

Jak jiz byloteceno, souastitizeni lidskych zdrdj je motivace a stimulace pracoviik
Zadny podnik totiz nedize mit zajem na tom, aby jeho pracovnici mechaniaky
pasivré plnili pouze stanovené vyrobni Ukoly. Mohlo bywést k vaZznému ohrozZovani
ukolu i postaveni podniku, a to jak z hlediska ekonomsiek tak i spokenského.



Motivace a stimulace za¥fstnané je proto nejen pro zatstnance, ale také pro firmu
velmi dilezitd. Kazdy zarstnanec fitom vyzaduje individualni ifistup, protoze kazdy
¢lovek je jiny, liSi se ve svych ptgbach a to, co motivuje jednoho, nemusi &utn

motivovat i druhého.

Cilem mé bakai&ké prace je popsat a zhodnotit moZznosti stimuéageotivace ve
vybrané organizaci EUROLINE CZ s.r.o. Dale zkourfadttory, které maji vliv na
motivaci a stimulaci pracovnika ovliviwuji jejich pracovni vykon a spokojenost ve
spol&nosti a vytvait takové navrhy a dopoeni motiv&niho planu podniku, které by

mohly pispét k vétSi motivaci zarmsstnand@.



2 Literarni reSerse

2.1 Vymezeni pojmu motivace a stimulace

Kladny vztahc¢loveéka k réjaké dloze obvykle vznika zkteré ze dvou ficin: bud’
proto, Ze je jeji spkni spojeno se ziskenmgjakych zvegi prichazejicich hodnot (n&p
finanéni odn®ny), nebo proto, Ze jeji spni je v souladu s vrmim vyladnim
¢loveka, ktery ma dlohu vykonavat. Uloha je tedy gola bul’ pod viivem vrjSich
podreta (stimulki), nebo pod vlivem vnihich pohnutek (motiy), pticemz oboji nize
pusobit spoléné (a vzajemn se posilovat). Vyvolavame-li ochot@¢eo udtlat pomoci
(vn¢jSich) stimuli, ozn&ujeme tento & jako stimulaci. Pokud k tomuto vyvolavani
ochoty pouzivame ®loveku iz preexistujici (vniini) motivy, mluvime o motivaci.
V manazerské praxi je ale zvykem s pojmy stimukaceotivace nakladat velmi vaira

neni valny dvod proti tomu protestovat (Plaminek, 2007).

Motivace paiti v dneSni dob mezi nefastji pouzivané psychologické pojmy. Souvisi
s celkovym postavenim a ulohatiovéka ve spolénosti, s jehocinnosti i s jeho
osobnosti. Jak uvadi Bedrnova, Novy (1994), kaztesomeé chovaniloveka je

jednanim motivovanym.

2.1.1 Motivace, motiv

Slovo motivace vzniklo od slova motiv, které je odeno od latinského slova movere,
coz znamena hybat, pohybovat. TakZze motiv, zcelageusSe, je &co, co vas uvede do
pohybu (Adair, 2004). KdyZ se ptame na motivacnpd se na to, pécse lidé chovaji

tim ¢i onim zpisobem.

Nakoné&ny, M. (2005) definuje motivaci jako intrapsychickysledny proces utvani
vnitinich pohnutek k chovani, ktery e mit vnitni i vnejSi zdroje. Typickym

vnitinim zdrojem jsou fyziologické piby a ego-vztazné motivy, &8im zdrojem jsou



pobidky, tj. podsty, které maji motivujici €inky, protoze jako progtdky slouzi
k dosahovani d&akych cili. Jsou-li takové prostdky nabidnuty, mluvime o

motivovani.

Podle Bedrnové, E., a Nového I. (1994) rozumimeivaot ¢lovéka souboréiniteli
predstavujicich vnihi hnaci sily jeh@innosti, které usgriuji jeho jednani a prozivani.
Jsou to dynamické tendence osobnd@givéka. Termin motivace lidského jednani
odpovida na otazkyim bylo jednani witého ¢lovéka vyvolano nebo prose zngnilo,
pro¢ bylo zangieno k dosazeni &itého cile (co ch ¢lovék dosahnout), prose u
ur¢itého ¢lovéka projevily pra¢ ty ¢i ony podréty, které jeho jednani vyvolaly (co ho
na cili uspokojilo). To tedy znamena, Ze pojem rkame se vztahuje na regulaci jeho

jednani, na jeho za¥fovani utitym smgrem.

Motivaci rozumime hybné sily psychického charaktédybné proto, Ze uv&d do
pohybu lidské chovani &nnost. Sily proto, Ze maji jednak &mjednat intenzitu
(Vyrost, Slangnik, 2008).

Mikuléstik (2007) definuje motivaci jako pohnutkpopud, ktery nés aktivizuje a nasi
aktivitu také usrériuje, zandtuje.

Motivem lidského chovani je pak podle Plaminka2008) naplovani poteb, gicemz
zakladnimi slozkami tohoto procesu jsou odsgiv@ni nepijemnych pocit a
navozovani podit prijemnych. Adair (2004) definuje motiv jako vimf potebu nebo
touhu — ¥domou, polo¥domou, nebo dokonce postlomou — kterajosobi na nasSii

a nuti nas jednat tim nebo onimigpbem. Héemz kazdy jednotlivi€in mize byt
uveden do pohybu vice nez jednim motivem. Jinyrovysl naSe motivy jsowasto
smiSené. Stejntak i Bedrnova, Novy (1994) uv§d Ze na jednanélovéka neplisobi
motiv izolovany, ale cely soubor motivMotiv definuji jako kazdou vnihi pohnutku

podrecujici jednantloveka.



PrestoZze se jednotlivé definice od sebe liSi, podstastava stale stejna. A sice, ze
motivace integruje a organizuje celkovou psychickaufyzickou aktivitu jedince

smeérem k vytenému cili.

2.1.2 Stimulace

S pojmem motivace jednozir& souvisi i pojem stimulace, ktery f@sto s motivaci
zanenovan. V rkteré odborné literate se dokonce fizeme setkat i s tim, Ze se tyto
pojmy nerozliSuji. Podle Bedrnové, Nového (1994nhdotak ale neni. Stimul, ¥$i
pobidka, ma Zadouci motiéai inek, tedy podniti vnihi pohnutku pouze vtom
piipadt, kdyz tento stimul je v souladu s moitwdm profilem a aktualni situaci
¢loveka, na kterého mé zagobit. Kdyz tato podminka sgna neni, stimul na motivaci

¢lovéka nezapsobi.

Dle Bedrnoveé, Nového (1994) tedy stimuladedstavuje soubor ¥jgich podsti,
pobidek¢i incentivi, které maji witym zpisobem usrriovat jednani pracovnika
pusobit na jejich motivaci. Motiv tedyipdstavuje vnini impuls, vnitni pohnutku
jednani ¢lovéka, zatimco stimul f@dstavuje v§Si pobidku, incentiv, ktery ma u
¢loveéka ukity motiv podnitit nebo utlumit. Znakem stimulu @rnéna podmineksi

okolnosti, znakem motivu je odp&i na tuto zrninu.

Provaznik, Komarkova (1996) stimulaci rozumi takewéjSi pasobeni na psychiku
¢loveéka, vijehoz dsledku dochazi k dgitym zmeénam jehocinnosti prostednictvim

zmeny psychickych procés prostednictvim zmény jeho motivace.

2.2 Zdroje motivace

Podle Bedrnové, Nového (1994) motivaldveéka vytv&eji skut€nosti, které se shrnuji
pod nazvem zdroje motivace. Mezi zakladntipat

- potieby,

- navyky,



- zajmy,

- idedly a hodnoty.

2.2.1 Pofeby

Uspokojovani pdaeb pati mezi zakladni podminky existené¢mveka. Ten musi jist,

pit, chodit do spolaosti, stykat se s druhymi lidmi atd. Reiia je podle Bedrnové,
Nového (1994) prozivany nebo ptmvany nedostatekéteho dilezitého pro Zivot

jedince a je vzdy spojena ¢wnosti, zamfenou k odstraimi nebo pekonani

pocitovaného nedostatku.¢®hlavek (1996) definuje pidby jako stavy nedostatku.
Pokud dojde k uspokojeniditych poteb, je vyvolana aktivita jedince.

Potebou se nize stat i to, co objektivnpotrebou neni, nebo co dokonce organismu
Skodi, jako je koteni, alkohol, drogy. V tomto smyslu peby vyjaduji zavislost na
Zivotnich podminkach. Zarowe vSak poteby podecuji k dosazeni islusnych
Zivotnich podminek. V tomto ohledu jsou fedty hybnou silou lidskéinnosti. Odtud
plyne elementarni dynamika aktualizaceigby, cinnosti zandrené na jeji uspokojeni a
vysledného ukatenic¢innosti spolu s uspokojenintiplusné patby (Vyrost, Slarnik,
2008).

Uspaéadat velké mnoZstviiznych poteb a motiv a sodasré vyswtlit jejich vyznam
pro jednani lidi v organizacich se pokusil mimogjitaké Abraham Maslow, jehoz

hierarchie patb pati mezi nejznargsi.
2.2.2 Navyky
Kazdy ¢lovek dodrzuje Wity zivotni rezim nebo vykonavagkteré ¢innosti a ukony

(nagr. stravovani, osobni hygiena, aktivity volné&lasu, pracovni aktivity). Zakladem

toho jsou navyky.



Jako navyk ozrnajeme opakovany, ustaleny a zautomatizovanwsap jednani
¢lovéka v ukité situaci. Spol&ensky nezadouci nebo Skodlivé navyky @zpeme jako
zlozvyky. Nekteré mohou nabyt az chorobného razu, jakba zavislost na alkohot

drogéach, zaliba ve lhani apod. (Bedrnova, Novy4)99

2.2.3 Zajmy

Na motivaci osobnosti se vyznamnowrou podileji také zajmy jedince. Bedrnova,
Novy (1994) charakterizuji zajem jako trvalejSi z&emi ¢lovéka na uéitou oblast
predméti a jewi skut&nosti. Redmet zajmu byva velmi rozmanity. Vyznam z&jm
spaiva v tom, Ze podstatnym agobem pispivaji k charakteristice osobnosti. Projev
zajm u ¢lovéka ma fizné stranky. Mezi tyto zakladni stranky ipatire zajmi (tj.
mnohostrannost, rozmanitost zd@jnhloubka zajm, stalost zajm a ¢inorodost zajm

(tj. aktivizujici &inek z4jmu).

Podle Mikulastika (2007) je mozno zajmy o&ihgako vybirovou pozitivni zardrenost

na ukité aktivity, objekty, takZe netite mit negativni valenciCasto byvaji spojeny
s takovowinnosti nebo objektem, ve kterém dosahujeme dobrystedki, ale nemusi
vzdy odpovidat Urovni dovednosti nebo schopnosttope kompenzami mechanismus

umoziuje do utité miry realizaci v pasivni nebo teoretické férm

2.2.4 Idedly a hodnoty

Bedrnova, Novy (1994) charakterizuji idealy a hdgnoasledovd. Ideal je model,
vzor, kterycloveku slouzi nebo ma slouzit jako voditko jeho jedndhidealuclovek
zdiraziuje to,¢eho si zvlag ceni ateho se mu fipadré nedostava. Hodnotu je mozno
vymezit jako ®co zadoucihogeho siclovék vazi, co ovliviuje vybir vhodnych
zpusohi a cilh jeho jednani. Podle &hlavka (1996) jsou hodnoty skdtesti,
zpasoby jednani, cilové stavy, které lidé povazujdazite.

Clovék si bthem svého Zivota vytvéurity hodnotovy systém, ktery oviiwje jeho

jednani i prozivani, ma raz hodnotové orientace.



Potieby, zajmy, navyky, idealy a hodnoty faoizné stranky zagikenosti osobnosti a

projevuji se v motivaci lidsk&nnosti.

2.3 Motivovani prace

Pokud nam pojem motivace odpovida na otazku¢ g lidé chovaji timéi onim
zpisobem, potom pojem pracovni motivace odpovida &zkatpré lidé pracuiji.

Pracovni motivaci, resp. motivaci k pracowimnosti se rozumi vyjaeni @istupu
jednotlivce k préaci, jeho ochoty pracovat, vych&dej réjakych vnignich pohnutek (tj.
motiv). Obvykle se v této souvislosti také uvazuje otjdsh ¢lovéka k praci, d uz
mame na mysli obecny postoj (vztah) k praci jakav@ (prace jako hodnota sama o
sok), nebo k praci v wité firmé nebo typu organizace (zde obvykle ve spojeni
S vyjadenim pracovni spokojenosti).¢B¥ se mluvi o pdeb: pracovat, o postojich
k praci, ale také o zatienosti osobnosti na dity typ prace (nab fyzickd/manualni
nebo dusSevni). #° studiu pracovni motivace jsou zkoumany zejméndiupo které
vedou k voll urcitého typu pracovnéinnosti a to, jaké motivy jsou prdstinictvim
Gcasti v pracovntinnosti uspokojovany. Z tohoto hlediska se podleetkiove (2004)
rozlisuji:

- pFimé (vnittni nebo intrinsick€) motivy: ndp poteba ¢innosti jako takové,
potreba kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovangtiv vykonu, touha po
moci, seberealizaci apod. — vtomtéipad je prace sama o séblzdrojem
uspokojeni;

- nepiimé (vnejSi nebo extrinsické) motivy: ipdevsim mzda uspokojujici jiné
potreby, poteba uplaténi se, patba jistoty, potvrzeni vlastniakzitosti aj. —
prace je progsedkem k uspokojovani jinych peb.

