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Uvod

Problémy motivace jsou staré jako lidstvo samoelsd vzdy zajimali o pohnutky
vlastniho chovani i chovani druhych. Ptali se,cpttmveék jedna takci onak, pré@ se
zan®iuje na dosahovanidh ¢i onéch cili. V naSem kazdodennim Zzivosi klademe
otdzky o divodechgi pri¢inach, které vedou lidi k tom&i onomu chovani. Je jasné, Ze pro
vSechno, co #dame, mame ¢&aké pohnutky, naSe jednani je jistym agpbem
determinovano. Ne jinak je tomu v pracovnim Z&atednantloveka.

Prace je bezpochyby jednou z nggfitéjSich slozek lidského Zivota, proto je
velice dilezité, jestli jecloveék v praci spokojerti nikoli. O vyznamu prace seiheme
mnohé doz¥dét | z odborné literatury. Jedna z mych oblibenyetoeek, Maria Deiblova,
uvadi, Zecloveék nepracuje jenom proto, aby si zajistil Zivobysle také proto, ze
.pracovity Zivot* je také Zivotem smysluplnym (Déibva 2005, s. 76). S jejim nazorem
naprosto souhlasim.

Jednim z hlavnich UkdlvSech organizaci je dokazat ziskat, udrzet a j@zvi
kvalifikované a schopné pracovniky. Prestkem a zaroweklicem k uspchu je tedy
motivovani jednotlivé k Zadouci¢innosti a volba vhodnych motitaich prostedki, coz
piispiva k lepsdim vysledin a vy3si efektivit prace.Casto se stava, Ze jsou motina
prostedky redukovany pouze na firami ohodnoceni. To vSak neni zarukou kvalitn
odvedené préace, a proto je nutné stimulovatésamance i jinymi progedky.

Pri volb¢ tématu mé bakaigké prace jsem se rozhodla zdiinna problematiku
motivace a spokojenosti v praci, nejenomulkvkomplexnosti a zajimavosti této
problematiky. Vyznamnou roliftpmém rozhodovani hralo také mé &asné zarstnani a
situace ve firm Trumf International s.r.o., ve které pracuji jaleerent personalni prace.
BohuZel na této pozici pracuji pouze pagsmai, takze firemni progedi zatim plis
neznam a zpracovani této baksk#® prace je pro mne velice vhodnym predkem, jak
svoji znalost a orientaci ve firemnim prigesti zlepSit. Domnivam se, Ze diky vypracovani
této prace se dozvim vice nejen o&mmém dni a situaci ve firmy, ale také, a zejména, o
existenci a funénosti sodasného motivniho systému spataosti.

Cilem gedkladané bakaigké prace je tedy zanalyzovat asny systém motivace
ve spolénosti Trumf International s.r.0. V zasagijde o to,cést&né zrealizovat prvni
krok tvorby motiv&niho programu, ktery dosud ve spmiesti Trumf International s.r.o.

nebyl vytvaen. StZzejni metodou realizace mé diplomové prace&ustat pro dosazeni



cile je analyza internich dokuméntkteré se vztahuji k motivaci. DalSi uplkatiou
metodou je z€astréné pozorovani a rozhovor s personalidaitelem.

Na zéklad takto ziskanych vysledkz provedené analyzy moti&@ho systému se
pokusim udlat navrh dotazniku, ktery by mohla spoiest Trumf International s.r.o.
vyuzit pro realizaci dotaznikového &ati a kterym by byla dovrSena prvni faze tvorby
motivatniho programu. Dotaznik bude také koncipovan tdky ae spolénost jeho
prostednictvim doz¥déla vice o spokojenosti zamstnané s aktualnim motivwenim
systémem spoteosti a aby si diky realizaci takového dotaznikihla@odpowdét otazku:
,DO0 jaké miry sodasné motivéni nastroje ovliviuji vykon naSich zagstnané?"

V zawru prace se také pokusim navrhnogitalik subjektivnich doporteni, ktera
by mohla vést ke zvySeni motivace zmtmané a ktera by, dle mého nazoru, mohla
pozcji byt zahrnuta do navvytvoreného motivéniho programu.

Predkladdanéa bakaigka prace se sklada zedhcasti. Prvnicasti jecast teoreticka,
ve které budou formulovany a definovanikteré vybrané pojmy z oblasti motivace, které
se v praktick&asti stanou vychodiskem pro navrh dotazniku a nopgoruieni.

Druhacast je koncipovana jako stme gedstaveni spodmosti Trumf International
s.r.o.

Treti a zarovie poslednicast bakali&ské prace popisuje séasny systém motivace
spole&nosti a samaejm¢ také pouzivané nastroje ouliwvani pracovni motivace. Na
zaklad informaci ziskanych z fpdesSlé analyzy tat@ast nabizi &kolik navrhi a
doporieni & uz pro vylepSeni s¢asného systému motiva¢epro jejich implementaci
do now vytvoreného motivéniho programu. Saasti je take jiz zminy navrh dotazniku,

jako mozny prosedek a nastroj dokéeni prvni faze tvorby motivaiho programu.



1 Teoretické ukotveni

V souasné dob je pro celowradu organizaci stale obti&ai vyrovnat se s vysokou
konkurenci, zajistit si dostateé mnoZzstvi zakaznika udrzet si na trhu své postaveni. Aby
se firma mohla i zasthto podminek nadale rozvijet a prosperovat, neisiagtit pracovat
nejen se znalostmi, dovednostmi a schopnostmi seg@riéstnand. Velice vyznamnou
roli hraji také pozitivni postoje zastnand k firm¢, jejich loajalita, angazovanost
a ochota vyvinout maximalni Usili ke spin vSech ukal, které jsou nezbytné pro to, aby
organizace mohla dosadhnout svych stanovenych Kli¢cem k Uspchu organizace jsou
tedy nejen vysoce kvalifikovani a zkuSeni Zamanci, ale také vysoce motivované lidské
zdroje, bez kterych by zadna firma nemohla snadwargovat. Motivace navicigpiva
rovnez k vytvareni dobrého klimatu v organizaci a jé&lekitym prvkem organizani
afidici kultury. Jako zagstnanec personalniho Gtvaru sgolesti TRUMF International
s.r.o. se odvazim konstatovat, Ze firma vSechnye v¥girgné okolnosti respektuje
a dlouhodob se snazi pro své z&sinance vytviet takové podminky, které podporuji
a stimuluji jejich motivaci. ed samotnou analyzogchto podminek a systému motivace
spole&nosti je nezbytné, abychom se v téésti fedkladané bakatéké prace seznamili se
z&kladnimi pojmy pr&v v oblasti motivace. NiZze uvedené terminy a obsasiedujicich
kapitol povazujme za teoreticky zaklad, na kteréudeb postavena analyza internich

dokument, tvorba navrhu dotazniku a také mé zlepSovacinyavr

1.1 Motiv, motivace

Pojem motiv oznéuje ukitého vnitniho cinitele, ktery vzbuzuje &idi lidské
chovéani. Motiv je pohnutka,ffgina ¢innosti, jednaniclovéka zanttena na uspokojeni
urcité poteby. Tento argument vychazi z definice motivu Maléakoneéného, ktery tvrdi,
a to zcela sprawn Zze motiv dava chovaiiovéka psychologicky smysil, tj. titou hodnotu,
ktera vSak nemusi byt vzdy z hlediska oldegmnavanych spotenskych hodnot Zadouci
(Nakoneny 1996, s. 5).

Podobnou definici nalezneme také v knize Milosl&@moly Motivace lidského
chovanj ktery termin motiv chape jako ozmami uritych vnittnich podminek, které
vzbuzuji a udrzuji aktivitéloveéka, a které wuji, Ze se chova titym zpisobem (Homola
1972, s. 13).

Motiv dava naSemu chovani nejen&na energii, ale také intenzitu a trvalost.

A protoze vede k dosazenicitého cile, nebo-li k uspokojenidite poteby, nazyvame ho
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motivem cilovym. Existuji v8ak i jiné druhy motiy nagiklad ty, u nichZ uspokojeni
piindsi jiz samotn&innost. V tomto pipad se jednad ndjklad o zajmy jedince. Tyto
motivy ozn&ujeme za instrumentalni (Bedrnova 2002, s. 242).

Miloslav Homola nebo také Marek Blatny ve své pkédudi Psychologie osobnosti

uvadi dalSi typy moti¥ (Blatny a kol. 2010, s. 139):

» primarni (pocit hladu) a sekundarni motivy (touloekpase)

» védomé (radost z vyhry) a n&domé motivy (pudovaipani)

* vrozené (souvisejici sigritim ¢loveéka) a ziskané motivy (souvisejici s rozvojem
¢loveéka)

* materialni (penize) a duchovni motivy (socialnism&hblturni)

e vnitfni (motiv sebelcty) a @Bi motivy (odngna)

* motivy apetence, tedy ty, kteréitahuji (chu’ k jidlu), a averze, nebo-li ty, které

odpuzuji (strach zipnosnych chorob)

Jednotlivé motivy pak mohou motivactlovéka zvySovat, coZ znamena,
Ze podporuji pibéh ¢innosti nebo jeho motivaci naopak snizuji. Motivg snohou
dokonce i navzajem zastupovat. V tomttippd® mluvime o tzv. substituci motiv
Prikladem niize byt nadrirna konzumace potravy, cozuie byt motivovano hladem,
apetitem, ale téZ Uzkosti pocitem osarélosti. Vysledkem a wjSim projevem psobeni
motiva je motivované jednani.

Jak jsem jiz nazriéda, na jednanéloveéka vsak nefisobi motiv izolovany, ale cely
soubor motiw. Pritom sdm motiv je ovlisiovan i vrejSim prostedim. Tento argument
vychazi opt z Homolova dilaMotivace lidského chovaniktery se domniva Ze:
.V utvaieni a formovani naSich motivhraje velkou roli pedevSim socialni prasdi,
ve kterém jedinec Zije, protoze frznych socialnich pro&di jsou naSe motivy zatieny
na fizné objekty a volba naSich ije zavisla na poZadavcich sociélnich skupin, kbery
jsmecleny* (Homola 1972, s. 21).

Predpokladdam, Ze i zarstnance spotmosti Trumf International ovlituje
pii jejich chovani celéada motivi. V rdmci této bakaldké prace nepde ani tak o praci
s motivy zamistnand@, ale gedevSim o vypracovani navrhu, jak zjistit, kterétimyo
zamestnance spotamosti Trumf International s.r.0. pobizi k tomu, akg svém pracovisti

podéavali poZzadovany vykon.
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Termin motivace je odvozen z latinského slovesavgng’, ktery docestiny
piekladame pomoci sloves hybaitipohybovati. V SirSim slova smyslutiieme motivaci
chapat jako soubor podminek, ktere, jak jsme svywtlili, nazyvame motivy, a které
determinuji lidskou psychiku. To znamena, Ze doivace zahrnujeme veSkeré pochody,
které podsicuji a do jisté miry vysstluji lidské chovani. V podstajde o soubor vnitich
hnacich sikinnosti¢lovéka, ktery usmiriuje jeho poznani, prozivani a také jednani.

Eva Bedrnova nabizi ve své publikd&sychologie a sociologi&izeninasledujici
definici motivace: ,Pojem motivace vyjage skuténost, Ze v lidské psychiceigobi
specifické, ne vzdy zcelacdomé ¢i uvédomované vnini hybné sily neboli pohnutky,
motivy" (Bedrnové 2002, s. 240).

Zakladni otazka, na kterou se snazi mnozirat¢orie motivace, jako néaiklad
Herzberg nebo Vroom, najit odpsak, se tedy tyka aktivit &int jedince. Mohli bychom ji
zformulovat nasledovin Proc je clovek aktivni a prd je aktivni ugitym zpisobem?

Milan Nakone€ny by na tuto otazku odpeédél nasledovs: ,Motivace je proces
vyvolany rozporem nebo neuspokojenirgjaké poteby, ktery povzbuzuje a vyvolava
lidské jednani zattené na odstrani této nespokojenosti nebo rozporu. V tomto smyslu
pak pojem motivace vystiuje psychologické @ivody chovani a jeho pozorovatelnou
variabilitu, tedy pre¢ se Gzni lidé orientuji natrzné cile” (Nakonény 1996, s. 12).

Podle mého nazoru jsou debmotivovani lidé ti, kté maji jasg definované cile
a ktai podnikaji kroky, od nichz@kavaji dosazenécthto cili.

Domnivam se, Ze prédwzde je na migtpodotknout, Ze firma Trumf International
s.r.o. s motivaci a zejména s cili zstmané pracuje zcela pravidein Piikladem niize
byt realizace vz&lavacich akci, kdy jsou vzdyresre a jasg definovany cile vzélavani
a kazdy zamstnanec vi, prose teci oné vzalavaci akce €astni a co mu jeji absolvovani
piinese. Jinym fikladem je zadavani projekts jejichz uspSnou realizaci a implementaci
secasto poji takeé finatmi odmeéna. Zanéstnanec posfeny vedenim projektu je motivovan
jednak tim, Ze mu byl zadan takto vyznamny ukoa$njadefinovanym cilem projektu
i zvlaStni odmdnou. Tuto odminu miZeme vnimat jako jakysi ¥Bi podrt, ktery
pozitivné pasobi na motivaci za#éstnance, jehoz smyslem je pédavat motivaci a
motivované chovani jedince k dosazeni stanovengbo\t odborné terminologii se jedna
o0 tzv. stimul a proces stimulace, &m¢ bude vice pojednano v nasledujici podkapitole.

Proces motivace zaloZeny na upevani @ekavani a na teorii piab je znazorn

na nasledujicim obrazku:
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Obrazek 1:Proces motivacé

STANOVENI

PODNIKNUTI 1

[ POTREBA ] [
\ [ DOSAZENI CILE 1

Jak je znazowmo na tomto modelu, proces motivace je iniciovaist&g)im

neuspokojeni &aké poteby, kterd vytvB prani réceho dosahnouti néco ziskat.
Nasled’ jsou stanoveny cile, které maji tuto if@ttu uspokojit a voli se cesty, od nichz se
ocekavd, Ze povedou k dosazefthto cifi. Dosazenim cile je pi@ba uspokojena. Objevi-
li se v budoucnu obdobna peba je prav&podobné, Ze se chovani, které vedlo k jejimu
uspokojeni a ke stanovenému cili, bude opakovahétong 2009, s. 109).

| tentokrat Ize poukazat na korelaci ¥l&vani a motivace.id realizaci jakékoliv
vzklavaci akce je totiz ve spdleosti Trumf International s.r.o. identifikovana
tzv. vzcElavaci poteba, jinymi slovy se zjisti, v jakych oblastechipbuje tenci onen
zanestnanec doplniéi rozSiit své vzalani. Na zaklad tohoto zjiséni je pak definovan cil
vzklavaci akce. Nasleduje vyslani zgstmnance na tuto konkrétni &évaci akcicimz je
identifikovana pateba uspokojena.

Termin motivace se v3ak uziva i v uzSim slova smyslto jako ozngeni souboru
pochodi a staw, ktery aktualg ovliviuje lidské chovani v ditych situacich. Vysgtluje
tedy, ¢cim bylo konkrétni jednanélovéka vyvolano, v dsledku ¢eho doslo ke zné
pribéhu dané&innosti. Pod pojmem motivace siudeme pedstavit nafiklad myslenku,
piedstavu, cit nebo zazitek vyjagici materialni nebo duchovni pebycloveéka.

Podle Milana Nakonmého je zakladni funkci motivace uspokojovéachtpoteb
jedince, které vyjaiji n¢jaké nedostatky v jeho fyzickém a socialnim bytakbne&ny

1996, s. 16). Miloslav Homola pakiguzuje motivaci tyto funkce:

! zdroj: Armstrong 2009, s.110
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1. Energizujici funkce

,POoslanim této funkce je uvést organismus do stktivity, v némz je schopen
urcité ¢innosti. Motiv Ize v tomto fipadt definovat jako #jaky vnitini faktorc¢i podminku,
kterd ma tendenci vyvolat a udrzet aktivitu* (Homdl972, s. 17). Zjednodugeteteno

jde o to dodat jednani lidi silu a energii.

2. Regulujici funkce
Tato funkce je dlezitd proto, Ze za#iiuje aktivitu organismu gditym smgrem.

Dava tedy jednani tity smer.

K t¢émto dwma funkcim Ize piadit i funkci ¥eti, a to funkci perzistence, ktera

spaiva v udrzovani motivace a chovani dokud neni dosazile.

