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ABSTRAKT

Abstrakt

Prace se zabyva viit a vrejSi motivaci zaréstnand firmy TREXIMA, spol. s r.0. Nejprve jsou
shrnuty zakladni teoretické informace o lidské mati a motivanim procesu obeén Zvlastni
pozornost je ¥novana oblasti pracovni motivace a oblastem s c¢g dauvisejicich a bezproestrg

ji ovlivaujicich jako jsou komunikace, hodnoceni vykonnostdpowdnost a delegovani,
podnikové vzdlavani a rozvoj kariéry, zasstnanecké vyhody a organizace tymové prace
a tymové odmaovani. V praktickécasti je analyzovdn soéasny stav motivanich faktofi
pasobicich ve firm Trexima a je sestaven plan projektu na &jigvnitrni a vrgjSi motivace jejich
zamestnan& pomoci dotaznikového $ehi. Samotné Seni je pak aplikaci Herzbergovy
dvoufaktorové motivéni teorie. Jednotlivé dotazniky jsou vyhodnocergyzaklad vysledki jsou

navrzena op#tni ke zlepSeni stavu ve figna naklady na implementovana djeal jsou vyisleny.

Abstrakt

The thesis deals with an inquiry questionnaire heff tevel of internal and external motivation
of employees in Trexima s.r.0o. company. First ¢fbaisic theoretical information about human
motivation and motivation process in general is mamized. The special attention is given
to the area of work motivation and to the areaseadiprelated to it and directly influencing it such
as communication, performance review, respongibiind process of delegation, company
education and career, company benefits and organizaf team work and team rewarding. In the
analytical part the current state of motivationtéas acting in Trexima company is analyzed and
the detail plan of the project for the discovenjrdérnal and external motivation of its employees
using an inquiry questionnaire is assembled. Thestipnnaire itself is an application

of Herzberg's Two Factors Motivation Theory. Theegtionnaires are then evaluated and measures

to improve existing state are proposed and thesdosimplemented measures are evaluated.
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1 UvoD

,Cinnostélovéka je v kazdé chvili virova: z mnozstvi fitomnych poduta a gileZitosti si voli

nekteré, na B2 zantfuje své poznani a své jednani.” (Balcar, 198314) [M1].

Pro svou diplomovou praci jsem si vybrala téma: itk a vrejSi motivace zagstnand ve firme
TREXIMA, spol. sr. 0.“. ivodem vyléru byla mé praxe ve firty ve které jsem mohla poznat
vnitini kulturu firmy. Setkavala jsem se s problémy lash komunikace a s dalSimi aspekty,
které ovliviuji pracovni motivaci. Proto jsem se rozhodla i#jistrovel pracovni motivace

zanestnand ve firme.

Cilem mé prace je na zakkadhnalyzy a vyhodnoceni s&éasné situace v oblasti motivace
prostednictvim dotazniku navrhnout fismdoporéeni, kterd by vedla ke zvySeni spokojenosti
zanestnana firmy. Na zaklad vysledki s¢asovym odstupem provéstigkum znovu, vyhodnotit
ho, provést srovnani obou dotazihilk navrhnout dopoteni, kter4 by sifovala k dosazeni
zadaného cile, tedy kza@ai pozitivni vnitni a vrgjSi motivace zawmstnand ve firm¢
TREXIMA, spol, s . o.

Nejprve se seznamim s teoretickymi poznatky zditew, od svého konzultanta a vedouciho préace.
V teoretickécasti, tedy v kapitolach 2 az 8 se budu zabyvatwaotia oblastmi, které s ni souvisi.
S motivaci je spjato mnohsinnosti. Zabyvat se vSemi nebudu, jelikoZz je to mathec mé
diplomové prace. Rozhodla jsem se zpracovat tystiblateré byly v pizkumu identifikovany
jako oblasti k zamysleni resp. problémové oblasdy €mi, u kterych bylo zaznamenano

minimalrg 25 % reps. 50 % negativnich z§ist.

V kapitole 2 pojednam o motivaci obe&grpievazié pak o pracovni motivaci, ktera je meritem
mé prace. Obsahem této kapitoly je i popis Heramgrgdvoufaktorové teorie motivace,
z které budu vychazettipsestavovani dotazniku, ktery bude 2&n na zji&ni vnittni a vrEjsi
motivaci zangstnan@. V kapitole 3 proberu otazku komunikace. Postuydis seznamim s tématy
jako komunikace uvnitorganizace, mezi vedenim firmy a zZstmanci, zastnaneckymi vztahy
a se zjsoby jak lépe komunikovat. Ro¥h se budu zabyvat velmiikbzitym aspektem oblasti
komunikace, kterym je #na vazba. Zakladem k vytieni systému uggné komunikace ve firén

je vytvareni komunikani strategie, na kterou se z&m za¥rem této kapitoly.

DalSi oblast, na kterou se jest nékterych firmach zapomina je hodnoceni vykonnostisé budu
vénovat v kapitole 4. Hodnoceni vykonnosti bg¢lmbyt pravidelné, dle jasné koncepce a héavn
spravedlivé, odpoutané od iracionélnich reakci aatmOtazkou odpasdnosti a delegovani
(pro¢ delegovat, jaké principy dodrZzovat, ale také giaknesnazemi serpdelegovani rizeme

setkat a naopak jaké jsou jefinppsy) se zabyvam v kapitole 5.
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Tvrdi se, Z&lovek, ktery je sam se sebou spokojen a jiz nechcehthosd EtSich Uspchu, doSel
na z&atek konce. ¥tSina lidi m& touhu seberealizace, po &adani, postupu a rozvoji
své kariéry. O nastrahach a vyhodach podnikovétd#l&zani budu informovat v kapitole 6.
V piedposledni kapitole 7 se budu zabyvat velmi oZemmai§matem, a tim jsou z@stnanecké
vyhody - benefity. Zagstnanecké vyhody jsou pro vSechny Zamance velmi vitané, pro firmu
je to v8ak ¥tSinou otazka dalSich ndkiadle proto nutné komunikovat, naslouchatgodm svych
zanmeéstnand@ a dojit ke kompromisu v otazce #dvani, protoZze zaéstnanci jsou nejdrazsim

kapitalem, ktery firma vlastni.

V posledni, 8. kapitole, se vyjéith k problematice tymové prace, obtiZznosti praaksine
zorganizovat, koordinovatinnost vlastniho tymu i mezi tymy. Nakonec se budinovat

problematice tymového odifiovani.

V praktickacast své diplomové prace seznamim s firmou TREXIRBEQI. s r. 0. Budu analyzovat
situaci ve firn¢ pired zah4jenim projektu, ktery bude zgem na zji&ni Urovré vnitini a vrEjSi
motivace. Obsahem tét@sti bude i fiprava projektu a dotazniku. V neposletind seznamim
s metodikou vyhodnoceni dotazfi& s obsahem jednotlivych dotaziilbale budu vyhodnocovat
oba dotazniky, které budou ra@keny do oblasti, dletznych kritérii. Provedu jejich srovnani.
Na zéklad vysledki z obou piizkumi navrhnu doporéeni firmg¢ TREXIMA, spol. sr. o.
ke zlepSeni vnihi a vrEjSi motivace jejich za#stnan@. Sowasti této oblasti budou také
jiz implementovana opg&ni, kter4 doportim firmé na zéklad vysledki z prvniho dotazniku

a také vyisleni naklad na konkrétni opégni.
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|. TEORETICKA CAST
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2 MOTIVACE

V této kapitole uvedu, co je to motivace a jakéujgeji hlavni zdroje, déle se budu zabyvat
pracovni motivaci a metodami ke zi$t pracovni motivace. Zminim se o Herzbergov

dvoufaktorové motivéni teorii, motiv&nim profilu a programu.

Motivace byla definovana jako" vSechny unit hnaci sily¢lovéka, nap. prani, touhy, Usili apod.
... Je to vniini stav duséloveka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do pohybu., (Hsom, B. — Steiner,
C.: Human Behavior: An inventory of Scientific Finds. New York, Harcourt Brace Jovanovich
1964, s. 239).

Mezi zakladni zdroje motivace sdadi [2]:

> Potieby — Poctovany nedostatek éteho ¢lovékem. Redstavuji subjektivh vyznamny
nedostatek pro jedince, ale ne vzdy zcekdowmovany. Zakladni motivy jsou geby.

> Navyky — Automatizujici¢innosti daného jedince. Navyky Ize charakterizgab nadeny
vzorec chovani, ktery se projevuje jako motiiinit néco konkrétniho, vyvolané podiem.
Mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale i sebetdéuwéch aktivit kazdéhsloveka.

> Zajmy — ,Zamy jsou motivy, zdroji poznavagiinnosti a sotiasré i jejim produktem.”
(Rubinstejn, 1961, cit. dle Hyhlik, Nakafrgy, 1977, s. 322). (z4jmy — poznavaci, esteticke,
socialni, pirodni, obchodni, technické, rukddé materidlové, vytvarné, sportovni.).
Z4ajmy jsou odvozenou pi@bou, ktera je uspokojovana prowatin ugité ¢innosti.

> ldealy — Ideova pedstava &eho subjektivl Zadouciho, co pro daného jedindedstavuje
skute&nost, o kterou usiluje.

> Hodnoty — Vznikaji na zaklagltoho, Zeclovék prisuzuje uéitou hodnotu dané skuteosti.
Hodnoty odrézeji subjektivni pohled a wytivézv. hodnotovou mapu — hierarchii hodnot.
Hodnotou niZe byt cokoli a jsou pro kazdéhiwné dilezité. To, co odpovidasjaké potebs
¢loveka.

Pro porozumsni motivaci lidské¢innosti jsou vyznamné tzv. motivy prvotni (primarafozené)

a druhotné (sekundarni, ziskan&jkRdem diferenciace motiy mize byt Madsetv pristup.

Madsen rozliSuje [2]: (Madsen, 1972, 1979)

» Motivy primarni — motivy hladu, Zizé#, sexualni, p&ovani, teplotni, vyhnuti se bolesti,
dychani, odp&inku a spanku¢innosti, bezpé&i, agrese

» Motivy sekundarni — motivy socialniho kontaktu, dosazeni &pého vykonu, motiv moci

a motiv vlastnictvi
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2.1 Proces motivace

Motivaci Ize charakterizovat jako ciléworientované chovani, které m&itwu silu a ugity sner.
Jinymi slovy fe¢eno je motivace proces mobilizace eneryievéka a zamsteni jeho chovani

na ugity cil. Dava odpo¥d’ na otazku, prdélovek déla to¢i ono.

Vznik motivovaného chovani je mozné charakterizovatakto:

!

potieba .| motiv stimul

A

Obr. 1. Vznik motivovaného chovani [5]

UvédomEnim si vztahu mezi stimulem a pebou vznikAd motiv.Stimulem rozumime vajsi
podret, pobidka, kteraifichazi z okoliclovéka a podacuje jehocinnost amotivem je pak vnitni
pohnutka, picina chovanicloveéka, ktera uwtuje snér a intenzitu jeho chovani. Bez dostaté
motivace k libovolné ¢innosti, byva vysledek malo uspokojivy. Ne jinak jeomu

i u piilis motivovanéhalovéka. K zadouci arovni vykonu vedémeéiena motivace.

Proces motivace se vztahuje kigtdim a nazraje, Ze motivace je iniciovanasdomym nebo
mimovolnym zjiSénim neuspokojenych p@b. Pateby jsem jiz vySe vysdlila. Pociujeme-li
néjakou potebu, stanovime cile a volime takové cesty, abycfiouspokojili. Pokud se nam
zvolenou cestou nepoidauspokojit poatebu, tak v budoucnu zvolime jinou cestu. Nppck
uspokojiveho dosazeni cile, zvolime i v budoucndgbmou cestu, ip pocitovani podobné

potreby. Nasledujici obrazek vy&iuje vztah motivace a vykonu.

A Urovei
optimaln /\

nizké

Urovei

v

nizké optimaln nadn&rné

Obr. 2. Vztah motivace a vykonu — tzv. obracenarivka [9, s. 104]



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 12

Proces motivace popisuje, jak dochazi k motivadinge. Je zaloZzen na mottrdch teoriich
tykajicich se pdeb, cili a aiekavani. Je také ovli¢n tremi faktory tykajicimi se motivace

a chovani [1]:

» Posilovani p‘eswdéeni €lovéka — Teorie posilovaniigswdéeni clovéka podle Hulla (1951),
piedpoklada, Ze ugph @i dosahovani cil vede k opakovani chovani v budoucnosti,
pii podobné pdebs. Jestlize se chovani opakujasto, niZze se stat poddomou reakci
na rgjakou cinnost. Naopak opakovgli neuspchy vedou k negativnimu posilovani
preswdéeni a museji se hledat alternativni cesty k dosamiogili. Tento proces se nazyva
zakon giciny a (inku. Mira, v jaké zkuSenosti formuji budouci choige zavisla na tom,
jak jedinci sprava vnimaji vztah mezi chovanim a jeho vysledkem, dama, do jaké miry
jsou schopni rozpoznat podobnost maedehozi situaci a situaci, které pr&eli. Schopnost
vhimat a rozpoznavat vztahy mezi udélostmi je uritdilna, proto se také&kteti lidé wi
na zaklad zkuSenosti Iépe nez jini, a proto je také mofidené lidi motivovat snadiji nez
jiné. Dle Allporta (1954) existuji dita omezeni teorie. Malo pozornosti sénwje vlivu
otekdvani a neni tu ani naznakéjakych nastraj predlEzného odhadu vysledk
které by posilily nebo oslabily reak&éeveéka rozhodujiciho se o valturcitého chovani.

» Homeostaza— Lidsky organismus, podobrako vSechny ostatni Zivé organismy, je trvale
ve stavu nerovnovahy. Vydava energii, kterou muglicbvat, aby #stal nazivu. Existuje
automaticky mechanismus, ktery udrzuje norméieisnou teplotu. Nazyva se homeostaticky
princip a ten je zakladem kazdého chovani a mativBoaha uspokojit neuspokojenéipby
je aktivizovana neustalym pohybemé&em k rovnovaze.

V jiném pojeti si jedinci subjektivn organizuji své progtdi s ohledem na dosavadni
zkuSenosti, saiasné pdeby a budouci &kavani.Cini tak samogejms, dokud ji rEjaky
vngjSi vliv neovlivni. Jedinec se pak snazi cel@ua interpretovat nebo se snagésit problém,
zda se pokusitifimout zmenu nebo se ji branit.

» Teorie oteweného systému —Teorie otev¥eného systému bylatpodrg formulovana
Von Bertalanffym (1952). Zivy organismus je ateny systém, ktery négtrZitt odevzdava
n¢jaky material vijSimu s¥tu a jiny material si z#ho bere, ale ktery sdm sebe udrZuje
béhem této nefetrzité vyneény ve stabilnim stavu.

Toto pojeti jedt rozvinuli Lawrence a Lorsch (1969). Jedinec jet&ys biologickych pdeb,

psychologickych motif, hodnot a pé&itka. Funguje tak, aby udrzel viiti rovnovahu s ohledem

na pozadavky kladenych na&jrvnéSimi silami a rozviji se tak, Ze s ohledem na sakladni

potrebytesi problémy fedkladané mu WjSim prostedim.

Proces motivace, tak jak byl pegavcharakterizovan, je zalozen riadd teorii motivace,
které se pokou3eji vystiit, co to vlaste motivace je. V nasledujiciatastech této kapitoly uvedu

piehled &chto hlavnich teorii motivace.
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Za hlavni teorie motivace jsou povazovany [1]:

>
>

YV V V V V

Teorie instrumentality prezentovana Taylorem (1911)

Teorie poteb, cili teorie zangfené na obsah podle Maslowa (1954), Alderfera (1972)
a McClellanda (1975)

Teorie zamfené na proces, neboli kognitivni (poznavaci) teeridyto teorie zahrnuji
expekt&ni teorii, teorii cile, teorii reaktance a teopiravedlnosti

Herzgergova teorie (1957) — dvoufaktorova teorie

Teorie tykajici se chovani

Spol&ensko¥dni teorie podle Bandury (1977)

Teorie atribuce

Teorie vytvdeni vzoi

Vybrala jsem si motivaci podle Herzberga tzv. dabktérovy model motivatdra faktofi hygieny.

Divodem je, Ze jashrozcEluje motivaci na vnitni a vrEjSi, coz byl i nfij zamer, rozclit motivaci

v pripravovaném dotazniku na viit a vrjSi. Takové roz8eni je snadnoiehledné i pro laickou

verejnost. | gesvyhrady k této teorii [1]:

>
>
>

Nemeii vztah mezi spokojenosti a vykonem
Vysledky byly provedeny na malych &l specifickych vzorcich respondént

Neexistuje Zadnyikaz toho, Ze satisfaktory opravdu zlepSuji proditkti

Shledavam pro svou préci pevaZujici pozitiva, kterymi jsou:

>

>
>
>

Metoda je srozumitelna i pro laika

Zduraziuje pozitivni hodnotu vnihich motiv&nich faktoii

Je v souladu s nazorem, Ze prace je dobra sant®o so

Tato teorie nila nesmirny vliv na hnuti za obohacovani praceékidedalo takovou podobu
pracovnich mist, ktera bude maximalizovatlgZitosti k dosazeni vritiho uspokojeni

z prace, a tim ke zlepSeni kvality pracovniho &vot

Herzberg, F. (1957) vypracoval na zalkladzkoumani zdrdj pracovniho uspokojeni

¢i neuspokojeni &etnich a technik tzv. dvoufaktorovy model satisfakfor (motivatoi)

a dissatisfaktdr (faktom hygieny). Herzberg vychazi z toho, démpi zandstnand se &li do dvou

skupin — jedna skupina vychazi z falty osobnihoistu a druha skupina je spojena se sluSnym

zachazenim v oblasti odtiovani, pracovnich podminek a administrativnich yyost
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Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace je tvéena [4], [5], [7]:
1. Faktory hygieny (dissatisfaktory, vr§jsi faktory)

Jsou vijSimi odnménami jako nap zvy3eni platu, pochvala nebo povySeni, ale takéty,
jako nap. disciplinarnitizeni, odepeni platu nebo kritika. VSi motivatory maji bezprosdni
a vyrazny dinek. V&tSinou vSak nejsobi dlouhodo& Jsou dlezité pro pildkani a udrzeni
zangstnand a po udité omezené obdobi i prast Usili a minimalizaci nespokojenosti, které maji
vyznam nebo hodnotu po vykonani prace nebo mimoopid€. Poskytuji malé uspokojeni poté
(nebo wibec), co byla prace vykonana. Absence faktede k nespokojenosti. Stav aspbeni

faktoni hygieny je ovliviovano v rozhodujici ¢ vedenim podniku.

Herzberg rozdéluje faktory hygieny do deseti oblasti:

» Podnikov » Odborny  » Vztahy » Vztahy » Vztahy
a politika dozor s hadizenym s pracovniky s podizenym
a sprava stejné arova
> Plat » Jistota » Osobni zivot » Pracovni » Postaveni
prace podminky

2. Motivéatory vnit ¥nich pracovnich po¥eb (satisfaktory)

Vnittni motivace jsou faktory, které si lidé sami vyeja a které je ovliiuji, aby se ufitym
zpasobem chovali nebo aby se vydaléitym smerem. Vnitni motivatory, které se tykaji ,kvality
pracovniho Zivota“ (obrat a hnuti, které vySlo totéoncepce), maji hlubsi a dlouhodj#h (kinek,
protoZe jsou saiasti jedince nikoliv vnucené mu z&ku. Risobi-li motivatory jsou poditem

k vykonu a aktivitam pracovnika.

6 motivatora podle Herzberga:

» Dosazeni cile » Uznéani > PovySeni
» Prace sama » Moznost osobnihaistu  » Odpowdnost

Podil mezi motivatory a udrzovanymi faktory je pbdg tomu, co psychologové popsali jako
vnitini a vrEjSi motivatory. Hranice mezi vymezenim faktonygieny a motivatory vSak neni

striktni a nepekrctitelna.

Vyuzivani a cileedomé spoluvytvieni faktofi pracovni spokojenosti pracovnika je ovino
v prvnitad pisobenim bezprogdniho natizeného. Proces pracovni motivace fungujici nagomt
principu vychazi ztoho, Ze pozitiwnutvdené faktory hygieny sice nestasamy o sob
podrécovat pracovnika v vy$Simu a kvalifsimu vykonu, tvéi vSak nezbytnou zékladnu, nad niz

je mozno vytvéit Gcinnou nadstavbutsobenim motivatdr Herzberg sotasré zpresiuje a no¥
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vymezuje stavy, charakterizujici pracovinik postoj k praci, pracovnim podminkam a okoli

pracovnika.

Vedle staw spokojenosti a nespokojenosti definuje i stav livknespokojenost, jako vyjddni
indiferentniho vlivu pracovnich podminek, které qmenik nepodiuje ani v pozitivnim,
ani v negativhim smyslu. Tento stav je cilovym stavpro organizmi opateni v tom pipad,
byl-li zjistén stav pracovni nespokojenosti. Obdobnym stavenstge nikoliv spokojenost,
jako disledek absence nebo negativniho vlivu motivat8ichématicky jsem tyto stavy znazornila
v Tab. 1.

Tab. 1. Vztahy mezi faktory hygieny a motivatoty [7

Stav faktora Faktor hygieny Motivéatory

Absence nebo negativnigobeni Nespokojenost z prace  Zadné uspokojeni
(nikoli spokojenost)

Aktivni  piitomnost a pozitivnf Zadna nespokojenostSpokojenost s praci

pisobeni S prac Vy8&i vykon

(nikoli nespokojenost

Priblizenim Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivesse dostavame k tomu, Ze spravna mira
motivace je dlezita i v pracovnim procesu. Je zdakladnitedpokladem pro dobry vykon
zanestnance. K tomu, aby zastnavatel mohl cileh motivovat konkrétniho pdtzeného, musi

znat jeho motivéni profil.

2.1.1 Motivaéni profil

Motivacni profil predstavuje syntetickou, individu&nspecifickou a v pibéhu ¢asu relativi
stabilni charakteristiku osobnostovéka. Jejim obsahem jsou pro jedindézpané, dominantni
motivatni orientaceti tendence, resp. skladba, vyh#aast a intenzita jeho viiitich hnacich sil
(Ruzicka a kol., 1987) [2].

Motivacni profil ¢lovéka se utvB a vyviji spolu s utv@&nim a vyvojem celé jeho osobnosti
od nejutlejSiho &u. Poznani motivaniho profilu ¢lovéka umo#uje hlub3i porozugmi
jednotlivych projewm jedince i celému komplexu jeho chovatii jednani a je zakladnim

nezbytnym pedpokladem usgného ovliviovani motivace daného jedince zadoucinirsm.
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Existuje nékolik dimenzi motiva¢niho profilu [2]:

» Orientace na dosahovani éspu — Orientace na vyhnuti se nefc

» Orientace na Usgh — Orientace na vlastéihnost, na jeji obsah

» Situani orientace — Perspektivni orientace — &mi na aktualni stav, oproti tomu
perspektivni je za#fena do budoucnosti

» Individudlni orientace — Skupinova

» Osobni orientace — Neosobnit-dglaji jedinci cokoliv, @&laji to predevsim seietelem k sobé
samym. Opakem jsou lidé, kigsou zandieni na prosgch druhych

> Cinorodost — Pasivita

» Orientace na ekonomicky pragih — Na moralni uspokojeni

» Zamgteni snérem k podniku — Zagteni snérem od podniku

Na z&klad znalosti motivaniho profilu, niiZze nadizeny UspsSre motivovat své poidzené.

2.2 Motivace k praci

Motivace k praci je charakterizovana celkovyrfisjupem pracovnika k vykonavané pracovni
¢innosti, tedy kpracovnim UOkirn, k zastavané pozici v organizaci a sni spojenou

zanmsstnaneckou roli.

Zpétnou vazbou o tom, zda je za&stnanec spraw¥nmotivovan jsou nasledujici charakteristiky:
piln¢ pracuje, jeho pile nema vykyvy a je automatickeotovan nadlezité cile. Motivace k préaci
tak zahrnuje Usili, vytrvalost a cile. Je v i ¢lovéka odvadt vykon. Podle vykonu mohou
manazé nepimo rozpoznat ¥&ni a ambice pracovnika. Spatny pracovni vykon sguie

s nedostatsmou motivaci. V mnohaifpadech je to jist pravda. Problémy vykonu vSak nebyvaji
automaticky zpsobovéany nizkou Urovni motivaci, ale jsou ovéinm i jinymi faktory, ke kterym

je nutné pihlédnout, nap nedostatkem fflezZitosti ¢i nedostatkem dovednosti a zkuSenosti.
Jisté vSak je, Ze existuje tzv. bariéra motivac@“bariée motivace hovime u takovych lidi,

ktefi jsou pracova vycerpani a nedokazi se nastartovat k dafsiosti.

Ulohou motivace je vést lidi tak, aby se chovadiouladu s poslanim firmy. ManaZenaji za tkol
vzbudit u zamstnand zdjem, aby se akti¢npodileli na v3eckinnostech vedouci k cili firmy.
VétSina lidi strvi znénou ¢ast svého Zivota v préci. Proto jélefité poznat, zda je praprace
pouhym progtedkem k ziskani pén, ¢i néco vic. Prvotnim tivodem prace lidi je skute¢ potteba
ziskat penize pro svou existenci a mit jistotutute praci zitra neztrati. Jakmile jsou jejichjmy
dostaténé, z&ne se mnoho z nich zajimat o dalSi faktory, ktenégracovni¢innost niize ginést:
moznost komunikace s lidmi, kKfemaji obdobné problémy, ziskani sebegty, uznani vlastnich

znalosti a dovednosti apod.
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Dobry pracovnik musi nejen wmpracovat, ale musi také chtit pracovat. V podddretech
je préa¥ pracovni motivace rozhodujici faktor prosperityspodéskych organizaci. Pracovni
vykon je ovliiovan charakteristikami pracovni motivace konkrénéoveéka, jak vyjaduje

nasledujicvzorec

V=f(KxMxP),
Kde:
V — vykon v jeho kvantitativnich i kvalitativniclspektech,
K — kvalifikace pracovnika,
M — motivace k praci,

e

S vykonovou motivaci jsouwsns spjaty dé specifické tendencélovéka. Tendence dosahnout
uspEchu a tendence vyhnout se netcp.