VnéEjsi motivatory mohou mit bezpréstini a vyrazny &inek, ale nemuseji nuin
pusobit dlouhodob&. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovnilavota®,
budou mit asi hlubSi a dlouhodgdi (cinek, protoZe jsou s@asti jedince, a nikoliv

vhucené mu zwjsku (Armstrong, 2007).
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Motivy Ize ¢lenit i z jinych hledisek, Bedrnova, Novy (1994)aakji ¢lenéni motiwi,
které misobi na pracovni jednagibvéka, nasledové
- aktivni motivy, které gimo podrcuji pracovni vykon (nap,byt Usgsny*)
- podporujici motivy, které vytvdeji prostor pro &inné psobeni aktivnich
motiva (nag. motiv vytv&et pratelskou pohodu na pracovisti)
- potlaéujici motivy, které ¢lovéka odvadji od pracovniho vykonu Kk jinym
¢innostem (nap zajem zdastnit se rozhovoru nebo spideaské zabavy se

spolupracovniky namisto @ini pracovnich Ukail)

Vyklad motivace pracovniho jednani nezahrnuje jerivaci pracovnika Kinnosti, ale
také profil vlastnosti pracovnika. Proto je nutn@ yykladu motivace pracovniho
jednani neustalefihlizet k celé osobnosti pracovnika. Rozbor motvgracovniho
jednani se opira o poznani pracovnich péstojpracovni moralky. Tyto postoje a
mordalka zahrnuji osobni znaky a projevlveéka, které dokladaji dkteré stranky

motivace jeho pracovniho jednani.

Vyznam tematiky motivace pracovniho jednani postuparista, a to natolik, Ze

v souwtasné dob predstavuje stzejni oblast wizeni.

2.4 Teorie motivace pracovniho jednani

Existuje mnoho teorii, protoZze motivace se vekakd zkouma. Lidé se samepme od
svych poteb liSi, takZe i jejich motivace jsotané. Jedinec fize byt fizn¢ motivovan
a také nize svého cile dosdhnout mnohasaqby. Prav z tohoto dvodu byly vyvinuty
teorie, které odpovidajliznym typim motivace.
Teorie zamifené na motivaci pracovniho jednani zpravidla pagtibrcity motivacni
aspekt, ktery viznych situacich mivauenou zavaznost. Spaéleym vychodiskem
téchto koncepci je Zadazreni vyznamu motivace pro vykon pracovnika. Nejzigm
jsou tyto:

- Maslowova teorie péeb

- Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace
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- Expektagni teorie

2.4.1 Maslowova teorie pateb

Snad Zadna teorie o motivaci ndanna mysSleni manazetakovy vliv jako hierarchie
potteb Abrahama Maslowa. Jeji zaklad ifivpredstava, zeflovék neni motivovan
vnejSimi podréty jako je odngna nebo trest, ale viitim programem pégb (Adair,
2004).

Abraham Maslow (1954) se pokusikidit tyto lidské poteby a odhalit principy jejich
pusobeni. Uil pét skupin poteb a s#adil je do hierarchického systému, ktery je znam
jako Maslowova pyramida nebo Maslowova hierarctoggl (viz obrdzek 1). Podle
Maslowa jsou pdeby usp#adany hierarchicky, tj.. od nejnizSich po nejvyssi.
S uspokojenim ¢ité urovre poteb jeji vyznam klesa a nastupuje dalSi, vysSi drove
Aby se tedy mohla vyskytnout dita poteba, musi byt neftbe uspokojeny vSechny
potreby, které ji v hierarchiiifedchazejiClovek je tedy neustéle motivovan.

Maslow byl prvni, komu se potlb vnéstiad do slozitého a néghledného systému
lidskych poteb. V piibéhu ¢asu vSak vyzkum i empirie ukazaly, Ze ma tato eeori
nékolik nedostatik. Nekteré vyzkumy zjistily, Ze je tento systém jfmit zbyteéné
komplikovany (Urova potreb mohou byt pouze #dwebo fi namisto gti). Dale nelze
tvrdit, Ze po uspokojeni nizSi peby musi zakonit nasledovat dalSi p@ba
v hierarchii. MiZe totiz nastoupit docela jin4, rie&kavana pdeba. A uspokojeni
snizuje silu pdeby jen tehdy, jde-li o p##gby zakladni. U vySSich geb je tomu

naopak, sila péeby natsta s jejim uspokojovanim.
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Obrazek 1: Maslowova pyramida

seberealizace

Aotfeba ocetni a uznék\

/ socialni pateby \
/ potieba bezp# a jistoty \

fyziologické poteby

Zdroj: Eggert (2005)

a) Fyziologické pofteby

Na Upati pyramidy jsou nejzaklagsi poteby, které nazyvame fyziologické. Hahezi
n¢ potreba potravy, tekutin, kysliku, vygovani, odpé&inku a spanku, pé¢éba sexualni
a dalSi. Jejich uspokojeni je nezbytné ptezji. Pokud by fyziologické pteby

zmizely z naSeho Zivota, naSe existence by bylazama.

b) Potreba bezpéi a jistoty
Mame potebu byt chraéni pred jakoukoli Uujmou a nebezfien. Abychom toho

dosahli, patebujeme fistreSi a obléeni, osobni bezgeéa jistotu.

c) Socialni pofeby

vies

Jsou to pdeby spoléenského styku a sp@kenského uplati.
d) Potfeba ocerni a uznani

Tato poteba se tyka osobniho statusu neboli postaveniméirgkupiny lidi nebo tymu

pottebujeme utité postaveni a roli, které nam dodaji individualét identitu. To nam
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umozni byt sami sebou a vyjitdtak svoji osobnost. Jsme s@sti skupiny, ve které

hrajeme wtitou roli a udrzujeme si svoje osobni postaveni.

e) Po¥eba seberealizace

Za touto patebou se skryva snaha vyuzit veSkeré své nadaferd katomu, abychom
byli tak dol¥i, jak je to jen mozné. Chceme naplinit své skutga, chceme dosahnout
vSeho, co jsme sitpdsevzali a bytémi, kterymi chceme byt, chceme byt spokojeni a

védet, Ze jsme v rdmci naSich moznostéladi maximum.

Tato teorie fispiva k pochopeni nespravnosti stale se vyskyhginazoru, ze zakladni

motivace pracovndinnosti¢lovéka je jen ekonomicka (Bedrnova, Novy, 1994).

2.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni matace

Podle této teorie moti¢a¢ zavazné podity, které misobi na pracovnika, maji dvoji
acinek. Jedny z nich jsou viiiti, jsou odvozeny ze vztahu pracovnika k vykonavané
praci a jejich zminy pasobi na vykonnost pracovnika. Byvaji ozonany jako
motivatory. V pripac negiznivého @inku pasobi jako demotivatory. Zpravidla mezi
né paki dosahovany vykon, uznani ze strany vedeni, oftpwst za praci, zajimavost
vykonavané prace, vyznam vykonavané prace a pasprpcovnich funkcich. Druhé
Z nich jsou vajSi, dotykaji se celkovych okolnosti prace a pratbhe za&azeni. Bsobi
na spokojenost nebo nespokojenost pracovnika. Bpzajaovany jakohygienické
faktory nebo satisfaktory. Vifpads negiznivého @inku pasobi jako dissatisfaktory.
Pati mezi ¢ pertZzni odnéna za pracifidici ¢innost vedouciho, mezilidské vztahy
v pracovni skupi& pracovni podminky a bezfeost prace, jistota trvalého zastnani,

personalni asocialni politika podniku (Bedrnova-ja994).

Pfinosem této teorie je poznani diferencovanétiokii mnoha iznych skuténosti na

motivaci pracovniho jednani.
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2.4.3 Expektar€ni teorie

Jeji ndzev vnikl z latinského exspecto éekavati, pedvidati. Tato teorie soust’uje
pozornost na urowevynakladaného UsilifppInéni ukitého Ukolu. Motivéni vyznam
piiklada jednak subjektivni iftazlivosti vysledki uskuténované cinnosti (pro tento
faktor se pouZziva termin valence, coZz znamena hodmebo platnost), jednak
ocekavani nebo fedswdceni, Zecinnost povede kigdpokladanému vysledku (pro
tento faktor se pouziva termin expektance). Motiy@acovniho jednani je mozno
znézornit vzorcem: M = f(V*E), tj. motivace je fuokvalence krat expektance. Tato
teorie zdiraziuje v pojmu valence atraktivhost z&m nebo cile a také vyznam
uspokojeni, které je se spiim zanéru nebo cile spojen@im je wtsi valence, tim je
VétSi aktivita jedince. Tato teorie, jejimzuteem jeV. H. Vroom, formuluje ugity
poznatkovy prostor pro vytv@ni a o¥iovani fiznych forem ovliviovani pracovnik a

také pro vytvéeni sytému prace s lidmi v podniku (Bedrnova-Nd\§94).

Jeden zdlezitych gispivku teorie @ekavani je fipomenout, Ze vnimani kazdého
z nas je odliSné, Ze motivace a chovani jednothiwdi se znané liSi. Nekdo jiny za
tychz okolnosti, vjakych se pré&wachazite vy, bude vysledky hodnotit naprosto

odliSré a reagovat zcela jinym #pobem (Adair, 2004).

2.5 Faktory narusujici motivaci

Motivaci naruSuje mnoho faktirfadime mezi & predevsim konflikt, frustraci a stres.
2.5.1 Konflikt

Konfliktni situace na pracovisti mivaji n&émejSi podoby a lidé je také&zné prozivaji.
Podle Stybla (1993) je konflikt charakterizovafeyahou destruktivni tendence, sap
se vyhrocuje a dosahuje vrcholu, celkov&sgbeni rozpornych tendenci jéepazre

disfunkeni, rozdil zajni je trvalejSi, tyk& se podst&jgich zalezitosti. Existuje vicero

typt konfliktd, které vznikaji z nejizngjSich @icin a podriti. Jedna se népo konflikt,
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ktery vznikl na zaklagl vn¢jSiho poditu a ktery je typem intrapersonalniho konfliktu
(vnitfniho), dale o konflikt fedstav, ndzdr, postofi, zjmi. Stejré tak bychom mohli
hovait o konfliktech mezi déma nebo vice pracovniky nebo o skupinovych a
meziskupinovych konfliktech. Za zdroje konflikize povazovatinitele vnitni jako
nag. poruchy dusevni vyrovnanosti, zkreslené chapahbdnoceni okoli. #inou
vzniku vnittnich konfliktii naruSujicich duSevni pohodu a rovnovahu, podrgicdi
autoritu atd., jsou &Sinou konfliktogenni v&sSi faktory. Jde o ndpsné vymezeni
délby prace a jeji organizace, nejasné delegovawiopnaci, o rozpornost podnikovych
norem a pedpisi, o zavady v komunikmich systémech ar@nosu informaci, atd.
Dusledky konfliktnich situaci byvaji&Sinou nepiznivé. Vedou ke sniZzeni pracovniho
vykonu, ke zvySeni psychické #aé (roste nafli, Unava, petizeni), k vytvéeni
negiznivého pracovniho a socialniho klimatu. Protokgmflikty tieba feSit. ReSeni
konfliktt nélezi k dovednostem spravného manaZzera, kdyksenjgjobtizgjSi uvadi
prvni krok.

2.5.2 Frustrace

S konfliktem souvisi frustrace. Frustrace, pojemvazény od latinského slova frustra
(marrg), znamena zntani poteby. Jde vlastho pocity a vnitni stavy, které takova
situace vyvolava. Jedinci, usilujicimu o dosazetitého cile, se do cesty postavi vazna
piekazka, ktera nfarealizaci patby anebo znesnadie jeji naplgni. Vlastré jde o

rozpor mezi skterou z nasich ptgb a realnou moznosti uspokojit ji §ganik, 2007).

Pro vznik frustrace jsou nutné dyredkézné podminky: vzbuzeny, tzn. existujici a
neuspokojeny motiv a ¢akd forma ohroZzeni moznosti jej uspokojit. Za zero
frustrace, které mohou vychazet jak z okoli, takvlastnosti samotného pracovnika, se
v pracovni situaci obvykle povaZzuji (Styblo, 1993):
- odkladani uspokojeni peth
- nedostatky v uspokojovani¢kterych motivi (nag. bezvyznamnost postaveni
v kolektivu)

- ztrata Réeho, co pedstavuje pro pracovnika vysokou hodnotu
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- neusgchy v praci, pi plnéni Ukoli, dosahovani vytienych cili apod.
- socialre technické vlivy pracovniho prasdi (zhorSeni pracovnich podminek
apod.)
- vlastnosti osobnosti (n&pfyzické i psychické nedostatky, nemoc, zhorSeni
zdravi)
Frustrace je stav organismu. Protidtggmnost vijSich gekazek nemusi jeStsama o
sokE znamenat frustraci. Frustracéie dokonce fsobit i konstruktive, snazime-li se
piekonat tyto pekazky na cestk cili, rozpoznatizné moznostieSeni situace.

2.5.3 Stres

Dlouhotrvajici stavy frustrace a konflikimohou vést ke stréms. Za zdroje strésse
obvykle povaZzujityii zakladni faktory: pracovniiptizeni, piliS mnoho odpogdnosti,
mezilidské konflikty v praci a nejasnost zastavgmacovni role. Podle séasnych
poznatki managementu je mozné meti¢my stresu zahrnout i maly objem prace nebo
malou odpowdnost. Prace, kterd néovéka klade pilis nizké néroky, rwze byt

dokonce ¥tSim zdrojem stresu nez velky rozsah odjlové prace.

