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ANOTACE

Bakalaiska prace se zabyva problematikou stimulace fidici profesiondli v dopravni
a logistické spole¢nosti Smidl s.r.o. V ramci jejiho zpracovani je v prvni fadé provedena
literarni reSerSe, zejména v oblasti stimulace zaméstnanct. Nasledné je zhotovena analyza
soucCasného stavu stimulace fidi¢t ve vybrané spole¢nosti pomoci dotaznikového Setieni. Na
zaklad¢ vystupti provedené analyzy jsou déale navrzena opatieni pro zlepSeni stimulace
profesionalnich fidi¢t. Doporuéena opatfeni mohou slouZit vedeni spole¢nosti Smidl s.r.o.

jako podklad pro upravu stimula¢niho programu zaméstnancti na pracovni pozici fidic.

KLICOVA SLOVA

stimulace zaméstnanct, stimulacni prosttedky, profesionalni fidi¢i, Smidl s.r.o.

TITLE

Stimulation of professional drivers in the company Smidl s.r.o.

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the issue of stimulation of professional drivers in the transport
and logistics company Smidl s.r.o. First off all, the literary research is performed, especially
in the employee stimulation field. Subsequently, an analysis is performed of the current state
of stimulation of drivers in a selected company using a questionnaire survey. Based on the
results, the measures are also proposed to improve stimulation of the professional drivers of
the company. The proposed measures can serve the management of the company Smidl s.r.o.

as a basis for adjusting the incentive program of the employees on the driver position.

KEYWORDS

stimulation of employees, stimulants, professional drivers, Smidl s.r.o.
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UvVOD

Tuzemska doprava je z drtivé vétSiny tvotfena silni¢ni pfepravou. Tento fakt plati i pro
poskytovatele logistickych a ptepravnich sluzeb. Jelikoz silniéni autonomni dopravni
prostiedky jsou prozatim otazkou budoucnosti, je stale nutnd a nezbytnd pfitomnost
profesionalnich fidict za volanty nékladnich automobila. Tato specificka skupina pracovniki
denné riskuje pfi vykonu povoldni svoje zivoty, proziva nepifijemné okamziky nervozity
a stresové situace jsou u nich na dennim potadku. Je tedy nutné zaméfit se na dusevni procesy
a vnimani fidi¢d, vcitit se do samotnych osob a snazit se jim porozumét. I ptes fyzickou, ale
pfedevsim psychickou z4téz by mély logistické spolecnosti udrzet své fidice ,,zapalené* do
svého povolani. Spravna stimulace zaméstnanct posiluje jejich pracovni nasazeni,
zodpovédnost, ale i radost a lasku k femeslu. Vedouci pracovnici musi mnohdy individualné
rozhodnout, které principy vedeni u svych podfizenych budou aplikovat, protoze kazdy
pracovnik je diametralné odlisny.

Tato bakalaiska prace je slozena ze tfi hlavnich ¢asti (kapitol). Jsou jimi: teoreticka,
analyticka a navrhova cast. V teoretické ¢asti prace je provedena reSerSe tykajici se
problematiky tématu podlozend odbornou literaturou na téma stimulace a odménovani
pracovnikl. Tato ¢ast je velice vyznamna pro vymezeni a definovani dllezitych pojml
v oblasti Gizce spjaté s feSenym tématem.

Na zaklad¢ pevnych pilift vystavénych na teoretické ¢asti prace dojde k postupu na
¢ast analytickou. Na samém zacatku kapitoly bude kratce piedstavena analyzovana spolecnost
a nastinéna situace na jejim Uzemi. V zavéru této kapitoly bude provedeno dotaznikové
Setfeni, jehoZ respondenty budou fidi¢i spole¢nosti Smidl s.r.o. Dotaznikové Setfeni bude
zamétfeno na hodnoceni aktualniho stavu stimulaénich prostiedki.

V posledni casti, tedy v ¢asti navrhové, budou navrZzena opatfeni v uzké vazbé na
zjisténé nedostatky vyplyvajici z realizovaného prizkumu.

Cilem této bakalafské prace je na zakladé teoretického vymezeni feSené problematiky
provést analyzu soucasného stavu v oblasti stimulace profesiondlnich fidich ve spolecnosti
Smidl s.r.o. Na podlozenych informacich vystupujicich z provedené analyzy budou nasledné
navrzena opatfeni pro zlepseni stimulace profesionalnich fidi¢ti ve spoleénosti Smidl s.r.o.
Navrzena opatieni budou vedeni spole¢nosti Smidl s.r.o. slouZit jako podklad pro upravu

stimula¢niho programu profesionalnich tidict.



1 TEORETICKE VYMEZENI PROBLEMATIKY
STIMULACE ZAMESTNANCU

V ramci teoretické Casti bakalaiské prace je o feSené problematice (stimulace)
pojednano v SirSim kontextu, a to z divodu, Ze problematika stimulace zaméstnanci je
nedilnou soucésti subdiscipliny managementu, a sice fizeni lidskych zdrojti, motivace
a stimulace.

Rizeni lidskych zdroji

Dvorakova et al. (2012, s. 6) ve své knize piSe, Ze na pojem ,,fizeni lidskych zdroja* se
zacal brat zfetel v 80. letech 20. stoleti. Divodem byly pomérné rozsahlé¢ zmény
v manazerském chovani, zapti¢inéné hospodaiskou krizi vyspélych ekonomik o zhruba deset
let diive. Podnikatelské subjekty byly nuceny bojovat o holé preziti. Logickym vyusténim
tedy bylo hledani novych zplisobtl a cest ke zvyseni racionalizace a efektivnosti. Praveé v této
dobé dochazi ke zménam v personalni praci a fizeni spolecnosti (pro ucely této bakalaiskeé
prace je pojem ,spole¢nost® chapan ve smyslu zakona ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich
korporacich, tj. jako ,,obchodni spolecnost®) se zacind striktn¢ zamétovat a orientovat na
dlouhodobé ¢asové horizonty. Trendem v fizeni lidskych zdroji se nyni stava velice uzka
interakce mezi liniovym manaZerem a personalnim utvarem, ktery ma na starost péci o lidské
zdroje.

Charakteristika a definice lidskych zdroji

Armstrong (2015, s. 43-45) tvrdi, Ze pod pojem fizeni lidskych zdroji spada vSechno,
co je spojené se zaméstnavanim, fizenim a organizovanim lidi. Rizeni lidskych zdroji
zastfeSuje Cinnosti pfimo spojené se strategickym ftizenim. Jde napf. o fizeni lidského
kapitalu, fizeni znalosti a védomosti, spolecenskou odpovédnost, rist celé organizace,
zabezpecovani lidskych zdroji (ndbor, vybér a rozmisténi zaméstnancil), fizeni pracovniho
vykonu, Skoleni, vzdélavani, rozvoj zaméstnancii, odménovani, ale také vztahy mezi
zaméstnanci a péfe o né. V podstaté¢ jde o komplexni a promySleny pfistup k zaméstnani
arozvoji lidi uvniti spolec¢nosti. Podle Armstronga (2015, s. 43) maji n¢které¢ osoby vyhrady
k definici ,,lidské zdroje®, jelikoz toto oznaceni svadi k zachdzeni s lidmi jako s jakymkoliv
jinym vyrobnim faktorem. Misto tohoto osloveni upfednostiiuji radéji pojem ,fizeni lidi*, se
kterym je také mozné se setkat v odborné literatute. ,,Lidské zdroje* jsou vSak pojmem
nejuzivanéj§im, dodava.

Boxall a Purcell (2003, s. 1) definuji fizeni lidskych zdroji jako: ,, VSechny cinnosti

spojené s Fizenim zaméstnaneckych vztahii v organizaci.
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., Rizeni lidskych zdrojii se zabyva dosahovanim organizacnich cilii prostiednictvim
lidskych zdrojii. “ (Bélohlavek, Kostan a Sulét, 2001, s. 357).

Armstrong (2015, s. 55) ve své knize formou shrnuti dale napsal, ze fizeni lidskych
zdrojti se zabyva v§im tim, co ma néco spolecného s fizenim lidi uvnitf ucelené organizace.
Cile a uloha lidskych zdroji

Autor Michael Armstrong (2015, s. 48) definoval cile fizeni lidskych zdroja takto:

e Podpora v dosahovani strategickych cilii organizace pomoci spojeni kategorie lidskych
zdroji a kategorie organizace jako celku.

e Neustalé rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokych vykont.

e Dodavani (spolecnosti) talentované, kvalifikované a vérné lidi.

e Neustalé usilovani o dobré vztahy na pracovisti a budovani divéry mezi
managementem a pracovniky.

e Podpora uplatnovani etického ptistupu k fizeni lidi.

Bélohlavek, Kostan a Suléf (2001, s. 357) uvadi, Ze spole¢nostem s promyslenym
podnikatelskym zdmérem a jednoznacné uréenym know-how, nastavenou jasnou strategii
a disponujicim dostatkem financi, se ¢asto mize zdat, Ze se nemize nic piihodit v cesté za
uspésnou realizaci. Zprvu mohou pulsobit nedotknutelng. Obcas se vSak stane, Ze néco tak
,banalniho, samoziejmého a bezproblémoveého* jako jsou lidé, se stanou bariérou pro slibné
se rozvijejici a prosperujici spolecnost. Nemaji zdjem, spravné nenapliuji cile spolecnosti,
chybi jim dostate¢na motivace. Z tohoto diivodu se mohou objevit problémy prave s lidskym
faktorem. Kde tedy sehnat zaméstnance, které spole¢nost potiebuje, kvalifikované
a cilevédomé pracovniky? Jedna se o béh na dlouhou trat’ a je nutné tuto oblast promyslet
s predstihem. Skoleni zaméstnancti trva dlouho a nalézt kvalifikované odborniky neni viibec

snadné. Vychodiskem miiZe byt v€novani se lidskym zdrojim hned v zacatcich podnikani.

1.1 Charakterové rozdily mezi motivaci a stimulaci

Vprvé fadé je nutné definovat rozdily této problematiky pohledy nékolika
jednotlivych autorti. PAdnym divodem pro toto zdkladni orientacni déleni jsou nazorové
rozchody autorti v odborné literatute.

Plaminek (2007, s. 14) tvrdi, Ze se v manaZerském odvétvi s pojmy motivace
a stimulace naklad4 velmi svévolné€ a neni diitvod to povazovat za Spatné. Dle jeho nazoru je
divodem pro splnéni ukolu je zisk cennych hodnot ptfichazejicich zvenci (napf. financni

odména). Druhym divodem muze byt situace, ze nalezit¢ splnéni ukolu je v souladu
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s vnitinim rozpolozenim ¢lovéka, kterému byl kol svéfen. Jinymi slovy feceno, tkol je tedy
plnén bud’ pod vlivem vnégjSich podnétl (stimulii) nebo pod vlivem vnitinich pohnutek
(motivlr). Tyto dva faktory mohou piisobit spolecn¢ a navzajem se dopliiovat a posilovat. Je-li
vyvoldna ochota zhotoveni ¢innosti pod naporem vnéjsich stimuli, jde o stimulaci. Pokud jde
o podnécovani ochoty v ¢lovéku vnitinimi motivy, e je o motivaci. V prvnim ptipadé, tedy
pti vzniku zadouciho chovani, hlavni roli sehravd vnéjsi situace. V piripadé¢ druhém vnitini

svét motivovaného ¢lovéka, viz obrazek 1.

stimuly

Obrazek 1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek, 2007, s. 14)

Bedrnova a Novy (1994, s. 211) ve své knize pisi, Ze motiv piedstavuje vnitini impuls
nebo vnitini pohnutku v jednani ¢lovéka, na rozdil od stimulu, ktery znac¢i vnéjsi pobidku
(incentiv), ktery mé u ¢lovéka kladny motiv aktivovat a zaporny motiv striktné utlumit. Poté
dodavaji: ,, Znakem stimulu je zména podminek ci okolnosti; znakem motivu je odpovéd’ na
tuto zménu. “ Dale piSi o moZnosti narazit na fakt, Ze se pojmy motivace a stimulace mnohdy
nerozliSuji. Je mozné se setkat napt. s formulaci, ze ,, vedouci motivuje své podrizené hmotnou
a moralni odmeénou . Z toho logicky vyplyva, ze vnéjsi pobidka a vnitini pohnutka splyvaji
v jeden celek. Tato fraze by byla mozna pouze v piipad¢, pokud by mezi stimulem a motivem
byl ptfimocary vztah. Tak tomu vSak podle autor v zddném ptipadé neni. Stimul, chapan jako
vnéjsi pobidka, je slucitelny s motivem pouze v piipade, je-li v souladu s motivacnim
profilem a aktudlnim psychickym i télesnym rozpoloZenim osoby, na kterou by mél plisobit.
Pokud neni tato podminka splnéna, stimul na motivaci osoby neptsobi.

Provaznik s Komarkovou (1996, s. 37) a Bedrnova, JaroSova s Novym et al. (2012,
s. 227-228) od sebe také odliSuji pojmy motivace, potazmo motiv a stimulace, stimul. Tyto
dva pojmy spatiuji jako blizké a podobné, nikoli vSak stejné. Je pravdépodobné, ze se mnoho

¢tenafli jiz setkalo s tim, ze byly ob¢€ tyto skupiny pojmll povazovany za synonyma nebo

12



ekvivalenty. Autofi pfipoustéji, ze ani vazeni psychologové nekladou tomuto rozdéleni velkou
pozornost, nebo v mnoha piipadech alesponn striktné nedefinuji jejich obsahovou cast.
Zaroven jsou vsak toho nazoru, ze urcité rozdé€leni je na misté. ,, Stimulaci rozumime takové
vnejsi pusobeni na psychiku cloveka, v jehoz dusledku dochazi k urcitym zménam jeho
cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesu, prostrednictvim zmény jeho motivace.
(Provaznik a Komarkova, 1996, s. 37). Z toho tedy vyplyva, ze pfi stimulaci je plisobeno na
psychiku jedince zvné&jsku, nejcastéji jde o pfi¢inéni ze strany (jiného) cloveéka.