Osobnosta priznana sila vykonové motivace je pak dana pmm obou &chto tendenci podle

vzorce

Potreba_uspechu
Potreba_neuspechu

Vykonova motivace=

PrevaZzuje-li u¢lovéka poteba Uspchu je vice aktivni a orientuje se na &dp naopak v ippads

pievahy pateby vyhnout se nedsghu lze poitat spiSe s relativni pasivitou jedince.

Na vykonovou motivaci maji vliv uz i vychovné pogyl povaha individuélnich zkuSenosti jedince
ze situaci, kde kritériem je vykon a charakteristdocialnich skupin, v nichz sgoveék v doke
svého mladi fevazr ocita. Poznavat typ a Uravevykonové motivace konkrétniho jedince
nag. v situaci vykru vhodného pracovnika je mozné. Typ a Uiowegkonové motivace
Ize identifikovat @i vybérovém rozhovoru s uchasm zansteném na dosazené zivotni a pracovni
uspEchy a nedsgchy, na zfisoby a formy vyrovnavani se jedinceifpadnymi nedsgchy, ale také

na jeho pedstavy jak o dalSim zivdwubec, tak zvlagto dalSim vyvoji profesiondlni kariéry.
Obecre Ize rozliSovat dva typy pracovni motivace [2]:

» Motivy, které souvisi s praci samou, tzv. motivacmtrinsicka:
¢+ Potebacinnosti vibec — pateba zbavit se nadbyieé energie
¢ Poteba kontaktu s druhymi lidmi
¢ Poteba vykonu — uspokojeni k (&§mého vykonu
.

Touha po moci
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¢ Poteba smyslu Zivota a seberealizace — vysledky jsaimdiné aslovék mize prokazat
své osobni kvality a své osobnosttggpoklady déale rozvijet

» Motivy, které lezi mimo vlastni praci, tzv. motiva@ extrinsicka (Nakon&ny, 1992):

¢ Poteba pedz

¢ Poteba jistoty — spojena s budoucn@sbivéka

¢ Poteba potvrzeni vlastniiteZitosti — spojovany s prestizZi

¢ Poteba socialnich kontakt

¢ Poteba sounalezitosti, partherského vztahu
Motivy v pracovnicinnosti Ize vyjadit i rozdilnym zmisobem.Existuji t¥i zékladni skupiny
(Ruzicka, 1992) [2]:

» Motivy aktivni — prfimo podricujici pracovni vykon
» Motivy podporujici — vytvarejici podminky pro &inné pisobeni motiu aktivnich
» Motivy potla éujici — jeZ odvadji pracovnika od pracoviinnosti

Réada bych se také zminila o motivaci vynikajiciemgstnand. Manazé se obvykle ¥nuji jen
tém zanméstnandém, ktefi maji rejaké problémy. Snazi se jeiegit, aby vSe zase bylo tak, ,jak ma
byt“. Manazer je vSak zodpésny za vSechny zafstnance. NI by proto udrZovat vysokou
vykonnost i u vynikajicich za#stnand. O vysoce motivované a vynikajici pracovniky sakvs
piilis nestara. Zastava nazor, Ze maji vlastni motivaynikajici pracovnik se pohybuje v oblasti
seberealizace. Pro dlouhodobou spokojenostégmané, je vSak nutné seémovat i €mto

vynikajicim zangstnaném.

Vynikajiciho pracovnika lze snadno demotivovat &é&utit od vynikajici prace. feba nevhodné
organiz&ni klima a systém vnucenych pravidel jsou faktdkteré mohou negativn pisobit
na motivaci zastnand@. Vedouci pracovnik proto musi zvladnout pracidaii jak v oblastech

odstraiovani chyb, tak v oblasti podporovani vybornéhoonik
Existuje nékolik metod, které slouZzi ke zjiS&ni pracovni motivace [11]:

» Systematické pozorovantlovéka v pfibéhu pracovni ¢innosti v takovych situacich,
které niize zvladnout s minfddnym Usilim a vyraznou osobni angazovanosti. Tatoda
se pouziva i naranych pracovnich situaci a je zafmiti, aby mil pozorovatel velké
zkuSenosti.

» Vytvéreni hypotetické situace se realizuje zadanim otdaieya nafgiklad zni: ,Jaké povolani
byste si vybral?“.

» Vjiné podobné metodice jsou probandi vyzvani, alaadili urcity pocet odpoedi podle
toho, jak by je dana okolnost dovedla povzbudititiatddnému pracovnimu asili.
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» Dotaznikova metoda patk nejrozsfergjSim nastraim ke zji¥ovani motivace. Bkteré
dotazniky vychazeji z bohatého seznamu motiich prostedki, z nichZ probandi vybiraji
ty pro sebe nejvyznansj$i, nebo jefadi do hierarchického padi, nebo jim fidéluji ¢isla
podle jejich subjektivni ,vahy“ ve vztahu k modejon pracovnim situacim. Jiné dotazniky
obsahuji ®kolik desitek tvrzeni vztahujicich se denym potebam. Proband vyjadje
pomaii Skaly vymezené silnym souhlasem a silnym nessehfaaktualnost nebo naléhavost
prevaZujicich pdeb.

> Rizeny rozhovor nenfasto uZivanou metodou. Lze jej vyuZit Hkad pro posouzeni vlivu
stimult, jimiZz se organizace snazi ouliwvat pracovni chovani a pracovni ochotu svych
pracovniki.

» Za dalSi negrimé nastroje k zji®ovani pracovni motivace nizeme povazovat:
¢ Ukazatele produktivity
¢ Analyzu vysledk hodnoceni pracovnik
¢ Pracovni angazovanost z&stnané a jejich aktivity v organizaci

Méieni a zji§ovani spokojenosti zatstnand je v sodasnychéeskych podminkach a firmach

zatim nedocemym nastrojem a zaroiiemalo vyuzivanym zdrojem informaci podporujicim

strategicka rozhodnuti managementu spuassti.

Spole&nost PricewaterhouseCoopers kazdo¥o provadi pézkum spokojenosti zagatnand.
Jejich zjiSéni naznduje, Ze existuje wita souvislost mezi spokojenosti a motivaci pradvn
a finartnimi vysledky organizace. Nestajen znat, kolik zamstnand je spokojenych
¢i nespokojenych a &m, ale je nutné Udaje paiiovat a sledovat jejich z&nu. Periodickym
opakovanim pizkumu ntizeme monitorovat vyvoj sledovanych ukazatelnebo mzeme
jednorazové S&ni vyuZzit pro porovnani se srovnatelnymi spobdstmi. Pozor ovdem na to,
aby porovnavan&isla byla ziskana stejnodi srovnatelnou metodikou. dezitou sodasti
podobnych pizkumi je doprovodna komunikai kampa. Aby se na jednotlivych fzkumech
podilelo co nejvice lidi, musime je informovat antoco fFesré je ¢eka a jaké bude mit jmkum
dusledky. Ochota za#stnané podilit se o své nazory a pocity se zvySuje, ieym-li
se po sko#eni phzkumu vysledky a seznam dalSich kipkteré budou nasledovat po zjist
vysledki. Z vysledki prizkumu vyplyva, ze firmy néasgji zjiStuji spokojenost svych

zanmestnand témito zpiasoby:

» V ramci rozhovot pii hodnoceni zagstnané 64 %
»  Pravidelnym dotaznikovym &ehim 49 %
» Neformalnimi setkanimi 42 %
»  Schrankami naifpominky zangstnan& 31%
» Kombinaci dotaznik a rozhovoit 15%
»  Skupinovymi rozhovory 10 %
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» Jinymi zpisoby 9%
» Cilerg spokojenost a motivaci nesleduji 7 %

Zroj: Paywell 2004, PricewaterhouseCoopers

Na zaklad znalosti o tom, jak mohou byt lidé motivovani, s&iZzeme zarit na zpmsob,

jak mohou manaZevyuZit tuto znalost p vytvéreni struktury prace konkrétnich pracovnich mist.

2.2.1 Motivace a struktura prace

Nadizeni se #ive snazili zvySit individualni motivaci tim, Zeénovali pozornost gidani
pracovnich Ukom, piipadreé rozSteni a obohaceni prace. Rdesii prace zahrnuje ro¥ghi zaksru
pracovnich povinnosti. Obohacenim prace se podiebldegovy teorie dvou faktdrmysli snaha
budovat a vytvéet pracovni mista tak, aby obohacovala jednotlitice, Ze jim poskytnou
piilezitost zvysit osobni zodpeenost, dosahnout osobniho pokroku, pracovnich &iuznani.
Herzberg se snazil aplikovat svoji teorii dvou fakt na pracovisti. Tvrdil, Ze k obohaceni
pracovnich mist se musi jako mechanismus 2gjistspokojeni a posileni motivace zavést impat
umoiujici jednotlivaim ®Sit se z vninich odmén a vyhnout se potencialnimiipadim
nespokojenosti. Navrhl sedm fakiiovertikalni z&Ze. Tabulka shrnuje tyto faktory a jejich vztah
k raiznym vnitnim a vrjSim odngndm, které z nich mohou vyplyvat. V tabulce jsokéta

potencialni manaZerské kroky, jeZz by mohly poslokZiosazeni kazdé ze gabvych kategorii.

Tab. 2. Herzbergovy faktory vertikalni Z&e [3]

Faktory vertikalni zat éze Potencialni manazerské kroky

—_—

ZvySeni individualni zodpadnosti Posileni smyslu pro zodgowost a osobr
vyzvy, tim vznika prostor pro osobni
a profesnist

Odstrarni kontroly Vytvdeni prostoru pro osobni ust
a uznani progednictvim projevenéiéry

(D~

Pridéleni zvlastnich Ukal Delegovani zodpasnosti a zajimayv
prace, ¢imz vznika pilezitost prd
dosahovani ail a osobniidst

Zavedeni novych ukal Posileni ptazlivosti prace zavedenim
promenlivosti, vyzvy a potenciath vyssi
zodpovdnosti




UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 21

Faktory vertikalni zat éze Potencialni manazerskeé kroky

Vytvoreni @irozenych pracovnichmoznit zvySené uznani ze strany kdieg

jednotek formovanim skupin, jejichz¢leny ®Si
spoluprace a jsou i jinak kompatibilni

Posileni autority Umaiuje rist a miZze snizovat potencialpi
nespokojenost

Poskytnuti pimé z@tné vazby Nabizi potencial pro uznani a prostor| pro

vedeni k dalSimu profesnimiistu

Prvnim krokem, je$t neZz zé&neme vytvéet motiva&ni program, je zji&ni motivani struktury
zamestnand. Umo#iuje zhodnotit vychozi stav v organizaci v oblastskych zdroj, slabé a silné
stranky systémuizeni a jeho motivani inky. Na zaklad znalosti motivani struktury niize
firma navrhnout op&tni, kter4 by umoznila vyt¥eni motiv&niho programu. Motivéni strukturu
organizace zjifuje prostednictvim dotaznik a dalSich metod, o kterych jsem se jiz zminila

v kapitole: Metody ke zjignhi pracovni motivace.

2.3 Motiva¢ni program

Pojem motivani program neni v praxi jednozit& vymezen. Lze jim chépat jak &il tak i ugity
komplexni soubor opgni v oblastitizeni lidskych zdrd@j. Je navazan na ostatfidici aktivity
managementu. Cilem je akt¥rovlivnit pracovni chovani a vytwid pozitivni postoje vSech

zanestnand ve firme.

Motiva¢ni program musi byt sestavovan diferenc@vano rizné skupiny pracovnika vedle
nakladani s finatmimi odnénami zahrnuje i postupy personalnifiveni v oblasti rozvoje kariéry
pracovniki, pracovniho hodnoceni, vytteni pracovnich podminek, rozvoje vnitrofiremni

komunikace a vyti&ni pracovnich vztdh
P¥i utvareni motivaéniho programu Ize postupovat takto [7]:

» Zjistit stav a @innost zakladnich faktérpracovni motivace a faktmpracovni spokojenosti
¢i nespokojenosti ({p dotaznik)

» Charakterizovat zakladni moti&a klima firmy (specifikuje pi¢iny pracovni spokojenosti
¢i nespokojenosti)

»  Stanovit cile motivéniho programu

» Ur¢it nastroje k zabezgeni cili v oblasti motivace zaéstnand
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» Zpracovat motivani program jako uceleny konaap dokument, stanovit postup realizace,
¢asoveho rozvrzeni a odpsinosti za jeho realizaci

Realizace motivniho programu pakipdpoklada sezndmeni vedoucich gstmand s vysledky,

jejich instruktdZ o zpsobech a formach reakce na zjg skuténosti a pipravu vedoucich

pro realizaci motivénich pohovoi s podizenymi zamistnanci. Motivéni pohovory spojuji

princip hodnoceni zaéstnance s motivaim ovliviiovanim a stanovenim perspektiv aicthzvoje

jednotlivai.

Zjistili jsme, Ze motivace provazlovéka celym Zivotem. Je velmiateZita pro to, aby # ¢lovek

Spravié motivovany ¢lovék mé kladny vztah ke své praci a odvadi dobré dksiekteré jsou

nutné pro fungovani celé organizace.

Déle se budu zabyvat jednotlivymi oblastmi, kteréuwisi s motivaci. Vybrala jsem
si je na zaklaglvysledki z prizkumi, v nichz byly identifikovany jako otazky k zamysie
ty dosahly v dotaznicich minim&n25 % negativnich zji8hi a problémové otazky, ty gty

v dotaznicich minimak50ti procentni zastoupeni negativnich gt
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3 KOMUNIKACE

V této kapitole se budu zabyvat komunikadileditosti informovanosti @innostech a aktivitdch
nagi¢ firmou, o komunikaci mezi vedenim firmy a z&tnanci, mezi zasstnanci navzajem.
Déle se zminim o moznosti zlepSovani komunikace metodach vedoucich k jejimu zlepSeni.
Nutno si u¥domit, Ze komunikace nebude efektivni bez sptawavolené zptné vazby
a bez vytvéené komunikéni strategie. Efektivni komunikacégustavuje pro firmu levny néstroj

motivace zardstnand.

.Pojem komunikace ozrtaje jevy, které jsou prasidkem spojeni mezi lidmi, jejich vzdjemného
styku, sdlovani myslenek”. M. Nakorsay definuje komunikaci jako stbvani ugitych vyznani
v procesu fimého nebo néfmého socialniho kontaktu. Watzlawick, Beavinowvdckson (1999)

prezentuji komunikaci jako ,pragidek pozorovatelnych projéwnezilidskych vztah® [8].

Proto, aby komunikace byla efektivni, je nutné mytvorenou jasnou strategii a stanovené
hodnoty firmy. (telné komunikaci prospiva jasné gepledné vnini uspdadani firmy, ujaséna
pracovni napl, pravomoce a odpeédnost. Kdyz zawmstnanci rozur§i tomu, co a prd
se v podniku &e, jsou daleko ochodjsi prilozit ruku k dilu, vidi ve ¥cech smysl a jsou tak i vice

motivovani.

3.1 Komunikace s pracovniky

Vedouci pracovnik musi hokibse zamstnanci o dlezitych skuténostech tykajicich se pracovni
skupiny a podniku. Je nezbytné, aby povazoval mémanost vedenych pracoviika swj trvaly

a piibézny dakol. Informoval ¥crg a Was a obh informaci byl piméieny a plynuly. Nedostataa
informovanost vyvolava pocity nejistoty, sniZujeiciativu a vSestranh naruSuje socialni
atmosféru v pracovni skugin V podniku byvaji uplatovany 6Hzné formy enosu
informaci — porady, podnikovy rozhlas, intranetgdiiky, podnikovycasopis, pisemnériazy,
osobni sdleni a brifing. Brifink je systém, ktery sgiga v zapojeni vSech lidi v podniku, Grave
po urovni, do spolmych setkani, kde by séqukladaly a projednavalyizné informace. Setkani

musi byt efektiva fizena a kontrolovana shora.
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3.1.1 Metody zlepSovani komunikace v organizacich

Pred manazery stoji dva ukoly. Za prvé, museji ztep& sdleni — tedy informace, které sigy

piedat. Za druhé, museji zlepSit své schopnosti pontztomu, co se jim pokouSeji &d jini lidé.

P¥i zlepSovani komunikace ve firng Ize pouZzit tyto metody [4]:

>

YV V V V VY

Provérovani — PokouSime se zjistit, zda to, co jsme zamyst&lit, tak bylo skuténg prijato

a pochopeno. Nutno si dat pozor, jak ptovani gijmou zangstnanci. Nktefi z nich
to mohou brét jako projev nédry.

VyuZivani zpétné vazby— Zpstna vazba je wezit4 pro efektivni oboustrannou komunikaci
Empatie — je schopnost vcitit se do role jinétloveka.

ZjednoduSovani jazyka— Jestlize Hjemce nerozumi, nedoslo k Zzadné komunikaci
Efektivni naslouchani— znamena naslouchat s porozaifm, byt pochopen a sdm chapat.
Neoficialni komunikaéni systémy — existuji v kazdé organizaci. Neoficialni komuaik
je ¢asto rychlejSi nez oficialni systém. Pro managemséite byt ,SuSkandatasto efektivnim
prostedkem komunikace. Ma silj$i dopad na fljemce, protoZe se jednd o komunikacitva
v tvér, ktera umo#iuje zgtnou vazbu. Jednim ze {gohi, jak zmirnit nezadouci ,SuSkandy,
je vydavat periodické noviny.

Sokratovskd metoda kladeni otdzek- Misto vykladu vlastni logiky klademe sérii othze
volenych tak, aby partner odvodil svoji vlastniilaga své vilastni z&vy. Je v3ak nutné
si nejprve dkladrg ujasnit logiku, kter4 vede k naSim z&dm. ProtoZze neiizeme pimo
ovlivnit odpowdi, musi byt logika fesna a dkladné promyslena.

Hodnoceni zdola— Pomoci této metody ziskavaji vedouci pracovpitnou vazbu o své
praci, o tom jakiidi a jaky maji zagstnanci na & nazor. Snadiji se tak vyesSi problémy,
komunikace bude otéensjSi a lIépe se bude dosahovafiaiklé organizace, diky spolupraci

nagic¢ firmou.

Z vySe uvedenych metod vyzdvihnuégpou vazbu, jelikoz spra¥rposkytnuta a ddie n&asovana

zpétnéd vazba dokaze za@stnance inspirovat k vy$Sim vykim, zatimco negativni¢i dokonce

Zadné zptna vazba je zdrojem demotivace.

KdyZ se hovéi 0 motivaci zansstnand, ¢asto se problém zuZuje na o#fravani a zastnanecké

vyhody. Zg@tna vazba je vSak v Zivdtloveka velmi dilezita. Kdyz maclovék zpstnou vazbu,

zjisti tak své nedostatky, na kterychize zapracovat a odstranit jeilBzita je vSak i pozitivni

zpétna vazba, ktera zatstnance motivuje k dalSi praci a seberozvoji. DtmldijSi nedostatek

zpétné vazby vede zpravidla kgswdéeni, Ze natizeny ¢i firma o praci zamsstnance nestoji

nebo Ze nadzenému nadm nezalezi.
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Existuji t¥i principy zp étné vazby [29]:

» Pribézné poskytovani — znamena, Ze je zasinanci jeho natkzenym was sdleno,
¢eho by se r vyvarovat nebo co by #éhke zlepSeni svého vykonu prowaginak.

» Vyvarovani se neffiznivym emocionalnim reakcim — Ktomu vyuZivAme socialni
dovednosti. Je-li f@dmétem zgtné vazby konkrétni chovani, pak zmimanec vi,
Ze se nejedna o globalni kritiku jeho osobnosttaé dobré k jedné kritice dodat alestve
pozitiva, pokud to jen trochu jde.

» Poméahani hledat vychodiska ke zlepSeni vykons komunikaci, naslouchanim, empati,
pomoci cileného katingu nebo tréningového programu. Je dobré, kdyZademnepouZiva
pouze direktivy, ale dava po#ly, navrhy, které dovedou zasinance ktomu,
aby poZadované chovani odvodil sam. Dal najevazéjesvé zarstnance.

Nékteri manazdi se vyhybaji poskytovani zgtné vazby z €chto divodi:

Jsou pilis zaneprazdini
Obéavaji se moznych konfliktse zamstnanci nebo jejich demotivace
Nemaji dostatek odvahy z&stnanci sdlit, Ze jeho vykon neodpovida poZzadéamk

Spoléhdji se na to, ze vykonové problémy zmizi sathgebe

YV V V V V

Pri predavani i pozitivni zginé vazby se manazeeciti dobe
Zpétna vazba by ma byt konkrétni a konstruktivni. To dawdovéku nejen pocit Usfthu,
ale i poweni do budoucna. Vi, pfausgl. Vi, co gist udklat stejré dokre a vi, na co si dat pozor.

A v tom je sila zptné vazhy.

Velice dilezité je vytvdit konkrétni komunikani strategii, ktera bude flexibilni a dokaze
se [fizpuisobovat danym z#émam. Pro loajalitu pracovnikje nutné zajistit veSkeré informace,
které souvisi s jejich praci a podnikem jako celkonkrétré je dilezité informovat o¢innosti
ostatnich utvar a o zn&nach, strategickych a kongaypch zangrech. Neinformovani zagstnané

o0 aspektech, které souvisi s jejich pracfisgiuje znechuceni, pasivitu a ztratu motivace.
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3.1.2 Komunikaéni strategie

Zamestnanecké vztahy jsougrlevsim ovliviovany manazerskou a vnitropodnikovou komunikaci.
Strategie manazerské komunikace se tyk&d procedanopéni a kontroly, manazerskych
informainich systém a metod delegovani pravomoci &loegani instrukci.

Strategie vnitropodnikové komunikace je zaloZzena nanalyze [1]:

» Toho, co chce rici management — 1) dosahnout toho, aby ze&sianci pochopili
a akceptovali to, co management navrhujélaids oblastech, které se jich dotykaji, 2) vyitvo
u zangstnan@ pocit oddanosti ailm, plamim a hodnotdm organizace, 3) pomoci
zanmestnaném vice si vazit jejich fispéni k asgSnosti podniku a pochopit, jak jim to
prosgje

» Toho, co chgji zaméstnanci slySet— Zangstnanci se zajimaji fpdevsSim o zalezitosti,
které se jich bezpragdre tykaji. Mezi takove p@t Zmény v metodach a podminkach prace,
zmeny tykajici se pesasové prace a prace na émy, podnikové plany ovliujici
odmenovani nebo pocit jistoty a 2y v podminkach za#stnavani lidi. Je na managementu,
aby porozumdl, o ¢em chgji byt zangstnanci informovani, a tomu pakiipptsobil svoiji
komunikani strategii. K pochopeni postogantstnané mize dojit progednictvim diskusi,
neformalniho naslouchani, co si mezi sebougsamanci povidaji a analyzovanim stiznosti.

» Problémi, které se vyskytuji pgfi sdélovani a prijimani informaci — Mély by byt podrobeny
detailni analyze. Cilem je zjistit, kde doSlo k b&iya navrhnout postup, jak ji napravit.
Problémy tykajici se komunikaich kanali mohou byt vyeSeny zavedenim novych
nebo zdokonalenych systérkomunikace

Tyto analyzy mohou naztih, jaké se maji vytvist komunikani systémy a jaké jsou k tomu

zapotebi vzalavaci programy. My by byt také podkladem pro vypracovani &nic fizeni

a naasovani komunikace. Spatii&eni a nevhodné tasovani jsousasto hlavnimi ficinami

neefektivhi komunikace.

Zjistili jsme, Ze nelze nekomunikovat, v @p&m gipads pak vznika ve firm chaos, neivéra,

zangstnanci si fipadaji nepdtbni a natizeni pochybuiji o loajalnosti svych gimenych k firng.

V néasledujici kapitole bych aHa pxiblizit hodnoceni vykonnosti, s kterou r@nvelmi souvisi

motivace.
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4  HODNOCENI| VYKONNOSTI

Nyni popiSi proces hodnoceni vykonnosti, jeho éstra také to, jak provad efektivni
hodnoceni. Hodnoceni vykonnostifedstavuje jeden z faktior motivace zarmstnand.
Zaméstnanec je motivovan, kdyZz zné cil své prdce a piinau vazbu o tom, co ethl
Na zéklad vysledki hodnoceni lze vytiit kariérovy plan zagstnance, umoznit mu pgebné

vzklavani, ffipadré poskytnout zastnanecké vyhody, coz je gamotivujici.

Systém hodnoceni, ktery pomaha podnikovému vedeng \ziskat a analyzovat relevantni
vykonnosti data, je zasatldileZity proto, aby firma &déla, zda zarstnanec efektivhdosahuje
svych cili, které slouzi k spbmi firemnich cili a aby zaréstnanec ¥dél, Ze jeho prace ma smysl.
Firmy, které se rozhodnou, pro hodnoceni vykonngstich zamistnand, musi pedevSim
zpracovat hodnotici proces. Hodnoceni vykonnosti kfgnbinaci numerickych hodnoceni
a subjektivnich komenité. Navic by kazdé hodnoceniélo dat prostor pro zaznam namitek.
Hodnoceni obvykle probiha jednou #evrt ¢i za pil roku, piipadré jednou za rok. Jefdba,
aby kompetentni manaZzehodnoceni provadi véas. O dobrém hodnoticim procesu Ize Kiivo
pokud ma firma vypracovany systém proérsbscElovani a analyzovani dat o vykonnosti
a manazé maji piistup k daim a personalisté ke zpracovani zprav. V takovéipagt je mozné
hovait o dobrém hodnoticim procesu. Firma siz@ vytvdit vlastni hodnotici systém, nebaihe
oslovit externiho dodavateléchto systém. V druhém pipads je ale nutno Pistupovat opatré

k prebirani hodnoticich systémkteré nebyly specificky uSity na miru podniku.Zda pracovist

je jiné, a kdyz se pouzije systém jiného predi, mize to ovlivnit vysledky a tim i poSkodit

podnik.