Trvaji-li tyto nar@né Zzivotni situace newmé dlouho, vedou obvykle k poruSeni
duSevni rovnovahy, které irhe byt, zvlast za gedpokladu kumulace stresovych a
konfliktnich faktoii, az patologické. Proto se, zejména u marigddade znany diraz
na rezim duSevni prace a jeji hygienu. To jsouztothitele omezujici negativni

puasobeni uvedenych jév

2.6 Stimulace pracovniho jednani

Stimulace pracovnik je nedilnou sotéasti manazerské prace. K owlowani ¢loveka
jako pracovnika dochazi v jakémkoliv procesu sociahterakce (v tomto fgppads
vétSinou bez ¥domeého zarru). Z hlediska manazerské praxe je atgejni zangrne,
védomé ovlivnovani pracovnik a pracovnich skupin (Pauknerova, 2006). Totoézaén

ovliviiovani se provadi pomoci stimédch prostedki.
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2.7 Prostedky stimulace

Obecre plati, Zec¢im je spolénost vysglejsi, tim &tSi je rozmanitost pouzivanych
ginnych stimulujicich progedki a naopakCim je spolénost még vyspsla, tim wtsi
vahu ma ekonomickd stimulace nebo dokonce ekon@ndokuceni (Bedrnova, Novy,
1994). Chovankloveka mize byt gitom ovliviovano celouradou faktoi a stejné

nastroje stimulace mohou vést u kazdeho k rozdilnémovani.

Podle Bedrnové, Nového (1994) se zakladni stismilgrostedky, které psobi
v podniku,¢leni nasledowvé

- hmotny¢initel

- hodnoceni pracovriinnosti a osobnostiovéka v pracovnim procesu

- spole&enské hodnoceni prace a profese

- fyzické pracovni podminky a pracovni rezim

- hodnoceni jednotlivce v pracovni skupin

- porovnavani vysledk vlastni cinnosti s péibéhem a vysledkyc¢innosti

druhych pracovnik
- Uc¢ast pracovnik natizeni
- provacni pracovniginnosti

- osobnost a jednanidiciho pracovnika

2.7.1 Hmotny¢initel

Za prvotni stimulani prostedek byva povaZzovan hmottiitel. Jeho zékladni formou
je perzni odngéna za praci, mzda, plat. Hmotné zhodnoceni sloakd jzakladni
prostedek k uspokojovani Zzivotnich peb jedince, zajighi jeho spoléenského
postaveni a zivotni GroenCim je Zivotni Grové pracovnika vyssi, tim&si soubor
skut&nosti gisobi na jeho proZivani a jednani a zaiose relative snizuje stimulani

hodnota hmotnéhdginitele. Negisobi tedy univerzath proto je v podniku Zadouci
vhodna mzdova politika. Jeulgzite, aby fidici pracovnik ml moZnost hmotné

odmenovani bezprogedre fizenych pracovnikpiimo vyznams ovliviiovat.
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Silngj§i stimul&ni inek je @itom prisuzovan pohyblivym slozkam odimy (prémie,
odmeny) nez fixni ¢astce platu. Mezi dalsi formy odny lze zdadit nefinadni
benefity (sluzebni auto, mobilni telefon, firemniogukty, izné formy poji&ini,

piispivky na sport, kulturu apod.) (Pauknerové, 2006).

Herzberg a kol. (1957) vyjéiti pochybnosti ohled& efektivhosti pewtiz, protoze
zatimco jejich nedostatek vede k nespokojenogichjelostatek nevede k dlouhodobé
spokojenosti. Tykd se to hlavnzantstnané s fixnim platem, bez podil na
incentivnich systémech oditovani. Mohou se citit d@b, kdyZz dostanouimano. Jsou

to nejenom penize navic, ale je to také vysoce dielay projev uznani a efektivni
zpiusob projevu, Ze si prace z&sitnance organizace ceni. Ale tento pocit euforie,

uspokojeni, je pouze kratkodoby.

2.7.2 Hodnoceni pracovnéinnosti a osobnostklovéka v pracovnim procesu

Velky stimulujici vyznam ma neformainprovad¢né pracovni hodnocerinnosti a
osobnosti¢lovéka v pracovnim procesu, které uskuiige bezprosedré nadizeny
pracovnik (hodnoceni prace a pracovnika). Z kazdoithe styku a spoluprace
s podizenymi ma vedouci pracovnik snadno k dispozicigimté hodnotici podklady.
Odpowdre provadné hodnoceni pracovrik/ytvati podklady pro zéirazreéni vyznamu
profesiondlni kariéry kazdéhtlena pracovni skupiny a je nastrojem, ktery pomaha
vedoucimu a jeho prasidnictvim celému podniku vést paekné k efektivnimu pbmi
stanovenych Ukdél Pokud se tomuto hodnoceni pracovnikewnuje dostaténa
pozornost, mze to vést k naruSovari stagnovani pracovni ochoty (pracovnici si

stéZuji, Ze jsou hodnoceni standardninfiggbem neboibec).

2.7.3 Spoléenské hodnoceni prace a profese

ZAavisi na pevaZzujicich postojich v podniku a celkové Urovrivaje spolénosti. M&
vyraznou dynamiku, jejimz zakladem je ekonomickyva), spoléenska situace,
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technicky rozvoj a zeny v technologii vyroby. Je Zadouci, aby vyznanotoltinitele

postup vzristal, a to ve vazbna pracovni Zazeniclovéka v ukitém podnikuRidici
pracovnici tento ¢initel ovliviiuji svou ¢innosti jen nefimo, cilekdomym a
spravedlivym hodnocenim pracovnich vyskedivych podizenych. Ma-li tentcinitel

v pracovni skupi#é vzhledem k zastoupenym profesitfizpivy obsah, mohou se @&jn
pii vykonufidici funkce s usfthem opirat (Bedrnova, Novy, 1994).

2.7.4 Fyzickeé pracovni podminky a pracovni rezim

Mohou mit dvojakou stimutai vahu. Jsou-li fiméené a na dobré Urovni, rigwje
jim pracovnik piliS mnoho pozornosti. fiznivy stimul&ni &inek ziskavaji, kdyz je
pracovnik niZe aktivié upravovat. Spatné pracovni podminky maji naopakizvy
stimulani inek, jen kdyz jsou extrémdrspatné a vyraznnarusuji vykon pracovnika,
zpisobuji mu wité stradani, nebo kdyz celkova motivace pracovigdoaniclovéka
ma nizkou Urove Stimula&ni vaha pracovnich podminek a rezimu prace jewéna i

Zivotnim standardemoveéka.

2.7.5 Hodnoceni jednotlivce v pracovni skupih

Je vyjadeno jako celkové mimi skupiny o osobnim a pracovnim profilu jednotivc

Z toho vyplyva forma uznavani a tolerovani jediskapinou. Je-li pracovnik skupinou
piijiman nebo klad& hodnocen, je stimulujici¢inek @iznivy. V op&ném gFipads
mluvime o nefiznivém stimulujicim &inku. Ten nastava i vifpact, kdy je pracovnik
skupinou sice hodnocen klagnale zaniteni skupiny je v rozporu s ukoly podniku.
Pati mezi re soudrznost, ochota vzajegnsi pomoci, tolerantnost, orientace nadssy
zvladani pracovnich Ukiblapod. V pracovni skupinse napiuje poteba socialniho
kontaktu, ktera je pro kazdékitmveka velmi dilezita. Uspokojovani ptgby socialniho
kontaktu ovdem rize byt naruSovano izolaci pracavi®idici pracovnik ma moznost
zaneieni skupiny i jeji vztah k jednotlivyngéglenaim ovliviiovat, ovSem pouze za

piedpokladu, Ze méafpnérenou autoritu.
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2.7.6 Porovnavani vysledia vlastni ¢innosti s pribéhem a vysledky ¢innosti
druhych pracovniki

Obecnym zakladem je zde kritické sebehodnocenig Ktde provadji a které vzdy
piedpoklada moznost porovnavat sebe, své jednarsahdeané vysledky s jednanim a
vysledky druhych lidi v obdobnych situacich. Motimaefekt takového srovnanitie
byt priznivy i negiznivy, a to v zavislosti na dalSich skiriestech, zejména na celkové
osobnostni strukte a motivanim profilu pisludného pracovnikakidici pracovnik
muze tento stimulujici¢initel ovliviovat jednak vedeniniizenych pracovnik k
piimétenému sebehodnoceni, jednakrgienou formulaci pracovnich UKoV souladu

s moznostmi kazdého pracovnika (Bedrnova, Novy4199

2.7.7 Wast pracovniki na¥izeni

Zavaznym stimulujiciméinitelem, ktery pisobi na pracovni ochotélena pracovni
skupiny, je takovy postup bezpromire nadizeného vedouciho, ktery zajige,
podporuje a rozviji &domi aktivni @astitizenych pracovnik na vyrobnim procesu a
¢innosti podniku (zajifuje participaci neboli &ast pracovnik na fizeni) (Bedrnova,
Novy, 1994).

2.7.8 Provadni pracovni ¢innosti

Stimulujici &inek je samoiejmé pripisovan i vlastnimu obsahu a celkovému
charakteru prace. Moti¢ai zavaznost tohotéinitele maradu polozek, které jsou dany
charakteristikami vykonavané prace. Vyznamnou zdk hraji zejména odpédnost,
samostatnost, t¥ivost, seberozvoj, moc apod. Vedouci pracovniiZenvyuzivat tento
stimulujici ¢initel za gedpokladu, Ze bude dbat o odbornatipavenosttizenych
pracovniki, bude piméiend delegovat své pravomoci a odgdmosti za stanovené

ukoly acaste&n¢ také zasahovat do organizace prace.
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2.7.9 Osobnost a jednantidiciho pracovnika

Velky stimulani vyznam ma styl vedeni uphatvany bezprogednim natizenym.

Uroven ochoty fizenych ¢leni pracovni skupiny zavisi na Grovni odborné autority
organiz&ni autority a osobni téry, kterou ¢lenové tizené skupinyiidicimu
pracovnikovi piznavaji. Velmi vyraza vtomto smdru pasobi i forma a obsah
hodnoceni, které vedoucid fizenym pracovnikm pouziva. Restoze je tato oblast
fidicim pracovnitm nejsnaze dostupna, jeji &Spé zvladnuti je prdadu z nich
mimoradre obtizné. Fedpokladem je sebekontrola a sebevychova, a to Seehv
relevantnich oblastech (odborné, orgaéniaspoléenské i moralni).

Tento fgehled prosedka stimulace zabira celou stimaid oblast podniku. AvSakieni
autai uvadji riznda tidéni druhu pracovni stimulace. Dle Nakotreho (2005) se jako
¢initelé pracovni motivace taktéz uwfid mzda, socialni prosdi pracovidt a
uspokojeni z prace same, avsak je tu i dalSi pogstanitel, a to je mira identifikace
zanestnance s organizaci. Tento ,sklon* k identifikov@n silny, kdyz jedinci spatji

nebo podiuji, Ze cile organizace jsou s@asre cili jejich ¢lend.

Podstatnym finosem pro manazerskou praci je 2ji§t Ze neustalé uspokojovani
zakladnich hodnot (zvySovani hmotné @dyy odstréaovani nedostatk pracovniho
prostedi) nenize byt trvalym zdrojem motivace pracoviikUginnym motivanim
nastrojem v rukou manazese stava uspokojovani dalSich lidskychig@ot zejména
potreb socialnich a pi#b ffistu (sebeaktualizace). Na tentoigpb motivovani v3ak
nejsou ¥tSinou gipraveni ani manaZea mnohdy ani pracovnici.iffom vydaje na
uspokojovani ménkonkrétnich pdaeb byvaji nizSi nez vydaje na uspokojeniiglot
materialnich (Blohlavek, 1996).

2.8 Hodnoceni pracovnik

Hodnoceni pracovnik ma velky stimulujici vyznam a v sgasnémtizeni lidskych

zdroji a vedeni tym je povaZzovan za jeden z ddivych bodh UspgEsSné motivace.
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Podle Bedrnové, Nového (1994) znamena hodnocerdoyméa posuzovani jeho
vlastnosti, postdj nazotii, jednani a vystupovani vzhledem Kit& situaci, ve které se
pohybuje, vzhledem &nnosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem, siginstupuje

do kontaktu.

Uhrnny cil systému hodnoceni vykonnosti byvé&iznych firméach odlisny. Specifické
cile zavisi na poebach daného podniku vité doke. Obecr lze tici, Zze jakykoli
systém kontroly a hodnoceni bude wSirg pripadi pracovat sémito hlavnimi cili:

- zlepSeni vykonnosti jednotlivi¢

- osobni rozvoj kazdého z&stnance (nap Skoleni zaréstnand)
Osobni rozvoj je fitom dilezity jak pro zamstnance, tak pro firmu. Pokud vedeni
osobni rozvoj u kazdého jedince nezajisti, potokomdé ztrati v gich zangstnané
daveéryhodnost (Scott-Lennon, 2007).

Pojem hodnoceni je pouzivan pE&mnosti realizované bezpréstinim na#izenym,
které oceauji aktivity zanestnané. Je vzdy realizovdno pomoadiznych metod, ale
fizeni lidskych zdrdj vyZaduje, aby tento proces probihal v ramgitych principi,

které zajisuji spravedlnost adinnost vysledk (Livian, Prazska, 1997).

RozliSujeme hodnoceni pomoci festzkouSek dovednosti apod., neboli pomoci
objektivnich metod a dale hodnoceni zaloZzené niagliamezi zarmstnancem a jeho
nadizenym. Druhy typ je specificky pro individualni dwoceni, které ma
nezastupitelnou Ulohu v motivaci zé&stnand. Posuzovat Ize mnoho privkjako
znalosti a schopnosti z&stnance, jeho osobnost, dosazené vysledky, prop@tiwaci
apod. Uspch hodnoceni sgiva v promysleném ffstupu a metodologii. Naeny

pracovnik i posuzovany, by seéliima hodnotici pohovor ddb a promySle&pripravit.
Pravidelna kontrola¢i hodnoceni vykonnosti gsobi blahodagh na motivaci

pracovniki. Lidé zvykli na pravidelnou kontrolu a &pou vazbu byvaji obvykle 1épe

motivovani. Tito pracovnici jasnvidi, kam sngfuji, a naskytaji se jim iflezitosti
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k tomu, aby si sami wdomovali, ¢eho dosahli, a aby se jim dostavalo i dedrze
strany jejich natizenych (Scott-Lennon, 2007).

