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Faktory ovliviiujici pracovni vykon v organizaci

Factors affecting work performance in the organization

Souhrn

Diplomova prace feSi problematiku motivace a faktort, které maji vliv na pracovni
vykonnost zaméstnanci ve vybraném podniku. Cilem prace je zjistit, jaké faktory
ovliviiyjici pracovni vykon, jsou vyuzivany ve sledovaném podniku Forte Beroun,

spol. s. r. 0. Dale zjistit problémové oblasti a navrhnout jejich zlepSeni.

Teoretickd €ast vychdzi ze studia literatury zaméfené na pracovni vykon, motivaci
a faktory ovlivilujici vykonnost. Prvni ¢ast vlastni prace je tvofena zakladni a organizac¢ni

charakteristikou podniku a popsanim stavajicich motiva¢nich a hygienickych faktort.

Druha cast vlastni prace obsahuje vyhodnoceni anonymniho dotaznikového Setieni
zam¢efeného na vybrané faktory, které puasobi na pracovni vykon zaméstnanct.
Pro doplnéni vysledkid Setfeni je vyuZzito fizenych a nestandardizovanych rozhovord.

Na zékladé vysledki Setieni jsou stanoveny kritické oblasti a navrhy na jejich zlepSeni.

Kli¢ova slova: motivace, motiv, stimul, potieba, motivac¢ni teorie, motivacni faktory,
hygienické faktory, pracovni vykon, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniho

vykonu.



Summary

This dissertation deals with motivation and the factors affecting work performance of
employees in the selected company. The aim of dissertation is find out which factors
affecting work performance are used in the company Forte Beroun, spol. s. r. 0. Further

identify problem’s areas and suggest improvements.

The theoretical part is based on literature reviews focusing on work performance,
motivation and factors affecting work performance. The first part of practical work is made
up of basic and organizational characteristics of the company and describing existing
motivational and hygienic factors.

The second part of practical work includes evaluation of an anonymous questionnaire
survey on selected factors affecting work performance of employees. The survey results
are suplement by controlled and non — standardized interviews. Based on the survey results

are set critical areas and suggestions for their improvements.

Keywords: motivation, motive, stimulus, need, theory of motivation, motivational factors,
hygienic factors, work performance, work performance’s management, work

performance’s evaluation.
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1 Uvod

Spravné fungovani podniku je podminéno ziskdnim, propojenim a vyuzitim materialnich,
jelikoz ptivadéji do pohybu zbylé zdroje. Kazdy pracovnik ma urcity potencidl ve formée
dovednosti a znalosti, které mohou byt pfi spravném vyuziti zdrojem konkuren¢ni vyhody
na trhu. Pro GspéSnost podniku je dulezité uvédoméni si smyslu a dileZitosti lidi a toho,

Ze zaméstnanci jsou nejvetsim bohatstvim organizace.

Podniky maji stanovené cile, kterych chtéji dosahovat. Dosazeni cilli je podminéno
pracovnim vykonem, jenz musi mit ur¢itou uroven a kvalitu. Hlavnim tkolem nadfizenych
je udrzet dobré zameéstnance a podnitit je k nejlepSim vykontim. Toho Ize docilit
prostfednictvim riznych faktor a motivaci. Faktory, které ovliviiuji pracovni vykony
zaméstnancl, jsou rizné — odménovani, vztahy skolegy a nadfizenymi, pracovni
podminky, népli prace apod. Jedna se o cokoliv, co plisobi na zaméstnance jak pozitivné,
tak negativné. Motivace ptedstavuje soubor faktortu, které vedou pracovnika ke snaze
vyvinout ur€ité Usili vedouci k dosazeni cili. Proces motivace neni kratkodobou zaleZzitosti
a je relativné naro¢ny. Zaméstnanci jsou rizni, maji rizné potieby, a proto na kazdého
pusobi rozdilné zplisoby motivace. Nékdo preferuje hmotné podnéty v podobé penéz nebo
nefinan¢nich zaméstnaneckych vyhod, nékdo zase nehmotné v podob& uspéchu
doprovazeného uznanim a pochvalou. Na nékteré zaméstnance nepusobi pozitivni formy,
ale negativni ve formé¢ pokarani nebo finan¢niho postihu. Proto, aby byla motivace ucinna,
nadfizeny musi znat své podiizené a uvédomovat si jejich odliSnosti z hlediska rozdilnych

potieb.

Vyznamnou soucasti fizeni organizace je zvySovani pracovni vykonnosti zaméstnancu.
Pracovni podminky a prosttedi, vztahy na pracovisti, odméiovani a rizné¢ formy motivace
vedou k zadoucim pracovnim vykonim a loajalité¢ zaméstnanci. Spokojeny pracovnik
bude podavat takové vykony, které povedou k naplnéni podnikovych cili a vylepSeni

pozice organizace ve vztahu ke konkurenci.

11



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem prace je fteSeni faktorG ovliviujicich pracovni vykon a zaujeti zaméstnanct
ve vybrané organizaci. Zhodnotit aktudlni stav motiva¢nich a hygienickych faktort
a identifikovat problémové oblasti. Navrhnout jejich mozna feSeni vedouci
ke zlepseni motivace, spokojenosti a pracovni vykonnosti zaméstnanct, ktera je dalezita

pro efektivni rozvoj vybrané organizace.
2.2 Metodika

Pro zpracovani teoretické Casti je vyuzito studium odborné literatury, ze které¢ vychazi
literarni reSerSe zaméfena na motivaci, motivacni teorie, motivacni faktory, hygienické

faktrory a pracovni vykon.

Data potiebné k vyzkumu jsou ziskana z podnikovych dokumentti, dotaznikového Setfent,
nestrukturovanych a fizenych rozhovora. Zjisténé vysledky jsou zpracovany
prostiednictvim metody analyzy a syntézy. Na zaklad€ zjistenych vysledkd jsou
identifikovany problémové oblasti a jsou navrzena opatfeni, ktera pomohou K jejich

zlepSeni.
2.2.1 Dotaznikové Setieni

Cilem Setfeni je zjistit, jaké motivacni a hygienické faktory jsou ve vybrané organizaci
vyuzivany. Dotaznik je ur€en pro fadové zaméstnance, nikoliv pro vedouci pracovniky.

Dotaznikového Setfeni se ucastni 64 respondentti — 22 z administrativy a 42 z vyroby.

Dotazniky jsou rozdany v tiSténé papirové podobé v terminu od 20. listopadu
do 20. prosince 2015 a jsou odevzdavany v piilozené obalce do boxu u vchodu

do podnikovych kancelafi.

Dotaznik obsahuje 40 otazek. Otazky jsou rozdéleny do ctyt zékladnich skupin —
identifikacni otazky, otdzky zaméfené na motivacni faktory, zamétené na hygienické

faktory a kontrolni.
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Zkoumané faktory jsou nasledujici:
e napli prace,
e moznost kariérniho ristu,
e hodnoceni pracovniho vykonu,
e odpovédnost,
e pracovni podminky,
e vztahy na pracovisti,
e mzda a odménovani,

e pracovni spokojenost.

Odpovédi na otazky jsou uzaviené a je mozné odpovidat ,,ano* — ,,spiSe ano* — ,,nevim* —
,»spiSe ne“ —, ne“. Odpovédi jsou obodovany na Skale 1 —5, nejlepsi odpovéd’ odpovida
hodnoté 1. Vysledky jednotlivych oblasti dotaznikového Setfeni jsou porovnany s Kritickou
hodnotou. Kritickd hodnota je stanovena stiedni hodnotou skaly (1 — 5), konkrétné se jedna

o hodnotu 2,5

2.2.2 Rizeny rozhovor

Cilem fizeného rozhovoru je ovéfeni vysledkil zjiSténych dotaznikovym Setfenim,
prohloubeni problematiky a zvySeni kvality prizkumu. Rozhovoru se zucastni tfi vedouci

pracovnici. Rizeny rozhovor trva 15 minut.

Pokladané otazky jsou nasledujici:
e Jaky je Va$ nazor na dalsi vzdélavani podifizenych?
e Souhlasite s podobou systému hodnoceni zaméstnancti?
e Jsou Vasi podfizeni spokojeni se systémem odménovani a benefity?
e Maji Vasi podfizeni moZnost kariérniho rastu?

e Mate néjaké navrhy na zlepSeni motivace zaméstnancti?