Ma-li byt hodnoceni vykonnosti efektivni, musi sgkat toho, & vtom ¢i onom podniku
jde predevSim. Systém hodnoceni bylnbyt flexibilni, aby se mohl ffizpisobit gipadnym

zmeénam, které v podniku mohou nastat.

Pro G¢inné hodnoceni pracovniho vykonu je zapditbi postupovat podle uditych pravidel
[6]:

» Diive nez se bude prov&dhodnoceni, musi byt stanoveny cile, kterych mdgsmanec
doséhnout

» Zamgstnanec musi mit informace o tom, co se @&fl atekava, k dispozici sipdstihem
pied hodnocenim svého vykonu, aby podle toho mohegw@covni Usili a jednani snovat

» Pisemné zaznamy o vykonu zsimand by mgl jejich bezprostedni vedouci vést fbézne

» 0Od hodnocenych jgdba ziskavat stanoviskahiem celého hodnoticiho obdobi

» Pisemné hodnoceni jéeba se za#stnancem vzdy projednat a zjistit, zda jej povaZuje
za spravedlivé. To vS8ak neznamena, Ze kdyZ jej mavedlivé nepovaZuje, musime

pristupovat nutd ke zn&énam
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» Hodnoceni zagstnance jefeba vZdy zawtit na jeho vykon, ne na osobu

» Pracovni hodnoceni by &o byt rovnovazné mezi konstruktivni kritikou a ftoznim
komentdem

»  P¥i pracovnim hodnoceni se vzdy vyplati pozonaslouchat naSemu partnerovi

» V prabéhu roku se vyplati prové&tlsamostatna ,minihodnoceni*

Hodnoceni, jehodel i zangry musi byt vS8em pracovnikn firmy dostaténé znamy. Velkou ulohu

pti hodnoceni sehravaji personalisté fktauseji byt iniciatory aktivniho ovlilovani podnikovych

manazei, aby pracovni hodnoceni bylo chapano jako souatginmost. Hodnoceni pracovni

vykonnosti provagi vétSinou vedouci pracovnici.

Na zawr této kapitoly bych uvedla, Ze i v hodnoceni vykosti je nutné motivovat své pracovniky

spravnym sr&rem, vhod® komunikovat, naslouchat a pouzivatiu vazbu.

Na hodnoceni vykonnosti navazuje odgdmost a delegovani. Hodnoceni je totiz snazsi,
pokud vime, co hodnotit a za co je pieény odpowdny. Ri jasré vymezenychéinnostech
a stanoveni pravomoci je pak snadné, aby i tzsnghmditelny” natizeny mohl delegovatskteré

ginnosti.
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5 ODPOVEDNOST A DELEGOVANI

V této kapitole se budu zabyvat odpdwosti v pracovni¢innosti a delegovanim. V oblasti
delegovani se za#fim na principy, jeji finosy, negativni isledky a uvedu, kteréinnosti

delegovat nelze.

Odpowdnost v pracovnéinnosti znamenafjjeti celého vztahového rdmce souvislosti, kteoé js
tésrg ¢i volnéji spojeny s pracovni aktivitou. Odp&dnost gijima clovek, ktery si je ¥dom svych
moznosti ovliviovat aktivrié déni kolem sebe. Pro ctizadostivé zmtmance, ki@ jsou zandreni

na rozvoj své kariéry fize byt demotivujici, pokud nemohou samostatizhodovat o uiitych
oblastech své prace. Mnozi vedouci pracovnici slinge veSkerou praci zvladnou nejlépe jenom
oni. Je to vSak zazity omyl, ktery si uZktefi doki manazéi a vedouci pracovnici @domuiji.
Zpusob, jak efektiveh a kvalitrg odvést praci je delegovani na dalsi #stmance. Ma-li byt
delegovani uskut®éno smyslupld, je tteba fesré vymezit pravomoce a odpé&inosti, utit
ukoly nebo formu zadavani UKol stanovit vysledky, které jsou na daném #istekavany.

Kdo rozhoduje, musi nést plnou odpgdwuost za sva rozhodnuti.
Je dilezité dodrzovat principy delegovani [12]:

Vybrat spravné lidi

Delegovat pijemné i nefijemné zaleZzitosti

Pred vlastnim delegovanim vSe delpromyslet

Delegovat kvalifikovas — postupi si pracovnika vyzkouSet
Delegovat pedem

Delegovat ukoly jako wité celky

Delegovat pesr¢

Nikoho nevynechat a vyhybat se duplicitam

V V V VY V V VYV V V

Pred vlastnim delegovanim se s kazdym pracovnikemdgtor

Vedouci by nikdy new rozkazovat, ale spiSe se lidi ptat, zda jim dakdét&nost vyhovuje.
Delegovani pedpoklada i to, Ze néideny do okruhu ukél delegovanych svému pidenému
v principu nezasahuje a to s vyjimkou situaci, kgyzangstnanec nejednal v ramci danych tkol

a cili nebo ve smyslu stanovenych&nic a svych pravomoci.
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Jsoudinnosti, které delegovat nelze [12]:

YV V V V V VY

Dlouhodobé vize a cile

Kontrolu a hodnoceni vykonnosti zastnan

Zajistovani pracovni discipliny

Poskytovani rad

Politicky citlivé situace — z hlediska vt politiky

Osobni dkoly — je-li kol manaZerovi zadanéslavanim, Ze jej vykona on a nikdo jiny,
pak neniZe byt delegovan na z&stnance

Duvérné okolnosti — Udaje o mzdach a platech, osobrdjendvysledky hodnoceni

zantstnand, Udaje o novych vyrobnich procesech a obchodréoférech

Delegovani ma nasledujici finosy:

>

Ulehéuje vedoucim pracovnilkn realizaciridicich ¢innosti tak, Zetadu z nich penaSi
na podizené

Rozhodovani je igneseno dosth mist, kam fislusi, kde pro & maji operativni informace,
zkuSenosti

Pro podizené pracovniky méa obvykle pozitivni motiwd vliv, vede Kk rozvoiji

jejich manazerskych dovednosti

Delegovéni vSak niZze mit i negativni disledky:

>
>
>

Nezarguje jednotny pistup ve stejnyckii obdobnych aktivitach
Zvysuje naroky na koordinaci ptidenych sloZek, kterym byly delegovany Sir&§gbnosti

ZvySuje naroky na gt a kvalifikaci manazér na které maji bytigneseny pravomoce

Ukazalo se, Ze dob zvolené delegovani je velmiiposné pro vedouciho pracovnika. Zatove

ho nadizeny miZe pouzivat jako levny nastroj motivace. Pracoveé&ipak budou citit zapojeni

do ¢innosti firmy a budou tak vice zainteresovani naésa Ukolu a budou podavat lepSi vysledky.

S mozZnosti ziskat&Si odpo¥dnost za praci souvisi odborna kvalita pracovnikak se doti

pracovnici oddluji od &ch horSich, ki jen poslusa vykonavaji zadané cile. Mluvim o &ht

seberealizace, kladeni si dalSich a dalSich kierych chgji dosahnout.
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6 PODNIKOVE VZD ELAVANI A ROZVOJ KARIERY

Jiz jsem nazndla pottebu zabyvat se touto oblasti. Jestlize se firmaadae Sett, zatind Setit
vétSinou na strah vzalavani. Neni to vzdy spravnd cesta. Podnikovégz@ni ma spoustu
vyhod. Redpoklady pro to, aby bylo védvani efektivni, je identifikace p@b vzalavani.
Na zaklad zjisténi poteb je moZné vytvit plan vzdlavani a v posledrnfadt je zapaiebi zajistit
vyhodnoceni jejich finodi. Za €chto pedpoklad je mozné progednictvim podnikového

vzdélavani motivovat zagstnance.

Vzdélavani a formovéni pracovnich schopnostovéka se stavd celoZivotnim procesem.
Cilem firemniho vzdavani je zvysit vykonnost firmy a zlepSit jeji Kamrenceschopnost.
Automaticky se fedpoklada, ze pokud se zlepsSi diky tréninku kvapitacovniki, dojde

i ke zlepSeni vykonnosti firmy.

Konkrétnimi cili vz&lavani mohou byt: 1) rozvoj schopnosti pracovirdkzlepSeni jejich vykonu,
2) pomoc lidem k tomu, aby v organizaci rostli avigeli se tak, aby budouci geba lidskych
zdroja organizace mohla byt v maximalni iei uspokojovana z viditich zdrofi, 3) snizeni
mnozstvicasu potebného k zacviku a adaptaci pracovinzkinajicich pracovat na néwtizenych

pracovnich mistecti pracovniki ptevadnych na jiné pracovni misto nebo povySovanych [1].

6.1 Identifikace potieb vzdilavani

Moznych zdroj informaci vyuzitelnych pro dely identifikace paeby vzdélavani je znané
mnozstvi a jen itdka lze bezpmé stanovit ®jaké pdadi dilezitosti jednotlivych faktar
urcujicich aktualni pdebu vzélavanici perspektivni paebu kvalifikace a vz#lavani v podniku.
V praxi se postupuje tak, Ze se analyzuje SirSbnetsi Skala udaj ziskanych jednak zbného

podnikového informéniho systému, jednak ze zvlaStnichré&et.
MiZeme identifikovat ti skupiny ddaja [1]:

» Celopodnikové udaje
> Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich migiranosti

> Udaje o jednotlivych pracovnicich
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6.2 Planovani vzdlavani

Kenney a Reid (1994) definovali planované a&ladani jako promysSlené kroky orientované
na dosazeni vthni nezbytného pro zlepSeni pracovniho vykovzdélavani je procesa nelo

by byt systematicke, zaitené na [1]:

Identifikaci a definovani peeb vzdlavani
Definovani poZadovaného vdéni

Definovani cit vzalavani

Planovéani vzélavacich progratin

Rozhodnuti o tom, kdo bude zabespeat vzdlavani
Realizaci vzdlavani

Vyhodnoceni vzéavani

YV V.V V V VYV V V

Zdokonaleni vzélavani a pokréovani a v 8m, pokud je to nezbytné

6.3 Frinosy podnikoveho vzdlavani

Argumentace firem, které nevyhodnocujitinosy vzdélavani jsou takoveé, Ze fimosy
vyhodnocovani jsou subjektivni a nevyrazné, nebeyi®mdnocovani vyzadujeritiS ¢asu a usili
na sbirani informaci. Zjivani navratnosti investice do &évani vSak zahrnuje n#iglad nist
ziskovosti, pokles absenci, snizeni procenta stfnavySeni kvality, redukci chybovosti
a plytvani, zvySeni aroen dovednosti, &Si flexibilitu pracovni sily, zlepSeni delegovani
a rozhodovani, zvySeni spokojenosti zakaxrdkzlepSeni schopnosteSeni krizovych situaci.
Pro pehled uvedu mozny model vyhodnocovani &adacich aktivit a konkrétni vyhody

podnikového vz&avani.
Podnikové vzdilavani ma tyto vyhody [1]:

» Minimalizuje naklady na osvojeni znalosti, dovedhasschopnosti

» ZlepSuje individuélni, tymovou a podnikovou vykoshoz hlediska mnozstvi a kvality
produkce, rychlosti prace a celkové produktivity

»  ZlepSuje provozni flexibilitu roz&nim okruhu dovednosti pracoviik

» ZvySuje oddanost a angaZovanost pracavnikm, Ze podporuje jejich ztoto#mi se
s poslanim a cili organizace

» Napomaha i vytvareni pozitivni kultury v organizaci, n#flad kultury orientované
na zlepSovani vykonu

» Poskytuje zakazniin vySSi Grova sluzeb

Orientace na vyhodnocovanitipodl vzdlavani je pro tastniky motivani. Managementu

poskytuje argumentyiprozhodovéani o investicich do rozvoje lidského ik&p. ZjiStni prinogi
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vzaelavani umo#iuje zamgstnaném cilergjSi a efektivigjSi volbu vzdlavacich praktik

v budoucnosti.

Pokud dosahneme igvzdlani* pracovnika vytviili jsme tim idealni podminky pro jeho frustraci
vychazejici z jeho ieswdceni, Zze ma takzvan,na vic*. Tim jsme ovSem ztratili sprdvného
¢lovéka na spravném mist Uspsné firmy sé&mito efekty pditaji a jejich vnitro-firemni

vzaélavaci systémy jsou Uzce provazany s kariérowaay a planem rozvoje pracoviik

Kariérou se rozumi postup v pracovninfazeni. Obecnym cilem rozvoje pracovnik p&ovat
0 to, aby organizace #a takovou kvalitu lidi, jakou p&tbuje k dosazeni svych il oblasti
zlepSovani svého vykonu a v oblasti svéhstu a zabranila tak nezadouci fluktuaci. Pracovnici
by mgli byt informovani o svych moznostech kariéry v anigaci, zarsstnavatel by jim ré
poskytnout jasnou perspektivu personalniho rozvbhijgjasna perspektiva, nejasna kariéra vede
V této souvislosti by ®la organizace &novat zvySenou pozornost zejména plankariéry

a plarim nastupnictvi do funkci.

Manazer by si vSak & pied zavedenim osobniho rozvojového planu ésanané prowiit,
zda zamstnanci znaji, sdili a podporuji firemni cile. Zstmanec musi &gdét, co konkrétg

od néj manazer pozaduje, kdy bude hodnocen, do kdy néacfle spinit a v jaké fortnmaiji
byt vystupy. Na zakladhodnoceni (co fize pro firmu zarstnanec uéat, co niize firma udlat

pro ngj) manaZer sgfuje zandstnance k jeho dim — sestavuje s nim plan osobniho rozvoje
a vytv&i plan nasledovnictvi ve firtn Plan osobniho rozvoje poskytuje jedinci jasrighted
rozvojovych akci, které mohou zahrnovat formalnt&avéani, ale kromd toho i SirSi Skélu
rozvojovych aktivit. Welem planu je sousidit pozornost na takovy rozvoj, ktery je jdiny
pro zlepSeni vykonu na s&asném pracovnim miést Prostednictvim kariéryéloveék naphuje

své pracovni i Zivotni cile.

Dulezité je tedy hlav& zjistit poteby podniku v otdzce vEthvani, vytvdit jasnou koncepci
a nezapominat na vyhodnocovani, abycho&délv jaké pinosy gFipadré nedostatky nam
vz&klavaci systém ijfinesl. Zjistili jsme také, Ze pokud si chceme utrid@réi zaméstnance,
musime mit vytvéeny systém kariérniho postupu, jinak se budou prsico ohlizet po svém

uplatréni v jiné firmg, jelikoz jejich irozenosti jeiist a moznost seberealizace.

Pokud chceme kvalitni pracovniky, néimbychom zapominat nejen na géni odngny,
ale hlave na ty mimopenezni. Je znameé, Ze oditéirvySe platu jsou zatstnanci motivovani
pievazrit tzv. benefity nebo-li zasstnaneckymi vyhodami. O&th se zminim v nasledujici

kapitole.
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7 ZAMESTNANECKE VYHODY A MOTIVA CNi SYSTEM

Zamestnanecké vyhody jako ucelend koncepce, kterd jgazavand dotinnosti organizace,
je pongrné mlada. V dnedni daébjest nekteré z firem pidavaji svym zamstnaném ngjaké
bonusy navic k platu, ale neexistuje ve firkonkrétni a jasny systém za&stnaneckych vyhod.

V této kapitole nazriam cestu, jak takovy systém vypracovat a jakégsy pro podnik rize mit.

Zamestnanecké vyhody jsou némé odmény, zahrnuji penze, nemocenské davky, Uhradu
pojistného a sluzebni autaredstavuji takové prvky odén, které jsou poskytovany navic
k riznym formam vyplacenych odim a zahrnuji rovéZ takova opaeni, ktera nejsou odfnami

v pravém slova smyslu, jako naplovolena na zotavenou.

Opakovany nabor zatstnand a s tim spojeny cely proces ad&piao procesu stoji firmy velké
penize. Z tohototodu se firmam vyplati si jiz jednou vybraného gateho zarsstnance udrZet
alesp@ po dobu #i az ¢tyr let, aby jim mohl vratit to, co doé&pinvestovaly. Benefity jsou
nastrojem udrZeni motivace a loajality¢kdy i nastrojem pro udrzendi dokonce zvySeni
pracovniho vykonu. Slouzi pro vyj@hi firemni kultury, hodnot a vize spol®sti.

Jsou emocionalni strankou od&my.

Nelze vzdy pedpokladat, Zze vyhody, které je podnikppaven poskytnout svym zastnandm,
jsou stej@ pritazlivé pro vSechny zagstnance. Tzv. kafeteria® nebo pruzny systém
zanmestnaneckych vyhod umaidje zaméstnandm vybrat si Zady nabidek v rdmci stanovenych
financnich limita.

Systém zangstnaneckych vyhod umo#uje podniku [7]:

» Vypracovat mechanismufzeni ndklad na tyto vyhody

»  Uspokojit osobni paeby zamndstnang

» Posilovat oddanost astomi zavazku zasstnand vaci organizaci
NejéastéjSich pét benefiti k 26. Fijnu 2004 dle studie PricewaterhouseCoopers jsou:

(zkoumano 180 firem)

» Poskytovani fenosného potace 98 %

»  Sluzebni mobilni telefon 93 %

» Podpora stravovani 93 %

» poskytovani sluZzebniho automobilu 92 %
»  Pristup k internetu ze svého ytace 89 %

Zdroj: PricewaterhouseCoopers
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8 TYMOVA PRACE

V posledni teoretické oblasti popiSi tymovou praciedu co je pro spravné fungovani tymu
dulezité a zminim se o tymovém odiovani. Jak existence efektivnich t§mtak tymove

odmenovani jsou faktory, které vyznamovliviiuji motivaci zanistnand.

Tymova prace podle Katzenbacha a Smithe (1993)rgeepmalé skupiny lidi se vzajemn
se dophujicimi dovednostmi, ki jsou oddani spo@mému &elu, pracovnim cilm a gistupu

k praci, za 8Z jsou vzajemé odpowdni [1].

Tymy jsou fFizpisobivé, vyviji se, #ni se v zavislosti na &nicich se podminkéach. Lidé se v nich

vice, nez jako jednotlivci, identifikuji s cili, g8l vice @istupni novym napadin, jsou pruzgjsi

Y

Charakteristika efektivnich a neefektivnich pracovrich tymu [8]:

»  Efektivni tymy

Neformalni atmosféra

Otewen& komunikace, spontdnnost

Sounalezitost, ivéra, zaujeti pro &

Naslouchat, kritika jako cesta z problgmk lepSim vykofm

Kazda myslenka je vyslySena a ndpad prodiskutovan

* & & o oo o

Rozumi tkolm, znaji své kompetence a odpdmost
» Neefektivni tymy

PriliS se nekomunikuje

Lhostejnostleni vacéi skuping

Rozhoduji pouze gkteti jedinci

Autoritativni vedeni

Nejsou jasné kompetence a odgavost

e

Nizka mira motivace, soufeni, osobni zajmy jsouibkZitejSi

* & & O o o o

Problémech seifiis nediskutuje

¢ Pomluvy, zatajovani informaci, umysiné nepihtkok
Jednim z nejilezitéjSich aspeki efektivniho tymu je zorganizovani jeldnnosti. Pro spravou
organizaci¢innosti tymu je nutné nejprve stanovit cil, kter@ ryt feSen. Poté ipsré vymezit
¢innosti jednotlivym ¢lenim, za které budou zcela odgowi svému vedoucimu afigélit
jim potiebné pravomoce. Pro porozémn a jasné vymezeni jednotlivy@mnosti a jejich¢asové
navaznosti je dobré vytyib specifikaci jednotlivych Gkdl a ¢asovy harmonogram. Specifikace
by mgla predstavovat uitou kostru, podle které se buddlenové tymuiidit. Je vSak dobré

ponechat uiitou miru flexibility pro nénici se podminky v fibéhu dané prace.
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Cinnosti je nutné nejen ded zorganizovat, ale také koordinovat. Smyslem kioawck

je dosahnout takové povahy fungovani organizacesrolt Ize charakterizovat vyrazy,
jako je rovnovaha, plynulost, provazanost, syncizame a optimalni gbeh. Koordinaci je iteba
vénovat pozornostip sestavovani plan zvlase pak @i spravném stanoveni posloupnosti aktivit
a zdrofi. Cim méré budou funkni ¢innosti organizace dgeny plany aim méré budou aktivity

a zdroje v planechipdem vymezeny a wedstihu zabezgeny, tim ¥tSi naroky na koordinaci
budou kladeny i naphovanitidicich zanra. Pro dole provedenou préaci je nutné znétrinosti

ostatnich tym a spolénou praci koordinovat.

8.1  Tymové odnénovani

Tymové odmdnovani niize byt do zné&né miry neosobnim nastrojem. Je lepSi z&végmové
odmenovani ve vysplych tymech, jejichZzélenové jsou zvykli pracovat spote, veéfi jeden
druhému a jsou ochotni uznat, Ze tymova &danbude pro vSechnyleny tymu spol&nou
vyhodou. Je ieba mit na pawti, Ze nemusi byt snadnéfimpét lidi v pracovnich tymech,
aby uvazovali 0 svém vykonu v tom smyslu, jaky dbpade mit na ostatni. Z&sinanédm mize
trvat jistou dobu, neZ seftippusobi systému, ve kterém jé&ast jejich odminy zaloZena
na vysledcich tymu. Vedouci, tedy ten, ktery jepm@dny za rozdleni odngn v tymu, by rl
dbat na to, aby nebyl odmn ¢len tymu, ktery se nijak zvl&dnepodilel na vysledcich prace.
Ke spravedli¥ rozdlené odngné prispéje i jednoznané rozdleni praci. Za provedenéahto
¢innosti pak mMze byt odminén konkrétnicloveék a nemusi dochézet k situaci, Ze Sktefi clenové
tymu citi ukivdeéni, jelikoZz pracovali mnohem vice nez jini, ale&w#u dostali vSichni stejnou

odmenu.

V teoretickécasti jsem se pokusilatiplizit problémové otazky, které souvisi s pracommitivaci.
Vychéazela jsem zvysledk dvou dotaznik a Wtim, Ze jste si udlali jasnou pedstavu,

co je gednetem jednotlivych problematik a o jejictilézitosti v pracovnim procesu.

Doposud jsem se pohybovala na teoretické ggvBnaZzila jsem sefibliZzit oblast motivace,
komunikace, hodnoceni vykonu, odgdmosti a delegovani, podnikového wlé&Vvani,

zamestnaneckych vyhod a tymové prace a jejich vliv raivaci zangstnané.
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Il. PRAKTICKA CAST
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9 CHARAKTERISTIKA ANALYZOVANE FIRMY

Trexima, spolénost s rdenim omezenym, se sidlem Zlin — Louky vznikla zépiglo obchodniho

rejstiku vedeného u Krajského obchodniho soudu ¥ BImem 19. listopadu 1991.

Spolenost zamistndva v centrale 49 pracovhikTrexima spol. sr. 0. ma poda v Praze

a dcéinnou spolénost, ktera sidli v SR.

Cilem spolénosti je poskytovat obchodnim partéver komplexni sluzby v oblasti lidskéimitele
na vysoké profesionalni urovni, ve velmi kratkéase a za relati¥nnizké ceny. Organizai

struktura firmy je uvedena Wioze P I.
Jak vyplyva z organizani struktury, spole¢nost pisobi v nasledujicich oblastech [33]:

» Personalni poradenstvi
» Vzdélavani — Formy spoluprace
» Ekonomické a organiz&ni poradenstvi
¢  Mzdovy audit
¢ Navrh a formulace mzdového systému
¢  Profesni podpora pracovriik v oblasti ekonomiky prace a personalistiky
¢  Mzdové a detni sluzby
» Pramysloveé inZenyrstvi
¢ Reseni v oblasti hlavni vyroby
Reseni v oblasti nevyrobnich a rezijnighnosti
Racionalizace a hormovani prace

Preventivni racionalizace prace

* & & o

Hodnoceni bezpmosti prace, pracovnich a socialnich podminek
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10 ANALYZA SITUACE VE FIRM E PRED PRUZKUMEM
MOTIVACE (P RED DUBNEM 2004)

Ve firm¢ TREXIMA, spol. sr. 0. nebyl doposud provadprizkum na zji&ni vnittni a vrejSi
motivace zargstnandé. Obec® se 0 spokojenost zastnané starali jejich pimi vedouci.

