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Uvod

Zakladni stavebnim kamenem kazdé firmy je lidsky potencidl, ktery je z&roven
povaZzovan za nejdualezitéjsSi aktivum firmy. Vyznamnou hodnotu pracovnika predstavuji
nejen jejich znalosti, dovednosti, talent a kreativni mysleni, ale zejména jejich motivace
k préci pro svou firmu. Vlastnici a fidici pracovnici firem si musi uvédomit, Ze kvalitni
pracovnici jsou zékladem a aktivem firmy, a proto je nutné o své pracovniky pecovat a
vytvaret jim motivacni podminky v takovém rozsahu, aby se citili ve firm¢ spokojeni.
Demotivovany a tedy nespokojeny pracovnik bude vyhledavat prilezitost ke zmené
v ramci konkurencniho prostiedi. Pro firmu to znamena naslednou ¢asovou i finanéni
z&é&Z pii vybéru a zauceni nového pracovnika.

Pro lepsi motivaci pracovnikia je nutné precizné definovat jejich védome i
nevédomeé potieby. Dlouhodob¢ byla povaZzovana za zaklad motivace mzdou, kterd je i
nadée majoritni, ale firma nesmi podcenit i ostatni vyznamné motivacni aspekty — napr.
projevy pocitu uznani za préci pracovnika, jeho ptinosu pro firmu, benefity mimo

mzdove slozky.

Neustdly tlak konkuren¢niho prostiedi nuti zaméstnavatele vytvéiet inovativni
motivacni programy, aby se vyprofiloval viaci stévajicim i potenciondnim pracovnikim
do pozice optimaniho zaméstnavatele. Cilem kazdého zaméstnavatele by mel byt
spokojeny, tedy pozitivné motivovany zaméstnanec, ktery podéva vyborny pracovni
vykon. Pro dosazeni vyv&Zeného poméru mezi spokojenosti zaméstnavatele a
pracovnika, je nutné, aby zaméstnavatel mél vybudovany firemni motivatni program,
ktery pracovniky uspokoji a budou ho vyuZivat. Tento motivacni program musi obstét i
v konkuren¢nim prostredni na trhu nabidky préce, pricemz diraz by mél byt kladen
prioritné na kvalitu a smysluplnost programu. Kvantita benefiti poskytovanych

zaméstnavatelem nemusi vytvéret optiméni stav uspokojeni pracovnikii.

Prace byla zaméiena na motivaci zaméstnanct ve firm¢ Kamil Jia — Intertrans
Plzen, kde pracuji a proto mohu préci objektivné zpracovat. Motivaéni program této
firmy je vypracovan se snahou o cilevédomé pusobeni na zaméstnance. Vymezuje
spoletenské a profesni postaveni firmy, strategii budouciho rozvoje firmy i
zaméstnanci, definuje zpusob vytvéareni podminek pro vzdélani a rozvoj zaméstnanci.



1. Zakladni pojmy

1.1 Motivace

Slovo motivace pochézi z latinského slova movere, coz v prekladu znamena
hybati, pohybovati a oznacuje vSechny vnitini podnéty, které vedou k ur¢ité ¢innosti ¢i
jednani.

» Motivace vyjadruje skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy
zcela vedomé vnit/ni hybné sily, které cloveka urcitym zpiisobem orientuji, aktivizuji
v daném smeru a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak prisobeni techto sl

projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. v podobé motivovaného jednani.“ *

Motivace zahrnuje celek védomych a nevédomych faktoru, na jejichz z&klade se
uskutecnuje naSe chténi a jednani. Kromé motiva, kterych si je ¢lovek védom, existuji
motivy nevédomé. Jsou to takove tendence, u nichz si ¢loveék neni védom jejich pricin a
souvislosti se svym Zivotem — ne vzdy jsme si védomi napiiklad toho, pro¢ jsme
k urc¢ité osob¢ agresivni. Mezi védomymi a nevédomymi motivy neni presna hranice.
Nevédomé motivace vznikaji vétsinou jako vysledek potlacenych tendenci, pocitt a
piedstav — da se tedy fici, Ze vznikaji z takovych obsahi mysli, které vyvoléavaji vnitini
rozpory.

V zaméieni motivace se uplatiuje osobnost jedince, jeho hierarchie hodnot,
dosavadni zkuenosti, schopnosti i naucené dovednosti. Motivy zakladaji hodnotici
vztah vici objektim a ve vztahu k nim se objekt jevi jako pritazlivy, neutrdini nebo
odpudivy.

1.2 Motiv

» Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnit/ni psychickou silu — popud,
pohnutku. MiiZe byt chdpan jako psychologicka pricina ¢i divod urcitého chovani ¢i
jednani c¢loveka, individualizuje jeho proZivani a dava jeho cinnosti psychologicky
smyd
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! PROVAZNIK, V. - KOMARKOVA, R.: Motivace pracovniho jedndni. druhé vydani, Praha: Oeconomica,
2004, ISBN 80-245-0703-X, str.23

2 BEDRNOVA, E.: Psychologie a sociologie rizeni. Praha: Management Press, 1998, ISBN 80-85943-57-3,
str. 363



Cilem motivu je dosaZeni findlniho psychického stavu — nasyceni. Je aktivni
dokud nedojde k naplnéni cile. Pasobeni mize byt relativné stalé, a to i v pripadé
intenzivniho zgmu jedince o urcitou oblast. Ve skutecnosti na ¢lovéka ptisobi vice
motivi. Mohou sméiovat ke spolecnému cili nebo mit opacny charakter. Ty, které jsou

stejné orientované, vytvéreji v konecném dusledku silngji motivovanou ¢innost.
Motivy mizeme rozdélit do dvou skupin:

@ motivy terminalni — cile |ze dosdhnout i opakované

@ motivy instrumenténi — nelze prifadit urgity cilovy stav

1.3 Zdroje motivace

» Jako zdroje motivace jsou oznacovany ty skutecnosti, které motivaci vytvargi,
tj. skutechosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci (zamereni) lidskeé c¢innosti
a které vyznamnym zpiisobem ovliviiuji stalost (pretrvavani) techto tendenci.

Pro sprdvné a G¢inné motivovani je tieba védét odkud se motivace bere. Jako
zdroje oznacujeme skutecnosti, které motivaci vytvareji ak zakladnim zdrojum patii:

potieby
navyky
zgmy
hodnoty
idedly

1.3.1 Potieby

Potieby jsou prozivany nebo pocitovany jako nedostatek nécéeho dilezitého pro
Zivot jedince. Nuti ¢loveka k jednani, na jehoz z&kladé vytvéreji snahy, tuzby a cile,
které uskutecnuje. Jejich vyznam spociva v tom, Ze pasobi na vytvéreni vztahu jedince
k okoli vnémz Zzje. Uspokojovani potieb umoZziuje harmonicky rozvoj lidské
osobnosti.

* PROVAZNIK, V. — KOMARKOVA, R.: Motivace pracovniho jedndni, 2. vydani, Praha: Oeconomica, 2004,
ISBN 80-245-0703-X, str.27



Délime je na
@ primarni — jsou vrozené, jedna se tedy o potieby biologické (jejich motivem
mize byt hlad, Zizen, dychani,.....)
@ sekundarni — jsou spojeny sclovekem, vytvéreji se odvozovanim od
primérnich. Jsou sociélni, psychogenni (laska, uznani, motiv socidlniho
kontaktu, moci, vlastnictvi).

1.3.2 Navyky

PP

dokonce pravidelné a navic v urcitych pro nés typickych situacich. Opakovanim této
¢innosti vznikd ndvyk. Navykem rozumime opakované, ustdlené a zautomatizované
jednani ¢loveka v urgitych situacich. Clovék se potom v téchto situacich chova stéle
stejné nebo alespon podobné. Navyk je subjektivni, nelze tici, Ze by lidé méli naprosto
stejné ndvyky. Navyky ziskavame vychovou, sebeutvérenim apod.

1.3.3Zgmy

Zamy muzeme charakterizovat jako dlouhodobgjsi zaméteni ¢lovéka na urcitou
oblast. Tyto zgmy pak cloveka aktivizuji Kk ur¢ité cinnosti. Mezi  nejznamgjSi
kvalifikace zZ§ma patii Stavélav vycet zama, ktery rozliSujeme do téchto 9 skupin:

Q

z&my poznévaci

zgmy estetické

z&my socialni

z&my ptirodni

z&my obchodni

z&my technické

z&my rukodélné materidlove
zgmy vytvarné

z&my sportovni

QO Q8 8 8 8 8 ¥ W

10



1.3.4 Hodnoty

V pribéhu celého Zivota se setkavame se stde novymi a neznamymi
skutecnostmi. Méme tendenci tyto skutecnosti poznévat a hodnotit, tj. prisuzovat jim
ur¢itou hodnotu, vyznam, dulezitost. Postupné si vytvéiime vlastni individualni
hodnotovy systém. Nékterym skute¢nostem piisuzujeme vySSi hodnotu, jingm naopak
niZsi. Z pohledu motivace je jasné, Ze ¢lovék je motivovan spise k ¢innostem, kterym
pripisuje vysokou pozitivni hodnotu. Zakladni hodnoceni ptijimame ze svého
nejblizSiho socialniho prostiedi, tzn. od rodiny, préatel. | kdyz mé kazdy ¢lovek jiny
hodnotovy systém, existuji hodnoty, které maji obecné platny charakter, které jsou
dulezité pro kazdého. Mezi n¢ patfi zdravi, rodina, prételstvi, laska, svoboda,
spolecenské postaveni.

» K ngznam¢jSim klasifikacim hodnot pati relativne jiz starSi typologie
hodnotovych orientaci nemeckého psychologa Sprangera, ktery roZisil Sest osobnich

typu: podle prevazujiciho zamereni:

typ teoreticky - je zaméren na hledani pravdy, uvazovani, kritiku, je
racionélni az intel ektualisticky, negjvySSi hodnotou je poznéani,

- typ ekonomicky - meri vSechno uZitecnosti, prakticnosti, je zaméren na
prospéch, prosperitu, na hromadeni majetku, nejvySSi hodnotou je uzitek,

- typ esteticky - negjvySSi hodnoty spat/uje ve formé a harmonii, patrné jsou
jeho tendence k individualismu a sobéstacnosti, negvySSi hodnotou je krasa,

- typ socidni - charakterizuje ¢loveka nesobeckého, altruistu, pro nehoz je
laska tou nejspravnesi, nelhodnotnéjsi formou vztahiz, nejvySSi hodnot

viibec,

- typ politicky - naopak za nejvysSi hodnotu povaZzuje moc, v hemeckém
origindle je to tzv. Machtmensch, ktery ma tendenci neustale vyhledavat
soutez, Vliv a prileZitost oviadat druhé,

- typ naboZensky — ma tendenci videt ngjvySSi hodnotu v jednote, je zameren
k absol utnim bozskym hodnotam, hleda mystickou naboZenskou zkugenost.*

4 BEDRNOVA, E.: Psychologie a sociologie rizeni. Praha: Management Press, 1998, ISBN 80-85943-57-3,
str. 369
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1.3.5 Idedly

,» ldedlem rozumime urcitou mySenkovou nebo nézorovou predstavu néceho
subjektivne velmi Zddouciho a poztivne hodnoceného, co pro daného jedince

predstavuje vyznamny cil jeho snaZeni, skutechost, o kterou usiluje.®

IndividudIni idedly vznikaji pasobenim socidlniho prosttedi, zejména rodiny,
autorit a lidi, které povazujeme za svij vzor. DileZitou roli maji také procesy uceni,

népodoby a identifikace.

Uvedené zdroje motivace piredstavuji vychozi bod pro veskerou lidskou ¢innost.
Je to z&klad toho, Ze ¢lovék néco chce, po nééem touzi, nékam sméiuje nebo néco
odmitd. Vyznamnost dil¢ich zdroja je definovana pro kazdého jedince i v prabéhu
vyvoje ¢lovéka. Zasadni vliv ma biologicky a socidlni faktor a samoziejmé spolecenské
prostiedi.