Velkou vyhodou motivace je, Zeigobi ¥tSinou dlouhodo Velmi dilezité je
tedy poznat, a to co mozna nejlépe, které motilgvék ma, protoZze vykonava-li
zanestnanec ulohu, protoZze ho bavi nebo proto, Ze to pavazuje za vyznamneé,

je spokojeny nejen on, ale i jeho tiaeny.

1.2 Stimul, stimulace

Zatimco pojmy motivace a motiv vyjagi postulované vnihi procesy a stavy,
které vys¥tluji zamerenost lidského chovani na dosazentitého cile, stimulaci
rozumime proces, ve kterém je ochotaa uctlat vyvolana pomoci WjSich podsiti
neboli stimud.

Kladny vztah k gjaké Uloze tedy iize vzniknout ze dvouifEin. Jedna z moznosti
se poji se ziskemejakych zvewi prichazejicich hodnot jako néglad finareni odneny.
Ochotaclovéka uctlat néjaky dkol je tedy stimulovana externtento proces nazyvame
stimulaci (Plaminek 2007, s. 14).

Druhou moznosti je, Ze sg@imi Glohy je v souladu s viiitim vylacnim ¢loveéka,
ktery ji ma vykonavat. K vyvolani ochoty spinit dkotomto gipact pouzivame lovéku
jiz preexistujici (vnitni) motivy, hovdime tedy o motivaci (tamtéz, s. 14).

ZjednoduSe# feteno, kazd&innost je uskut&@iovana, bd na zaklad vngjSiho
stimulu, nebo vnihich popud, tzv. motiva. Chceme-li v8ak, aby pracovnik vyvinul
pii plnéni svého dkolu maximalni usili, jeéeba, aby jehainnost byla realizovana jak

na zaklad jeho vnitnich popud, tak i pisobenim gjakého vrjSiho stimulu.
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Stimul Ize definovat jako WjSi podrét, ktery pisobi na psychiku jedince a jehoz
nasledkem dochazi ke Zmam v pfibéhu jehocinnosti. ,V pracovni motivaci se stimul
védone pouziva k podniceni a ugmovani aktivity a iniciativy pracujicich nebo ke
zvyseni jejich osobniho zajmu o pin pracovnich ukdl (Sedl&ek 1970, s. 15).

Jak jsem jiz zminila, stimulemide byt napiklad finaréni odnena. Mezi stimuly
vSak pati také vSechny nehmotné formy o&im zlepSovani pracovniho priesti
a pracovnich podminek moznost kariérniho postupu.

Stimulace pedstavuje proces ¢domeho a zammného externiho sobeni
na jedince tak, aby bylo dosazeno vysledku, ktedpowida pedstavam fisobitele.
Vyhodou stimulace je, Ze je pémé jednoducha. Ma vSak pouze kratkodolsingk. Lze
piedpokladat, Ze dokud budeme zatnanci vyplacet odému, mizeme dekavat, ze jeho
prace bude poktavat a Ze bude podavatimejmensim ¢ekavany vykon. Jakmile vSak
takové vrjSi stimuly gestaneme pouZivat, jeho vykon se snizi nebo dokpirestane
pracovat (Plaminek 2007, s. 14).

Obréazek 2:Vyjadieni vztahu mezi simulaci a motivaéi

/ OSOBNOST \

[STIMULACE MOTIVACNI [:>[ MOTIVACE }
STRUKTURA

o /

Personalni Gtvar spdleosti Trumf International s.r.0. sanfegr¢ pracuje jak
s finarénimi tak i nefinadnimi stimuly. Jejich konkrétni podobou se budenjazt az pi
analyze internich dokumenspol&nosti. Jaké motivy a stimuly poétuji zangstnance
k jejich jednani a chovani, které z nich povaz@jivhodné a opravdu efektivni a které
nikoliv vypracovanim této diplomové prace, bohubezjistim. K tomu bude muset firma
uskuté€nit dotaznikové Sé&tni, & uz s pomoci mého navrzeného dotazniku nebo

prostednictvim externi odborné firmy.

2 7droj: Bedrnova 2002, s. 289
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1.3 Motivaéni struktura osobnosti

V piedchozi kapitole jsem uvedla, Ze se motivace sklad&kolika zdroji
(hybnych sil), které do jisté miry podimniji lidské chovani. Dohromady tyto motivy #o
tzv. motivani strukturu, nebo-li tzv. motivai profil kazdéhaloveka.

Podle Bedrnové &icka definuje motivani profil jako relativié staly soubor
motivia jedince, ktery miZzeme charakterizovat jako jeho specifickou charédteu, kterd
se vyviji a utvéi spolu s vyvojem celé jeho osobnosti, a to jizamEho dtstvi. (Bedrnova
2002, s. 259).

Poznani motivéni struktury ¢lovéka je klcem k uaspSnémutizeni motivace,
protoZze podle Bedrnové umiafe hlubSi porozugmi jednotlivym projeum jedince
i celého komplexu jeho chovani a zamvge zakladnim nezbytnym i@dpokladem
moznosti efektivniho stimulovani, tj. Gsméeho ovliviovani motivace daného jedince
Zadoucim sirem (tamtéz, s. 259).

Znalost motivi raiznych lidi je jednim ze &ejnich prvk efektivni a Usggné prace
vedouciho.

Pri zjiStovani motivaéni struktury je nutné fstupovat k jedingm individualrg,
protoZze kazdému je vlastni jinA dominanta jejichtimagniho profilu. Jak jiz bylo
nastikno v Uvodu této prace, motié@ struktura zawstnané spol€nosti Trumf
International s.r.o. sice nebudéegnmétem mého zkoumani, ale pokusim se aléspo

navrhnout takovou koncepci dotazniku, ktera poveggimu stanoveni.

1.4 Motivace a vykon

Tato kapitola se zabyvé vztahem motivace a vykanpnacovisti. Podle Deiblové
hraje poteba vykonu v pracovnim zivotlilezitou roli v procesu dosahovani podnikovych
aspecha (Deiblova 2005, s. 45). Na vykon a @sp pracovnika ma vliv celéada faktoi.
St¢Zejnim determinantem pracovniho chovani jsou motitgré ovliviuji nase chovani na
pracovisti. Jde o tzv. vykonové motivy.

Kazdy¢lovek je do jisté miry nadan jakymsi ,vykonovym pudgehoZz hojnost se
vSak individualg liSi. Snad na kazdém pracovisti naleznemeésamance, ktié pro praci,
jak sefika, ziji a jsou velice sithvykonow motivovani. Na druhou stranu se talasto
setkavame <£imi, jejichZ pracovni elan je méwyrazny.

Vykonnost je bez pochyby veliceildzitym atributem pracovniho jednani. Dle
mého nazoru je Zadouci, aby kazda spuist v maximalni nié upewiovala takové
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pracovni jednani svych za&stnand, které pispivA k realizaci organizaich cili.
V zasad pak hovéime o vykonovém jednani, kterymieme oznéovat takové jednani,
které dosahuje stanoveného cile v co nejkratdise a s co nejnizSimi naklady.

Vykonnost je tedy determinovana nejen pracovrisapilosti neboli schopnostmi
konkrétniho jedince, ale také jeho pracovni mofivdcempirickych vyzkum vyplyva,
Ze vztah mezi vykonnosti na jedné s&anschopnostmi a motivaci na straiiruhé Ize
formalre vyjadiit vzorcem (Bodek 1978, s. 50):

V=1{ (S x M),

kde V oznéuje arovéi vykonu, S schopnosti a M motivaci.

Uvedena formulace tohoto vztahu vyjag, Ze vykonnost nezavisitipmo
na schopnosti a motivaci, nybrz je funkci nasotichto pronénnych. Zda se, Ze nejlépe

vystihuje tuto zavislost funkce ve tvaru obracengh@owek 1978, s. 51):

Obrézek 3:Vztah motivace a vykond

Uroven A

vykonnosti

» - v
» Uroven
motivace

Z grafického znazokmi vztahu mezi motivaci a vykonnosti je viditelné,
Ze zpa&étku vykonnost stoupad v zavislosti na motivaci. ¥k zaméstnance je
neuspokojivy, je-li motivace nizka nebo dokonddec zZadna. Negativni vliv na vykon
muze na druhou stranu mit dokonce tak#éigvysoka motivovanost, protozeipelmi
vysoké urovni motivace dochazi k poklesu vykonnosti

~Stav vysoké motivace je doprovazen zvysenou artgozebo jinym intenzivnim
emocionalnim stavem, coZz ma za nasledek snizenbnwgsti. Tento stav zvySené

Uzkostnosti, nervozity je znam snad kazdému z niazkuSenosti. #kladem niize byt

% 7droj: Bouek 1978, s. 51
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napiklad obava z neugphu zkousky nebo vzruSeniga véejnym vystoupenim® (Batek
1978, s. 52).

Vykonova motivace fedstavuje tendence k dosahovani, co nejlepSihonuyko
a souvisi s poebami dosahnout Usghu a vyvarovat se neulsihu. Podle Deiblové

Atkinson soudi, Ze sila vykonové motivace je podma(Deiblova 2005, s. 46):

» vlastnim vykonovym motivem, ktery se ziskava jicamém dtstvi

* ocekavanim usgchu, které souvisi se stufin obtiznosti tkolu

e popudem k usfhu, tj. domgla pravé&podobnost ugt zadanou udlohu skute¢
vyresit

V neposlednitact je treba si ugdomit, Ze vykon neni ovliwim jenom motivaci,
ale také schopnostmi, édomostmi, dovednostmilovéka a nejiznéjSimi  vngjSimi
podminkami, za kterych pracuje, jako je fiklad technické vybaveni pracowist
(Bedrnova 2002, s. 279).

Z mé dosavadni pracovni zkuSenosti soudim, Ze dktde&nosti si spolénost
Trumf International s.r.0. je édoma a snhazi se proto vyteé pro sveé zafstnance
motivujici pracovni podminky tak, aby kladpasobily na jejich pracovni vykon, protoze
jedine spokojeny pracovnik je i vykonny pracovnik. Megziot podminky pdai jak
odpovidajici technické vybaveni pracavi¥Sech zarstnand@, tak i podporovani
neformalnich vztalh mezi zamistnanci nebo manazery preferovany a pouzivany styl

vedeni.

1.5 Motivace a spokojenost

S pojmem pracovni spokojenost se v odborné litegasetkAvame docek&asto,
ne vzdy vSak autor timto terminem mysli jedno @zoPro pdeby mé diplomové prace
budu vychazet z definice spokojenosti, kterou ve& swnize uvadi Eva Bedrnova.
Spokojenost zadstnand@ s praci a pracovnimi podminkami budeme chapat kakérium
hodnoceni personalni politiky podniku. Z tohotodidéa pak Bedrnova uvadiiipnou
ameérnost:¢im etSi spokojenost, tim&Si motivace k praci (Bedrnové 2002, s. 281).

Jinou definici spokojenosti uvadi Maria Deiblovéera ji vymezuje jako ijemny
nebo pozitivni emocionalni stav, ktery vychazi zdiimaceni vliastni prace (Deiblova 2005,
S. 78).
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Spokojenost rizeme chapat také jako stav nasycenostiepotSouvislosti mezi
uspokojovanim paeb na pracovisti a pracovni spokojenosti se zahywalla fada
teoretild, jako napiklad Herzberg.

Deiblova uvadi, Ze Herzberg zastaval nazor, Ze ¢p@aizardstnandm nepodé
uspokojit jejich individualni pdeby a motivy v pracovni oblasti, vnimaji praci jako
natolik, aby nepSel o své misto, hlubSi motivace k praci mu v3aybc (Deiblova 2005,
S. 28).

Z jeho teorie tedy jasnvyplyvd, Ze motivace chovani stoje k réjakému druhu
uspokojeni. Toto motivované chovani pak trva dalaéy, nez je dosazeno uspokojeni,
piicemz je velice dlezité si u¢domit, Ze uspokojeni se chape jakicpazejici zevnit
zatimco u neuspokojeni s&dny hledaji gevazrt v okoli.

Zajimavy je také pohled Armstronga, ktery termipqjsojenost s praci“ spojuje
s postoji a pocity, které maji lidé ve vztahu ke gwraci. Pozitivni a ffiznivé postoje
k praci signalizuji spokojenost s praci. Negatiainegiznivé postoje k praci pak
signalizuji nespokojenost s praci“ (Armstrong 2087228).

Z Armstrongova pojeti spokojenosti s praci buduhéget i ja g tvorbé mého
navrhu dotazniku. Bude-li mnou navrZzeny dotaznékdy v budoucnu spobmosti
realizovan, jeho vystupem budou informace prawnazorech, pocitech a vztazich, které
maji zamdstnanci spolénosti nejen k praci, ale zejména k motiwven nastrajm, které
firma pouziva.

Abychom byli schopni wit celkovou pracovni spokojenost zé&tnance, jeieba

sledovat jeji iznécast&né aspekty jako (Deiblova 2005, s. 78):

» spokojenost s obsahem prace

» spokojenost s podnikovym klimatem

» spokojenost gidicim stylem

» spokojenost s rezimem dovolenych

» spokojenost s moznosti osobniho rozvoje a profestigiu

» spokojenost se vztahy s rfamgknymi, spolupracovniky i poidenymi

Podle Marie Deiblové k pracovni spokojenogiispivaji také nasledujidiinitelé
(Deiblova 2005, s. 79):
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pracovni doba

» jistota pracovniho mista
» uspokojivad komunikace
» pracovni podminky

* uznani

* odnBiovani

VySe zmirgné prvky pracovni spokojenosti budou saegeé detailrgji zkoumany
jednak v analyze internich dokum@rgpol€nosti, jednak se pokusim ziskat informace
také mym vlastnim pozorovanimérd ve firmg a v gipact potreby také rozhovorem
s personalninbeditelem.

Hovoiime-li o pracovni spokojenosti, je vhodné, abychee zminili také
0 opa&ném pojmu, tedy o pracovni nespokojenosti. VyjddinzeHerzbergovy teorie, pak
je nespokojenost #gobena podminkami, které on sdm nazyva dissatisfakDeiblova
2005, s. 80).

Témi jsou:
* nedostaténé odnénovani
» Spatné mezilidské vztahy na pracovisti
* nedemokraticky stylizeni
» $patné pracovni podminky

* nizka bezpénost prace

1.6 Teorie motivace

Problematika motivace patk t¢tm nejdiskutova&Sim psychologickym oblastem
uz od nepagti. Stala se fedmétem zkoumani, které fimeslo celoufadu teorii
zabyvajicich se faktory, které maji na motivacvvli v soasnosti je mozno povazovat
motivaci za usedni téma psychologie.

Vénovat se vSem teoriim motivace by bylategpavajici, proto jsem se rozhodla

popsat v této kapitole pouze vybrané teorie moéyarc kterych se domnivam, Ze iat

Mrivriw s

1.6.1 Maslowova teorie pofeb

Zakladnim stavebnim kamenem Maslowovy teorie moévgou lidské paeby,

které americky psycholog Abraham Masloweskl do hierarchického systému znamy jako
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Maslowova pyramida ptgb. Uspsadani pateb, které ovliviuji lidské chovani
do Maslowové pyramidy je zobrazeno na nasledujainazku:

Obrézek 4:Maslowova pyramida poiteb’

Potfeby
Derealizac

Potfeba wuznani
(sebadcta, status)

Spatedenske polfeby
{pocit sounaledtost, aska)

Fotreby bezpecnosti

(ochrana, bezpedi)

Fyziclogicke potfeby
{hfad, Zizen)

Maslow se domnival, Ze tyto hlavni kategoriefpbtjsou spokné pro vSechny lidi,

a to pa&inaje zakladnimi fyziologickymi p&¢bami, které se nachazeji na nejnizsi drovni
pyramidy, ffes poteby jistoty a bezp#, socialni pateby a pateby uznani az k pfgbam
seberealizace, nejvyssim ze vSech (Armstrong 2@23).