Motivovali je predevsim mzdou a cilovymi odimami za dast v projektech a procesech.
Situace v oblasti komunikace:

» Komunikace mezi vedenim a manaZery Uivarobihala formou porad Usikna které byl
zanestnanci informovanieditelem Usekuc{enem vedeni) o vysledcich jednani porady vedeni.
Stejnym zisobem probihala i komunikace ¢épgim sngrem

» Komunikaci né&li na starosti vedouci zatstnanci na vSech Urovni¢fzeni

Y

Zamegstnanci byli informovani o vSem,&m rozhodovala porada vedeni

» Zamestnanci byli informovani fibéZzné zvaejnénim zapisu z porady vedeni a odpovidajicich
materiah na intranetu Treximy

» Vedeni firmy doposud neprovéd zpstnou vazbu

» Koncepci komunikéni strategie rla firma vytvaenou jencast&né a jencasté&ne ji meli
zapracovanou do celkové strategie firmy

» Celkova strategie firmy je dosaZzeni maximalni spekosti zakazniki zangstnané firmy

Situace v oblasti hodnoceni vykonu:

» Neexistovaly zasady hodnoceni vykonnosti
» Urcité hodnoceni firma provéth jedenkrat rdng, jinak pribézné pti hodnoceni vysledk
jednotlivych projeki a proces

Situace v oblasti podnikového vzélavani:

» Podnikové vzdlavani probihalo nahodile

» Poteby vzalavani zji¥ovali pii hodnoceni zagstnand

» Vzdélavani ngl na starosti konzultant persondlni prace

» Firma vyuZivala pouze odborné sentmazandiené ke zlepSovani jednotlivych aktivit firmy
(prezentani dovednosti, prace s PC a jednotlivymi programy)

» Nebyla vytvdena Zaddnd metodika nebo dokumentace k podnikoveddlavani

» Neprovadli vyhodnoceni pinosi podnikového vzélavani

Situace v oblasti rozvoje kariéry:

» Rozvoj kariéry zamstnand byl mozny na zaklad navrhu pisluSeného vedouciho
a po schvaleni poradou vedeni
» Nebyla vypracovana Zzadna metodika rozvoje kariéry

» Rozvoj kariéry zamstnan@ mél na starosti konzultant personalni prace
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» Na kazdého za#stnance byl zpracovan plan osobniho rozvoje. N& iptijaté zangstnance
se zpracovaval détyi mésial po jejich fijeti do pracovapravniho vztahu
» Nebyla vytvdena dokumentace pro sluzebni postup

Situace v oblasti zanistnaneckych vyhod:

» Neexistovala jasna koncepce zastmaneckych vyhod
» Zamestnanecké vyhody byly poskytovany nahodile

Situace v oblasti tymového odré@iovani:

» PXi schvalovani definice projektu a procesu byla fdotavedeni saiasré stanovena vysSe
cilové odngny za Uspsné vyeSeni projektu a nagini procesu

» VySe odnény byla odvozena ditym procentem z celkovych kalkulovanych nakiad

» Po oponentie projektu a procesu a schvaleni hodnoceni byldasatiodsouhlasena i vySe
cilové odmgny krozcleni. Ritom se vzalo v uvahu — dodrzeni terminu, fe&mieni
planovanych naklad a dosazeni planovaného vysledkuiipadré dosazeni hodnoty
stanovenych indikatdr Od splrni ©chto kritérii byla odvozena i vyplataqrlem stanovené
odmeny

» Rozdleni cilové odmny na jednotlivé zagstnance provad vedouci tymu v dohad
s manazery Utvar do kterého je zaéstnanec organizaé zarazen

Situace v oblasti neforméalnich aktivit:

» Systém pro vytvieni neformalnich aktivit nefungoval
» Vzdy ale byla pivitana jakakoliv sportovni, kulturni nebo spiaska aktivita zagstnance
pro ostatni ve firfy Zarovei se vSak musel ujmout i organizé stranky ¥ci

Situace v oblasti lidskych zdroji:

» V obdobi od dubna 2004 do 3ltekna 2005 se vratili 3 zastnanci z rodiovské dovolené,
bylo piijato sedm novych, odesli dva a jeden Zaimanec zerel

» Fluktuaci zamistnand nesleduji, protoze et odchod je tak nizky, Ze to nepovazuji
za adekvatni

» Now¢ ziizovana pracovni mista obsazuji zdjemce formouinihiv i vrgjSiho vykErového
fizeni

> V souwasné dob neplanuji dalSi roz&ni v oblasti lidskych zdroj

» Orientuji se na absolventy vysokych Skol

» S mozZnosti ziskat vZthného potenciélniho zasstnance s praxi na Zlinsku spokojetilig
nejsou

» Pokud hledaji nového zastnance vylrové fizeni trva asi 1 az 1,5 &sice (zvéejreni

inzeratu, zpracovani nabidek, pohovor s uctiapezhodnuti o fjeti)
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» Zajema@m o praci mohou nabidnout peémé stabilni firmu s mladym kolektivem, dobré
mzdové a pracovni podminky a zajimavou praci
» Na otazku,¢im motivuji potencionalni za#¥stnance, aby si vybrali prévjejich firmu,

jsem dostala odp@d’, Ze nemusi motivovat, Ze je kazdy rad, Ze gtorjejich firma ma praci
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11 PRIPRAVA PROJEKTU

Nez jsem zahdjila projekt seznamila jsem se sitwacifirm¢, zjistila si potebné informace
a sehnala si pt#bné materialy. Stanovila si cil projektu, sgates kritérii a faktory, které mohly
ovlivnit jeho (sgSnost. Stotasti gipravy projektu bylo i wvytvieni planu projektu,

ktery obsahoval projektovy tym, milniky a celkovgrmonogram praci celého projektu.

11.1 Historie projektu

Ve firm¢ Trexima jsem absolvovala kratkou praxi od unor@£2@o Ktna 2005. Pracovala jsem
v Otvaru Persondlni poradenstvi. Ma prace se vEakapré tykala administrativnich a pomocnych

praci.

V souvislosti s diplomovou praci jseméata remyslet o tématu mé zé&ecné prace. Jelikoz jsem
negativie vnimala rkteré aspekty, které se dle mého nézoru tykaji vaod a spokojenosti
v pracovnim procesu zastnand@ firmy Trexima, rozhodla jsem se vytibprojekt, ktery bude
zaneien na zjistni jejich urovié motivace, abych si §y nazor na firmu a firemni vztahy &ila

v praxi. Se vstupem do Evropské unie sdradiuje dilezitost lidského faktoru a jejich prav
ve firmé. Chgla jsem zjistit, jak je vniman a motivovélovek jako lidsky faktor v konkrétnfeské
firme.

Negativné jsem vnimala tyto aspekty:

> Spatna komunikace na stejné linii i ve vztahuifmsy podizeny
Nedostat&na informovanost
Neosobni fistup k zanistnaném

Neochota

YV V VYV V

Nadrazenost nadizenych

11.2 Paéatetni faze

Poté, co jsem prezentovalangprojektovy navrhiediteli firmy a vedenim firmy byl tento néavrh
odsouhlasen, zala jsem se sibem informaci a jejich analyzou, jejichz vysledlsojyi uvedeny
v kapitole: Analyza situace ve figmpred pfizkumem motivace. Projekt zahrnujasové obdobi
od krezna 2004 do dubna 2005. Zakladni problém, proykpepjekt zahajuji, je neznalost

motivatni drovré zaméstnand a jejich ndzory a pohled na firmu a nedostade pée

0 zangstnance.
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11.3 Cile projektu

Hlavnim cilem projektu je zjistit UrovievnéjSi a vnitni motivace zagstnand firmy Trexima.
Nemért dalezitym cilem projektu je vSak také zfgi nazof zanestnané na oblasti Gzce
souvisejici a bezprasdre ovliviujici motivaci. Tyto oblasti jsou: komunikace, hodeni
vykonnosti, odpo#dnost a delegovani, zéstnanecké vyhody, podnikové &évani a moZnosti
kariérového postupu, organizace tymové prace avgnmingnovani. Poslednim cilem projektu
je na zaklad ziskanych informaci a jejich analyzy navrhnout eq@dfirmy opateni vedouci
ke zlepSeni situace v oblastech, které budaieien identifikovany jako problémové @&asovym
odstupem 12 gsia1 provést Séeni znovu, a tim zjistit dopady firmou implementoyeh opaiteni

na situaci ve firm.

11.4 Kritéria Uspéchu

ZajisS&ni dostaténé navratnosti dotazniku tak, aby bylo mozno zidlemirezentativni vzorek
nazofi a pohled celého spektra zafgtnand firmy Trexima.
Faktory ovliviiujici UspéSnost projektu jsou:

» Podpora ze strany vedeni firmy

» Duvéra ze strany za#stnand

» Dostupnost dotazniku pro zéstnance
» Lidsky faktor

11.5 Plan projektu

Do planu projektu jsem zapracovala projektovy tyosoby a firmy datené projektem,

milniky projektu a harmonogram. Harmonogram prajgktuveden v iiloze P II.
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11.5.1 Projektovy tym

V prabéhu trvani projektu jsem & projektovy tym. Hlavnim tkolemena tymu bylo poskytovat

mi potrebné informace aigobit jako prostednik v komunikace mezi mnou a firmou.

Tab. 3.Clenové projektového tymu [Vlastni]

Clen tymu Role v tymu

Vedouci projektovehg Prezentace navrhu a dotazhik sestaveni dotaznik
tymu — Wera Janasova zapracovani zem, analyza ziskanych informaci, prezenthce
vysledki a navrh opdeni

Clen tymu -Cutikova Rozeslani notifikaci zamstnaném pred prezentovanir
a stazenim prvniho dotazniku

=)

Clen tymu - Vyoralova Poskytnuti gebnych materidl k dotaznikovému Signi,
prostednik mezi vedoucim projektu #editelem Useku),
informovéani zamsstnand

Clen tymu - Bobéakova Prastdnik mezi vedoucim projektureditelem Useku

Osoby a firmy dotéené projektem:

Projektovy tym
Vedeni firmy
Reditel Gseku
Manazéi Gtvaru

Externi pracovnik

YV V. V V VYV VY

Zangstnanci
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11.5.2 Milniky projektu

vvvvvv

projektu.

Tab. 4. Milniky projektu [Vlastni]

Milniky Cilové datum Zodpovédna osoba

Prezentace névrnuZZ. kezna 2004 Vedouci projektového

praizkumu a jeho schvaleni tymu, vedeni firmy

Prezentace navrhu prvnihd9. dubna 2004 Vedouci projektového

dotazniku a jeho schvéleni tymu, vedeni firmy

Analyza a prezentage24. kwtna 2004 Vedouci projektového

vysledki prvniho tymu

dotazniku

Schvaleni vysledk | 31. kwtna 2004 Vedeni firmy

prvniho dotazniku

Navrh opateni 4.cervna 2004 Vedouci projektoveho
tymu

Implementace op&ni ve| Trva Vedeni firmy, feditel

firme Useku, manaZeltvarn

Prezentace navrhu druhép@l. rezna 2005 Vedouci projektového

dotazniku a jeho schvalerfi tymu, vedeni firmy

Analyza a prezentadell. dubna 2005 Vedouci projektoveho

vysledka druhého tymu

dotazniku

Schvéleni vysletl druhéhol 19. dubna 2005 Vedeni firmy

dotazniku

Navrh opatteni 21. dubna 2005 Vedouci projektového
tymu
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12 PRIPRAVA DOTAZNIKU

Priprava dotazniku sgéva ve sbru dat, v samotném sestaveni a schvaleni kompétesdbou.

12.1 Skr dat
Pouzila jsem tyto zdroje:

» Primarnich addj
¢ Interni — Kompetentni pracovnici podniku
¢ Externi — Externi partner, ktery se bude zabywairiegkou podporou
» Sekundarnich udaj
¢ Interni
= Socialre-motivani audit SME, a. s. Z&wetna zprava 1999
= PERSYT 2004 —#ohy k projektové dokumentaci
¢ Externi
= Odbornd literatura
= Periodika
* Internetové zdroje
Primarni ddaje jsem ziskala pomoci metodye$et V této metogljsou potebné informace ziskany
od zkoumanych subjektdotazovanim. Dale jsem &l moZnost pouZit Werpavajici Séeni,
nebo vylgrové. Vyerpavajici Séeni spdiva ve zji¥ovani potebnych dddj u vSech jednotek
zékladniho souboru, ktery jaqumétem zkoumani. Vyérové Seteni je takové, i kterém jsou
potrebné Udaje zjivany pouze wasti jednotek sledovaného z&kladniho souboru. Rno pnaci
jsem si vybrala v§erpévajici Séeni, protoZe jsem cka zjistit miru spokojenosti u vSech

zamestnand.

12.2 Sestaveni dotazniku
Poté jsem se musela rozhodnout jakou technikadierieprovedu vlastni iekum. Rozhodovala
jsem se mezitnito Setenimi, u kterych jsem posuzovala jejich vyhody ayhedy.
Pisemné dotazovani
» Vyhody
¢ Dotazovany mzZe wnovat zodpo¥zeni otazek dostatelasu a pé&e

¢ Lze atekavat ¥tSi ugimnost odpovidajicich, protoZze dotazovany nenivagh tazatelem

¢ Mérg organiz&né nara@né a méa nakladne
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» Nevyhody
¢ Seteni zpravidla probiha delsi dobu
¢ Jsou omezeny formulace otazek i délka dotazniku
¢ MauaZe dojit k naruSeni reprezentativnosti &gb buf’ tim, Ze se vrati malo dotaziik
nebo proto, Ze za respondenta odp@kido jiny

Osobni dotazovani:

» Vyhody

¢ Seteni miZze prokhnout pondrné v kratkémease

¢ O subjektu Séeni je mozné ziskat informace r@érpozorovanim

¢ V¢tsi dohled nad respondentem, aby zodpévotazky

¢ Moznost vys¥tleni v pipac neporozunsni néjaké otazky
» Nevyhody

¢ Existuje velkd moznost vneseni subjektivnich clagatele

¢ Nekteri respondenti mohou mitiposobnim rozhovoru zabrany, které hy aplikaci jiné

techniky nenli

Pro aplikaci mé zvolené techniky &sii jsem si vybrala dotaznik, jelikoZ nejlépe odpaVpovaze
zZjistovanych informaci a jejich p@bnému rozsahu, charakteru responi@m@tsovym a finaénim
moznostem. Dotaznik je formalizovany formul&rceny k pokud mozno fpsnému a Gplnému

zaznamenavani zji@vanych informaci.

Vzhledem k faktu, Ze vSichni zastnanci maji fistup k internetu ze svého PC, jsem se rozhodla
pro pisemné dotazovani elektronickou formou peostictvim internetovych WWW stranek.

Tento zfisobprezentace dotazniku mé #kolik vyhod:

» Pohodlny pistup a vypl&ni z pracovniho mista

» MoZnost poloautomatického vyhodnocovani ziskanyath d
» Data jsou k dispozici v elektronické podob

» Odpadéa nutnost ghu vyplnénych pisemnych dotaznik

12.2.1 Aplikace Herzbergovy dvoufaktorové motivéni teorie do pripravovaného

dotazniku

Pri tvorbé dotazniku, ktery jsem pouZila v projektu, kteryl kgmeten na zji&ni arovre vnitini
a vrgjSi motivace zawrstnané, jsem vychézela z dvoufaktorové motiné teorie. Zakladni
roz&leni této metody je na viiiti a vrgjSi motivaci. Konkrétni Herzbergovu teorii jsem pafa

v teoretickésasti.
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V piehledné tabulce uvedu rageni jednotlivych faktak motivace.
Tab. 5. Aplikace Herzbegovy dvoufaktorové métivéeorie [Vlastni]
Vnitini  faktory  motivace  podle| Vnitini faktory motivace
Herzberga v prezentovaném dotazniku
DosaZeni cile Vlastni vykon
Uznani Perspektiva
Moznost osobnihaistu Odbornostni, profesni ust, poteba
seberealizace
PovySeni Sluzebni postup, touha po moci
Prace sama Prace samotna, prace jako vyzva
Odpowdnost Odpowdnost
VnéjSi  faktory  motivace  podle| VnéjSi faktory motivace
Herzberga v prezentovaném dotazniku

Podnikova politika a sprava

Organind kultura

Odborny dozor

Pracovni pravidla

Vztahy s natizenymi

Vztahy k naidzenym

Vztahy s pracovniky na stejné urovni

Vztahy ke goia, potvrzeni dlezitosti,
potreba socialnich kontakt

Vztahy s potizenymi

Vztahy k naidzenym

Plat

Vyctlek, zantstnanecké vyhody

Jistota prace

Hodnoceni pracovniho vykonu

Osobni zivot

Pracovni podminky

Pracovni podminky

Postaveni

Pracovni pravidla
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V dotazniku jsem pouZila jak otdzky utemé, tak otetené, pro moznost vyjéeni vlastnich

néazon responderit Otevicené otdzky maji své vyhody i nevyhody

» Vyhody otewrenych otazek:
¢ Ziska se netekavana odpad’
¢ Ziskame ¥rnéjSi a volrgjSi ndzor respondenta
» Nevyhody otewenych otazek:
¢ Problém pi interpretaci odpo&di, nefgesné zapisy
¢ Narainé zpracovani
Jednotlivé otazky jsou t¥eny pomoci ptihodnotové Skaly. Vychazela jsem ztzv. Likerotvy

Skaly. Respondent k ¢itému aspektu vyjadije stupé souhlaswi nesouhlasu kvrzeni:

ne, nesouhlasi

spisSe nesouhlasi

>

>

» nelze jednoznmé urcit
» spiSe souhlasi

» ano, plf souhlasi

K

odpowdim jsou pifazeny hodnoty 1 az 5.

Po schvaleni navrhu dotazniku vedenim firmy jsepvedla patebné Upravy aifpravila jsem

potiebny koncept dotazniku, ktery jsem pouZitegsizkumu.

12.3 Proces schvalovani dotazniku

NeZ byl dotaznik schvalen, bylo nutné &init nasledujici kroky:

Navrh na prezentaci prvniho dotazniku ke &jisvnitrni a vréjSi motivace vedeni firmy
Navrh prvniho dotazniku byl prezentovidedliteli Gtvaru

Zapracovani fipominek do prvniho dotazniku

Odsouhlaseni prvniho dotaznitaditelem Gtvaru

Odsouhlaseni prvniho dotazniku vedenim firmy

Prezentace prvniho dotazniku zstmaném

>
>
>
>
>
>
» Navrh druhého dotazniku byl prezentovéditeli Gtvaru
» Komunikace a spoluprace s tymem ohkegiipominek
» Zapracovani fipominek do druhého dotazniku

» Odsouhlaseni druhého dotaznfieditelem Gtvaru

» Odsouhlaseni druhého dotazniku vedenim firmy

>

Prezentace druhého dotazniku Zamandm
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Navratnost dotazntk jsem se snazila zvySit jorodnim dopisem, ktery informoval o tom,
co zamdstnancecekd, o éelu ptizkumu a dsledcich z vysledk vyvozené. Velky draz jsem
kladla na zabezgeni anonymity. Navratnost dotazniku jsem stimulavgpakovanym dotazem,

pro ty, kt&i dotaznik nevyplnili, ogt prostednictvim e-mailu vSem zasstnaném.

12.4 Zpracovani a analyza udaj — metodika

Dotaznik byl analyzovan nasledujicim zfisobem:

1. Pro kazdou otazku byly &eny pdty jednotlivych odpowdi. Tzn. nap pro otazku 1 byl
seten p@&et odpo¥di ,1“, pocet odpoedi ,2“ ..., podle odpo¥dni Skaly.

2. Za zakladni vyznam odpédni Skaly byl uten tento smysl: hodnota ,1“ znamen& problém,
hodnota ,5" znamena uspokojivy stav.

3. U otazky s obracenym vyznamem (kdy odfaby,5“ znagi nezadouci stav) budou ¢ig
jednotlivych odpowdi zapsany v obraceném ipdi, aby bylo moZno otazky agregovat
dohromady. U kazdé otazky s obracenym vyznamentduy na misto ptiu odpowdi ,1“
zapséan peet odpovdi ,5% na misto poétu odpovdi ,2“ zapsan peet odpovdi ,4“ a pivodni
pocet odpo¥di 2" na misto pétu odpowdi ,4“, pocet odpoedi ,3" zastal na svém mist

4. Paty jednotlivych odpovdi za kaZzdou otazku byl vyjéeh procenticky (tedy procentni podil
odpowdi 1%, podil odpo¥di ,2“ ...

5. Paty jednotlivych odpowdi byly seéteny za vSechny otazky kazdé oblasti motivace.
Tak nap. pro oblast motivace Odpé&dnost byl pétem odpo¥di ,1* sowet odpo¥di , 1"
na otazky 12, 13...

6. Pro kazdou oblast motivace byly ¢pp jednotlivych odpowdi vyjadeeny procenticky
(tedy procentni podil odpeéi ,1“, podil odpoedi ,2“ ...).

7. Pro kazdou oblast motivace i pro kazdou jednatiiotdzku byl spiien sogdet procentnich
podili odpowdi ,1“ a ,2“, ozna&eny jako podil ,negativnich , odpédi, tzn. procentni
hodnota, wujici, zda oblast/otdzka je problematicka neboespidblematicka.

8. Pro kazdou oblast motivace i pro kazdou jednotiiotdzku byl spéien sodet procentnich
podili odpowdi ,4“ a ,5“, ozna&eny jako podil ,pozitivnich , odpdsdi, tzn. procentni
hodnota utujici, zda oblast/otazka je problematick& neboespféblematicka.

9. Za problémovou oblast/otdzku byla povaZovanauvakublast/otdzka, kde podil negativnich
odpowdi dosahl alespo50ti procent.

Za oblast/otdzku k zamysleni, potencéloroblémovou, byla povaZzovana takova oblast/otazka,

kde podil negativnich odpedi dosahl alespo25ti procent.

K ovéfeni statistické vyznamnosti vysladk dotaznik jsem pouzila chi-kvadrat.
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Postup vypditu chi-kvadrétu je:

1. Nangfena data rozdime do ti tfid (k = 3).

2. Stanovime nulovou hypotézu ,,HZe &etnost negativnich odpésdi (ne, nesouhlasi,
spiSe nesouhlasi) =®etnost neutralnich odpédi (nelze jednozrmé urit) = cetnost
pozitivhich odpo¥di (ano, pl#& souhlasi, ano pésouhlasi).

3. Stanovime alternativni hypotézy, Hecetnost v jednotlivychifdach neni rovna.

Zvolime hladinu vyznamnosti = 0,05. Pro tuto hladinu vyznamnosti a k - 1 =t@pss
volnosti je tabulkova kriticka hodnotg® rovna 6,0.

5. fekavané cetnosti konfrontujeme se skdmgymi pozorovanymi (chi-kvadrat test dobré
shody).Vypocet testového kritéria:

,_ < (pozorovana cetnost- ocekavana cetnos)®
X=2
ocekavana cetnost

6. Spatenou hodnotu testového kritérjg® porovnavame s kritickou tabulkovou hodnotou.
7. Pokud sp&éné )(2< 6,0, nulovou hypotézu zamitnout nglame. A pipadné odchylky
od ni nejsou statisticky vyznamné na dané hiadjznamnosti.

8. Pokudy? > 6,0, nulovou hypotézu zamitame. A plati altéumdthypotéza i
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13 PREZENTACE A VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO
PRUZKUMU MOTIVACE ZAM ESTNANCU TREXIMY S. R. O.
REALIZOVANEHO VM ESICICH DUBEN - KV ETEN 2004

Dotaznik je rozélen do dvoucasti. Prvnicast je tvéena Sesti obecnymi otdzkami, které tzjj§
statistické UGdaje o respondentech. V druidéti je 63 specializovanych otazek. UpIné&rin

prvniho dotazniku je uvedeno tilpze P Ill.

Nejprve se zminim o statistickych Udajich o respomech obech Dotaznik vyplnilo celkem
14 zamngstnand, tj. 28,57 % z celkového ptu 49 zanmistnand. VétSi navratnost byla zaji§ia
u Zen — dotaznik vyplnilo 5 Zen, tj. 29,41 % z oslkho pdtu zangstnané — Zen podniku.
Muzi vyplnily dotaznik v 8 pipadech, cozZ¢ini 25 % z celkového ptu zangstnand.

Jeden dotaznik byl vypén bez udani informace o pohlavi respondenta.

Z dalSich charakteristik respondéntvyplyva, Ze ¥k responderit je mezi 31 — 40 rokem,
celych 46,15 % dotazanych. Délka zmtnani ve firnd je vétSinou do 3 let — 42,15 %.&K&ina
responderit je sezdana — 38,46 %. Podle vyskedienasediuje, ze by prace ve firftnTrexima
znemo#ovala veést rodinny Zivot a jednostr@nge zamovala na kariéru. Minimalni vatani
responderit ve firmg je Uplné stedni s maturitou. Ve velké&ising vSak fevaZzuje vysokoskolské
vzadélani — 64,29 % z doSlych odp#i. Dotaznik byl anonymni atast na #m byla dobrovolna.
Neexistuji jednoznmé expertyzy, které uvédl minimalni procento navratnosti dotazfik
které by bylo nutné pro to, aby bylo mozné povakaneledky z dotazniku za reprezentativni.
Zalezi na druhu dotaznikového i&sti a zjifovanych informaci. V tomto konkrétnin¥ipack
28,57 % vyplinych dotaznik Ize hovdit o relativre sluSné navratnosti.i®sto bylo vedeni firmy

nespokojeno a takovowdst povaZzuje za malou.
MoZzné divody nevyplréni dotazniku:

Obava ze zneuziti (daj
Vpéad do soukromi
Nepochopeni otazky

Neochota odpovidat

vV V V VY V

Nevybaveni si poZadované skirtesti

» Malé propagace ze strany vedeni firmy

U jednotlivych oblasti a konkrétnich otazek jserkétajifovala jejich statistickou vyznamnost
pomoci chi-kvadratu (test dobré shody). Popis ma&tody je v kapitole: Zpracovani a analyza

udaji — metodika. Touto metodou jsemédavala vysledky z obou dotazriik
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13.1 Vysledky za podnik celkem

Po sumarizaci vSech vysledklotaznikového @zkumu bez dalSihéleréni podle charakteristik
responderit byly zjis€ny vysledky uvedené v Tab. 6. Podle pravidel vylmmtivani nebyla Zadna
oblast shledanarfmo problémovou — u Zadné oblasti nedosahEsbdvou krajnich negativnich
zjiSténi vice nez 50ti %.

Jakooblasti k zamySlenj tedy takové, u nichZ seet dvou krajnich negativnich zjgti dosahl

alespa 25 % vSech odpadi, byly vyhodnoceny oblasti (v tomto ifzali):

» Vnit¥ni motivace
¢ SluZebni postup, touha po moci
» VnéjSi motivace

¢+ Vydélek, zamgéstnanecké vyhody
Tab. 6. Vysledky po oblastech za podnik celkens{hip

Oblast motivace Podil negativnich x? Statisticky
zjisténi pro firmu v vyznamna = SV|
procentech

Vnit ¥ni motivace

Sluzebni postup, touha 42,86 1,71 -
poO Moci

VnéjSi motivace

Vydélek, 36,36 1,56 -
zamestnanecké
vyhody
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Oblast motivaceSluzebni postup, touha po mokterda dosahla v souhrnu 42,86 % negativnich
zjisténi je tvdena otdzkami uvedenymi v nasledujici Tab. 7. Negatvysledek celé oblasti

motivace ovlivnila zejména otadzka 14 — Touzim pozebnim postupu, resp. dalSim rozvoji
své kariéry.