1.4 Poruchy motivace

Jak jiZ bylo teceno, aby mohl byt ¢lovék motivovan, musi si nejprve uvédomit
néjaky nedostatek, néco po ¢em touzi nebo ¢eho by chtél dosahnout. To je prvni impuls,
ktery ho dae sméiuje k motivovanému jednani, vedoucimu Kk cili. Pokud je cile
dosaZzeno, dostavuiji se pocity Stésti a uspokojeni. Mohou ovSem nastat také pripady, kdy
existuji jisté piekazky branici jeho zaméru. Prekézka muze byt vnitini, vnéjSi nebo
oboji. Tuto situaci nazyvame frustraci, tj. zmateni nebo znemoznéni realizace

motivované ¢innosti.
Frustracni situace miZzeme rozdélit do dvou typ:

@ nedostatek ,predmeétu”, ktery by umoznil uspokojeni aktivované potieby,
aktualniho motivu

@ existence ,predmétu”, ktery umoZznuje realizaci motivované ¢innosti, ale
zéroven existuje ,prekdzka‘, ktera této redlizaci zabranuje — blokuje

uspokojeni aktivované potieby.

> PROVAZNIK, V. — KOMARKOVA, R.: Motivace pracovniho jedndni, 2. vydani, Praha: Oeconomica, 2004,
ISBN 80-245-0703-X, str.34
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Frustrace je vyznamna tim, Ze vzdy ovliviiuje veSkerou ¢innost, chovéni i

prozivéani ¢loveka
Typickymi reakcemi na frustraci jsou:

agrese, Utok
regrese, ndvrat k vyvojoveé nizsim, diivejSim formam chovani
stereotypie az chorobné ulpivani na urcitych forméch ¢innosti, které se
neosvedcily
Specifickou formou frustrace je deprivace, kterd spociva v absenci predmétu

uspokojeni a projevuje se jako strédani.

Poruchy motivace vzdy zasahuji vyrazné nepiiznivé do pracovniho jednani lidi.
Casto vyUsti v poklesu zgmu o préci a déni na pracovidi, lehkomysinost a apatii

pracovnika

1.6 Stimul, stimulace

S motivaci a motivem Uzce souvisi pojem stimul, stimulace. Nékdy jsou tato
slova povaZzovana za synonyma, avsak je mozné vnimat urcité rozdily. Jako stimul
oznatujeme podnét prichazejici z vnéjsku, ktery zvySuje aktivitu a vyvolava zmény
v motivaci ¢lovéka. Stimulaci se pak rozumi vngjsi pusobeni na psychiku ¢loveka,
v jehoz dasledku dochézi ke zmeénam ¢innosti, prostiednictvim zmény motivace.

Podstatou stimulace je podnitit ¢lovékak urgité aktivité nebo ji omezit.

1.7 Davody rozdilného pristupu k motivaci a stimulaci

Motivace je nejlevnéjsi zpisob, jak zvySit produktivitu firmy. Motivovany
zaméstnanec se nezajima prioritné o finanéni ohodnoceni, ale sm ma snahu podavat
potiebny vykon. Vytvareni motivacnich podminek Uzce souvisi s budovanim kultury
firmy, coz byva nesnadna a dlouhodoba zaleZitost, ktera viak firmé prinasi pozitivni

vysledky. Pokud motivacni faktory zacnou ptisobit, ptisobi dlouhodobe.

Stimulace je podstatné drazsi a je primo zavisla na moznostech firmy vytvorit
dogtatek financnich prostiedkt ke stimulaci zaméstnance. Z ekonomického hlediska je
dulezité, aby financni prostredky vynaloZené na stimulaci zaméstnanca byly vyuZzity
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maximalné efektivné. Stimulovat zaméstnance je mnohem snazsi neZ je motivovat.

Stimulaéni faktory ptisobi krétkodobé ajsou pod silnym vlivem vnéjSiho prostiedi.

Zakladnim rozdilem tedy je, Ze stimulace pusobi z vnéjSku a ¢asto ma podobu
¢innosti jiného ¢loveka, ¢asto v podobeé piresvédcovani nebo donucovani. To miaze mit
podobny Gcel, jako jiz zminéné motivovani. Konecny cil je v téchto ptipadech stejny —
vykonat néco v souladu se zamy firmy. Zasadnim rozdilem je, Ze u donucovéni a
piesvédcovani se neobjevuje touha, nadSeni, emocidlni zapojeni zaméstnance do déni.
V dusledku to maZe vést aZ k negativnim dopadiam. Vn¢jsi vysledek ¢innosti, které je
dosazeno motivaci, vk muize byt stejny jako ten, ktery provazelo donuceni.

Nepochybné u motivace pijde o pozitivni pocity, zatimco u donuceni naopak.

Stimulace a motivace maji ve firmé sviij nezastupitelny vyznam a neoddélitelné

spolu souvisi.
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2. Motivacni teorie
UZ od konce 19. stoleti se fada psychologu zagind zajimat o to, co motivuje
lidské chovéni. Od prelomu 19. a 20. stoleti tak vznika bezpocet teorii snazicich se

vysvétlit mechanismy a principy motivace lidského chovani.

Motivacni teorie slouzi manazeram jako zasobnik poznatki, ze kterého mohou
Cerpat znalosti, doporuceni a inspiraci pro vlastni praxi. Vzhledem k odliSnosti
jednotlivet Z&dna teorie neposkytuje univerzalné piijatelné vysvétleni. V kazdé

literatuie natoto téma jsou uvadeény tyto nejzndméjsi motivacni koncepce:

1) Koncepce racionalné — ekonomického chovani ¢lovéka

Prosazuje se na pocétku 20. stoleti, v tzv. obdobi taylorismu. Vychazi z téchto
predpokladi:
@ c¢lovek je primarné motivovan penézi, ve svém jednani je pasivni a je mozno jej
ovlivnit pouze ekonomickymi stimuly,
@ nechut k préci je zakladnim rysem lidské povahy, proto musi byt lidé
kontrolovani a pod pohrazkou trestu vedeni k vykonu,

Praktické aplikace té&o koncepce zduraziuji, Ze pro vykon pracovni ¢innosti je
tieba pracovnikim poskytnout podrobné piedpisy, vyZadovat duslednou kézen pii jejich

dodrzovani, urcit vykonové normy a motivovat je prosttednictvim tkolové mzdy.

2) Koncepce socianiho ¢loveka

Vychézi z toho, Ze ¢lovék je v prvni fadé motivovan socialnimi potiebami jako
jsou sdruzovani, préatelstvi a ucast v neformélnich pracovnich skupinach. Motivace
financnimi podnéty nasleduje teprve potom. Da se fici, Ze je to protipdl predchézejici

koncepce.

3) Koncepce uspokojovani potieb

Tato koncepce vychazi z téchto piredpokladu:

Q

¢loveék reaguje v souladu s uspokojovanim svych vnitinich potieb,

Q

potreby kazdého jednotlivce jsou zcela individudini a casem se vyviji,
@ aby motivace byla Uspesna, musi znat vedouci manazer vliv potieb na chovani
pracovniku a odhadovat sklony, zamy a potieby kazdého ¢lovéka
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Teorii motivace je velmi mnoho, proto bude uvedeno alesponn nekolik
nejznamgjsich:
Maslowova teorie potieb

Herzbergova dvoufaktorova teorie

McGregorovateorie X aY

2.1 Maslowova teorie potieb

Tuto koncepci |ze povaZzovat za nejznaméjSi teorii motivace viibec. Teorii potieb
zformuloval v roce 1943 americky psycholog Abraham Maslow. Formuloval vlastni
teorii osobnosti zaloZenou na skutecnosti, Ze lidé usiluji o dosazeni maximalnich
schopnosti @ moznosti. Tato teorie vychézi z faktu, Ze motivaci ¢lovéka ovliviji jeho
potreby. MuZeme fici, Ze potieby o jeichz dosazeni lidé usiluji, maji urgitou
hierarchickou strukturu.

Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida potieb

Potirba
seberealizace

{ rozvoj osobnosti
uplatnéni)

/ Potieby uznani \
{ sebencta ., uznani , status )
/ Spolecenské potreby \
{ pocit sounileZitosti , liska )
/ Fiziologické potreby \
{ hlad . Zizen )

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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» Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v pripadé uspokojeni niZsi potieby se stava
dominantni potrebou potreba vySSi a pozornost jedince je pak soustiedena na

uspokojent této v potieby.” ©

Fyziologické potieby jsou primérni potieby lidského téla, jako je potieba jidla,
piti, vymeéSovani ¢i primeérené teploty. Nejsou-li tyto potieby uspokojeny, pak dominuji
a zadné dalSi potieby ¢lovéka nemotivuji. Vzhledem k tomu, Ze tyto potieby vznikaji
periodicky, dochézi na jejich z&klad¢ napr. k Upravé pracovni doby a prestavek.

Nasleduje potieba bezpeci a jistoty. Z hlediska pracovniho procesu jde zejména
o stabilitu a jistotu zamgstnani. Rada zaméstnanct ma strach z propoudténi &i premisténi
na mén¢ odpoveédné misto, a proto se tato kategorie potieb projevuje piedevsim snahou

o0 perspektivu dlouhodobého pracovniho vztahu.

DalSim stupném je potieba sounaleZitosti lasky, prételstvi, potieba nékam patfit.
Jde o snahu c¢lovéka stat se soucasti celku, ztotoznit se sjeho cili, ziskat néklonnost a
oblibu kolektivu, komunikovat sprogiedim a zbavit se izolovanosti. Z pracovniho
hlediska jsou dilezitym motivacnim prvkem dobré pracovni vztahy a zduraznéni

vyznamu préace jedince.

Pod vrcholem pyramidy se nachézi potieba uznani, tcty. Clovék ve spolesnosti
potrebuje, aby si ho druzi vézili a aby uznévali jeho schopnosti. Snazi se dosahnout
Uspéchu, spolecenského vzestupu a funkéniho postupu. Dilezitou Ulohu zde hraje
pochvala i verejné uznani dobrého vykonu.

Na samotném vrcholu Maslowovy pyramidy leZi potieba seberealizace. Jde o
snahu plné realizovat svij talent a schopnosti. MiZeme sem zahrnout i potiebu ziskévat
dalSi znalosti, potiebu ristu.

2.2 Herzbergova dvoufaktorovateorie

Druhou nej¢astéji citovanou motivacni teorii je bezpochyby teorie dvou faktora
amerického psychologa Fredericka Herzberga, kterou publikoval v roce 1967 spolu se
svymi spolupracovniky. Hledal faktory, které jsou pro zaméstnance zdrojem
spokojenosti nebo nespokojenosti.

6 ARMSTRONG, M.: Personalni management, 1. vydani, Praha, Grada Publishing, 1999, ISBN 80-7169-
614-5, str. 400
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Charakteristiky souvisgjici s praci, které lze povaZzovat za faktory spokojenosti
pracovniki, se nazyvaji motivatory, naproti tomu charakteristiky souvisegjici s praci,
které lze povaZzovat za faktory nespokojenosti, se nazyvaji hygienické faktory.
Pritomnost motivatora vede ke spokojenosti, ale jgjich nepiitomnost nevede nutné
k nespokojenosti. Pritomnost hygienickych faktori nevede nutné ke spokojenosti, ale
jgjich nepritomnost vede k nespokojenosti.

Zaradi-li se tedy motivétory do pracovnich Ukolt, nejspiSe se také zvysi
motivace, zatimco hygienické faktory mohou udrzZet nebo snizit motivaci, ale nikoliv ji
zvysit.

Herzberg do3el k zavéru, Ze uspokojeni hygienickych faktora prinese pouze
krétkodoby efekt a uspokojovani motivacnich faktora vede k relativné dlouhodobé
spokojenosti.