Pravidelné hodnoceni lidi je takéedpokladem jejich spravedlivého oéiovani.

2.9 Motivace ve seté

V kazdé rozvinuté trzni ekonomice se kladead na motivované zatstnance. A kazdy
podnik pro to ma své prastlky, které pouziva v zavislosti na strategii aitjpel
podniku, a v zavislosti na politice a zakonechustae kterém fisobi. Svou roli hraje
také kultura a tradice dané z&nMyslim si vSak, Ze vzhledem ke globalizaci, se od
sebe jednotlivé zetnv motivanich strategiich ifflis neodliSuji. Pesto davam prostor
jedné zemi, ktera je v oblasti lidskych zdrajasto diskutovana a kde lze vyrazné
rozdily v motiv&nich systémech a systémeéizeni ibec spabvat. Je to dano

piedevsim dlouhodobymi kulturnimi rozdily. Jedna skaponsko.

Pro japonské zagstnavatele a za¥stnance je specifickd silna vazba na firmu, pomaly
vyvoj kariéry, mzdova politika zaloZzena na solittarcoz znamena, Ze v kriziigtavaji
vSichni pracovnici ve fir nepropousti se, pouze se snizi platy. Firmy ipjat
princip seniority, to znamena, Ze faeny je vZdy starSi nez jeho gtaeny, firmy jsou
zaneieny na dlouhodobé cile. Kbvou podminkou efektivniho fungovani japonskych
motivatnich systém je strategie dlouhodobé zastnanosti, resp. celozivotni
zanestnanosti, jasna formulace svébytné (jetind firmy a zaleneéni (integracei tzv.
socializace) zadstnané do firmy. Diraz na jistotu zagstnani se vSak v Japonsku
v poslednich letech snizil, naopak v zapadnictestase zvySil. S4d¢i o tom i mira

nezandstnanosti mezi mnohymi starsimi Japonci.

Jak uvadi Woronoff (1992), firmy kro¥nmezd¢asto poskytuji svym zagatnaném
svobodarny nebo byty, lékskou péi, piipadré ma i své lékge a kliniku. Poskytuji
odmeny pii odchodu do dchodu, penzi, adkdy téz druhé zagstnani. Subvencu;ji

zavodni stravovani a plati zastnaném jizdné za cesty do prac€asto jdou tak
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daleko, Ze déavaji k dispozicititeé, klubovny a rekremi ubytovéani. Rozsahs¢hto
poskytovanych socialnich vymoZenosti zavisi nakesli a finagnich moznostech
podniku, ale v kazdémiipadt zde tyto mimeadné vyhody existuji a napomahaji vyssi
zavislosti zamsstnan@ na zamistnavateli. Podniky se zajimaji také o osobni Zivot
zanestnand a to casto do takové miry, Ze je to az neunosné. Od samaiatku
personalni oddeni zji¥uje Udaje o rodinném z&zemi a osobnosti budoucich
zanestnand. Mimo pracovni dobu je organizovano ¥gwani, kurzy, veirky, vylety a
podobné akce umaégjici novym ¢lenaim personalu navzajem se poznatktgré
spol&nosti jdou dokonce tak daleko, Zze maji své klubydgmoujici uzavirani

manzelstvi.
Za zcela odlisny systém od japonského je povazmsstiém americky. Evropskeé

podniky jsou¢asto povazovany za blizSi¢itemu stedu, takze americky systém nelze

z pohledu evropského prostii povaZzovat za o nic extrési nez japonsky.
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Cilem mé bakak&ké prace je popsat a zhodnotit stavajici situaslasti motivace a
stimulace pracovnikve vybrané organizaci EUROLINE CZ s.r.o0. a zkouffa&tory,
které mohou mit vliv na motivaci a stimulaci practks a ovliviiuji tak jejich pracovni
vykon a spokojenost v zasstnani. Pozornost jsentifom vénovala nejen finamimu
odmenovani, které je povazovano za zakladni stiknilgprostedek, ale také jinym
nefinartnim odnménam, pop. benefiim, hodnoceni za#éstnand, poskytovani z§tné
vazby aj. Aby tohoto cile mohlo byt dosaZzeno, phbbve vybrané spotmosti
EUROLINE CZ s.r.o. ve Strakonicich tmkum, na jehoz zakl&dje vyhodnocena
sowasna situace v oblasti motivace a stimulace v padnjeji klady i zapory, a
Vv navaznosti na to jsou navrzena takova dori k motiv&nimu planu podniku,

ktera by mohla fispét k vétSi motivaci zarsstnané.

3.2 Hypotézy

Pracovni hypotézy, podle kterych jsem zejména adirukturu otadzek v dotazniku,

jsem si stanovila nasledo¥n

1. Zamgstnanci jsou spokojeni se svym figafm ohodnocenim.
2. Hodnoceni pracovnikje v¥novana nalezita pozornost.
3. Zamgstnanci jsou dostata¢ motivovani ze strany vedoucich pracovnik

3.3 Metodicky postup

Pro zpracovani teoretickésti jsem vyuzila odbornou literaturu (vigepled literatury),

ze které jsenterpala dlezité informace z oblasti motivace a stimulacecpvaiki.
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K ziskani patebnych dat pro praktickotast prace jsem pouZzila dotaznikovou metodu.
Dotaznik, jehoZ celé 2ni je uvedeno vifloze 1, se sklada celkem z 30 otazek. Prvni
cast dotazniku je zattena na zjigini zakladnich udéjo zangstnancich, jako je jejich
vék, vzalani apod. Nasledujici otazky jsou z&emé na firmu, kde se ptam, jak dlouho
zanestnanci ve firnd pracuji, z jakého idrodu, zda uvazuji o odchodu z firmy aj. Po
této Gvodni sérii otdzek nasleduji otazky #Bgmé na problematiku motivace a
stimulace v podniku. Blize se zabyvam @dovanim zamstnand, zangstnaneckymi
benefity, hodnocenim ze strany niaénych pracovnik a zgtnou vazbou, Skolenim a
rozvojem, pracovnimi podminkami atd. Pro rychléhadné vyplani je wWtSina otazek

v dotazniku uzaenych, tzn., Ze stavybranou odposd’ ozn&it, resp. zakrouzkovat.
Otewené otazky, tedy otazky, ve kterych se respondeotiou libovol@ rozepsat,
jsem pouzila minimaka Dotaznik je anonymni, nemohlo se tedy stat, zeebgondenti
mohli byt identifikovani. Po celou dobu projektu &éadl diraz na mienlivost.
Vyplnéni dotazniku bylo pro za#stnance dobrovolné. Seni prokhlo v lednu 2010 a

zastnilo se ho 19 lidi ze 32 zastnand.

Kromé dotaznikového Sini jsem pouzila i jiné vyzkumné metody — rozhovory

s jednotlivci a pozorovani.

Ziskana data jsem zpracovala pomodiifade v programu Microsoft Word a Microsoft

Excel. Vysledky jsem znazornila pomoci tabulekawvst okomentovala.

Zjistené informace z dotaznikového i&sti afizenych rozhovdr mi poslouzily jako
podklad pro vypracovani navrhu motivého planu pro firmu EUROLINE CZ.
Umoznily mi zhodnotit aktualni stav v oblasti m@oe a stimulace zamstnané a

vypracovat takovy motivai program, ktery by zkoumanou oblast zkvalitndstranil

piipadné nedostatky a zardiMeorespondoval s cili a strategiemi podniku.
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika firmy EUROLINE CZ s.r.o.

Firma EUROLINE CZ s.r.o.{sobi natceském trhu od roku 2003. Jedna se o obchodni
firmu, specializujici se na zasilkovy a internetgegodej. Od roku 2006 se ¢&da
zabyvat nakupem a prodejem pneumatik, které vasmé dob tvori hlavni obor
¢innosti  firmy. Firma je provozovatelem internetoeéhobchodu www.prima-
pneumatiky.cz. U pneumatik hraje svou roli sezohnpsoto firma roz&ila svou
pusobnost také na jiné spebni zboZi, jako je nabytek, drobné domaci ighite a;.
ZboZi se neprodava pouze na Uz€m$ké republiky, ale také ve statech Evropské unie.
Nejvice exportu sifuje do Italie, Nmecka a na Slovensko. Kandeldirmy se nachazi
ve meste Strakonice, sklad je umét v NihoSovicich, ty jsou cca 10 km od Strakonic.

V roce 2009 firma zagstnavala v ptméru 33 zandstnand@. Dvé tretiny z nich pracuji

ve skladu nebo jakaidi¢i, zbyvajici tetinu tvdi zamgstnanci v administratis
Vzhledem k nizkému @tu zangstnan@ ma spolénost liniovou organizmi strukturu,
kde se vSichni za#éstnanci zodpovidajiediteli firmy. V jeho nefitomnosti vykonava

dozor nad zagstnanci ve skladu vedouci skladu, v kangelddouci obchodu.

Internetovy obchod firmy EUROLINE CZ, jak je pretevan na svych webovych
strankach:

- Internetovy obchod firmy EUROLINE CZ s pneumatikamida nadnarodni
rozmer, a proto niZze nabidnout opravdu Sirokou Skélu pné&zngch znaek.

- Nabizi levné pneu osobni, uzitkové a nové i nakladeumatiky.

- Sortiment samdejme zahrnuje pneumatiky letni i pneumatiky zimni.

- Zameiuje se pouze na kvalitni pneu.

- Pracuje se skladovymi zasobami vice nez 4 000 @0fPneumatik systémem
LJust-in-time*.

- Pneumatiky dodava celopladmpo celéCR, bez limitu minimainiho odbu a

s dopravou zdarma jiz od 1ks pneu.
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- Pneumatiky se nemusi platitgolem, jsou zasilany na dobirku pfednictvim
Ceské posty.

- Cenové relace pneu spolu <akni nabidkami uiité uspokoji kazdého
zékaznika.

- Na veskeré pneumatiky firma poskytuje dozivotnukar

- Pneumatiky v thrnné cémbjednavky minimal&é 3.000 K Ize zakoupit on-line

i na splatky.

Z toho lze odvodit, Ze politika firmy je orientovéma zakaznika. DosaZzené obchodni
vysledky ji pak umoiuji roz8kovanicinnosti o dalSi projekty.

Firma EUROLINE CZ s.r.0. nema stanoven ani vymexativatni program. Vychazi
pouze z politiky firmy a jejiho vztahu k za&stnaném. Myslim si proto, Ze bakakka

prace niZze byt pra¥ v této oblasti fnosem.

4.2 Stimulaéni prostiedky firmy EUROLINE CZ s.r.o.

Firma pro motivaci a stimulaci vyuzivadu stimul&nich prostedki:
- Finartni odnenovani pracovnik
- Ostatni zarsstnanecké vyhody
- Hodnoceni pracovnik
- Skoleni a rozvoj

- Rezim prace a pracovni priedi

4.2.1 Finartni odménovani pracovniki

Systém odréiovani firmy EUROLINE CZ je nasledujici. Z&stnanci v administratiy
dostavaji za svou préaciasicné fixni zakladni plat. Odinmu zangstnand ve skladu
tvofi kombinace pevného zakladnih@ijmu a promngnlivého @ijmu. Tento druhy typ
piijmu zavisi na usili a dovednostech pracovnika. Wingjsou vazany na obrat

spole&nosti. K navySeni platu dochazi jednak podle tgh&, dlouho pracovnik pro
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firmu pracuje, jednak v zavislosti na tom, jakines ma terti onen pracovnik pro
podnik. Platy zamstnan@ tedy nerostou stejnym tempem. Na konci roku d@giav
vSichni zangstnanci firmy 13. plat, jehoz vySe je do jisté miry vysledky spotaosti
vazana. Tzn., Ze pokud firmachem celého roku dosahla dobrych vyskedke
pravdpodobnost vysSi odény a naopak. O jeho koéeé vySi vSak nakonec rozhoduje
vedeni spolkénosti, které bere @b v avahu i pinos jednotlivych pracovnik pro

podnik.

4.2.2 Ostatni zanistnanecké vyhody

Firma poskytuje svym zatatnan@m i jiné vyhody.

Nekteri zanestnanci maji k dispozici sluzebnfizz nebo sluzebni telefon. Jedna se o
vedouciho skladu, obchodu nebo obchodniho zastfipty. SluZzebni automobil
mohou vyuzZivat i k soukromymé@lim. Sluzebni telefon maji tak@lici, ktefi museji

byt neustale v kontaktu s obchodnim &ddim.

Firemni automobil je k dispozici i ostatnim zgsmaném v pipads, Ze nemaji zajigh
odvoz do zarstnani nebo z&j

Firma EUROLINE CZ také ispivAa svym zagsthan@dm na stravovani v podeb
stravenek. Hodnota jedné stravertiyi 50 K¢. Zamestnavatel fispiva 55 % z hodnoty

stravenky, zbylych 45 % si hradi z&stnanci sami.