Dftive avizované rozliSovani, d¢leni nebo naopak nedéleni ovSem nelze v zaddném
pripadé povazovat za chybu. Neexistuje jeden jediny a spravny postup. Mezi vSemi autory
zabyvajicimi se touto problematikou jde jen o bezprosttedni a svobodny nazor. Nékteti autofi
povazuji slovo stimulace jako podmnoZinu slova motivace pfi dalsim rozd¢leni.

Napiiklad autor Stépanik (2003, s. 94) motivaci déli na vnitini (vlastni motivy jednani)
a vng&jsi (stimuly — vnéjsi podnéty). Pro zménu autoii Bélohlavek (2005), Forsyth (2009) nebo
Armstrong (2009) ve svych knihdch vibec nepracuji se slovem stimulace jako takovym
a reprezentuji naprosto piesné slova a literarni reSerSi vymezenou a podrobné vysvétlenou
vyse uvedenymi autory. I proto bude v nasledujicich oddilech a pododdilech mnohdy uzivano
slovo motivace na misto slova stimulace, coz by mohlo byt na prvni pohled povazovano za

obrovskou chybu a mezeru v teoretické Casti prace.

1.2 Motivace

Plaminek (2007, s. 15) tvrdi, Ze motivace je nositelkou velkého mnozstvi vyhod.
Pokud se vedouci pfimo a spravné trefi do motivi, které ¢lovék vyznava a disponuje jimi,
muze pracovni vykon pokraCovat i bez piikonu cizich (vné&jSich) podnétl. Pracovnik
vykonava ftlohu, protoze jej to bavi, nebo protoze to povazuje za vyznamné
z divodu osobniho hlediska. Na prvni pohled snadny proces motivace ma vsSak 1 sva uskali.
Nezbytnd je vyborna znalost c¢lovéka, kterého chceme motivovat a v neposledni fadé
vytiibené teoretické védomosti o motivaci samotné.

Armstrong (2009, s. 109) znazoriuje fungovani motivace pomoci obrazku 2. Podle néj
je model motivace zaloZzen na upeviiovani a posilovani ocekavani a také na teorii potieb,

o kter¢ je pojednéano v dalsi ¢asti prace.
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Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krokd

Dosazeni cile

Obrazek 2 Model motivace (Armstrong, 2009, s. 109)

Definice motivace

,,Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovini a ddava mu ucel
a smer. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni nasich nenaplnénych potreb. Je to
hnaci sila, kterda nas vede k dosazeni osobnich a organizacnich cilii. Je to viile néceho
dosahnout. Lidské chovani je témer vidy nécim motivovano. Navic je vSak ovliviiovano
biologickymi, kulturnimi a situacnimi aspekty. “ (H4jek, 2006).
Motiv

., Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
Muze byt chapan jako psychologicka pricina ¢i duvod urcitého chovani ¢i jednani cloveka,
individualizuje jeho proZivani a dava jeho cinnosti psychologicky smysl. S pojmem motiv se
tesné poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je dosazZeni urcitého finalniho
psychického stavu — nasyceni; to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni, pocitu
naplnéni z dosazeni cile motivu. Piisobeni motivu trva pritom tak dlouho, dokud neni
dosazeno jeho cile, dokud jedinec nedosahne ocekdavaného uspokojeni. “ (Bedrnova, JaroSova
a Novy et al., 2012, s. 227).
Maslowova teorie potieb

Bélohlavek, Kostan a Suléf (2001, s. 136-137) ve svém dile pisi, Zze Maslow utfidil
lidské potieby a pokusil se odhalit principy jejich pisobeni. Lidé vyvijeji aktivitu za Gcelem
uspokojovani potieb. Maslow definoval pét skupin potieb a setadil je hierarchicky vzestupné
do systému, znamého jako ,,Maslowova pyramida®. Tato teorie se stala velice popularni mezi
50. a 60. 1éty 20. stoleti. Vedouci pracovnici zacali postupné zjiStovat, Ze finan¢ni motivace
neni jedinou moznosti, jak uspokojit své podfizené, a ze ostatni nefinancni varianty mohou
byt dokonce levn&jsi nez tradiéni feSeni mzdovymi stimuly. Bélohlavek, Kostan a Suléf
(2001, s. 136) interpretuji slova Abrahama Maslowa a pisi, Ze potieby jsou uspotradany
hierarchicky. Pokud je uspokojena urcitd uroven potieby, jeji vyznam klesa a rdzem nastupuje
uroven dalsi, vyssi. Aby mohlo dojit k pfesunu na dalsi pottebu, nejdiive musi byt maximalné

uspokojeny vSechny ostatni, hierarchicky predchéazejici potieby, lezici v pyramid¢ nize.
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Bélohlavek, Kost'an a Sulét (2001, s. 136) tedy déli potieby podle Abrahama Maslowa

takto (grafické znazornéni je patrné z obrazku 3):

Fyziologické (zakladni) potiFeby — nutné pro pieziti. Dostatek potravy, vody,
vzduchu, odpocinku, zkratka vSeho nezbytného k zachovani zivota.

Potieby jistoty a bezpefi — znamenaji uchovéani existence i v budoucnu. Napf.
rodinné zdzemi, pracovni misto, ,,sttecha nad hlavou®, 1€karské oSetieni a zdravotni
péce.

Potieba sounaleZitosti (socialni potieby) — partnersky vztah, dobré vztahy v rodiné
a s prateli, dobré vztahy v pracovni skuping, pozitivni postoj a vztah k nadfizenému,
celkové pozitivni pracovni klima.

Potfeby uznini a ocenéni — ocenéni a uznani rodinou, pfateli, nadiizenym
1 podfizenymi.

Sebeaktualizace — realizace potencialu jedince. Osobni a rodinny Zzivot, realizace
zajmové a hodnotové orientace, povolani odpovidajici zivotnim cilim, pracovni

pozice jako zdroj uspokojeni, pracovni misto naplilujici smysl zivota.

Sebeaktualizace

/ Uznani, ocenéni \
/ Socidlni potifeby (sounaleZitost) \
/ Jistota, bezpedi \

Fyziologicke potieby

Obrizek 3 Systém potieb podle Maslowa (Bé&lohlavek, Kost'an a Suléf, 2001, s. 136)
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Autorka Pauknerova et al. (2006, s. 94) piSe, ze Abraham Maslow d¢li zakladni
skupiny potieb na nedostatkové a rustové:

e Nedostatkové — vznikaji pfi nedostatku néceho, pro zivot naprosto nezbytného. Do
této kategorie spadaji potieby fyziologické, potfeba bezpeci a jistoty, sounalezitosti,
lasky a potieba uznani a ucty.

e Rustové — slouzi k rozvoji ¢loveéka. Jde o potieby estetické, poznavaci a potieby
seberealizace.

Stépanik (2003, s. 97-98) tvrdi, Ze ,,pyramida® amerického védce ruského pavodu patii
mezi nejznaméjs$i motivacni teorie. Dilezitym aspektem pro postup potieby na vyssi urovei
je prvoradé nasyceni potieby na stupni niz§im. Ne kazdy ¢lovék ve svych pottebach vysplha
az na vrchol pyramidy. Plati nepsané pravidlo, Ze manazer v zd&dném piipad¢é nevystaci se
stimulaci svych zaméstnanci pouze prostfednictvim penéz. Dodava, ze faktor penéz je
mocny, ovSem existuji i jiné hodnoty, na které jsou i penize , kratké*.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Podle Provaznika a Komarkové (1996, s. 108) a Dvotakové et al. (2012, s. 228) je
Herzbergova dvoufaktorova teorie spolecné s teorii potifeb dalSitho americana Abrahama
Maslowa nejznamé;jsi a nejcastéji citovanou motivacni teorii vSech dob.

Bélohlavek, Kostan a Suléf (2001, s. 139) pisi, Ze se Frederic Herzberg se svymi
kolegy dotazoval pracovniki, kdy se pfi svém pracovnim vykonu citi dobie a kdy naopak
Spatné. Respondenti popsali mnoho situaci. Celkova analyza odpovédi pfinesla zavérem vycet
situaci, v nichZ jsou lidé spokojeni, ale také situace, které v lidech vyvolaji nespokojenost.
Frederic Herzberg, spole¢né¢ se svym tymem, na zakladé¢ vyzkumi zjistil, ze spokojenost
a nespokojenost nejsou dvé stranky totozného problému, ale Ze se jednd o dva rozdilné
problémy, které spolu nesouvisi. Pti¢iny zplsobujici spokojenost jsou naprosto odlisné od
téch, které pisobi nespokojenost. Faktory plsobici spokojenost nazval jako faktory
motivacni (motivatory neboli satisfaktory) a ty, které piisobi nespokojenost, nazval faktory
hygienickymi (udrZzovaci faktory neboli disatisfaktory).

Koubek (2001, s. 54-55) tvrdi, ze spokojenost a nespokojenost nejsou dva protiklady
ale riizné, nezavislé faktory. Napsal: ,, Pritomnost motivatorii vede ke spokojenosti, ale jejich
nepritomnost nevede nutné k nespokojenosti. Pritomnost hygienickych faktoru nevede nutné

«“

ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost vede k nespokojenosti.” Piiklady motivatorQ

a hygienicky faktorl jsou zobrazeny v tabulce 1.
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Tabulka 1 Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Piitomnost Piitomnost Neutralni stav
4 (zadna

Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a nespokojenost)
Uznéni sprava
Préace sama Dozor (odborny dozor)
Odpovédnost (pravomoci) | Vztahy s nadfizenym
Povyseni Vztahy s kolegy
Moznost osobniho riistu | Vztahy s podiizenymi
Mzda/plat
Pracovni podminky
Jistota prace
Neutralni stav Osobni zivot
(zadna v
spokoj enost) Nepf‘itomnost Nepf‘itomnost Nespokoj enost

Zdroj: Koubek (2001, s. 54)

1.3 Stimulace

,Stimulace k praci znamend zamérné a cilevedomé ovliviiovani pracovni motivace
pracovniku, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. *“ (Pauknerova et al., 2006, s. 224).

Proces stimulace také popisuje ve své knize autor Plaminek (2007, s. 15). Avizuje, Ze
stimulace ma obrovskou vyhodu a je pomérné snadna. ,,Dokud vyplacime odménu, dokud
krmime a napdjime, prosté dokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem néjakymi
atraktivnimi hodnotami, miiZzeme ocekdvat, Ze prace bude probihat. Ovsem v okamZiku, kdy
takové hodnoty (vnéjsi stimuly) prestaneme poskytovat, se prdce ziejmé zastavi. To je
nevyhoda stimulace: prace probihd jen po dobu, po kterou piisobi stimuly.

Pauknerova et al. (2006, s. 224) stimulaci popisuje jako vnéjsi piisobeni na prozitek
¢lovéka a jeho jednani, cilevédomé ovlivitiovani a usmériiovani jeho motivace.

Definice stimulace

,Stimulaci rozumime vnéjsi piisobeni na psychiku cloveka, v jehoz disledku dochdzi
k urcitym zménam jeho cinnosti prostiednictvim zmeny psychickych procesii, predevsim pak
prostrednictvim zmeény jeho motivace. “ (Bedrnova, JaroSova, Novy et al., 2012, s. 228).
Stimul

,Stimulem je de facto jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci

cloveka. *“ (Provaznik a Komarkova, 1996, s. 39).
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., Stimulem miize byt v zasade vse, co je pro ¢loveka — pracovnika vyznamné, vse, co
miuze podnik svéemu zaméstnanci nabidnout. “ (Provaznik a Komarkova, 1996, s. 168).
Bedrnova, JaroSova a Novy (2012, s. 228) stimul charakterizuji jako jakykoliv podnét,

vyvolavajici zmény v lidské motivaci.

1.3.1 Stimulac¢ni prostiedky

Stimulac¢ni prostfedky jsou druhy cinnosti, kterymi nadfizeny plsobi na svého
podiizeného. Pomoci téchto prostfedkl se vedouci snazi pfimét svého zaméstnance k vykonu
a dat mu impuls pro efektivni plnéni jemu ptidélené ¢innosti.

Naptiklad Bélohlavek (2005, s. 42-43) uvadi, Ze mnoho vedoucich je presvédéeno
o0 tom, ze jedinou motivaci jsou penize. Mzda ma samoziejme vysoky vyznam, ale nemusi byt
jedinym prostfedkem motivace. Nékterym lidem na vydélku tolik nezédlezi a za znaéné
dualezité povazuji 1 jiné véci. Napf. osobni klid, pohodli nebo radost ze svych zélib a konicki.
Zna-li manazer motiv svych podfizenych a spravné s nim pracuje, miize z této védomosti
ziskat jen pozitivni odezvu. Nakonec uvadi vétu, kterd by okamzit¢ mohla slouzit jako motto
vedoucich, ktefi chtéji se svymi podiizenymi spravng, uceln¢ a empaticky zachazet. Stoji v ni:
., Mame-li své pracovniky dobre motivovat, je treba nejdrive pochopit, které motivy jsou pro
né dominantni. “ (Bélohlavek, 2005, s. 43).