S uspokojenim «ité arovre potreb jeji vyznam klesa a nastupuje dalSi vysSi
aroveai, protozecloveék zatina ugednostiovat uspokojeni dalSi vysSi peby. Aby se tedy
urgita poteba mohla vyskytnout je nutné, aby byly igjd uspokojeny vSechny fFeby,
které ji v hierarchii fedchazeji. Pro dosaZeni celkového uspokojenteposvych

zanestnand, by firma nela respektovat jednotlivé Uro¥iMaslowova systému:

Tabulka 1: Urovn& Maslowova systémd

Fyziologické poteby ochrana zdravi, odsttavani rizika a sSkodlivych vli
na pracovisti

Poteby jistoty a bezpg | dobra perspektiva firmy, kterd zajisti pracovimk
zamestnani do budoucna

N~z 7

Poteba sounalezitosti vytiidni dobrych vztalhna pracovisti p kulturni akce

Poteba uznani a océni | penize, pochvala

Poteba sebeaktualizace | dokie organizovana prace, ktera pracovni&, ta kterd
mu umoZzni ukazat své schopnosti

* Zdroj: vlastni zpracovani
® Zdroj: Belohlavek 2008, s. 41.
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Vyjdeme-li z vySe uvedené tabulky, mohu v této tHwnstatovat, Ze spalaosti
Trumf International s.r.o. se zdé&rdai uspokojovat jak paeby fyziologické a pdeby
jistoty a bezpéi, tak i potebu sounalezitosti a gebu uznani a océni. Do jaké miry jsou
vSak zamistnanci spokojeni s organizaci prace a jak mocejiehj prace naplje a
umoZiuje uspokojit pdebu sounalezitosti v Maslow®vpojeti mize ukazat pouze
zrealizované dotaznikové BEati.

Maslow ve své teorii peeb rozliSuje pdeby vyvojow nizsi, které vyjatlji
deficity v biologické a socialni dimenzi byti sukije a poteby vyvojo¥ vyssi,
které vrcholi v komplexu sebeaktualizace (Nakoyel996, s. 164).

Vyvojové niZSi poteby jsou reprezentovany pebami fyziologickymi, jejichz
uspokojovani je nezbytné prorgditi organismu a pi#by jistoty a bezp®, jejichz
smyslem je uchovani existence do budoucna a odsirgfipadnych nebezgé

Vyvojoveé vySSi poteby, jako nafiklad poteby spoléenské, nalezneme verestu
Maslowovi pyramidy. Konkréth se tyto pateby projevuji pdebou ¢lovéka zaadit se
do spolénosti. Tésre pod vrcholem pyramidy pak naleznemeipby uznani a oceéni.

Vyvojové nejvySSi paeby jsou reprezentovany pebou sebeaktualizace,
ktera zagsesSuje stupfinizsi. Tyto pateby, oznaované jako pdieby fistové, obsahuji vse,
co slouzi rozvoji vlastni osobnosti, tedy realizatdstniho potencialu. #tové poteby
jsou charakteristické tim, Ze vyzaduji stale novaoaé impulsy. Jejich nasyceni tenzi
nesnizuje, ale naopak zvySuje, protoZze se jejichokovanim stufiuje prani dalsi
motivace. V witém smyslu nejsou sebeaktuatinapoteby nikdy uspokojeny, protdist
stale pokrauje.

Maslowova teorie poeb ve své podstatpredpoklada, Ze neuspokojené ipbty
nizsSihotradu jsou vyrazem jistého nedostatku na stijadince a Ze jejich neuspokojeni
povede k aktivizaci jedince k tomu, aby tento néate& odstranil. Uspokojeni eb
na ukité drovni je uvohujicim mechanismem pro neuspokojeni na nasleduyj&si Urovni
(Vtipil 1985, s. 43).

Maslowovi se jako prvnimu potlep vnéstiad do nefehledného systému lidskych
potreb. Vyznamnym finosem jeho teorie je fakt, Ze vSechny organizkisre ch&ji mit
plné motivované a angaZzované zsimance jim musi umédvat dosazeni seberealizace.
K tomu firmy mohou vyuZzivat ndjklad systém obohacovani prace tizeni kariéry.

FrantiSek Blohlavek se ve své knizéak vést a motivovat lidzabyva otazkou,

které poteby podle Maslowa jsou uspokojovany mzdou. \&Yisye, Ze mzda rive
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castén¢ uspokojovat fyziologické p#tby, protoZze umaiije prisun jidla a piti. Mzda
vSak @inasi také uspokojeni peby jistoty a bezp#, protoZze penize davaji pracovnikovi
urcité zajiséni do budoucna. VySi odmy zangstnavatel vyjatlje zangstnanci jistou
formu uznani, navic se mzda stava pro mnohécgrance progedkem pro pstovani
2008, s. 104).

Na zaklad vySe zmignych skuténosti tedy Ize konstatovat, Ze mzda je mdativa
prostedek, hmotny stimul, ktery ma v pracovnim i osobréivot jedince vyznané
postaveni. Za penize si tot&ovék miZe opaitit mnoho poteb, v Maslowo¥ pojeti
piinasSi uspokojeni prakticky vSech feft. Vyjimkou je pouze ptdba sounalezitosti.

| ve spolénosti Trumf International s.r.o. je mzda pouzivgako vyznamny
motivatni nastroj a je stanovena tak, aby byla pro vSecrhamyestnance spravedliva
a pozitivre pasobila na jeho vykon.

Vliv Maslowovy teorie petrvava az do sa@asnosti. Jeho hierarchickym
uspdadanim pdeb byla inspirovana celéada dalSich autdy jako napiklad Clayton
Alderfer, jehoz teorii se budeme blize zabyvat sledujici podkapitole.

1.6.2 ERG teorie

Clayton Alderfer zazil Maslowovu pyramidu @eb pouze natitarovre (Deiblova
2005, s. 29):

1. exister®ni potieby [E - existence]

Tyto poteby odpovidaji fyziologickym p&gbam a pdgebam bezpd a jistoty dle
Maslowovy pyramidy. Jsou jimi néjglad hlad nebo Zize V pracovnim prosedi jsou
jimi mzda, zanistnanecké vyhody nebo pracovni podminky.

2. vztahové poteby [R - relatedness]

Zakladni charakteristikou vztahovych fedi je to, Ze jejich uspokojeni zavisi
na procesu sdileni a vzajemnosti. Z vellésti jsou tedy tviieny socialnimi pdgebami
a zahrnuji veSkeré vztahy k lidem, se kterymi gkéshe.

3. rastové poteby[G - growth]
Rastové pateby stimuluji lidi, aby ve sy prosgch vyvijeli tvar¢i a produktivni
asili. Uspokojeni iistovych pateb zavisi na tom, jak jedinec nacha#igzitosti k tomu,
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aby naphoval své pedstavy a staval se timim se niize stat. Jinymi slovy tyto piaby
spa:ivaji v tvaivé praci jedince na séka na svém okoli (Bohlavek 2008, s. 42).

Alderfer na rozdil od Maslowa nera#dval poteby na vyssSi a nizSi, nybrz je
rozliSoval podle stupnkonkrétnosti. Existeini poteby povazoval za zcela konkrétni,
vztahové patby vnimal jako abstrakdjsi. Uspokojeni pdieb rfistovych je podle & zcela
abstraktni zalezitosti. Oproti Maslowovi si Alderfeaké u¥domoval, Ze uspokojenim
potreb existetinich nebo vztahovych klesa jejich vyznam, ale nasiyo poteb ffistovych
jejich vyznam naopak stoupagBhlavek 2008, s. 42).

Podobr jako Maslow také Alderfer ffpustil, Ze po uspokojeni konkrétnich
(niz8ich) poteb se objevuji petby vice abstraktni (vysSi)fifheuspokojeni poeb vsak
muze dojit i k opanému pohybu, a to sice od abstraktnichtgdntke konkrétnim. Tento

mechanismus nazval frustrd regresi, ktera fize nabyvat dvou podob (tamtéz, s. 44):

* Frustraéni cyklus rastu
Pokud se jedinci se nedlaispokojit poteby ffistové poteby, jejich vyznam prodj
vymizi a nasledkem toho dochazi ke zvySeni vyznpatieb vztahovych.

* Frustraéni cyklus vztahovy
Uspokojeni existeimich poteb vede k pdebs uspokojeni pdeb vztahovych.
Pokud vztahové pt#by uspokojeny nejsou, dochazi k omezeni jejicmaizu a zarove

k nadnérnému fistu poteb existetnich.

1.6.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Dalsi velmi zndmou teorii motivace je dvoufaktordaeérie motivace amerického
psychologa Fredericka Herzberga, ktery se zabyyakumem zdraj spokojenosti a
nespokojenosti s praci. Podstatou jeho teorie gena pracovni motivaci agobi dw
odliSné skupiny motivaich faktof.

Prvni skupinu tvti faktory, které Hezberg nazyva jako tzv. dissakssry Cili
neuspokojovée. Tato skupina dissatisfakigrneboli hygienickych faktdr se zabyva
okolim prace a riwe byt zdrojem fipadné nespokojenosti. Jestlize dissatisfaktory
nedosahuji Zadouciho stuprzpisobuji, Ze jsou lidé négstni.

.Pokud jsou tyto faktory vnimany jako neuspokojivéznika na pracovisti
nespokojenost a tedy pracovni frustrace* (Deib2@@5, s. 28).
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Naproti tomu stoji skupina motigmich faktofi neboli tzv. satisfaktdr
¢i uspokojové, které jsou spojeny s gebou rozvoje osobnosti a sebeaktualizace. Plati,
Ze ¢im vice jsou tyto faktory uspokojovany, tingt$i je pracovni spokojenost (tamtéz,
S. 28).

Herzberg tak od sebe ofldje ty faktory, které vedou k pracovnimu uspokdjen
od &ch, které by raly byt pricinou pracovni nespokojenosti. tjbmnost motivatar vede
ke spokojenosti, ale jejich ndmnost nevede nuink nespokojenosti. iRtomnost
hygienickych faktoii nevede nuth ke spokojenosti, ale jejich néfmmnost vede
k nespokojenosti (Koubek 2001, s. 55).

Maria Deiblova uvadi nasledujici rageni (Deiblové 2005, s. 28):

Satisfaktory:
e prozitky usgchu
* uznani ostatnimi
» obsah prace
» prevzeti zodpo¥dnosti
* moZnosti vzestupu

* moZnosti seberozvoje

Dissatisfaktory:
e plat
« firemni politika a vedeni
* mezilidské vztahy
e pracovni podminky
» jistota pracovniho mista

* 0sobni zivot

Pokud se tyka aplikace Herzbergova k@edi motivanich faktofi na satisfaktory
a dissatisfaktory na prastdi spolénosti Trumf International s.r.o. je nuttiéi, Zze jako asi
v kazdé spoknosti i v tomto pipack Ize potvrdit vyskyt faktar obou skupin. Zejména ze
skupiny satisfaktdr bych vyzvedla uznani ostatnimi a prozitky &g, které jsou
uplatiovany zejména na zahrénich pobgkach, kde byla pro zvySeni motivace prodejc

vyhlaSena sodf o nejlepsi pobtku a o nejlepSiho prodejce. V obotigadech je viiz
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odmenén jak hmotnou odimou, tak i véejnou pochvalou a uznanim v ramci celého
holdingu.

Zvysovanim mezd, zlepSovanim pracovnich podmin&k upewiovanim
mezilidskych vztah prostednictvim tiznych firemnich akci se spolost Trumf
International s.r.0. samigme také zabyva aippraci se zamstnanci tyto dissatisfaktory
také vyuziva. Nicmeénténer vzdy je v praxi mozné pozorovat jejich kratkodadgkt.

Herzberg orientuje svoji pozornost také na pojstiimi a vrEjSi motivace, ficemz

poukazuje na skuteost, Ze vnini motivace vyplyvd hlavh z prdce samotné a ma

------

s syt

prace a na nezbytnost, aby systém &tgbwani pracovnik zahrnoval jak pefZni tak

i neperzni odngny.

1.6.4 Teorie expektance

Teorie motivace, se kterymi jsme se doposud zahyMaldaly odpo¥d’ na otazku
.Pro¢?“. Jejich hlavni snahou bylo nalézfdny lidského chovani a zkoumat vztahy, které
mezi nimi existuji. Nyni se pokusim, pridnictvim Vroomovi Teorie Expektance,
vyswtlit, jak probihd proces motivace pracowinnosti a jakym mechanismem lze
dosahnout toho, aklovek zvysil své usili.

Podle teorie &ekavani, kterou zformuloval v roce 1964 americkycpslog Victor
H. Vroom, je k tomu, abyloveék vyvinul Usili teba splnit tyto podminky @ohlavek
2008, s. 46):

1. asili pracovnika musi byt nasledovaiiongienym vysledkem

2. vysledek jeho asili musi bat nasledovan éaloo

3. tato odmina musi mit pro pracovnika vyznam

Victor Vroom se snhazil o zhodnoceni motivace a watiich stimuti z hlediska
jejich hodnot. Protoze bylipswdcen o tom, Ze silu motivace Ize dokonce pro danou
situaci vypd@itat, zavedl rovnici, s pomoci které lIze expektdnteorii motivace

pracovniho jednani formairvyjadit nasledove (Bedrnova 2002, s. 272):
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M = f(VxE)
M - arover motivace
vV - valence vysledku, tedyekavané uspokojeni, kkmuz motivované pracovni
chovani povede
E - otekavani (exspektance), Zze dané pracovni chované lmid za nasledek

patic¢ny vysledek (subjektivni pra¥godobnost)

Stejné vyjadeni expektaini teorie motivace pracovniho jednani uvadi
i Nakone&ny. Podle jeho soudu je motivace v tomto pojetipéma jako funkce valence
a expektance, figemz valence je dana pérem vynaloZzeného usili k atraktigitcile,
kterym mize byt napiklad vySe odrdny. Expektance pak vyjadie pravépodobnost
dosaZeni cile. VySe motivace tedy zavisi gahto dvou pojmech. Je-li valence
a expektance vysoka, je vysoka i ubwveotivace (Nakongy 1996, s. 24).

Protoze se lidé ve svych odhadech ohtedouvislosti mezi jejich chovanim
a vysledky lisi, je mozna vystigj$i uvest jiny expektanci ekvivalentni termin - ghdtivni
pravcEpodobnost.

.V expektargni teorii je uspokojeni chapano jako odvozena grom, jejiz
hodnota je zavislA na vysledném rozdilu mezéekavanimi a obdrzenymi
odmenami® (Vtipil 1985, s. 44).

V praxi tato teorie znamena, Ze zsmtmanec bude usilogrvykonavat svojtinnost,
tehdy jestlize bude ipdpokladat, Ze jeho snaha povede k Zadoucim vysiedk
nag. ke zvySeni platu nebo povySeni. Jestlize po toswazeni nasleduje v
a pracovnik cile dosahne, ovlivni tato situatiempve jeho dalSi vykony v budoucnu.

Konkrétni aplikaci z firemniho prdasdi spolénosti Trumf International s.r.o.
muze byt giklad stanoveni kritérii, podle kterych je volenégijiz zminované soute o
nejlepSiho prodejce pobky. Hlavnim kritériem je tzv. prodejni kvota, ktevgchazi z
prodejniho planu poléky. Diive byly tyto plany ve spoémosti vypracovavany tak, ze
celkova vySe zisku, obratu i tonaze byla velicehwahocena a jeji dosazeni bylo t&m
nesplnitelné. Aby vSak byli prodejci vyhlaSenou tgalopravdu motivovani, bylo nutné
vytvoiit jejich prodejni kvoty tak, aby byly dosazitel@eprodejci za jejich spémi Ci

piekrateni obdrzeli éekavanou odrnu.
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1.7 Motivace k praci a jeji ovliviiovani

Po uspsSném definovani pojmu motivace a popsani vybramgokivatnich teorii
bych se rada vice zminila o spet#jSim druhu motivace, a to o motivaci k praci neboli
pracovni motivaci.

.Pracovni motivace je aspektem lidského chovanéryktie spojen s plmim
pracovnich povinnosti, je orientovana na vysledéce, vyjaduje pgistup zamistnané
ke konkrétnim pracovnim Ukioh, coZz znamenda, Ze vyjage konkrétni podobu jejich
pracovni ochoty” (Bedrnova 2002, s. 262).

Pracovnilkv pristup k praci a pkni zadanych ukdl se pak odrazi v jeho
vykonnosti. Lze tedyici, Ze zamistnanci s kladnou motivaci pracuji mnohem efekfivn
a podavaji lepsi vykon nez ti, kigsou motivovani méhnebo vibec.

Pracovni motivaci fizeme rozdlit do dvou skupin podle toha@im jsou motivy
pracovnika uspokojovany (Bedrnova 2002, s. 262):

» Extrinsicka (vrjSi) motivace

V tomto gipadt je pracovnik uspokojen dosazenintidédZzicich mimo oblast prace,

motivy tedy nesouvisi s vlastnim procesem préce.
* Intrinsick& (vnitni) motivace
O intrinsické motivaci hovidme tehdy, jsou-li motivy uspokojovanygmodnimi

jevy prace, tedy praci samotnou.