Nutno vSak podotknout, Ze hranice mezi hygienickymi a motivacnimi faktory
neni striktné dand. V uréitych konkrétnich pripadech miaze faktor jedné skupiny pasobit
podobné jako prvek druhé skupiny.

» Hezbergova motivacné-hygienickd dvoufaktorova teorie ukazuje, Ze pracovni
motivace souvisi spracovni spokojenosti. AvSak pracovni spokojenost nemusi

automaticky znamenat motivovanost pracovnika.“ ’

2.3 McGregorovateorie X aY

Autorem teorie X a Y je jeden zvyznamnych piedstavitelt humanistické
psychologie Douglas McGregor. Teorie publikovana v roce 1960 vychézi z pozorovani
uskutecnénych v americkych pramyslovych firmach a rozliduje dva navzgem

protikladné typy predstav o pracovnikovi.
Teorie X

@ lidé pracuji neradi a préci se vyhybaji,
@ protoze préaci nemaji rédi, musi jim byt nabidnuta odména, popripadé se jim

musi pohrozit trestem, jestliZze préci neodvedou,

7 PROVAZNIK, V. — KOMARKOVA, R.: Motivace pracovniho jedndni. druhé vydani, Praha: Oeconomica,
2004, ISBN 80-245-0703-X, str. 45
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@ ¢lovek je motivovan piedevsim penézi a starosti o své vlastni bezpedi,
@ lidé davaji prednost tomu, aby byli v préaci tizeni a kontrolovéani, vyhybaji se
odpovédnosti, maji nizké ambice a nejvice si Zadgji jistoty,

@ vétSinalidi ma malé tvarei schopnosti,

TeorieY
@ lidé pracuji rédi, za spravnych podminek mohou mit z préce potéSeni,
@ lidé seradgji tidi sami, nez aby byli fizeni svymi nadiizenymi,
@ lidé budou vézani zaméry pracovniho tymu, jestlize najdou uspokojeni
z préce,
@ lidé se za spréavnych podminek uci prijimat a vyhledévat odpoveédnost,

@ za spravnych okolnosti je ¢lovéek motivovan touhou realizovat vlastni
potencial

@ vynalézavost atvorivost jsou znatné rozsireny a muze jich byt vyuzivano,

Od téchto dvou odlisnych pristupa k préci se déle odviji také manaZerské
chovéni. To je vysledek toho, co si o svych pracovnicich nadiizeny mysli. Manazeri by
se meli snazit vytvorit takové ovzdusi a vztahy na pracovi&ti, Ze i pramérni pracovnici

byli schopni dosahovat nadprameérnych vysledki.
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3. Vrstvy motivace
Aktudlni motivace clovéka je vysledkem piasobeni tti do znatné miry
nezavislych slozek. Jsou to:
motivacni zaloZeni
motivacni poloha

motivacni naladéni

3.1 Motivagni zalozeni
Je neménnou charakteristikou lidské osobnosti. Tak jako se vSim, co se tyka
osobnosti, nemiizeme ani s motivaénim zaloZenim pri praktickém fizeni zaméstnanci

délat nic vic, nez Ze jgj u konkrétniho ¢lovéka pozname, pochopime a pouzijeme.

Motivacni zaloZeni se béhem lidského Zivota meni jen velmi pomalu. MuZe vSak
byt prekryto a maskovano jinymi vlivy, zeiména vnejSimi podminkami, ve kterych
¢lovek Zije. Neékdy je to vrozporu se zaloZzenim clovéka. To se projevuje zejména
v krizovych situacich ¢i pti spontannich reakcich, kdy vénujeme meén¢ pozornosti
kontrole vlastniho chovéani a projevy motivaéniho zaloZeni se mohou nerugen¢ promitat
do naeho chovani.

3.2 Mativa¢ni poloha

Souvisi s Zivotnimi a pracovnimi podminkami. Progtiednictvim téchto podminek
ji 1ze ovliviovat. Za ur¢itych okolnosti maze motivacni poloha dominovat a po dobu
trvani téchto okolnosti i potlagit vliv podnétt souvisegjicich s motivaénim zalozenim. Od
dob, kdy se témito tématy zabyvali Maslow a Herzberg, je jiz znamo, Ze k té&to situaci
dochézi zejména tehdy, kdyZ nejsou uspokojeny nékteré dilezZité potieby lezici ve

spodnich patrech pyramidy potieb.

Motiva¢ni poloha dominuje, i kdyZ okoli velmi naléhavé vyZaduje po ¢loveéku
specifické chovani.
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3.3 Motivagcni naladéni

Je okanzity stav vnitinich pohnutek. Kdyz zaméstnance cestou do préce rozgil i
bezohledny tidi¢, miZe zacit pracovat ovladan potiebami, které jsou vzdalené firemnim
cilam. ZkuSeny manaZer tuto situaci pozna a uvédomuje si, Zze zanedlouho bude tato

motivacni piehainka minulosti.
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4. Motivace pracovniho jednani

4.1 Pracovni motivace

Prace se v priabéhu historie stala dalezitou soucasti lidského Zivota. Definice
k4, Ze jde o vysledek Gcelné ¢innosti. Prace odhaluje ¢lovéku nové potieby a zgmy,
Vytvari svét motivi. Casto tvoii znagnou ¢ast nadi Zivotni ndplng atim se stévéa jakousi
Zivotni hodnotou. Uspédnost v pracovnim procesu se odviji od osobnich rysi. Aby byl
clovek ve své préci Uspesny, mel by byt také priméiené motivovan.

Pracovni motivace je produktem urcitych podminek. K t¢émto podminkédm patii
délba préce, spoluprace, mzda, princip vykonu, ideologie Uspéchu, podnéty ke
konzumu, apod.

Clovék ma k raiznym dkoltim riizny vztah, af’ uz pozitivni nebo negativni. Je
tedy néjak motivovan. Tento pristup se nasledné projevi ve vysledku ¢innosti. Jelikoz je
motivace k préci relativné promenlivd, snadno ovlivnitelng, je tieba ji vénovat velkou

pozornost.

Pracovni motivace kazdého zaméstnance je tvoiena dvéma slozkami, ato vnitrni

avnejsi motivaci.

V pripadé vnitfni motivace lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a
vykonavaji praci (nebo je jim pridélena), kterd uspokojuje jejich potieby, nebo alespon
vede k tomu, Ze od ni o¢ekavaji spinéni svych cilt. Za zasadni faktory vnittni motivace
je tieba uvést napi. pocit, Ze prace kterou vykonavam, je zagjimava a dalezita, volnost

konéni, moZnost rozvijet své schopnosti ¢i prileZitost ke kariérnimu postupu.

Kazdy zaméstnavatel by se mél zajimat o to, jak jsou jeho zaméstnanci k préci
motivovéni. Kvalita vykonu neni jen dana schopnostmi a védomostmi zaméstnance, ale
vyznamnou roli hraje také jeho motivace a postoj k praci. Motivace zaméstnanct
progtiednictvim managementu firmy se nazyva vnéjSi motivace. NejcastéjSim
prostiedkem motivovani je odménovani, pochvala a povyseni.

Vngjsi motivédtory mohou mit bezprostiedni a vyrazny Ucinek, ale nemusegji
puasobit dlouhodobé. Naopak vnittni motivétory mivaji hlubSi a dlouhodobg¢jsi Ucinek,

protoZe jsou souc¢asti jedince.

Pracovni motivaci pak miZzeme rozliSit na extrinsickou a intrinsickou.

Extrinsickd motivace zahrnuje motivy, které jsou uspokojovany vysledky prace,
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uspokojeni je spojeno sdosazenim cild, které lezi mimo oblast prace. Motivy jsou:
potieba penéz, snaha po jistoté (spojeno s penéznim prijmem), snaha po uplatnéni (pocit
dulezitosti, vyznamnosti, prestiz povolani), potieba kontaktu. Intrinsickd motivace
obsahuje motivy, které jsou uspokojovany praci samou: potieba ¢innosti, potieba
kontaktu, motiv vykonu, snaha mit moc a seberealizaci.

Pro vykonévéani vedouci pozice by manazer mél mit ptingimenSim zakladni
znalost principa motivace lidského chovani. Je tieba viak mit vzdy na paméti, s jakymi
zaméstnanci pracuje, prizpusobit tomu danou stimulaci, aby se vysledek neminul

ucinkem.

4.2 Pracovni spokojenost
Efektivita prace zaméstnanci je ovliviiovana tim, jaky maji ke své firme¢ vztah.
K vnitini identifikaci sfirmou prispivaji dobré pracovni vztahy a spokojenost

pracovniki.
Pracovni spokojenost |1ze vnimat ve trech dimenzich:

spokojenost s praci a pracovnimi podminkami — ¢im vétSi spokojenost, tim
propracovang;si je péte o personal. Jde o popis stavul.

uspokojeni ze smyslu prace — pocit naplnéni, radost z vlastniho uplatnéni.
Takovéto spokojenost je jakousi hnaci silou.

uspokojujici pocit pro danou osobu — nejde 0 maximalni vykon. Jde o

piekézku, ktera bréani k dosaZeni optimalniho vykonu.

Chovani pracovniki je zavislé na mnoha determinantech. Ty v3ak nejsou stélé.
Odvijeji se od vnéjSich vliva i vnitinich potieb. Jsou charakteristické urcitou hierarchii,
dle osobni dulezitosti. Na spokojenost miaze mit vyznamny vliv ,, povaha pracovniho
Ukolu, primerenost Ucinného potencidlu pracovnika, 2viddnuti profesni pozice a role,
skladba pracovni skupiny a organizacni kultura“®

8 MAYEROVA,M.: Stres, motivace, vykonnost, Praha: Grada, 1997, ISBN 80-7169-425-8, str. 62
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4.3 Pracovni vykon

Za vykon se povazuje vysledek cilevédome ¢innogti. Uskutecniuje se v urcitém
Case a za urcitych podminek. Predchdzet muZe néjakd praprava jako znalosti,
dovednosti, schopnosti, zkuSenosti a také osobni ochota.

Vykon vystihuje vzorec: V=P xM

kde V .....vykon
P ..... predpoklady (znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti)
M.... motivace

Na prvni pohled by se mohlo zdét, Ze ¢im silngj&i motivace, tim vy&Si vykon, ale
ve skutecnogti to neplati. Je li motivace nizka, vysledek zpravidla nebyvé uspokojivy. Je
li vak prilis vysokd, maze zpusobit ,, vysokou miru vnit/niho, psychického napéti, které
interferuje normalni fungovani lidské psychiky, od abuje tak aktualni vnit/ni, subjektivni
predpoklady vykonu a celkové tak vykon zeslabuje.” °

S pracovnim vykonem souvisi také vykonnost, coz je maximané dosazeny

vykon.

4.4 Stimulagni prostiedky

Jak jiz bylo fe¢eno, stimulaci rozumime ptisobeni vngjSich podnéti na ¢lovéka
Zamérem je docilit ovlivnéni chovani jedince ur¢itym smérem. Jak budou jednotlivé
stimuly G¢inné, zavisi na motivaéni strukture ¢lovéka. Konecny vysledek stimulace
maZze mit k o¢ekdvanému vysledku pozitivni, negativni nebo neutrdini charakter.
ManaZeti, kteti chtéji motivovat svij tym zaméstnanct, musi poznat jejich motivacni
strukturu a vybrat nasledné ty nejacinngjsi stimulagni podnéty. Toto Zzji&teéni je

z&kladem pro tvorbu G¢inného motivacniho programu.
Stimulaéni prostiedky je nutné volit také sohledem na oblast, kterou chceme
ovlivnit. Nejcastéji to je:
pracovni vykon — jeho kvalita, kvantita, rovnomeérnost

tvorivost — nové napady a my3lenky usnadiujici a zjednodudujici praci

° PROVAZNIK, V. — KOMARKOVA, R.: Motivace pracovniho jedndni. druhé vydani, Praha: Oeconomica,
2004, ISBN 80-245-0703-X, str. 56
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seberozvoj — rozSirovani kvalifikace, dovednosti, znalosti

kooperace — v tymu, ve skupiné

odpovédnost — za vlastni jednéni, rozhodnuti, za vztahy ve skupiné,
bezpecnost prace
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5. Motivacni program firmy
Motivacni program se oznacuje jako soubor pravidel, opatfeni a postupt
vedoucich k dosaZeni jisté miry motivace.