Bedrnova, Novy et al. (2007, s. 399) tvrdi, Ze ¢im lépe pozname motivacni strukturu
Cloveéka, jehoz chceme ovliviiovat, tim sndz se ndm bude dafit vybrat z mnoha stimulac¢nich
podnéta prave ty, které budou ve spravnou chvili nejuc¢innéjsi. Nakonec jednim dechem autofti
dodavaji, Ze zakladni a nedilnou podminkou pro U¢innou stimulaci pracovnikl je dobra
znalost jejich osobnosti a v tomto ramci pak zvlasté znalost jejich motivaéniho profilu. Jen tak
je mozné ,,$it* stimulaci na miru.

Autofi zabyvajici se problematikou stimulace dé€li stimula¢ni prostfedky rtizné. Jelikoz
jednotlivi autofi maji své osobni ndzory a nahledy na véc, rozdéleni se opét mirné lisi. Po
detailnim prostudovani odborné literatury a pohledu na stimula¢ni prostfedky jako na celek si
je vsak toto rozdéleni velice podobné a ve findle se vSechna témata prolinaji. Autofi si
vzajemn¢ ,,mluvi z duSe* a odliSnost je patrna pouze v maliCkostech.

Bedrnové a Novy et al. (2007, s. 400) dé€li stimulacni prostiedky podle toho, jak jsou
z podnikového a psychologického hlediska zavazné:

e  Hmotnd odména.
e  Obsah prace.

e  Povzbuzovani — neformalni hodnoceni.
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e Atmosféra pracovni skupiny.

e Pracovni podminky a rezim prace.

e Identifikace s praci, profesi a podnikem.
e Externi stimula¢ni faktory.

Bélohlavek (2005, s. 42-43), jak je jiz diive avizovano, nepracuje s pojmem stimulace
jako takovym, ale stimulaéni prostiedky zahrnuje jako podmnozinu motivi. Rika: , Rizné
typy lidi davaji prednost riiznym motiviim. *“ DéEli je pak nésledujicim zptisobem:

e Penize.

e  Osobni postaveni.

e Pracovni vysledky, vykon.
e  Pritelstvi.

e Jistota.

e Odbornost.

e  Samostatnost.

e Tvofivost.

Autorka Pauknerova et al. (2006, s. 225-227) udéva stimula¢ni vyznam témto

skute¢nostem:
e Hmotna odména.
e  Obsah prace.
e  Manazer.
e  Atmosféra pracovni skupiny.
e Pracovni podminky a reZim prace.
e Dalsi faktory.

V dalSich ¢astech literarni reSersSe i ve zbytku prace bude postupovano podle slov
a rozdéleni stimula¢nich prostiedki dle autorky Daniely Pauknerové et al. (2006).
Hmotna odména

Pauknerova et al. (2006, s. 225) piSe, ze hmotnd odména je povazovana za
uspokojovani zivotnich potieb a k zajisténi samotné existence spokojeného zivota pracovnika,
potazmo jeho rodiny a blizkych.

Pravidla pro odménovani zvysujici stimulacni G¢inek ve své knize definuje Bedrnova
a Novy et al. (2002, s. 291) takto:

e Velice dulezity je pfimy vztah mezi hmotnou odménou a vykonem.
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e (Odmeéna by méla ptijit bezprostiedné po spravném dokonceni ukolu, ne vsak predem.
e Pracovnik musi mit jasnou pfedstavu o vysi odméeny za vynaloZené usili.
e Nezbytnosti jsou pfedem stanovend zavazna pravidla vymezujici vztah mezi vykonem

a odménou.

Forsyth (2009, s. 33) piSe, Ze uznani v kombinaci s dosazenym vykonem je vhodné
patfi¢né ohodnotit hmatatelnou odménou. Avizovana hmatatelnd odména miize byt cokoliv
od vyplaty az po prémiovy bonusovy balic¢ek.

., Penézni pobidky a odmeény mohou motivovat. Lidé potrebuji penize, a tedy chtéji
penize. Penize mohou motivovat, ale nejsou jedinym motivdatorem.” (Armstrong, 2009,
s. 115).

Bélohlavek (2005, s. 42) spatfuje penize jako nejvyznamnéjsi motiv vétSiny lidi.
Tvrdi, ze lidé, ktefi jsou mimotfadné motivovani penézi, jsou kvili tomuto obézivu velmi
casto ochotni udélat prakticky vSechno. OvSem této skutec¢nosti se d4 mnohdy docela dobfie
vyuzit. Ma-li manazer k dispozici finan¢ni prostiedky, dokdze se svymi zaméstnanci velmi
snadno manipulovat a zachézet ve prospéch spolecnosti.

Pauknerova et al. (2006, s. 225) dodavd, Ze hmotnd odména je pro cloveka
zajistit postaveni ve spolecnosti a spolecenské vrstve.

Dle Bedrnové s Novym et al. (2007, s. 401) a Pauknerové et al. (2006, s. 225) se mezi
dalsi formy hmotné odmény fadi nefinan¢ni benefity napt. sluZebni vozidlo, mobilni telefon
nebo smartphone, firemni produkty, rizné formy pojisténi, pfispévky na sport a kulturu apod.

Dvotékova (2012, s. 325) definuje pojem benefity jako zamé&stnanecké vyhody, které
nejsou stanoveny zakonem, potazmo finan¢ni produkty podporované statem. Jde o jakoukoliv
formu pfijmu z ¢innosti, kterd ovSem neni mzdou za vykonanou praci.

Specifickou hmotnou nefinanéni formou odmény je tzv. Cafeteria systém. Podle
Pauknerové et al. (2006, s. 225) je jeho podstatou vytvofeni variabilni nabidky benefiti.
Pracovnik si dle svych priorit, potieb a zajmu voli ze Siroké Skaly odmén v rozsahu, ktery je
mu spravedliveé pridélen. Hlavni vyhodou tohoto pfistupu je individualizace ¢asti odménovani
a posléze silnéjsi stimulacni ucinek.

Jak piSe Dvordkova (2012, s. 326), Cafeteria systém je zalozen na Siroké paleté
benefitd, piicemz kazdy zaméstnanec dostane urcity rozpocet disponujici poctem bodi a je
pouze na ném, které vyhody si vramci svého rozpoctu vybere. V podstaté¢ tedy vznika
origindlni a jedine¢nd kombinace vyhod. Tim se fesi rozdily v preferencich zaméstnanct

a v pripadé, ze se jejich preference zméni, lze balicek benefiti jednoduse piizpisobit
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a upravit. Spolec¢nosti pti zavedeni flexibilnich systémul benefiti cili na dva zasadni body.
V prvnim ptipadé chtéji docilit spokojenosti svych zaméstnancti, v piipadé druhém snizit
naklady na né.
Obsah prace

Je dalSim velmi dilezitym prostfedkem stimulujicim lidskou bytost. Pauknerova et al.
(2006, s. 226) pripisuje velky stimulacni u¢inek naplni a charakteru pracovni ¢innosti jakozto
faktorim, které jsou nutné pro spravné plnéni pracovniho ukolu. Nejvyznamnéjsi roli zde
podle ni hraji vlastnosti typu: odpovédnost, samostatnost, tvofivost, seberozvoj, moc atd.
Proto je dilezité stale se zlepSovat, Skolit a vyvijet.

Bedrnova a Novy (2007, s. 402) fikaji, Zze stimulacni aspekt Cinnosti nemusi byt
u vSech pracovnikll nutné stejné¢ u€inny. Pochopiteln€ i ti zaméstnanci, ktefi jsou vyrazné
zaméfeni na obsahovou ¢ast svoji profese a orientuji se spiSe na samotny smysl prace, se od
sebe mohou lisit v mnoha formach. Nékteré ¢innosti je oslovuji vice, nékteré zase méng.
ManazZer

Pauknerova et al. (2006, s. 226) davda pomérné velky vyznam osobé manazera
(vedouciho), ktery nastoluje bezprostiedni styl fizeni a vedeni. Uplatiuje formalni
a neformalni, kladné i zdporné pracovni hodnoceni. Rozhoduje, jakym zplsobem se budou
resit nevyhnutelné konflikty, jakého druhu pfedavani internich informaci se uzije a dalsi
velmi diilezité ukony spojené s obory managementu a controllingu. Uroveii ochoty a loajality
pracovnikl vii¢i podniku jednoznaéné zavisi na osobnosti a charisma manazera. Velkou roli
hraje jeho autorita, vyvijeny respekt a divéra, kterou ke svému vedoucimu zaméstnanci maji.
Predpokladem pro adekvatni chovani manaZera je celkovad sebekontrola a neustala
sebevychova.

Atmosféra pracovni skupiny

Socidlni faktory maji silny stimulacni ticinek. Uroveri pracovnich a osobnich vazeb
v ramci pracovni skupiny, pruhlednost a otevienost vztahu, komunikace a vysSe uvedeny
pristup manazera vyznamné ovliviiuje spolupraci a vykon cele pracovni skupiny.
(Pauknerova et al., 2006, s. 226).

Bedrnova s Novym et al. (2007, s. 404) poukazuji také na vSechny socidlni faktory,
které v sobé nesou silné stimulacni ucinky. Je jasné, Ze manazer nemuiZe svoji skupiné
podfizenych nafizovat nebo diktovat, jak se maji chovat. Socialni skupina ma sva vlastni
pravidla, projevy chovani a vystupovani, které se tvoii a vyviji ruku v ruce s jejim ¢lenskym

obsazenim a rozpolozenim. Vedouci vsak i pfes tuto skute¢nost neni zcela bezmocny a miize
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ovlivnit déni ve skupiné svym plsobenim. Prvoradd je vSak jeho formalni a neformalni
autorita nezbytné€ spojend s vytvofenym vztahem daveéry.
Pracovni podminky a rezim prace

Jak uvadi Pauknerova et al. (2006, s. 116), problematika pracovnich podminek je
neustale feSenym tématem. Pisobi na vykonnost, spokojenost a spolehlivost pracovnik.
Zkratka na jejich celkovou pohodu na pracovisti. Znamena to, ze pusobi na
neurofyziologickou 1 psychickou podstatu jedince v pracovnim procesu kladnym, ale
samoziejme 1 zapornym zpusobem. Tato skuteCnost plisobi na zdravotni stav pracovnika po
vSech strankéch.

Podminky prostfedi na pracovisti zahrnuji podle Pauknerové et al. (2006, s. 116) tyto
oblasti:

e Estetické feSeni pracovisté (prostorové a funkéni rozlozeni).

e Fyzické podminky préce.

e Optimalizace techniky a pracovnich prostredk.

e Bezpecnost prace.

e  Organizac¢ni podminky.

e  Zdravotné-preventivni péfe o zaméestnance.

e Hygienické podminky.

e Socialné-psychologické faktory pracovniho prostiedi.

Negativni podminky prace jde rozdélit vzestupné, podle miry disledku jejich ptisobeni
na ¢loveka:

e Nepfijemné pracovni podminky — nesniZuji pracovni vykon, ale mohou ménit postoj
zaméstnance k citéni podniku.

e RuSivé pracovni podminky — jejich nasledkem je snizeni pracovniho vykonu, napf.
nedostate¢né osvétleni.

e Skodlivé pracovni podminky — jejich nasledkem je poskozeni organismu, napf.
zranéni, popaleni, otrava atd. Pficinou mlze byt ohen, hlu¢né prostiedi, chemikalie
atd.
~Pracovnimi podminkami je vsak treba se zabyvat i v prFipade, Ze neovliviuji

pracovniky nepriznive. Jejich koncepcni FeSeni umoznuje vytvorit takové pracovni prostiedi,
Jjimz zvysSime pohodu pracovnikii pri vykonu pracovni ¢innosti — jejich pracovni komfort.

(Pauknerova et al., 2006, 117).
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Dalsi faktory

Pojem ,,dalsi faktory* je zde i nadale chapan jako dalsi stimulacni prostfedek.

Pauknerova et al. (2006, s. 227) piSe, ze spoleCensky pohled, hodnoceni a prestiz
pracovni pozice uzce zavisi na technické a ekonomické urovni spolecnosti. Vedouci
pracovnik nemtize tuto skute¢nost svym chovanim a stylem vedeni ovlivnit. Patii-li ale mezi
ptiznivé faktory, mize je s ispéchem vyuzivat a s jistotou se o n¢€ opfit.

Vliv na stimulaci mize mit i image podniku, aktudlné nastolend politicka situace,
ekonomicka situace a celkové déni ve svété nebo troven rodinnych vztahi.

,Oblibenym doplikovym stimulem byvaji pravidelna setkavani pracovniki, kterad jsou
spolecenskou prileZitosti, jsou vybocenim z rutiny, znamenaji moznost se sejit a hovorit se
spolupracovniky i s vedenim firmy na neformdlni urovni, navazat blizsi vztahy. “ (Pauknerova

et al., 20006, s. 227).

1.3.2 Stimulace pracovnich skupin

Definici pracovni skupiny pomoci psychologickych termint ve své knize publikovali
Cejthamr a Dédina (2010, s. 151). Jeji znéni je nasledujici: ,, Jakékoliv mnozstvi lidi, kteri: na
sebe navzdjem piisobi, psychologicky si uvedomuji jeden druhého, vnimaji se jako skupina. *

Provaznik a Komarkova (2004, s. 107) vysvétluji zasady piisobeni vedouciho na
skupinu zaméstnanctli a uvadéji je v téchto diilezitych bodech:

e Postupy a cile skupiny jsou srozumitelné a naprosto jasné vSem ¢lentim.

e Vztahy ve skuping jsou harmonické a bez intrik.

e Dtlezité je spravedlivé jednani se ¢leny skupiny.

e Rozvijejici se problém je nutné okamzité vyftesit.

e Je podporovano kooperativni chovani.

e Odpovédnost za jednotlivé konkrétni tkoly je spravedlivé a adresné rozdé€lena Cleniim
skupiny.

e Skupina ma pravo svobodného rozhodovani v internich zalezitostech.

e Skupina v¢as obdrzi zpétnou vazbu a samoziejme totéz se ocekava i od skupiny.