Mezi extrinsické motivy prace panagiklad:
* potieba petiz (mzda a hmotné odmy)
e zanmestnanecké vyhody
e potreba jistoty na pracovisti
» potieba potvrzeni vlastniitbzitosti
» potieba kontaktu s druhymi lidmi

* prestiz a socialni status pracovni pozice

Tato motivace se projevuje spiSe u #Zaman@ s nizSi kvalifikaci a uéth,
ktefi vykonavaji pro & nezajimavou a nezazivnou praci. ProtozZe jim ohspth prace
nedava moznost seberealizace, nasyti sv@&lpptmimo pracovni oblast. Prace jim pouze
zabezpéuje prostedky pro uspokojovani svych peb.
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Mezi intrinsické motivy pracéadime nafiklad:
» potrebacinnosti, radost z prace samé
* potreba moci
* potieba tvdivosti
e potreba smyslu Zivota a seberealizace

» uspokojeni z date vykonané prace

Vnitfni motivace pevazuje u pracovniks vysokou kvalifikaci, kigé vykonavaji
rozmanitou, piméierg nara@nou a zodpo¥dnou praci. Vnitni motivy podporuji udchto
pracovniki sebekontrolu a sefieeni.

Jaké z &chto motivi je mozné identifikovat u zatetnandé spole&nosti Trumf
International s.r.o. a které z nich ve sgalesti gevazuji, neutime nejspis jinak nez
prostednictvim dotazniku, proto budé pvorbé mého navrhu dotazniku zohledo i toto
hledisko.

Pracovni motivace a pracovni spokojenost jsou eeliodividualnimi
a subjektivnimi zalezitostmi, proto je jejich oviwvani nelehkym ukolem, se kterym se
vSak vedouci pracovnici musi vyrovnat. Ti bylimusilovat o neustalé vytvani
a vylepSovani podminek pro pracovni spokojenostiipedych. Ovliwiovani pracovni
motivace by milo podrécovat zamistnance k efektivni praci a k vysokému vykonu
a sodasré odstraovat vSechny nezadouci faktory, které by mohly naitjejich vykon
n¢jaky vliv. Cilem pisobeni na pracovni motivaci je nejen zapstoptimalniho chodu
organizace progdnictvim motivovanych a spokojenych zestmand, ale také zrna
chovani pracovnika Zadoucim &em nebo utv@ni Zadoucich vlastnosti dobrého
pracovnika.

PrestoZze neexistuje zadny univerzalni navein a jak ovliwovat pracovni
motivaci pracovnil, praktické zkuSenosti i mnozi aiitgako nagiklad Eva Bedrnova
ukazuji, Ze velice weZitou roli sehrdva stimulace, ktera slouzi k wwni motivace
a zarové ke sjednoceni dgilzanméstnance s cili podniku (Bedrnova 2002, s. 280).

Ucinek stimulace zavisi na tom, zda je adresovaiaga fiméiens ke svému
piijemci. Cim 1épe zndme motivai strukturu¢loveéka, tim |épe rizeme wit stimulani
podrety, které budou mit na daného jedince efektivni.vli

Pracovni motivace a tedy spokojenost gsimance v praci je ovliovanaradou

vnitinich, ale i vijSich determinant.

29



Prikladem vnitnich determinant mohou byt jiz znéivé poteby nebo také osobni
cil ¢i aspirace pracovnika. Eva Bedrnové definuje aspjaxo osobnosthpiiznatnou vysi
naroki, které jedinec klade nagwykon (Bedrnova 2002, s. 258).

Aspirani Urover c¢lovéka je dana jeho vrozenymi dispozicemi a vychovou.
Aspirace tedy spoluduji nejen charakteti druh cili, které si jedinec pro sebe stanovuje,
ale také jejich nakmost a Urovie (Bedrnova 2002, s. 258).

Mezi nejdilezitéjSi vnejSi prostedky pati odmena, druh a obsah prace, uspokojiva
komunikace a vztahy na pracovisti. Rrdyto prostedky jsem zvolila jako iigdmét mého
pozorovani v podminkach spotesti Trumf International s.r.o. Hlogjp vSak budou tyto
prostedky byt analyzovany pouze prieinictvim dotazniku, ktery Bynebude realizovan

tyto aspekty zahrnuje.

1.7.1 Odména

Odmeny jsou velice dlezitym motiv&nim nastrojem, ktery ma kazdy podnik
k dispozici. Odminy mohou mit mnoho forem a podob. V zasge mizeme rozdlit
na odnény pergzni jako napiklad mzda, plat, prémie a odny nepetzni, kterou nize
byt nagiklad sluzebni auto, které lze pouZzivat k soukrom§rahim, mobilni telefon,
nebo slevy na podnikové zbozi, zmmaneckeé {gcky, pojiseni ¢i prispivky na sport,
kulturu.

Pokud vSak jde o finani odnenovani pracovnik, je teba vzit na &lomi
skut&nost, Ze sebelepsi plat sdm o &otestai. Stane se totiz brzo santepmosti,
na kterou si pracovnik lehce a rychle zvykne. Méxt potom motivani efekt je teba,
aby byl periodicky stale zvySovan. Lidé totiz azuy@imky - nepracuji pouze pro penize.
Ty hraji dilezitou Ulohu pi volbé zaméstnani, vykon, ktery lidé v praci podavaji, vSak
vétSinou Fimo nesouvisi jen s vysSi platu, ale také fildpd se zajimavosti prace, s
piatelskym progednim na pracovisti nebo modernimi technologienudag-irmy, které
tento fakt ignoruji, jsou v podstahuceny své za#éstnance uplacet. Lidé, kKtedo firmy
prichazeji pedevsim kili penézam, piitom kwvili penézam zpravidla i brzy odejdou. Proto
je vhodné pouzivat k motivaci také jinych motiméh faktof.

Napriklad takova nepeizni forma odmin, mize mit mnohem &tSi stimul&ni
Gcinky neZz odmdna perzni, ovSem pouze zarqdpokladu, Ze je zacilena na situaci
konkrétniho zamstnance, nehbopracovnik vnima odeému jako zajem podniku o jeho
osobu. Pet¥ni odngna pak fisobi nejvice na pracovniky, kienaji ve svém motivaim

profilu vyraznou orientaci pré&wmna tuto formu odrn.
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Jinou klasifikaci odrn mize byt jejich rozéleni na odmany interni a externi. LiSi
se od sebe v tom, Ze externi aghy jsou na rozdil odéth internich v imém vztahu
k okoli zamgstnance. HRkladem takovéto odémy mize byt napklad mzda
nebo i pochvala. Naproti tomu interni ogmy jsou zahrnuty jiz ve vykonu vlastni pracovni
¢innosti a jsou zprogtdkovany zevnit(Gigalova 2007, s. 61).

V tomto gripack je odnénou napiklad zvySeni arow#iznalosti neboiist sebelcty.

1.7.2 Obsah prace

DalSim vyznamnym nastrojem motivace je sama vykanaprace, zejména pokud
umoZiuje zamgstnanci rozvijet své schopnosti a seberealizovasaaostat# rozhodovat
a nést za sva rozhodnuti odpdmost nebo pokud je jeho prace spojena s prestiznim
spole&enskym statusem. Proto by kazda prac#anbyt navrzena a formulovana tak,
aby byla vyuZivana cela kapactiavéka, coz znamena, Ze pracovnik byl mit moznost
dosahnout maximalniho uspokojeni svychi@iotve své praci (Baek 1978, s. 75).

Nakone&ny tvrdi, Ze pokud prace umaie jedinci uplatovat a dale rozvijet své
schopnosti, fispiva k wdomi vysoké socialni hodnoty sebe sama a unjezmu i reflexi
obdivu a ucty jeho socialniho okoli (Nakéng 1992, str. 133).

Kazdého zamstnance motivuje jiny konkrétni aspekt vykonavanéce. Aspekt,
ktery pozitivre pasobi na jednohdlovéka, mize druhého nechavat chladnym. Mezi tyto
aspekty pat: tvorivé mySleni, samostatnost, seberozvoj a sebekantpolcit moci, pé&

o jiné lidi nebo o firodu, pofeba jistoty, pdeba socidlnich kontakta komunikace
s druhymi lidmi.

Obsah prace jako motitai prontnna je vyznamny proto, Ze poskytuje moznosti
uplatreni vysSich pdeb a také proto, Ze uminfe, aby si zagstnanec ugdomil, jaké
odmeny lze dosahnout uggnym provedenim n&¥oych Ukofi (Boutek 1978, s. 76).

1.7.3 Komunikace

Komunikace, & uz formalni¢i neformalni je vyznamnym nastrojem stimulace
pracovniki. Zderek Vtipil chape komunikaci jako prastdek ovliviovani jedince, fenosu
norem a hodnot vedouciho, skupiny a spodsti, ktery umoituje formulaci pateb
jedince (Vtipil 1985, s. 62).

Stejre tak Bedrnova ve svém dilesychologie a sociologigizeni zdiraziuje,

Ze phibéh pracovniho procesu je z velkésti zavisly na tom, jak se lidé spolu dokazi
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domluvit a sdlit si informace, které jsou nezbytné k zajifit nejitiznéjSich ¢innosti,
které jsou spojeny s vykonem jejich prace (Berdan®002, s. 240).

.Komunikovat, aktivié naslouchat, snazit se porozttm umst poskytovat
objektivni a ¥asnou zptnou vazbu - jsou dovednosti, bez nichz lze pocécpvni
spokojenosti (a to u vedeného i vedouciho prac@rdksahnout jen opravdwst “°

Komunikace obsahuje dwoviny - racionalni neboli obsahovou a emociohaln
neboli prozitkovou. Na arovni racionalni komunikazanestnanec ziskava od vedouciho
pracovnika zgtnou vazbu svého vykonu, dostava jednak informadenn jaké jednani
a chovani se odépocekava a zarovese dozvida zda a do jaké miry jeho pracovni vykon
toto aiekavani spiuje.

Prozitkova rovina komunikace z#&stnanci dodava pocit jistoty, ze je pro podnik
dulezity a potebny a Ze je jeho prace smysluplna. | na této Greefrava podstatnou roli
vedouci pracovnik, ktery svého fageného pochvali a podporuje ho v dosavadmiosti.
Tim je zandstnanec ubezgen, Ze sdm hraje v ramci podnikidegitou roli.

.10, Ze citova sféra zasahuje do komunikace, jeatostdilezité i pro to,

Ze jakékoliv sdlovani Zistava bez €inku, neni-li jim ten, komu bylo deno, skuténé
zasazen“ (Bedrnova 2002, s. 240).

V piipac, Ze vedeni podniku zpréstlkuje svym zagstnaném relevantni

informace o planech a strategiich nebotipravovanych akcich podniku, ziskavaji tim

pocit, Ze se s nimi @@ta a Ze jsou pro firmu vyznamni.

1.7.4 Vztahy na pracovisti

Socialni vztahy na pracovisti jsou dalSim faktorektery vyraz@ ovliviuje
motivaci zamndstnand@. Dobré vztahy mezi spolupracovniky napomahaji kogani
vySSich vykod.

Kazdy jedinec zaujim& ve spof®sti utité socialni postaveni, které je dano jeho
statusem, pozici a socialni roli. Kazda organizaée svoji formalni strukturu, ktera je
zavisla na druhu podniku, na jeho poslani a na ghnovenych cilech (BakeSova 2006,
S. 64).

Tento formalni aspekt je v pracovnich skupinachjespos charakterem prace

a s postavenim jedince v orgari@bstruktue organizace. Uvriittéchto formalnich skupin

® Brana vzdlani [online]. 2008 [cit. 2010-11-05]. Pracovni skojenost. Dostupné z WWW:
<http://www.branavzdelani.estranky.cz/clanky/claipksgicovni-spokojenost---mnohorozmerny-
pojem.html>
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vS8ak existuji skupiny neformalni, které MiroslavakBSova definuje jako komplex
socialnich procedsa jevi v podniku, které nebyly formaplanovany (tamtéz, s. 68).

Neformalni struktura je siti osobnich interpersoich vztali, které nebyly
vytvoieny a nejsou vyzadovany strukturou formalni autprikdyZ jsou ji do ufité miry
determinovany (Vtipil 1985, s. 63).

Neformalni aspekt tedy odpovida vlastnostem jedipebo potebam, zajmm
¢i cilam. Tato neformalni strukturatmhe pracovni proces v organizaci vyrazvliviovat,
nagiklad usnaduje socialni komunikaci a oviiwje postoje, normyi chovani pracovnik

Ukolem kazdého vedouciho pracovnika je ovlivnit @féru v pracovnim
kolektivu tak, aby se jehélenové navzajem podporovali, povzbuzovali a vzajerse
stimulovali. Vedouci pracovnik regulujeérd v pracovnim kolektivu svoji formalni
i neformalni autoritou. Vztah mezi vedoucim prad&em jeho potizenymi velmi sil@
ovliviiuje atmosféru na pracovisti. Pokud je tento vzibZzen na vzajemné&deie, mize

manazer lépe ovlitovat aridit vzdjemné vztahy.
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1.8 Shrnuti teoretickych poznatki

Problematika motivace neni v dnesni &okter4 je charakteristicka neustalymi
zménami, technologickym vyvojem a inovacemi,¢im novym. Celafada wdci,
odborniki i manaZek se ji zabyva jiz mnoho let. Jejich nazory se vpaktupg meni
a vyviji, coZz dokazuji i uvedené teorie motivace.

Silna orientace organizaci na lidské zdroje nabg@dsvém vyznamu, jelikoz
umoZiuje vyuzivat schopnosti aédomosti svych zagstnand, ktefi jsou klcem
k Usgichu a prospesitpodniku. Jednim z nejvyznag)gich ukoli a sodasré povinnosti
managementu je optimalizovat vykonnost pracoimpitostednictvim vhodné motivace.

Jak je v3eobeenznamo, kazdy jsme jiny a na kazdého z n&opi fizné motivy
a stimuly fizré. Proto je nesmigndualezité, aby vedouci pracovnici znali motiwné profil
svych podizenych, ktery ufuje jeho motivani orientaci. Na zakladzjisSttné motiva&ni
struktury zamistnand pak firma niize sestavit vhodny motigai program, ktery bude
zahrnovat vhodné a efektivni motéva nastroje.

Motiva¢nim nastrojem riZe byt pro zamstnance vSe, co on sam povazuje
za dilezité a co mu podnik ize nabidnout. Jednim z nejgigich motiv&nich prostedki
je finartni odnéna. RestoZe se &Sina manaZér stale domniva, Ze tento motéa
prostedek misobi na zakstnance nejsilji, existuje cel&ada jinych motivanich faktof,
jejichz &inek miZze byt silkjSi a zejména trvalejSi nez wipac finanéni odmeny
Napiklad bychom mohli uvést uznani a pochvalu za kwaliykon nebo ¥domi vyznamu

zanestnance pro firmu.
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2  Predstaveni spolénosti

2.1 Charakteristika spole¢nosti

Spole&nost Trumf International s.r.o. byla zaloZzena rok@92 jako c¢eska
potravindska firma. Svym za#itenim navazala na Sedesétiletou tradici v masné
a uzengské vyrolt a ihned po svém zalozeni se stala dynamicky séjefizi spol€nosti,
jejiz vyrobky jsou stale vice zadany a oblibenyaui zlom ve vyvoji spolosti nastal
v roce 1995, kdy byla na trh uvedena vlagaua vyrobk pro potravinésky ptimysl| pod
znakou TRUMF, ¢imz firma nabidla svym zékazriik komplexrjSi portfolio vyrobk.