5.1 Techniky zkoumani motivace

Motivace ¢loveéka je pouze vnitini silou, Ize ji pozorovat, métit a hodnotit. Jeji
silu v&ak nelze metit piimo, ale jen zprostiedkované. MazZeme ji v3ak sledovat mnoha
raznymi metodami. Z&kladni metody jsou:

pozorovani
rozhovor a dotaznik

projektivni techniky

5.1.1 Pozorovani

Pokud chceme pozorovanim dojit k néjakym zavérim, musime provadét
pozorovani delSi dobu, nebo sledovat Useky, jez zahrnuji cely pracovni cyklus od
prevzeti Ukolu aZ do jeho ukonceni. Pii konecném hodnoceni pozorovéni musime mit na
mysli, Ze stejné chovani u raznych lidi maze byt vyvoldno raznymi motivy. Naopak

stejna motivace mizZe vést k riiznému chovani.
Pozorovani mtze byt systematické a nesystematické.

Systematické pozorovani byva predem pripravené. VétSinou se jednd o
pozorovani zmény chovéni pracovnika, pokud dojde ke zméné jedné izolované
podminky ve stimulaci zaméstnancu. Systematické pozorovani byva velice obtizné a je
provadéno odborniky.

Nesystematické pozorovani je soucéasti kazdodenni prédce manaZera, ktery
sleduje vykon zaméstnanci za riznych podminek, sleduje reakce zaméstnance na
pouzité stimulaéni prostiedky a na dalSi vlivy, kterymi miZze byt i osobni Zivot

Zameéstnance.
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5.1.2 Rozhovor a dotaznik

Rozhovor délime na polostandardizovany a standardizovany.

V polostandardizovaném rozhovoru je ¢ast otézek, které jsou povaZzovany za
klicové, spolecna pro viechny pracovniky a byvéa doplnéna dalSimi otézkami, které se
meéni dle pozice zaméstnance. U standardizovaného rozhovoru jsou vechny otézky a
jejich poradi pevné stanovené.

Pisemné i osobni dotazovani ma své vyhody i nevyhody. U osobniho dotazovani
musi byt tazatel kvalifikovany. Vyhodou je, Ze tazatel mize odpovédi dopliovat a ma
moznost vyuZzit reakci respondenta ¢i mu pomoci pochopit smysl otazek. Nevyhodou

muiZe byt menSi otevienost respondentu.

U pisemného dotazovani je vyhodou, Ze je levnéjSi, ale m& niZSi navratnost,
spolehlivost a odpovédi mohou byt zkresleny. V dotaznicich je mozné volit otazky
oteviené a uzaviené. Na oteviené otazky respondent odpovida vliastnimi formulacemi a

u uzavienych provédi vybér ze souboru odpovedi.

5.1.3 Projektivni techniky
Jsou nejefektivngjsi, pri tvorbé motivacnich programi pomazou nejvice, ale jsou

velmi ndro¢né a provadgji je jen zkuSeni odbornici.
Nejznamgjsi technikou je metoda TAT (tématicko — apercepéni test).

Pracovnikovi se predloZi obrézky slidmi zachycenymi v n¢jaké dramatické
situaci. Ten je pak interpretuje podle vlastnich pocitt zobrazka. Cilem je zjistit

védoma, alei nevédoma pirani, zagjmy, potieby, hodnoty a postoje.

5.2 Cile motivatnich programi

Cilem kazdého motivacniho programu je dosazeni pracovni motivace, které vede
k zlepSeni vykonu pracovniki a koboustranné spokojenému  vztahu mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jde o nastaveni podminek, které maji za cil

podporovat optimalni pracovni motivace vSech zaméstnanch.

Motiva¢ni program by mél préci obohacovat v riznych forméch, jako je pestrost

a ruznorodost prace, duraz na celistvost pracovnich uUkola, zvySovani vyznamu
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pracovnich tkolu, zvySovani autonomie pracovniho jednani a posilovani zpétné vazby.
V nékterych firmach ma pracovnik moznost planovitého stfidani pracovnich mist,
sjehoz pomoci ziskava vétsi piehled a rozmanitou praci. Nékdy dochézi k rozsirovani,
obohacovéani a poskytovani dil¢i autonomie pracovnim skupinam.

5.3 Tvorba motivagnich programi

PFi tvorbé motivacnich programa je nejdalezitéjSi poznat a zhodnotit vSechny
skute¢nosti, které maji podstatny vliv na fungovani firmy, vykonnost zaméstnanci a na
pracovni motivaci neboli ochotu pracovat.

Priprava, tvorba a realizace motivacniho programu se sklada z osmi ¢asti. Prvni
je analyza motivaéni struktury pracovnika firmy a vyhodnoceni povahy jejich
spokojenosti s firemnimi skute¢nostmi. Tato faze vede k identifikaci kritickych mist a
vyhnutim se jim vdasm programu. Ve druhé fézi se stanovuji krétkodobé i
perspektivni cile motivacniho programu. Dalsi fazi je zpracovani charakteristiky
soucasné vykonnosti pracovniki ve vymezené oblasti a stanoveni jeji Zadouci Urovneé.
Potom je dulezité vymezit potencidlni stimulaéni prostiedky ve vztahu
k predpoklddanému zaméieni motivacniho programu. Nasleduje vybér konkrétni formy
a postupy stimulace pracovniho jednani a stanoveni konkrétnich podminek jejich
uplatnéni. Nésleduje vlastni sestaveni motivacniho programu ve formé firemniho
dokumentu. Pak uZz miZe dojit k sezndmeni vSech pracovnika firmy spiijatym
motivatnim programem. Findlnim aktem je kontrola vysledku uplatiovani motiva¢niho
programu a realizace pripadnych Uprav.

5.4 Motivag¢ni program firmy

K vytvoreni optimaniho motivaéniho programu je pro firmu dulezita
komunikace s pracovniky. Je tieba zjistit ndroky zaméstnanct a jejich spokojenost. Pro
vytvoreni nového motivacniho programu je dulezité vychézet ze soucasného stavu a po
vytvoreni nového programu je tieba ziskat opétovnou zpétnou vazbu.

» Informacni zdkladnu motivacniho programu tvori cilevedome usporadany a
neustale aktualizovany soubor socialne ekonomickych informaci v ramci organizace.
Soubor sociélné ekonomickych informaci ma poskytovat nasedujici tdaje:
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b)

d)

f)

9)

h)

Charakteristiku technickych podminek prace a organizace prace, zahrnujici
technické a technologické Udaje o pracovnim stresu a pracovnich mistech, Gdaje
0 organizaci vyroby a reZimu prace a také udaje o promenlivosti v technickém
vybaveni pracovi&’ a o zménéch technologie.

Charakteristiku kvalifikacni pripravenosti kolektivu zaméstnancii organizace,
zahrnuji Udaje o poZadované profesni skladbe pracovniki a o skutecnych
aktivithch pracovnikii a rovnéz Udaje o predpokl adanych zmenach v kvalifikaci
zamestnaneckého kol ektivu v budoucnosti.

Charakteristiku pracovniho prostredi, pracovnich podminek a socidlni a
hygienické vybavenosti pracovi&, zahrnujici Udaje o parametrech jednotlivych
faktoruz pracovniho prostiedi, pracovnich podminek a vybavenosti pracovisf,

zejména s ohledem na obtizné tseky vyrobniho procesu.

Charakteristiku zpisobu a uUrovné vSech forem odmerovani, ocerovani a
postihovani v kolektivu zamestnancii, zahrnujici Udaje o w3 a 2zmisobu
hmotného odmerovani a o zpiisobu vSech dal Sich forem ocerovani a postihovani
pracovnikii i o provazanosti ruznych forem odmeérovani, ocerovani a

postihovani pracovnikii.

Charakteristiku zpiisobu rizeni kolektivu zaméstnancii organizace, zahrnujici
Udaje o ¢innosti viech skupin vedoucich pracovniki: zeména se zamerenim na
pouZivany zmisob vedeni, na z2védani personalnich cinnosti a pristup
k podrizenym pracovnikziim.

Charakteristiku aktivity kolektivu zamestnancii, zahrnujici Udaje o pracovni a
spolecenské iniciative a aktivite jednotlivciz, dilc¢ich pracovnich skupin az celého
zamestnaneckého kolektivu se zetelem k pracovnim Ukolzim a cilzim organizace

a jgjim ukolzzm v regionu.

Charakteristiku skladby a Urovne péce organizace 0 sociélné ekonomické zazemi
cleni zamestnaneckého kolektivu a zpisobu vynakladani prostredkii v této
oblasti.

Charakteristiku pizsobeni organizace v regionu, zahrnuji tdaje o mire a skladbé
aktivity organizace v misté piisobeni a o jegjim pisobeni v celé oblasti.
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i) Charakteristiku skladby zaméstnaneckéno kolektivu, zahrnujici zakladni
identifikacni Udaje, to znamena o vekové skladbe, zastoupeni muzi a Zen,
kvalifikacni a profesni strukture, organizachi usporadani, stabilité, Urazovosti,

nemocnosti atd.

j) Pokud sev organizaci realizuji sociologické a socialnée psychologické prizkumy,
charakteristiku celkové spokojenosti, hodnotové orientace a aspiraci
pracovnikii, jeich vztahu kwvykondvané préci, profesi, pracovni skupiné i
organizaci, jgich vztahu k organizaci a rizeni prace, pracovnim podminkam i
socialni vybavenosti pracovi&' a také jegich vztahu kZvotnimu prostredi

v regionu.“

9 MAYEROVA, M — RUZICKA, ] — RAISOVA, J.: Personalni management, ZCU Plzef, 1998,ISBN 80-7082-
394-1, str. 82, 83
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6. Intertrans Plzen

INTERTRANS

CESTOVNI KANCELAR K amil Jis&a— INTERTRANS

CESTOVINS KANCELAR

Slovanska t¥. 5, 326 00 Plzeii
|C: 10384596, DIC: CZ6512251845
Bankovni spojeni: CSOB Plzei, &islo Gétu: 4343473/0300
Tel.: 377 246 995, 377 431 337
Fax: 377 449 631, 377 431 338

e-mail: ck@intertrans.cz

Www.intertrans.cz

zapsan v Obchodnim rejstiiku u Krajského soudu v Plzni, oddil A, viozka 624

6.1 Cestovni kancelar Intertrans

Cestovni kancel & Intertrans Plzen je firma, ktera od dubna roku 1990 podnika v
oblasti cestovniho ruchu. M& mnoho cennych zkuSenosti a také velmi dobré jméno u
naSich zahrani¢nich i tuzemskych obchodnich partneri. To znamend, Ze je mozné se na
tuto cestovni kancel& plné spolehnout.

O pohodu klientti se staraji delegéti, kteri prochézeji narocnym vybérovym
fizenim a 3koli se na jarnich a podzimnich setkénich. VétSinou maji nékolikaleté
zkugenosti s konkrétni praci v letnim av zimnim stiedisku. Delegéti cestovni kanceléare
Intertrans jsou jedni z nejkvalitngjSich, nejprofesiondingjsSich, je to jedna z velkych
prednosti této cestovni kancelére.

Prvofadym cilem je spokojenost klientti. Pracovnici cestovni kancelée trvale
pracuji natom, aby se z&kaznici radi vraceli. Tomu podtizuji celou svou ¢innost, nebot’
spokojeny zakaznik je pro cestovni kancel& nejlepSi reklamou. Dukazem jsou
kazdorocn¢ tisice vracejicich se spokojenych Klienti. Pracovnici cestovni kancelére
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sleduji nazory a prani klientt, neustéle hledaji cesty pro vylepSovéni a rozsirovani
produktd v ramci moznosti stiedisek, dopravy alegislativy.