Tab. 7. Vysledky — jednotlivé otazky, podnik celkelniast Sluzebni postup, touha po moci
[Vlastni]

¢. Otazka Oblast motivace Podil x> | sV
ot. negativnich
zjiSténi pro
firmu v %
14. | Touzim po sluzebnim postupsluzebni postup, 64,29 7 +
resp. dalSim rozvoji sVé touha po moci
kariéry.
16. [V ramci firmy existuje mist®,Sluzebni postup, 35,72 2,71 -

na které bych chia) al touha po moci
mohl(a) postoupit.

15. [Jsou mi znama pravidl&luzebni postup, 28,57 0,591 -
pro sluzebni postup. touha po moci
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Oblast motivacevydilek, zamdstnanecké vyhoghkterd dosahla v souhrnu 36,36 % negativnich
zjisténi je tvdena otazkami uvedenymi v nésledujici Tab. 8. Nejayaréji se na negativnim
vysledku celé oblasti motivace podileji otdzky S5Babidka benefit je mi dolfe znama, s jeji i
jsem spokojen(a) a sam(a) je vyraaryuzivdm a 60 — Pokud by natjrpracovni vykon byla

navazana moznost ziskani beriefitodnén, pracoval(a) bych usilo¥ii.

Tab. 8. Vysledky — jednotlivé otazky, podnik celkentast Vydlek, zamdstnanecké vyhody
[VIastni]

¢. |Otazka Oblast motivace Podil x? | sV
ot. negativnich

zjisténi pro

firmu v %
58. | Nabidka benefit je mi dolre Vydélek, 42,86 4,43 -

znama, s jeji &i jsem| zangstnanecké
spokojen(a) a sam(a) je vyra&gn  vyhody
vyuzivam.

60. [ Pokud by na f) pracovni Vyde¢lek, 42,85 3,64 -
vykon byla navazdna mozngstanmestnanecke
ziskani benefit a odnén, vyhody

pracoval(a) bych usilowi.

59. | Nabidka benefit vyznamnou Vydélek, 35,71 1,00 -
mérou  pispivd  k mémy zanestnanecké
rozhodnuti pracovat pto  vyhody

Treximu.
43. |S wvysSi svého platu jsgm Vydélek, 21,43 1,8 -
spokojen(a). zamgstnanecké

vyhody

Nabidka benefit je negiiméfend pro stejné procento Zen i muFrevlada zajem o sportovni
aktivity — Mestské lazm, posilovny, dale o ifispivky na kulturu a jednordzovétippevky

na dovolenou, masaze, kosmetiku a katda.

Nasledujici Tab. 9. shrnuje ty jednotlivé otazkierk v sumarizaci odpeui vSech respondeit
dosahly minimald 25 % negativnich zji&hi. Otazky jsodazeny v sestupném fzali podle podilu
negativnich zji&ini (tedy otazka s absolwmejvySSim p&tem negativnich zjighi je uvedena jako

prvni).
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V této tabulce jsou uvedeny i otazky z oblastiyétee neprojevily jako problémové oblasti nebo

oblasti k zamySleni. Je to igobeno tim, Ze ipstoZe jednotliva otdzka dosahla vyznamn

negativnich hodnot, ostatni otazky dané oblastimswjysledkem ovlivnily celko¥ pozitivni

vysledek celé oblasti motivace.

Tab. 9. Vysledky — jednotlivé otazky za podnikerelRv/lastni]

¢. ot.| Otazka Oblast motivace | Podil negativnich| »? [ SV
zjisténi pro firmu
v %

14. [ Touzim po sluzebnimSluzebni postup, 64,29 70 +
postupu, resp. dalSim touha po moci
rozvoji své kariery.

49. | Mam dostatek informakiPracovni pravidlg 50,00 1,86
0 &ni a pipravovanych
zmenach ve firng.

11. |Mam c¢as a moznos}i Poteba 42,86 443 -
na seberealizaci i v dalSich seberealizace
oblastech.

58. | Nabidka benefit je mi Vydélek, 42,86 443 -
dok’e znama, s jeji 8i| zamgstnanecke
jsem spokojen(a). vyhody

63. | Projektové a procegni Hodnoceni 42,86 1,0 -
odnmeny se n& tykaji a jsen pracovniho
S nimi spokojen(a). vykonu

60. | MoZnost navazani benéfit  Vydeélek, 42,85 3,64 -
na pracovni vykon zantstnanecké

vyhody

13. [ Uvital(a) bych #Si podil| Odpowdnost 35,72 5,2 -
na zodpowdnosti.

16. [ Jsou mi zndma pravidla gr&sluzebni postup, 35,72 2,71 -
sluzebni postup. touha po moci

41. | Ri hodnoceni se dozvim Hodnoceni 35,72 0,14 -
o svych slabych strankach pracovniho

vykonu

38. | S kolegy travime d&kdy Vztahy ke 35,71 1,00 -
spol&n¢ ¢as i po pracovni kolegim
doks.
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¢. ot. | Otazka Oblast motivace | Podil negativnich| »? [ SV
zjisténi pro firmu
v %
59. | Nabidka benefitprispiva K Vydélek, 35,71 1,0 -
mému rozhodnuti pracoviat zaméstnaneckeé
pro Treximu. vyhody
3. Nekdy jsem  nucen(g) Vlastni vykon 28,57 0,14 -

odveést praci v nizsi kvadit

15. |V réamci firmy existuj¢ SluZzebni postup, 28,57 0,59 -
misto, na které bygh touha po moci
mohl(a) postoupit.

26. | Se vzdalenosti pracowi&t Pracovni 28,57 70 +
dobou dojizdni do prace podminky
jsem spokojen(a).

62. | Pravidla odmmovani jsoy Hodnoceni 28,57 4,00 -
mi zndma. pracovniho
vykonu

13.1.1 Otewené otazky

Otewené otazky jsou takové, u kterych respondent vidée ymoznych odpaddi. V dotazniku
jsou tyto otazky podisly: 50, 51, 52, 54, 55.

50 — Z jakych zdroja jste informovan(a) o déni a pripravovanych zménach ve firmé:

35,14 % od nadzenych
29,73 % od koledy
18,92 % z intranetu
10,81 % na chodb

5,4 % z denniho tisku

YV V V V V

51 — O¢em byste pokeboval(a) byt vice informovan(a):

30,56 % o probihajicich &ipravovanych zréenach
25,00 % o strategickych kongapch zangrech
19,44 % o prezentaci Treximy naigmosti

13,89 % o internim trhu prace

YV V V V V

11,11 % o dni acinnosti svého Useku

Dopliujici odpovédi:

O lepSim rdmcovémiphledu hlavnich projekt(¢innosti divize a tym), na kterém se ve firgn

pracuje.
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52 — Nejvice postradam tento zdroj informaci:

45,00 % ustni

25,00 % dokonalejsi intranet

20,00 % z obznika, sluzebni séleni, snérnic
5,00 % pistup na internet

vV V V V V

5,00 % z tiskovin a infornéich material

Dopliujici odpovédi:

PredevSim vztah ndikeny — podizeny. Nadizeny téndt vibec neinformuje o z#mach

(organiz&nich i pracovnich ve firg). Vibec nevim, co&aji ostatni divize.
54 — Zpisob jednani giimych nadfizenych:

Celych 78,57 % respondénibdpovdélo, Zze gimy nadizeny WtSinou dava fednost tomu,
Ze rekoho odngni, pochvali, respektuji osobniigtojnost zaméstnand, na druhou stranu zvladaji

konstruktivni kritiku. Jsou spravedlivi.
55 — Zpisob jednani vedeni firmy:

Celych 92,86 % respondéntodpowdélo, Ze vedeni firmy &Sinou davaji pednost tomu,
Ze rekoho odngni, pochvali, respektuji osobniigtojnost zamstnand, na druhou stranu zvladaji

konstruktivni kritiku. Jsou spravedlivi.

Posledni tabulce uvadim vysledky, které dosahly-1@8 % pozitivhich zjigni a jsou hodnoceny
jako jednozn&né pozitivni. Otazky jsourazeny v sestupném fazmli podle podilu pozitivnich
zZjiSteni (tedy otazka s absol#tmejvySSim pétem pozitivhich zjigini je uvedena jako prvni).
Uplné zmni je uvedeno vifloze P IVa P V je uvedenoClenéni vysledki dle oblasti

a konkrétnich otazek.
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14 SUMARIZACE I.

V sumarizaci vysledk prizkumu Urovié motivace za cely podnik dohromady, bez dal&ieoeni
podle charakteristik respondéna v Urovni oblasti motivace nebyla zisa zadna problémova
oblast motivace. Vysledkyéhkterych oblasti a otdzek identifikovanych jako ahil& zamySleni
neprosly testem na chi-kvadrat — tzn. odchylka abbwvé hypotézy neni statisticky vyznamna
na dané hladivyznamnosti. FBesto vSak jeieba ¥novat Emto otazkam a oblastem pozornost
pii vypracovani doporteni, protoze cilem dopafeni je =zajistit motivaci a spokojenost
zemgstantnd@, nikoliv pouze udrZzovat stav, kdy jeast zamistané spokojend a stejnéast
nespokojena. PodroBsi informace zjistime, kdyz budeme analyzovat &gkl jednotlivych
otazek. Nejvice jsou zafstnanci nespokojeni s moznosti jejich pracovnihstygmu resp. rozvoje
kariéry a s kvalitou a kvantitou informovani énd a gipravovanych zminach ze strany vedeni.
Respondenti si mysli, Ze maji matasu a prostoru na seberealizaci. Na rozvoj a podaik
vzklavani se firma zasiuje spiSe u novych zasthand. Jsou zgazeni do kvalifikénich
progranii a jsou oznéeni jako ,persondlni rezerva“. Do rozvoje a vycvijaou zdiazeni také
pracovnici, kt& se zabyvaji systémem pro jakost (QMS). &ati vycviku je také vytw@ni
powdomi o nasledcichifpadného nepkni specifikovanych pozadawk Co se tge vzdlavani,
tak probihaji zakonem stanovené serren®OZP, pozarni ochrana, ty, které jsou nutnévgkmn
prace). S vysi svého platu jsou zstmanci spokojeni, ale pojem benefity je ve firmelkou
neznamou. Vibec neexistuje jejich jasna koncepce. Nabidka lténefe pro zamistnance
jednoznané neuspokojiva. Pokud by byla moznost navazani liténed pracovni vykon, pracovali
by usilovrgji.

V oblasti Hodnoceni pracovniho vykonu, je negativnimana otazka, ktera se tyka projektovych
a procesnich odén. OdnEény nejsou nastaveny jako mottva faktor. S informovanim
o pravidlech odrfmovani, kterd jsou uvedena ve ¥nith ridicich gedpisech, neni spokojeno
28,57 % zamsstnand. 35,72 % zamstnand si mysli, Ze fi hodnoceni se konstruktigmedozvi

0 svych slabych strankach. Paradoxem je, Ze 78,5&sponderit si mysli, Ze je imy nadizeny
odmeni, pochvali, respektuje osobniigfojnost zarmstnané, zvlada konstruktivni Kritiku.
Je spravedlivi. Stejné procento pozitivniho 2fist bylo identifikovano v otazce,
¢. 33 — Mij nadiizeny se dostateé¢ zajima o vykon a obsah mé prace — opravdu vi,é&tard

92,86 % dotazovanych shledavaigpb jednani vedeni firmy za spravedlivy.

Komunikace ohledhzadanych ukdl je na vynikajici arovni. Zagstnanci svym Ukdm rozumi,
maji k praci dostatek informaci, jsodepwdcéeni o uZiténosti prace a rowZ znaji sva prava
a povinnosti. Neboji se ani oznamit problém s prégdozadat o radu, pomoc. Souhgnae fici,
Ze respondenti jsou s praci spokojeni a jejich erfc bavi. Ve fired se @&la to, co hlasa

a dotazovani rozumi strategii firmy. Zajimavosti J® 64,28 % by ragi pracovalo z domu.
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Respondenti jsou ro¥éd spokojeni s technickym vybavenim, které jim firrpaskytuje, také
s uspdadanim kanceffi barevnosti, s¢telnosti a tepelnym rezimem, drovni hluku a moznost
soustedni se na préaci. Dobrou zpravou pro firmu je, Zenost cestovani v ramci pracovnich

povinnosti, neni za#éstnanci vnimana jako ai#ujici.

| prestoZe jsou ve firthjedenkrat tydd& schizky manazer Utvaru s vedenim firmy a jedenkréat
tydné se setkavaji pdtzeni s manazery Utvar z dotazniku vyplyva, Ze respondenti nemaji
dostatek informaci oé&hi a gipravovanych zrnach ve firng. Celych 50 % respondensituaci
vnima jako problémovou. Nejvice jim chybi informagestrategickych koncepich zamrech.
Nejcasgjsi informace pesto dostavaji respondenti od Hadnych a kolefy 64,29 % dotdzanych
zameéstnand@ dokonce uvadi, Zze maji dostatek informaci ,sha@dtinguje efektivni komunikace
zdola nahoru 35,71 %. Na druhou stranu celych 4®8ponderit postrada ustni zdroj informaci
a 25 % dokonalejSi intranet. Jako oblast kzamySlejg vnimana otazka

seberealizace — 42,86 % negativnich &jist

Jak vime, tak jednou Zibbzitych oblasti, které se podili na spokojenaatinistnand a na kvalig
jejich prace je neformélni strdnka. Nepsana neftmimgravidla, vztahy a komunikace tirou
zajistit mnohem #Si loajalitu zamstnand k firmé nez fikazy a zakazy. Oblast mimopracovni
zazitky, zamistnanecké vztahy a spoie straveny ¢as se jevi jako oblast k zamysSleni
(35,71 % negativnich zji&ti), ale celych 85,71 % respondiepiovazuje alesppnékteré ze svych
kolegi za patele. Pro firmu by tedy bylo dobré, kdybyifadala vice neformalnich aktivit,
kde by i zarov dala najevo, jak si za¥stnand vazi. Zarové by se jednotlivé ttvary mohly vice
poznat. Myslim si, Ze by se to projevilo i po pratostrance, v komunikaci mezi jednotlivymi

Gtvary a ve vztahu s vedenim firmy.

Dotazovani shledavaji velkou toleranci v poZaddvcie strany firmy na formu oblékani.
Velmi pozitivni vysledek nastal v otazce, zda datdzuvazuji o odchodu z firmy v nasledujicich
6ti mésicich. Celych 100 % nehodla z firmy v daném obduddjit. Z vysled vyplyva rekolik
paradox - viz vySe. Znich vyplyvaprvni doporuéeni: ZlepsSit divéryhodnost v dotazniky.
Dotazniky mohou byt velmi jednoduchym piestkem ke zji&ni motivace nebo jinych piab,
které jsou dlezité pro fungovani firmy a dobré mezilidské vatalvérim, Zze po zviejreéni
vysledki z dotazniku se mi po#lapfimét zang€stnance k #Si otewenosti a komunikativnosti.
Je teba jim dat jashnajevo, Ze nenitféba mit Zddné obavy Zipadnych probléfi ve firmé po
vysloveni nazar ¢i pfipominek nahlas a Ze mohou byt aktivndlankem a negativhvnimanou

situaci mohou pozitivhobrétit k lepSimuieba prosednictvi anonymniho dotazniku.
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15 DOPORUCENI

Na zaklad vysledki jsem firmé navrhla doporéeni, kter4 by rfla ve firm¢ implementovat,
aby doSlo ke zlepSeni dravnmmotivace zamstnand. Jednotlivd dopoeni jsem rozdila

do konkrétnich oblasti.

» SluZebni postup
¢ Vypracovat a zavést do fungovani firmy systém kariého postupu
¢ Stanovit odpo¥dného vedouciho za vytieni systému kariérového postupu
¢ Vedeni firmy seznamiteditele divizi s vytvéenym systémem kariérového postupu
¢ Reditelé divizi seznamit své pidgené s vytvienym systémem kariérového postupu
» Odpovédnost

¢ Vice delegovat jiz od nejnizsi pracovni pozice ived

¢ ZvySit podil na zodpatdnosti (oblast za kterou by byli zastnanci samostatn

odpowdni)
¢ Vzdy jednoznan¢ stanovit odpo¥dnost a pravomoce
> Vydélek

¢ Vytvofrit systém benefit
¢ Ziskani benefit nastavit podle pracovnich pozic, nebo vyplacenmtané procento
z objemu vyplacenych mezd za minuly rok
+ Benefity nastavit pomoci koeficianpodle déového zatizeni
¢+ Nabidka benefit podle vylEru zangstnané
» Hodnoceni pracovniho vykonu
¢ Vytvorit zasady hodnoceni z&stnand
¢ Stanovit odpo¥dného vedouciho za vytieni zasad s pgbnymi pravomocemi
¢ Pii hodnoceni za®stnané o jejich slabych strankdch komunikovat vice komté
a konstruktivig
¢ Odprostit se od emoci a hodnotit objektivn
¢ Davat podsty, spiSe srrovat zandstnance a snazit se, aby Zstnanec ke své naprav
doSel sdm
Dat najevo zajem
DohliZzet na zlepSeni
V opa&ném gipadt dat najevo uznani s digbodvedené prace

Projektové a procesni o@my nastavit jako motivmi nastroj

* & & o o

Pti roénim hodnoceni stanovit procento ofinz ¢asu strdveném na projektech, procesech,

nebo z konéného vysledku z projekt proces (sowet ze zisku na projektech, procesech)
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» Ostatni otazky

¢

Powiit odpowdné Utvary ¥Si propagaci ail spol&nosti Trexima a strategie, s jejichz
pomoci chce spobeost cifi dosahnout

Zkvalitnit spolupraci mezi jednotlivymi divizemi pstednictvim pravidelnych séaek
fediteli divizi a napomoci tim procesu semknuti celé firmy

Obsah sciizek komunikovat svym pdtzenym

Zprahlednit komunikaci vedeni spdaleosti, nadizenych a za#stnan@ o celkovém dni
ve firmé a gripravovanych zrénéch, strategickych a konagpch zandrech. Zavést to jako
povinny bod schizek

Postup: sclizky vedeni spolmosti stediteli divizi. Reditelé divizi komunikuji obsah
schizek svym potizenym

Zvysit patet neformalnich akci pro vSechny subjekty orgamizaPdet nechavam
na uvazeni firmy. Zagstnanci a vedeni firmy se vice pozna po nepracswéince.
Zkvalitni se i komunikace mezi jednotlivymi divizémo pracovni strance. Vedeni firmy

Iépe pozn& pideby zandstnand a miZe na & cilensji reagovat
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16 PROVADENA OPATRENI NA ZAKLAD E DOPORUCENI
Z PRVNIHO PRUZKUMU

Na zaklad vyhodnoceni dotaznikz minulého roku vedeni provedlékolik opateni.

Diikazem toho je ndp zlepSeni informovanosti mezi vedenim a &stmanci, vytvéeni systému
benefiti a karierniho postupu, neustalé vylepSovani prabavprostedi a v neposledrtad také

zvySeni zainteresovanosti zé&sthand na hospod&kém vysledku firmy.
Konkrétn é:

» SluZebni postup
Postup je podrolinrozepsan ve Sémici C6 — Rozvoj a vycvik lidskych zdrinj Na zaklad
provedeného hodnoceni z&thané jsou zamistnanci navrzeni k ¥azeni do personalnich
rezerv. Jejich Zazeni schvaluje vedeni spébesti. Na tyto zagstnance zpracovava usek
vnitinich sluzeb tzv. kariérovy plan, schvaluje vedgmie&nosti. Zangstnanci jsou vytvieny

takové podminky, aby se mohiigravovat na vykon planovanych pracovnéatnosti.

» Odpovédnost
Kazdy zamdsthanec ma ve svém popisu pracowinnosti stanovenou odp&gnost
i pravomoce. Delegace pravomoci na ifpehé zaréstnance je zdleZitostirigluSného

vedouciho utvaru.

> Vydélek
Poradou vedeni byl schvélen tzv. Flexprogram, Bgnddyly rozdleny do ti kategorii:
zakladni, vdzané na souhlas vedeni gjpaisti a volitelné. Volitelné benefity jsou rageny
Z hlediska daového zatizeni — davé uznatelné pro za¥stnavatele a zaroiieosvobozené
od darg z prijmt zaméstnand a daové neuznatelné pro zasstnavatele, hrazené ze zisku,

osvobozené od darz pijmt zanestnand.

Rozsah benefit byl stanoven jednotlivym Gtvéam podle objemu skute¢ vyplacenych mezd
v predchazejicim roce. Ro#éni jednotlivym zarsstnandm provadi pislusny vedouci
atvaru. O cerpani volitelnych benefit si rozhoduje s&m zasstnanec,cerpani benefit

je evidovano na osobnintti zangstnance Cerpani je odvislé od Uhrady zaéstavatelem,

zda z naklatl nebo ze zisku. Tomu odpovida i stanoveny koeftdigadnotlivym benefiim.

» Hodnoceni pracovniho vykonu
Byla zavedena metodika hodnoceni Zamané firmy. Hodnotitelé byli proSkoleni zejména
s dirazem na vedeni z&ecného hodnoticiho pohovoru. Vystupem z hodnocempjacovani
rozvojového planu na kazdého zsmtmance se zatfenim na oblast vzthvani, navrh

k za‘azeni do planu personalnich rezerv a zpracovaiérkaych plar.
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Na zaklad schvéalenych rozvojovych, kariérovych pléa povinného vzglavani zanistnané
zpracovava Usek viiitich sluzeb Plan vathvani zamstnané. Na z&klad tohoto planu jsou
vedenim spokmosti @idéleny jednotlivym atvairm finanéni prostedky. Plan vzéavani
zamgstnand je zpracovan na kalenié rok, v pfibéhu roku je piibéZzné dophovan na zaklasl
potreby dalSiho vz&ldvani. Za realizaci planu v&dvani v souladu se schvalenym rodemn

zdroji odpovidaji manaZeltvan.

» Ostatni otazky
¢ Powiit odpowdné utvary ¥tSi propagaci ail spolé€nosti Trexima a strategie,
s jejichz pomoci chce spdaleost citi dosahnout
Nowv¢ ve firmé byla Zizena funkce konzultant marketingu. Mimo wyitsoi nového design

manualu ma za ukol propagovat jednotlivé aktivityn§.

¢ Zkvalitnit spolupraci mezi jednotlivymi divizemi pstednictvim pravidelnych sdlaek
fediteli divizi a napomoci tim procesu semknuti celé firmy
Pravidelné sazky manazear Utvarmi a vedoucich tytin jsou organizovany na Urovni Useku

vnéjSich sluzeb a Useku vhitich sluzeb.

¢ Obsah sciizek komunikovat svym pdtzenym
¢ Zprahlednit komunikaci vedeni spdleosti, nadlizenych a za#stnané o celkovém dni
ve firm¢ a gipravovanych zrénéch, strategickych a konagpch zandrech. Zavést to jako
povinny bod schizek
Na intranetu Trexima jsou {bézné zverejniovany jednak zapisy z porad vedeni, schvalena
Strategie firmy, Personalni strategie, Flex progeamhalsi dlezité materialy, evidence apod.
Obecré Ize konstatovat, Zze vSechny feiiné informace o &hi firmy ziska zamstnanec

na Intranetu Treximy.

¢ Postup: sclizky vedeni spotmosti siediteli divizi. Reditelé divizi komunikuji obsah
schizek svym potizenym
Vedeni spolénosti se schazi s manazery Utvax ro¢né pii tvorbé strategie firmy a fiprav

finanéniho planu naiisti rok. Dale — viz shora.

¢ Zvysit paiet neformalnich akci pro v3echny subjekty orgamzaB@et nechavam
na uvézeni firmy. Zagstnanci a vedeni firmy se vice pozna po nepracstdince.
Zkvalitni se i komunikace mezi jednotlivymi divizemo pracovni strance. Vedeni firmy
Iépe pozn& pieby zangstnand a miZe na & cilensji reagovat

Organizovani mimopracovnihgasu zarsstnand zalezi také na jejich ochiose €chto akci

zWastnit. Pro &t zamestnand byl zorganizovdn MikulaSsky veek pi vysoké asti,

na srpen jeifpraven zahrakii zajezd milovnik kol.
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17 NAKLADY NA IMPLEMENTOVANA OPAT RENI

Sluzebni postup:

» Smérnice C6 — Na vytvaeni smérnice C6 pracovali 4 zagstnanci celko¥ 46 hodin.
Jejich ptimérna hodinova sazba 760,< & celkové naklady 34.960,<K

» Hodnoceni zanéstnanai - 12 vedoucich za#stnand provani hodnoceni. Celk®wstraveny
¢as predstavuje 120 hodin. Jejich hodinova sazba 760 a Kelkové nakladyini 91.200,- K.
Celkem je 59 hodnocenych, kazdy ¥ hod. naméaém hodnoticim pohovoru, tj. celkem
29,5 hod. H hodinové sazb760,- K ¢ini celkové naklady 22.420,-&K

» Kariérové plany nebyly dosud zpracovany. Prozatim jsou ve faziv&lemi zamstnand,
navrzenych do planu personalnich rezerv.

Hodnoceni pracovniho vykonu:

» Metodika hodnoceni zanéstnanai firmy — metodiku vytvéi 5 zangstnand celkem 85 hod.
s hodinovou sazbou 760,<Ktedy celkovymi naklady 64.600,<K

» ProSkoleni hodnotiteli — provadi 12 hodnotitél+ 1 Skolitel, celkem 13 hod., hodinova sazba
je 760,- K& a celkové naklady 9.880,<K

» Zpracovani rozvojového planu— je zabezpieno 12 hodnotiteli. S celkovym fgem 6ti hodin
pii hodinova sazba 760,-&tedy s celkovymi naklady 4.560,<K

» Plan vzdlavani pracovnika — vytva&i 1 zamgstnanec po dobu 8 hodtihodinové sazb
760,- K& a celkovymi naklady 6.080,- K Celkové prosedky, které jsou ifdéleny
jednotlivym Gtvafim na zaklad planu vzélavani zamstnand cini 447.000,- K.