Podle Pauknerové et al. (2006, s. 228) mezi sebou zaméstnanci neustdle porovnavaji
své vykony dosazené¢ v pracovnim prostiedi. Dilezit¢ je veénovat pozornost
teambuildingovym akcim a neustdlému posilovani soudrznosti skupiny. Podnécovat mezi
¢leny skupiny tymového ducha, pratelstvi, podporu, spole¢né feseni problémt a ¢eleni novym
vyzvam. Vhodné jsou neformdalni akce uspotfadané spoleCnosti. Muze jit o velirky nebo

sportovni udalosti. OvSem do ucasti na podobnych akcich nesmi vedouci své podiizené nikdy
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nutit. Soutézivost vné pracovni skupiny muize po néjakém case opadnout a plsobit naopak
demotivaéné. Resenim tohoto Gipadku miiZe byt vyvolani soutéZivosti meziskupinové, ktera
posili soudrznost ¢lenit a vyvola rivalitu mezi skupinami. Tu ovSem musi vedouci velice
pozorn¢ hlidat, aby se ¢asem neptetransformovala do nenavisti.
K prostiedi stimulujicim prvkiim muaze vedouci vyuzit i dalsi prostfedky. Pauknerova

et al. (2000, s. 228) do nich fadi:

e Stanoveni cile skupiny.

e Spravedlivy a rovnopravny vztah se vSemi ¢leny skupiny.

e  Skupinové podileni se na rozhodnutich, skupiny tykajicich se.

Autofi Provaznik s Komarkovou (2004, s. 108) uvadé¢ji tyto skupinové fenomény

a podotykaji, Ze jejich poznani je velice diillezité. Dobry manazer by mél znat:

e Jakou roli sehravé kazdy jedinec ve skupiné.

e Ktery ¢len je neformalni viid¢i osobnosti a jakym zptisobem ovliviiuje skupinu.

e Jak je nastavena hierarchie skupiny.

e Jaké procesy probihaji ve skuping a jakym zptisobem se skupina méni.

e  Urovei soudrznosti skupiny.

e Skupinou vytvofena pravidla a normy chovani.

e Reakci skupiny na poruseni pravidel a skupinové sankce za toto poruseni.

1.4 Teoreticky koncept prace

Na zakladé provedené literarni reSerSe byl pro dalsi potifeby bakalaiské prace vybran
teoreticky koncept dle autorky Daniely Pauknerové et al. (2006), a to zdavodu, ze
charakteristika stimulace zaméstnanci v jejim pojeti z velké cCasti odpovidd prifezove
charakteristice stimulace zamé&stnanct z pohledu jinych autorti, ktefi se danou problematikou
zabyvaji. Podle rozdé€leni stimulac¢nich prostfedk autorky Pauknerové et al. (2006), bude
nasledné sestaven i1 dotaznik za Ucelem dotaznikového Setfeni. Dotaznik bude pifedloZen
profesiondlnim fidi¢im ve spoleénosti Smidl s.r.o. s prosbou o jeho vypInéni. Po sbéru dat
bude nasledovat jejich vyhodnoceni s cilem zaméfit se na zlepSeni téch oblasti, které byly ze
strany f1di¢t hodnoceny zaporng¢.

Pro ptehlednost je pfiloZen obrazek 4, znazoriujici rozdéleni stimulacnich prostfedki

podle Pauknerové et al. (2006).
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Atmosféra

Hmotnd odména . .
pracovni skupiny

Obsah prace Pracovni podminky
a reZim prace
ManaZer Dal3i faktory

Obrazek 4 Stimulacéni prostfedky (Pauknerova et al., 2006, s. 225), vlastni zpracovani
autora

1.5 Shrnuti teoretické ¢asti prace

Stimulaéni prostfedky jsou v dneSni dobé nedilnou soucésti kazdé prosperujici
spolecnosti, kterd pro sviij chod a fungovani vyuziva lidské zdroje. Toto pravidlo plati zvlaste
u povolani, jakym je ,profesionalni fidi¢*. Prace fidi¢e je nesmirn¢ naro¢na jak po fyzické,
tak 1 psychické strance. Tito lidé travi kazdy tyden desitky hodin za volantem svého vozidla.
Vnitini motivace po delsi dobé opadne, a pravé v tuto chvili by méla byt nahrazena piesné
mifenou vnéjsi stimulaci. Stereotypni rutina musi byt vykoupena odpovidajicimi stimuly,
které si fidici bezesporu zaslouzi.

Z tohoto diivodu spole¢nosti vyuzivaji nejen stimulaci pomoci finan¢nich prostiedki,
ale také Siroké portfolio dalSich odmén a vyhod. Stimulaéni prostiedky existuji
nejrozmanitéjSich druhii a forem, a zalezi jen na spole¢nosti a jejim vedeni, pro které z nich se
rozhodne a jakym zpisobem je bude aplikovat. Nesmirné dilezité je, aby spole¢nost vzala
v potaz finanéni zatéz, kterd timto vznikne, ale v neposledni fad€ také aktualni trendy
a povahu svych zaméstnancii. Paklize se toto vSe spolecnosti povede dokonale skloubit,

dostane se ji znatelného ndskoku a konkuren¢ni vyhody oproti jinym spole¢nostem, zejména

v oblasti udrzitelnosti zaméstnancu.

25



2 ANALYZA STIMULACE PROFESIONALNICH RIDICU VE
SPOLECNOSTI SMIDL S.R.O.

Obsahem této kapitoly je v prvni fadé¢ predstaveni a charakteristika spole¢nosti
Smidl s.r.o. Dale zde bude prezentovéna analyza stimulaénich prostfedkil, které spolegnost
vyuziva a aplikuje na své zaméstnance na pracovni pozici fidi¢. Hlavnim bodem kapitoly je
vyhodnoceni soucasného stavu pomoci dotaznikového Setfeni, jenz je nedilnou soucasti

analytické Casti prace.

2.1 Predstaveni spole¢nosti Smidl s.r.o.

Spolegnost Smidl s.r.0. je pfednim &eskym poskytovatelem dopravnich a logistickych
sluzeb u nas ale i v zahrani¢i. Dle webovych stranek spolecnosti (©2018a) byla spole¢nost
Smidl s.r.o. zaloZena jako rodinna firma 14. 6. 1990 panem Vladimirem Smidlem. Na ¢eském
trhu plsobi jiz bezmala 30 let a 14. 6. 2020 oslavi velice vyznamné kulaté jubileum mezi
Spickou v tomto oboru. Jedna se o spolecnost srucenim omezenym, s hlavnim sidlem
v Zamberku, logistickym centrem ve Vysokém Myté, ale také nékolika dal§imi pobockami po
celé Ceské republice. V roce 2014 spole¢nost Smidl s.r.o. piesla na holdingové uspotadani.

Logo spolecnosti je vyobrazeno na obrazku 5.

-_—

15

Obrazek 5 Logo spoleénosti (Smidl, 2020)

Spole¢nost Smidl s.r.o. je podle webovych stranek (©2018b) rozdélena na dvé divize.
Jsou jimi 24/7 Transport a Industrial Logistics. Divize 24/7 Transport se zabyva
pfepravnimi sluzbami typu: pfeprava kompletnich zasilek (FTL), pfeprava Just in time (JIT),
dokladka kusovych zasilek (LTL), sledovani pohybu zésilek nebo pieprava nebezpecného
zbozi (ADR). Divize Industrial Logistics nabizi naptiklad skladovani, celni sluzby, baleni

a etiketovani, cross-docking, distribuci zbozi a celé portfolio dal§ich ptepravnich sluzeb.
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Zkratka optimalizaci celého procesu. Spole¢nost Smidl s.r.0. se miize pysnit realizaci vice nez
15 000 preprav ro¢né.

Smidl s.r.o. vsoudasné dob& zaméstnava pies 450 pracovniki a disponuje skoro
ttistovkou nékladnich vozidel znacky Iveco, Scania, Mercedes Benz, Man, DAF ale i vozidly
dodavkového typu. Primérné staii vozidel ¢ini zhruba dva roky.

Pocet samotnych zaméstnancli v pracovnim poméru na pozici fidi¢ jiz nékolik let
kolisa okolo poétu 350. Vétsina fidi¢a je Cechtl, ale spoleénost zaméstnava i nékolik jedinci
narodnosti ukrajinské. Praimérna doba fidi¢e zaméstnaného ve spoleénosti Smidl s.r.o. jsou
Ctyfi roky a nejdéle slouzici muz za volantem nakladniho vozidla setrvava pod brandem jiz

dlouhych 26 let.

2.2 Stimulaé&ni prostiedky spole¢nosti Smidl s.r.o.

I ve spole¢nosti Smidl s.r.o. jsou zamé&stnanci podporovani nejrizngj§imi prostiedky
stimulace. Stimula¢ni prostiedky ve spolecnosti plné odrazeji, a reprezentuji slova autort,
o kterych je pojednano diive, v teoretické ¢asti prace. Jak je jiz avizovano, zejména jde pak
o slova autorky Daniely Pauknerové et al. (2006). Informace o aktudlnim stavu a aplikaci
stimula¢nich prosttedkii ve spolecnosti byly zjisStovany pomoci e-mailové komunikace
trvajici nékolik mésicti s personalnim oddélenim spolegnosti Smidl s.r.o., blize pak s ddmami
Markétou Smisitelovou a Lucii Rejmanovou, a po sjednané osobni schiizce hloubkovym
rozhovorem s feditelem dopravy spole¢nosti Smidl s.r.o., panem Jurajem Harga$em, dne
15. 1. 2020.

Vysledky aktudlniho stavu nejsou zpracovany formou piimé citace, ale formou

parafraze.

2.2.1 Hmotna odména

Jak je jiz avizovano v teoretickém pododdile 1.3.1, hmotnd odména miiZe nabirat bud’
finanéni nebo nefinanéni podoby. Jinak tomu neni ani ve spolecnosti Smidl s.r.o.

Po finanéni strance spolednost Smidl s.r.o. stimuluje své Fidie formou mzdy
(zékladni, pevna slozka), kdy je nastavena pevnd taxa za najeté kilometry a vySe mzdy
odstuptiovana podle délky praxe. Ridi¢i dale obdrzi sviij honorat jako prémii za , bezeskodni®
pribéh svéfenych tkold, za to, Ze nejsou nemocni nebo za ekonomickou jizdu a citlivé
chovani k vozidlu.

Smysluplné chovani k vozidlu a styl jizdy je v dnesni ,.cyber dob&* zaznamenavan
pomoci ,,chytrych technologii®. Snimace jsou zabudovany pfimo v motorovém prostoru, napf.

v fidici jednotce vozidla. Po vyhodnoceni je fidi¢ zafazen do jedné ze Ctyt kategorii. Do prvni
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kategorie spadaji Spickovi fidi¢i, kterym opravdu zalezi na Setfeni pohonnych hmot,
opottebeni vozidla, ale i na zivotnim prostfedi. V praxi to pak znamena, Ze tito fidi¢i obdrzi
14% prémii k hrubé mzdé. O trochu horsi, druha kategorie, dostane 11% prémii k hrubé
mzdé. Treti kategorie 9% prémii k hrubé mzdé. Kategorie ctvrtd, jako upln€ nejhorsi,
neobdrzi nic, a naopak nad ni visi varovné zdvizeny prst. Nepsanym pravidlem ve spole¢nosti
je fakt, ze spolehlivym fidi¢im, kteti vykazuji své pocinani vynikajicim zpisobem, je
pridéleno pro praci nejlepsi a nejnovejsi vozidlo.

Déle tidi¢i mohou ziskat prémie za odpracované navazujici vikendové sluzby. Prvni
vikend 500 K¢, druhy vikend v fadé 1 000 K¢, treti vikend v fadé 1 500 K¢ atd. Posledni
moznosti, jak si fidi¢ muze ,,prilepsit”, je poskytnuti pomocné ruky kolegovi pii vykladce
nebo dokladce vozidla.

Do nefinanéni odmény spole¢nost zahrnuje mnoho druhii modernich benefita.
Smidl s.r.o. vtomto odvétvi nabizi napt. vyhodny mobilni tarif pro fidi¢e i jeho rodinu
u operatora Vodafone, moznost vyuZit slevu na ndkup vozidla znatky Skoda Auto, p¥ispévek
na penzijni pfipojiSténi nebo néborovy piispévek pro zaméstnance, jenz piivede dal§iho
potencidlniho kolegu. Dal§im oblibenym benefitem je akce nesouci jméno FREEDAYS. Pro
zaméstnance to znamena, ze muze Cerpat dva dny pracovniho volna k dovolené navic
v daném kalendainim roce s ndhradou mzdy ve vysi 100 %.

I na pidé spoleénosti Smidl s.r.o. funguje CAFETERIA systém. Kazdy novy
zaméstnanec se po tiech mésicich zapoji do BENEFIT PLUS clubu a bude zatazen do sbéru
bodi napf. za vyznamnad jubilea (dlouholety pracovni pomér, odména pii zivotnich
udalostech, jako je svatba, narozeni potomka, odchod do diichodu nebo odména za darcovstvi
krve), ptikladné chovani a vystupovani. Nasbirané body potom miize vyuzit pfi vybéru
benefit programu. V neposledni fad€ spolecnost poskytuje piispévek na stravovani a potada
jiz tradi¢ni ,,snidafiové pondéli®, konajici se na persondlnim oddéleni kazdy posledni tyden
v mésici.

Spolecnost svym zaméstnanctim také pravidelné poskytuje novy pracovni odév.