13



3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast diplomové prace se zabyva poznatky o motivaci, motivacnich teoriich,
pracovnim vykonu, jeho fizenim a hodnocenim. Teoretickd vychodiska vysvétluji danou
problematiku a slouzi jako podklad pro zpracovani praktické casti prace. Informace jsou

¢erpany z odbornych bibliografickych zdroju.
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Béhem 50. a 60. let se zacala utvaret koncepce, kterd se nazyva fizeni lidskych zdroji.
Koncepce je charakterizovana strategickym pfistupem k persondlni praci a ke vSem
personalnim ¢innostem, orientaci na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
organizace, dirazem na rozvoj lidskych zdrojii a orientaci na kvalitu pracovniho Zivota

pracovniki. (Koubek, 2006)

Rizeni lidskych zdrojii ma zajistit, aby byly plnény cile v téchto oblastech:

e zabezpecovani a rozvoj pracovnikii — Cilem je ziskani a udrzeni kvalifikovanych,
angazovanych a motivovanych zaméstnancli, a proto je dulezité predvidat
a uspokojovat budouci potieby pracovnikl a rozvijet jejich schopnosti,

e ocenéni pracovnikii — cilem ocenéni je zvySovani motivace a vérnosti pracovnikil
prostiednictvim zavadéni politiky a procesti zajistujicich odménovani pracovnikt
za jejich vykony,

e vztahy — cilem je vytvafeni prostfedi, ve kterém je mozné udrzovat harmonické
vztahy mezi pracovniky a manaZery, které povedou ke zlepSeni tymové prace.

(Armstrong, 2005)
3.1.1 Podoby Fizeni lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdroji miizeme chapat jako filozofii, kterd poukazuje na to, jak zachazet
se zaméstnanci v zajmu podniku. Filozofii lze pouzivat odlisnymi zpisoby, a proto
se rozliSuje tvrda a mekka podoba fizeni lidskych zdroji. Tvrdd podoba klade diraz
na praktické, kvantitativni a podnikatelsky strategické hledisko fizeni lidi. Zaméstnanci
jsou povazovani za lidsky kapital, prostfednictvim kterého je mozné dosahnout zisku,
Vv ptipad¢ investice do jejich rozvoje. Naproti tomu se meékka podoba zaméiuje

na motivaci, vedeni, komunikaci a zdarazinuje potiebu ziskani oddanosti pracovnik.
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Oddanost pracovnikli Ize =ziskat prostfednictvim zapojeni do rozhodovéni,

spoluodpovédnosti a komunikace. (Armstrong, 2005)

3.2 Motivace

Motivace piedstavuje vnitini proces vyjadiujici snahu a touhu jedince vyvinout Gsili, které
povede k dosazeni dilezitého vysledku nebo cile. (Tureckiova, 2004) Motivaci je mozné
také chapat jako souhrn faktorii, které znazornuji vnitini hnaci sily jednani jedince
a ovliviiyji jeho cinnosti. V pfipadé, Ze je jedinec pfiméfené motivovan, vede tato
skute¢nost k optimalni tUrovni pracovniho vykonu. Opacny ptipad mulze nastat
pii nedostatecné nebo nadmérné motivaci. (Kocianova, 2010) Z psychologického hlediska
pojem motivace objasiiuje psychologické pfi€iny jednani, jeho subjektivni vyznam
a proménlivost chovani — pro€ se lidé zamétuji na rizné cile. Rlzni jedinci ve stejné situaci
jednaji odlisné€, na zdklad¢ toho, jak se v ni naucili dospét ke stejnym ciliim. (Nakonecny,
2004)

Definice motivace stoji na ctyfech charakteristikach:
e jedna se o individudalni zéleZitost; jedinec je osobnost, ktera se projevuje urcitym
zpusobem,
e motivace je zdmerna,
e nejdulezitéjsi faktory jsou ty, které lidi povzbuzuji a sila jednotlivce zapojit
se do urcitého jednani,
e Ucelem je pfedvidani chovani; motivace zahrnuje jedndni, vnitini a vnéjsi sily,

tyto sily maji vliv na jednéni dané osoby. (Cejthamr, Dédina, 2005)

Teorie motivace se zabyva procesem motivace a procesem vytvafeni motivaci. Odpovida
na to, pro¢ se pracovnici pti vykonu své prace chovaji urcitym zplisobem, a pro¢ vyvijeji
snahu Vv ur¢itém smeéru. Teorie motivace téz popisuje, jak mohou podniky povzbudit
zamé&stnance K uplatnéni svych schopnosti vedoucich k dosazeni podnikovych cilt. Cilem
motivace je rozvijeni a vytvafeni pracovniho prostiedi a motivacnich procesl, které
pomohou pracovnikim dosahovat vysledki ocekavanych od vedeni organizace.

(Armstrong, 2005)
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3.2.1 Typy motivace

Pracovni motivace lze dosdhnout dvéma zpisoby. Prvni zplsob je takovy,
kdy zameéstnanci motivuji sami sebe. Vyhledavaji a vykonavaji praci, ktera piinasi
uspokojeni jejich potieb. V druhém ptipadé je motivace zaméstnanct zajistovana vedenim

organizace prostfednictvim odmén, povysenim nebo pochvalou. (Armstrong, 2005)

Herzberg definoval dva typy motivace — vnitini a vné&j$i. V pfipad¢ vnitini motivace
si motivaéni faktory pracovnici vytvareji sami. Patii sem odpovédnost, autonomie, vyuziti
a rozvijeni dovednosti, zajimava prace a moznost funkéniho postupu. Vnitini motivatory
se vztahuji ke kvalité¢ pracovniho Zivota a mohou mit dlouhodoby efekt. Naproti tomu
vnéj$i motivace predstavuje to, co déla management pro zaméstnance, aby je motivoval.
Patii sem odmény (pochvala, povySeni, zvySeni platu) a tresty (kritika, disciplinarni fizeni,
odepfeni platu). Vnéj$i motivatory maji zna¢ny ucinek, ale mohou piisobit pouze

kratkodobé&. (Armstrong, 2005)

3.2.2 Motiv a potieba

Dilezitym pojmem motivacni teorie je motiv, ktery piedstavuje pohnutky a divody
¢innosti jedince. Maji dvé komponenty: energizujici (dodavaji silu a energii) a fidici
(davaji smér jednani, lidé si voli zplisob a postup, jak dospét k urcité véci, pro kterou se

rozhodnou). (Bélohlavek, 2000)

Druhym pojmem je potteba. Potfeba je chapana jako intrapsychicky jev, ktery znaci
nedostatek nebo nadbytek néceho, co je z hlediska jedince zaddouci ¢i nezadouci. (Palan,
2002)

Motivy a potieby jsou dva dllezité koncepty motivace, které 1ze charakterizovat:
e potieby zndzorfiuji pocatecni stav motivace, ktery se zkuSenosti zpfedmétiuje
tzn. nachazi objekt ¢innosti, se kterym je spojeny vzorec jednani;
e motivy znazoriiuji obsah dokoncujici uspokojeni a jsou to psychologické pfic¢iny

jednani. (Nakonec¢ny, 2004)

Potteby vyjadiuji vztah Kcilovému objektu, motivy vyjadiuji vyznam interakce

motivovaného jedince. (Nakonecny, 2004)
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3.2.3 Proces motivace

Spravné motivovani zaméstnanci maji jasn¢ definované cile a podnikaji kroky, které

povedou k dosazeni cili. Pracovnici mohou motivovat sami sebe, ale vEétsi ¢ast potiebuje

byt motivovana z vnéjsku. Manazeti maji hlavni ulohu, museji vyuzivat svych dovednosti

k motivaci a motivujicich procesu, které podnik nabizi. Proto je nezbytné, aby vedouci

pracovnici porozuméli procesu motivace. (Armstrong, 2005)

Proces motivace ma opakujici se charakter a 1ze rozdélit do ¢tyt kroku:

1.

na zacatku se nachdzi motivaéni napéti, které bylo vyvolano pocitem nedostatku
nebo nadbytku (potieby). Napéti by mélo byt odstranéno, aby mohlo byt dosazeno
psychické rovnovahy,

pokud je motiv dostateéné silny, cil lakavy a snaha je vyhodnocena jako realna,
dochazi k subjektivné celnému chovani s cilem obnovit psychickou rovnovéhu,
nasleduje dosazeni cile a dovrSeni reakce,

poslednim krokem je redukce motivu nebo uspokojeni potieby. (Tureckiova, 2004)

3.3 Motivaéni teorie

Piistup k motivaci je postaven na teorii motivace. Mezi nejvyznamngj$i teorie motivace

patfi:

teorie instrumentality — teorie zalozena na odménach nebo trestech (politika cukru
a bice), které slouzi k zabezpeceni zadouciho lidského chovani;

teorie zamérené na obsah — teorie se zaméfuje na obsah motivace a identifikuje
potieby Cloveka, které se jedinec snazi uspokojit. Piedstavitelé teorie jsou Maslow,
Herzberg, Alderfer a McClelland,;

teorie zamérené na proces — teorie je zaméfena na dusevni procesy, které maji vliv
na motivaci a souviseji s ocekavanim, cili a spravedlnosti. Predstavitelé této teorie

jsou Vroom, Adams, Latham a Locke. (Armstrong, 2005)
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3.3.1

Hierarchie lidskych potieb

Autorem hierarchie lidskych potieb je Abraham Maslow. Podstatou teorie

je definice rozhodujicich potteb jedince. Tyto potieby jsou zdrojem primarnich motiva

jednani ¢lovéka. Potadi, ve kterém jsou potieby uspotradany, odrazeji jejich vyznam v celé

struktufe potieb a ¢astecné odrazeji i urcité hodnotové zaméfeni jedince. (Dvotdkova

a kol., 2007)