Od ¢ervence roku 1999 jsou vyrobky TRUMF vyialy v novém zavoglv Dolnim Ujezdu,
ktery sphuje i nejnardnéjSi kvalitativni kritéria, kladena na potravis&ou vyrobu.
Od roku 2001 je vyroba certifikovana normou 1SO B@008 a o &tyfi roky pozdji
dosahla také certifikatu norem jakosti ISO 1400040

V souwasné dob se spolénost Trumf International s.r.ofadi mezi pedni
dodavatele kvalitnich potravirgkych gisad ve Sedni a Vychodni Evrap a také
ve Stedni Asii. Svého Us3ného postaveni na domacim, ale i zakiram trhu firma
dosahuje zejména dikyriptupu, ktery upla@iuje ve vztahu k zakaznik. Velky diraz
je kladen nejen na orientaci na ffality svych zakaznik ale i na jejich spokojenost. Jeji
dlouhodobou snahou je vyied a udrzovat se zakazniky staly kontakt, okamiasit
jejich problémy, a to nejen po strance vyréiechnologické, ale také po strance inovaci
¢i na zéklad marketingovych znalosti trhu. Vynikajicich vysléd#tosahuje v neposledni
fack tim, Ze neustale naplje predstavy svych odbatel z hlediska konkurenceschopnosti,
nezavadnosti a kvalinabizenych vyrohk V jejich prosgch firma také v maximalni rre
vyuziva svych S$gkovych analytickych fstroji pro vyrobu a inovace. Trumf
International s.r.o. dodava své vyrobky t##nmdo vSech vyznamnych potraviséych
spole&nosti naceském trhu. Rkladem mohou byt Kostelecké uzeniny a.s. nebo iodn

Véahala a spol. s.r.o.

" 1SO 9001:2008 je norma prim&fnzansrena na “Total Quality Management" nebo jak zni
oficialni peklad "management kvality". /@dstava "kvality" je zn#é relativni, proto
standardizovand definice kvality v ISO 9001, shrafoge vSechny znaky produktu, které zakaznik
ocekava. "Management kvality" znamena, Ze organizace za to, Ze jeji produkty odpovidaji
pozadavikm jejich zakaznik

% I1SO 14001:2004 je v prvéadé zansrena na fizeni Zivotniho pro&di". Usiluje o to, aby
organizace minimalizovala vSechny rusivé vlivy &ndosti na zivotni prosedi. V gipads ISO
14001 plati totéz o vS8em, co je moznéatdoro to, aby nebylo ohrozeno zivotni presti (& uz v
priibéhu vyroby nebo i pouzivani vyrobku) zd&sovanim nebo verpavanim pirodnich zdraj.
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2.2 Predmét podnikani

Predmitem podnikani spot@osti jsod:

* nakup zbozi zadglem dalSiho prodeje

» vyroba fiznych kdeni, aditiv a aromatickych vytaik

» zprostedkovatelsk&innost v oblasti obchodu a sluzeb
* vyroba, montaz, opravy a servis potra¥sidch stroj

* silni¢cni motorova doprava nakladni

* ubytovaci sluzby

» poskytovani sluzeb v myslivosti

» vyzkum a vyvoj v oblastiirodnich a technickychéd nebo spokenskych ¢d

2.3 Vize a mise spolénosti

Poslanim spotaosti Trumf International s.r.o. je dodavat na @gky trh vysoce
kvalitni, chutné a zdravé potravniigady, které po furthi, kvalitativni i cenové strance
uspokoji pateby Sirokych skupin zdkaznila gritom maximalizovat hodnotu pro vSechny
sveé stakeholders (majitelé, zéstnanci, zakaznici,...).

Vizi a zarové dlouhodobym cilem spaiaosti Trumf International s.r.o. je bt
mezi respektované partnery dodavek potragikych gisad ve Stdni a Vychodni Evrap
a také ve Sedni Asii, ficemZ usiluje o vytvieni partnerského navyku na spolest
Trumf International s.r.0. u vSech svych zékaindodavatel a zandstnand.

2.4  Organizaéni struktura spole¢nosti

Spole&nost ma statut spaleosti s rdenim omezenym a je viastra d¥ma
fyzickymi osobami. | kdyZ své hlavni sidlo ma sgalest v Rerow, vyrobni zavod se
se 125 zawstnanci nachazi v Dolnim UjezdDalsi pobeéky jsou umisiny na Slovensku,
Ukrajin¢, v Mad’arsku, Rusku a &orusku.

Organiz&ni struktura vychazi z kombinace liniového a femko uspeadani,
je tvorena liniovymi prvky a liniovymi vazbami, kde exifityjednozn&né vazby mezi
podiizenymi a natizenymi. Jsou vymezeny jasné kompetence a vztahlizemosti

a nadizenosti. Zamsstnanci jsou seskupovani do utivgodle podobnosti Ukdl

® zdroj: Vyracni zprava spoknosti z roku 2009
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Vrcholové vedeni firmy je v rukou generalnifeditele, ktery je natdzeny vSem
zamsstnaném. Rizenim kaZdého organigmsiho Utvaru je posten jediny odposdny
vedouci, ktery v ramci gsobnosti dané atvaru organipdm fadem a dalSimi
organiz&nimi a tidicimi normami rozhoduje a odpovida za veSk&ndosti s¥reného

Gtvaru. Organizéni struktura mateskeé firmy je nasledujici:

Obrézek 5:0rganigram Trumf International s.r.o0. *°

Generalni
feditel
sekretariat Kontrola a
fizeni kvality

1 1 1 1 1 1 1 1
Oddeéleni Vyrobni Gsek | [Finanéni asek Personalni Obchodni Strategicky | |Usek logistiky| | Odd.Nakup
vyvoje Usek Usek rozvoj
. ) (A= ) ( ~ =z . )
Vyroba- oddéleni IT Oblast CR a Planovani
michani [ | SR 1 vyroby [T
— ——— —
) )
Mleti L Oblast RMZ L Autodoprava L
- - -
) )
Extrakce L Oblast AMZ L Sklady
- - -
(— 1 )
Technicky
servis [

2.5 Vyrobkové portfolio

Spole&nost Trumf International s.r.o. vyrdbi a dodava modtkou TRUMF
kotenici sndsi, Sunkové nasiky, piipravky pro vyrobu uzenych mas ggady pro masnou
vyrobu a konzervarny. Cely sortiment vyragbknizeme rozdlit do tii kategorii:

» Koreni pro pimysl zpracovavajici maso:

- smesi koreni

smesi aditiv

tekuta kaeni (emulze)

koreni pro ditbezi vyrobky
» Koteni pro konzervarenskyijpnysl:

- smesi koreni a aditiv pro konzervy

10 7droj: vlastni zpracovani
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- tekuté kdeni do ké&upi a hdcic
- koreni pro dresingy
- smesi pro tekuté marinady a pro konzervovanou zeleniokurky
e Smesi pro catering:
- smesi pro polotovary a hotova jidla
- korenici baze pro steakové &n
- marinady
Velmi oblibenou skupinou vyroliknejen vCR, ale i v celé Evropjsou kdenici
smesi pro drobné masné vyrobky a snad nejobk®mi produkty jsou kienici snési
pro Sunky, kterou preferuji zejména Zeny jakocasti dietni a zdravé vyzivy, vhodné
i pro déti. V souwasnosti Ize n&eském trhu registrovat velmi Sirokou Skalu nabizény
Sunkovych produkis diametralnimi rozdily zejména v obsalfsté svalové bilkoviny.
Velmi popularnimi vyrobky se u vSechékovych skupin spdebiteli stavaji
kotenici snési pro trvanlivé masné vyrobky. Do této skupinyipatermentované salamy,
které vyZzaduji speciélnif{stup nejen z hlediska technologického, ale i zdikla
pouzitych pidavnych latek. S daimma skupinami vyrobk maji technologové Trumf
International s.r.o. letité zkuSenosti a jsou schagsSit i nejnarén¢jSi technologicke
pozadavky zakaznik
Spole&nost TRUMF International s.r.o. disponuje ve svéynolskovém portfoliu
nejen vyrobky, které jsou #azeny do tradnich skupin, ale maradu dalSich:
* Polotovary pro fpravu masnych vyrolik pro dodatéené tepelné opracovani
v domacnosti (grilovani, zapékani asta apod.)
» Polotovary pro fipravu gredgipravenych masitych pokrnim jako jsou marinovana
masa, kehcenad masa, obalovana masa apod.
» Polotovary hotovych jidel a ordék (gulas, rajska onika, dr¥kova polévka)
» Pripravky pro vyrobu konzerv
» Dochucovaci fipravky pro polévky (vega keni a bujony v mnoha modifikacich)
» Korenici gipravky pro vyrobu k&upa, haréic a majonéz
» Korenici gipravky pro syry, chipsy a slanédgpeo
Spole&nost Trumf International s.r.o. pouzivA pro svojyrobu suroviny
Z nejfizngjSich zemi séta. Nakup je vzdy realizovany v zemich, ve kteryoh kdeni
nebo surovina nejlepsi senzoricky profil. Tak ilklpd paprika je poptavana v Marsku,

cerny pep v Indii, karagenany v Chile atd.
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3 Analyza systtmu motivace  spolmosti  Trumf
International s.r.o.

V sowasné dob spole&nost Trumf International s.r.0. zaujima deském trhu
s kaenim a koenicimi smdsmi vedouci postaveni a vykazuje vynikajici ekorokai
vysledky. Aby si vSak spateost svoji pozici na trhu udrZela a mohla i nagétesperovat
je tieba, aby jeji zasstnanci byli spokojeni a neth divod odejit ke konkurenci. ive
nez firma podnikne &aké kroky vedouci ke zvySeni motivace svych &stmané musi
zhodnotit a zanalyzovat séasny motivani systém a pouzivané nastroje motivace.

Hlavnimi zdroji, ze kterych budwipvypracovani tét@asticerpat budou fedevsim
interni materialy spotaosti, rozhovor geditelem personalniho Gtvaru a také mé vlastni
zkuSenosti a posghy z pracovniho pragidi. Pro zji&ni spokojenosti pracovnikse
sowasnymi, firmou pouzivanymi, motigaimi nastroji se pokusim sestavit dotaznik, ktery
vSak nebude zrealizovanijBe o pouhy navrh, ktery spéleosti Trumf International s.r.o.
dam , samazejmg, k dispozici.

Poznatky a informace ziskané z analyzy internictkubentti a z mého
z(Gastréného pozorovant' budou v zé&¥ru prace vyuZity B formulaci néavrti

a dopordeni vedoucich ke zlepSeni systému motivace v padnik

3.1 Personalnirizeni spol€nosti Trumf International s.r.o.

Obecrt lze tici, Ze personalnfizeni kazdé spobeosti je zamiteno na neustélé
zlepSeni vyuziti pracovnich schopnosti svych ligbkgdrofi a na jejich neustaly rozvoi.
Podle Koubka séizeni lidskych zdrdj musi zansiit na tyto hlavni tkoly (Koubek 2001,
s. 18):

1. Kvantitativni a kvalitativni zajighi lidskych zdraj, nebo-li zabezpeni
optimalniho pétu pracovnik s poZzadovanou kvalifikaci

2. Zajiseni efektivniho rozmisni lidskych zdroj v podniku a zabezpeni jejich
efektivniho vyuZzivani

3. Personalni a socialni rozvoj pracovndgtganizace

4. DodrZovani vSech zakdw oblasti prace a zatstnavani lidi

1 Zl¢astrené pozorovani #zeme definovat jako dlouhodobé, systematické axiefii sledovani
probihajicich aktivit pimo ve zkoumaném terénu s cilem objevit a reprezansocialni zivot a
proces.
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Ukoly tizeni lidskych zdrdj pak nachazeji sy konkrétni vyraz v tzv. personalnich
¢innostech, které fpdstavuji vykonnoucast personalni prace. NaptjSi persondlni
¢innosti jsou: vytvéeni a analyza pracovnich mist, planovani, nabgibarwzaméstnang,
vzdklavani, hodnoceni a odifiovani, pée o pracovniky d&izeni kariéry (Koubek 2001,
s. 20).

Pokud se tyka persondlnihizeni je ve spolmosti Trumf International s.r.o.
je konkretizovano a formalizovano priednictvim ®kolika norem a swernic.

K zakladnim internim normam gapracovni a organizai fad, snérnice ¢islo 18 Rizeni
lidskych zdrofi“ a snernice ¢islo 53 ,Personalistika“. Od#&ovani pracovnik se fidi
smeérnici ¢islo 27 ,Mzdovy pedpis“. VSechny tyto normy jsou zpracovany ve férm
dokument a zvéejnény vSem zamstnaném, ktai maji povinnost se jimiidit. Dale se
¢innost personalniho dtvaru samgm¢ tidi také externimi normami, r@devsim
zakonikem préce.

Vykon v8ech personalnialinnosti je primaré v kompetenci personalniho utvaru.
Nutno vSak podotknout, Ze §wodil na personalnirtizeni nesou do jisté miry i vSichni
vedouci pracovnici organizace a to ifpad zahrantnich pobdek. Vedouci pracovnici
se podileji také na tvotkbpersonalni strategie. tleZitou roli sehravaji zejménatip
personalnim planovani, kdy s personalnim Utvarere ugpolupracuji. Konkrétnim
piikladem z praxe fize byt také najklad jejich podileni se na tvaftplanu vzadlavani.
VSichni vedouci $edisek jsou povinni zaslat kazdond k urcitému datu své pozadavky
na Skoleni svych pdatkenych, samdejme na zaklad identifikovanych pageb. Personalni
Gtvar pak tyto pozadavky zpracuje do planudadani. Vysokou miru zapojeni vedoucich
pracovniki do personalnicltinnosti nizeme pozorovat také na arovni ¥y novych
zantstnand. Bezprostedni nagizeni maji vyznamnou roli ve vgtu novych pracovnik
O jejich gijeti ¢i nepijeti pak rozhoduji ve spolupraci s personaliéditelem.

Pokud jde o postaveni personalniho Gtvaru v hibiiai&zeni organizace, pak je
nutné konstatovat, Ze¢anema v organizai struktde samostatné postaveni, nybrz
je soutasti stediska 9410 — vedeni a sprava spdssti, funguje naprosto samostatn je
zodpowdny za tvorbu a realizaci personalni politiky aatdgie firmy. Personalieditel
je tedy¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.

Veskerécinnost personalniho Gtvaru 8fuje k tomu, aby byly co nejlépe vyuZity
schopnosti, znalosti a zkuSenosti vSech kvalifikgeh zandstnand a aby jim
za odvedenou praci byla také poskytnuta odpovidagidnména. Velky diraz je

v souwtasnosti kladen zejména na tymovou praci a na rogetgncialu a odborné Uro¥n
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zamestnand@ prostednictvim realizace systematického &adani a projektovani

vzklavacich akci, které probihaji ié&pcelou organizaci.

3.2 Motivaéni program organizace

V sowasné dob jiz nest&i faktory pracovni motivace pouze vymezovat, zkouma
jejich vliv a &ginnost, ale z dosazenych poznajk zapotebi vyvozovat z&ry a ty pak
promitat datinnosti organizace a do konkrétniho motivéno programu.

SlozZitost motivace vyZaduje systémowviistup, ktery zohletlje vSechny faktory
prostedi, Wetrg organiz&niho klimatu. Takovou konkretizaci systému pradesi je
praw vyse zmigny motiva&ni program, ktery se zaifuje zejména na pozitivni
ovliviiovani pracovni motivace z&stnand.

Vladimir Bouwek definuje motivani program jako uceleny soubor néih
rozhodnuti a op&tni, které utuji zpisoby, progedky, formy a podminky motivovani
pracovniho jednani (Béek 1978, s. 108).

»V konkrétni podol motivaini program tvéi predchazejicim rozborem podloZeny
a k naphovani podnikovych poeb a cih zangteny soubor pravidel, opani a postufp,
jejichz primarnim postupem je dosazeni Zzadoucigwaic motivace a z ni plynouciho
optimalniho pistupu pracovnik podniku k praci“(Bedrnova 2002, s. 302).

Podle mého nazoru je jednim z hlavnich &dinkazdé spoknosti nalézt zfisob
optimalniho uplaténi pracovni sily v souladu se spiaskymi cili organizace.
Vypracovani kvalitniho motiviho programu je zakladem @Spéhotizeni motivace
pracovni vykonnosti zaéstnand na vSech urovnickizeni, coz pozitivé ovliviiuje takée
rast celkoveé efektivnosti organizace.

Souasti motivéniho programu by #fa byt také pravidla pro furki postup,
zajiseni spravedlivého hodnoceni a oglravani pracovnik nebo také prostdky, které
maji napomahatipvytvareni dobrych vztaihmezi spolupracovniky.