2.2.2 Obsah prace

Spole¢nost Smidl s.r.o. se pokousi vytvatet pro své Fidie pestré a rozmanité prostiedi
1 obsahovou ¢ast prace. Usiluje, aby nedochazelo ke stereotypu, a tak dispecefi své fidice
posilaji neustdle na jind mista a s jinym druhem zbozi. Pokud to jde a domluva mezi fidicem

a dispecinkem nenaznaci jinak, spolupracovnici si velmi ¢asto vychazeji navzajem vstfic.
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Ridi¢i se ¢asem mohou vypracovat do role ,.firemniho trenéra®, ktery ma na starost
Skoleni stavajicich fidict v oblasti spotieby pohonnych hmot a stylu jizdy. Dale skoli adepty

bez praxe a objasiiuji problematiku profesionalniho fidice po teoretické i praktické strance.

2.2.3 ManaZer

Osoba manazera jde ruku v ruce s pfimymi pozadavky na fidice a jeho odmeénou.
Rozhoduje, zda ma tidi¢ narok na odmény charakterizované v pododdile 2.2.1, kontroluje
pracovni plnéni svych zaméstnanci a na popud dispecera fteSi pifipadné problémy
anedostatky. Dohlizi na synergicky efekt mezi fidiCem a dispeCerem. Své podiizené

informuje prostfednictvim internetového portalu.

2.2.4 Atmosféra pracovni skupiny

Ridi¢i spole¢nosti Smidl s.r.o. vétsinu &asu svého pracovniho vytizeni travi sami na
silnici za volantem svého vozu. Do fyzického kontaktu s lidmi ,,z masa a kosti* pfichazeji
zjednodusené feceno vétSinou az na pide spolecnosti.

Casto se tedy vyskytuje spiSe opacny problém, neZ jsou neshody na pracovisti. Musi
se mnohdy popasovat s dlouhodobou samotou a tichem. Spolecnost toto psychologické téma

fesi a rozviji formou mnoZstvi kulturnich akci, zminénych v pododdile 2.2.6.

2.2.5 Pracovni podminky a reZim prace

Ve spolecnosti Smidl s.r.o. &ini primémé staii vozidel dva roky. Dochézi tedy
k neustalému obnovovani vozového parku a té nejvyssi modernizaci. Ridi¢i svym piistupem
a chovanim k pfedeslému vozidlu mohou usilovat o novéj§i a modernéjsi viz. Novi
zameéstnanci na pozici fidi¢ vSak nikdy neobdrzi nejnovéjsi a nejkvalitnéjsi vozidlo. Divodem
je nizkéd doba praxe a zatim nevyzkousené dovednosti a spolehlivost. Paklize se fidi¢ projevi
v tom nejlepSim svétle a pokroci ve své kariéte, miize dosdhnout na jedny z nejlepsich kust
vozidel ve vozovém parku spolecnosti. Také mu budou dispecinkem ptidélovany lukrativnéjsi
pracovni ulohy. Napft. poveze drazsi a luxusnéjsi zbozi v podobé nakladu na nejzajimavé;si
mista Evropy.

Spole¢nost Smidl s.r.o. si fidide rozdélila do nékolika kategorii podle jejich
pracovniho vytizeni. Ridi¢i mezinarodni kamionové dopravy (MKD) jezdi formou
export/import a pravideln¢ se vraceji domii. Jejich pracovni doba tedy znamena jeden vikend
doma a jeden vikend na cestach. Podivaji se do nejriiznéjSich zemi Evropy. Pfedev§im pak do

Italie, Francie, Némecka, Skandindvie, zemi Beneluxu (Belgie, Lucembursko a Nizozemsko),

Spanélska nebo Anglie. Dale spole¢nost zaméstnava Fidi€e pro kolony podle stati, ktei
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odvezou néklad do cilové destinace a zde predaji néklad i s vozidlem fidi¢i jinému. Nésledné
se nechaji odvézt domi firemnim vozidlem. Jsou zde k dispozici i fidi¢i vnitrostatni nebo
tzv. Fidici ,,stiidaci*, ktefi jsou pfipraveni vypomoct vSem pobockam spolecnosti dle pokynt
dispecera. Stfidaji jiné fidice béhem dovolené nebo nemoci. Maji nejvyssi mzdu, ale jejich
nevyhodou je neustdlé stfidani vozidel. Do tohoto ,koloto¢e* navic pracuji formou vikend
doma/vikend venku. V neposledni fad¢ jsou zde Fidi¢i z divize logistiky. Ti vyjizdéji pouze
z pobocky Vysoké Myto a kazdy den se vraceji domi (rano odjezd a vecer piijezd). Obcasné
pracuji v noci. Do divize logistiky jsou také fazeny tzv. ,,dvouposadky®. Jezdi delsi trasy,
napt. Polsko. Ale pravideln¢ se stiidaji za volantem dle evropské dohody o praci osadek

vozidel v mezindrodni silni¢ni dopravé (AETR) a vraceji se domu. Nepracuji vikendy.

2.2.6 Dalsi faktory

Mezi dalsi stimulacni prostfedky spolecnosti patii mnoho druhil spole¢enskych akeci.
Jsou jimi kazdoro¢ni vecirky v obdobi Vanoc, na kterych se zaméstnanci setkavaji nejenom
s kolegy, ale i1 se svymi nadfizenymi a maji moznost prohodit par slov na neformalni trovni.
Dalsi spoleénosti organizovanou akei je ,,Smidlovani®. Jedn4 se o udalost odehravajici se na
pudé logistického centra ve Vysokém Myté pro zaméstnance a rodinné piislusniky se
soutéZemi a obCerstvenim.

Takeé spoleCnost organizuje mnoZstvi samostatnych soutéznich disciplin. Napft. ,,Rallye
Smidl“ (orientaéni zavod automobilil), oteviena i pro vefejnost s doprovodnym programem.
Dal$im zajimavym klanim jsou zavody ,,Dracich lodi““. Zaméstnanci spolecnosti sestavi tymy
a potom se Ucastni zdvodu v této disciplin€ na pastvinské piehradé proti jinym spole¢nostem.
SoutéZ ,,Ridi& roku®, vyhodnocena podle bodli obdrzenych za ekonomickou jizdu, chovani
k vozidlu, synergickou praci s dispecinkem, poctivost a pracovni ¢innost bez nehod.

Pro nové zdjemce o praci fidice nakladniho vozidla jsou potadany ,,Dny otevienych
volanti*, Ridi¢i vlastnici fidi¢ské opravnéni pouze pro fizeni osobniho vozidla (skupiny ,,B%)
mohou usednout za volant vozidla ndkladniho a vyzkouset si praci profesiondlniho fidice.

Spole¢nost Smidl s.r.o. nezfistava pozadu a angaZuje se i v charitativnich projektech.
Prvnim projektem je akce ,,Vanocni kamion®, kdy vybrané instituce obdrzi spousty darkid od
spole¢nosti Smidl s.r.o. Druhym projektem je ,,Uméni podpory®, kdy zaméstnanci mohou
sami navrhnout, kterou charitativni akci by méla spole¢nost podpoftit. Komise rozhodne,

kterou akci schvali a komu se piipadné poskytne finan¢ni podpora.
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2.3 Priizkum stimula¢nich prostiedki spole¢nosti Smidl s.r.o.

V Casovém intervalu od 24. ledna do 11. bfezna roku 2020 byl ve spole¢nosti
Smidl s.r.o. realizovan priizkum formou dotaznikového Setfeni. Priizkum se striktng zabyval
stimulaénimi prostiedky, kterymi spole¢nost Smidl s.r.o. stimuluje své fidi¢e. Cilem tedy bylo
zjistit, zda jsou respondenti (fidi¢i) spokojeni s aktualnim stavem stimulacnich prostiedkii,

které spole¢nost Smidl s.r.o0. vyuziva.

2.3.1 Metodologie realizovaného prizkumu

Na zaklad¢€ stanoveni cile prizkumu a rozdéleni stimulacnich prostfedkti dle autorky
Pauknerové et al. (2006) byly formulovany jednotlivé otazky dotazniku (viz ptiloha A).

Po sestaveni dotaznikovych otdzek pfiSel na fadu velmi dilezity krok, a tim byl vybér
techniky sbéru dat. Pro tento konkrétni prizkum byla za adekvéatni zvolena technika sbéru dat
ve form¢ jiz diive zminéného dotaznikového Setfeni. Blize Slo o dotaznikové Setfeni ve
fyzické (papirové) podobé. Po pozadani a vstficné domluvé s persondlnim oddé€lenim
spole¢nosti nebyl absolutné zadny problém vyuzit tohoto mista a zanechat zde vypracované
formalnich zalezitosti nebo z diivodu udalosti ,,sva¢inového pondéli“ konajicitho se kazdy
posledni tyden v mésici.

Strukturovany dotaznik (viz pfiloha A) byl sestaven z 11 otazek. Osm jich bylo
uzavienych a tii polouzaviené. Otazky byly fazeny postupné tak, aby pln€ odrazely rozd€leni
stimula¢nich prostfedki autorky Pauknerové et al. (2006). Prvnich osm otidzek se tedy
zasadné tykalo jednotlivych stimulacnich prostfedkii spolecnosti. Nasledovaly tii otazky
klasifikacniho typu. V pfilozeném dotazniku je tedy uZito otazek subjektivnich pocith
s numerickou a slovni hodnotici stupnici a otazek faktickych.

Od samotného skladani otazek az po grafickou realizaci dotazniku byly upravy
neustdle sledovany, zdokonalovany a konzultovany s kompetentnimi osobami jak ze strany
managementu spoleénosti Smidl s.r.o., tak i ze strany vedouciho prace. Pfed samotnym
spusténim dotaznikového Setieni doslo k findlnim upravam a kontrole obsahové ¢asti prace,
struktury 1 spravné formulace otazek. V uplném zavéru doslo k pilotnimu testovani.
Vybérovy soubor

JelikoZ jsou fidi¢i spoleénosti Smidl s.r.0. neustale zaneprazdnéni svoji praci, mnohdy
jsou na cestach i nékolik tydnii a kdyz se po dlouhé dobé vraceji domt, ihned spéchaji za
svymi rodinami nebo osobnim vyzitim, nebylo viibec snadné ziskat kyzené odpovédi. Bylo

tedy nutno pfistoupit k tzv. zamérnému vybéru. Blize pak Slo o vybér na zakladé
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dostupnosti. Zkoumani byli tedy podrobeni respondenti splilujici pro reprezentativnost jediné
kritérium. Tim byl pozadavek, Ze musi jit o zaméstnance spoleénosti Smidl s.r.0., pracujici na
pozici fidi¢.
Sbér dat

Sbér dat probihal 48 dni. Po uplynuti lhity, kdy byl dotaznik v aktivnim procesu
a k dispozici, byla provedena analyza nasbiranych odpovédi. Celkem bylo nasbirdno 39
odpovédi a vSechny dotazniky byly vyplnény spravné. Byly tedy schvaleny za zptisobilé pro
vyzkumné uziti. Okamzité po vyzvani k vyplnéni dotazniku oznamilo 15 dalSich respondenti,
Ze nemaji zajem, odmitaji odpovidat a dotaznik nevyplni. Nutno podotknout, Ze svoji roli pii
sbéru dat sehral i fakt nastupujici pandemie a postupné se S$ifici nemoci COVID-19.
I spole¢nost Smidl s.r.o. jiz v této dob& byla nucena podniknout prvni kroky pro ochranna

opatieni.

2.3.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Jelikoz byl dotaznik piedlozen pouze Fidi¢tim pracujicim ve spoleénosti Smidl s.r.o.,
nebylo nutné uziti jakychkoliv filtraénich otdzek. Mohlo tedy byt okamzit¢ pristoupeno
k jadru véci.

Prvni polooteviend otazka se tykala hodnoceni stimulii prostfednictvim finan¢nich
prostiedktli za jednotlivé druhy pracovnich Cinnosti a kont. V této otdzce mohli respondenti
hodnotit veSkeré varianty finanéniho ohodnoceni, na které mohou ve spolecnosti dosahnout
na numerické pétistupniové skale od jedné po pét, kdy jedna byla nejlepsi a pét nejhorsi. Jako
Sestd, dodate¢na odpovéd’, kterou bylo mozno udélit, byla slovni formulace ,,nejsem

schopen/schopna ohodnotit®. Procentualni hodnoceni respondentl zobrazuje obrazek 6.
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OHODNOTTE, JAK JSTE SPOKOJEN/A S RUZNYMI DRUHY
FINANCNiIHO OHODNOCENI.

m]l] m2 m3 4 5 m Nejsem schopen/schopna ohodnotit

44%
q
36% 335 38%
31% 31%
26% 6%
239 3% . 239
189 15% 1% 8%
15% 159 13% 15% 139 15%
0% 13% 109 109 0%
8% /%% 2% 8% 8%
5% . 5% .
0% 3% I I 3% I
[ [ | -
Zakladni (pevna) Prémie za najeté Prémie za Prémie za vikendové Prémie za Prémie za dokladku a
mzda kilometry ekonomickou jizdu a sluzby bezeskodni pribéh vykladku

chovani k vozidlu

Obrazek 6 Financni ohodnoceni (autor)

Respondenti mohli do zvlastni kolonky dale doplnit, které hodnoceni mimo
ptedepsanych oceniuji. Jelikoz Slo o nepovinna doplnéni, objevily se tu pouze tfi odpovedi nad
ramec, ve kterych byly uvedeny nasledujici informace:

e Za spolehlivost hodnocenou objektivné podle dispecer.
e Roc¢ni odména.
e Nesmysl je hodnotit fidice za styl jizdy a rychlost.