Vydélek:

» Flexprogram — vytvareli 4 zangstnanci. Pracovali celkem 45 hodin s hodinovou sazb
760,- K&, tedy celkovymi ndklady 34.200,<KRozpdet na vSechny Utvary vyplaceni benefit
celkow ¢ini 300.000 K.

Funkce konzultant marketing:

» Vécné a mzdové naklady funkce konzultant marketingbdobi 3 misicni zkuSebni dobyini
92.000,- K.

» Naklady na vytveéeni nového design manualu — Novy design manudbrgvujeme
ve spolupraci s odbornou poradenskou firmou. \tasné dob probiha schvalovadiizeni
jednotlivych komponetit Zatim neni uko¥eno, naklady nelze tedy &iglit.
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Rizika:

» Lidsky faktor
» Subjektivni vnimani hodnoceni ze strany Zaimané

> Prevzdlani zangstnand

PFinosy:

A\

ZvySeni motivace za#stantn@
ZvySeni spokojenosti zaistnant
ZvySeni vzdlanosti zamistnand a tim zvySeni efektivity a zkval&ni prace

ZlepSeni firemni kultury

YV V VYV V

ZlepSeni PR
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18 PREZENTACE A VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO
PRUZKUMU MOTIVACE ZAM ESTNANCU TREXIMY S. R. O.
REALIZOVANEHO VM ESICICH BREZEN - DUBEN 2005

S rainim odstupem jsem ve figmprezentovala druhy dotaznik. Tentokrate se vediemy
zabyvalo dotaznikem pivé&ji. Na jejich Zadost jsem musela stdhnout obecatisitké otazky,
vyiadit z dotaznikutyti otazky a gkteré geformulovat, aby splnily pozadavky firmy. Vysledny
dotaznik vSak neovlivnil validitu vysléda moznosti srovnani i zidodu, Ze se jednalo o otazky,
které nedosahli ani 25 % negativniho 8t coz je minimalni hranice pro to, aby otazkaabyl

povazovana za oblast k zamysleni. Dotaznik byl tedien pouze 59 specializovanymi otazkami.

Lze konstatovat, Ze bylo sgimo opateni, které jsem sifpdsevzala spinit ja. Konkrétrse tykalo
potreby zvySeni dvéryhodnosti zardstnané k moznosti vyjatbvani se k jednotlivym aspeih
jejich prace i k celkovému fungovani podniku. 4jistze se mohou anonyninbeze strachu
vyjadrovat, aniz by byli identifikovani a vysloveni jejicnazoru se mohlo atid v jejich
neprospch. Navratnost se zvySila 0 92,5 % i dikSi propagaci ze strany vedeniegevSim diky
fediteli firmy Trexima. Na zakladinterniho sdleni mohutici, Ze si vedeni firmy ff@dstavovalo
pieci jen &tSi navratnost s ohledem na tak velkou propagaeiakzahrnovala jednotlivé sictky
se zamistnanci o fipravovaném projektu, kde byl kladen velk§rdz na jeho dlezitost. Dotaznik
byl rovnéz anonymni a &ast na 8m byla dobrovolna. Nejprve se budu zabyvat stakgtni Udaji
o respondentech obetnDotaznik vyplnilo celkem 33 zamstnané tj. 55 % z celkového ptu
60 zamdstnand. Jeden respondent uvedividd nevyplini dotazniku. Uplné zmi dotazniku
je v piloze P VI.

18.1 Vysledky za podnik celkem

Po sumarizaci vSech vysledkiotaznikového pizkumu bez dalSihéleréni podle charakteristik
responderit byly zjiS&ny vysledky uvedené v Tab. 10. Podle pravidel vylumdvani nebyla
Zzadna oblast shledanaimpo problémovou — u Zadné oblasti nedosahl¢spbwvou krajnich

negativnich zjig&ni vice nez 50ti %.

Jakooblasti k zamyslenj tedy takové, u nichz séet dvou krajnich negativnich zj#ti dosanhl
alespa 25 % vSech odpadi, byly vyhodnoceny oblasti (v tomto ifaali):

> Vnit¥ni motivace

¢ Odpowdnost
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» VnéjSi motivace
¢ Pracovni podminky
¢ Pracovni pravidla

¢ Vydélek, zangstnanecké vyhody
Tab. 10. Vysledky po oblastech za podnik celkeasfii]

Oblast motivace Podil negativnich X2 Statisticky
Zjisténi pro firmu v vyznamna =
% SV

Vnit ¥ni motivace
Odpowdnost 30,31 7,64 +

VnéjSi motivace

Pracovni podminky 37,19 28,18 +
Pracovni pravidla 31,75 56,95 +
Vydélek, 26,62 26,51 +
zamestnanecké

vyhody

Oblast motivaceDdpowdnost ktera dosahla v souhrnu 30,31 % negativnichénjiSe tvdena
otazkami uvedenymi v nasledujici Tab. 11. Negativysledek celé oblasti motivace ovlivnila
zejména otazka 13 — Uvital(a) bycktsi podil na zodpasdnosti (oblast, za kterou bych byl(a)
samostaté odpowdny(a)).

Tab. 11. Vysledky — jednotlivé otazky, podnik eejkablast Odpaidnost [Vlastni]

¢. ot. | Otazka Oblast Podil x° | SV
motivace negativnich
ZjiSténi pro
firmu v %

13. | Uvital(a) bych #&sSi podil| Odpowdnost 54,54 709 +

na zodpowdnosti (oblast,
za  kterou bych by
samostaté odpowdny).

12. | Mam wilis velkou| Odpowdnost 6,06 31,0p +
odpowdnost (za oblasty,
které nemohu ovlivnit).
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Oblast motivacePracovni pravidla ktera dosahla v souhrnu 31,75 % negativnich &pjist
je tvarena otazkami uvedenymi v nasledujici Tab. 12. Negiavysledek celé oblasti motivace

ovlivnila zejména otazk& 18 — s 93,94 % negativnich z§ist.

Tab. 12. Vysledky — jednotlivé otazky, podnik eellablast Pracovni pravidla [Vlastni]

¢. ot. [Otazka Oblast Podil x? | SV
motivace negativnich
zjisténi pro
firmu v %

18. |Cinnost mého tymu/Gtvaqu Pracovni 93,94 7,09 +

by se dala |épe zorganizovat. pravidla

46. | Mam dostatek informagi Pracovni 51,51 31,09 +
o &ni a gipravovanych pravidla
zmenach ve firng.

16. |Je mi znamo, jaka prava Pracovni 39,39 54,73 +
a povinnosti jsou spojena pravidla
S mou pozici ve fir

19. |[Znam ¢innost ostatnich  Pracovni 36,36 1,27) -
Gtvard, tyma. pravidla

20. | M&am dostatmy pristup Pracovni 21,21 509 -
k informacim "shora". pravidla

21. | Ve firme existuje efektivnf  Pracovni 21,21 291 -
komunikace zdola nahoru. pravidla

17. | Zajimam se 0 cile  Pracovni 15,15 35,64 +
a perspektivy firmy. pravidla

22. | M&m pocit, Ze porady jsou Pracovni 6,06 16,58 +
prilis ¢asté, neefektivni. pravidla

23. | S durovni svobody rezimu Pracovni 0,00 54,73 +

jsem spokojen(a). pravidla
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Oblast motivacePracovni podminky kterd doséhla v souhrnu 37,19 % negativnich &njist
je tvarena otdzkami uvedenymi v nésledujici Tab. 13. Naejaynréji se na negativnim vysledku
celé oblasti motivace podileji otazky 29 - Stravové jidelre IGTT mi vyhovuje
(57,58 % negativnich zji&ti).

Tab. 13. Vysledky — jednotlivé otadzky, podnik eell@blast Pracovni podminky [Vlastni]

¢. ot. | Otazka Oblast Podil x> | SV
motivace negativnich
Zjisténi pro
firmu v %
29. | Stravovani v jideth IGTT Pracovni 57,58 8,91 +
mi vyhovuje. podminky

=

27. | S technickym vybavenir Pracovni 27,27 22,5% +
které mi poskytuje firmg, podminky
jsem spokojen(a)

26. | Pracovni  progdi  mi Pracovni 21,21 13,82 +
umoziuje dokonal¢  podminky
soustedni na praci.

30. | Obtzuje ne nutnosit Pracovni 18,18 27,4% +
cestovani vram¢i  podminky
pracovnich povinnosti.

28. | Pokud bych #i(a) moZnost Pracovni 12,12 12,18 +
rozhodrg bych radji podminky
pracoval(a) doma nez
v kanceldi.
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Oblast motivacevydélek, zangstnanecké vyhodykter4 dosahla v souhrnu 26,26 % negativnich
zjisteni, je tvdena otdzkami uvedenymi v nésledujici Tab. 14. Nejayniji se na negativnim
vysledku celé oblasti motivace podileji otazky 54 S+ozsahem zafstnaneckych vyhod
jsem spokojen(a) a sam(a) je vyréaryuzivdm a 56 — Pokud by natprpracovni vykon byla

navazana moznost ziskani benefitodngn, pracoval(a) bych usilo¥ji.

Tab. 14. Vysledky — jednotlivé otazky, podnik celkeblast Vydek, zandstnanecké vyhody
[VIastni]

¢. ot. | Otazka Oblast Podil x? | SV
motivace negativnich
zjiSténi pro
firmu v %
54. | Srozsahem Vydg¢lek, 39,39 3,73 -
zamgstnaneckych vyhogd zangstnaneckeé
jsem spokojen(d)  vyhody
a sam(a) je vyraz
vyuzivam.
56. | Pokud by na fij pracovni Vydé¢lek, 39,39 2,73 -
vykon byla navazanazamestnanecké
moznost ziskani bendfif vyhody
a odmen, pracoval(a) bych
usilovreji.
55. | Zamgstnanecké vyhody Vydélek, 30,30 3,82 -

vyznamnou mrou [ispivaji| zamgstnanecke
k mému rozhodnuti pracoviat vyhody

pro Treximu.

59. | Projektove a procegni Vydélek, 24,24 3,73 -
odmeny se nd tykaji a jsem zanestnanecké
S nimi spokojen(a) vyhody

41. |S wvysSi své mzdy jsem Vydélek, 12,12 32,27 +
spokojen(a). zamgstnanecké

vyhody

Nadéle chybi celkovd koncepce beriefa moZnosti navazani benéfina pracovni vykon.

Vyéet pozadovanych zaistnaneckych vyhod je uveden niZze u téeych otazek.
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Nasledujici Tab. 15. shrnuje ty jednotlivé otazkieré v sumarizaci odpédi vSech respondeit
dosahly minimala 25 % negativnich zji8hi. Otazky jsodazeny v sestupném faai podle podilu
negativnich zji&ni (tedy otazka s absoldtmejvy3Sim pétem negativnich zjignhi je uvedena jako

prvni).

V této tabulce jsou uvedeny i otazky z oblasti,r&ktse neprojevily jako problémové oblasti
(minimalré 50 % negativnich zji8hi) nebo oblasti k zamysSleni (minim&l25 % negativnich
Zjisteni). Je to zpsobeno tim, ZeipstoZe jednotliva otdzka dosahla vyznamegativnich hodnot,
ostatni otazky dané oblasti svym vysledkem ovlivriklkow pozitivni vysledek celé oblasti

motivace.

Tab. 15. Vysledky — jednotlivé otazky za podnikerel[Vlastni]

¢. ot. |Otazka Oblast Podil x: | SV
motivace negativnich
zjisténi pro
firmu v %

18. |Cinnost mého tymu/Gtvaju Pracovni 93,94 54,73 +

by se dala |épe zorganizovat. pravidla

29. | Stravovani v jideth IGTT Vydé¢lek, 57,58 8,91 +
mi vyhovuije. zantstnanecke
vyhody
13. | Uvital(a) bych #tSi podil ng Odpowdnost 54,54 709 +
zodpowdnosti (oblast),
za  kterou bych byl
samostat& odpowdny).
11. | Krom® pInéni konkrétnichh Odbornostni, 51,51 6,64 +

pracovnich Ukdl mam cas| profesni fist,
a moznosti na seberealizaci potreba
i v dalSich oblastech. seberealizace

46. Mam dostatek informagci Pracovni 51,51 5,55 -
0 ni a gipravovanych pravidla
zménach ve firng.
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¢. ot. | Otazka Oblast Podil x: | SV
motivace negativnich
zjisténi pro
firmu v %
16. |Je mi znamo, jaka prdva Pracovni 39,39 3,45 -
a povinnosti jsou spojena pravidla
S mou pozici ve firr
54. | Srozsahem Vydg¢lek, 39,39 3,73 -
zamgstnaneckych vyhod zaméstnaneckeé
jsem spokojen(d)  vyhody
a sam(a) je vyraz
vyuzivam.
56. | Pokud by na fij pracovni Vydélek, 39,39 2,73 -
vykon byla navazanazamestnanecké
moznost ziskani bendfif vyhody
a odmén, pracoval(a) bych
usilovreji.
19. |[Znam ¢innost ostatnich  Pracovni 36,36 1,27) -
atvan, tyma. pravidla
24. | Politikaeni je pro osobni Organiz&ni 33,33 0,18 -
aspech ve firme dulezité. kultura
36. |S kolegy se navzajgm Vztahy ke 33,33 2,27 -
swetujeme se svymi  kolegim
mimopracovnimi zazitky
a problémy, trdvime &kdy
spole&né¢ ¢as i po pracovni
doks.
40. | Za vyrazd vyborny vykon  Hodnoceni 33,33 7,73 +
jednotlivce byva odenén| pracovniho
cely tym. vykonu
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¢. ot. [Otazka Oblast Podil x? | SV
motivace negativnich
zjiSténi pro
firmu v %
37. | Zangstnanci S malopHodnoceni 30,30 782 +
vykonnosti  Astavaji  vd pracovniho
firme déle, nez by wii. vykonu
55. | Zangstnanecké vyhodyvydeélek, 30,30 3,82 -

vyznamnou mrou [ispivajif zanestnanecké
k mému rozhodnuti pracoviatyhody
pro Treximu.

27. | S technickym vybaveninRracovni 27,27 225% +
které mi poskytuje firmgpodminky
jsem spokojen(a).

18.1.1 Otewené otazky

Otewené otazky jsou takové, u kterych respondent vidé ymoznych odpadi. V dotazniku
jsou tyto otazky podisly: 14, 56, 4, 47, 48, 49, 51, 52, 57.

14 - Touzim po sluzebnim postupu, resp. dalSim roajr své kariéry — celych 72,72 % touzi

po sluzebnim postupu, resp. dalSim rozvoji svékari

56 - Pokud by na néij pracovni vykon byla navazana moznost ziskani befied a odmen,
pracoval(a) bych usilovréji — celych 39,39 % respondéntby pracovalo usilowi,

kdyby na jejich pracovni vykon byla navazana moagskani benefit a odnen.
4 — Informace pofebné pro svoji praci¢erpam z:

84,85 % od nadizenych - p. porada
75,76 % od koledy

48,48 % intranetu

24,24 % denni tisk + TV

9,09 % z chodbovycteti

Dopliujici informace

V V. V V V

> Internet
» Odborna literatura

» Skoleni a semirté
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47 — Z jakych zdroji jste informovan(a) o cni a pripravovanych zménach ve firme:

> 81,82 % od naidizenych — p. porada
> 75,76 % od kolety

> 66,67 % z intranetu

> 36,36 % na chodb

48 — O¢em byste poteboval(a) byt vice informovan(a):

78,79 % o probihajicich &ipravovanych zrgnach
54,55 % o strategickych konaapch zansrech
42,42 % o prezentaci Treximy narggosti

27,27 % o volnych mistech a internim trhu prace

YV V V V V

24,24 % o dni aginnosti mého Useku

Dopliujici odpovédi:

» O d&ni v souvisejicich oblastech mé prace i v jinyoratgch.
» Vice informaci o projekteckjnnosti a naplni prace jinych usiek

49 — Nejvice postradam tento zdroj informaci:

63,64 % ustni

42,42 % dokonalejsi intranet

15,15 % z obznikd, sluzebni séleni, sn&rnic
12,12 %cast|Si porady Utvaru

9,09 % z tiskovin a inforntmich material

YV V V V V

Dopliiujici odpovédi:
Jako dalSi moznost informovani zéstnané je prostednictvim e-mailové komunikace.
51 — Zpasob jednani grimych nad¥izenych:

Celych 72,73 % respondéntodpovdélo, Ze jejich pimy nadizeni davaji fednost tomu,
Ze rekoho odngni, pochvali, respektuji osobniigtojnost zarsstnand, na druhou stranu zvladaji

konstruktivni kritiku. Jsou spravedlivi.
52 — Zpisob jednani vedeni firmy:

Celych 60,61 % respondéntodpowdélo, Ze vedeni firmy &3Sinou davaji pednost tomu,
Ze rekoho odnéni, pochvali, respektuji osobniigtojnost zarsstnané, na druhou stranu zvladaji

konstruktivni kritiku. Jsou spravedlivi.
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57 — V nabidce benefii bych privitala

Fond kulturnich a socialnich geb

Odmeny pii pracovnich vyréi

MozZnost vyléru stravenek nebo jidelny
Obcasna moznost vyuZiti sluzebniho vozu
Finartni odneny, mobilni telefon

Pojis&ni odpovdnosti za Skody v praci

Celkovéa koncepce benéfit

YV V. V V V V VYV V

Odmenovani za préaci, kterou @th konkrétnicélovek, aniz by na tom profitovalo dalSich
nékolik nepracujicich
» Piispévek na:

¢ Rekreaci

¢ Stavebni sp@ni, penzijni fipojisténi

¢ Sportovni vyZiti a rehabilitace (maséze, bazéns}ten

¢ Kulturni akce
¢ Zdravotni vykony nehrazené zdravotni pégiénou

¢+ Dopravu
Posledni tabulce uvadim vysledky, které dosahly-1@8 % pozitivnich zjigni a jsou hodnoceny
jako jednozné&né pozitivni. Otazky jsourazeny v sestupném fazmli podle podilu pozitivnich
zZjisSteni (tedy otazka s absol@tmejvySSim pétem pozitivhich zjigini je uvedena jako prvni).
Uplné zréni vysled, které byly identifikovany jako jednozéas pozitivni a vysledky, které jsou
¢leréné podle jednotlivych oblasti a konkrétnich otaseki uvedeny vifloze P VIl a P VIII.
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19 SUMARIZACE II.

V sumarizaci vysledk prizkumu Urovié motivace za cely podnik dohromady, bez dal&ieoeni
podle charakteristik respondéna v Urovni oblasti motivace nebyla zisa zadna problémova
oblast motivace. Vysledkyéhterych oblasti a otazek identifikovanych jako ahildk zamysSleni
neprosly testem na chi-kvadrat — tzn. odchylka abbwvé hypotézy neni statisticky vyznamna
na dané hladivyznamnosti. FBesto vSak jeieba ¥novat Emto otazkam a oblastem pozornost
pii vypracovani doporteni, protoze cilem dopafeni je =zajistit motivaci a spokojenost
zemgstantnd@, nikoliv pouze udrZzovat stav, kdy jeast zamistané spokojend a stejnéast
nespokojena. Jako negati&i se z pohledu dotazniku jevi oblastéjgén motivace. Do v§Si
oblasti pati: pracovni pravidla, pracovni podminky a ¥lgk, zanmgstnanecké vyhody.
Konkrétrgjsi informace jsem zjistila z jednotlivych otazekde jako velky problém byla
identifikovana otazka organizovanostinnosti vlastniho tymu. 93,94 % negativnich 2jist
shledavam vysoce zavazné. Za dalSi problémove toligasi oznaeny: moznost seberealizace
(51,51 % negativnich zji&ti), se stejnym procentuelnim zastoupeningt optazky ohled#
nedostatku informaci oédi a gipravovanych zrnach ve fird a touha po &Si zodpo¥dnosti
(54,54 % negativnich zji&i). Celych 57,58 % negativnich z§igf dosahla otdzka stravovani
se v jidelg IGTT.

Co se ty¥e zamistnaneckych vyhod a jejich vyuzivani, jde o obldsizamySleni
(39,39 % negativnich zji&ti). Neexistuje jejich moznost navazani na praceyikbn. Rozhodé&
negispivaji k rozhodnuti responddéntzistat ve firn. Pravidla odr&iovani jsou jim znama.
Maji zajem o cile a perspektivy firmy. S vlastnigkenem prace jsou spokojeni. Jsdegpedéeni

0 uzite&nosti své prace (87,88 %), jsou na ni hrdi (87,87 #ému Ukolu rozumi (93,94 %)
a neshledavaji ji rutinni (84,85 %)idH by si vSak lepSi technické vybaveni. Ve firse ¢la to,

co hlasa a dotazovani rozumi strategii firmy. Dobepravou pro firmu je, Ze nutnost cestovani

v rdmci pracovnich povinnosti, neni zstmanci vnimana jako a#ujici.

Respondenti shledavaji, Ze jejich Hadni a klienti jsou spokojeni s kvalitou jejich ape
v 96,96 %. Ve své praci se mohou obratit na kolegwého natizeného d&ici svij nazor. Ve svém
hodnoceni se dozdi o svych slabych strankach. K zamysSleni je zhagloéy a povinnosti spojené
s jejich pozici ve firm (39,39 % negativnich odpédi). Neznaji pili§ ¢innost ostatnich utvar
Nemélo by se opomenout, Ze ve figmje prostor na politikeeni pro vlastni prosgh.
Dale, Ze za vykon jedince je oditovan cely tym a Zedshkteri lidé zistavaji ve firnd i pies swj
maly vykon. Mimopracovni setkani jsou mal&ep réktera gatelstvi ve firng.

K zamysSleni jsou i znalost pravidel odiovani, kter4 jsou uvedena ve w¥nith predpisech.

72,73 % respondeitsi mysli, Ze je my nadizeny odmni, pochvali, respektuji osobni

dustojnost zarstnand, zvladaji konstruktivni kritiku. Jsou spravedlivorSi vysledky byly
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identifikovany ve vztahu za¥stnané@ s vedenim firmy. Sifistupem ze strany vedeni firmy

je spokojeno 60,61 % dotazovanych.

| prestoZe jsou ve firthjedenkrat tydd& schizky manazar Utvatt s vedenim firmy a jedenkrat
tydné se schazeji na poradach fiadni s manazery Utvarz dotazniku vyplyva, Ze respondenti
nemaji dostatek informaci oémi a gipravovanych zrnach ve firmt (51,51 % negativnich
zjisténi). Nejvice zamstnaném chybi informace o strategickych kon¢efch zamdrech
(54,55 % pozitivnich odpadi) a prezentaci firmy na ¥nosti (42,42 % pozitivnich odpédi).
NejcasgjSi informace pesto dostavaji respondenti od Hadnych a kolety Dale z chodby
(36,36 %) a intranetu (66,67 %). Na druhou stragiyah 63,64 % respondénpostrada Ustni zdroj

informaci, 42,42 % dokonalejSi intranet a 27,27%6rimace o volnych mistech ve figm
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20 SROVNANI

V nasledujiciéasti projektu jsou porovnany vysledky z jednotlikyaotaznik, které byly ve firng
prezentovany gasovym rozmezim jednoho roku a wyiteny vystupy v podabtabulek a graf.
Toto srovnani je provedeno na zZadost firmy, ktértals chela udclat obrazek o vyvoji situace
v oblasti motivace, ale nelze jednozn&tici, zda doslo ve firke zlepSeni situace, nebo zhorSeni
v oblasti vnitni a vrgjSi motivace zawrstnand. Je to zfisobeno tim, Ze rozdil v ndvratnosti
jednotlivych dotaznik ¢inil 92,5 %. MiZzeme vSak konstatovat, Ze miniméldoslo ke zlepSeni
situace v tom, Ze se firmadada o tuto problematiku zajimat, coz povtrzuje y&ni propagace
ze strany vedeni firmy ohledndruhého dotaznikového geni a také vtom, Ze se zvysila
navratnost druhého dotazniku. Doparji pravidelné opakovani dotaznikového réat
zanmeéreného na motivaci zarstnand, které by prokazalo, zda je situace ve @rstabilni, zlepSuje

se, nebo se zhorSuje. Vysledky jsem difaldo psti oblasti.

Prvni oblast tvti individuélni otazky, které Ize obti&mdentifikovat, zda jde o oblast k zamysleni,
¢i problémovou oblast a névimplementované otazky v novém dotazniku. V drubagi jsou
prezentovany takové otazky, u kterych bylo zazna@merzhorSeni a navic byly identifikovany
jako problémové Do ftreti oblasti pat otazky respektive takové&innosti, u kterych
se situace zlepSila, nadale jsou vSak povaZovangtazky k zamysleni. Posledni oblastifvo
otazky, které jsou jednozéy& identifikovany jako pozitivni. V Tab. 16. jsou gentovany

vysledky bez dalSi specifikace.

Tab. 16. Vysledky — srovnaniggdchozim pizkumem [Vlastni]

Otazka Dotaznik | Dotaznik Il
(% negativnich (% negativnich
zjisténi) zjisténi)
Touzim po sluzebnim postupu, resp. 64,29 touzi 72,72

dalSim rozvoji sveé kariéry. touzi

Znamg¢innost ostatnich atvay tyma. - 36,36
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V dal8i Tab. 17. a graft 1 je prezentovana oblast, kterd byla charakteéiza jako problémova.

Tab. 17. Srovnani — Problémové oblasti [Vlastni]

Otazka Dotaznik | Dotaznik Il
(% negativnich (% negativnich
zjisténi) zjisténi)
Cinnost mého tymu/Gtvaru by se dala 21,43 93,94

|épe zorganizovat.

Stravovani Vv jidel& IGTT 21,43 57,58
mi vyhovuje.
Uvital(a) bych ¥tSi podil ng 35,72 54,54

zodpowdnosti (oblast, za kterou bygch
byl(a) samostathodpowdny(4)).