Tato cestovni kancelar se zabyva pobytovymi, poznévacimi, lyZarskymi, cyklo
z4jezdy aturigtikou.

Pobytové zdjezdy se kongji v téchto destinacich: Chorvatsko — Dalmacie;
Span¢lsko — Costa Brava; Italie — Sardinie; Itélie — Jesolo, Caorle; Itdle — Kaldbrie;
Recko — Korfu; Recko — Skopelos, Recko — Kefalonie; Bulharsko — Primorsko;
Sovensko — Podhéjska.

Poznavaci zdjezdy se konaji vtéchto destinacich: Recko, Albanie, Italie,
Benelux, Sovinsko, Chorvatsko, Cerna Hora, Spanélsko, Portugalsko, Velka Britanie,
Irsko, Rakousko, Némecko, Svycarsko, Francie, Mad'arsko, Sovensko, Morava, Polsko,
Skandinavie, Pobalti, Rusko, Zakarpadska Ukrajina, Malta, Okruzni plavby a Adventni
zaj ezdy.

LyZzarské zgjezdy se specializuji na francouzska lyZarska strediska, kterych je
28. A kazdym sudym rokem organizuji zajezdy do Andorry.

Aktivni dovolena zahrnuje cyklozgjezdy a turistiku, pro kolektivy i jednotlivce,
do vétdiny uvedenych destinaci.

Cestovni kancel& Intertrans je drzitelem opravnéni na provozovani cestovni
kancelée (¢. koncesni listiny 340700-10284) a je dle z&kona 159/1999 Sh. pojisténa u
Generali Pojistovny a. s. (¢islo smlouvy 17 106 000 86, vice na www.generali.cz). To

zarucuje z&kaznikam zajigténi navratu, vréceni jiz zaplacené ¢astky za zajezd v pripade,
Ze se zgjezd neuskutecnil. V cen¢ zdezdu je vzdy zahrnuto kvalitni cestovni pojidteni
od Ceské pojidtovny a. s. véetné pojidténi na storno z diivodu onemocnéni. To znamena,
Ze s cestovni kancel&fi Intertrans mazZete cestovat s pocitem bezpeci a jistoty.

Cestovni kancelat Intertrans vlastni svoji autobusovou dopravu.

6.2 Autobusova doprava
Autobusova doprava Intertrans pisobi v cestovnim ruchu od roku 1993, zabyvaji
se zgjezdovou mezinarodni a vnitrosténi autobusovou dopravou. Nabizenou piepravni
kapacitou patii mezi predni firmy v Plzenském kraji. Diky spolehlivym, vysoce
kvalitnim a hlavn¢ vyjimecné pohodinym sluzbam patii mezi predni firmy v ramci celé
CR.
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V soucasné dobé nabizi vozovy park 9 zajezdovych luxusnich autobusi (od roku
2000 v originani Zluté barve) s kapacitou 16 - 70 mist. VSechny vozy jsou vyrobené po
roce 2000, nejnovéjsi z roku 2008, pramérné stéri vozového parku je 6,5 let.

Autobusy jsou nové generace, odpovidaji evropskym normam na bezpecnost a
ochranu Zivotniho prostiedi. Pro malé skupiny nebo dopravu na krat§i vzdalenosti,

nabizi prepravu mikrobusy s 16 misty.

Vozovy park vyuzivaji predevsim cestovni kancelédre, 3koly, rizna sdruzeni a
spolky, sportovni oddily, divadelni soubory, soukromé osoby a v neposledni radé i
tuzemské podniky na firemni akce a Skoleni. Zgjistuji zajezdovou dopravu do
ptimorskych letovisek, poznavaci okruhy po Evropé déle exkurze, divadla, kongresy,
vystavy, prezentacni akce, transfery na letidt¢, svozy arozvozy k zgjezdam, svatby ....,
autobus Intertrans byl az v dalekém Tunisku, AlZirsku a Maroku.

V&chny vozy jsou vybaveny mobilnim telefonem, satelitni navigaci GPS,
klimatizaci, pohodinymi a polohovatelnymi sedackami (sedacky jsou pohodingjsi a
prostornéjSi nez v béznych autobusech), televizi, DVD, CD prehravacem, lednici,
kavovarem. Pred kaZzdou akci je autobus uklizen, jedenkrét az dvakrat rocné prochézi
interiér autobusu dikladnou mokrou ocistou ¢alounéni. Autobusy prochézeji
pravidelnymi technickymi kontrolami, 1x ro¢né autobusy prochézeji technickou
prohlidkou s mezinarodni platnosti. VSechny autobusy maji schvdlené certifikéty
TEMPO 100 pro maximalni rychlost 100 km/hod. na délnicich. Intertrans v soucastné
dob¢ disponuje témito autobusy:

2x NEOPLAN LUX — obsaditelnost 70 mist

2x BEULAS AURA LUX — obsaditelnost 54 mist
2x BERKHOF AXIAL LUX — obsaditelnost 50 mist
Ix AYATS LUX — obsaditelnost 46 mist

1x 1SIZU LUX — obsaditelnost 26 mist

1x MINIBUS IVECO — obsaditelnost 16 mist

£ -+ & #

6.3 Prace delegéta
Delegatem by mél byt ¢lovek, ktery pobyva delSi dobu na ur¢itém Uzemi, kde
cestovni kancelar zajist'uje pobytovy zgjezd letni nebo zimni turistiky. Delegat maze byt

z&roven i pravodcem, ale nemusi, protoZe to neni jeho hlavni pracovni ndplni. Delegét
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Intertrans Plzen. Je t&Z napomocen pravodcim a technickému doprovodu.

Delegatovi by nemg¢la chybét chut stdle se vzdélavat steiné jako Zzdliba
v cestovani. Dulezita je i schopnost piedchézet konflikttm a znalost pravidel
spolecenského chovani. Béhem fakultativnich vylett delegat potiebuje dobry orientacni

smysl a pohotovogt pri tvoreni piipadného nahradniho programu.

Aby mohl delegé dobie vykondvat svou préaci a pomahat turistim ve vSech
béZnych i mimotadnych situacich, tak musi mit vynikajici znalost ciziho jazyka. Pokud
zna jazyk dané zemg, je to velkou vyhodou a cestovni kanceldie pii vybéru novych
delegétt uprednostnuji ty kandidéty, ktefi znaji jazyk prislusné zemeé. Vzhledem k
tomu, Ze znalost nékterych jazyku je méné rozSirena (napt. fecting, turectina aj), tak
delegétovi postatuje vyborna znalost anglictiny.

V zemich, do kterych ptijizdi mnoho turist, ma cestovni kancel& Intertrans
Plzen delegaty po celou sezénu. U pobytovych zgjezdi delegét zgjistuje transfery
Klientt z leti&té do hotelu. To znamena, Ze klienty oc¢ekava na leti&i, doprovodi do
hotelu a v hotelové recepci jim pomiZe s vyiizenim ubytovani. U autobusové dopravy
muaze delegét - technicky doprovod, doprovazet klienty jen béhem cesty a na misté je
ocekavat jiny delegat, ktery se o né bude starat béhem pobytu.

ProtoZe ma delegéat na starosti klienty ve vice hotelech (n¢kdy dokonce ve vice
pobytovych mistech), tak ke kazdému hotelu méa urceny tzv. konzultatni hodiny. Déle
by kazdy klient m¢l dostat telefonni ¢islo na svého delegata. Nejdulezitéjsi informace
delegét klientim zverejnuje na ndsténce, kterd byva umisténa v hotelové recepci.
Nekteri delegéti si také pripravuji velmi podrobné informacni desky, které si klient
muaze kdykoliv prostudovat.

Naro¢nost povinnosti delegéta se odviji predevsim od druhu dopravy klientt do
pobytového mista a také dle poctu ubytovacich kapacit. V piipadé leteckého zajezdu
musi delegat o¢ekavat klienty na leti&i a zgjistit rozvoz hostit do jednotlivych hotelu.

V piipadé autobusového zgjezdu delegat ocekéva klienty pred hotelem, po
privitani jim podéa nejzakladngjsi informace (kde jsou toalety, kde je recepce, od kolika
hodin je mozné se ubytovat, kam si klienti mohou do¢asné uloZit zavazadla atd.). Ve
VétSing pripadi nejsou hosté ubytovani jen v jednom hotelu, proto obvykle delegat dde

cestuje stidi¢i a klienty na dalSi ubytovaci mista a cestou poda klientam za&kladni
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informace progttednictvim mikrofonu. Néktefi delegati maji k dispozici automobil a

rozvézi klienty do ubytovacich kapacit.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze prace delegéta spoc¢iva jen v podani
z&kladnich informaci prijizdgjicim klientam, predéni klicu, zprosttedkovani prodeje
vyletu a informaci o odjezdu autobusu. Ve skute¢nosti je to ¢innost mnohem Sirsiho
rozsahu. Spokojenost hosta neurcuje jen pocet hvézdicek ubytovaciho zarizeni nebo
vzdaenost k moti, ale i vykon akvalita delegata. Klient ma potiebu citit se dulezitym, a
pokud je tato potieba uspokojena, je spokojen i klient.

Delegat CK poskytuje klientam praktickou pomoc pii jejich pobytu v zahrani¢i
a vyznamnou mirou piispiva k jejich spokojenosti. Spokojeny klient by mél byt
prioritnim cilem Uspésnych cestovnich kancel&'i, a vzhledem k tomu, Ze delega
poméh& tvorit dobré jméno CK, je tedy vyznamnym ¢lankem cestovniho ruchu.
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7. Analyza dotaznikového Setieni

Za (celem ziskani informaci od zaméstnanci byla provedena analyza

dotaznikovou metodou. Vypracované dotazniky byly rozeslany prostiednictvim emailu

véem 23 zaméstnancim firmy. Odpovédi zaméstnanct byly anonymni. Vzorovy

dotaznik je prilohou A. Na dotaznik odpovédélo 18 zaméstnanci.

Obrézek ¢. 2: Navratnost dotaznik
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 1: Jaké je Va3e pracovni zarazeni?

Mezi zaméstnanci, kteri se zUcastnili dotaznikového Setreni bylo 50%

administrativnich pracovnikti CK, 28% fidi¢u a 22% delegéti a pravodc.
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Obrézek ¢. 3: Pracovni zarazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka¢. 2: Jste Zena nebo muz?

Z celkového poctu zaméstnanci ve firmeé pracuje 66% Zen a 34% muzu.

Obrazek ¢. 4: Zastoupeni zaméstnanct dle pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Otézka¢. 3: Kolik je Vam let?

Tento Udaj jsem rozdélila do tii vékovych kategorii. V prvni vékové kategorii do

30 let se zaradilo 22% zaméstnanci. Ve druhé veékové kategorii od 30 - 50 let se

zatadilo 72% zaméstnanct. Ve tieti vékové kategorii nad 50 let se zaradilo 6%

zamestnancu.

Obrazek ¢. 5:

Rozdéleni zaméstnanci podle véku
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézkac. 4: Jaké je VaSe negjvySSi dosazené vzdélani?

Nejnizsi mozné dosazené zakladni vzdélani, ma pouze 5% zaméstnanci. 11%

zaméstnanc ma vyueni list, 11% ma Uplné stredni vzdélani (bez maturity), 39% z nich

mé& uplné stiedni vzdélani ukonéené maturitni zkouskou, 6% vysSi odborné a 28%

vysokodkolské vzdélani.
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Obrézek ¢. 6: Rozdéleni zaméstnanct podle vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka¢. 5: Kolik let pracujete ve firmé?

Podle toho jak dlouho jsou zaméstnanci ve firmé zamestnani, byli rozdéleni do

¢yt skupin. Nejpocetnéjsi skupinu zaméstnancti (44%) najdeme mezi zaméstnanci, kteri

jsou ve firmé 10 — 20 let. Nad 20 let neni zaméstnan nikdo. DalSi skupinou jsou

zaméstnanci (28%), ktefi pracuji ve firmé¢ 5 — 10 let. A podedni skupinou zaméstnanca

(28%) jsou ti, ktefi ve firmé pracuji do 5 let.
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Obrazek ¢. 7:

Délka pracovniho pomeru ve firme
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézkac¢. 6: Najaky typ pracovniho Uvazku jste zaméstnan?