Druhé otazka se tykala naopak nefinan¢nich benefitii a jejich hodnoceni. Respondenti
znovu mohli hodnotit na numerické pétistupniové Skale (od jedné po pét, kdy jedna bylo
nejvyssi mozné hodnoceni a pét nejniz§i mozné hodnoceni) s dodatkovou odpovédi ,,nejsem
schopen/schopna ohodnotit”, jako v otdzce piedeslé. Téz Slo o polootevienou otdzku.
Z divodu zvyseni piehlednosti byl graf rozdélen do dvou obrazkii. Hodnoceni respondent

tedy znazoriuje obrazek 7 a 8.
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OHODNOTTE, JAK JSTE SPOKOJEN/A S
NEFINANCNiMI BENEFITY.

H]l] m? E3 4 5 ®Nejsem schopen/schopna ohodnotit

41% 41% 4% 38%
36%
23% ,
13% 15% 21% 18%
18% 13% : . 13% 18% 18% 1304 189
13,6 13;‘6 13% 13%
I ||I |% | II I"ﬂ%
Cafeteria systém Zvyhodnény Zwhodnény FREEDAYS (2 dny  Pfispévek na
BENEFIT PLUS nakup vorzidla bhalicek volna navic) stravovani
SKODA VODAFONE
Obrazek 7 Nefinan¢ni ohodnoceni (autor)
OHODNOTTE, JAK JSTE SPOKOJEN/A S
NEFINANCNIMI BENEFITY.
]l m2 m3 4 5 mNejsem schopen/schopna chodnotit
56%
36% 36%
28%
26%

23%

18% 13%  15g, 189 18%
13% 13% 13%
10%
5% 5% 10% 8%
I l | |9,% i

Piispévek na penzijni Pfispévek na sport a Naborovy piispévek za Soutd? "Ridi¢ roku"
pfipojisténi kulturu nového zaméstnance

Obrazek 8 Nefinan¢ni ohodnoceni (autor)

Z obrazku 7 a 8 je na prvni pohled patrné, Ze respondenti Casto vyuZzivali ke své
odpovédi moznost ,,nejsem schopen/schopna ohodnotit®. Pfi¢inou tohoto pocindni mize byt
nedostatecna informovanost o téchto prostfedcich nebo nezkuSenost s nimi.

Respondenti opét mohli sami dopsat ten benefit, ktery v nabidce postradaji. Slo také
o nepovinné doplnéni. Vyskytly se zde tyto odpovédi:

e Sleva pohonnych hmot.

e 13.a14. plat.
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e Vice oficialni dovolené.
e 25 dni oficidlni dovolené.

Tteti, uzaviend otazka se tykala spokojenosti s celkovym obsahem a naplni prace
fidicd. Respondenti hodnotili toto kritérium na slovni Ctyfstupnové hodnotici stupnici.
Ctyfstupiiové stupnice byla zvolena z toho diivodu, aby respondenti byli nuceni ptiklonit se
bud’ na jednu, nebo naopak na druhou stranu. Odpovédi respondentii jsou zndzornény na

obrazku 9.

JAK JSTE SPOKOJEN/A S CELKOVYM
OBSAHEM A NAPLNI VASI PRACE?

M Zcela spokojen/a M SpiSe spokojen/a M Spise nespokojen/a = Zcela nespokojen/a

Obrazek 9 Obsah a népln prace (autor)

Z 39 respondentli odpovedélo 9 (23 %), ze jsou zcela spokojeni s celkovym obsahem
a naplni prace, 25 (64 %), Ze jsou spiSe spokojeni, 4 (10 %), Ze jsou spiSe nespokojeni a pouze
1 (3 %) respondent zaznamenal, ze je zcela nespokojen s celkovym obsahem a néplni své
prace.

Ctvrtd otazka byla opét hodnoticiho razu. Respondenti méli k dispozici znovu
pétistupiiovou numerickou Skalu s Sestou doplitkovou odpovédi ,,nejsem schopen/schopna
ohodnotit“. Slo o uzavienou otazku tykajici se chovani nadfizeného vii¢i svym podfizenym
(nyni respondentiim). Zaznamenané odpovédi jsou evidentni z grafického znazornéni na

obrazku 10.
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JAK JSTE SPOKOJEN/A S CHOVANIM VASEHO NADRIZENEHO?

H] m2 m3 4 5 ® Nejsem schopen/schopna ohodnotit

46%
41%
38%
36% 36%
33% 33%
31 31%) 31%
26% 28%
23%
21% 21% 21%
15%
13%
8% 8% 8% 8%
3% 5% 5% __5% 5% 5% 3% 5%
3% 3% 3% 3% I
0% 0%
| | - | |
Styl vedeni Schopnost hodnotit  Pfistup k feSeni  Pfedavani informaci Komunikace Osobnost
podiizené konfliktd vedouciho

Obrazek 10 Chovani nadfizeného (autor)

Dle grafu je patrné, Ze nadpolovi¢ni vétSina respondentl tento stimulacni prostfedek
hodnotila velice kladn¢, a tedy osoba manaZera podle jejich nazoru odvadi svoji praci dobte.

Pata, uzaviena otazka byla podana s ¢tyfstupiovym moznym ohodnocenim. Tykala se
spokojenosti. Nyni spokojenosti respondentli s atmosférou na pracovisti, mezi nimi
a ostatnimi kolegy. Respondenti byli opét nuceni pfiklonit se ke kladu nebo zéaporu.

Spokojenost respondentl s timto druhem stimulaéniho prostfedku zobrazuje obrazek 11.

JAK JSTE SPOKOJEN/A S ATMOSFEROU NA
PRACOVISTI, MEZI VAMI A KOLEGY?

MW 7cela spokojen/a  mSpige spokojen/a M Spige nespokojen/a

Obrazek 11 Atmosféra na pracovisti (autor)
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Z poctu 39 respondentti jich 9 (23 %) odpovédélo, ze jsou zcela spokojeni
s atmosférou na pracoviSti mezi nimi a kolegy, 21 (54 %) respondentd je spiSe spokojeno
a9 (23 %) spiSe nespokojeno s atmosférou na pracovisti. Moznost ,,zcela nespokojen/a“
nevybral nikdo.

Sesta otazka byla také uzaviena. Disponovala étyistupiovym hodnocenim v rezimu
spokojenosti a tykala se pracovnich podminek ve spoleénosti Smidl s.r.o. Vysledky odpovédi

jsou zobrazeny na obrazku 12.

JSTE SPOKOJEN/A S PRACOVNIMI
PODMINKAMI?

W 7cela spokojen/a  mSpige spokojen/a M Spige nespokojen/a

Obrazek 12 Pracovni podminky (autor)

Tato otazka opét ve finale dopadla kladn€. Z 39 respondentt jich bylo 10 (26 %) zcela
spokojenych, 25 (64 %) spiSe spokojenych a pouze 4 (10 %) spiSe nespokojeni. Moznost
»zcela nespokojen/a* nezvolil jediny odpovidajici respondent.

Sedma, uzaviena otazka zjiStovala, jak nejblizsi okoli respondentti nahlizi na jejich
praci ve spoleénosti Smidl s.r.o. Tato otdzka méla opét slovni étyistupiiovou hodnotici $kalu.

Vysledek prizkumu je vyobrazen na obrazku 13.
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JAK NA VASI PRACI U SPOLECNOSTI

Favya oW

SMIDL S.R.O. NAHLIZI NEJBLIZSI OKOLI?

M 7cela pozitivné B Spise pozitivné B SpiSe negativné Zcela negativné

Obrazek 13 Pohled nejblizsiho okoli (autor)

Z obrazku 13, kdy bylo vramci dotaznikového Setfeni zjiStovéano, jak na préci
u spoleénosti Smidl s.r.o. nahliZi nejbliz$i okoli respondentd, je patrné, Ze z 39 respondenti
jich 9 (23 %) odpovédélo, ze zcela pozitivné, 23 (59 %) odpovédélo spiSe pozitivné
a 6 (15 %) spiSe negativné. Jen 1 (3 %) respondent odpovedél, Ze jeho nejblizsi okoli na jeho
préci nahliZi zcela negativné.

Osméa a zaroven posledni polooteviend otdzka se zaméfovala na hodnoceni
podnikovych akei a udalosti ve spole¢nosti Smidl s.r.o. Respondenti méli znovu moznost
mozné¢ hodnoceni. Dodatkovou volbou byla i zde varianta neschopnosti ohodnoceni.

Odpovédi jsou zpracovany a zndzornény pro lepsi ptehlednost na dvou obrazcich 14 a 15.
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OHODNOTTE, KTERE PODNIKOVE AKCE A
UDALOSTI NEJVIC OCENUJETE.

H]l m? E3 4 5 W Nejsem schopen/schopna ohodnotit

51%
0,
44% 1%
31%
26% 26%
21%
0,
25 O 15% 13%
8%8% 10%
3% %
0% 0% I 0% 0%
-
Skoleni fidich Vanoéni vetirek  Snidané s personalnim Smidlovani
oddélenim

Obrazek 14 Podnikové akce a udalosti (autor)

OHODNOTTE, KTERE PODNIKOVE AKCE A
UDALOSTI NEJVICE OCENUJETE.

]l m? mE3 4 ®5 ™ Nejsem schopen/schopna ohodnotit

62%
36% 38%
319% 26%
26% 26%
15%
10%
I 0% 0% . 0% 0% 3% 3%
Rallye Smidl Dradi lodé na pastvinské Vanoéni kamion (charitativni
pfehradé projekt)

Obrazek 15 Podnikové akce a udalosti (autor)

Z moznych variant se nejlépe umistily udélosti ,,Smidlovani a ,,Vano¢ni kamion®
(charitativni projekt), které si ziskaly nadpoloviéni vétSinu v nejvy$$im mozném ohodnoceni.
I zde byla mozna volba vlastniho doplnéni a pouze jediny respondent tuto moznost vyuzil. Do
kolonky ,,jina akce* napsal nasledujici:

e Nechodim na firemni akce.
Devata, a poté i vSechny dalsi nésledujici otazky byly z fad klasifikacnich. Mély tedy

zjistit zékladni demografické informace o respondentech. Pfimo devatd otdzka méla za kol
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zjistit, jak dlouho respondenti ve spole¢nosti Smidl s.r.o. pracuji. Respondenti mohli vybirat
ze tii variant sestavenych tak, aby pokryly veSkeré moznosti. Ze strany respondentd bylo
mozné zvolit variantu, ze na pracovni pozici fidi¢e pracuji méné nez jeden rok, 1-4 roky, 5-9

let nebo 10 a let vice. Odpovédi jsou zobrazeny na obrazku 16.

JAK DLOUHO PRACUIJETE VE SPOLECNOSTI
SMIDL S.R.0.?

B Méné neZ 1rok M1-4roky M59let 10avice let

Obrazek 16 Délka pracovniho poméru (autor)

Odpovédi respondentli jsou pomérné rovnomérné rozlozeny. 7 (18 %) respondentil
pracuje u spolecnosti méné nez jeden rok. 10 (26 %) respondentl u spolecnosti pracuje 1-4
roky. Nejvice, 13 (33 %) respondentli u spolec¢nosti pracuje 5-9 let a 9 (23 %) respondent
u spoleénosti Smidl s.r.o. pracuje 10 nebo vice let. Celkovy podet respondentii byl
samoziejmé opé&t 39.

V desaté, predposledni otazce byli respondenti tizdni na své pohlavi. Z divodu
(alespon prozatim) pouze dvou moZznych pohlavi jind moZnost, nez ze otazka bude uzavfena,
v tomto piipadé neexistovala. Respondenti mohli tedy vybirat ze dvou moznosti. Pomér

muzského a Zenského pohlavi je prezentovan na obrazku 17.
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JSTE:

HMu? HZena

Obrazek 17 Pohlavi (autor)

Jak vyplyva z obrazku 17, z 39 respondentli bylo 38 (97 %) respondentli pohlavi
muzského a pouze jedna Zena (3 %). Drtiva vétsina fidi¢a, pracujicich ve spole¢nosti Smidl
s.r.0. za volantem ndkladniho vozidla jsou muzi.

Uplné posledni otazka dotaznikového Setieni a také realizovaného priizkumu se tykala
véku dotdzanych respondentd. I zde byly pokryty veskeré moznosti ve tfech moznych
odpovédich. Respondenti méli moznost vybrat ze tfi variant. 18-26 let, 27-50 let a 51 a vice

let. Vysledek je zobrazen na obrazku 18.

JAKY JE VAS VEK?

Wm18-26 m27-50 mW51avice let

Obrazek 18 V¢Ek (autor)
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Z 39 respondentt byli 3 (8 %) respondenti ve vékovém rozmezi 18-26 let. 25 (64 %)
respondenti ve vékovém rozmezi 27-50 let. Odpoveéd, ze jsou starSi 51 a vice let

zaznamenalo respondentii 11 (28 %).

2.3.3 Shrnuti vysledku dotaznikového Setieni

Vtomto pododdile bude na =zakladé ziskanych vysledkii vyplyvajicich
z dotaznikového Setfeni provedeno vyhodnoceni jednotlivych otdzek, striktné se odrazejicich
od rozdéleni stimulacnich prostfedki dle autorky Pauknerové et al. (2006).

e Ohodnot'te, jak jste spokojen/a s riznymi druhy finan¢niho ohodnoceni.

Tato 1 néasledujici dotaznikova otdzka byla sestavena na zdkladé stimulaéniho
prostfedku, kterym je Hmotna odména. Respondenti méli moznost hodnotit jednotlivé druhy
veSkerych pfilezitosti pro ziskani financni odmény. Dotdzani nejvicekrat udélili nejvyssi
mozné hodnoceni, a to Cislo 1 finan¢nimu ohodnoceni nesoucimu nazev ,Prémie za
bezeskodni priubéh“. Naopak pti pohledu na zaporné hodnoceni nejhiire dopadla ,,Prémie za
najeté kilometry* s 30 % a ,,Prémie za ekonomickou jizdu* s 26 %.

e Ohodnot'te, jak jste spokojen/a s nefinan¢nimi benefity.