Motivaci je pro zaréstnance také to, Ze si mohou vyrobky firmy zakougpt

zvyhodrénou cenu. Cenu si dohodnoieslitelem.
Samozejmosti na pracovisti jsou napoje zdarma pro vSecamtstnance. Barely

s vodou jsou umishy nejen v kancet§ ale také ve skladu v NihoSovicich. V kanéela

je navic umisin kdvovar. K dispozici jsou také cukr a smetan&aioy.
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K uvolnéni vztahi mezi zamistnanci se p@da kazdy rok varmi veiirek. Kazdy
zanestnanec si rize givést své rodinné ifsludniky nebo fatele. Jednim zidodi,
pro¢ se tento vé@irek kona je tedy skuieost, Ze se za¥stnanci ze skladu a
z administrativy Iépe poznaji, tim se vyraziepsi jejich vztahy, Zisob komunikace,

jejich spokojenost s celkovym pracovnim predfm roste.

NejvétsSi usgch ma u zarstnané hrazena dovolena v zahraniresp. hrazeny pobyt
v zahranti. Dopravu a ostatni souvisejici vylohy si zstnanci hradi sami. V létse
jezdi k mdi, zamgstnanci tak s firmou navstivili napltalii nebo Spagisko. V zims se
jezdi lyZzovat na hory, n&stji do italskych Alp. | zde Ize jakoidvod uvést, zlepSeni a

uvolnéni vztahi mezi zandstnanci.

4.2.3 Hodnoceni pracovnik

Firma EUROLINE CZ s.r.0. nema zavedeny systém hoemiopracovnik, ale dobe si
uvédomuje, ze zvySeni vykonnostit' az individualni nebo tymové, nikdy nigghazi
samo o sof Proto dba, aby #i zamgstnanci lepSi pasddomi o tom, co se od nich
otekdva a snazi se jim poskytovat dostade z@Etnou vazbu o tom, jak tatatekavani
naphuji. Kazdy pracovnik je proto déd seznamen se svou pracovni naplni, s cili jaké
ma @i sve praci plnit a jak seffpom ma osob& zdokonalit. Vedeni spateosti klade
duraz na dialogy se svymi ptidenymi pracovniky o nejdezit¢jSich pracovnich

zalezitostech.

4.2.4 Skoleni a rozvoj

Zaméstnan@m v administrati¢ firma plre hradi individudlni lekce éamciny nebo
anglictiny, pog. italStiny. Jazyk je zde zagebi hlave pii komunikaci se zahragim.

U profesi jako je &etni nebo celni deklarant probihaji Skoleni extefiato Skoleni jsou
zantiena na tématiku nutnou k vykonavani této profeiéemz zanistnanec se sam
na zaklad nabidky rozhodne, jaké Skoleni absolvuje. Pokuykbliv zangstnanec
projevi zajem o jiny druh Skoleni nebo ¥#zhi, které souvisi s jeho profesi, vyjde mu
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vedeni spolkénosti vstic. Povinna Skoleni probihaji v oblasti ochranyaxdlixi praci a
bezp&nostnich pedpisi.

4.2.5 Rezim prace a pracovni progedi

Spol&nost ma zakotveny nasledujici rezim prace. Pracdobécini 8 hodin dené, 40
hodin tydrg a je pevi dana. Zardstnanci jak ve skladu, tak v administratjracuji od
osmi hodin rano a ka@i ve ¢tyii odpoledne. Oteviraci doba je ale od osmi hodno Ido
péti hodin odpoledne, proto je nutné, aby na &rmgékdo zistal i po ¢tvrté hodirg.
Zamestnanci se mezi sebourishaji v tydennich intervalech. Ten kdéstane do §ti,
piijde rano na devatou hodinu, aby byla zachovana bedinova pracovni doba.
Pokud si pracovnik ptabuje vyidit jakékoliv osobni zalezitosti v pracovni dolpsou
mu k dispozici dva dny placeného osobniho voln&ndo NavStva l|ékde je
samozejmost.

Kancel&e jsou vybaveny modernimizzenim v pijemnych barvach. Na pracovisti je
vzdy ¢isto. Zangstnanci na skladu jsou vybaveni ochrannymi pokami, které ke své
praci potebuji. Jedna sefedevSim o pracovni édy, rukavice nebo také helmy, které
jsou nutné vzhledem k praci se zbozim ve skladamipalani technikou.

Spol&nost nabizi svym zatstnaném prijemné pracovni prosdi v mladém
kolektivu. Je si dofe wdoma gisobeni pracovni atmosféry na vykon pracoundk

jejich motivaci k praci.

4.3 Dotaznikové Sdteni

Dotaznikového S&kni se zdastnilo 19 zamstnand. V doke, kdy toto Saeni
probihalo, firma zawstnavala 32 lidi. East tedy byla nadpolosii, a sice 59 %.
Myslim si, Ze diky nadpolo¥ni (¢asti vSech zasstnané budou vysledky odpovidat

skut&né situaci v oblasti motivace a stimulace Zsimand.
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Zakladni udaje

Prvni ¢ast dotazniku je &anovana zakladnim adan o respondentech jako jeky

pohlavi, aroveé vzdlani nebo bydlist, odkud do zakstnani dojizdji nebo dochazeiji.

Ve firmé¢ EUROLINE pracuje vice muZneZ Zen, coZ je vid i z nize uvedenych
odpowdi. Procentni podil muizna Setenicini 53 %, podil zen 47 % (tab. 1).

V administrativ ¢ini podil Zen 82 %, ve skladu pouhych 10 %.

Tabulka 1: Pohlavi respondént

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
Zena 9 47%
muz 10 53%

Firma nabizi praci v mladém kolektivu, jak je stidaké v tabulce 2.#evazna ¥tSina
personalu, a sice 58 %, refrctila vék 30 let. 32 % podil tvid zanméstnanci mezi 31 a
40 lety. 2 lidé jsou starSi jak 40 let.ckoliv muze byt tento vysledek zauvgiti
vzhledem k dasti na dotaznikovém $eni, jeho vysledky f@sto odpovidaji skuteé
vékove struktiie ve firng, tzn., Ze pevazna wtSina zamistnané neni starSich nez 30

let.

Tabulka 2: \&kova struktura

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
do 20 let 0 0
21 — 30 let 11 58
31-40let 6 32
41 — 50 let 2 10
50 a vice let 0 0
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V tabulce 3 jsou znazo¥(né odpo¥di tykajici se bydli&t responderit Z nich je patrné,
Ze prevazna wtSina zamistnand, a sice 63 %, bydlifimo ve ngst Strakonice. Do 10
km od Strakonic bydli 26 % zastnand, do 15 km 11 %. Nikdo neuvedl, Ze by bydlel
jinde. Vypadalo by velice idylicky, kdyby nemusdlaik lidi do prace dojizét. Ale
vzhledem k tomu, Ze sklad firmy se nachézi v Nika3oh, cca 10 km od Strakonic,

nelze s utitostiftici, Ze tomu tak opravdu je.

Tabulka 3: Bydlist responderit

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
meésto Strakonice 12 63
do 10 km od Strakonic 5 26
do 15 km od Strakonic 2 11
jinde 0 0

Maximalni dosazené v&tni zamtstnand@ je uvedeno v tabulce 4. V§mim listem
ukortilo své studium 47 % vSech dotazanych gstmand. Predpokladam, Ze se jedna
piedevsSim o zawstnance pracujici ve skladu. 47 % je takéht ktgi absolvovali
gymnazium nebo jinou igdni Skolu. Pouze 1 za&stnanec ma podle jmkumu

vysokoskolské vz#lani.

Tabulka 4: Dosazené v&dni

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
zakladni 0 0
odborné UI!ISte — vywni 9 47
list
aplné stedm/gymnazmm 9 47
— maturita
vysokoskolské 1 6
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Prace ve firmé

Zda jsou zarstnanci se stavajici profesi, kterou ve firmastavaji spokojeni, je velmi
dulezité znat. Je dobré niapvédét, z jakeého dvodu zamdstnanec pro firmu pracuje.
Protoze zarstnanci, kté byli motivovani jiz g nastupu do firmy, jsou se svou praci
daleko vice spokojeni nez ti, kitenastoupili napp z toho dvodu, Ze jinou praci
nesehnali. Svou roli zde hraje sarfegag i charakter prace a to, zda jim pradge@asi
uzitek, zda je prace bavi. Otazku, za&do uvazuje o odchodu z firmy, jsem pouzila
z toho divodu, aby si vedeni spdleosti udomilo, jak dileZité je zabyvat se stimulaci

zanestnand, pokud si peji, aby se snizila jejich fluktuace.
Jak vidime v tabulce 5, mezi jednim atiplety ve firm¢ pracuje 12 z dotazanych
zanestnand. Déle nez @t let pouze 4 zagstnanci. Méa jak jeden rok jsou v podniku

zamestnani 3 pracovnici.

Tabulka 5: Jak dlouho pracujete u firmy EUROLINE €r.0.7?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
mere jak 1 rok 3 16
1-5let 12 63
déle nez 5 let 4 21

Finartni divody sehrali roli ve vyéru nového zagstnani u 7 lidi z 19 dotazovanych.
Praci v oboru zde naslo 26 % lidi. 5 lidi odpdslo na tuto otazku, Ze se firma nachazi

v blizkosti jejich bydlist. Pouze déma zandstnan@m se tato prace libi (tab. 6).
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Tabulka 6: Z jakéhotd/odu pracujete u spalrosti EUROLINE CZ s.r.0.?

Odpovéd’ Cetnost odpowdi Cetnost odpovdi v %
nabizi praci ve vasem 5 26
oboru
z finargnich divoda 7 37
firma se nachazi v blizkosti 5 26
Vaseho bydlist

tato prace se Vam libi 2 11

jinou préaci jste nesehnali 0 0
jiny dtvod 0 0

Zamestnanci ¥tSinou uvadji, Zze je jejich prace bavi. fiT z nich uvedli odpo¥d
.,fozhodré ano“, Deset lidi sefjklani k odpo¥di ,spiSe ano“. Ostatni pracovnici se

svou praci tolik spokojeni nejsou (tab. 7).

Tabulka 7: Bavi Vas VaSe prace?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
rozhodr ano 3 16
spiSe ano 10 52
spise ne 6 32
rozhodr ne 0 0

U otazky smdiované na charakter prace bylo dosaZzeno vig& mozitivnich odpowdi.
42 % pracovnii si mysli, Ze je jejich prace zajimava a 21 % hadidseou praci jako
raiznorodou. Rznoroda pracovniinnost je z hlediska motivace pozitivni, protoze
¢lovek se stale & nové ¥ci a prdce mu nezevSedni. Jako stereotypnicoimavou
praci 5 zamstnand@. To je vzhledem kdasti na Séeni pongrné vysoky podil, ale
bohuzZel se tomu ip nékterych cinnostech ve fird nelze vyhnout. Za stereotypni
povazuji nap. praci &etni. Celkem 11 % dotazanych shledava svou prd@ ja

nara:nou. Nikdo si nemysli, Ze je jeho prace famha (tab. 8).
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Tabulka 8: Jakou shledavéte Vasi praci?

Odpovéd’ Cetnost odpowdi Cetnost odpovdi v %
zajimavou 8 42
stereotypni 5 26
raznorodou 4 21
naranou 2 11
podradnou 0 0

Vice jak d¢ tretiny zandstnand@ jsou se svou praci ve fidrspokojeni, proto nemaji
potrebu nEnit své zamstnani. Rt lidi uvedlo, Ze o tom doposud neuvazovali. Jeden
zanestnanec z 19 se poohlizi po jiném zamani. To mMZe mit vicero fi¢in, proto
jsem u této moznosti poZzadovatavdd. Dotyny/a uvedl/a jako i¢inu svého jednani

nespokojenost se svym platem (tab. 9).

Tabulka 9: Chcete v této figpracovat i nadale?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
ano, jsem zde spokojen/a 13 69
nejsem si jist/a 0 0

zatm] jsem o tom 5 26
negemyslel/a

ne, poohlizim se po jiném 1 5
zamestnani

Odménovani

Motivace k praci a spokojenost jsou Zn&ovlivnény mzdovou politikou firmy a jejim
mzdovym systémem. Proto jeildzité wdét, zda jsou zawstnanci se stavajicim
systémem od#iovani spokojeni, zda ho povazuji za spravedlivigipeda si mysli, Ze
jejich ohodnoceni odpovida také jejich schopnostdedird tak s nim Ize nadéale

pracovat a formovat k&Si spokojenosti vSech z&sinanda.
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Systém odréovani hodnotili pracovnici spaleosti WwtSinou kladg, pticemzZ nejvice
zamestnand se shodlo na tom, Ze je uspokojivy (68 %). Za vgkdo povaZzuje 21 %

vSech dotazanych. Pouhych 11 % z nich si mysiie ba Spatné urovni (tab. 10).

Tabulka 10: Jaky je podle Vas v podniku systém @&ahwani?

Odpovéd’ Cetnost odpowdi Cetnost odpo¥di v %
vyborny 4 21
uspokojivy 13 68
Spatny 2 11
velmi Spatny 0 0

Pokud jde o spravedinost hmotnych @env podniku, vysledné odpédi znazoiiuje
tabulka 11. Celych 58 % zastnand povazuje systém odifiovani za spravedlivy.