Hierarchie potieb je néasledujici:

existencni (fyziologické) potreby museji byt uspokojeny, aby ¢lovék nestradal
(zizen, spanek, hlad); jsou pomérné stalé a ve vyspélych zemich neni jejich
uspokojeni spojen0 S obtizemi;

potieba  bezpecnosti, jistoty je chapana zhlediska bezpecnosti fyzické
a ekonomické; zajisténi ekonomického bezpeci méa velmi dllezitou roli
Vv subjektivni struktute potieb pracovniki;

socialni potieby (soundleZitost) jsou realizované kontaktem a vztahy s okolim
(organizace, skupina);

psychologické potieby (uznani) ptedstavuji vyznamny cil vEétsi ¢asti zaméstnanci;
zahrnuji status, prestiZ nebo sebeuctu;

seberealizace (sebeaktualizace) je nejvyssi potiebou jedince; jedna se o rozvoj
osobnich vloh, rozvoj pocitu vlastni hodnoty a moznost ovlivnit formovani svého

zivota. (Dvotéakova a kol., 2007)

Obrazek ¢. 1 - Maslowova pyramida poti‘eb

Sebeaktualizace

Uznani

Sounalezitost

Jistota, bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: Bélohlavek, 2000
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Potieby jsou usporadany od nejnizsich po nejvyssi. Pokud dojde k uspokojeni jedné urcité
urovné potieb, klesd jeji vyznam a prichdzi dal$i uroven. Nova potieba se objevi poté,
co jsou uspokojeny vSechny (v hierarchii) pfedchazejici potieby. Jedinec je proto stale

motivovan. (Bélohlavek, 2000)

3.3.2 Teorie ERG

Autorem teorie je Clayton Alderfer, ktery rozd¢lil lidské potteby do tii skupin:

e existencni potreby (Existency) — ptedstavuji potiebu zachovavat stabilitu organismu
prostfednictvim  materidlnich predméti. Typy téchto potieb jsou plat,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky;

e Vztahové potieby (Relatedness) — Uspokojeni téchto potieb je zavislé na procesu
vzajemnosti a sdileni. Mezi prvky vztahového procesu patii vliv, pochopeni nebo
potvrzeni;

e rustové potieby (Growth) — stimuluji k vyvoji produktivniho a tvotivého usili.

Uspokojeni rastovych potieb je zavislé na moznosti ristu. (Kocidnova, 2010)

Na rozdil od Maslowa, Alderfer predpoklada, ze hierarchie neni usporadana vertikaln¢,
jelikoz ve stejném okamziku miZe dojit k aktivaci n€kolika potieb. Potfeby vyssi tirovné
je ur€itd potieba zablokovana, pozornost jedince miZe byt obracena k jinym potiebam.

(Cejthamr, Dé&dina, 2005)
3.3.3 Dvoufaktorova teorie

Autorem teorie je Frederick Herzberg, ktery vytvoftil dvé kategorie motivacnich faktort:

o faktory hygieny (dissatisfaktory) — dissatisfaktory slouzi k ptedchazeni
nespokojenosti a charakterizuji pracovni prostredi. (Armstrong, 2005) Zaméstnanci
mohou byt nespokojeni, pokud budou dissatisfaktory chybét v pracovnim procesu.
Pokud jsou v dobrém stavu, aktivné nevstupuji do motiva¢niho procesu,
nevyvoléavaji nespokojenost a nemaji vliv pfimého impulsu na ¢innost pracovnika.
Plsobeni a stav hygienickych faktort je vyznamné ovlivnéno vedenim organizace;

(Dvotékova a kol., 2007)
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e Motivatory vnmitinich pracovnich potieb (satisfaktory) — motivatory predstavuji
nejucinnéjsi slozku pracovni motivace. V pfipad€, ze pusobi v organizaci a jsou
pozitivné ladény, jsou podnétem k ¢innosti a pracovnimu vykonu. U motivatori
hraje dulezitou roli vnitini uspotfadani potieb pracovnika a jeho osobni vlastnosti.

(Dvorakova a kol., 2007)

3.3.4 Expektacni teorie

Autorem expektacni teorie neboli teorie oCekavani je Victor Vroom. Zameéstnanci jsou
motivovani, pokud véti v hodnotu cile a jsou presvédceni, Ze jejich ¢innost vede k dosazeni
cile. Motivace je vysledek predpoklddaného vyznamu cile a ocekavani, ze cile bude

dosazeno. (Koontz, a dalsi, 1998)

Teorii o¢ekavani lze vyjadrit vztahem:
stla = hodnota x ocekavani,
kde: sila = intenzita subjektivni motivace,
hodnota = intenzita subjektivni preference néjakého vysledku,
oc¢ekavani = pravdépodobnost, ze aktivita sméfuje k zddoucimu vysledku.

(Koontz, a dalsi, 1998)

3.3.5 Teorie spravedinosti

Autorem teorie je John Adams. Teorie se zabyva vnimanim toho, jak se s osobou zachazi
ve srovnani s ostatnimi. Pfedpokladem je, Ze 1lidé jsou 1épe motivovani, jestlize se s nimi
zachazi spravedlivé. Pokud se snimi zachdzi nespravedlivé, jsou demotivovani.

(Kocianova, 2010)

Spravedlnost existuje ve dvou formach — distributivni a proceduralni spravedlnost.
Distributivni spravedlnost se vztahuje k tomu, jak jedinec citi, Ze je odméiovan na zakladé¢
jeho pifinosu ve srovndni s druhymi. Proceduralni spravedlnost se vztahuje k tomu,
jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost postupi, které jsou v podniku vyuzivany.
(Kocianova, 2010) Ke vnimani proceduralni spravedlnosti ptispiva pét faktora, konkrétné
pfiméfené zvazovani pracovnikova stanoviska, potlaceni osobni pfedpojatosti, disledné
stejné uplatilovani kritérii, poskytovani v€asné zpétné vazby a poskytovani pfiméreného

vysvétleni u¢inénych rozhodnuti. (Armstrong, 2005)
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3.4 Stimulace

Stimulace pracovnikli pfedstavuje vnéjsi ptisobeni na psychiku jedince — na jeho jednani
a prozivani. Jedna se o cilevédomé usmérnéni a ovlivnéni motivace. Ovlivnéni l1ze zaméfit
na posileni vyhlidky tspéchu tzv. stimulace kladnym hodnocenim nebo na zvyraznéni
pohrtizky netspéchu tzv. stimulace zapornym hodnocenim. Spravny uc¢inek ma stimulace,
kterd vyuziva stimuly, které jsou v souladu s motivaci ¢lovéka. (Pauknerova a kol., 2006)
Rozdil mezi motivaci a stimulaci je tedy takovy, Ze motivace piedstavuje aktivitu

vyvolanou prostiednictvim vnitfnich motivl a stimulace prostfednictvim vnéjSich podnéta.
3.4.1 Stimul

Stimul je podnét, ktery vede kurCité zméné¢ chovani jedince. Aktivita jedince
je ovlivnéna tak, aby doséahl urcité¢ho cile. Na rozdil od motivu, stimul pfedstavuje podnét
vnéjSiho okoli. (Paldn, 2002) Stimuly Ize €lenit na impulzy, neboli endogenni, vnitini

podnéty a incentivy, neboli exogenni, vnéjsi podnéty. (Pauknerova, 2006)

Dle Pauknerové (2006) mohou mit stimula¢ni vyznam:

e hmotnd odména (prémie, odmény, nefinan¢ni benefity),

e obsah prace (samostatnost, odpovédnost, seberealizace, tvofivost),

e manazer (styl vedeni, lidskd a odborna autorita, spoluucast podiizenych na tizeni
¢innosti pracovni skupiny),

e atmosféra pracovni skupiny (komunikace, otevienost vztahli, Uroven osobnich
a pracovnich vztahi),

e pracovni podminky a rezZim prdce,

e spolecenské hodnoceni prace a pracovniho oboru,

e image podniku,

e politicka a ekonomicka situace,

e urovern rodinnych vztahii.
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3.5 Motivacni faktory
3.5.1 Hygienické faktory

Mezi hygienické faktory dle Forsytha (2009) patii:
o politika spolecnosti a administrativa,
e mira kontroly,
e pracovni podminky,
e plat,
e vztah s ostatnimi,
e osobni zivot,
e pracovni pozice,

e pracovni jistota.