Nefinan¢ni benefity jsou rovnéZ podmnoZinou Hmotné odmény. Respondenti tedy
hodnotili 1 jednotlivé typy nefinan¢nich benefitii. Celkoveé nejpozitivnéjsi odezvu si vyslouzil
benefit ,,Pfispévek na penzijni pfipojisténi“. Nejhorsi ohodnoceni smétujici do zaporu si
vyslouzil benefit ,,Ridi¢ roku (soutéz)“ s 39 % a ,,Zvyhodnény nakup vozidla SKODA“
s 28 %. Dtlezité je vSak podotknout, Ze respondenti v této otdzce hojné zaznamenavali
odpovéd’ ,,nejsem schopen/schopna ohodnotit®, a to u benefitl: ,,Zvyhodnény nakup vozidla
SKODA® konkrétné ve 36 %, ,Prispévek na stravovani ve 38 % a ,,Pfispévek na sport
a kulturu® ve 36 %. V tomto ptipadé¢ zde ,kli¢i* podezieni, ze respondenti o téchto druzich
nefinan¢nich benefitd nemaji dostatek informaci, nebo s nimi nemaji viibec zadné zkuSenosti.

e Jak jste spokojen/a s celkovym obsahem a naplni Vasi prace?

Tato otazka dotazniku zrcadli stimula¢ni prostfedek Obsah prace. Respondenti jsou
celkoveé stimto stimulacnim prosttedkem spokojeni, a to z87 %. Pricinou spokojenosti
s obsahem a néplni prace je do jisté miry fakt, ze respondenti si svoji praci sami vybrali, bavi
je a napliuje.

e Jak jste spokojen/a s chovanim VaSeho nadiizené¢ho?
Otazka formulovand na zdéklad¢ stimulacniho prostfedku ManaZer ve vysledku

dopadla velice uspésné. V kazdé vlastnosti manazera zvitézilo v souctu kladné¢ hodnoceni.
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Nejlépe a nejcastéji pak byla hodnocena vlastnost ,,Osobnost vedouciho®. Vysledkem tedy je,
ze respondenti ocenuji a uznavaji praci svého nadtizeného.
e Jak jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti, mezi Vami a kolegy?

Stimulac¢ni prostfedek Atmosféra pracovni skupiny byl rozvinut do takto
formulované otazky. Respondenti jsou s atmosférou na pracovisti celkové spokojeni. Spise
nespokojeno je 23 % respondentd a hodnoceni ,,zcela nespokojen/a“ nezaznamenal jediny
zaméstnanec.

e Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Otazka postavend na pevnych zékladech stimula¢niho prostiedku Pracovni podminky
a rezim prace byla hodnocena opét kladné. Celych 90 % respondentll je v této oblasti
spokojeno. Pouze 10 % respondentii je spiSe nespokojeno. Ani jeden jediny respondent
neuvedl odpovéd’ ,,zcela nespokojen/a“.

e Jak na Vasi praci u spole¢nosti Smidl s.r.o. nahliZi nejblizsi okoli?

Tato dotaznikova otdzka byla sestavena na zaklad¢ stimulacniho prostiedku DalSsi
faktory. Respondenti v 82 % uvedli, Ze jejich nejblizsi okoli na praci u spole¢nosti Smidl
s.r.o. nahlizi pozitivné nebo spiSe pozitivné. 18 % respondentli uvedlo, Ze jejich nejblizsi
okoli na praci u spole¢nosti Smidl s.r.0. nahlizi spiSe negativn& nebo zcela negativng.

e Ohodnot'te, které podnikové akce a udalosti nejvice ocenujete.

Tato otdzka byla rovnéz postavena na zaklad¢ stimulacniho prostfedku, kterym je
Dalsi faktory. Respondenti udélili z 62 % nejvyssi mozné ohodnoceni charitativni akci
»vVanocni kamion* coz plsobi velice pfijemnym a laskavym dojmem. Dal§im velmi dobie
hodnocenym prostfedkem je ,,Skoleni fidi¢G“. Zadna z podnikovych akci neziskala nijak
alarmujici procento zdporného hodnoceni, coz je velice dobry signal pro vedeni spolecnosti,
ze akce a udalosti jsou mezi zaméstnanci oblibené. Nékolik akei si vSak ziskalo vyznamné
mnozstvi odpovédi ve formé neschopnosti ohodnoceni. A to konkrétné udalost ,,.Smidlovani
(26 %), ktera je ale paradoxné naopak velice oblibend (vyplyva z prizkumu). Déle nebyli
respondenti schopni ohodnotit akci ,,Rallye Smidl“ (ve 36 %), ,,Draéi lodé na pastvinské
piehrade® (ve 38 %) a charitativni projekt ,,Vano¢ni kamion“ (ve 26 %). Napi. posledni
jmenovana akce se €ini obrovské oblibé, ale opét se stfetava s neschopnosti ohodnoceni.
Z tohoto vysledku je tedy patrné, Ze respondenti tuto udalost hojné¢ hodnoti nejvySSim
moznym ohodnocenim anebo ohodnocenim ve formé ,,nejsem schopen/schopna ohodnotit*.
Z toho tedy nejspiS vyplyva, ze respondenti o téchto akcich nemaji povédomi, nebo s nimi

nemaji nalezité zkusenosti.
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e Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Smidl s.r.0.?

Otéazka z tady klasifika¢nich dopadla nasledujicim zptsobem. Nejvice respondentl
zaméstnanych na postu fidi¢e ve spole¢nosti Smidl s.r.o. zde pracuje v rozmezi 5-9 let a to
konkrétn¢ celd tretina fidi¢t (33 %). Nejlepsi moznou variantou pro kazdou spolecnost je
situace, kdy se na klicovych pracovnich pozicich usadi stabilni zaméstnanci na delsi dobu
a neni nutné stfidani a neustalé¢ zaSkolovani novych pracovnik.

e Jste muz nebo zena?

Tato klasifika¢ni otazka dopadla jednozna¢né. Z mnozstvi dotdzanych pracujicich na

pozici idi¢ ve spoleénosti Smidl s.r.o. je 97 % muzii a 3 % Zen.
o Jaky je Vas vek?

Posledni klasifikacni otdzka zaznamenala, Ze nejvice respondenti bylo ve stfednim

vékovém rozmezi 27-50 let a to 64 %. Nasledovalo rozmezi 51 a vice let a nejméné

respondentll je ve vékovém rozmezi 18-26 let.

2.4 Shrnuti analyzy stimulace profesionalnich Fidi¢t ve spole¢nosti Smidl
S.I.0.

Na za&atku této kapitoly byla v prvni fadé piedstavena spoleénost Smidl s.r.o. Ihned
po predstaveni spolecnosti byly analyzovany stimula¢ni prostfedky spole¢nosti. Nasledoval
priazkum stimulacnich prostfedkii s patfiénou metodologii a sbérem dat. Po uplynuti doby
sbéru dat bylo pfistoupeno k analyze vysledkli a detailnimu vyhodnoceni vSech odpovédi
zaznamenanych respondenty.

Ve teti Casti této prace budou sestaveny navrhy na zlepSeni téch oblasti stimulacnich
prostiedkil, ve kterych se v realizovaném prizkumu projevily nejvétsi stavajici nedostatky.
O nedostatcich bylo rozhodnuto podle dvou nésledujicich kritérii:

e Prvnim kritériem byla nespokojenost respondentti podloZzena zdpornym hodnocenim.

Pokud soucet zaporného hodnoceni (4 a 5) presahl hranici 25 %.

e  Druhym kritériem bylo opét pfekonani 25% hranice, tentokrat v podobé zaznamenani
moznosti ,,nejsem schopen/schopna ohodnotit®.

Hranice 25 % byla v obou ptipadech stanovena spole¢nosti Smidl s.r.o.

Konkrétné tedy ptjde o navrhy v primé vazbé na tyto nedostatky:

e  Zaporné ohodnoceni druhu finan¢niho ohodnocenti: ,,Prémie za najeté kilometry*.
e  Zaporné ohodnoceni druhu finan¢niho ohodnocenti: ,,Prémie za ekonomickou jizdu*.
e Zaporn¢ ohodnoceni a neschopnost ohodnoceni druhu nefinan¢nich benefiti:

,Zvyhodnény nakup vozidla SKODA*.
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Zaporné ohodnoceni druhu nefinanéniho benefitu: ,Ridi¢ roku*.

Neschopnost ohodnoceni nefinan¢niho benefitu: ,,Pfispévek na stravovani®.
Neschopnost ohodnoceni nefinan¢niho benefitu: ,,Prispévek na sport a kulturu®.
Neschopnost ohodnoceni podnikové akce: ,,.Smidlovani*.

Neschopnost ohodnoceni podnikové akce: ,,Rallye Smidl“.

Neschopnost ohodnoceni podnikové akce: ,,Draci lod¢ na pastvinské prehradé®.

Neschopnost ohodnoceni podnikové akce: ,,Vano¢ni kamion (charitativni projekt)*.
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3 NAVRH OPATﬁENi PRO ZLEPSENI STIMULACE
PROFESIONALNICH RIDICU VE SPOLECNOSTI
SMIDL S.R.O.

Obsahem této kapitoly bude navrzeni opatfeni v oblastech stimula¢nich prostfedki
spole¢nosti Smidl s.r.o. v pfimé reakci na podlozend zjisténi vyplyvajici z dotaznikového
Setfeni v analytické Casti prace kterd piekrocila stanovenou hranici 25 % v souctu dvou
nejhorsich moznych hodnoceni (hodnoceni ¢isly 4 a 5) nebo hodnoceni ve formé ,,nejsem
schopen/schopna ohodnotit”. Jak je jiz zminéno diive (v oddile 2.4), 25% hranice byla
stanovena managementem spole¢nosti Smidl s.r.o.

Jednotliva opatieni si kladou za cil zlepSeni stimulacnich prostfedkii zejména v téch
bodech, které byly ze strany fidi¢i hodnoceny nejhiife. Tyto body jsou uvedeny na konci
predeslé kapitoly. Postupné tedy budou ndzorné¢ popsana tfi opatfeni. V prvni fadé pujde
o opatfeni ve formé ,,Informacniho videa* slouZiciho pro pfedstaveni a propagaci veskerych
stimula¢nich prostfedki, jez spole¢nost Smidl s.r.o. poskytuje. Déale bude uvedeno opatieni
pro zvySeni interakce a komunikace mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti. Tento navrh
amozny projekt ponese nazev ,,Anonymni schranka davéry“. Jako posledni bude uveden
navrh modifikace nefinanéniho benefitu, kterym je soutéz ,Ridi¢ roku®. Tyto navrhy plné

pokryji vSechny nedostatky vyplyvajici z analyzy dotaznikového Setfeni.

3.1 Navrh ,Informacniho videa*

Z dotaznikového Setteni vyplyva, Ze respondenti v mnoha piipadech nebyli schopni
ohodnotit tazany stimulac¢ni prostiedek. Diivodem muze byt nezkuSenost se stimulaénim
prostfedkem, ale také bohuZzel nedostatek informaci o ném. Respondenti hojné zaznamenavali
odpovéd ,nejsem schopen/schopna ohodnotit® u téchto stimulacnich prosttedki:
,Zvyhodnény nakup vozidla SKODA®, , Pfispévek na stravovani“, ,Pfispévek na sport
a kulturu®, ,,Smidlovani*, »Rallye Smidl“, ,,Dra¢i lodé na pastvinské piehradé® a ,,Vano¢ni
kamion (charitativni projekt)”, a to vice nez ve Ctvrtin€ vSech zaznamenanych odpovédi.
Predmétem névrhu je tedy tvorba kariérniho videa, které by zvySilo povédomi zaméstnancii
o stimula¢nich prostredcich a cestach k jejich dosazeni. Kratké video by vSak pojednéavalo
nejen o vySe zminénych stimulaénich prostedcich, ale o celém Sirokém portfoliu stimulace ze
strany spole¢nosti.

Video by bylo zpracovano formou sketchl, které by se tykaly jednotlivych

stimulacnich prostfedkt s praktickym vysvétlenim. Herecké vykony by méli na starost
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samotni zaméstnanci spoleCnosti. Pro vybrané zaméstnance by toto natdeni mohlo byt
pfijemnym zpestienim pracovni doby. Dopliikem kvideu by byl i tiStény seznam
stimulacnich prostfedkii a moznosti, jak na jednotlivé prostiedky dosahnout. Jelikoz ve
spole¢nosti Smidl s.r.o. pracuji i zaméstnanci cizich narodnosti, zejména jde o zaméstnance
ukrajinské, bylo by nutnosti zajistit i preklad do ruského jazyka. S touto formou adaptace by
i nadale mohl vypomahat pan Anton Bondarenko, ktery nyni ve spolecnosti pracuje jako
dispecer, koordinator, ale také ptekladatel. Seznamovaci ,,Informacni video™ by bylo
pouzivano pii uvodnim naborovém zaskoleni novych zaméstnancti, ale také na pravidelném
Skoleni zaméstnanct stavajicich. Takto by se informace o stimulacnich prostfedcich Sitily
mezi zaméstnanci zabavnou formou, a tim by byla eliminovana jejich neznalost. Video by
dale mélo za ukol vzbudit v zaméstnancich pfijemny pocit ze spolecnosti a pratelskou
atmosféru. Uéelem videa by také mélo byt poukazani na ekologické chovani, udrzitelnost,
Setfeni zivotniho prostifedi, pohonnych hmot a opotiebeni vozidel i ostatnich pracovnich

pomticek.