Rozdéleni zaméstnanci podle typu pracovniho Uvazku jsem rozdélila na ¢tyfi

skupiny. Mimo plny a ¢éstecny Gvazek je mozno ve firmé pracovat také napr. na
Zivnostensky list nebo na jiné Uvazky a dohody (napi. dohoda o provedeni préce a
dohoda o provedeni ¢innosti). Z grafu vyplyva, Ze 72% zaméstnanci je zaméstnano na

plny Gvazek a 28% zaméstnanci na Zivnostensky list.
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Obrézek ¢. 8: Rozdéleni zaméstnanct podle Uvazku
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30% - =imne
20% -
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0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézkac. 7: Pro¢ jste serozhodl/a pro tuto praci v téo firmé?

V otézce ¢. 7 bylo mozné zaskrtnout vice odpoveédi. Priblizné 54% zameéstnanci
serozhodlo pro préci ve firme proto, Ze se jim libi tato prace. 14% zaméstnancu uvedlo,
Ze se rozhodli pro préci v této firme, protoZze maji bydligté v blizkosti mista pracovisté.
Pro 18% zaméstnancu této firmy je rozhodnuti pro tuto praci podminéno financ¢nim
ohodnocenim, které je pro né zdrojem zabezpeceni. 14% zaméstnanct se rozhodlo pro

tuto préci z jiného davodu.
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Obrézek ¢. 9: Co selibi zaméstnancam na préci ve firme

60% -

H |ibi se mi tato prace
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 8 Jaké motivaéni faktory pro zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu
shledavéte za ngja¢innéj §i?

V otézce ¢. 8 bylo mozné zaskrtnout vice odpovédi. U vSech dotazovanych
zaméstnanci je nejdalezitéjsSim motivacnim faktorem pro zlepSeni pracovniho vykonu
vySe celkového piijmu. Nasleduji vztahy mezi pracovniky, které jsou pro
zaméstnance dileZité, protoZze vétSinou pracuji ve vétSich pracovnich kolektivech, kde
je nutnd vzgemna spolupréce a kde dobré mezilidské vztahy nejsou samoziejmosti.
Tretim nejdaleZitéj&im motivainim faktorem je kreativni préace. Ctvrtym
nejdalezitéjSim motivacnim faktorem je moznost seberealizace, tuto moznost povazuji
za duleZitou hlavné pravodkyné a delegétky. Je to tim, Ze jejich préce je riznoroda a je
jim tak umoznéno vice a lépe uplatnit nejruznéjsi znalosti a dovednosti, které dosud
nabyly. Naopak Ustni pochvala nadiizeného a péce firmy o zaméstnance nejsou pro
zaméstnance této firmy tak dalezité.
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Obrézek ¢. 10: U¢innost motivainich faktort na zaméstnance

45% m 3 celkového prijmu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 9: Co se Vam libi na préci v této firmé?

V otazce ¢. 9 bylo mozné zaskrtnout vice odpovédi. Poloving (50%)
dotazovanych zaméstnanci se libi préce v téo firme, protoZe jim ptijde zajimava. Skoro
ctvrting (23%) se libi pracovni kolektiv. 13% zaméstnanci je spokojeno s celkovym
penéznim p¥ijmem. Negjméné (7%) byla oznatovana moznost ,, pracovni prostiedi“ a

dalSimi (7%) byla oznatena moznost ,,jin€".
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Obrézek ¢. 11: Co se libi zaméstnanctim na préci v této firme
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

e

Otézkac¢. 10: Jste spokoje/a svysi Vaseho platu?

V nasledujici otazce jsem se snaZila zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni
svysi celkového penézniho prijmu. Financni ohodnoceni totiz stéle zastava jednim
z ngjdialeZitéjSich motivaénich faktora k praci. Scelkovym penéznim prijmem je
spokojena polovina zaméstnanci (50%) firmy. 33% zaméstnanci uvedlo, Ze je spise
nespokojeno se svym celkovym penéznim piijmem. A 22% zaméstnancti neni viibec

spokojeno se svym celkovym penéznim piijmem.
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Obrazek ¢. 12: Spokojenost s penéznim piijmem
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 11: Predstavuje pro Vas népli Vasi prace stres?

Z grafu vyplyvg, Ze pro 45% dotazovanych zaméstnanct firmy je jejich préce

pise nestresujici. 33% odpoveédélo jednoznacné ano, 22% spise ano.

Obrazek ¢. 13: Predstavuje pro zaméstnance jejich napln préce stres
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Otézka¢. 12: Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy v kolektivu?

S pracovnimi vztahy v kolektivu je 17% dotazovanych zaméstnanci firmy velmi
spokojeno, 61% zameéstnanci je spiSe spokojeno, 11% zamésthanci je Spise
nespokojeno a 11% z nich viabec neni spokojeno s pracovnimi vztahy na pracovi&ti.

Obrézek ¢. 14: Spokojenost s pracovnimi vztahy v kolektivu

70% -
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50% - mvelmi spokojen/a
40% - W spiSe spokojen/a
spiSe nespokojen/a

30% 1 ® ngjsem vilbec spokojen/a
20% -
10% - -

0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Mij nadiizeny:
Nadtizeny hraje velmi dulezitou roli v pracovnim procesu a obzvIl&st' dulezitou
pozici m& v motivatnim procesu. Proto jednou z oblasti dotazniku bylo hodnoceni

nadiizeného. Zajimalo m¢, zda nadiizeny bere v Gvahu nazor/radu podtizeného, zda umi
ocenit dobie odvedenou préci, umi jednat slidmi ajestli je spravedlivy.

Otézka ¢. 13 a Berev tvahu miaj nazor/radu?

Polovina dotazovanych zaméstnancti odpovédéla na tuto otazku ano (6%) nebo
piSe ano (44%). Druh& polovina zaméstnanci odpovédéla ne (12%) nebo spise ne
(38%).
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Obrézek ¢. 15: Bere nadtizeny v Gvahu nazor zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 13 b: Umi ocenit dobie odvedenou praci?

Na otazku zda nadiizeny umi ocenit dobie odvedenou préci odpovédélo 48%

zaméstnanci spise ano a 4% ano. 30% zaméstnanci odpovédélo spise ne a 18% ne.

Obrazek ¢. 16: Umi nadiizeny ocenit dobie odvedenou préci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Otézka ¢. 13 c: Umi jednat slidmi?

44% zamestnanca si mysli, Ze jejich nadiizeny spiSe umi jednat slidmi a 7% si

mysli, Ze umi jednat s lidmi. Naproti tomu 34% si mysli, Ze spiSe neumi jednat s lidmi a

15% s mysli, Ze neumi jednat slidmi.

Obrézek ¢. 17: Umi nadtizeny jednat s lidmi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 13 d: Je spravedlivy?

Na otézku zdali je nadiizeny spravedlivy odpovédélo 6% zaméstnanci ano, 50%

zaméstnanci spise ano. 26% zaméstnanci odpovédélo spiSe ne a 18% zamgstnanch

odpovédélo ne.

48



Obrazek ¢. 18: Je nadtizeny spravedlivy
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 14: M éte moznost pracovniho postupu?

Z dosaZzenych vysledki Ize usuzovat, Ze u zaméstnanci pievlidda nazor, Ze
nemaji redlnou Sanci na pracovni postup, protoze 50% dotazovanych zaméstnanci
odpovedelo na tuto otézku, Ze nemaji viibec Zadnou moznost pracovniho postupu. 39%
zaméstnanci mé velmi malou Sanci na pracovni postup. 11% zaméstnanca si mysli, Ze
maji docela moznost pracovniho postupu. Na odpovédi Ano a Témeéi ano neodpovedg!
nikdo.
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Obrézek ¢. 19: Moznog pracovniho postupu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 15: M é&te moznost uplatnit ve Vasi praci své schopnosti a kvalifikaci?

Z dosazenych vysledku lze usuzovat, Ze u zaméstnanci této firmy previada
nézor, Zze maji redlnou Sanci vyuzit ke své préci své schopnosti a kvalifikaci.
S uplatnénim svych schopnosti a kvalifikace je nespokojeno pouze 23% dotazovanych
zaméstnanci. Ostatni dotazovani zaméstnanci (77%) jsou spokojeni na stupnici od

docela az po Ano.
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Obrazek ¢. 20: Uplatnéni svych schopnosti a kvalifikaci ve své praci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka¢. 16: Jakou odménu by jste s vybral/a, pokud by jste dostal/a tu moznost?

Pro vSechny zaméstnance je nejvétsi odmeénou jejich pracovniho vykonu odmeéna
finan¢ni, proto 100% dotazovanych zaméstnanca by si vybralo jako odmenu, kdyby
méli tu moznogt, pravé financni odménu. Pro zaméstnance je velmi dalezité, oceni-li

nékdo jejich odvedenou praci.

Obrézek ¢. 21: Vybrana odména
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Otézka ¢. 17: Co by mohl V&S nad¥izeny udélat pro to, abyste ve Vasi préaci byli

vice spokojeni?

Tato otazka méla formu oteviené otazky, zaméstnanci tak mohli touto otédzkou
vyjédrit sviij nazor. Ocenili by, kdyby jim byl zvy3en plat, dostavali prémie a meli by i
zaméstnanecké vyhody. Ocenovali by rozlieni lidi, kteri pracuji od téch, ktefi
nepracuji. Dale by ocenili, kdyby je nadiizeny vice chvélil a vyjadioval spokojenost
sdobrym vykonem, zmenil by své chovani a um¢l Iépe jednat slidmi a motivoval své

Zameéstnance.

Obrazek ¢. 22: V¢étsi pracovni spokojenost ve firme
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 18: Doporucil/a byste zaméstnani v této firmé svym zndmym?

Z grafu vyplyva, Ze 50% dotazovanych zaméstnanci by doporucilo zaméstnani
vtéo firmé svym zndmym a 50% by nedoporuc¢ilo zaméstnani v této firm¢ svym

zndmym.
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Obrazek ¢. 23: Doporuceni zaméstnani v této firmeé svym znamym
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 19: Postradate zaméstnaneck é vyhody?

Firma nema pro své zaméstnance zadné zaméstnanecké vyhody. Z grafu je

patrné, Ze 83% zaméstnancti by zaméstnanecké vyhody ocenilo, 11% zaméstnanch

zaméstnanecké vyhody nepostréda a 6% dotazovanych zaméstnanci na tuto otazku

neodpovedélo.
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Obrézek ¢. 24: Zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otézka ¢. 20: Jaké zaméstnanecké vyhody by jste uvitali.

Z grafu vyplyvd, Ze 35% zaméstnanct by uvitalo jako zaméstnanecké vyhody

poskytnuti jednoho tydnu dovolené na zotavenou navic a stravenky. 23% zaméstnanci

by uvitalo slevy na z§ezd. 5% zaméstnanci by uvitalo poskytnuti relaxatnich poukézek

a pouhé 2% zaméstnanct by uvitalo poukézky na kulturni a sportovni vyZiti.