Politika spole¢nosti a administrativa

Politika a administrativa maze pfinést uzitek nebo Skodu. Pokud zaméstnanci nepochopi
prednosti novych postupi, nebudou je plnit radi. To mize vést k nedostatecnému plnéni
nebo zpozdéni. Politika a administrativa musi byt nastavena tak, aby doslo k minimalizaci

demotivujicich faktort. (Forsyth, 2009)

Mira kontroly

Zpusob, kterym nadtizeny jedna a stavi se k danym tkoltim, ovlivni mysleni zaméstnanct
a motivaéni klima. Opomenuti miize vzniknout u jednoduchych ukoli a dojde
tak k promeskani motivacni ptilezitosti. Nékolik malych opomenuti se nahromadi a mohou

zpusobit velkou Skodu. (Forsyth, 2009)

Pracovni podminky

Pracovni prostfedi pfedstavuje souhrn materidlnich podminek, které s dal§imi podminkami
tvoii faktory majici vliv na zamé&stnance. Prostorové feSeni pracovisté ma zajistit vhodnou
pracovni polohu, nejptiznivéjsi zorné podminky, vhodnou vysku pracovni plochy,
optimalni pohybové prostory a pohodlny ptistup na pracovisté. Fyzikalni podminky prace
obsahuji zadouci troven pracovniho ovzdusi, osvétleni, hluk a barevné tpravy. (Koubek,
2006)
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Produktivita prace je ovlivnéna tim, jak zaméstnanci pracuji a jejich pracovni situaci.
Vybaveni a prostory vyrazné ovliviiuji zaméstnance. Pracovnici mohou byt demotivovani

z divodu zanedbani pracovni podminek. (Forsyth, 2009)

Mzda

Mzda mize mit motivujici i demotivujici charakter. V ptipad¢€, ze je mzda nespravedliva
(je na jiné urovni nez u stejnych profesi u jiného zaméstnavatele) dochazi k oteviené
kritice. Ze mzdy se najednou stava velky demotivujici faktor. Pokud zaméstnanec plni
své pracovni povinnosti, zvySeni mzdy za zaslouzenou praci je pro jeho osobu jisté

motivujici. (Forsyth, 2009)

Vztah s ostatnimi

Vytvéateni mezilidskych vztahti probihd pii vSech lidskych Cinnostech. Vztahy mohou
byt pozitivni i negativni. Jejich kvalita ma vliv na dosahovani podnikovych, pracovnich
a zivotnich cilii. Pozitivni vztahy ptispivaji ke spokojenosti zaméstnanct. (Koubek, 2006)
Nadfizeny by mél mit snahu o vytvofeni pracovniho tymu, ve kterém budou zaméstnanci
radi spolupracovat. Ve skutecnosti neexistuje tym, ve kterém nejsou spory. Pokud jsou
konflikty drZeny v rovnovaze, mohou byt 1 konstruktivni. Pracovni tymy nemuseji

byt slozeny z podobnych jedinct, jelikoz riznost mtize vést ke tvotivosti. (Forsyth, 2009)

Pracovni jistota

Pracovni jistota mliize zaméstnance motivovat i demotivovat. Nekteii lidé riskuji, jestlize
Jim toto pocinani pfinese vétsi odmeénu. Lidé rovnéz stoji o pocit bezpeci, a pokud jim neni
dopténo, jsou demotivovani. V piipadé, Ze dojde krozhodnuti za zavienymi dveimi
bez nasledného vysvétleni, jistota miize byt naruSena. Vysvétleni a ujisténi predchazi

Spatnému pochopeni a vyvolani nejistoty. (Forsyth, 2009)
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3.5.2 Motivatory

Dle Forsytha (2009) patfi mezi motivatory:
e uspech,
® uznani,
® napln prace,
e odpovédnost,
® povyseni/postup,

®  Moznost rustu.

Uspéch

Kazdy c¢loveék ma radost, kdyz nééeho dosahne. Méné uspokojujici zaméstnani nedava
zaméstnancim pocit dobfe odvedené prace. Zameéstnanci se citi spokojené, pokud
dosahnou usp&chu. Uspéch je nejsilngjsi a nejucelngjsi motivator. V piipadg, Ze je spojen

S uznénim, je jeho sila znasobena. (Forsyth, 2009)

Uznani

Uznani je nezbytnou soucdsti dobré motivace. Mize byt malé (pochvala), ale také velké
a hmatatelné (platovy nartist, povySeni, bonusy). Uzndni ve form¢ pochvaly by mélo
byt progresivni. Pochvaly by mély byt udéleny vefejné, viditelnym zpisobem,
managementem Vv pisemné nebo Ustni formé a mély by byt opakovany. DalSimi moznostmi
jsou certifikaty, ceny nebo vyhladSeni zaméstnance mésice. Ocenéni mohou byt udélena

jak jedinci, tak celému tymu. (Forsyth, 2009)

Pochvala je velmi efektivnim motivaénim ndstrojem a méla by byt vyuZivana kdykoliv
je ktomu prilezitost. Nadfizeny by mél chvalit za kazdou standardn¢ odvedenou praci,

ne jen za vyjimecné vykony. (Rychtatikova, 2008)

Napli prace

Pracovni spokojenost zaméstnanct je pozitivné ovlivnéna praci, kterd jim pfijde zajimava,
rozmanita, relativné nezavisld, pfindsi jim Zzadouci socidlni statut a zpétnou vazbu.
Zajimavéjsi prace s vétsi moznosti seberealizace je umoznéna na zakladé vyssi kvalifikace.

(Wagnerova, 2008)
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Zameéstnanci jsou motivovani v piipad¢, Ze vykonavaji praci, kterd je naplnuje. Tato prace
je pro pracovniky smysluplnéj$i, zajimavéjsi a zabavnéjsi. Jestlize zaméstnanec vidi,
ze je jeho prace uziteCna a dualezitd, muze se pro néj i nudna prace stat zajimavéjsi.
Pracovni vykon mtize byt zpiijemnén lepSim vybavenim, Usporou casu, zlepSenim

pracovni atmosféry a nekuiackou ¢i kufackou politikou. (Forsyth, 2009)

Odpovédnost

Nekteti lidé maji radi zodpovédnost. Pokud manazer ptenese zodpovédnost na svého
podfizeného, tak si toho zaméstnanec vazi a je mnohem peclivéj§i. Odpovédnost piinasi
pocit vyznamnosti, nenahraditelnosti, zvySeni produktivity a efektivity prace.

Kdyz je zaméstnancim dana zodpovédnost, 1ze zjistit, jak jsou kreativni. (Forsyth, 2009)

Kariérni postup

Vétsina pracovnikli nechce zlstat stdle na stejném misté a jsou radi, kdyz budou moci
postoupit ve své kariéfe. Moznost kariérniho postupu motivuje zaméstnance
k co nejlepsim vysledkim. Kvalifikované zaméstnance lze udrzet prostfednictvim

pravidelnych zmén a moznosti realn¢ho postupu. (Forsyth, 2009)

MozZnost ristu

Motivacni teorie rozliSuji dva druhy postupu — povyseni a rist. (Forsyth, 2009) Povyseni
v ramci stejného podniku. PovySenim se vylepSuje jeho pozice v hierarchii organizace
a zvySuje se jeho motivace. (Koubek, 2006) Rust ptedstavuje postup z jednoho zaméstnani
do jiného a lepSiho. Zaméstnanci zméni alespon jednou své zaméstnani. Podnik by mél
vytvofit fungujici tym a maximalizovat jeho vykon, aby si své kvalifikované pracovniky

udrzel. (Forsyth, 2009)
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3.6 Pracovni vykon

Vykon Ize chapat jako vysledky, kterych mé byt dosazeno nebo jako chovani (postupy,
pravidla), které ma byt pracovnikem dodrzeno. Vykon tedy pfedstavuje chovani, vysledky
nebo jejich kombinaci. (Urban, 2012) Wagnerova (2008) definuje pracovni vykon jako
vysledek pracovni cCinnosti zaméstnance, ktery byl dosazen za urcitych podminek

a v uréitém case.

Pracovni vykon vznika spojenim tii slozek — usili, schopnost a vnimani role (ukold).
Usili odrazi motivaci. Vynalozené usili nemusi byt imérné pracovnimu vykonu v p¥ipadg,
ze pracovnik nemd potifebné schopnosti nebo nepochopi sviij tkol. Schopnosti ptedstavuji
osobni charakteristiky, které pracovnik vyuziva pii vykonu své prace. Horni hranice
pracovnikova vykonu je dana trovni jeho znalosti a dovednosti. Vnimani role (ukold)
pfedstavuje miru pochopeni role (tkolu). Usp&$ny pracovni vykon obsahuje viechny

tf1 slozky, které jsou v ptihodném vzijemném poméru. (Koubek, 2006)

Pracovni vykon lze také chéapat jako funkci schopnosti a motivace. Pii vykonu
zamé&stnanci hraji dilezitou roli materidlni a osobni moznosti. Vysoce motivovany
pracovnik bez dostateCnych schopnosti nemtze dosdhnout maximalnich vykonda.
Slabé motivovany, ale velmi schopny pracovnik dosdhne omezené¢ho vykonu. (Laufer,
2008) Siky (2012) dodava, ze pracovni vykon je nejen funkci schopnosti a motivace,

ale 1 podminek zaméstnanct.