Kromé plnéni konkrétnich pracovnigh 42,86 51,51
Ukoli méam ¢as a moznosii
na seberealizaci i v dalSich oblastech.

Mam dostatek informaci o é&di 50,00 51,51
a pipravovanych zrenach ve firng.

Problémové situace

=
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Graf. 1. Srovnani — Problémové oblasti [Vlastni]

V Tab. 18. a grafi. 2 jsou zobrazeny takové otazky, u kterych do®&ozlepseni, ale nadale

se jedna o otazky k zamysleni.
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Tab. 18. Srovnani — ZlepSeni situace, nadale alkasamysleni [Vlastni]

Otazka Dotaznik | Dotaznik Il
(% negativnich (% negativnich
zjisténi) zjisténi)
S rozsahem zagstnaneckych vyhod 42,86 39,39
jsem spokojen(a) a sdm(a) je vyragn
vyuzivam.
Pokud by na ritj pracovni vykon byla 42,85 39,39
navazana moznost ziskani berigfit
a odnén, pracoval(a) bych usilo¥ji.
S kolegy se navzdjem &wujeme 35,71 33,33
se svymi mimopracovnimi zazitky
a problémy, travime &kdy spol€né
¢as i po pracovni dab
Zamestnanecké vyhody vyznamnpu 35,71 30,30
meérou pispivaji k mému rozhodnyti
pracovat pro Treximu.
ZlepSeni
=
[}
3 50 ,
% 40 | ODotaznik I (%
S 30 negativnich zjisténi)
£ 201 B Dotaznik Il (%
5 10 4 negativnich zjisténi)
c 0
8 8 S
£ cg s <
cC = S N
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ISENO) EE
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Graf. 2. Srovnani — ZlepSeni situace, nadale a®astmysleni [Viastni]
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Oblasti, u kterych doSlo ke zhorSeni situace a rjgou povazovany za otazky k zamysleni

jsou uvedeny v Tab. 19. a grafu3.

Tab. 19. Srovnani — ZhorSeni situace, nyni oblaztimysleni [Vlastni]

Otazka Dotaznik | Dotaznik Il
(% negativnich (% negativnich
zjisténi) zjisténi)
Je mi znamo, jaké prava a povinngsti 7,14 39,39
jsou spojena s mou pozici ve figEm
Politikareni je pro osobni Ggph 14,29 33,33

ve firme dulezité.

Za  vyrazg  vyborny  vykon 21,43 33,33
jednotlivce byva odinén cely tym.

Zamgstnanci s malou vykonnosti 21,43 30,30
zastavaji ve firnt déle, nez by ®ii.

S technickym vybavenim, které 14,29 27,27
mi poskytuje firma, jsem spokojen(a).

Zhorseni

*E 35
g 30
> .,
2 25 A m Dotaznik | (% negatiwnich
0 P
< 20 zjisténi)
€ 15 m Dotaznik Il (% negativnich
g 10 +— zjisténi)
& 5
S 0 ‘
0 Politikareni Vykon  Zaméstnanci Technické

ve firmé  jednotlice - s malou wbaveni

odménén  wkonnosti
tym
Cinnosti

Graf. 3. Srovnani — ZhorSeni situace, nyni oblagamysleni [Vlastni]
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Posledni oblast je povaZovana za oblast k zamy3SMnporovnani sfedchozim dotaznikem
bylo identifikovano udchto otdzek #Si procento negativnich zjiti. Tyto vysledky jsou shrnuty

do Tab. 20. a grafé. 4.

Tab. 20. Srovnani — ZlepSeni situace, nyni jednmengozitivni oblast [Vlastni]

Otazka Dotaznik | Dotaznik Il
(% negativnich (% negativnich

zjisténi) zjisténi)

Projektové a procesni odmy se nd 42,96 24,24

tykaji a jsem s nimi spokojen(a).

Jsou mi znama pravidla pro sluzepni 35,72 21,21

postup.

Pfi hodnoceni se dozvim o svych 35,72 6,06

slabych strankach.

Pravidla  odminovani, uvedeng 28,57 6,06

ve snérnici E2 jsou mi znama.

Vyborna situace

&
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Graf. 4. Srovnani — ZlepSeni situace, nyni jedné&ahpozitivni oblast [Vlastni]
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V nasledujicichtiech tabulkach jsou srovnavany tzv. gané otazky. Jsou to otazky u kterych
bylo mozZzné ozndt vice nabizenych moznosti. V Tab. 21. je poroémavotazka. 47 — Z jakych
zdroja jste informovan(a) o &hi a gipravovanych zrnach ve firnd. Nasledujici Tab. 22.
zobrazuje otdzkd. 48 — Oc¢em byste pdeboval(a) byt vice informovan(a) a v posledni tabul

jsou prezentovany vysledky na otazku#l9 — Nejvice postradam tento zdroj informaci.

Tab. 21. Zdroje, z kterych jsou z&stnanci informovani o éhi a pipravovanych z@nach

ve firne [Vlastni]

Otazka Dotaznik | Dotaznik Il
Vv % V %
Z intranetu 18,92 66,67
Od nadtizenych 35,14 81,82
Od kolegh 29,73 75,76
Z chodbovych dvié 10,81 36,36

Tab. 22. Informace, o kterych by dhbyt zan@stnanci informovani [Vlastni]

Otazka Dotaznik | Dotaznik Il
vV % vV %

O strategickych a koncépich 25,00 54,55
zamérech
O probihajicich a ijpravovanych 30,56 78,79
zmenach v Trexind
O c&ni acinnosti mého useku 11,11 24,24
O volnych mistech a internim trhu 13,89 27,27
prace
O prezentaci Treximy na ¥&nosti 19,44 42,42
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Tab. 23. Zdroj informaci, ktery zastnanci nejvice postradaji [Vlastni]

Otazka Dotaznik | Dotaznik Il
v % v %
astni, vice osobnich kontaikt 45,00 63,64
dokonalejsi intranet 25,00 42,42

S ¢asovym odstupem jsem ve figmaplikovala dva dotazniky na zg#ti spokojenosti zasstnané.
Navratnost prvniho dotazniku byla miziva. Iniciatiwedeni u druhého dotazniku zvySila
navratnost 38,88 % na 55 %. Pozitivni je, Ze dudidkolika oblastech ke zlepSeni situace. Jednak
v oblasti informovanosti a pravidlech pro sluzelpdstup a odimovani, dale v komunikaci
ohledr¢ slabych stranek a zlepSily se projektové a prdcedmeny. Tyto otdzky lze povaZovat
za uspokojivé. V dalSi oblasti jsou otazky, kde sioglo ke zlep3eni, ale jsouipad povaZzovany za
otazky k zamysSleni. Je tedy nutné na nich nadésnivre pracovat. Po sluzebnim postupu touZzi
72,72 % zaréstnan@. Mimopracovni zazitky a spaieé strAvenytas je jednou z takovych otazek.
Nadéle visi otaznik nad za&stnaneckymi vyhodami. Na zakkadvysledki dotaznik

Ize konstatovat, Ze spolu zaéstnanci travi vice svého volnébasu.

DalSi oblast tvii otazky, kde doSlo ke zhorSeni, nejedna se v&kgeproblém, ale je nutno dbat,
aby se situace ¥thto otazkach zlepSila. Jednd se o otadzky k zamySkedy o takove,
které dosahly minimath25 % negativnich zji&hi. Opst se jedna o komunikaci a informovanost.
Prava a povinnosti, kterd jsou spjata se &inancovou pozici, nejsou jasnRespondenti
negativie¢ vnimaji neinformovani @&innosti ostatnich Gtvarve firmg. Zajimavosti je péeba
vyuZziti politikateni pro osobni Ugph, kde doSlo ke zhorSeni z 14,29 % negativnicktaji
na 33,33 % negativnich zjiti. VEtSi nespokojenost také zastnanci shledavaji s drovni
technického vybaveni. O 41 % vice lidi si mysli, g zbyténé¢ drzi zamdstnanci s malou
vykonnosti a 33,33 % negativnich zist bylo identifikovano v otazce, Ze je o&#min cely tym
za vykon jednotlivce. Navzavedena otazka, na zadost firmy, ohéednalosticinnosti ostatnich
Gtvani, dosahla 36,36 % negativnich it

Nejvice ohroZujici oblast, tedy ta, kterd je powadim za problémovou, je tkena otazkami

tykajici se mozZnosti seberealizacétStho podilu na zodp@dnosti, stravovani a informovanosti
0 &ni a pgipravovanych zmnach. Nejhor3i vysledek a netivelné pohorSeni z 21,43 %
negativnich zji&ni na 93,94 % negativnich zjigi bylo identifikovano u otazky, ktera se tyka
zorganizovanéinnosti vlastniho Utvaru. Celkébych tedyrekla, Ze je stale problém v komunikaci
a otevenosti lidi. Je vSak nutné vyzdvihnout snahu vederépsi firemni kulturu a zajem

0 Ssvé zarsstnance.
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21 DOPORUCENI

Prace samotna, prace jako vyzva

» Provadt kratké pfizkumy k identifikaci patb zangstnan@ v oblasti podnikového
vzadélavani
» Provadt hodnoceni finosi podnikového vzélavani

Odborny a profesni nist

» ZvySe uvedeného by dla nastat moznost seberealizace i v oblastechg kienozni
pracovni postup. Ne#fa by byt naviivovana jen ta Skoleni, kter4 jsou imditna
pro aktualni praci

» Na zaklad zprihledréni komunikace zabranit moznosti politieai ze strany za¥stnand
pro osobni Usich

Odpovédnost a pracovni pravidla

» Jasi informovat o pravech a povinnostech, které jsamjespy s jejich pozici ve firg

» Nadale pracovat na moznosti delegovaniirizethym své zagstnance. Na zaklgdasnych
mantineli umoznit delegovani a stanovit pravomoce za oblasti které mohou byt
zamestnanci samostatreodpovdni

» Na tydennich poradach jednotlivych utvanformovat ocinnosti ostatnich Gtvérjakoz
i 0 dni a gipravovanych zréenach, které byly prezentovany na tydenniigclk vedeni
firmy a manazer jednotlivych Gtvait

» Mit k dispozici harmonogram a specifikaginnosti ostatnich Gtvar aby byla moZna
kooperace. Manafeutvari budou oc¢innostech prezentovat vedeni firmy pieshictvim
fediteli Useki

Pracovni podminky

» Udélat prizkum o technickém vybaveni jednotlivych zgtmané a vyvodit z toho
pati¢né disledky, aby vyhovovaly jejich pracovni naplni

» Zajistit lepsi moZnosti, nabidku #igtup ke stravovani

» Zavést stravenky typu (SYAS). Stravovani v jidel®TT dosahlo 57,58 % negativnich
zjisteeni

Hodnoceni pracovniho vykonu

» Nadale zdokonalovat proces hodnoceni pracovnihmmnwykzanistnané. Zangstnance
s nizkou vykonnosti nenechavat ve firdéle nez je nutné.

» Jasrg vymezit Ukoly a role v tymu ip jednotlivych ¢innostech, projektech a na zalkdad
toho stanovit odénu pro konkrétnih@lovéka. Nehodnotit cely tym na zakkastlyborného

vykonu jednotlivce
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Vydélek

» Dostaténé informovat své zagstnance o nav vytvorené koncepci za#stnaneckych

vyhod tzv. Flexprogramu a na zakéathterniho ptizkumu zjistit gipominky ze strany

zamestnand, aby umo#oval plnit poteby zangstnané

Ostatni

>
>

Vytvoiit jasnou komunikéni strategii a zapracovat ji do celkové strategiayf

Zamgfit se na informé&ni oswtu, aby se pd@ebné informace dostaly ke vSem
zameéstnanadm a \&déli, kde potebné informace najit zargrdpokladu, Ze dané informace
existuji

Provést dalSi pzkum motivace v horizontu jednoho roku, aby byloZm®d zjistit,
zda v danych oblastech doslo, na zaékladplementace op#&ni, ke zlepSeniifpadre
zhorSeni

Kazdora@n¢ provadt prizkum motivace zagstnané
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ZAVER

Tématem mé diplomové prace byla: ,\mit a vrEjSi motivace zarstnand ve firm¢ TREXIMA,

spol. s r. 0“. Vychazela jsem ze zadani prace.

V oblasti motivace jsem provedla literarni apkum. Zangfila jsem se i na ty oblasti,
které s motivaci Uzce souvisi. Vybrala jsem je &daz® toho, Ze v jednotlivych gzkumech byly
identifikovany jako oblasti k zamySleniiipadré problémové oblasti, a proto jsem @htpxiblizit
jejich problematiku. Ostatnindinnostmi jsem se nezabyvala, jelikoZ jsou nad ramédaliplomové

préace.

Firma Trexima doposud nezjdvala Urové motivace svych za#éstnand@. Z analyzy situace,
kterou jsem ve firm provedla ped zahajenim projektu, jsem zjistila, Zze nebylywaigny zasady
hodnoceni zamstnané, neexistovala jasna koncepce poskytovani ¢&samaneckych
vyhod — benefil. Podnikové vz#8lavani probihalo nahodile, a to jen zakonenedepsané.
Nadiizeni neprovali hodnoceni pinosi vzdlavani podizenych. Nebyla vyti@na jasna
vnitrofiremni metodika pro sluzebni postup a rozkayiéry a zarméstnanci byli nespokojeni

s urovni informovanosti ze strany vedeni.

Cilem mé prace bylo zjistit Groievnitini a vrEjSi motivace zawmstnand ve firmg Trexima.
Projekt speéival v prezentaci dvou dotazriikprostednictvim internetovych WWW stranek.
Tyto dotazniky jsem ve firthaplikovala asovym odstupem jednoho roku, dale jsem analyzovala
jejich vysledky a v navrhla jsem figmTrexima opatni vedouci ke zlepSeni situace v oblasti

motivace.

Nelze jednoznéné vyhodnotit, zda doSlo ke zlepSerd, zhorSeni situace v oblasti motivace
zanmestnand v obdobi mezi prezentaci jednotlivych dotagnijelikoZz byla navratnost u prvniho
dotazniku o 92,5 % nizSi nez u druhéhéin®sem prvniho dotazniku je to, Ze se firmaalka
zabyvat otazkou motivace. Rozhodla se zapracodabjéiva dopordovana opaeni do strategie
firmy. DalSim ginosem bylo to, Ze jsem z&stnaném dokazala, Ze mohou vyjavat své nazory
a ovliviiovat tak fungovani firmy k oboustranné spokojenoatiz by se museli bat ztraty
anonymity, pipadré postihu ze strany vedeni firmy. ZvySeni navratndsithého dotazniku bylo
také dano tim, Ze se firma zé&fila na jeho propagaci a dostate a wWas informovala
své zamistnance o fipravovaném projektu na inforrfich sclizkach. Na zékla# doporweni

z vysledki prvniho dotazniku provedla firmadith opateni. Vypracovala Sémnici C6 — Rozvoj

a vycvik lidskych zdraj. V popisu pracovndinnosti vymezili natizeni kazdému zagstnanci jeho
odpowdnosti a pravomoce. Poradou vedeni byl schvalenRiexprogram — benefity. Dale vedeni
firmy zavedlo metodiku hodnoceni z&smand firmy. Vystupem z hodnoceni je zpracovani
rozvojového planu na kazdého zmimance se zatienim na oblast vzthvani, navrh k Zazeni

do planu personalnich rezerv a zpracovani kariéowfari. Firma také #dila funkci konzultant
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marketing, jehoZ ukolem jegtsi propagace dilspol&nosti a na intranetu Treximy vedeni firmy
pribézreé zverejiuje jednak zapisy z porad vedeni, schvalenou $jirdiemy, Personalni strategii,

Flex program a dalSiatezité materialy.

Vysledky rekterych oblasti a otazek identifikovanych jako ahilk zamySleni neproSly testem
na chi-kvadrat — tzn. odchylka od nulové hypotéeypinstatisticky vyznamna na dané hl&din
vyznamnosti. Besto vSak jefeba ¥novat €mto otdzkdm a oblastem pozornot ywypracovani
doporieni, protoZe cilem dopateni je zajistit motivaci a spokojenost z&stantnd, nikoliv
pouze udrZovat stav, kdy §@st zamistan@ spokojend a stejn#st nespokojena. Z&y z celého
prizkumu bych rozéila do ¢tyi zakladnich oblasti. Prvni oblast tva@tazky, u kterych bylo
identifikovano zhorSeni a jsou nyni povazovany zablgmové. Konkréth se jedna o tuto
problematiku: Zaréstnanci touzi po &Sim podilu na zodp@dnosti, moznosti resp. nemozZnosti
seberealizace. Jsou nespokojeni se stravovanim jekeln IGTT, s kvalitou a kvantitou
poskytovani informaci o &hi ve firm¢ od nadizenych a s Urovni zorganizovanosinnosti
vlastniho tymu. Druha oblastqustavujeiinnosti, u kterych bylo identifikovano zlepSenie gou
nadale povazovany za oblast k zamySleni. Do tétastibpati hlavré otazka zargstnaneckych
vyhod. Zandstnanci neznaji jejich nabidku a neexistuje moznoavazani &hto vyhod
na pracovni vykon. S¢asti této oblasti jsou mimopracovni zazitky, Zamanecké vztahy
a spoléng stravenycas, které se nadale jevi jako oblast k zamysSlerfet¥ oblasti jsou takové
otazky, u kterych bylo identifikovano zhorSeni drjé se nyni o otazky k zamysleni. Tyto otazky
se tykaji pevazr znalosti prav a povinnosti, kterd jsou spojenaas@vni pozici, moznosti
politikareni, odmndné tymu za vykon jednotlivce, ponechavani si ve imekvalitnich pracovnik

a technického vybaveni, které poskytuje firma &tmaném pro jejich praci. Posledni oblast
je identifikovana jako jednoziieé pozitivni. Od posledniho §eni u ni doslo ke zlepSeni situace.
ZlepSeni bylo zaznamenano u poskytovani projektovggorocesnich odin, znalosti pravidel

pro sluzebni postup, hodnoceni slabych stranelakgtn pravidel odrénovani

Na zaklad téchto zjiS&ni jsem navrhla firra celkové doporéeni pro zvySeni spokojenosti jejich
zamestnand. Doporduji firmé, aby se zagfila na moznosti podnikového wddvani

a identifikaci &chto poteb u svych zagstnané. Dale navrhuji, aby se zaifila na zptihledréni
komunikace a komunikovala se z&tnanci o dlezitych aspektech, které souvisi s jejich praci
i sc¢innosti celé firmy. Jeréba, aby nadzeni dohlédli na lepSi organizovatfrinosti jednotlivych
atvari i kooperaci mezi nimi. V oblasti odfiiovani by pak firma wria klast tSi diraz

na spravedlivé tymové odiiovani. V neposledriadé firmé doporiuiji, aby disledré provadla
hodnoceni vykonnosti zafstnand a zamezila tak tomu, Ze by ve figmastavali nevykonni lidé
déle nez je nutné.ezité je také, aby firma identifikovala peby zamdstnaneckych vyhod n&p
prostednictvim kratkych przkumi. Mym poslednim dopowtenim je, aby firma pravidein

opakovala jednou tmé prizkum na zji®&ni arovré motivace zastnand, aby \&déla, zda je
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situace stabilni, doSlo ke zhorSeni, nebo zlep&nha zakladl vysledki znich mohla

implementovat pgebné opaeni, kterd povedou ke zvySeni spokojenosti jejaiméstnané.

Upinym zawrem bych chila zdiraznit dileZitost spravné miry motivace v pracovnim procesu,
jakozto gedpokladu pro kvalitni praci zastnand, jejich WtSi loajalitu kK firme

a zainteresovanosti na vysledcich podniku.
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Tab. 24. Haromonogram projektu [Vlastni]

Ukol Zacatek Konec Zodpovédna osoba

Sestaveni tymu 12. dubna 2004 12. dubna 2004 Védouc
projektového tymu

Skér dat pro sestaveni22. lrezna 2004 1. dubna 2004 Vedouci

dotazniku projektového tymu
Sestaveni prvnihp2. dubna 2004 18. dubna 2004 Vedouci
dotazniku + zapracovani projektového tymu
zZmen

Schvaleni prvnihg 12. dubna 2004 19. dubna 2004 Vedeni firmy
dotazniku

Prezentace prvnihpl9. dubna 2004 10. ktna 2004| Externi IT odbornik

dotazniku na internetu
externim IT odbornikem

Rozeslani notifikacf 19. dubna 2004/ 19. dubna 2044 len tymu -
zanmgstnand@m Cutikova

Vyplnéni prvniho| 19. dubna 2004 10. ktna 2004| Zarstnanci
dotazniku

Notifikace ged stazenim 6. kwétna 2004 | 6. kétna 2004 | Clen tymu -
prvniho dotazniku Cutikova

StaZeni prvniho dotazniu 10.¢ma 2004| 10. kétna 2004| Externi IT odbornik

Analyza a prezentadelO. kwtna 2004| 24. kétna 2004| Vedouci

vysledka projektoveho tymu
Schvéleni vysledk 24. kwtna 2004 31. kétna 2004| Vedeni firmy
Navrh opaitteni 31. k¢tna 2004| 4cervna 2004 | Vedouci
projektového tymu
Implementace op#ni 14.¢ervna 2004 Trvéa Vedeni firmy
Sestaveni tymu 15fézna 2005 15.ikzna 2005, Vedouci

projektového tymu




Ukol Zacatek Konec Zodpovédna osoba
Sestaveni druhéhol5. rezna 2005] 20.ibzna 2005 Projektovy tym
dotazniku + zapracovani

zmen

Schvaleni druhéhpl14. blezna 2005( 21.fezna 2005 Vedeni firmy
dotazniku

Prezentace druhéh®1. bkezna 2005 4. dubna 2005 Externi IT odborn
dotazniku na internetu

externim IT odbornikem

Rozeslani notifikacf 21. lrezna 2005 21.fezna 2005| Clenové tymu
zamestnan@m

Vyplnéni druhéhqg 21. bkezna 2005 4. dubna 2005 Zgmanci
dotazniku

Notifikace ged stazenim 31. lezna 2005

druhého dotazniku

31.itbzna 2005

Clenové tymu

Stazeni druhéhp4. dubna 2005 4. dubna 2005 Externi IT odborni
dotazniku

Analyza a prezentade4. dubna 2005 11. dubna 2005 Vedouci

vysledka projektoveho tymu

Schvéleni vysledk

11. dubna 2005

19. dubna 20d

5 Vedeni firmy

Navrh opateni

19. dubna 2005

21. dubna 20

D5  Vedouci
projektového tymu
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Krom¢ uzavenych otdzek obsahuje dotaznik prostor pro rete¥ vyjadeni respondenta
0 zalezitostech, souvisejicich s motivaci olseantimto konkrétnim gzkumem nebo proaezné

informace a podity tykajici se prace spairosti Trexima.

S cilem ziskat podkladové informace pro detailfiognoceni dotazniku byli respondenti pozadani
o uvedeni zakladnich statistickych Udaj sol&. Tyto Udaje maji umoznit diferencovat vysledky
vyzkumu dle zakladnich charakteristik respondentDotaznik ma Sest obecnych

a 63 specializovanych otazek.

Obecné udaje:

1. Pohlavi 2. Zazeni
3. Vek 4. Délka zamstnani ve firnd Trexima
5. V&S rodinny stav 6. Nejvyssi stupezdilani

Specializované otazky:
Vnit ¥ni motivace
1. Vlastni vykon (1, 2, 3, 4)

» Jsem pevazri hrdy(a) na kvalitu své prace.

» Nadizeni a klienti jsou s kvalitou mé prace zpravsii@kojeni.

» Nekdy jsem nucen(a) odvést praci v nizSi kealiz divodu ¢asovych, nakladovych
nebo nedostatku zkuSenosti.

» Domnivam se, Ze pro 8jppracovni vykon mam dostatek informaci.

2. Prace samotnd, prace jako vyzva (5, 6, 7, 10, 44))
» Svému ukolu, obsahu své prace folmwzumim.
» Ma prace my bavi.
» Vramci firmy existuje prace, kterou bychlal(a) radji.
» Jsem peswdcen o uziténosti mé prace.
»  Strategii firmy rozumim a dovedu si odvodit, jakégovni gilezitosti z ni plynou.
» Absolvovani adaptaiho procesu poffchodu do firmy mi bylo finosem pro rozvoj

ve firme.
3. Odbornostni, profesni iist, potfeba seberealizace (8, 9, 11)
» Moje prace je rutina, nevyzaduje ziskavani novywiasti a dovednosti.
» Naph mé prace se &ni tak ¢asto, Zze neni mozné dosahnoetsiy odbornosti v jedné

oblasti.



» Kromé pInéni konkrétnich pracovnich UKolmam ¢as a moznosti na seberealizaci
i v dalSich oblastech (které mi umozni postup).
4. Odpowdnost (12, 13)

» Mam pilis velkou odpo¥dnost (za oblasti, které nemohu ovlivnit).
» Uvital(a) bych ¥tSi podil na zodpasdnosti (oblast, za kterou bych byl samostatn
odpowdny).
5. SluZebni postup, touha po moci (14, 15, 16)

» Touzim po sluzebnim postupu, resp. dalSim rozveikariéry.
» Vramci firmy existuje misto, na které bych @fa) a mohl(a) postoupit.
» Jsou mi znama pravidla pro sluZzebni postup.

6. Perspektiva (44, 45)

» UvaZuji o odchodu z firmy v nasledujicich Ses#sigich.
» Vidim pro sebe budoucnost ve figmza gt let.

Vnéjsi motivace
1. Pracovni pravidla (17, 18, 19, 20, 21, 22, 23,,48, 50, 51, 52)

Je mi zndmo, jaka prava a povinnosti jsou spojenats pozici ve firm.
V cilech a prioritach firmy mam jasno.

Cinnost mého tymu/divize by se dala Iépe zorganizova

>

>

>

» Mam dostatény pristup k informacim "shora" - od mého ti@gného, vedeni firmy.