Pouze 10 % zastava apg nazor. Zda j&i neni spravedlivy, nedokazalo posoudit

celkem 6 pracovnik

Tabulka 11: Vniméate platy a dalSi ogimy v podniku jako spravedlivé?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
ano 11 58
ne 2 10
nedokazuici 6 32

Vice jak polovina vSech zafstnan@ hodnoti svj plat za odpovidajici a naopak 10 %
ze vSech dotadzanych si mysli, Ze neodpovida jejatiopnostem. 37 % respondent

nedokaze posoudit, zda jejich ohodnocewi jeeni odpovidajici (tab. 12).
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Tabulka 12: Myslite si, Ze V&S plat odpovida Vaschopnostem?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
ano 10 53
ne 2 10
nevim 7 37

U otazky, jaké zawstnanecké vyhody by zastnanci v podniku uvitali, zcela
jednozné&né vSech 19 respondeéntivedlo, Ze by ocenili tyden dovolené navic. Firma
totiz svym zamistnaném poskytuje pouze zakonnou minimalni hranici, ki@ 20
dni dovolené za rok. &teri vyuZili moznosti zakrouZkovat vice odpah. 4 z nich
zvolili odpowd ,odmeny a prémie”. Neni divu, penize byly, jsou a stéldou hlavnim
davodem, prd lidé pracuji. DalSi vyhoda, kterou by z&stanci ve firng privitali, je
piispivek na penzijni pap Zivotni pojistni.. 1 zandstnanec uved! jinou odp&¥, nez
mél ve vykeéru, a sice Ze by sitl mit pruznou pracovni dobuid@ipokladam, Ze tento
zanestnanec pracuje v administratjvkde je u gkterych profesi mozné na pruznou

pracovni dobu f&jit, aniz by doslo k naruseni chodu podniku.

Skoleni a rozvoj

Dulezitou roli hraje v motivaci a stimulaci zé&stnand jejich osobni rozvoj. Zajimalo
m¢ tedy, jakou hodnotu fpdstavuje pro pracovniky firmy EUROLINE. Dale bylo
zapotebi zjistit, jaké moznosti v oblasti vddvani pro své pracovniky firma zajige a

na jaké jsou arovni.
Osobni rozvoj povazuji pracovnici firmy zélezity, pricemz 5 lidi mu pgklada velmi

vysokou dilezitost. Pouze 3 pracovnici jsou toho nazoru,kadedi pro jejich profesi
neni @iliS podstatné (tab. 13).
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Tabulka 13: JakideZité je pro Vas mitifleZitosti k rozvoji své osobnosti v rdmci
zamestnani (nap sSkoleni)?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
velmi dilezité 5 26
celkem dilezité 11 58
ne@ilis dalezité 3 16
Zbyteiné 0 0

Pracovnici se shoduji na velmi dobrych podminkaoblasti vzdélavani. 11 % vSech
dotazanych si mysli, Ze jsou na vyborné urovni%®8i mysli, Ze jsou na velmi dobré
arovni. Za postéjici je povazuje 26 % respondénka Spatné nebo dokonce velmi
Spatné je nepovaZzuje nikdo ze&astrenych (tab. 14).

Tabulka 14: Jaké jsou moznosti a unpveclavani ve Vasem podniku?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
vyborné 2 11
velmi dobré 12 63
posta&ujici 5 26
Spatné 0 0
velmi Spatné 0 0

Pracovni prostredi

Pracovni atmosféra, pracovni piesti a vybaveni, vztahy mezi zéstnanci, to vse

muze mit vliv na motivaci zadstnand@ a na jejich pracovni vykony.
Ani jeden zamistnanec nepovaZzuje pracovni atmosféru za Spatrimudakonce velmi

Spatnou. Ostatni ji hodnoti za dobrou, konk¥é@B8 % dotadzanych, nebo za vybornou,
kde podilcini 26 % (tab. 15).
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Tabulka 15: Jaka je podle Vas ve férpracovni atmosféra?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
vyborna 5 26
dobra 12 63
jese prijatelna 2 11
Spatna 0 0
velmi Spatna 0 0

VSech 19 zarstnand, ktefi se rozhodli pro vypkni dotazniku, odpasdélo kladre, a

sice Ze vztahy na pracovisti jsou podilezité (tab. 16).

Tabulka 16: Jsou pro Vasldzité vztahy na pracovisti?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
ano, jsou pro mneitkzité 19 100
ne, nejsou pro mne 0 0
dilezité

Pokud jde o prosedi a vybaveni, které firma svym zé&tnaném poskytuje, peviada
nazor dotazovanych, Ze je na dobré arovni. 4 licdysli, Ze je na Urovni vyborné. Jako
posta&ujici ke své praci ohodnotilo své pracovni predgt a vybaveni 11 % pracoviik
(tab. 17).
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Tabulka 17: Jaké je praeti a vybaveni, které Vam zastnavatel nabizi pro vykon

Vasi prace?
Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
na vyborné drovni 4 21
dobré 13 68
posta&ujici k praci 2 11
Spatné 0 0
velmi Spatné 0 0
Komunikace

Komunikace mezi zadéstnanci a jejich naizenymi i mezi zastnanci navzajem hraje
vyznamnou roli @i plnéni pracovnich Ukdl Je tedy nanejvySutkzité zajistit, aby se

informace ¥as a v paebném mnozstvi dostaly k zod@owmé osob.

Pokud jde o inform&ni tok v podniku EUROLINE CZ, odpeédi zaméstnand

v tabulce 18 mluvi za vSe. 63 % z nich si myslingexistuje problém v inforniaim
toku uvnit firmy. 21 % odpo¥délo, Ze se jim nedostava dostatek informaci nutnych
pro spravné pkni ukoli. 5 % zastava ogay nazor, a sice Ze jsou zahlceni zbgieni
informacemi. 5 % lidi také uvedlo, Ze nemaji ipbnhé informace ve chvili, kdy
potrebuji. Jeden z dotdzanych sékionil k odpowdi, Ze je nefedvidatelné, kdo jaké
informace dostane. Da $ki, Ze celkové vysledky tykajici se toku informaddpadly

Z EtSi casti pozitivie. Presto bude ieba zaveést dita opateni, ktera by situaci

v informanim toku uvnit firmy zlepsSila.
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Tabulka 18: Jak hodnotite tok informaci uwpiddniku?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpovdi v %
bez problém 12 63
ptilis malo informaci 4 21

piiliS mnoho zbyténych

. 4 1 5
informaci
je negedvidatelné, kdo
N 1 5
dostane jaké informace
je obtizné kontaktovat 0 0
zodpowdnou osobu
informace jsou dostupné 1 5
v nespravnou chvili
jiné problémy spojené 0 0

s pohybem informaci

Cile a strategie podniku

Jednu otazku v dotazniku jsernevala ciim a strategiim podniku. Zajimaloémzda

jsou s nimi zaréstnanci firmy sezndmeni.

S cili a strategiemi podniku je obeznameno pouzé/a3vSech zawstnand. Zbytek
uvadi, Ze cile firmy, ve které pracuji, jim nejspnamy. Je to dano tim, Zze vedeni
spole&nosti neseznamuje s cili podniku pravideiBechny své zagstnance. Cile a
strategie spolaosti maji pitom vysoky vliv na budouci vysledky podniku, prg®
dulezité, aby s nimi zasstnanci byli seznameni. Myslim si, Zévddem niize byt také
nezajem ze strany pracovniku a to proto, Ze platydy zanistnan@ nejsou vazany na
obrat spolénosti. Zamtstnaném je potom jedno, zda je firma &§ma a jakym

zpisobem toho doséahla (tab. 19).
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Tabulka 19: Jste obeznameni s cili podniku aesjigtktera umoznigthto cili

dosahnout?
Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
ano 7 37
ne 12 63
Hodnoceni

Hodnoceni pracovnik je ¢asto podcgovano, pestoZze pdt mezi nejvyznamgjsi
stimulani prostedky. Je tedy wezité wdét, na jaké urovni se ve fiknEUROLINE

CZ nachazi.
Na otadzku, zda jsou pracovnici za svou praci hoemioo/Sichni odpogdéli kladng.
Problém Ize spabvat v intenzi& hodnoceni, protoze 74 % z&stnand je hodnoceno

jen zidka, 26 % obvykle (tab. 20).

Tabulka 20: Jakasto jste hodnoceni za Vasi praci?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
nikdy 0 0
ziidka 14 74
obvykle 5 26
vzdy 0 0

Podle odpowdi zangstnand v tabulce 21, probihd hodnoceni ve firpouze slovni

formou, tzn. rozhovorem mezi ndzkenym a potizenym.
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Tabulka 21: Jakou formou probiha hodnoceni Veaig?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
slovng 19 100
pisemrd 0 0
slovre i pisemg 0 0
neprobiha 0 0

Motivace ze strany vedeni

Zeptala jsem se zamstnand, jak se citi byt ze strany vedouciho pracovnika
motivovani, jak dlezité je pro 8 pochvala a uznani, zda se jim dostavérep vazby,
CO povaZzuji za motivaci, co by jejich vedouci moti#lat pro to, aby je prace vicestla

aj.

Odpowdi oslovenych zagstnan@ na otézku, zda se citi byt ze strany vedouciho
motivovani, Ize povaZovat za velice pozitivni. 74zZ&nestnand se citi byt ze strany
sveho natizeného motivovani. Pouze 10 % si mysli, Ze sanjiotivace dostava v malé
mife a na otazku odpeéskli slovy spiSe ne. Otaznik takdéistava viset nad 16 %

zanestnand, ktefi nedokadzou posoudit, zda jsou motivovémikoliv (tab. 22).

Tabulka 22: Jste motivovani ze strany vedoucilacg@rnika?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
ne 0 0
spise ne 2 10
spiSe ano 11 58
ano 3 16
nedokazu posoudit 3 16
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Pochvalu a uznani povazuje za celkaiteZitou 37 % zarstnand. 47 % ji povaZuje
dokonce za velmiideZzitou. Jen proit lidi neni tento faktor flis dalezity (tab. 23).

Tabulka 23: Je pro Vadikgzita pochvala a uznani?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
velmi dilezita 9 47
celkem dilezita 7 37
ne@ilis dalezita 3 16
zbytena 0 0

Z dotaznikového S@ni vyplyva, Ze se vSem zastnan@m dostava zginé vazby ze
strany natizeného pracovnika. ddterym zidka (58 %), jinym vzdy (5 %). 37 %
z dotdzanych sefglonilo k odpowdi ,,obvykle”. PrestoZe nikdo neodpéekl, Ze se mu

zpstné vazby nedostava, myslim si, Ze v tomtérsnje rozhodi co zlepSovat (tab. 24).

Tabulka 24: Dostava se Vamempé vazby ze strany nddeného pracovnika o

vysledku, kterého jste dosahli?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
nikdy 0 0
ziidka 11 58
obvykle 7 37
vzdy 1 5

Na otazku, zda si zafstnanci mysli, Zze poZzadavky, které jsou na ktadeny,
odpovidaji jejich potencialu, 47 % dotazanych odpidl kladré. Nasleduje odpad’
.,Nékdy ano, ®kdy ne“ se 32 %. 3 zafstnanci si mysli, Zze pozadavky js¢asto
nejasné a nevi, co se od nickekava. Zbytek dotdzanych se domniva, Ze je ha n
kladeno pilis mnoho pozadavk Nikdo neuvedl jako odp@d’ ,je na e kladeno pilis
malo poZzadavi' (tab. 25).
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Tabulka 25: Myslite si, Ze pozadavky, které jsauMas kladeny, odpovidaji VaSemu
skut&nému potenciélu?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
ano 9 47
pozadavky jsou nejasne,
¢asto nevim, co se odesm 3 16
ocekava
je na ng kladeno pilis 1 5
mnoho pozadavk
je na ng kladeno pilis 0 0
malo pozadawvk
nekdy ano, ®kdy ne 6 32

Zamestnanci firmy EUROLINE se jednozé@®& shoduji na tom, Ze vice motivujici je
pro e plat nez prace samotna. @p@ nazor zastavaji pouze dva pracovnici ze vSech
dotazanych (tab. 26).

Tabulka 26: Co Vas vice motivuje?

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
plat 17 89
prace samotna 2 11

U otazky, kde rili zamestnanci @islovat faktory, které mohou ovlivnit jejich praoi

jedné do patnacti podlail@zitosti, kterou pro & predstavuiji, byly vysledky nasledujici.

Mriviw s

Nasleduji interpersonalni vztahy, kterymi se rozuaiolré vztahy se spolupracovniky i
s bezprogedre nadizenym pracovnikem, a uznani ze stranyiizathého pracovnika.
Dulezity vyznam maji pro za#stnance také povySeni, postaveni ve dirmsgch,
moznost individualniho tsstu. Déle fyzické pracovni podminky, &®i pracovni

podminky, zajimavost a zodpsminost prace. O nezajmu z&sthand o politiku a
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strategie podniku $dci skut&nost, Ze u fevazné wtSiny z nich skodéila tato moznost

aZz na poslednim mést
79 % zamdstnand povazuje svého néideného pracovnika za dobrého posldeha
ackoli 47 % z nich si mysli, Ze nasloucha pouzkdy. 21 % je opé&ného nazoru (tab.

27).

Tabulka 27: Je Vas bezprimini natizeny dobry posluck®

Odpovéd’ Cetnost odpovdi Cetnost odpo¥di v %
ano 6 32
pouze kkdy 9 a7
ne 4 21

U otazky, co by mohl vedouci pracovnikélad pro to, aby zagstnance prace vice
téSila, byl ponechan prostor pro vyj@di nazoru. Bohuzel na niktefi zangstnanci
neodpo¥déli vibec. Ze zbylého vzorku se pak v mensfemiyskytly odpowdi jako
zvysSeni platu, zlepSeni komunikace, vice samosthtiikoli a wWtSi podil nafizeni a
rozhodovani v podniku. &tefi se vyjadili také v tom smyslu, Ze by praitbyla prace
piijemnsjSi, kdyby ji rekdo ocenil. Uvitali by ze strany vedeni pochvalwznani.
Uvadtji, Zze se jim dostava spiSe kritiky¢kali opravréné. Pokud vSak udaji svou

praci spravs, pozitivni zgtné vazby se malokdy dkaji.
4.4 Shrnuti vysledka dotaznikového Sateni

Celkové vyhodnoceni dotaznikového iéaf @Fineslo nejen pozitivni vysledky, ale

odhalilo také akteré nedostatky ve stavajici motivaci a stimugaeicovniki.
Vysledky v oblasti odrmovani zanistnané dopadly pordrné dolkre. VEtSina systém

odmenovani hodnoti kladha povazuji ho za spravedlivy. Na druhou stranalgei

znany podil gch, ktdéi jeho spravedlivost nedokazou posoudit. Z tohaieodu by
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bylo dobré zamgstnance se systémem odiravani seznamit. Vyzkumy totiz potvrzuji,
Ze spokojenost zaatnand roste, pokud &di, jak je utovana vyse jejich platu.