Obrazek ¢. 2 - Schéma pracovniho vykonu

[ vykonnost 1 X [ motivace } = [ pracovni vykon }

Zdroj: Laufer, 2008

Dosazeni zadanych vysledki prace a chovani pracovnikd, které vedou k dosaZeni

o¢ekavanych vysledkil podniku, je podstatou fizeni pracovniho vykonu. (Siky¥, 2012)
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3.6.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je integrovanym a strategickym piistupem k zabezpedeni
dlouhodobého uspéchu podniku prostiednictvim zlepSeni pracovniho vykonu. Integrace
probiha C¢tyimi zpusoby. Vertikalni integrace piedstavuje propojeni organizacnich,
skupinovych a individudlnich cild. Funk¢ni integrace je propojeni strategii rtiznych
funkénich utvart v organizaci. Integrace v oblasti lidskych zdrojii je propojenim
rozdilnych stranek fizeni lidskych zdroji. Posledni integrace ptfedstavuje spojeni potieb

jedinct s potiebami podniku. (Armstrong, 2005)

Rizeni pracovniho vykonu je pfedeviim zaméieno na zlepseni pracovniho vykonu tak,
aby bylo dosazeno Zzadouci urovné efektivnosti firmy, pifipadné utvaru, tymu nebo
jednotlivce. Dale se zamétuje na rozvoj zaméstnance, jelikoz u¢inny systematicky rozvoj
vede ke zlepSeni pracovniho vykonu. Rovnéz se zaméfuje na zapojeni lidi do diskuse.
Vytvéii tak atmosféru, ve které se vede neustdly dialog mezi manazery a jejich
podiizenymi. Rizeni pracovniho vykonu ma respektovat jak potfeby zaméstnance,

tak firmy. (Koubek, 2007)

Systematické hodnoceni, ziskdni a poskytnuti hodnotici informace, zpétné¢ vazby,
o redlném pracovnim vykonu jsou nastrojem fizeni pracovniho vykonu. Zpétna vazba
o realném pracovnim vykonu je manaZerem vyuZivana za Ucelem fizeni a vedeni

podiizeného, tak aby dosahl zadouciho pracovniho vykonu. (Sikyt, 2012)

Efektivni fizeni pracovni vykonnosti stoji na ¢tyfech principech:
e fizeni vykonnosti neni zajiStovano oddélenim lidskych zdroja, ale liniovym
managementem,
e diraz je kladen na hodnoty a sdilené cile podniku,
e fizeni vykonnosti musi byt vytvoteno individudlné pro konkrétni podnik,

e nutnost aplikace na vSechny zaméstnance. (Wagnerova, 2008)

Efektivni fizeni pracovniho vykonu zavisi na tom, zda se na nedostatky pracovnikii reaguje
poté, co vznikly nebo zda se jim organizace snazi ptedejit. Preventivni piistup zlepsSuje
pracovni vysledky, nadfizeného cCasto zbavuje nemilé povinnosti vytykani nedostatkl
podiizenym a podfizené zbavuje neptijemnych pocitli doprovazejicich neuspéch. (Urban,
2012)
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Tridda Fizeni vykonnosti

Vykonnost Ize fidit s pomoci hodnoceni, rozvoje a odmeénovani. Vyrovnani triady
je zavislé na dalSich podminkéch, kterymi jsou organizacni kultura, strategie a struktura.
Rozvoj je té€sné€ spojen s hodnocenim, ale i s odmeénovanim. V mnoha podnicich nejsou

rozvoj a vzdélavani povazovany za samoziejmost, ale za vyhody. (Hronik, 2007)

Proces Fizeni pracovniho vykonu

Jedna se o kontinudlni a pruzny proces, zahrnujici vedouci pracovniky a jejich podtizené.
Tento proces vymezuje, jak mohou nejlépe spolupracovat a ndasledné dosédhnout
stanovenych vysledkl. Realizace fizeni pracovniho vykonu se uskutecnuje v ro¢nim cyklu.
(Wagnerova, 2008) Proces fizeni pracovniho vykonu je zaméfen na planovani a zlepSeni
do budoucna, nez na zpétné hodnoceni. Miize byt zakladem pro ¢asté rozhovory mezi
manazery a podfizenymi, tykajicich se rozvoje potiebach vykonu. Nadiizenym poskytuje

prostor, ve kterém mohou své podfizené podporovat a pomahat jim. (Armstrong, 2005)

Rizeni pracovniho vykonu je proces, ktery méii vysledky formou odvedenych vykont
vzhledem ke stanovenym cilim. To je divod, pro¢ je zaméfen na cile, normy, méteni
a ukazatele vykonu. Proces se rovnéz tyka vstupi, kterymi jsou znalosti, dovednosti
a chovani. Tyto vstupy jsou potiebné pro dosazeni ocekavanych vysledku.
Na zéklad¢ vymezeni vstupnich pozadavki a hodnoceni, v jaké mitfe byla ocekdvana mira
vykonu dosaZena uinnym vyuzitim schopnosti a dovednosti, jsou stanoveny potieby

osobniho rozvoje zaméstnancii. (Armstrong, 2005)

V ramci procesu je tieba definovat roli zaméstnance, kdy manaZer se zaméstnancem urci
jeho ulohu v podniku. DilezZité je odpovédét na otazky — jaky je obsah zaméstnancovi
prace, jaké maji byt jeho vysledky, jaké maji byt jeho schopnosti a podminky k praci.
(Sikyt, 2012)

Hlavni ¢innosti Fizeni pracovniho vykonu

Mezi hlavni ¢innosti patii planovani vykonu a rozvoje, stanoveni ukazateli vykonu,
uzavirani dohod o vykonu, fizeni vykonu béhem roku, zkoumani, posuzovani, analyzovani
a formalni hodnoceni vykonu. Jednotlivé CcCinnosti jsou zaméfeny na interakce

zainteresovanych stran, tykaji se toho, co pracovnici délaji, jestlize jde o sledovani
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a zlepSeni jejich vykonu. Cinnosti se rovnéz tykaji méfeni a sledovani vykonu,

dokumentovani vysledkil planii a posuzovani a zkoumani vykonu. (Armstrong, 2011)

Planovani pracovniho vykonu a rozvoje piedstavuje dohodu mezi pracovnikem a jeho
nadfizenym. Tato dohoda obsahuje ocekavany pracovni vykon, vysledky, chovani, kritéria
uspesnosti a metody pro posuzovani pracovniho vykonu vzhledem k podnikovym cilim.
Vysledkem je vzdjemné pochopeni cild, tikold, schopnosti a urovni vykonu. (Armstrong,

2011)

V ramci dohody o pracovnim vykonu a rozvoji jsou definovany pozadavky pracovni role,
které jsou vymezeny tim, co se od pracovnika ocekava, jakych dosdhne vystupl
a vysledk. Rovnéz jsou zde definovany ukoly a troven vykonu, méfitka a ukazatele
vykonu. Dohoda obsahuje znalosti, odbornou zplsobilost, schopnosti chovani, zékladni
hodnoty ¢i pozadavky organizace. Soucasti je rovnéz plan rozvoje pracovniho vykonu
(plan prace), plan osobniho rozvoje a podrobnosti o tom, jak a kdy bude vykon posuzovan.

(Armstrong, 2011)

Obrazek ¢. 3 - Poradi ¢innosti v Fizeni pracovniho vykonu

Poslani/filozofie a strategické
cile spolednosti

Y
Plany a cile podniku a jeho
utvara
Y

Pozadavky na Planovani vykonu
schopnosti 2 arozvoje [€ Méfitka a ukazatele vykonu

Y
Dohody o vykonu a rozvoji

Y Y Y
Evidence Cinnost - prace, rozvoj P PRt
schopnosti i a podpora g *Y)

Y
Rizeni vykonu v prabéhu roku
prostiednictvim soustavného
monitorovani a soustavné
zpétné vazby

Y
Formalni zkoumani
a posuzovani, zpétna vazba
a spolecna analyza
a hodnoceni

-

Y
Klasifikovani i > Penézni odména

Zdroj: Armstrong, 2011

29



3.6.2 Rizeni pracovniho vykonu a odménovani

Odménovani pracovnikll se odehrava na pozadi fizeni pracovniho vykonu a zaroven slouzi
k tomu, aby fizeni vykonu bylo uspé$né. V ramci koncepce fizeni pracovniho vykonu ma
odménovani dvoji tlohu:
e podnécovani k lepSimu pracovnimu vykonu, motivace k dosazeni cilli, rozSifovani
a prohlubovani schopnosti nebo dovednosti s ohledem na dané cile;

e ocenovani a odménovani za praci. (Koubek, 2004)

Prvni ptipad pfedstavuje pobidky — udélej a dostanes toto. Druhy ptipad se nazyva odména
nebo bonus — jelikoZ jsi to (dobfe nebo nad ocekavani) udé€lal, dostanes toto. (Koubek,
2004)

Pracovnik napomaha plnéni cilii podniku svymi vysledky a tim, co dava do svého vykonu
a pfinasi do podniku, a proto Ize mluvit o zasluhové odméné za celkové ptispivani
pracovnika k plnéni cili organizace. V tomto ptipadé se odménuje vykon a schopnosti.
Zasluhova odména motivuje k lepSimu vykonu a rozvoji dovednosti, diferencuje
odménovani podle vysledki, schopnosti a ptispivani k naplnéni cili. Rovnéz dava najevo

dilezitost vykonu a schopnosti. (Koubek, 2004)

Odménovani musi byt integrovano do fizeni pracovniho vykonu. Pokud mé byt pracovnik
odménovan za vykon a schopnosti, musi byt vykon i schopnosti urCitym zplsobem
posuzovany a meéfeny. Ma-li byt proces méfeni a posuzovani spravedlivy, musi
byt stanoveny jasnd pravidla o penéZitém vyjadieni rozdilu ve vykonu a schopnostech.