» Ve firm¢ existuje efektivni komunikace zdola nahoru.

» Mam pocit, Ze porady jsourifis ¢asté, neefektivni a Zgimich jen zbyténé marnim¢as.

» S Urovni svobody rezimu jsem spokojen(a) (rozhodbwa zpisobu plgni pracovnich
ukoli, rozvrzeni pracovniho dne apod.).

» PovaZuji své postaveni ve figraa dobré.

» Mam dostatek informaci osdi a gipravovanych zrénach ve firng.

Z jakych zdroja jste informovan(a):

» Intranet

od nadizenych - p. porada
od koledi

z chodbovyctreci

denni tisk + TV

jiné, uveflte jaké

YV V. V V V



O
>
>
>
>
>
>

¢em byste poteboval(a) byt vice informovana:

strategickych a konceépich zansrech
probihajicich aipravovanych zrenach v Trexind
déni a¢innosti mého Useku

volnych mistech a internim trhu prace
prezentaci Treximy na vejnosti

jiné, uvefte jaké

Nejvice postradam tento zdroj informaci:

>
>
>
>
>
>

Ustni, vice osobnich kontdkt
dokonalejsi intranet

piistup na internet

vice tiskovin a informénich material
ohezniky, sluzebni sdeni a sndrnice

jiné, uvelte jaké

2. Organizaéni kultura (24, 25)

>
>

Politikafeni je pro osobni Ugph ve firme dalezité.

Ve firmé se @&la néco zcela jiného, nez co se hlasa.

3. Pracovni podminky (26, 27, 28, 29, 30, 31, 32)

>
>

YV V V V

Se vzdéalenosti pracovisa dobou dojizéhi do prace jsem spokojen(a).

Vybaveni a usp@dani kancel&, barevny, sitelny a tepelny rezim, arouehluku
mi umoziuje dokonalé sousdini na praci, mam zépprijemny pocit.

S technickym vybavenim, které mi poskytuje firmsem spokojen(a) (@ta¢, mobil,
kopirka, vypalovéka...).

Pokud bych rél(a) moznost, rozhodrbych radji pracoval(a) doma nez v kanciéla
MozZnosti stravovani v okoli pracow§sou vyhovuijici.

ObtéZuje n& nutnost cestovani v ramci pracovnich povinnosti.

Poct'uji vyrazna omezeni v souvislosti s pravidly obléka

4. Vztahy k nadiizenym (33, 34, 53, 54, 55)

>
>
>

M1 nadizeny se dostate¢ zajima o vykon a obsah mé préce - opravdu vigtond
Nemusim se bat oznamit vznikajici problémiteehému a fdpadré ho pozadat o pomoc.
Svému bezprogdnimu natizenému mohu kdykoli otéere fici, co si myslim a ve svém

rozhodnuti bere ohled naijmazor.



Zpusob jednani gfimych nadfizenych a vedeni firmy.

>

vétSinou davaji fednost tomu, Zedkoho odn&ni, pochvali, respektuji osobniigtojnost
zamestnand, na druhou stranu zvladaji konstruktivni kritikksou spravedlivi

newdi, jak se maji chovat, jsou bezradni

vétSinou hodnoti mé nezdary, neumi chvalit iolndvedenou praci. Jejich chovani

je nadazené. Citim se nedocen

Vztahy ke koledim, potvrzeni dialeZitosti, potieba socialnich kontakfi, potieba
sounélezitosti (35, 36, 37, 38)

>

>
>
>

PovaZuji alesponekteré z koleg za své patele.

Mezi ¢leny tymu/divize panuje velka sa@itvost, kaZzdy chce byt nejlepsi.

KdyZ néco nevim, nemusim se bat zeptat kolegy.

S kolegy se navzjem &wujeme se svymi mimopracovnimi zazitky a problémgyiime

nékdy spol&né ¢as i po pracovni d@h mimopracovnginnosti.

Hodnoceni pracovniho vykonu (39, 40, 41, 42, 5%/, 62)

>
>
>
>

Zamestnanci s malou vykonnostigtavaji ve firnd déle, nez by ii.

Jsem hodnocen(a) spravedlpodle dosazenych vysleilk

Pt hodnoceni se dozvim o svych slabych strankachkiéire a konstruktiva).

Za vyrazr vyborny vykon jednotlivce byva odmen cely tym, nebo naopak za kolektivni
vykon tymu je odrénén pouze jednotlivec.

O svych vlastnich pracovnich vysledcich jsem inforém(a) svym fimym nadizenym
pravidelré a jas®.

Mé osobni ohodnoceni odrazi dostateindividualni vykony.

Vyhody uvedené v kolektivni smlo&vve srovnani s jingymi podniky povaZzuiji

za pitazlivejsi.

Vydélek, zaméstnanecké vyhody (43, 58, 59, 60, 61, 63)

S vySi svého platu jsem spokojen(a).

Nabidka benefit je mi dolfe zndma, s jeji 8ijsem spokojen(a) a sam(a) je vyrazn
vyuzivam.

Nabidka benefit vyznamnou rérou prispiva k mému rozhodnuti pracovat pro Treximu.
Pokud by na riy pracovni vykon byla navazana moznost ziskani fitén@ odnén,
pracoval(a) bych usilowii.

V nabidce benefitpostradam &aké dalSi aktivity.(prosim dojue)

Pravidla odmnovani, uvedena v kolektivni smlotna vnitnich fidicich aktech jsou

mi znama.



PRILOHA P IV: VYSLEDKY — JEDNOZNA CNE POZITIVNI

ODPOVEDI Z PRVNIHO DOTAZNIKU

Tab. 25. Vysledky jednoziv@ pozitivni odpo#di z prvniho dotazniku [Viastni]

¢. ot. | Otadzka Oblast Podil x? | SV
motivace negativnich
zjisténi pro
firmu v %
32. | Pociuji vyraznd omezeni Pracovni 100 28,00 +
v souvislosti s pravidly podminky
oblékani.
44. | Uvazuji o odchodu z firmy Perspektiva 100 28,
% nasledujicich Sedti
mesicich.
5. Svému Ukolu, obsahu syvérace samotnd, 92,86 22,43 +
prace dobe rozumim. prace jako vyzva
8. Moje prace je ruting, Odbornostni, 92,86 22,43 +
nevyzaduje ziskavani profesni fist,
novych znalosti A potieba
dovednosti. seberealizace
10. | Jsem feswdcen(a) Prace samotna, 92,86 22,43 +
0 uzitenosti meé préace. prace jako vyzva
17. |[Je mi znadmo, jakd prava Pracovni 92,86 2243 +
a povinnosti jsou spojema pravidla
S mou pozici ve fir@
34. [ Nemusim se bat oznamit Vztahy 92,86 22,43 +
vznikajici problém k nadizenym
nadizenému a fpadre
ho pozadat o pomoc.
37. | Kdyz rgco nevim, nemusim Vztahy ke 92,85 2243 +
se bat zeptat kolegy. kolegim




¢. ot. [Otazka Oblast Podil x? | SV
motivace negativnich
zjiSténi pro
firmu v %

4, Domnivam se, Ze pro &gy Vlastni vykon 85,72 17,7 +
pracovni vykon mam
dostatek informaci.

9. Naph mé prace se &ni tak| Odbornostni, 85,71 17,29 +
casto, Ze neni mozné profesni fist,
dosahnout &sSi odbornost potreba
v jedné oblasti. seberealizace

2. Nadizeni a klienti jsody Vlastni vykon 85,71 17,7 +
s kvalitou mé prace
zpravidla spokojeni.

6. Ma prace rébavi. Prace samotna, 85,71 17,71 +

prace jako vyzva

23. | S durovni svobody rezimu Pracovni 85,71 17,29 +
jsem spokojen(a). pravidla

25. | Ve firme se @&la néco zcelg Organiz&ni 85,71 17,71+
jiného, nez co se hlasa. kultura

28. | S technickym vybavenim, Pracovni 85,71 17,29 +
které mi poskytuje firma, podminky
jsem spokojen(a).

35. | Povazuji alespp nekteré| Vztahy ke 85,71 17,29 +
z koleqh za své patele. kolegim




¢. ot. |Otazka Oblast Podil x: | SV
motivace negativnich
zjisténi pro
firmu v %
46. | Strategii firmy rozumim Prace samotna, 85,71 17,29 +
a dovedu si odvodit, jakérace jako vyzva
pracovni pilezitosti
z ni plynou.
1. Jsem fevazk  hrdy(a) Vlastni vykon 78,57 13,86 +
na kvalitu své prace.
31. | ObtZuje e nutnost Pracovni 78,57 13,00 +
cestovani v rdmci pracovnich podminky
povinnosti.
33. | Mij nadiizeny se dostate¢ Vztahy 78,57 13,00 +
zajima o vykon a obsah mék nadizenym
prace - opravdu vi, costhm.
48. | Povazuji své postavgni Pracovni 78,57 13,00 +

ve firmé¢ za dobré.

pravidla




PRILOHA P V: CLENENI VYSLEDK U Z PRVNIHO DOTAZNIKU
DLE OBLASTI A KONKRETNICH OTAZEK

Vlastni vykon

1. Respondenti jsowhkdy nuceni dlat praci v niz8i kvalit z divoducasovych, ndkladovych
nebo nedostatku zkuSenosti (28,57 % negativnisiir)

Odpovédnost

1. chtji vétSi podil na zodpasdnosti (oblast, za kterou by byli samostatodpowdni)
(35,72 % negativnich zji&ti)

Sluzebni postup

touZi po sluzebnim postupu a rozvoji kariéry 284% touZzi)
2. pravidla pro sluZebni postup nejsou znama (3% f2gativnich zjighi)
3. nemajicas na seberealizaci, které by jim umoznil dalS¥opg42,86 % negativnich
zjisteni)
Pracovni pravidla
1. Mam dostatek informaci @i a Fipravovanych zrénach ve firng.
(50 % negativnich zjishi)

Vztahy ke kolegim, potvrzeni dileZitosti, potieba sociélnich kontakf, potieba sounalezitosti

1. S kolegy se navzijem&ujeme se svymi mimopracovnimi zaZitky a probléméyiime
nekdy spol€né ¢as i po pracovni d@éb mimopracovntinnosti (35,71 % negativnich
zjisteni)

Hodnoceni pracovniho vykonu

1. cheji, aby se jich vice tykali projektové a procesdimsny a nejsou spokojeni s jejich vysi
(42,86 % negativnich zji&ni)

2. pii hodnoceni o svych slabych strankach se nedozkriétre a konstruktives
(35,72 % negativnich zji&ti)

3. nejsou jim znama pravidla odtiovani uvedend ve viiitichtidicich gedpisech
(28,57 % negativnich zji&ti)

Vydélek
1. neznaji nabidku benefi{42,86 % negativnich zji&ti)
2. chgji moznost ziskani beneifinavazat na pracovni vykon (35,71 % negativnidni)

3. postradaji aktivity (posilovna, plavani, kultudmyvolena, maséaze, kosmetika, kiadle)



Ostatni otazky

1. nemaji dostatek informaci o:
a. d&ni a gipravovanych zrgnach ve firnd (organiz&nich i pracovnich)
(25 % respondefi}
b. strategickych a koncepich zansrech (30,56 % respondéit
c. chybi jim Gstni informace (45,00 %) a dokonalgj&ianet
(25,00 % negativnich zji&ni)

d. ¢&innosti ostatnich divizi

®

chybi jim neformalni akce a aktivity



PRILOHA P VI: PREZENTACE DRUHEHO DOTAZNIKU

Kurzivou jsou oznéeny otazky, které byly na Zadost firmy staZzeny tadoiku. Podtrzené jsou

pieformulovanég, ale je u nich zachovaivpdni vyznam a #n¢ jsou zvyrazainy takové otazky,

které byly no¢ zaazeny na fani firmy. Je #ejmé, Ze nov&isla otazek neodpovidaji starému

éislovani.

Specializované otazky:

Vnit ¥ni motivace

1. Vlastni vykon (1, 2, 3)

>
>
>

>
2.

>

V V V VYV V V

3.

Jsem pevazrié hrdy(a) na kvalitu své prace.

Nadtizeni a klienti jsou s kvalitou mé prace zpravisi@kojeni.

Nekdy jsem nucen(a) odvést praci v nizSi kvali divodu casovych, nakladovych
nebo nedostatku zkuSenosti.

Domnivam se, Ze pro $ypracovni vykon mam dostatek informaci.

Prace samotnd, prace jako vyzva (4, 5, 6, 7, Y3, 45)

Informace patebné pro svoji pracierpam z:

¢ Intranet

¢+ od nadizenych - p. Porada

¢+ od koledi

¢+ z chodbovycheci

¢+ dennitisk + TV

¢ jiné, uvelte jaké

Svému ukolu, obsahu své prace gotozumim.

M4 prace s bavi.

V rdmci firmy existuje prace, kterou bychlal(a) rad;ji.

Jsem pes\wdcen o uziténosti mé prace.

Strategii firmy rozumim a dovedu si odvodit, jakégovni gilezitosti z ni plynou.
Absolvovani adaptaiho procesu poffchodu do firmy mi bylo finosem pro rozvoj

ve firme.

Odbornostni, profesni rist, potiteba seberealizace (8, 9, 11)

Moje préace je rutina, nevyZaduje ziskavani novywdiasti a dovednosti.

Napih mé prace se &ni tak ¢asto, Ze neni mozné dosahnoutsy odbornosti v jedné
oblasti.

Krom¢ plnéni konkrétnich pracovnich Ukolmam ¢as a mozZnosti na seberealizaci

i v dalSich oblastech (které mi umozni postup).



4. Odpowdnost (12, 13)

» Mam pilis velkou odpo¥dnost (za oblasti, které nemohu ovlivnit).
» Uvital(a) bych ¥tSi podil na zodpasdnosti (oblast, za kterou bych byl samostatn
odpowdny).
5. SluZebni postup, touha po moci (14, 15)

» TouZim po sluZzebnim postupu, resp. dalSim rozvajikariéry.
» Vramci firmy existuje misto, na které bych @fa) a mohl(a) postoupit.
» Jsou mi znama pravidla pro sluZzebni postup.

6. Perspektiva (42, 43)

» UvaZuji o odchodu z firmy.
» Vidim pro sebe budoucnost ve figmza gt let.

Vnit ¥ni motivace

1. Pracovni pravidla (16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 2%, 47, 48, 49)

» Je mi zndmo, jaka prava a povinnosti jsou spojenats pozici ve firm.

» Zajimam se o cile a perspektivy firmy

> Cinnost mého tymu/divize by se dala Iépe zorganizova

» Znam ¢innost ostatnich Gtvani, tyma.

» Mam dostatény pristup k informacim "shora" - od mého m@eéného, vedeni firmy.

» Ve firmeé existuje efektivhi komunikace zdola nahoru.

» Mam pocit, Ze porady jsouifis casté, neefektivni a Zéimich jen zbyténé marniméas.

» S Orovni svobody rezimu jsem spokojen(a) (rozhodbwa zpisobu plgni pracovnich
ukolt, rozvrzeni pracovniho dne apod.).

» PovaZuji své postaveni ve fiéfrna dobré.

» Mam dostatek informaci o3di a gipravovanych zrgnach ve firng.

» Z jakych zdroj jste informovan(a):
¢ Intranet
¢+ od nadizenych - p. porada
¢ od kolegi
¢ z chodbovycleci
¢ dennitisk + TV
¢ jiné, uvelte jaké
» Oc¢em byste pdtboval(a) byt vice informovana:
¢+ strategickych a koncépich zanrech
¢+ probihajicich afipravovanych zrenach v Trexind

¢ déni aginnosti mého Useku



2.

>
>
3.

YV VY

YV V VYV V

¢ volnych mistech a internim trhu prace
¢+ prezentaci Treximy na vejnosti

¢ jiné, uvelte jaké

Nejvice postradam tento zdroj informaci:
¢  Ustni, vice osobnich kontakt

+ dokonalejsi intranet

¢  pristup nainternet

¢+ CastjSi porady utvaru

¢ vice tiskovin a informénich material

¢+ ob&zniky, sluzebni s#leni a smrnice

¢ jiné, uvelte jaké

Organizaéni kultura (24, 25)

Politikafeni je pro osobni Ugph ve firme dalezité.

Ve firmé se @&la néco zcela jiného, nez co se hlasa.

Pracovni podminky (26, 27, 28, 29, 30)

Se vzdalenosti pracowsh dobou dojizéhi do prace jsem spokojen(a).

Pracovni prosedi mi umo#uje dokonalé souigtdEni na praci, mam zéppiijemny pocit.

S technickym vybavenim, které mi poskytuje firmsem spokojen(a) (@dac, mobil,
kopirka, vypalovéka...).
Pokud bych rél(a) moznost, rozhodnbych radji pracoval(a) doma neZ v kancgéla

Stravovani v jidel& IGTT mi vyhovuje.

ObtZuje & nutnost cestovani v ramci pracovnich povinnosti.

Pociruji vyrazna omezeni v souvislosti s pravidly obhéké

4. Vztahy k nadiizenym (31, 32, 50, 51, 52)

vV Vv

M1 nadiizeny se dostate¢ zajima o vykon a obsah mé prace - opravdu vigtond

Nemusim se bat oznamit vznikajici problémiteehému a fdpadré ho pozadat o pomoc.

Svému bezprogdnimu natizenému mohu kdykoli otéere fici, co si myslim a ve svém

rozhodnuti bere ohled naijmazor.

Zpusob jednani fimych nadizenych.

¢ VvétSinou davaji pednost tomu, Ze &oho odmdni, pochvali, respektuji osobni
dustojnost zargstnané, na druhou stranu zvladaji konstruktivni  Kritiku.
Jsou spravedlivi

¢+ newdi, jak se maji chovat, jsou bezradni

¢ VvétSinou hodnoti mé nezdary, neumi chvdlit idobdvedenou préaci. Jejich chovani

je nadazené. Citim se nedocen



>
5.

Zpusob jednani vedeni firmy.

Vztahy ke kolegim, potvrzeni dileZitosti, potfeba socidlnich kontak, potieba

soundlezitosti (33, 34, 35, 36)

YV V V VY

Y V V V

Povazuji alespio nékteré z koleg za své patele.
Mezi ¢leny tymu/divize panuje velka s@itvost, kazdy chce byt nejlepsi.

SteSenim problému setfu obratit na kolequ.

S kolegy se navzajem &wujeme se svymi mimopracovnimi zazitky a problémgyiime

nékdy spol&ng ¢as i po pracovni da@) mimopracovnéinnosti.

Hodnoceni pracovniho vykonu (37, 38, 39, 40, 58)

Zamgstnanci s malou vykonnostigtavaji ve firnd déle, nez by wi.

Jsem hodnocen(a) spravedlpodle dosaZenych vysleilk

Pri hodnoceni se dozvim o svych slabych strank&chkfiére a konstruktive).

Za vyrazr vyborny vykon jednotlivce byva odinén cely tym, nebo naopak za kolektivni
vykon tymu je odrénén pouze jednotlivec.

O svych vlastnich pracovnich vysledcich jsem inforém(a) svym fimym nadizenym
pravidelré a jasi.

Mé osobni ohodnoceni odrazi dostateindividualni vykony.

Pravidla odriiovani, uvedena ve simici E2 - Odn&iovani, jsou mi znama.

Vyhody uvedené v kolektivni smléwe srovnéni s jinymi podniky povazuji zaalivejsi.

Vydélek, zaméstnanecké vyhody (41, 54, 55, 56, 57, 59)

S vySi svého platu jsem spokojen(a).

S rozsahem zagstnaneckych vyhod jsem spokojen(a) a sam(a) jezwynayuzivam..

Zangstnanecké vvhody vyznamnou ému @ispivaji k mému rozhodnuti pracovat

pro Treximu.
V nabidce benefitbych givital(a). (prosim dogite)




PRILOHA P VII: VYSLEDKY — JEDNOZNA CNE POZITIVNI
ODPOVEDI Z DRUHEHO DOTAZNIKU

Tab. 26. Vysledky jednoziv@ pozitivni odpo#di z druhého dotazniku [Vlastni]

¢. ot. | Otadzka Oblast Podil x? | SV
motivace negativnich
zjisténi pro
firmu v %
35. | SteSenim problému setru| Vztahy ke 96,97 62,09 +
obratit na kolegu. kolegim
2. Nadizeni a klienti jsoli Vlastni vykon 96,96 49,5 +
s kvaltou mé prace
zpravidla spokojeni.
23. | S darovni svobody rezimu Pracovni 93,94 54,73 +
jsem spokojen(a). pravidla
32. [ Nemusim se bat oznamit Vztahy 90,90 4927 +
vznikajici problém k nadizenym
nadizenému a fpadre ho
pozadat o pomoc.
10. | Jsem feswdéen(a) Prace samotnd 87,88 44,36 +
0 uzitenosti me préace. prace jako vyzva
1. Jsem fevazk  hrdy(a) Vlastni vykon 87,87 19,9 +
na kvalitu své préace.
5. Svému ukolu, obsahuPrace samotna, 93,94 60,18 +
Své prace ddie rozumim. | prace jako vyzva




¢. ot. [Otazka Oblast Podil x? | SV
motivace negativnich
zjiSténi pro
firmu v %
8. Moje prace neni ruting, Odbornostni, 84,85 41,00 +
vyZzaduje ziskdvani novyc¢h profesni fist,
znalosti a dovednosti. potreba
seberealizace
39. | R hodnoceni se dozvim Hodnoceni 81,82 38,00 +
o svych slabych strankach.| pracovniho
vykonu
17. |Zajimdm se o cile Pracovni 81,81 35,64 +
a perspektivy firmy. pravidla
58. | Pravidla odrmovéani,| Hodnoceni 81,81 39,73 +
uvedenda ve s#émnici jsou mi|  pracovniho
zndma vykonu
12. | Nemam [lis velkou| Odpowdnost 78,79 31,00 +
odpowdnost (za oblasty,
které nemohu ovlivnit).
41. |S wvySi své mzdy jsem Vydélek, 78,79 31,09 +
spokojen(a). zantstnanecké
vyhody
33. | Povazuji alespgp nekteré| Vztahy ke 76,26 36,5% +
z kolegi za své patele. kolegim
30. | Neobtzuje nm¢  nutnost Pracovni 75,75 27,4% +
cestovani v ramci pracovnich podminky
povinnosti.
50. | Svému bezpragtdnimu Vztahy 75,75 28,09 +
nadizenému mohu kdyko|i k nadizenym
otewerg fici, co si myslim
a ve svém rozhodnuti bgre
ohled na nij nazor.




PRILOHA P VIII: CLENENI VYSLEDK U Z DRUHEHO DOTAZNIKU
DLE OBLASTI A KONKRETNICH OTAZEK

Prace samotna, prace jako vyzva
4 — Informace pot¥ebné pro svoji praci¢erpam z:

84,85 % od naiizenych - p. porada
75,76 % od koledy

48,48 % intranetu

24,24 % denni tisk + TV

9,09 % z chodbovyckedi

Dopliujici informace

YV V V V V

> Internet
> Odborna literatura
» Skoleni a semirféa

Odborny a profesni rast

11 — Kron® pInéni konkrétnich pracovnich akomamcas a moznosti na seberealizaci i v dalSich

oblastech (které mi umozni postup). 51,51 % negativzjiS&ni
Odpovédnost

13 - Uvital(a) bych #Si podil na zodpaddnosti (oblast, za kterou bych byl(a) samostatn
odpowdny(a)). 54,54 % negativnich zjst

Sluzebni postup

14 - 72,72 % touZi po sluzebnim postupu

Pracovni pravidla

16 - Je mi znamo, jaka prava a povinnosti jsouesppg mou pozici ve firn 39,39 % negativnich
zjisteni

18 -Cinnost mého tymu/Gtvaru by se dala lépe zorganiz®2194% negativnich zjii

19 - Znanxinnost ostatnich utvar tyma. 36,36 % negativnich zji&ti

46 - M&m dostatek informaci osmf a gipravovanych zrnach ve firng. 51,51 % negativnich

zjisteni



Organizaéni kultura
24 - Politikdeni je pro osobni ugph ve firne dilezité. 33,33 % negativnich zjisti
Pracovni podminky

27 - S technickym vybavenim, které mi poskytujenfiy jsem spokojen(a) (pivac, mobil, kopirka,
vypalovaka...). 27,27 % negativnich zgsi

29 - Stravovani v jidetIGTT mi vyhovuje. 57,58 % negativnich z{igf
Vztahy ke kolegim

36 - S kolegy se navzajem&ujeme se svymi mimopracovnimi zazitky a probléméyime rkdy

spol&né ¢as i po pracovni dah mimopracovntinnosti. 33,33 % negativnich zjiti
Hodnoceni pracovniho vykonu

37 - Zangstnanci s malou vykonnostigtavaji ve firn¢ déle, nez by #i. 30,30 % negativnich
zjiseeni

40 - Za vyraza vyborny vykon jednotlivce byva odimén cely tym. 33,33 % negativnich zfat
Vydélek

54 — Srozsahem zastnaneckych vyhod jsem spokojen(a) a sam(a) je zwyrayuzivam.
39,39 % negativnich zji&ti

55 — Zamdstnanecké vyhody vyznamnou érmu gispivaji k mému rozhodnuti pracovat

pro Treximu. 30,30 % negativnich z§igt

56 - Pokud by na @ pracovni vykon byla navazana moZnost ziskani fiténe odngn,

pracoval(a) bych usilowji. 39,39 % by pracovalo zji&i
Ostatni otazky

1. nemaji dostatek informaci o:
f. déni a gipravovanych zrénach ve firné (organiz&nich i pracovnich) (51,51 %)
g. strategickych a koncépich zansrech (54,55 %)
h. chybi jim Gstni informace a dokonalejsi intraf@®,64 a 42,42 %)
i. prezentaci Treximy na vejnosti (42,42 %)
j.  volnych mistech ve firth (27,27 %)
k. cinnosti ostatnich Gtvéar

2. chybi jim neformalni akce a aktivity