3.2 Navrh ,,Anonymni schranky divéry*

Na zdklad¢ nespokojenosti respondentll s témito druhy stimulacnich prostredkii:
»Prémie za najeté kilometry*, ,Prémie za ekonomickou jizdu®, ,,Zvyhodnény nakup vozidla
SKODA*“ a soutéZe ,,Ridi¢ roku* byl navrzen koncept zlepseni ve formé specialni schranky,
slouZici pro anonymni pfijem ndméta a piipominek ze strany zaméstnanct spolecnosti. Tento
navrh byl primarn€ navrzen kvuli vySe uvedenym stavajicim nedostatkiim, ale jeho uziti bude
mozné v nepieberném mnozstvi ptipada.

»2Anonymni schranka divéry®, jak je tento projekt pojmenovan, bude umisténa na
frekventovaném mist¢ na pudé spoleCnosti tak, aby byla kdispozici vSem jejim
zaméstnanciim. Zaméstnanci budou mit moZnost do schranky vhodit veSkeré ptfipominky,
poznatky a stiznosti, ale naopak také zpravy pozitivni, dékovné a ocenujici. Pfi instalaci této
schranky by byla dikladné rozSifena informace o jeji funkci, napf. formou e-mailové
komunikace v jazyce Ceském, ale také matefStin€ ostatnich zaméstnancii, aby doSlo
k ptekondni jazykové bariéry. Schranka by byla vybirdna pravideln¢ kazdy tyden tak, aby
mohlo byt rychle reagovano na jednotlivé piipominky. Vyhodnoceni charakteru pfipominek
by meély na starost ddmy z persondlniho oddé€leni, které by déale ptedavaly informace
a delegovaly pravomoc do pfislusnych mist. Timto zptisobem by dochdzelo k postupnému
hledani kompromisu, synergickému efektu a spoleénému sladéni zavéru mezi stranou

zameéstnancu a vedoucich.
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3.3 Navrh modifikace soutéZe ,,Ridi¢ roku*

Celkem 39 % respondentl v dotazniku zaznamenalo zaporné hodnoceni
u stimulaéniho prostfedku, kterym je podnikova soutéz ,,Ridi¢ roku® (jeji iicel a pravidla jsou
podrobné popsana diive, v pododdile 2.2.6). Z tohoto divodu vznikl navrh modifikace na
upravu stimulacniho prostfedku. Vrchol soutéze by se noveé odehraval oproti stavajici verzi
dvakrat ro¢n€. Jeji vyhlasovani by probihalo na ,,Vano¢nim vecirku“ v zimnim obdobi, a na
akei ,,Smidlovani, tedy naopak v obdobi letnim. Pii vyhlaSovani soutéze by byli jeji vyherci
pfizvani na podium a byla by jim pfeddna drobnd odména. Mnohem dulezitéjs$i piinos na
tomto vyhlaSovani by vSak mélo pozitivni ovlivnéni psychické stranky zaméstnanc nez
samotné predani vécné ceny. V podstaté by slo ze strany managementu spolecnosti o védomé
pusobeni na mysl ¢lovéka a vyvolani silnéjsiho stimulac¢niho efektu pfi cesté na podium. Na
vanocnim vecirku by na vnitini svét fidice puasobila vnéjsi stimulace v podobé potlesku
auznani ze strany managementu spole¢nosti a kolegli. Na udalosti ,,Smidlovani* by naopak
fidi¢ na podium ptichdzel za ovaci rodinnych pfislusniki. Manzelky a déti by mohly byt
pravem pysné na své manzely a tatinky. V détech tidi¢l, zejména v synech, by se mohla
probudit vasen k ndkladnim vozidlim a v budoucnu by mohli zastavat stejné femeslo, tieba
i na ptidé spole¢nosti Smidl s.r.o. Timto zpiisobem by nebyli stimulovani pouze vyhla$ovani
vyherci, ale 1 piihlizejici kolegové, kteti na vyhru tésné nedosahli, tedy vitézové potencidlni.

Ptidanou hodnotou tohoto navrhu jsou jeho nizké az zanedbatelné néklady.

3.4 Shrnuti navrhu opati‘eni pro zlepSeni stimulace profesionalnich ridic¢a
ve spole¢nosti Smidl s.r.o.

V této kapitole byla navrzena tfi opatieni a doporuceni, ktera by v nejlepSim ptipadé
méla zlepsit celkovou stimulaci fidi¢t spoleénosti Smidl s.r.o. v problémovych oblastech
identifikovanych na zéklad€ analyzy souc¢asného stavu pomoci dotaznikového Setfeni.

Jako prvni byl pfedstaven navrh zvySujici transparentnost systému stimulacnich
prostiedkli jako celku. Jeho cilem je informovat a zvySit povédomi o stimulac¢nich
prostiedcich ihned v zarodku, nejlépe jesté pred nastupem do pracovniho poméru, potazmo co
nejdiive na pravidelnych zaméstnaneckych skolenich.

Druhym navrhem je koncept vytvotfeni pfilezitosti pro anonymni informovani
managementu spolecnosti v nejriznéjSim kontextu. Primarné je vSak tento navrh zaveden
kvtli nespokojenosti respondenti s n€kolika stimula¢nimi prostiedky jednoznacné urenymi
prostiednictvim zéporného hodnoceni. Tento navrh by me¢l idedln¢ vést k dobrani se

spolecného zavéru tak, aby byli vedouci i zaméstnanci spokojeni.
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Poslednim navrhem je mirna Giprava stimula¢niho prostiedku soutéz ,,Ridi¢ roku®, jenz
byl dle analyzy dotaznikového Setieni rovnéz shledan jako ziporné hodnoceny. Resenim
tohoto nedostatku by mohlo byt dvojnasobné, a hlavné velkolepéjsi vyhlaSovani vyherce,
a tedy zvySeni 1 jeho trovné stimulace, kterd by vyhlaSovani jisté doprovéazela. Nepiimo by
byli navic stimulovani i ptihlizejici kolegové. Vyhodou této ipravy jsou nizké néklady.

Ptedeslé navrhy se vzajemné prolinaji a navzajem se podporuji.
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ZAVER

Bakalafska prace se zabyvala stimulaci profesionalnich fidict v piepravni logistické
spole¢nosti Smidl s.r.o. JelikoZ jsou autonomni vozidla stile otazkou budoucnosti a zatim
pouze predmétem vyvoje, je pfitomnost pracovnikli za volantem dopravnich prostfedka zcela
nezbytna. Proces stimulace zaméstnanct je tedy neustale aktualni. Ackoliv si pracovnici svoje
povolani svobodné vybiraji, bavi je a napliluje je, jejich vnitini motivace po kratSim nebo
delsim casovém tuseku opadne. V tuto chvili by méla nastoupit piesné¢ cilend vnéjsi stimulace
ze strany nadfizenych, respektive vedeni spolec¢nosti. Neni tomu jinak ani v piipade
dopravniho a logistického odvétvi.

Z divodu zachovani logické struktury a dosazeni cile byla prace rozdélena do tii po
sob¢ jdoucich kapitol. V ramci prvni kapitoly byla provedena reserse tykajici se problematiky
feSené¢ho tématu podloZena odbornou literaturou na téma stimulace a odménovani pracovnik.

Na zéklad¢ teoretické casti prace doslo k pfesunu na ¢ast analytickou. Zde, na samém
zagatku kapitoly, byla kratce predstavena spole¢nost Smidl s.r.o. V této ¢asti prace byla také
zhotovena analyza soucasného stavu stimula¢nich prostfedki na uzemi spolecnosti, a to
s vyuzitim dotaznikového Setieni, jehoZ respondenty byli fidiéi spole¢nosti Smidl s.r.o.

V posledni ¢asti, tedy v ¢asti navrhové, byla navrZena jednotliva opatieni v uzké vazbé
na zjisténé nedostatky vyplyvajici z realizovaného pruzkumu. Blize §lo o predstaveni téchto
tfi ndvrhl: ,,Informacéni video®, ,,Anonymni schranka diveéry“ a modifikace soutéze ,Ridi¢
roku®.

Cilem této bakalaiské prace bylo na zdklad€é teoretického vymezeni feSené
problematiky provedeni analyzy soucasného stavu v oblasti stimulace profesionalnich fidi¢t
ve spolegnosti Smidl s.r.o. Na zakladé podlozenych informacich vystupujicich z provedené
analyzy byla néasledné navrZena opatieni pro zlepSeni stimulace profesionalnich fidici ve
spole¢nosti Smidl s.r.o. Navrzena opatieni budou vedeni spole¢nosti Smidl s.r.o. slouzit jako

podklad pro upravu stimula¢niho programu profesionalnich fidict.
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ADR

AETR

FTL

JIT

LTL

MKD

Accord européen relatif au transport internation al des marchandi ses
dangereus es par route

Evropska dohoda o mezinarodni silni¢ni piepravé nebezpecnych véci
Accord européen sir les transports routiers

Evropska dohoda o praci osadek vozidel v mezinarodni silni¢ni doprave
Full truck load

PIné nalozeni nakladniho vozidla (celovozova zasilka)

Just in time

Ptesné (prave) veas

Less than truck load

Néklad mensi nez lozna plocha nakladniho vozidla (kusova zasilka)

Mezinarodni kamionova doprava
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Priloha A Vzor dotazniku

Stimulace profesionalnich fidicu
ve spoleénosti Smidl s.r.o.
Tento dotaznik je zcela anonymni.
Byl sestaven pod zastitou Dopravni fakulty Jana Pernera Univerzity Pardubice.

Z vysledki tohoto dotazniku bude Nase spoleénost, Smidl s.r.o., Serpat informace pro
pfipadné zmény ve zplUsobu stimulace a odménovani fidicu.

Dékujeme za Vas Cas, i Vy se muzete podilet na zlepSeni.

1. Ohodnot'te, jak jste spokojen/a s riznymi druhy finanéniho ohodnoceni.
Znamkujte prosim pomoci kfizkl jako ve Skole (1 = zcela spokojen/a, 5 = zcela nespokojen/a).

Nejsem
1 2 3 4 5 schopen/schopna
ohodnotit
Zakladni (pevna) mzda O O O O O O
Prémie za najeté kilometry O O O O O O
Prémie za ekonomickou jizdu a chovani k vozidlu O O O O O O
Prémie za vikendové sluzby O O O O O O
Prémie za bezeskodni prabéh o O 0o 0O d O
Prémie za dokladku a vykladku o o o 0O d O
Jiné finan¢ni ohodnoceni (napiste jaké a ohodnotte): O O O O O O

2. Ohodnot'te, jak jste spokojen/a s nefinanénimi benefity.
Znamkujte prosim pomoci kFizkl jako ve $kole (1 = zcela spokojen/a, 5 = zcela nespokojen/a).

Nejsem
1 2 3 4 5 schopen/schopna

ohodnotit
Cafeteria systém BENEFIT PLUS O O O O 0O O
Zvyhodnény nakup vozidla SKODA o o o 0O d O
Zvyhodnény balitek VODAFONE o o o 0O d O
FREEDAYS (2 dny volna navic) O 0O O O Od O
Pfispévek na stravovani O O O O O O
Pfispévek na penzijni pfipojisténi O O O O O O
Pfispévek na sport, kulturu atd. O O O O O O
Naborovy pfispévek za nového zaméstnance O O O O O O
Soutéz ,Ridic roku" o O O O O Ol
Jiny benefit (napiste jaky a ohodnotte): O O O O O O



3. Jak jste spokojen/a s celkovym obsahem a naplni Vasi prace?

Zcela spokojen/a O
Spise spokojen/a O
SpiSe nespokojen/a O
Zcela nespokojen/a O

4. Jak jste spokojen/a s chovanim Vaseho nadfizeného?
Znamkujte prosim pomoci kFizk( jako ve $kole (1 = zcela spokojen/a, 5 = zcela nespokojen/a).

Nejsem
1 2 3 4 5 schopen/schopna
ohodnotit
Styl vedeni O O O O O O
Schopnost hodnotit podfizené O O O O O O
Ptistup k feseni konflikta o 0O o O 0O O
Predavani informaci O O O O 0O O
Komunikace O O O O O O
Osobnost vedouciho O O O O O O

5. Jak jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti, mezi Vami a kolegy?

Zcela spokojen/a O
Spise spokojen/a O
Spise nespokojen/a O

U

Zcela nespokojen/a

6. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Zcela spokojen/a O
SpiSe spokojen/a O
Spise nespokojen/a O
Zcela nespokojen/a O

7. Jak na Vasi praci u spoleénosti Smidl s.r.o. nahlizi nejblizsi okoli?

Zcela pozitivné
Spise pozitivné

SpiSe negativné

O0O0nO

Zcela negativné



8. Ohodnot'te, které podnikové akce a udalosti nejvice ocenujete.
Znamkujte prosim pomoci kFizku jako ve $kole (1 = zcela spokojen/a, 5 = zcela nespokojen/a).

Nejsem
1 2 3 4 5 schopen/schopna

ohodnotit
Skoleni fidicu O O O O 0O O
Véanocni vecirek O O O O O O
Snidané s personalnim oddélenim O O O O O O
Smidlovani O O 0O 0O O O
Rallye Smidl o O O 0O d O
Draci lodé na pastvinské pfehradé O O O O O O
Vanoéni kamion (charitativni projekt) O O O O O O
Jina akce (napiste jaka a ohodnotte): O O O O O O

9. Jak dlouho pracujete ve spoleénosti Smidl s.r.0.?

Méné nez 1 rok
1-4 roky
5-9 let

o000

10 a vice let

10. Jste:

Muz

OO

Zena

11. Jaky je Vas vék?

18-26
27-50

OoOood

51 a vice let

Dékujeme, hezky den.

Zdroj: Autor