(Koubek, 2004)
3.6.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni zaméstnanctli se zabyva zjiStovanim, jak zaméstnanec zastava svou praci, plni
zadané ukoly a jaké jsou jeho vztahy s lidmi, se kterymi pfichazi do styku pii vykonu
prace. Dale se zabyva sdélovanim a projednavanim zjiSténych vysledkti a hledanim

moznosti, které zlepsi pracovni vykon. (Koubek, 2006)

V ptipadé, Ze je hodnoceni spravné aplikovano, miZze byt jednim z motivaénich prvki.

V opa¢ném piipad¢ bude mit demotivujici charakter. Nasledek hodnoceni méa dvé trovné,
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kterymi jsou hodnotici a rozvijejici. Hodnotici Groven ptedstavuje financni odménovani

a personalni zmény. Rozvijejici iroven zahrnuje Skoleni a seminate. (Halik, 2008)

vvvvvv

e monitorovani vykonu v minulosti vzhledem k normam a ciltim,
e pomoc V oblasti odménovani,

e poznani schopnosti pracovnika a potieby rozvoje pracovnika,

e poskytnuti zpétné vazby,

e zlepSeni budouciho vykonu. (Hronik, 2006)

Hodnoceni pracovnikli ma dvé podoby — neformalni a formalni hodnoceni. Neforméalni
hodnoceni je pftilezitostné a ur¢ené pocitem a naladou hodnoticiho. Jednd se o soucast
pribézné kontroly vykondvani pracovnich tkold a chovéni. Hodnoceni nebyva
zaznamenano a vétSinou neni pric¢innou personalniho rozhodnuti. Oproti tomu formalni
hodnoceni je standardizované a opakujici se v pravidelnych intervalech. Hodnotitelé
vypracovavaji dokumenty, které jsou nasledné zatazeny do osobnich spisii zaméstnancu.
Prilezitostné  hodnoceni  je  zvlad$tnim  pfipadem  formalniho  hodnoceni.
Vyvolavd ho momentalni potieba vypracovani pracovniho posudku pii ukonceni

pracovniho poméru, nebo pokud doSlo k vyraznym zménam pracovniho vykonu

od posledniho hodnoceni zaméstnance. (Koubek, 2006)

Kritéria hodnoceni

Hodnotici  kritéria museji spliiovat ur€ité pozadavky. Kritérium méa méfit
to, co ma byt méfeno (validita). Pokud riizni hodnotitelé pouzivaji dané kritérium pro
urcitého pracovnika, méli by dosdhnout stejného vysledku (objektivita). Kritéria museji byt
na sob¢ nezavisla. Rovnéz museji korespondovat s naroky pracovni pozice a specifickymi
vlastnostmi prace. Kritéria nesméji byt nejednoznacnd, nesrozumitelné a jejich pocet nesmi
byt velky. Hodnotici kritéria museji korespondovat s tcelem hodnoceni. (Kocianova,

2010)

Dle Kocianové (2010) Ize hodnotici kritéria rozdélit do tii skupin:
e vlastnosti (kreativita, iniciativa, schopnost prosadit se, nezavislost, ¢estnost),
o [kritéria vztahujici se k vysledkium (uzaviené smlouvy, vyrobené kusy),

e [kritéria vztahujici se k chovani (spoluprace, samostatnost pti vyfizovani ukol).
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Metody hodnoceni

Metody hodnoceni jsou ruzné. Hodnotici systém vyuzivd kombinaci nékolika metod.
Nekteré zachycuji pracovni vykon jen Castecné a sleduji naptiklad pracovni vysledky.
Dalsi metody neumozni pfesnéji porovnat pracovni vykon nebo jsou vhodné
jen pro urcitou skupinu pracovnikd. Dulezitou metodou je hodnotici rozhovor,

ktery by mél byt soucasti kazdého hodnoticiho systému. (Kocidnova, 2010)

Hodnoceni podle cilt (vysledkt)

Metoda se nejéasteji pouziva k hodnoceni specialistli a manazerd. Cile maji byt méfitelné,
dosazitelné, podnétné, formulované jasn¢ a strué¢né. Zakladem pro pravidelné rozhovory

jsou cile a plany. (Koubek, 2006)

Hodnoceni na zékladé plnéni norem

Metoda je nejcastéji vyuzivana k hodnoceni vyrobnich dé€lnikli. Zaméstnanci maji
stanovené normy, které jsou nasledné srovnavany se skutecné¢ dosazenymi vysledky.
(Kocidanova, 2010) Koubek (2006) dodava, Zze vyhodou metody je, Ze pracovni vykon
je méfen na zaklad¢ objektivnich métitek. Normy vSak museji byt stanoveny s pomoci
pracovnikl. Jen tak mohou byt spravedlivé a pfiméfené a metoda efektivni. Nevyhodou

je, ze metoda neumozni srovnat vykon odlisnych skupin pracovnich mist.

Volny popis

Volny popis je univerzalni metodou, kterd je nejvhodnéjsi pro manazery a tvarci
pracovniky. V rdmci metody hodnotitel pisemné popisuje pracovni vykon hodnoceného,
na zakladé daného soupisu poloZek. Nevyhodou volného popisu je, Ze obsah a délka
jsou u ruznych hodnotitelti rizné. Hodnotitelé maji také odlisné vyjadfovaci schopnosti.
Proto jednotliva hodnoceni nelze porovnavat. N¢ekteti hodnotitele ptihliZeji
k dlouhodobému vykonu a ne k sou¢asnému. Volny popis mize byt subjektivné ovlivnén

napiiklad osobnim vztahem k hodnocenému. (Koubek, 2006)

Hodnoceni na zakladé kritickych pfipadu

Metoda posuzuje krajni situace — vyrazn¢ dobré nebo Spatné vysledky
ve sledovaném obdobi. Hodnoceni na zékladé¢ kritickych pfipadi je vhodna k doplnéni

systematického hodnoceni pracovnikli probihajiciho po delsi ¢asové obdobi. (Kocidnova,
2010)
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Hodnotitel musi vést zaznamy o ptipadech, které nastaly pii vykonu prace urcitého
zaméstnance, v pisemné form¢. Nashroméazdéné piipady jsou zadkladem pro zhodnoceni
zaméstnancova pracovniho vykonu a voditkem pro jeho dalsi praci. Nevyhodou metody
je pozadavek na hodnotitele, aby zaznamy pofizoval pravidelné. DalSim negativem

je nejasné pojeti kritického ptipadu. (Koubek, 2006)

Hodnoceni pomoci stupnice

Tato metoda je univerzalni, lehce aplikovatelna a umozni hodnotit jednotliva kritéria préce.
Hodnotici stupnice jsou ciselné, grafické a slovni. Jednotlivé stupnice lze kombinovat.
(Kocianova, 2010) Problémem metody je vybér kritérii a popis trovné. Casto se objevuji
univerzalni vzory, které nejsou vhodné pro hodnoceni konkrétniho vykonu
na konkrétnim misté. Pokud je formulaf prichystan s peclivosti, je tato metoda

nejvhodnéjsi. (Koubek, 2006)

Checklist

Checklist je dotaznik obsahujici formulace, které se tykaji pracovniho chovani. Odpovédi
jsou vyhodnocovany specialistou persondlniho odboru. Metoda je ndro€na na cas, jelikoz
rozdilné skupiny pracovnich mist museji mit jiny formulaf se specifickymi formulacemi.
Dalsi nevyhodou je, ze rtizni hodnotitelé mohou odpovédi rizné¢ zhodnotit na zakladée

svych subjektivnich pociti. (Koubek, 2006)

Metoda BARS

Tato metoda je zaloZzend na predpokladu, Ze efektivni pracovni vykon je vysledkem
zadouciho pracovniho chovani. Kazdy ukol a pracovni chovéani byva zafazeno do péti
az sedmi bodovacich stupnd. Vyhodou je, Ze na piipravé metody se podileji sami
pracovnici. Nevyhodou je ¢asova naro¢nost na piipravu a vytvofeni riznych formulaia.

(Koubek, 2006)

Metody zalozené na vytvareni poradi pracovnikt dle jejich vykonu

Tyto metody porovnavaji pracovni vykon dvou i vice pracovnikil. Patii sem napiiklad
sttidaveé, parové nebo povinné rozdeleni. Metody jsou relativni a nejsou vhodné pro ucely
odménovani. Jejich vyuziti je pro vytvotfeni soutézivého prostiedi, motivovani a zlepSeni

vykonu v rdmci pracovni skupiny. (Koubek, 2006)
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Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor slouzi k vyméné nazori mezi manazerem a jeho podiizenym
zamestnancem. Na jeho zaklade je mozné sladit kladené pozadavky a skutecné schopnosti
zamestnance. Cilem je bilance minulého obdobi a debata ohledné nasledujiciho obdobi.