Obrézek ¢. 25: Uvitani zaméstnaneckych vyhod (benefiti)
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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8. SWOT analyza

8.1 SWOT analyza firmy

Silné stranky

%)

Q 8 8 8

%)

dlouholetétradice

vlastni autobusové doprava
profesionalni tym pravodcu aftidica
dobré pracovni podminky

dobré pracovni vztahy

znalosti v oblasti jednéni s klienty

Slabé stranky

%)
%)
%)
%)

stresové situace

préce v zétéZzovém prostiedi

omezenost profesniho ristu v nékterych pozicich
pracovni doba

Prilezitosti

%)
%)

dobré uplatnéni natrhu prace

vétSi mnozstvi mladych klienta

Hrozby

%)
%)
%)

konkurence natrhu
legislativa (zména zékona, zakoniku prace)
Ubytek klienta (starsi vékova kategorie)
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8.2 SWOT analyza motivace

Tabulka ¢. 1: Slabé a silné stranky motivace

Silné stranky

Slabé stranky

V zdglani zaméstnanci

Nepropracované popisy prace

Dlouholeta praxe zaméstnanci

Neexistence motivacnich néstroju
podporujicich prodej produkti (prémie)

Plny pracovni Gvazek

Absence zaméstnaneckych vyhod
(benefita)

Dobré povést atradice firmy (od r. 1990)

Spokojenost v pracovnim kolektivu

Zdrgj: vlastni zpracovani, 2012
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9. Navr hy a opatreni
Z analyzy, kterd byla provedena, ve firme¢ vyplyva, Ze firmé chybi propracovany
motivacni a stimulacni program pro své zaméstnance. Firmou byly poskytnuty veskeré

zverejnitelné informace.

Motivace nespoc¢iva v neosobnim vyvoji strategickych plani, ale vychézi
z upiimného zgmu a uznavani osobnich hodnot zaméstnancti. MuzZe byt Gspésna jen
tehdy, jestlize osobni hodnoty a poZzadavky zaméstnanci jsou v souladu s jejich praci a
celkovymi firemnimi cili. Ideélni je pripad, kdy zaméstnanci vykonavaji svou préci radi,
angaZuji se, maji pocit neustdlého osobniho rastu.

Po peclivém posouzeni zjisténych skutecnosti vyplyvajicich z analyzy
motivacniho programu a dotaznikového Setteni, byla navrZzena nasledujici doporuceni,
ktera by mohla vést ke zvySeni pracovni spokojenosti, stimulace a motivace
zaméstnanca této firmy.

Doporucila bych tyto navrhy:

@ Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

V ramci sociani politiky firmy by melo byt i poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, které pozitivné ovliviuji vykonnost pracovniku a jejich splynuti sfirmou. Ve
firmé zaméstnanci nemaji viibec Zadné zaméstnanecké vyhody. V moznostech firmy by
bylo zavést nékteré zaméstnanecké vyhody, protoZe pokud by firma zavedla nekteré
zaméstnanecké vyhody tak by si mohla vybudovat lepSi postaveni nejen v ogich
stavajicich zaméstnancti ale i potencidlnich novych zaméstnanci. Slevy na zjezd,
stravenky, tyden dovolené na zotavenou navic, poukazky na kulturni a sportovni vyZiti,
relaxaéni poukazky atd. Dle kalkulace by poskytnuti zaméstnaneckych vyhod vyslo
firmu na jednoho zaméstnance cca 29 000,- K¢ to je pii zaméstnani 23 zaméstnanci cca
667 000,- K&.

Tento bod jsem navrhla v disledku dotaznikového Setieni z otézky ¢islo 20: Jaké
zaméstnanecké vyhody by jste uvitali? vyplyvd, Zze, zaméstnanci této firmy
zameéstnanecké vyhody (benefity) postradaji .
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Tabulka¢. 2: DuleZitost zaméstnaneckych vyhod (benefiti)

1. Slevy na z§jezd

2. Stravenky

3. Tyden dovolené na zotavenou navic

4. Poukézky na kulturni a sportovni vyziti

5. Relaxa¢ni poukazky

Zdrgj: vlastni zpracovani, 2012

Z vysledku je patrné, Ze ne vSichni zaméstnanci upiednostiiuji stejné benefity.

Tabulka¢. 3: Porovnani dalezitosti zameéstnaneckych vyhod (benefiti)

Administrativni 1 3 2 5 4
pracovnici CK

Ridi¢i 3 2 1 4 5
Delegéti 2 3 1 5 4

Zdrgj: vlastni zpracovani, 2012

@ Klést vétsi diraz na komunikaci mezi zaméstnanci a nadiizenym.

Majitel by mel zacit vice komunikovat se zaméstnanci, da jim najevo svou
duvéru a povérovat je vice samostatnymi Ukoly. Tak by se postupné vytvorila oteviend
vzgemnd komunikace, Vvjegimz réamci by zaméstnanci skutecné efektivngé
spolupracovali, byli dostatecné motivovani a vzgemné ocenovali vykonanou préci.
Cilem firmy by mélo byt v co nejvysSi mite tuto komunikaci posilovat. Od majitele se
ocekava, Ze bude schopen svym podiizenym naslouchat a bude se sna?it realizovat

jegjich ndpady a navrhy, které by mohly prispét ke zlepSeni prace a jejich

pracovnich podminek. Rovnéz se ocekava, Ze na né bude pozitivné pasobit tim, Ze bude
vstupovat do jejich vzgemnych pracovnich vztaha, aby je v co nejvysSi mite podpotil a
motivovat je k vySSim pracovnim vykonam. Kromé toho by se v3ak vedouci pracovnik
mél zamérovat na neformélni komunikaci, ktera neni sice tak vyznamna z hlediska
kvalitniho pracovniho vykonu, jeji forma je vSak pro zaméstnance velmi dilezita
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@ Uplatfiovat dlouhodobou motivaci zaméstnancu

Kazda firma by méla v zaméstnancich vzbuzovat piedevsim dlouhodobou
spokojenost, nikoli je motivovat pouze krétkodob¢ napiiklad pomoci ptiplatka.
Zamgstnance |ze dlouhodob¢ motivovat tim, Ze je firma bude neustéle pobizet k novym
aktivitam a kreativnim ¢innostem. K tomuto G¢elu postaci napriklad malé déarky, které
viak maji mit velky motivacni efekt a predevSiim se nevyplati podcenovat vyznam
osobni pochvaly, kterou je efektivni vyjédrit pred spolupracovniky chvaeného
zaméstnance. Pro kazdého ¢loveka v3ak obecné plati, Ze pro néj mé& motivacni efekt i
nepenéZni forma ocenovani. Nedostatek uznéni je jednim z faktord, které demotivuji a
odrazuji zaméstnance. Zamgstnance vice motivuje dobré slovo, zgem a slusnost
nadiizeného. Vénovat se zaméstnancim znamend projevovat spokojenost a snahu ocenit
jejich préaci a obecné s nimi komunikovat o jejich problémech. Na tom, aby byl v této
spolecnosti takto préelsky vztah mezi nadiizenymi, a jejich podiizenymi se stéle jesté

musi pracovat.

@ Provadét pravidelné hodnoceni zaméstnanci

Kdyby byli zaméstnanci ve firmé pravidelné hodnoceni, tak by byli vice
motivovani k préci a také by to zlepSilo jejich pracovni vysledky. K hodnoceni je
vhodné vyuZivat zatimto ucelem vytvorené formulére. Vzorovy formulét je prilohou B.

V rédmci hodnoceni by bylo smysluplné zamétit se natyto okruhy:

Klientsky pristup
Vykonnost
Odpovednost
Flexibilita

Spolupréce
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Ramec systému hodnoceni
Cil systému hodnoceni

1) Cilem systému hodnoceni by méla byt podpora dosahovéani cili ve firm¢ Kamil
Ji%a — Intertrans progtiednictvim zvySovéni pracovniho vykonu a drovné
profesniho jednani hodnocenych zaméstnanc.

2) Hodnoceni pracovni vykonnosti a pracovnich vysledkt zaméstnanci by mélo
byt povinnosti majitele firmy

Ucel systému hodnoceni

1) Systém hodnoceni by mél byt jednim ze z&kladnich nastroji manazerského
fizeni, na zékladé kterého by mélo byt provadéno rozhodnuti o:
stanoveni vySe vykonové mzdy,
zmeéné vySe zékladni mzdy,
osobnim a profesnim rozvoji zaméstnance,

pracovnim zarazeni zaméstnance,
Varianty hodnoceni

1) V ramci systému hodnoceni by méli byt realizovany dvé varianty hodnoceni.
Jednalo by se o:
a) prabézné hodnoceni,
b) hodnoceni zaméstnance,

Vymezeni roli v systému hodnoceni
Hodnotitel

1) By m¢l byt majitel firmy.
Hodnoceny

1) Pro Gcely prubéznéno hodnoceni by meli byt hodnoceni zaméstnanci, ktefi
maji stanovené ukazatele pro vyplatu vykonové mzdy.
2) Pro ucely hodnoceni zaméstnance by meéli byt hodnoceni zaméstnanci

Vv pracovnim poméru na dobu neur¢itou.
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Pritbené hodnoceni
1) By meélo probihat v mesi¢ni, ¢tvrtletni, pololetni nebo ro¢ni ¢asové periodg,
kterd je stanovena pro piisluSnou typovou pozici.
2) Pracovni vykon zaméstnance by meél byt posuzovan na zékladé predem
stanovenych ukazatela.
3) Vysledkem prabézného hodnoceni by mélo byt stanoveni procentuani vyse
vykonové mzdy za hodnocené obdobi.

Hodnoceni zaméstnance

Char akteristika hodnoceni

1) Jedné se o hodnoceni zaméstnance, které by melo probihat zpravidla jedenkrat
rocné ameélo by slouZit jako podklad pro Upravu vyse zakladni mzdy.

2) Predmétem hodnoceni zaméstnance by mélo byt zhodnoceni celkového
pracovniho vykonu zaméstnance a jeho profesniho jednani zpravidla za uplynuly

kalendéarni rok.
Kritéria hodnoceni

1) Predmétem hodnoceni by meélo byt profesni jednani zaméstnance, tj. pristup
zamestnance k plnéni pracovnich Ukola v rdmci sjednaného druhu préce.

2) Hodnoceni by mélo probihat prostiednictvim kritérii profesniho jednani, ktera
jsou odvozena od firemnich hodnot firmy Kamil Jisa— Intertrans:
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Tabulka ¢. 4: Kritéria hodnoceni

Firemni hodnota Kritérium Popiskritéria

Spokojeny  z&kaznik | Klientsky Aktivni piistup a profesionani chovani

jenascil pristup k vnéjSimu a vnittrnimu zékaznikovi.

Kvalita a vykon | Vykonnost PInéni dkola vyplyvajicich ze sjednaného

rozhoduji o Uspéchu drunu préce v poZzadované kvalité a
terminu

Odpovednost je pro | Odpoveédnost DodrZovani predpisi, stanovenych postupt

nas samoziejmosti atechnologické kazn¢

Hledame nové cesty | Flexibilita Ochota prizpasobit se zméndm a aktudlnim
poZadavkim na vykon

Jsme logjalni tym Spolupréce Aktivni komunikace, sdileni informaci a

spolupréce s kolegy

Zdrgj: vlastni zpracovani, 2012

Zpuisob hodnoceni

Hodnotitel by mél zhodnotit hodnoceného zaméstnance v jednotlivych kritériich tak, ze

pro kazdé kriterium by mél pouZit nasledujici skalu:
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Tabulka¢. 5: Zptsob hodnoceni

Dil¢i zndmka Popis diléi znamky

A+ | Prevy&uje poZzadavky Profesni  jednani  zaméstnance  je
piikladné. V mnoha projevech soustavné

prevysuje poZzadované Urovné.

A Splnuje poZzadavky Profesni jednédni zaméstnance odpovida

poZadovaneé Urovni ve veétSing projevi.

B Potiebuje zlepSeni V  nékterych projevech  nedosahuje
poZadovane urovng profesniho jednani.

C Nedosahuje poZzadavkii Ve vice projevech nedosahuje poZadované
arovné. Profesni jednani zaméstnance

neodpovida ndrokam.

Zdrgj: vlastni zpracovani, 2012

Vydedek hodnoceni

Vysledkem hodnoceni by mélo byt stanoveni celkoveé znamky, které by se mélo opirat o
vysledky hodnoceni v jednotlivych kritériich. Pro stanoveni celkové zndmky by mélo
platit:

Tabulka¢. 6: Vysledek hodnoceni

Celkova zndmka Popis celkové znamky

A+ | Prevysuje pozadavky Je-li v alespon 2 kritériich hodnocen A+ av Zadném
dalSim neni hodnocen haie nez A.