Pak budou moci i lépe posoudit, zda jejich hmotrdiméma odpovida jejich
schopnostem. Na tuto otazku totiz také mnozi nedikgednoznané odpovdét anodi
ne. Nicmég vice jak polovina vSech dotazanych si mysli, z& &hoblasti odrnovani
bych zvazila drobné zény, nap. zavést prornlivou sloZku mzdy odvijejici se od
obratu spolénosti u &ch zamdstnand, u kterych je to &elné. OvSem stimulovat

zanestnance jen prosdnictvim zvySovani mzdy by nebylo adeilné ani efektivni.

Pokud jde o vyhody, které za&sinanci v podniku postradaji,fqgyazoval tyden
dovolené navic, weném zastupu nasledovaly o&hy a prémie. V druhémifpad se

opct dostavame k otazce tykajici se systémud@shvani, o kterém se ziiji vyse.

Moznosti a Urov vzclani jsou dle vysledk na velmi dobré Grovni. Vice jakvrtina
zantstnand je ale povazZuje pouze za pdsigci, coZ otevira prostor pro debatu o
mozném zlepsSeni. Pr@&téinu zandstnand jsou totiz gilezitosti k rozvoji své osobnosti

znané dalezité.

Pracovni atmosféra ve figmdosahla v dotaznikovém Eeni velmi dobrych vysledk
Pracovni atmosférou se mysli pracovni podminkyalwimezi zargstnanci navzajem,
vztah nadizeného s paizenym, pracovni prasdi a vybaveni aj. Vztahy na pracovisti
jsou pro vSechny za¥stnance vysoceutezité. Mela by se jim tim pademénovat také
paticna pozornost, aby sergquichazelo konfliktm, které mohou, jindy ifjemnou

pracovni atmosféru, ztae narusit.

Cile podniku a strategie, kterymi maji byt tytceaflosazeny, jsou pro vice nez polovinu
zamestnand cizi. V tomto smiru by byla @elna snaha o&si identifikaci zamistnané
s podnikem pravpomoci seznameni z&stnand s politikou a cili podniku. Aby se tak

stalo, doportila bych je projednavat na poradach, vedenychguzawimto delem.
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NadpolovEni wétSina vSech dotazanych pracovniluvedla, Ze jsou ze strany
nadizeného pracovnika motivovani. Nicngéai myslim, nehledl na dobré vysledky
tohoto Sateni, Ze je nutné se otazkou motivace neustale zalbylanaz#g by n¥li stale
vymyslet nové zfisoby, jak stimulovat a motivovat své z&stnance, aby tak zvysili
jejich vykony. Ritom ne&inn¢jSi byvaji zpravidla formy nematerialni, které jsozce
svazany se schopnostmi manaZera a s jehRmimmjednat s lidmi, jako je poskytovani
zpstné vazby, pochvala a uznani aj. A gravtéto oblasti nachazim znepokojujici
nedostatky. Zagstnanci dostavaji Znou vazbu za svou praci pouzgdka, navic
nekteri z nich gipustili, Ze se zpravidla jedna oé&pou vazbu v podabosobni kritiky.
Za dol¥e odvedenou praci je tak &pa vazba poskytnuta jen malo komu. Dale jsem
zZjistila, Zec¢im déleclovek pro firmu pracuje, tim intenzita poskytovan&tng vazby
klesa. Poskytovani aipgmani zgtné vazby ptom hraje vyznamnou roli ve zlepSovani
vysledki a motivace zagstnand. Kazdy pracovnik pétbuje ¥dét, zda své ukoly
odved! kvalitrg, dle pozadavik Pokud se mu zpné vazby nedostane, e se to
negativié projevit v jeho vykonu. Mze napiklad dochazet k tomu, Ze opakuje stale
stejné chyby. Pro zatstnance nenitdezita jen konstruktivni kritika vifipac, Ze se
dopusti chyby, ale také pochvala a uznani, kdyzmsenico povede. Kdyz #ii
zamestnanci s&adit jednotlivé faktory, které maji vliv na jejigitaci, podle dleZitosti,
kterou pro & predstavuji, uznani pidia jedna z pednich picek. Také na otazku, co by
jejich bezprosedni nadizeny mohl udlat pro to, aby je prace vicéstla, odpoédéli
nekteri, Ze by je &Silo, kdyby za dote odvedenou praci byli pochvaleni a dostalo se jim
uznani. Na druhou stranu ale davajégnost kritice, nez aby jim nebyla poskytnuta
zpétna vazba wbec.

Hodnoceni také neniémovano tolik pozornosti, kolik by si zaslouzilo. dhérg
pozitivni je alespd skute&nost, Ze jsou hodnoceni vSichni zstmanci, pestoze ¥tSina
z nich pouzeiddka. Hodnoceni by se neha podceovat, ma velmi pozitivni &inek na
stimulaci kazdého pracovnika. Abyélm smysl, n¢lo by byt provadno piibézre.
Zavedeni pravidelnych neformalnich diskuzi mezitizmhym a jeho pdiézenym,

tykajici se vysledk dotyného, by nilo situaci v této oblasti vylepsit.
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Ténet polovina vSech respondénsi mysli, Ze poZzadavky které jsou né& kiadeny,
odpovidaji jejich skutému potencialu, coz je velice pozitivni zpravatidba se ale
zabyvat skuténosti, Ze dktefi zangstnanci newdi, co se od nich sekava, protoze
pozadavky byvajéasto nejasné nebo je nakiadeno pilis mnoho pozadavk V tomto
sméru je teba zlepSit komunikaci mezi ndazenym a potizenym, aby se talkémto
nejasnostem ipdesSlo. S tim souvisi také otdzka tykajici se m&sniho toku uvnit
podniku. \&tSina lidi pracujicich ve firdhho hodnoti bezproblémdyale jsou i taci,
ktefi vidi problém v nedostatku informaci nutnych prgkan jejich prace. | zde je
mozné spabvatieSeni v pistupu zainteresovanych stran a zlepSeni komunikeeza
nimi. Na otazku, zda za¥stnance motivuje vice jejich plat nebo prace jakkova,
zréla odpowd’ jednoznang, Ze plat. Tuto situaci fiZe nadizeny pracovnik zlepsit tim,
Ze bude se svymi péidenymi oteverg na toto téma hovd a na zaklad toho winit
jejich praci gitazlivgjSi. Zanestnanci si také mysli, Ze jim jejich rid&@eny umi
naslouchat, coz také hodnotim velmi kl&dn

4.5 Navrh motivaéniho programu podniku

Usili o motivaci pracovnilk by mglo byt vyjadeno v motivénim programu. Ten
formuluje strategii podniku ve vztahu Kk zainteremwosti jeho pracovnik na
efektivnim pracovnim vykonu, a tim i na stabilizabotivatni program musi mit

tésnou vazbu na plany a cile podniku, ve kterém $aiuge.

Na zaklad zjisSttnych vysledk dotaznikového SEni jsem vytvéla navrhy a
doporweni motiv&niho planu pro firmu EUROLINE CZ. Tyto navrhy maiwniho
programu podniku by gty odstranit nedostatky zji&té vySe zmignym dotaznikovym
Setenim. V kratkodobém horizontu by ¢y zlepSit komunikaci a informovanost
zanestnand, zlepSit systém hodnoceni v podniku a poskytovampitnou vazbu,
zajistit seznameni zamstnand s politikou a cili podniku, zajistit kvalitni metci
pracovniki kombinaci celého souboru stimulujicich pé&tina odmgn. To mize byt

zajiSEno mimo jiné také zajimavymi, rozmanitymi a nangmi ukoly a odbornym
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rastem lidi nebo poskytnutim moznosti samostatné ywofltostupu a osobniho
rozhodovani kdykoliv je to mozné. V dlouhodobémibamtu by ngly pak gripravit
zanestnance na stalednici se podminky trhu a zvysit jejich pracovni vgkost, ktera
se pozitive odrazi na vysledcich podniku a ve zvysujici setqape prav po zbozi
firmy EUROLINE CZ s.r.o.

Navrhy a doporuéeni motivaéniho programu pro firmu EUROLINE CZ:

1. Poskytnout kazdému zastnanci Skoleni a dalSi formy zvySovani kvalifikace
v zavislosti na jeho stavajicim i budoucim upiain aby tak byla zaji8ha jeho

optimalni giprava pro danou praci a pracovist

2. Vtomto snéru zavést v podniku odpovidajici systém stadani, ktery umozni

zpétnou vazbu zagstnand na kvalitu a Grovie vzdélavani.

3. Zajistit vSem zargstnan@m pro vykon jejich prace vhodné pracovni podminky

a neustéle je zlepSovat tak, aby si toho byli &trmanci ¥domi.

4. Zajistit spravedlivé hodnoceni pracoviikve forneg pribéZzné neformalni

diskuse tykajici se dosaZenéitych vysledki zodpowdného jednotlivce.

5. Jednou nebo dvakrat do roka uskiatevat formalni sezeni pro vSechny
zanestnance, na kterych se budou posuzovat vysledieglgslého obdobi,
planovat obdobi ifisti, vytv&et plany Skoleni a rozvoje aj. Zastnanci se tak

seznami s cili podniku a strategii, kterd umogetitb cifi dosahnout.

6. Poskytovat vSem zafstnan@m neustalou zfinou vazbu na jejich vykony

nejen v podob konstruktivni kritiky, ale i pochvaly a uznani.

7. Prohlubovat z4jem zatstnand pii feSeni problén a umoznit jim ¥tSi

participaci na hlavnich rozhodovacich procesechdnku.
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8. Poskytovat kazdému zastnanci veSkeré pitbné informace nutné pro vykon
jeho prace, aby se tak mohias a sprawhrozhodovat a za sva rozhodnuti nést

pafti¢nou odpo¥dnost.

9. Seznamit zagstnance se systémem o#lravani, zajistit jeho spravedinost,

efektivitu a soulad s cili podniku.

10.Jasr stanovit pilezitosti k pracovnimu postupu.

11.Pomoc podniku, zejména perspektivnim Zsmandm pfi feSeni jejich

osobnich probléihnagiklad v oblasti bydleni a zdravotnideé

12.Vytvorit takové zamistnanecké vyhody, které budou zmtmance v podniku

motivovat a se kterymi budou p&ne seznameni.

Mimo vySe uvedené navrhy motir@ho programu, chci také upozornit na to, jaké
piistupy k motivaci pracovnikmize nejen firma EUROLINE CZ, ale kterakoliv jina

firma, uplatnit.

Znaky motivace by ® zamgstnavatel hledat jiz ip vybéru svych zarmsstnand. Fi
piijimacim pohovoru by ne#éhproto dat ukvapehna prvni dojem, ale pokusit se diky
vhodre zvolenym otazkdm proniknout do nitra uchsezeUkazatelem vysoké motivace
pak mohou byt vlastnosti jako energie nebo odhadianTyto vliastnosti by se d¢hpak
snhazit jest rozvinout nebo prohloubit. N@vpiijatym zangstnaném by mel davat
pocit, Ze jsou vitani atteziti. Vedouci by réli také sledovat, zda jsou pracovni pozice
obsazeny spravnymi lidmi se spravnymi schopnostmiosednostmi. DlezZité je
piedevSim jednani s kazdym z&tnancem jako s jednotlivcem a zidt, co daného
jednotlivce motivuje, jaky druh uznani vyZadujeptorze je dlezité pochopit, Zze ne
vSichni touzi po tom samém, a Ze uib&c nechyji vSichni totéz. Natizeny by n&l mit
schopnost vygstovat u svych patzenych smysl pro samostatnosiyéru, iniciativu,
spolehlivost aj. MI by s kazdym stravit daky ¢as, aby ho podgih, povzbudil a
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stimuloval. S tim souvisi poskytovaniémpe vazby, a to i pozitivni. Také pravidelné
hodnoceni ma silny stimuiai (¢inek. Nejjednodussi formou uznani, kterou lidé&jght

je jednoduché a dpmné diky za dofe vykonanou praci. | kdyz je pamé tézke
zajistit spravedlivé finatni odnmeénovani, nél by se o to kazdy podnik alesppokusit.

Je dilezité vytvdit maximalré motivujici prostedi. A posledni rada na konec je, Ze aby

mohli vedouci pracovnici motivovat druhé, musi hgjdive sami motivovani.
4.6 Vyhodnoceni pracovnich hypotéz

Stanovila jsem siit pracovni hypotézy a dle dotaznikovéhoré&eit jsem se snazila
potvrdit ¢ vyvrdtit jejich pravdivost. Prvni hypotéza se &k spokojenosti
zantstnand se svym finatnim ohodnocenim a byla 2téi casti potvrzena.
Z dotaznikového Sgni totiz jasa vyplynulo, Ze ¥tSina zamistnand je se stavajicim
systémem hmotného oditovani spokojena a povaZzuji ho tim padem za spriawed|
Na z&klad rozhovoii s rekterymi zangstnanci jsem row?¥ zjistila, Ze nepoc€uji
duvod ke znénam na sotasném systému odiiiovani. Na druhou stranu jsem ale také
zZjistila, Ze nastupni platkterych zanistnand byl velmi nizky a trvalo delSi dobu, nez
se jim navysil. V tomtatasovém intervalu je pak velice snadné o &imance fjit,
protoze nizky plat iize pisobit velmi demotivéné. Proto jsem vedeni spdleosti
navrhla, aby alespiozvazili moznost navyseni vstupni ogmy, aby se tim iedchazelo
mozné fluktuaci pracovnik Dale jsem navrhla u ékterych zamistnan@ zaveést
promenlivé slozky mzdy odvijejici se od obratu sgolesti, ¢imZz se zlepSi jejich

vykony a tim padem i vykony celé spatesti.