(Kocianova, 2010)

Hodnotici rozhovor se sklada ze tii Casti, kterymi jsou uvod, hlavni ¢ast a zavér.
Uvod ma navodit piatelské prostiedi a vysvétlit uéel hodnoceni. Béhem rozhovoru
by obé¢ strany mély mit stejny prostor k vyjadieni vlastnich ndzorti. Pokud je hodnoceny
neaktivni, je Ukolem hodnotitele ho rozmluvit. Zavér vzdy obsahuje shrnuti dohodnutych

cilti, opatieni a zavazku. (Pilafova, 2008)

3.7 Vztah motivace a pracovniho vykonu

Motivace pracovnikli ma vliv na pracovni vykon zaméstnanci, a aby mohlo dojit
kK maximalnimu vykonu, musi byt nalezena optimalni motivace. Nizkd nebo naopak
ptiliSnd motivace zpusobi nizké pracovni vykony. Rozdilné trovné vysledné motivace
lze dosédhnout i jednim stejnym podnétem. Vzdalovanim se od optima klesa vykonnost
a muze dojit ke vzniku podrazdénosti, neklidu, neschopnosti odpocinku, poruchdm spanku,
uzkosti a deprese. RovnézZ muze dojit kuplné ztrat¢ vykonnosti, zablokovani
se a zhrouceni. Mirnd uzkost a strach zvySuji aktivitu jedince, naopak silna tzkost vede

k ochromeni. (Wagnerova, 2008)

Obrazek ¢. 4 - Yerkesiiv - Dodsoniiv zikon

vykonnost

¥

motivace (— mira stresu)

X
nedostatednad optimalni nadmérna

Zdroj: Wagnerova, 2011
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Stfedni uroven uzkosti vede k optimalnimu vykonu. Riizné obtizné vykony maji odliSny
optimalni aktiva¢ni stupeni. Pfi rutinnich tkolech poméha vyssi mira Gzkosti a pfi slozitych
ukolech mira niz§i. Vysoké nebo stfedni miry uzkosti jednoduchym nebo slozitym

¢innostem nepomahaji, ale naopak jim skodi. (Wagnerova, 2011)

Uzkost je nizka u snadnych ukold, avsak pfi ptitomnosti daliiho jedince se zvySuje,
coz vede ke zvySeni vykonu. Slozité ukoly pfindSeji uzkost a pii pfitomnosti dalsiho

jedince se mira tizkosti nadale zvysuje, coz vede k utlumeni vykonu. (Wagnerova, 2011)
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4 Vlastni prace

Vlastni prace se vénuje zékladni a organizacni charakteristice podniku, odménovani,
motivovani, syst¢tmu hodnoceni a pracovnimu prostfedi organizace. Stézejni Cast tvori
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovori, identifikace kritickych oblasti

a navrhy jejich feseni.
4.1 Charakteristika podniku Forte Beroun spol. s. r. o.

411 Zakladni informace

Forte Beroun bylo zalozeno vroce 1995. Podnik sidli v Kralové Dvofe. Pfedmétem
¢innosti je nastrojafstvi, zdmecnictvi, vyroba a instalace elektronickych strojii a piistroji,
telekomunikacénich a elektronickych zatizeni. Déale vyroba, obchod a sluzby, které nejsou
uvedené v prilohach 1 — 3 zivnostenského zakona. (Ministerstvo spravedlnosti a, 2012)
Konkrétné se v podniku vyrabi rychlobézna rolovaci vrata SPEROL (typ ST/L, ST, PR,
PR/R, PR/X, SP), rychlobézna mrazirenska vrata SPEROL (typ FR/H, FR/U)
a rychlobézna lamelova vrata SPEROL — ALU. (Forte Beroun a, 2016) Majitel Forte
Beroun si zakladd na kvalité a odolnosti vyrobki, které ptispivaji k dobrému jménu

podniku na evropskych trzich.

Hlavnim odbératelem byla némecka firma LABEX, a proto se podnik orientoval na prodej
némeckému trhu. AvSak po zéniku firmy LABEX se Forte Beroun zacalo vice orientovat
na domadci a evropsky trh. Dalsi odbératelé jsou (kromeé Némecka) ze Slovenska, Polska,

Makedonie, Chorvatska, Srbska a Danska. (Forte Beroun b, 2016)

Vysledek hospodafeni za rok 2014 byl kladny, a to v celkové vysi 2517 tis. K¢.
(Ministerstvo spravedlnosti b, 2012) Oproti minulému roku se jedna o 70% pokles. Pokles
hospodarského vysledku Ize vysvétlit ukoncenim ¢innosti hlavniho némeckého odbératele.
Nejvyssi polozkou, kterd tvotila vynosovou ¢ast, byly trzby za prodej vlastnich vyrobk
a sluzeb ve vysi 64 114 tis. K¢. VySe nakladu byla nejvice tvofena polozkami — vykonova
spotieba (39 234 tis. K¢&) a osobni naklady (21 785 tis. K¢). (Ministerstvo spravedlnosti b,
2012)
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4.1.2 Organizac¢ni struktura

V Cele stoji jednatel, ktery je ve své funkci od zalozeni podniku v roce 1995. Ve Forte
Beroun je celkem 71 zaméstnanct, z nichz je 7 na vedoucich pozicich, 35 % zamé&stnanct

pracuje na administrativnich pozicich a 53 % pracovnikll na délnickych pozicich.

V podniku se nachdzi oddéleni sekretariatu, importu/exportu, styku se zahrani¢im,
konstrukce, technické podpory, ucetnictvi a vyroby. VSechna oddé€leni jsou odpovédna

jednateli, ktery kontroluje kvalitu vyrobku a zajistuje personalistiku.

Oddéleni sekretariatu zabezpecuje materidlové technické zasobovani. Konkrétné se jedna
o nakup materialu, vyrobnich zafizeni a veskerych predméti potfebnych k vykonu prace
na jednotlivych pozicich. V tomto oddéleni se rovnéz zpracovavaji objednavky od ¢eskych

a slovenskych odbérateld.

Odd¢leni importu a exportu se orientuje na némecky trh. Probiha zde pfijem objednavek
a prodej vyrobkd. Dfive mélo toto oddéleni, ihned po vyrobé¢, nejvétsi vyznam. S nizs§imi

objednavkami z Némecka vsak jeho dilezitost poklesla.

Oddéleni styku se zahrani¢im se orientuje na zbylé evropské trhy. Zpracovavaji
se zde objednavky z Polska, Makedonie, Chorvatska, Srbska a Dénska. Toto oddéleni
postupné nabyva na vyznamu z diivodu orientace na jiné nez némecké trhy. DalSim tkolem

je vyhledavani a kontaktovani potencionélnich odbérateld zasilanim nabidek.

Oddéleni konstrukce se zabyvd montdzi rychlob&éznych vrat ze soucastek, které jsou
V podniku vyrobeny. RovnéZ se zde vyvijeji nové a modernéjsi typy vrat, které uspokoji

Siroké spektrum potencionalnich odbérateli.

Odd¢leni technické podpory zajistuje spravny chod techniky v podniku, at’ uz se jedna
o jednotliva vyrobni zafizeni, pocitaCe, internet nebo telefony. V ptipadé poruchy
se oddé€leni postara o opravu. Pokud oprava neni mozna a je tfeba ndkup nové techniky,
spolupracuje s oddélenim sekretariatu, kterému piedlozi piesnou specifikaci zafizeni, které

ma byt nakoupeno.

Oddéleni ucetnictvi se zabyvd vedenim tucetnictvi, zpracovanim a vyplacenim vyplat,

uhradami doSlych faktur a fakturaci. V ptfipad¢ vystavovani faktur zahrani¢nim
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odbérateltim, spolupracuje s oddélenim importu/exportu a stykem se zahrani¢im,
kde pracuji zaméstnanci, ktefi ovladaji némcinu a anglic¢tinu na vysoké urovni a predchazi

se tak chybam v ptekladu.

vvvvvv

potfebné¢ k néasledné konstrukci rychlobéznych vrat. Oddéleni tzce spolupracuje
se sekretariatem, kterému preddva informace ohledné nakupu materialu, s oddélenim
konstrukce, kterému predava hotové dily, s oddélenim exportu/importu a styku

se zahrani¢im, od kterych ziskdvé informace ohledné poctu zakézek.

Obrazek ¢. 5 - Organizacni struktura

Jednatel

Sekretariat

EXFl)OV'[ StyI< se Technickd | ;e o . . ,
Import zahranidim Konkstrukce podpora Ucetnictvi Vyroba

Zdroj: vlastni zpracovani

4.1.3 Pracovni prostifedi a podminky

Forte Beroun se nachazi v aredlu mésta Kraliv Dvir. Nachazi se zde vyrobni haly a v patte
nad nimi jsou kancelafe pro administrativni pracovniky. Vyrobni haly jsou velmi dobfe
odhlu¢néné, jelikoz jsou nckteré vyrobni stroje hlasité. Z ditvodu vysokého hluku maji
délnici narok na pfiplatek za praci ve ztizeném prostfedi, ktery je ze zékona
dan 5% zékladni sazby minimalni mésiéni mzdy. Hlasitost hluku je pravidelné

kontrolovana podnikem a hygienickou kontrolou.