Motiva¢ni program je nutné formulovat v rdmci podniku &ledré také zajistit
jeho zveejreni. Mel by tedy mit formu vnitropodnikového dokumentu, iderym jsou
vSichni zandstnanci seznameni. Pokud je motivaprogram v podniku jiz vytuen, je
nutné ho podle pt¢by revidovat a modifikovat, jako ndklad pi zméné podnikove

strategie, kdy se mohouémit i jeho hlavni cile a pro&dky stimulace pracovniho jednani.
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3.2.1 Etapy vzniku motivaéniho programu organizace

Podle Stybla Ize z hledisk&asové organizace programu rozvrhnout postup jeho
tvorby do nasledujicich etap (Styblo 1992, s. 47):

1. Analyza motivéni struktury pracovnik

V prvni etag jsou analyzovany vSechny skénesti, které maji vliv na fungovani
podniku a také na motivaci a vykonnost Zatmand. Jsou zjisovany jejich pateby a takeé
stupdi jejich uspokojeni. Viceménjde o uteni jiz zmigné motiv&ni struktury
pracovniki. Informace o pracovni spokojenosti pracovnikjich hodnotovych orientacich,
vztahu k praci, pdebach a cilech jsouiptvorb¢ motivatniho programu velmiidezitym
faktorem. Z této analyzy musi motérd program vychazet. Pokud motéva profil
zamestnand@ nebude respektovan pak nebudou mit i@p@t ke zvySeni motivace
zanestnand zadny efekt, protoZze je nejspiSébec neoslovi a neovlivni tak ani jejich

chovani.

2. Stanoveni cit motiva’niho programu

V této fazi jsou formulovany cile, které maji posiht stabilizaci zagstnand.
Kazdy podnik musi definovat oblasti, které jsou pé&pnejdilezitéjSi a na které se musi
zanteiit. Vysledkem stanoveni takové soustavytcijsou navrhy ekonomickych
i mimoekonomickych stimdl které budou pouZity k ovli\ovani pracovni motivace
zanestnand. PIreni cili motivatniho programu a dinnost pouzitych stimutaich
prostedki musi byt pibézné kontrolovany, v pipadt nedostaténych vysledk musi

vedeni podniku fimout ndpravné op#ni.

3. Vytvoeni modelu stabilizace z@stnana

Cilem této faze je stanoveni modelu stabilizace ¢gamand, ktery obsahuje
piislusné motiveni faktory a nastroje, které jsou nezbytné pro waate pracovnik
a jejich setrvani v organizaci. V zasadtuzeme rozliSititi skupiny stabilizanich faktofi:
mimopodnikové, podnikové a osobni (Styblo 199283:

A. Mimopodnikové stabiliza¢ni faktory
Tyto faktory se tykaji najklad hospodéské nejistoty ufitého oborucinnosti
v budoucnosti nebo spd@kenského hodnoceni pracovinosti. V €chto gipadech mze

jit rovnéz o faktory misobici na stabilizaci negati&n
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B. Podnikové stabilizani faktory

Do této skupiny faktdr pati nagiklad powst podniku, zpsob odngnovani
pracovniki, pracovni podminkyi tidici styl nebo mezilidské vztahy. | tyto faktoryhou
na organizaci mit jak pozitivni tak i negativniwliKuprikladu powst podniku (image)
bude stabilizaci posilovat viipac, je-li dobra. V opa&ném gipack bude mit spiSe
destabiliz&ni (inky.

C. Osobni stabiliza&ni faktory
Sem pat nagiklad vk, vzc&lani, rodinny nebo zdravotni stav a doba gstmani
v podniku.

4. Realizace motivaniho programu

Ctvrtou a zarovié posledni etapu Ize charakterizovat jako realipaogramu.

Motivacni program jako takovy nebyl dosud ve sgalesti Trumf International
S.r.o. vytvden a proto fedpokladam, Ze obsah této baksk& prace buderipsestavovani
motivatniho programu vyuZit a Zze se persondalni Gtvar boglderymi mymi navrhy
a podrity na zlepSeni pracovni motivace zgtmand ve spolénosti inspirovat.

Navzdory neexistence moti&aiho programu personalni Utvar sgolesti pracuje
s pracovni motivaci zatstnan@ systematicky a dlouhod®dbstimuluje zamstnance

k dosahovani vysoké produktivity prace pfedhictvim &chto motiv&nich nastraj:

e Zamestnanecké vyhody

* Hodnoceni

e Odmenovani (mzda, prémie, zastnaneckeé vyhody, zvlastni odny)
o Vzdelavani

e Obsah prace

» Pracovni progedi a podminky

* Mezilidské vztahy
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3.3 Nastroje motivace

Nastroje, které mohou manaZgyuzivat k motivaci, mohou mitiznou podobu.
Jak jsem jiz zminila, di Styblo ve své knizeManazZerska motivami strategie uvadi
roz&kleni motiva&nich nastraj do tech skupin - nastroje podnikové, mimopodnikové
a osobni. DalSi moZnosti, kterd se nabizi a ktsaowa zvolim P vypracovani néasledujici

¢asti prace, je rozdeni motivanich nastraj na hmotné a nehmotné.

3.3.1 Oblast hmotné motivace
* Perézni odmeéna

Podle Herzbergovy teorie dvou fakigoa¥i hmotna odrina mezi tzv. hygienické
faktory, nicmég vedeni spoknosti je toho nazoru, Ze spravedliva ata dokaze
zanestnance motivovat k vysoké vykonnosti. Sgalest Trumf International s.r.o. si je
vyznamu motivani funkce pe#zni odngny, ktera je zagstnan@dm pravidel@ vyplacena
ve forme mzdy a prémii, &doma. Proto je mzdovyiedpis, kterym se vyplaceni mezd
Pracovnik totiz vnima nejen hodnotu aghy, ale vnima ji také jako zajem podniku o jeho
osobu. Podrohfji se odngnovanim zamstnané ve spolénosti Trumf International s.r.o.

zabyva kapitola 3.4.

* Sluzebni automobil
Sluzebni automobil firmaf@éluje pouze vybranym zatetnaném. V prvnifad
tém, ktai automobil patebuji k vykonu své prace, zejména tedy obchadnjkidi¢am
a také zargstnan@m stedniho a vrcholového managementu. Sluzebni autdynmiohou

tito zaméstnanci vyuzivat i k soukromyntélim.

» Zvyhodnéné tarify T-Mobile
Diky dlouhodobé spolupraci spéteosti TRUMF International s.r.o. a T-Mobile
Czech Republic mohou za&stnanci vyuzit zvyhodimych tarifi, které byly mvodns
vytvoieny pro sluzebni hovory ve fign Tato nabidka plati pro vSechny zZsmtmance
a navic si kazdy z nich ie na sebe zalozit vice SIM karet, tedy i pro ssdinné
piislusniky a vSichni tak mohou volat l&§innez je EZné. M&-li zamistnanec zajem
vyuzit tohoto benefitu pak je jeho SIM kartaepedena pod spaieost TRUMF
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International s.r.o., kterd kazdyesic zaplati celkovou fakturu a za&stnan@m je jimi

7

astka srazena z vyplaty.

%

provolan&
Podminkou pro ziskani legSiho volani je uzaeni Dohody o poskytovani
zvyhodrénych telekomunikénich sluzeb a Dohoda o srazkach ze mzdy ulofod

provadni sraZzek ze mzdy zasstnance.

» Prispévek na stravovani
Tento benefit mohowerpat vSichni zagstnanci bez rozdilu. Stravovani je
zajiseno v kanty®, ktera se nachazitimo v arealu zavodu. @Gy jsou z ¥tSi ¢asti
dotovany zaréstnavatelem, Zasti si je hradi sam zastnanec. Vydaje na stravovani jsou
zanestnanci sraZzenyifmo z ngsicni mzdy a pispsvky dostava na zakl@dpodepsané
Dohody o srédzkach ze mzdy. Kazdy Zstnanec, ktery pracuje ve dvousmém rezimu

navic dostava takzvané stravenky, které jsowcsamavatelem dotovany &pjen zcasti.

» Dotované napoje
Zamestnanci maji moznost si zakoupit po cely rok dob@vaapoje ve firemni

kantyre.

* Flexi pass
Souasti systétmu od&tovani a dalSim motivaim nastrojem uzivanym
spole&nosti Trumf International s.r.o. jsou poukazky Fklgass (univerzalni pouZiti)
v celkové hodnat 500 K&, které kazdy zasstnanec obdrzi dvakrat qes. Flexi pass je

mozno uplatnit f relaxaci, nakupu Iék kulturnim vyZiti nebo f sportu.

» Oc¢kovani proti chripce
Kazdy rok spolénost Trumf International hradi svym zé&stmanéam ockovani

proti chiipce u svého zavodniho |ékea

» Sleva na podnikové vyrobky
VSichni zangstnanci maji moznost zakoupeni si vyroknaky TRUMF primo
v podnikové prodejh za zvyhodinou cenu, kterd je aitet procent nizSi nezébna
prodejni cena. Mnozstvi nadkupu je vSak omez&sikou 500 K za rok. Po fekrateni

tohoto limitu pak zagstnanec nakupuje vyrobky z&zmou prodejni cenu.
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» Prispévek na dichodové Fipojisténi
Zamestnavatel fispiva kazdy mssic zamdstnanédm na dichodové pipojisteni,
a to ve vySi 3% ze zakladni mzdy. Podminkou je aékani pracovniho paofru nejmés
pul roku a uzaveni Dohody o fispivku na penzijni Ppojisteni.

» Prispévek na Zivotni pripojisténi
Narok na pispivek na zivotni fipojisténi vznika zamstnanci v trvalém hlavnim
pracovnim por&ru po odpracovani Sestigsial a po uzakeni Dohody o fispivku na
Zivotni ipojisteni. Rispivek na Zivotni fipojisténi dostava pouze generdligditel a
vrcholovy management spéteosti, kam paft vyrobni, finagni, personalnfeditel areditel

kvality a jakosti.

3.3.2 Oblast nehmotné motivace

* MozZnosti zvySovani kvalifikace

Spole&nost Trumf International s.r.o. umaje svym zardstnan@ém zvySovani
kvalifikace, prostednictvim fiznych kurzi a Skoleni, které mohou z&stnanci vSech
stredisek kazdy rok absolvovat. Znalosti &demosti ziskané absolvovanim kiurpak
zanestnanci vyuzivaji p vykonu sveé prace.

Kazdym rokem personalni Utvar zpracovava plarcha@ni, na zaklad kterého
jsou pak realizovany jednotlivé kurzy a Skolenim&stnanci THP kategorie maji mimo
jiné moznost nav8tovani kurzi anglického a ruského jazyka, které jsouéplmazeny
zanestnavatelem a jsou realizovany v pracovnidaiimo ve firme. V piipac anglického
jazyka maji zdatni studenti moznost vycestovat wa tydny do Anglie za externim
lektorem s cilem zdokonalit své jazykové znalostzlepsit komunikaci v angdiing.
Jazykovy kurz v zahraiije plre hrazen zarstnavatelem.

e Obsah prace
Vedeni spolénosti vychazi z nazoru, Ze kazdému gsmanci musi byt
pridélovany stale namngjSi ukoly, protoze pléni tch jednoduchych by se mohlo stat
rutinni zalezitosti a negati¥npisobit na motivaci za#stnance. Rdélovani tkoh neni
vSak tak jednoduché, jak by se mohlo na prvni mbhtt. Nestd pracovnikovi jerrict,

~rs s

co ma dlat, pripadrée mu slozitjSi ukol vys\&tlit.

46



Podle Elohlavka davani ukdl vyZzadujefadu dalSich dovednosti jako idgad
umeéni vcitit se do pracovnika, wtla chapat &ci jeho @ima, pesré odhadnout jeho
potencial i motivy (Blohlavek 2008, s. 31).

Aby zadané ukoly pozitivhovlivnily aktivitu zaméstnance a aby nagnmohly
motivatné pusobit, je teba, aby § jejich formulaci bylo dodrZzeno jednoduché prawidl
které Ize nazvat jako ,pravidlo SMART“. Ukoly, keerjsou specifické, gfitelné,
akceptované, realné a terminované motivuji mnohiesn iveZ ty ukoly, které toto pravidlo
nerespektuji. Ve spataosti Trumf International s.r.o. jsou vSechny Ukegnestnaném
zadavany v elektronické podbbprostednictvim tzv. ,ukolovniku“ a jsou vzdy
formulovany v souladu s timto pravidlem. PokudgemoZzné, zagstnanci spolupracuji
na stanoveni svého ukolu Empym nadizenym,¢imz jsou ke spkni ukoly také mnohem

vice motivovani nez je jim ukol byl jertidélen.

* Hodnoceni zangstnanai

Podle Elohlavka je hodnoceni pracovniho vykonu jednim giln&Sich nastraj,
ktery ma velky vyznam nejen pro podnik a vedoucilate také pro samotného
zanestnance. Tento moti¢ai nastroj je vyuzivan nejen ke zvySeni vykonnosti
zantstnand, ale také k vyuZziti a rozvoji jejich potencidlikka zlepSeni komunikace mezi
vedoucimi a pracovniky @ohlavek 2008, s. 59). Hodnoceni zsgimand ve spolénosti
Trumf International s.r.0. probiha na dvou Urovnich

1. Neformalni (kazdodenni) hodnoceni

Kazdy vedouci je povinen prov&dpnibézné hodnoceni pracovniho vykonu
zamestnance a poskytovat tak z&stanci zptnou vazbu tykajici se jeho vykonu
a pispeni k celkovym ciim spolé€nosti. Toto hodnoceni s&jd neformal®, v souvislosti
s momentalnim vykonem za&stnance a jeho ¢élem je korigovat pracovni chovani
zamestnance v aktualni situaci a v realnéase.

Takto ziskana zjina vazba je pro kazdého z&mance nesmiéndulezita. Diky ni
si totiz pracovnik usdomi a pozna své silné a slabé stranky a takékomoc byl pi
vykonu své prace uspny. Zarové ho vedouci podanim #meé vazby své pdizené
stimuluje k je&t vysSim vykorim.

2. Formalni hodnoceni

Formélni hodnoceni zafstnané je provadno systematicky, a to v &sicnich,
¢tvrtletnich a ronich intervalech. Formalni systém hodnoceni ve espokti Trumf

International s.r.o. zZéna jiz samotnym ijdélenim uUkolu. Na#izeny zada svym
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podiizenym ukoly na nastavajici obdobifigemz respektuje, jiz zméné pravidlo SMART.
V prabéhu plreni dkolu je zamsstnanec svym vedoucim sledovarippdre je ve vykonu
sveé ¢innosti nadizenym korigovan. dsnré po splrni zadaného ukolu je vysledek jeho
prace vedoucim hodnocen. Hodnoceni je realizovandndticim pohovorem, jehoz
vysledkem je stanoveni Ukolna dalSi obdobi a cely cyklus se opakujehddn
hodnoceného obdobi, kterym je obvykle jedassicy Ize pracovnikovi zadavat dalSi Ukoly.
Je-li zankstnanec hodnocen v daném obdobi kéage za svojicinnost odnénén formou
prémie.

Pokud se tykactvrtletniho a roniho hodnoceni, vedouci fetlisek mohou
navrhnout jednoho ze svych géknych, jehoz vykon byl v uplynulém obdobi nejieps
a nominovani jsou po schvaleni personalitduitele odminéni zvlastni finakdini odneénou.

Maximalni p&et nominaci na nejlepSiho pracovnika firmycpatleti i za rok je
stanoven na dva zastnance.

Roa¢ni  systematické a standardizované hodnoceni, isazdm pedevsim
na motiv&ni stranku, je realizovano formou rozhovoru vedbacke zargstnancem.
Rozhovor je veden nad formuddn ,Pracovni hodnoceni“, ktery obsahuje kritéria pr
hodnoceni vykonnosti a osobni igpbilosti zamistnance. Tato kritéria jsouigdem
definovana a za#stnanec ma moznost se s nimi thgju seznamit a proveést tak vlastni
sebehodnoceni, které jgipodnoticim rozhovoru porovnavano s nazorem veithauc
zamestnance.

Na zaklad hodnoticiho rozhovoru dochazi k vyjasani postaveni zafstnance,
jsou odstraovany zdroje jeho nespokojenostt, ji& se nalézaji v pocitech nedostatého
moralniho nebo finamiho ocerni, v nedostatcich v pracovnim pi@sti, socialnim
zabezpeéeni, naplni prace apod. Zéstnanec se dovida, kam &mnje podnik, co povazuje
podnik v dalSim obdobi zatkzité, jaké hodnoty a normy chovani budou prosamgpyv
ZvySuje se angazovanost z&gimance na pbmi cili podniku a dochazi ke zvySovani
identifikace zamsstnance s podnikem.