A Splnuje poZzadavky Je-li v alespon 3 kritériich hodnocen nejhuie A a
v z&dném dalSim neni hodnocen hiie nez B.

B Potiebuje zlepSeni Je-li v alespon 4 kritériich hodnocen nejhaie B

C Nedosahuje poZzadavkii Je-li ve 2 avice kritériich hodnocen C.

Zdrgj: vlastni zpracovani, 2012
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Vystupy hodnoceni

Vysledek hodnoceni by mél byt podkladem pro piipadnou Upravu zakladni mzdy

zaméstnance.
Administrace hodnoceni

1) Hodnoceni zaméstnanct by mélo byt zdokumentovani formularem ,, Hodnoceni
zamestnanci“.

2) Hodnotitel by mél predat vyplnény formulé ve dvou vyhotovenich k podpisu
hodnocenému zaméstnanci. Jedno vyhotoveni by mélo zastat hodnocenému a
druhé by si mél ponechat hodnatitel.

V/Seobecna ustanoveni

1) Hodnoceny zaméstnanec by mél mit pravo se k vysledku hodnoceni vyjadiit.
V pripad¢, Ze nesouhlasi s vysledkem hodnoceni, ma pravo se obrétit na majitele
firmy svého hodnotitele, ktery ve Ihité do 10 dni rozhodne.

2) Pokud zaméstnanec ani stimto rozhodnutim nesouhlasi, je opravnén ve véci

dale postupovat v souladu s ustanovenim zakoniku préce.

@ Moznost zvySovani kvalifikace

Pro firmu je dulezité, aby zaméstnanci me¢li pro svérené Ukoly dostatecné
odborné predpoklady. Nejen nadiizeny, ale i sami zaméstnanci by méli citit potrebu
nadéle se vzdélavat a zvySovat svoji kvalifikaci, aby byli schopni reagovat na zmény ve
firm¢ a nezastévali pozadu za svymi kolegy z oboru. Napt. jazykove kurzy, kurzy
asertivniho chovani, cestovatelské predndsky. Pri poskytnuti 10 000,- K¢ roéné jednomu

zaméstnanci by Skoleni nebo kurz vyslo firmu za vSechny zaméstnance 230 000,- K¢.

@ Organizovani neforménich setkéni zamgstnanci ajejich vedoucich

UtuZovat pracovni kolektiv formou usporadanim raznych neforméalnich setkani a
organizovani spolecenskych akci ve volném case zaméstnanci (spolecenské vecirky,
plesy, sportovni utkéni atd.), protoZe na téchto akci panuje neformélni atmosféra mezi
zaméstnanci a nadiizenym. Nadiizeny by se mohl od svych zaméstnanca dozveédét, co
se jim na praci ve firme libi a nelibi a co by chtéli zmenit. Dobré mezilidské vztahy
mezi vétSi skupinou spolupracovniki nejsou vZzdy samoziejmosti, proto je ucelné

vénovat témto pracovnim vztahiim naleZitou pozornost a péci.
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10. Zaveér

Otézka motivace zaméstnancu je jednou z klicovych potieb kazdé firmy, at’ se
jednd o malou rodinnou firmu, tak i o velké firmy. Kazda firma usiluje o co
nejspokojenéjSi zaméstnance, ktefi budou pracovat kvalitné a rédi a proto se je snazi
motivovat nejraznéjSimi vyhodami a benefity. Cilem v3ak musi byt oboustrannd
spokojenost zaméstnavatele a jeho zaméstnanci.

Cilem bakalarské préce bylo analyzovat a zhodnotit motivaci zaméstnanci ve
firmé Kamil Ji%a - Intertrans Plzen a ndsledn¢ doporucit navrhy a opatieni, ktera by
vedla ke zlepSeni motivace v této firmg.

Pro zlepSeni motivace zaméstnanci byla provedena analyza dotaznikovou
metodou, kterd se zamgtila na pocity v oblasti pracovni spokojenosti a motivace
zaméstnanci. Po vyhodnoceni dotazniku byl navrZen zdokonaleny motivacni program,
ktery by uspokojil nékteré poZzadavky zaméstnanci.

Zavérem lze tici, Ze motiva¢ni program ve firmé neni dostatecné propracovany.
VétSina navrha a opatieni, které byly navrZeny, jsou realizovatelné. U firmy s ro¢nim
obratem cca 150 000 000,- K¢ roéneé lze zaméstnanecké vyhody (benefity) zavest.
Naklady na nékteré doporucené zaméstnanecké vyhody (benefity) by nemusely byt pro
majitele firmy tak finanéné ndrocné, ale pro zaméstnance by byly motivujici. Pri
zaméstnani 23 zaméstnanci by poskytnuti zaméstnaneckych vyhod a na zvySovani
kvalifikace pro mgjitele firmy znamenalo navySeni nakladi na jednoho zaméstnance
vpraméru o 49000,- Ké. V celkovych nédkladech by se projevilo poskytnuti
zaméstnaneckych vyhod a zvySovéani kvalifikace navySenim néklada ato o 1 127 000,-
K¢ zarok.
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Priloha A. Dotaznik k priazkumu pracovni spokojenosti a motivace zaméstnanci
ve firmé Kamil Ji%a — Intertrans Plzei

1. JakéjeVaSepracovni zaiazeni?
a) administrativni pracovnik CK
b) fidi¢
c) delegat, privodce
2. Jste zena nebo muz?
a) zena b) muz
3. Kolik jeVam let?
a) do30let b) 30— 50 c) nad 50 let
4. JakéjeVaSe ngvySSi dosazené vzdélani?
a) z&kladni
b) vyucen/ a
C) Uplné stiedni (bez maturity)
d) Uplné stiedni (s maturitou)
€) vysSi odborné
f) vysoko3kolské
5. Kolik let pracujete ve firmé?
a) do5let b) 5—10 let c) 10-20let d) nad 20 let
6. Najaky typ pracovniho Gvazku jste zaméstnan?
a) plny vazek b) ¢astecny Gvazek c) Zivhostensky list  d) jiné
7. Pro¢jsteserozhodl/a protuto préci v této firmé? (Ize vybrat vice moznosti)
a) libi se mi tato préce
b) méam bydli&té v blizkosti mista pracovisté
c) kvali finanénimu ohodnoceni

d) z nedostatku jinych pracovnich prileZitosti
€) zjiného divodu
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8. Jaké motivaéni faktory pro zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu shledavéate

za ngjucinnéjSi? (Ize vybrat vice moznosti)

a) vysi celkového prijmu

b) Ustni pochvala nadiizeného
C) moznost seberealizace

d) pée firmy o zaméstnance
€) vztahy mezi pracovniky

f) kreativni préce

9. CoseVamlibi napréci v této firmé? (Ize vybrat vice moznosti)

a) vySepiijmu

b) pracovni prostiedi

c) pracovni kolektiv

d) zajimavapréce

€) moznost kariérniho rastu
f) jiné

10. Jste spokojen/ a svysi Vaseho platu?
a Ano b) Spi%e ano C) Spise ne
11. Piedstavuje pro Vas népli Vasi préace stres?
a Ano b) Spige ano C) Spise ne
12. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy v kolektivu?
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
C) SpiSe nespokojen/a
d) nejsem vibec spokojen/a

13. Mij nadiizeny:

berev Gvahu mij nazor/radu
a Ano b) Spise ano ) Spise ne

umi ocenit dobi‘e odvedenou praci
a Ano b) Spise ano ) Spise ne

d) Ne

d) Ne

d) Ne

d) Ne
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umi jednat slidmi

a) Ano b) Spise ano ) Spise ne d) Ne
je spravedlivy
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

14. M &te moznost pracovniho postupu?

a Ano

b) Témer ano
c) Docela

d) Velmi mélo
e) Vubec ne

15. M ate moznost uplatnit ve Vasi praci své schopnosti a kvalifikaci?
a Ano
b) Témer ano
c) Docela
d) Velmi mélo
e) Vubec ne
16. Jakou odménu by jste s vybral/ a, pokud by jste dostal/a tu moznost?
a) Rodinnou dovolenou
b) Kariérni postup
c) Vécny dar

d) Finan¢ni odménu

17. Co by mohl V&S nad¥izeny udélat pro to, abyste ve Vasi préaci byli vice
spokoj eni?

18. Dopor udil/ a byste zaméstnani v té&o firmé svym znamym?

JESHIIZE AN, PrOC? ..ttt et e e e e et e e e e e e

JESHIZE NG, PrOC? ..t e e e e e e e e e e
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19. Postradate zaméstnanecké vyhody?

a)

20. Jaké zaméstnanecké vyhody by jste uvitali.

a)
b)
c)
d)
€)

Ano b) Ne

Slevy na z§jezd

Stravenky

Tyden dovolené na zotavenou navic
Poukézky na kulturni a sportovni vyziti
Relaxa¢ni poukazky
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Priloha B: Formular Hodnoceni zaméstnanci

Formular slouzi k provedeni zaznamu o vysledku hodnoceni zaméstnance.

IDENTIFIKACNI UDAJE NADRIZENY ZAMESTNANEC
Titul, jméno, prijmeni:
Pracovni zarazeni:
PROFESNI JEDNANI NASTAVENY CiL ZNAMKA
1. | Klientsky pristup Aktivni ptistup a profesiondni chovani
k vngjSimu a vnitinimu zékaznikovi.
2. | Vykonnost PInéni ukolu vyplyvagjicich ze sjiednaného
druhu préce v poZzadované kvalité a
terminu
3. | Odpovednost DodrZovani predpisi, stanovenych
postupu atechnologické kézné
4. | Flexibilita Ochota prizptisobit se zméndm a
aktualnim pozadavkim na vykon
5. | Spolupréace Aktivni komunikace a sdileni informaci a
spolupréce s kolegy

VYSLEDEK HODNOCENI

A+ | Prevysuje pozadavky Je-li v alespon 2 kritériich hodnocen A+ av Zadném
dal$im neni hodnocen haie nez A.

A Splnuje poZzadavky Je-li v alespon 3 kritériich hodnocen nejhiie A a
v Z&dném dalSim neni hodnocen hiite nez B.

B Potiebuje zlepSeni Je-li v alespon 4 kritériich hodnocen nejhaie B

C Nedosahuje poZzadavkii Je-li ve 2 avice kritériich hodnocen C.
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KOMENTAR K VYSLEDK U HODNOCENI

ODSOUHLASENI VYSLEDK U HODNOCENI

Datum a podpis nadiizeného

Datum a podpis zaméstnance
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ABSTRAKT
ROTTENBERGOVA, J. Motivovani zaméstnanct v organizaci. Bakaléiskéa préce.

Cheb: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 68 s., 2012

Klicova slova: motivace, motiv, stimul, motivacni program

Tato bakaldiské préce je zaméiena na motivaci zaméstnanca ve firm¢ Kamil Jisa —
Intertrans. Cést teorie rozebira motivacni teorie, charakterizuje pracovni motivaci,
stimulaci a faktory, které ji ovliviuji. Prakticka ¢ast predstavuje organizaci a jeji
motivacni program, vyzkum provedeny dotaznikovou metodou a SWOT analyzu.

V préci jsou navrZeny konkrétni opatieni a navrhy motivacniho programu.
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ABSTRACT
ROTTENBERGOVA, J. Staff motivation in the organization. Bachelor work.

Cheb: Economic faculty of the University of West Bohemiain Pilsen, 68 p., 2012

Key words: motivation, motive, stimulus, motivation program

This bachelor work focuses on the staff motivation in the Kamil Jisa — Intertrans
Company. Its theoretical part analyzes motivation theories, characterizes work
motivation, stimuli and factors which influence it. The practical part presents the above
organization and its motivation program, a research conducted by using an inquiry and a
SWOT analysis. There are specific measures and drafts of the motivation program

contained.
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