Ackoliv hodnoceni zagstnand ve firm¢ probiha, nelze tvrdit, Ze je mu opravdu
vénovana dostat®a pozornost. Hypotéza 2 tedy potvrzena nebylandisice své
zangstnance fi nastupu seznamuije s jejich pracovni naplini,ishajkoly, s tim, co se
od nich @éekava a naslednjejich vysledky hodnoti, nicménpostupenmtasu intenzita
hodnoceni klesa nebo se dostavuje pouze vesfaritiky. Hodnoceni ma ifitom velky
stimulujici vyznam, protoze zlepSuje vykonnost k& pracovnika a soéasre jeho

osobni rozvoj. Jak fize byt prace uspokojiva, kdyz odgdna osoba nema péth zda
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to co &la, je hodnoceno daé ¢i nikoliv? Proto je jeden bod v ndvrhu motivého
planu ¥novan pra¥ hodnoceni pracovnik Navrhla jsem zavést {géZné rozhovory
mezi nadizenym a potizenym. Zamistnanec tak budeigsré védét, co se od &ho
ocekava, zda svou praci odvadi @ebDalsSi vyhodou je zlepSeni komunikace mezi
nadizenym a potizenym. Kron¢ pravidelného hodnoceni jsem navrhla jednou nebo
dvakrat r@&n¢ zavést formalni posezeni, jehoz Ukolem by byl;maeit zandstnance

s cili a politikou podniku, zhodnotit uplynulé obmia naplanovat obdobfipti.

Treti hypotéza se tyka kvality poskytované motivaodijgenym ze strany vedoucich
pracovniki. Podle vysledik z dotaznikového S&ni lze hypotézu potvrdit, protoze
vétSina zamistnand se citi byt ze strany vedeni podniku motivovartast® za vyrazny
nedostatek povazuji nedost&ié hodnoceni nematerialni povahy, jako jsou poehval
nebo uznani, protoZze mohou mit mnoheisSivvliv na motivaci pracovnik nez
materialni stimuly. Rezervy jsou také v poskytovAmitné vazby ze strany nddeného
pracovnika o vysledku, kterého z&stmanci dosahli. Navrzeny motia systém by

mel problém tykajici se zfiné vazby odstranit.
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5 Zaver

Na zvySovani vykonnosti podrilkse v sotiasné dob kladou stale &Si naroky, aniz by
toto navyseni bylo vykoupeno neéme vysokymi naklady (finagnimi i lidskymi).
Otazkou, jak zvysit vykon podnik tyma ale i jednotlivéi, se zabyva mnoho manaier
majitela firem a jinych zamsstnand na vySSich postech. Intenzévrpatraji po
moznostech, jak tohoto cile dosahnout. To je takéd, pr@& se motivace a stimulace

pracovniki dostavaji do pagdi zajmu vSech podnik

Také firma EUROLINE CZ, ktera jerpdmétem zkoumani v praktické&asti prace, si
tuto problematiku wdomuje. Motivace a stimulace v podniku jistymugpbem
probiha, ale jagsnvymezeny motivéni program doposud chybi. Rozhodla jsem se tedy

na toto téma napsat svou bakskdu praci.

Cilem préace bylo popsat a zhodnotit stavajici naafiha stimulaci zagstnand a Winit

podniku takové navrhy a dop@eni pro tvorbu motivniho programu, aby se
odstranily gipadné nedostatky aktualniho stavu v oblasti moéva stimulace a
zarovaén zmeénami docilit &tSi spokojenosti a vysSSi vykonnosti jednotlivych

zanestnand.

Stanovila jsem siit pracovni hypotézy, jejichz pravdivost jsem sezdaapotvrdit ¢i
vyvratit. Prvni hypotéza tykajici se spokojenostiqgovniki s finartnim odnénovanim
byla z &tSi ¢asti potvrzena. ¥Sina zamistnand je totiz se stavajicim systémem
odmenovani spokojena a povazuje ho za spravedlivy. Dhypitéza, Ze je hodnoceni
pracovniki vénovana nalezita pozornost, potvrzena nebyla. &#amanci jsou za svou
praci hodnoceni pouzéidka, navic ¥tSinou formou kritiky. Hodnoceni pracoviiikna
piitom velky stimul&ni &inek, proto by se v Zadnéntipad nentlo podceiovat.
V tomto ohledu jsem tedy firendoporuila zajistit spravedlivé hodnoceni pracouinik
nag. ve formeé pribézné neformalni diskuse tykajici se dosazewityoh vysledki

zodpowdného jednotlivce. teti hypotéza, Ze jsou z@stnanci ze strany nédeného
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pracovnika dostate¢ motivovani, se potvrdila. Nicménrezervy Ize oft spatovat
v nedostatku hodnoceni ve fatmochvaly a uznéni a poskytovangupe vazby.

Efektivni vyuzivani motivace a stimulace zmimané piinasSi podniku konkuremi
vyhodu. Proto je v dnesni dblsnahou kazdé firmy se otazkou vhodné motivace a
stimulace intenzivé zabyvat. Firma EUROLINE CZ se od svého vzniku raastale
rozmista a tim padem p@buje pro svou existenci i vice motivovanych lidhy i

v budoucnosti dosahovala dobrych vyskedBe si dote wdoma hodnoty, jakou jeji
zamestnanci firng piinasSi. NavrZzena dopateni k motivénimu systému by gta cilim
podniku dopomoci. Jejich¢innost se neprojevi ihnedgkteré body, tykajici se nap
systému vz#éavani nebo systému oditovani, je teba sledovat v dlouhodobém
c¢asovém horizontu. Efe trvat i gkolik let nez bude mozno s jistotdici, jaky vliv
maji zneny v motivani strategii na vykon podniku. Peyréiim, Ze uvedené navrhy a
doporweni k vytvageni motiv&niho programu pofiZou odstranit v oblasti motivace a
stimulace zamstnandé nékteré nedostatky, jez vyplynuly z dotaznikovéhoredet a

budou ginosem jak pro firmu, tak pro samotné Zaimance.
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6 Summary

The aim of my bachelor's work focused on motivateomd stimulation in the area of
management was to describe and assess a curtaticsitin the area of motivation and
stimulation of the employees within a selected canypand to examine factors which
would influence their performance as well as tlsatisfaction at work and on the base
of the gained information to further suggest thempany such motivation plan
suggestion that would contribute to greater moiivabf the employees or eventually
replace the faults revealed.

Having gained the necessary information, | usedhods of questionnaire, survey,
guided interviews with the employees of the compamy consequent monitoring.
Among others, | further dealt with issues concegnmewarding, assessment and
motivation of the employees by their superiors ifigdout the following facts. Within
the area of the rewarding, there was no signifigaoblem found and the most of the
employees were satisfied with the system of rewar@ind considered it as reasonable
and fair. The motivation by the superiors was adl wensidered as rightful.
Considerable drawback, however, was shown in tha af assessment and evaluation
of the employees as well as in providing them aifleedback. The employees had been
evaluated only very rarely, moreover, in the forfrciaticism in most cases. Therein |
suggested the company to ensure an equitable ass#ssf the employees and to
provide them with a persistent feedback considetimayr performance. | believe that

the recommendation suggested will bring furtherefiento the company.

Key words: motivation, stimulation, rewarding of gloyees, assessment of employees
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Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik

Tento dotaznik je zcela anonymni, nemusite se pobvat jakéhokoliv zneuZiti

Vasich odpowdi. Vyplnéni dotazniku je dobrovolné.

1. Jste
a) zena

b) muz

2. Kolik je Vam let?

a) do 20 let

b) 21— 30 let
c) 31-40let
d) 41 -50 let

e) 50 avice let

3. Kde bydlite?
a) meésto Strakonice
b) do 10 km od Strakonic
c) do 15 km od Strakonic
d) jinde — uvel'te kde

4. Jaké je VaSe nejvySSi dosazené &dahi?
a) zakladni
b) odborné uilisté — vyweni list
c) Uuplné stedni/gymnazium — maturita

d) vysokoSkolské



5. Jak dlouho pracujete u firmy EUROLINE CZ?
a) meére jak 1 rok
b) 1-5let

c) déle nez5 let

6. Z jakého divodu pracujete u spol€nosti EUROLINE CZ?
a) nabizi praci ve vaSem oboru
b) z finartnich divoda
c) firma se nachazi v blizkosti Vaseho bydist
d) tato prace se Vam libi
e) jinou praci jste nesehnali
f) jiny davod — uve'te ktery

7. Bavi Vas VaSe prace?
a) rozhodr ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodr ne

8. Vasi praci shledavate jako:
a) zajimavou
b) stereotypni
c) raznorodou
d) naranou

e) podadnou



9. Chcete v této firn& pracovat i nadale?
a) ano, jsem zde spokojen/a
b) nejsem si jist/a
c) zatim jsem o tom népmyslel/a
d) ne, poohlizim se po jiném z&stnani — z tivodu:

10.Jaky je podle Vas v podniku systéem odgovani?
a) vyborny
b) uspokojivy
c) Spatny

d) velmi Spatny

11. Vniméate platy a dalSi odnsny v podniku jako spravedlivé?
a) ano
b) ne

c) nedokazuici

12. Myslite si, Ze V&S plat odpovida Vasim schoprtes?
a) ano
b) ne

C) nevim



13. Jake jiné zandstnanecké vyhody byste ve VaSem podniku uvitali? (iZete
ozna‘it vice moznosti)

a) dovolena navic

b) stravenky

c) odmeény a prémie

d) prisptvek na dopravu

e) prispivek na penzijni/zivotni pojidhi

f) jiné —uvel'te jaké

14. Jak dileZité je pro Vas mit grilezitosti k rozvoji své osobnosti v ramci
zaméstnani (napr. Skoleni)?

a) velmi dilezité

b) celkem dilezité

c) nenilis dulezité

d) zbytené

15. Jaké jsou moznosti a urouve vzdélavani ve Vasem podniku?
a) vyborné
b) velmi dobré
c) post&ujici
d) Spatné

e) velmi Spatné



16. Jaka je podle Vas ve firmd pracovni atmosféra?
a) vyborna
b) dobra
c) jest prijatelna
d) Spatna

e) velmi Spatna

17. Jsou pro Vas dlezité vztahy na pracovisti?
a) ano, jsou pro mneitkzité
b) ne, nejsou pro mnaitkzité

18. Pros¥edi a vybaveni, které Vam zaréstnavatel nabizi pro vykon VaSi prace je
a) navyborné urovni
b) dobré
C) post&ujici k praci
d) Spatné

e) velmi Spatné

19. Jak hodnotite tok informaci uvnit podniku?
a) bez problém
b) pfiliS mélo informaci
c) piilis mnoho zbyténych informaci
d) je negfedvidatelné, kdo dostane jaké informace
e) je obtizné kontaktovat zodp&inou osobu
f) informace jsou dostupné v nespravnou chvili
g) jiné problémy spojené s pohybem informaci —dtegaké



20. Jste obeznameni s cili podniku a strategii, ki@ umoZzni téchto cili dosahnout?
a) ano
b) ne

21. Jak¢asto jste hodnoceni za Vasi praci?
a) nikdy
b) zridka
c) obvykle
d) vzdy

22. Jakou formou probiha hodnoceni Vasi prace?
a) slovre
b) pisemr
c) slovrg i pisemn
d) neprobiha

23. Jste motivovani ze strany vedouciho pracovnika?
a) ne
b) ztidka ano
c) obvykle ano

d) nedokazu posoudit

24. Je pro Vés dlezita pochvala a uznani?
a) velmi dilezita
b) celkem dilezita
c) neqilis dulezita
d) zbytena



25. Dostava se Vam zfiné vazby ze strany nadlizeného pracovnika o vysledku,
kterého jste dosahli?

a) nikdy

b) ztidka

c) obvykle

d) vzdy

26. Myslite si, Ze pozadavky, které jsou na Vas kdany, odpovidaji VaSemu
skute¢nému potenciélu?

a) ano

b) pozadavky jsou nejasné&sto nevim, co se odeiracekava

c) je na ng kladeno pilis mnoho pozadawk

d) je na n& kladeno piliS malo pozadavk

e) nekdy ano, gkdy ne

27. Co Vas vice motivuje?
a) plat
b) prace samotna



28. (Xislujte faktory, které mohou ovlivnit Vasi praci, od jedné do patnacti podle
dulezitosti, kterou pro Vas predstavuiji.

a) ....... aspEch

b) ....... povyseni

C) eenn. strategie (politika) spoteosti
d ....... zanmgstnani — moznost individuélnihastu
e) ....... zajimavost prace

f ... interpersonalni vztahy

g) ....... osobni Zivot (faktory wnprace)
h) ....... uznani za efektivni préci

) I zodpowdnost

) . plat

K) ....... jistota

h ... postaveni ve firgn

m) ....... pracovni podminky — fyzické

29. Je Vas bezprosedni nadtizeny dobry posluch&?
a) ano
b) pouze gkdy

c) ne

30. Co si myslite, Ze by mohl V&S n&izeny udklat proto, aby Vas prace vice dSila?