Pozitivnim vysledkem je rowd oboustranné informovani, kdy zéstnanec
ziskava informace o tom, jak se ng mamestnavatel diva, co si oém mysli apod.
Vedouci zamsstnanec méaijleZitost ziskat informace o nahledu zZmtmance na celotadu
problémi souvisejicich s vykonem prace a prac@wst Jde o Hlezitost k odstragni
zdroja vzajemného neporozumi, konflikta a vytvaeni lepSich podminek pro vzajemnou

spolupraci.
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* Pracovni podminky a prostedi

Kvalitni pracovni podminky a pracovni vztahy jsauxs@sti podnikove kultury
spol&nosti. JelikoZz pedstavuji jednu z nejdezit¢jSich oblasti, kterd motivuje
zanestnance Kk praci je sam@mosti, Ze jsou pracovni podminky ve spotesti Trumf
International s.r.o. na vysoké urovni a odpovigagkerym bezpgmostnim a hygienickym
normam.

Odpovidajici vybaveni pracovnich prostor je vederspol&nosti povazovano
za nezbytnou podminku podavani dobrych pracovnidtoni. VSechny kanceté jsou
proto vybaveny moderni technikou, ktera ma gstmanéam usnadnit pléni pracovnich
ukotu.

V ramci pracovniho prostdi se firma snazi podfiba upevnit dobré mezilidské
vztahy na pracovistich. Motiga¢ také misobi na utvéeni neformélnich vztdh mezi
zanestnanci a to zejména preéstinictvim firemnich akci, které pozit&mvliviuji vztahy

na pracovisti. Hkladem jsou zagstnaneckeé v#rky, které jsou ptadany dvakrat ng.

* Flexibilni pracovni doba

Zamestnanci spokénosti Trumf International s.r.o. se€lddo dvou skupin. Jednak
jde o kategorii D zagstnand a jednak o kategorii THP pracovihikTydenni pracovni
doba u obou skupin zasstnand je stanovena zakonem. Flexibilni pracovni dobaSsd
vztahuje pouze na zastnance kategorie THP. Ti jsou povinni byt v prikaédy den
vdoké od osmi do fil druhé odpoledne, figemZz ale musi naplnit &sicni fond
odpracovanych hodin. Tydenni pracovni doba je échtb zamdstnané stanovena
zakonikem préace na 40 hodin.

Flexibilni pracovni doba se nevztahuje na &stmance kategorie D. Ti pracuji
v dvousngnném rezimu (ranni a odpoledni 8m) a jejich tydenni pracovni doba je
stanovena zakonikem prace na 38,75 hod. VSichntstaanci maji povinnost zaznamenat
kazdy gichod i odchod hlasit na terminalu dochazkovehoésys.

* Moznost home office
Nekterym zandstnaném je umoZzgno pracovat z domu s dalkovyniigojenim,
pficemzZ jim jsou hrazeny vSechny néklady spojené seéilgmgim pipojenim. Tuto
moznost maji pouze generalbéditel, a to po dobutyi pracovnich déi v meésici,
a vrcholovy management spétosti, kam pat vyrobni, finani a personalnteditel.

Ti maji moznost home office pouze dva pracovni dmygsici.
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3.4 Systém odnénovani jako s€Zejni nastroj motivace

Jednotny zfisob odngnovani v celém holdingu vychazi ze mzdovéhedpisu,
ktery upravuje zakladni mzdové slozky, prémiovézakele a ostatni nalezitosti tykajici se
odmenovani. Mzda za®stnance je konkretizovana ve mzdovém w¥gum ktery obsahuje
informace jak o vySi mzdového zékladu, tak i o p@ sloZzce mzdy.

Jak jsem jiz nazriida, mésiéni finantni odnena zangstnané za odvedenou préaci
je u vSech zagstnand@ slozena ze dvouwasti. Jednak je to pevna slozka mzdy, ktera je
zanestnanci vyplacena pravideélrkazdy ngsic a jednak je ®gsicni odnetna doplgna
o pohyblivou slozku mzdy, ktera je vyplacena ndadksplreéni stanovenych ukazateV
podok¥ mesicnich actvrtletnich prémii. Tyto ukazatele zohtegi individualni gispeni
zamestnance a phni strategickych, ekonomickych, vykonnostnich a t&y®vych
parametit a cili firmy. Celkova vySe prémii je podngima vysi hospodékého vysledku
spole&nosti. Tento podniujici ukazatel se se uplatni tak, Ze z vysletistky prémii se 70
% vyplati vzdy a zbyvajicich 30 % se upravi pogieéi podmiwujiciho ukazatele a to
jak do plusu, tak do minusu.

Prémie je pouzivana jako motird nastroj pro zvySeni vykonnosti zé&sinance,
zatimco pevna slozka mzdy je nastrojem stabiligcpvniki. Cely systém odgmovani
vychazi z celopodnikové strategie a je koncipovdk, taby zarsstnance motivoval
k vy$8imu pracovnimu vykonu a kvalidvedené prace.

Systém odmovani ve spoknosti Trumf International s.r.o. sanfegr¢ neni
tvoren pouze mzdovym zakladem a prémiemi, ale takéindafnancnimi odménami,

jako je:

* Roéni odména
Ta je vyplacena vSem z&sinandm, ktei v hodnoceném obdobi pracovali
ve spolénosti v pracovnim po#mu zaloZzeném pracovnim smlouvou, jeji vySe je dana

vysledkem réniho pracovniho hodnoceni.

* Roéni odmény vyplacené ¢tvrtletné (bonusy pro drzitele vybranych
pracovnich mist)

Tento druh odrn se tyka pouze drzitelpracovnich mist v iimé podizenosti

generalnihdeditele (finakni feditelka, personalrieditel, vyrobniteditel, obchodnieditel,

feditel kontroly afizeni jakosti) a ¢kterych zamistnand obchodnich gedisek (obchodni
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manaZzé jednotlivych obchodnich s&tdisek a key account manager). Tito Zsimanci
maji stanovenu individualni &ni odménu v zakladni vySi konkrétndastkou, ktera je
uvedena v jejich mzdovém vymu. Takto stanovendastka je rozélena nactyii casti
stejnym dilem. Redpokladem pro jeji vyplaceni je @pvyhodnoceni podmujiciho

ukazatele, kterym je zisk spoteosti.

¢ Odmeény z fondu napadi - odména navrhi na zlepSeni
Tato odména podporuje a plni funkci zastnanecké spol@asti a pracovni
angazovanosti zaretnand na trvaléem zlepSovani éstu vykonu pobé&ky. Je posuzovana
hodnoticim tymem, ktery zabezpge evidenci a hodnoceni jednotlivych nafdinspiraci,

navrhi aieSeni k prosgsnym a patbnym zngnam v rdmci celé spalnosti.

e Odmeéna pri pracovnich jubileich
Jednd se o jednordzovy typ othm ktery je zamdstnaném vyplacen vzdy

pii dosazeni 5, 10, 15 a 20 let trvani pracovnihodrarke spolénosti.

* Odmeéna pri vyznamnych osobnich udalostech za#stnance (narozeni ditte,
odchod do starobniho dichodu)

* Odména pri vyhodnoceni nejlepSiho zastnance zaftvrtleti nebo za rok
Spole&nost Trumf International s.r.oipobi na motivaci svych zasstnané také
vyhlaSovanim nejlepSich za&sinand & uz za obdobi jednoho kvartadlu nebo roku.
Ocereéni zangstnanci se mohowit vaejné pochvale a publi¢itv ramci spolénosti
a také motivani finartni odnené, kterou jim geda spoléné s diplomem sdm generalni
reditel spolénosti.

* Individu&lni motiva ¢éni ohodnoceni
Tato odnéna je kazdy risic poskytovana zafstnaném v clnickych profesich,

ktefi pracuji v naronych pracovnich podminkach.
Pro zvySeni motivace svych za&stnané nabizi spolénost Trumf International

s.r.o. také celodadu zamistnaneckych vyhod, které jsou nezbytnoucésasti systému

odmenovani spolénosti. Jejich podrobny popis jsem jiz uvedla v ik@p 3.3. Nize

51



uvadim souhrnnou tabulku, ktera obsahuje jahled veSkerych zatstnaneckych vyhod,

tak i znazorani pridéleni jednotlivych benefit riznym skupindm zadstnandém.

Tabulka 2: Zaméstnanecké vyhody?

Sluzebni | SluZzebni | Home | Pfispévek | Pfispévek | Prispévek | Dotované | Slevana
automobil | telefon | office | naZivotni | na pendjni na napoje | podnikove
pripojisténi | pfipojisténi | stravovani vyrobky
N v v v v v v v v
MO v v v v v v v v
N1 v v v v v v
THP v v v v
D v v v v
T-Mobile | Flexi | Otkovani| ZvySovani | Flexibilni Firemni
tarify pass proti kvalifikace | pracovni veirky
chiipce doba
N v v v ¥ v v
MO v v v v v v
M1 v v v ¥ v v
THP v v v v v v
D v v v v v

Jak je z pedchozi tabulky viditelné, zafstnanci spolénosti jsou rozdeni do gt
cilovych skupin a naroky n&erpani zamstnaneckych vyhod jim vznikaji v zavislosti

na kategorii, do které spadaji. Réhi zantstnand podle skupin je nasleduijici:

Tabulka 3: Skupiny zaméstnanai™®

Skupiny zaméstnanca

M MO N1 THP D

generalnifeditel |vyrobnifeditel feditel pro kvalitu a jakost |55 zamé&stnancd|71 zaméstnancd

personalnifeditel |feditel vyvoje

finantni feditel obchodniFeditel AMZ

obchodnifeditel RMZ

obchodnifeditel pro CR a SR

12 7droj: vlastni zpracovani
13 7droj: vlastni zpracovani

52



3.5 Shrnuti vysledki analyzy motivaéniho systému spolénosti

VysSe uvedené informace byly ziskany analyzou $etstinich dokumertt
» Snernice¢. 19 — Hodnoceni zatatnand
e Smernicec. 09 — Organizéni rad
* Snerniced. 12 — Pracovniad
e Smerniced. 27 — Mzdovy pedpis
«  Smerniceé. 53 —Rad personalistiky

« Sm¥rniced. 18 —Rizeni lidskych zdrdj

VySe uvedené sémice jsou Bzre pristupné vSem za¥stnaném spol€nosti. Pro
analyzu byly vybrany, protoze jde o dokumenty, &tgou pro praci s motivaciégejni.
Jedna se tedy o pouhy Wbze vSech internichiedpidi, které jsou v satasnosti
ve spolénosti Trumf International s.r.o. platné.

Analyzou gchto dokumerit a pozorovanim situace na pracovisti jsem se snazil
nasbirat co nejvice informaci o pracovnim pedit pracovnich podminkach
a mezilidskych vztazich, dale pak aigpbu hodnoceni, odfitovani a vzdlavani ve firng
a v neposlednfad také o zamsstnaneckych vyhodach. Peama tchto prvcich je totiz
ve firm¢ postaven saiasny systém motivace.

Pracovni prosedi a podminky bych osobmodnotila jako velmi dobré a to nejen
na uarovni nejiiznéjSich fyzickych parameir kancelédi a budov spolosti, ale
také na urovni vyrobnich hal a skiadkteré spiuji vSechna evropska kritéria a normy
kladené na potraviiigké zavody. Ve firéa je kladen velky draz na jakost a kvalitu
environmentu, veSkeré zaleZitosti spojené s prdooviprostedim a pracovnimi
podminkami teSi Utvar jakosti a kvality, ktery dohlizi na doalrani nejtizrejSich
hygienickych i jinych norem a pravidel.

Pokud se tykad mezilidskych vzigahkonkrétré vztahi vedouciho a pdtzeného,
je ve firmé mozné pozorovat odliSnyigtup manazérk jednotlivym zamistnaném. Styl
fizeni a vedeni neni ve fignijak formalizovan ani definovan, kazdému manaviero
je tedy dana v jednani se svymi piaénymi utitd volnost, ovSem zaiedpokladu,
Ze jejich chovani neni v rozporu s interninbegipisy spolénosti. Resto vSak spotmost
Trumf International s.r.o. ukladd vSem vedoucim cpvaikim nekteré povinnosti,

které musi plnit. V &terych gipadech, jako ndfklad u hodnoceni nebo realizace
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vzklavani jsou manazém dany i postupy, kteréfipsvé praci musi dodrzovat. Hlavnim
prostedkem vytvé&eni a posilovani neformélnich vztajsou firmou psadané veirky.

Jak je Zejmé z informaci uvedenych wquchozich kapitolach, cely motird
systém je v satasné dob postaven zejména na hmotnych formach motivacen&e
tedy na zpisobu odminovani zanmistnand. Domnivdm se vSak, Ze pokud by firma
zrealizovala dotaznikové $eni, doSla by mozné kigkvapivym zjis¢énim. Jak jsem jiz
uvedla, stale vice roste vyznam takovych faktgako je jistota pracovniho mista, moznost
osobnihoiistu nebo vykonavana prace jako takova.

Vedle mzdy a prémii spaleost Trumf International s.r.o., stéjrjako snad
uz vSechny spotmosti, nabizi svym zagetnaném takéradu tzv. benefit. Jejich vyet je
pestry nikoliv vSak v§erpavajici a wité by v této oblasti mohla firma na své zsmtmance
vice zafisobit.

Hodnoceni zagstnand probiha ve spotaosti systematicky, coZ povazuji za velké
plus, protoZze zina vazba je pro kazdého z nas wykonu jakékoliv ¢innosti velice
dulezita. Spoleénosti aplikovany systém hodnoceni povaZzuji za edli@litni a efektivni.

Velkou prednosti spoknosti je také systematické wddvani zamistnand
prostednictvim vytvdeného planu vzdlavani. Tim, Ze firma&nuje pozornost vzdlavani
zamestnand, dochazi nejen ke zvySovani jejich kvalifikaces édké motivace. Veskeré
vzklavaci aktivity jsou samdejme v rukou“ personalniho Utvaru, ktery se stara neje
o jejich realizaci, ale také evaluaci.

Naproti tomu za problémovou oblast vSak pokladafarimovanost zagstnand.
Firemni tabule a vyasky nejsou nijakizeny a navic ve spaleosti neexistuje ani jednotny

interni informa&ni systém.

3.6 Doporuéeni

V této ¢asti gredkladané bakaiské prace se pokusim zéiih na konkrétni navrhy
na zefektivini soasného motivaniho systému spataosti. V piibéhu analyzy internich
dokument jsem si o¥fila, Ze spolénost Trumf International s.r.o. neprovadi praviéeln
prizkumy spokojenosti a motigaiho klimatu svych za#sstnand. Tuto skuténost
povazuji za zasadni chybu prace personalniho (tpaotoZze pra¥ takovym pfizkumem
by firma mohla ziskat velmi cenné informace, serykte by mohla dale pracovat
a efektivie tak s jejich pomoci ovlisovat celkové klima ve spalaosti. Proto bych

doporuila, aby personalni utvar tytogmakumy, alespi jednou r@ng, realizoval.
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V rdmci podporovani vzniku neformalnich vziabych firm¢ doporila poradat
nejen firemni veirky, ale jednou za rok také ples neb@jaké sportovni akce,
nag. sportovni den. DalSim nastrojem owilbvani mezilidskych vztah a celkové
motivace zaréstnand je také nafiklad moznost vyuzivani rekr&sich nebo relaxaich
sluzby¢i poskytovani pispevka na sportovni a kulturni vyziti. Majitelé sp&tmsti Trumf
International s.r.o. jsou totiz zaravenajiteli penzionu v rakouskych Alpach a sport®&vn
kulturniho za@izeni Trumf centrum v #erow. Domnivam se, Ze by stalo za to, kdyby
majitelé nabidli zagstnanédm Trumf International s.r.0. rekr&a pobyty v jejich
penzionu za niz8i cenu nez j&Zhé nebo zvyhodmé vstupné do fitness centra
nebo na bowling, ktery je také s@sti Trumf centra.

Variantou jsou také jiz fiedplacené permanentky na spinning, bowlkngtness,
které by byly vystaveny imo na jméno zadstnance. Zde vidimimos, jak pro tato
zaizeni ve vlastnictvi majitéltak i pro spolénost Trumf International s.r.o. a pro jeji
zamestnance. Motivéni (Kinek by se mohl projevit zejména ve sniZeni stpggspraci, coz
by bylo v disledcich pinosem také pro firmu.

Zameéstnanecké vyhody bych také obohatila ifldpd poskytovanim
zanestnaneckych cek, které by mnozi nasi z&stnanci, zajisté, v séasné dob uvitali.

Jisty nedostatek vidim také ve velmi nizkéngtpadni dovolené. Zatimcoctsina
vyspilych firem nabizi svym zaéstnan@m alespé pét tydni dovolené nebo alespgar
dni volna navic, zadéstnanci spokénosti Trumf International s.r.o. mohaerpat pouze
dvacet dni dovolené &oé. Proto bych navrhla zavést alespav. ,sick days” nebo tyden
dovolené navic. V neposledfdd bych také nabidlaifspsvky na Zivotni poji&tni vSem
zamestnand@m bez rozdilu.

Pokud se tyka systemu oditovani, navrhla bych spaieosti Trumf International
s.r.o. vyplacet zvlastni odmy za nulovou nebo velmi nizkou absenci. | kdyXkoe
hodnotim systém odéiovani za velmi dale propracovany, dopcotila bych, aby byla
smernice o pravidlech od#iiovani a o poskytovanych benefitech zpracovana také
do graficky zajimavé podoby. Takovy ,inforgma letak” bych vy¥sila na nasinku
nagiklad v jidelrg, kde by byl snadno ffstupny vSem zasstnaném. Diky tomuto
opateni by systém od#éiovani byl zamistnanci vniman Iépe a byl by pré piehledrjsi.
Navic by kazdy ¥dél na jaky typ benefitu ma narok.

Vzhledem k neexistenci jednotného ,intranetu“ byspole&nosti ukité navrhla
takovy systémizdit. Domnivam se, Ze jeho zavedeni by mnohyméasamanéam uleltilo

praci a také by jist zefektivnilo komunikaci ve firda Navic je feba mit na pa#ti, ze
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informovanost pracovntko c&ni ve firmg a kvalitni inform&ni systém sdileny vSemi
zamestnanci nize mit také motivéni efekt.

S prichodem nového roku veslo v platnost novzemi generalnihteditele, podle
kterého se kazdému zé&stnanci strhne z &sicni mzdy dvacet korun za kazdy den, pokud
tento zamstnanec nesplnil dany ukol v terminu. Pokud tedyégsnanec A" nél svij
ukol splnit do 1. 4. 2011 a tento ukol do tohottad@esplnil, pak se mu za kazdy den navic
strhava ze mzdy dvacet korun. Domnivam se, Zze niemugak zdiraziovat, Ze toto
narizeni nesklidilo zrovna pozitivni ohlas. Osébbych dopordila jej doplnit také
o odrreénu ve stejné vysi jako dvacetikorunova srazka z&dyz zamstnanec si ukol
spini v gedstihu. Tim by doSlo k jistému vyvazeni a demda@tivakinek tohoto ntizeni

by byl alespé o néco snizen.

3.6.1 Navrh dotazniku

V poslednicasti fredkladané bakaigkeé prace fedstavim navrh dotazniku, ktery je
zantien na oblast pracovni motivace a prednictvim kterého by spaieost Trumf
International s.r.o. mohla ziskat cenné informageazovni spokojenosti a motivaci svych
pracovniki. Predpokladam, Ze navrhovany dotaznik by mohl dojhfidrmace, které jsem
0 motivanim systému spoleosti ziskala jiz provedenou analyzou internichuwto&nt.

V podstat by mohl slouzit jako nastroj k Uplnému dokeni prvniho kroku tvorby
motivatniho programu organizace. Navrhovany dotaznik,ykjer sodasti Filoh této
prace (pilohac. 1), sleduje &kolik cila.

Jednim z nich je zapojeni a participace vSechégarané na dni ve spolénosti.
Tim, Ze se zeptame kazdého na nazor, na jehénimipoteby, vicni situace, tim mu
jakobytikame, Ze je pro nasilgzity a Ze stojime o0 jeho ndpady a angaZovandatzevi
zamestnand do dni ve spolénosti, projeveni zdmu o jejich midmi, prinese vyssi
motivaci, zajem o spoleost a ¥tSi septi se spolénosti. To se naslednprojevi
v prirastku produktivity.

Druhym velmi dilezitym cilem tohoto navrhu dotazniku je ziskabmiace o tom,
jak statistick& ¥tSina ¢leni spol€nost vidi, vnima a hodnoti v stasnosti pouzivany
systém motivace a veSkeré firmou nabizené mativanastroje. V neposledniads
je predmetem zkoumani tohoto dotazniku také motiviastruktura zagstnand@. Jinymi
slovy by n&l pomaoci zjistit, jaké motivy k praci za¥stnanci spolénosti maji.

Vzhledem k vynikajicim ekonomickym vyslettkh by spolénost Trumf

International s.r.0. v s@éasné dob rada roz&ila svoji nabidku zagstnaneckych vyhod.
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Realizaci dotaznikového geni by se firma mohla velicefgsré a efektivie dozwdét,
0 jaky druh benefitu by jeji zatatnanci ngli nejvétsi zajem.

Navrhovany dotaznik se sklada z celkesti gasti, které dohromady obsahuji
osmnact otazek. Prvidast dotazniku je zaffena na zkoumani mofivk praci, druha pak
hodnoti pracovni podminky a pracovni napllasledujiciétyti otdzky zkoumaji pracovni
prostedi, komunikaci a vztahy na pracovisti. Otaziyrté ¢asti navrzeného dotazniku
jsou zandteny na znalost systému odinovani a benefit, které firma svym zagstnaném

poskytuje. Zawrecnacast se pakdnuje celkové spokojenosti zaéstnand.
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Zaveér

S postupnym vyvojem spaleosti se minily také nazory managementu organizaci
o lidskych zdrojich, se kterymi disponuji. Firmy\sidnesni dob stale vice ugdomuiji,
jak dilezité a cenné proértyto zdroje jsou. Vyuzivani potencialu, ktery skdech skryva,
prindsi firmam mnohem&si zisky, nez kdybyistal nevyuzit. Proto je nesméralilezity
jak jejich rozvoj, tak také @@ o ré. Motivace a spokojenost z&sinand se v sotiasné
doke stava kléem k uspchu vSech ziskovych organizaci.

Samostatnym studienekolika literarnich zdraj jsem v prvnicasti této bakalgkée
prace formulovala zakladni poznatky z oblasti nata; Interpretaci nazornekolika
autorit jsem vymezila zakladni pojmy motivace, mas/zajemny vliv motivace a vykonu
a definovala motivéni profil jedince, jehoZz poznani je zakladnintegpokladem
k ispSnému tizeni a ovliwovani pracovni motivace. Nedilnou gésti této paséze
je strikné shrnuti  nejzné#sich teorii motivace: Maslowova hierarchie ied,
Alderferova ERG teorie: existence — vztahy asty Vroomova teorie expektance a
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace.

Po kratkém pedstaveni spotmosti Trumf International s.r.o. jsem zminila
teoretické poznatky o systému a nastrojich motivapepsala jsem motivai program
organizace jako pragtdek stabilizace zafstnané a dosahovani firemnich @i strategii.
Nasled# jsem se pokusila aplikovatékteré tyto poznatky do konkrétniho firemniho
prostedi.

Vychodiskem pro zpracovani uvedenych dopeni byla analyza séasného
systému motivace zafstnand spole&nosti Trumf International s.r.o. Studiem internich
materiati, pozorovanim situace ve spé&hesti a rozhovorem s personalnieditelem jsem
analyzovala nastroje motivace, které firma vésmmeé dob pouziva.

Na zéklad popisu sotiasného stavu a teoretického ukotveni jsem mohkagrz
prace nejen uvéstékolik doporueni, ale také sestavit dotaznik, jehoz realiza@hby
spole&nosti navrhla. Redpokladam, Ze by tak firma mohla ziskatiebhé informace
k dokorteni prvni etapy tvorby, ve spdleosti dosud neexistujiciho, motirdho
programu a tim padem i ke zefektbni sowasného systému motivace ve fébm

Popsanim saiasného systému motivace, navrzeningdkotika dopordeni
a dotazniku bylacast&né splréna realizace prvni faze tvorby motévdho programu

spole&nosti, coz bylo zarovecilem této bakal&ké prace. Realizaci dotaznikovéhaeeit
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a jeho vyhodnoceni je mozné vyuzit jako gapro dalSi zpracovani, ktigladu ve forng
magisterské diplomové prace.
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Anotace

Autor prace:

Katedra a fakulta
Nazev MDP:
Vedouci MDP:
Jazyk prac

Pcatet znak:
Patet @iloh:
Pouzita literatura

Kli¢ova slova:

Charakteristika prace

Karina Krépva
Katedra sociologie a andragogiky Filozofické fayutP
Analyza systému motivace ve spitesti Trumf International s.r.o.
PhDr. Veronika Gigalova
crestina
106 321
2
19

fizeni lidskych zdrdi, motivace, motiv, stimul, pt#ba, motivace
pracovniho jednani, motigai systém, motivéni program

motivani struktura, nastroje motivace

2:Cilem této bakal&ké prace je zhodnotit stasny systém motivace
zanestnand@ ve vybrané spotmosti. Na zakla#l analyzy internich
dokument prace hodnoti nastroje, které firma aktéajmouzivi

k fizeni motivace. V prvnéasti prace jsou zpracovana teoreticka
vychodiska z oblasti motivace. DruhR@@st je koncipovana jako
strkné pedstaveni vybrané spdlesti. V poslednicasti jsou
popsany jednotlivé nastroje, které firma vyuzivdizeni pracovni
motivace svych za#stnand. Obsahem této pasaze jsou také
doporuieni, ktera by mohla vést k zefektéimi systému motivace
spole&nosti a navrh dotazniku, jehoZ realizaci by byl&ahdena

prvni etapa tvorby motivaiho programu této organizace.
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Piiloha 1: Navrh dotazniku

Informativni Udaje o (Fastnikovi dotaznikového Seni

Pracovni kategorie D THP

. Cast
HODNOCENI MOTIVU K PRACI
Poznamky k vyplmi tétocasti dotazniku(vypljete pouze sloupce 3 a 5):
1) precteéte si pozord vSechny fedloZzené motivy k praci véetim sloupci a zhodmte, jak jsou pro Véas
dilezité z hlediska Vasi motivacém vice bod motivu gidélite, tim je pro Vas dezitjsi !
2) znovu si pedloZené motivy k pracifgitéte a v patém sloupcii€kem oznéte, jak jsou podle Vaseho

nazoru podnikem nebo VasSim vedoucingpinOpet plati, Zecim \etSi cislo zakKiZkujete, tim vice je
paticny motiv uspokojovan!

Hodnotici Skala 1 zcela ngligzity 1 zcela nespokojen
2 malo dilezity 2 térd’* nespokojen
3 dilezity 3 spokojen
4 velmi dilezity 4 velmi spokojen

Vase hodnoceni

. . . motiwvi z hlediska] ZjiStené

C. | Motivy k praci dizlezitosti pro | hodnoty
Vas

1]12] 3] 4 1]2] 3] 4

Stupéi plnéni
podnikem nebo
Vasim vedoucim

Jistota pracovniho mista —
perspektivnost firmy

VySe mzdy

Druh a charakter vykonavané pracg
MoZznost osobniho rozvoje
Postaveni,prestiz,titul
MoZzZnost uplatni své npady a navihy
Pracovni podminky

Vztahy se spolupracovniky

9. | Vztahy s nagizenymi

10. | Chovani vedoucihaipredeni lidi
11. | Moznost spolurozhodovani
12. | Pracovni doba

Hodnoceni mého vykonuétpa
vazba od vedouciho)

14. | Uznani a pochvala

15. | Image firmy na vejnosti

16. | MoZnost postupu

MozZnost dalSiho odborného
vzatlavani

ol I B o Bl el I
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Il. Cast
HODNOCEN| PRACOVNICH PODMINEK A PRACOVNI NAPLNE

1. Soufasné technické a technologické vybaveni nasich pra&’ je, podle Vaseho nazoru:

1. Na velmi dobré arovni
2. Na dobré urovni

3. Na Spatné drovni

4. Na velmi Spatné drovni

2. Domnivéate se, Ze vedeni firmy podporuje iniciata napady svych za¥atnanai vedouci ke zlepSovani
vysledii prace?

1. Ano

2. Spise ano
4. SpiSe ne
5. Ne

3. Je podle VaSeho nazoréiwvovana dostaténa pozornost dalSimu zvySovani kvalifikace?

1. Ano

2. Spise ano
3. Spise ne
4. Ne

4. Jak hodnotite VaSe pracovni izeni a pracovni nagf?

1. Je vysSi nez moje kvalifikace
2. Odpovida moji kvalifikaci
3. Neodpovida mé kvalifikaci a mémuelani

5. Svoji praci povazujete za:

1. Velmi zajimavou

2. Zajimavou

3. Nezajimavou

4. Velmi nezajimavou, nudnou

Il. Fast
HODNOCEN{ PRACOVNIHO PROSTREDI, KOMUNIKACE A VZTAH U NA PRACOVISTI

1. Pracovni prostedi je:
1.Naprosto vyhovujici
2. Vyhovujici s uitymi vyhradami, jakymi:
. NevyhOVUJ ICI ................
2. Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a Vasim rid@kenym?
1.funguje bez probléin

2.ma mirné nedostatky
3. nevyhovuje mi
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3. Jak byste hodnotil(a) vztahy meztSinou ¢leniz VaSeho kolektivu?

1. Velmi patelské vztahy

2. Celkem dobré vztahy

3. Vztahy bez zvlastni osobni blizkosti
4. Chladné, trochu napjaté vztahy

5. Casté spory, nefijiemné ovzdusi

4. Pokud se tyka informaci, které gebujete ke svému kvalitnimu pracovnimu vykonu:
1. Dostavam jeifesné a vas
2. \&tSinou je dostavanmcas

3. Jak kdy, #kdy jsou pesné a ¥as, rekdy pozd a nesrozumitelné
4. SpiSe nedostavam informacasy rekdy nevim, co se po éohce

IV. Cast
HODNOCENI ODMENOVANI A ZAMESTNANECKYCH VYHOD
1. Rozumite mzdovému systému, podle kterého pie#sovan(a)?
1. Ano, je pehledny a jasny
2. Spise rozumim
3. SpiSe nerozumim

4. Nerozumim

2. Vite, které za@stnanecké vyhody nabizi spéiest Trumf International s.r.o. pro své zafstnance ?
Vyjmenuijte je, prosim.

3. Jste spokojeni se zaistnaneckymi vyhodami, jez firma poskytuje?
1. Ano, jsem velmi spokojen
2. Jsem spokojen jeaste’né
3. SpiSe jsem nespokojen
4. Jsem naprosto nespokojen

4. Ktera z nabizenych zafstnaneckych vyhod je pro Vas ndjezit]si?

5. Které motivéni prostedky Vam v soéasném motivénim systému chybi ?
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V. Cast
CELKOVA SPOKOJENOST ZAMESTNANCD

1. Jak hodnotite soéasny systém motivace?

1. Velmi dobry

2. Spise vyhovuijici
3. SpiSe nevyhovujici
4. Spatny

5 Velmi Spatny

2. Pokud jste Vy osolifs né¢im nespokojen(a), ¥em jsou fi¢iny Vasi nespokojenosti? (Oztfe kiizkem
bud’to ano nebo ne, a to, u vSech nabizenych moZznosti)

ano ne

. Nepiznivé pracovni prosedi (hluk, prasnost, exhalace apod.)

. Neshody mezi spolupracovniky

. Neshody mezi zéstnanci a nadizenymi

. Nizké gjmy

. Spatna organizace prace na pracovisti

. NemozZnost vyuZziti kvalifikace

. FiliSné pracovni nasazeni

. Zadna perspektiva postupu

© 0N OB~ WN P

. Slabé za#stnanecké vyhody

=
o

. Nedokonaléizeni ze strany vedouciho

[E=Y
=

. Spatné zézeni a technické vybaveni praco#ist

=
N

. Nespravedlivy Zigob odréiiovani

=
w

. Prace na seémy

|_\
I

. Nemoznost zvySovani kvalifikace

[N
(6}

. Nedostattna informovanost

[N
()]

. Nestala a nejista prace

[
~

. Vysokéa poruchovostizzeni

[N
[00)

. Jiné dvody:

3. Hodlate i nadéle v podniku pracovat nebo uvazgje tom, Ze nas opustite?
1. Rozhod#inechci opustit
2. Prav@podobr neopustim

3. Ano, @kdy o tom uvazuji
4. Ano, rozhodhchci opustit

Za vyplréni dotazniku Vam dkujeme.
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Piiloha 2: Logo spol&nosti

TRUME

e VASE KORENI -
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