K pracovnimu vykonu maji zaméstnanci k dispozici veskeré potiebné technologie
a pomucky. Délnici musi dodrZzovat zasady bezpecnosti prace a nosit ochranné pomtcky.
Pracovni doba je od 6:00 hodin do 14:30 hodin, tedy 8 hodin plus ptl hodinovéa pauza
na obéd. V podniku se pracuje od pondéli do patku a vikendy jsou volné. V piipade velké
zakazky byva né€kdy vyzadovand prace prescas, kterd je nasledné velmi dobfe financné

ohodnocena.
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4.1.4 Motivaéni nastroje, odménovani a benefity

Jednatel 1 vedouci pracovnici v podniku berou v potaz vyznam motivace pii plnéni
stanovenych cilt. Nadfizeni vyuZzivaji motivacnich nastroji, aby si udrzeli kvalitni

zamestnance, zajistili jejich pracovni nasazeni a zvysili jejich zajem o podnikové cile.

Vyznamnym nastrojem je mzda, ktera ma svou pevnou a pohyblivou slozku. Pevna slozka
je dana poctem odpracovanych hodin a sazbou na jednu hodinu prace. Pohybliva slozka
tvoii 8 % ze mzdy a je pfidavana v pfipadé, Ze zaméstnanci plni cile organizace
a jednotlivych oddé€leni. Naptiklad u délnickych profesi se jedna o vyrobeni uréitého poctu

vrat v daném terminu.

Zameéstnanci dostavaji rocni ,,vdno¢ni“ odmeénu vyplacenou v prosinci. VySe odmény
je odstupiiovdna podle pracovni pozice zaméstnance a délce pracovniho poméru tzn.,
jak dlouho je zaméstnanec v podniku zaméstnan. Odmeéna je rovnéz zavisla na vykonané
praci, pracovni dochdzce a pracovni kazni. V ptipad¢ zajmu muize byt odména v celé nebo

ur€ité vysi vyplacena v eurech.

Zamé&stnanci maji narok na ptispévek na penzijni pojisténi, pokud si kazdy mésic na sviij
ucet posilaji alespont 400 K¢, podnik navic pfispéje castkou 500 K¢. Déle na piispévek na
rekreaci v maximalni vysi 5000 K¢ Konkrétni vySe se odviji podle ceny pobytu
a prispévek je vyplacen na zddost zaméstnance. Pokud mé zaméstnanec zdjem, mize mu
piispévek byt vyplacen v eurech, a to bud’ v celé, nebo jen urcité vysi. Zaméstnanci, ktefi
maji trvalé bydlist¢ mimo Kraliv Dviir a Beroun maji narok na ptispévek pro dojizdégjici.

Vyse ptispevku se odviji od vzdalenosti obce, ve které zaméstnanec Zije.

Kromé& hmotné motivace v podobé penéz jsou v podniku vyuZivany i pochvaly nebo
pfipadnd kritika. Pochvala/kritika od nadfizeného pracovnika vychdzi ze sledovani
pracovniho vykonu podfizenych. Hodnoceni provadi piimy nadfizeny, ktery sleduje
predevs§im v€asné plnéni termind, mnozstvi vykonané prace a jeji kvalitu. Sesbirané tidaje

slouzi nejen k pochvale/kritice, ale také jako podklady pro ro¢ni hodnoceni a odménu.

Dal§im benefitem v podniku je celozdvodni placend dovolena v prosinci, konkrétné
od 21. prosince do 1. ledna. Tyto dny volna se nezapoditavaji do zakonnych ¢tyf tydna

dovolené. Den pred zacatkem volna, Forte Beroun poifada Vanocni vecirek, na kterém
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je veskera konzumace jidla a piti hrazena z podnikovych zdroji. Vecirek je u zaméstnancti

oblibeny, a proto se z n¢j stala kazdoro¢ni tradice.

4.1.5 Systém hodnoceni

Ve Forte Beroun jsou tii druhy hodnoceni — ve zkuSebni dobé€, individualni pribézné
a rocni. Hodnoceni je realizovano pfimymi nadfizenymi a vysledky jsou nésledné

predavany jednateli.

Hodnoceni ve zkuSebni dobé& predstavuje pribézné sledovani zameéstnance, ktery
je ve tii mési¢ni zkuSebni dobé. V ramci hodnoceni se sleduje, jak zaméstnanec zvlada
plnit zadané tkoly, jaka je jeho schopnost ucit se novym vécem a jak zapada do kolektivu.
Ptimy nadfizeny si vede poznamky. Pfed uplynuti zkuSebni doby se uskute¢ni osobni
schiize nadfizené¢ho a zaméstnance, na které spolecné proberou jeho vysledky a oznami
mu rozhodnuti o prodlouzeni nebo ukonceni pracovniho poméru. Ze schiize je sepsana

zprava, ktera je odevzdana jednateli.

Individualni pribézné hodnoceni ma neformalni charakter. Spociva v pribézném sledovéni
pracovniho vykonu podfizenych, zda plni zadané ukoly vc€as a v pfijatelné kvalité,
zda dodrzuji pracovni kdzen a moralku. Zpétna vazba je v podobé pochvaly ¢i kritiky.
V ramci prubézného individualniho hodnoceni si nadfizeny pracovnik vede poznadmky

o podtizenych, které vyuzije jako podklady pro ro¢ni hodnoceni.

Ro¢ni hodnoceni ma formalni charakter. Podfizeni se individualné setkaji se svym pfimym
nadfizenym, ktery jim na zaklad¢ prubézného hodnoceni sdéli, s¢im byl spokojen
a s ¢im nespokojen. Komunikace je zde obousmérnd a podfizeny mulze prednést své
napady, mluvit o problémech na pracovisti atd. Ro¢ni hodnoceni je zakonfeno sepsanim
zaveérecné zpravy, kterd je odevzdana jednateli a slouzi jako jeden z podkladl pro rocni

odménu.
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4.2 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, jaké motivacni a hygienické faktory jsou
vyuzivany v podniku Forte Beroun. Dotaznik obsahoval 40 otazek. Z 64 rozdanych

dotaznikd bylo vyplnéno 56, coz piedstavuje 87,5% navratnost.

Otazky byly rozdéleny do tii hlavnich skupin, konkrétn¢ identifikacni otazky, otdzky
zaméfené na motivacni faktory a zaméfené hygienické faktory. Do dotazniku byly

zatazeny i kontrolni otazky.

Otazky zaméfené na motivacéni faktory byly rozd€leny do nasledujicich Ctyt oblasti:
e napln prace,
e moznost kariérniho rastu,
e hodnoceni pracovniho vykonu,

e odpovédnost.

Otazky zaméfené na hygienické faktory byly rozdéleny do nasledujicich Ctyt oblasti:
e pracovni podminky,
e vztahy na pracovisti,
e mzda a odménovani,

e pracovni spokojenost.

Odpovédi na jednotlivé otazky byly obodovany na stupnici od 1 do 5, kde 1 piedstavuje
nejlepsi odpovéd’ a 5 nejhorsi. Nasledné bylo vypocitano primérné ohodnoceni otazek
a primérna hodnota jednotlivych oblasti. Primérma ohodnoceni slouzi k porovnavani

s kritickou hodnotou. Kriticka hodnota byla stanovena na 2,5.

4.2.1 Identifika¢ni otazky

Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Z celkového poctu respondentli, kteti odpovéde€li prostiednictvim dotazniku, bylo
35 % zen a 65 % muzi. Tento pomér lze vysvétlit velmi jednoduse. Nejpocetné;jsi skupina
zaméstnancl v podniku vykonavéa délnické profese, které zastavaji predevSim muzi.

Naproti tomu v administrativé jsou zastoupeny spise zeny.

41



Graf ¢. 1 - Pohlavi respondentii

B Zeny

® muzi

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 2: Do jaké vékové kategorie patrite?

Z odevzdanych dotaznikli vyplyva, ze nejvice respondentli spada do vékové kategorie
41 -501et, konkrétné 39 % dotazovanych.  Druhou  nejpocetnéjsi  skupinou
je kategorie 31 —40 let se 34 % respondenty. Tieti nejpocéetnéjsi skupinou je veékova
kategorie 21 — 30 let s 20 % dotazovanych. Z vysledkii vyplyva, ze podnik zaméstnava
pracovniky vékovych kategorii, u kterych se pfedpokladd zkuSenost a znalost oboru.

Na druhou stranu by se podnik m¢l zaméfit 1 na postupné ziskavani mladsich pracovniku.

Graf €. 2 - Vék respondentiu

5% 2%

mdo 20 let

m21-30 let
31 -40 let
m41-50 let
m51 - 60 let
®nad 60 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3: Jaké je Vase dosazené vzdélani?

Nejvice respondentid ma stfedoSkolské vzdeélani zakoncené maturitou, 36 % respondenti
ma stfedoskolské vzdélani bez maturity. Pievazujici stfedoskolské vzdélani Ize vysvétlit
tim, ze pracovnikim vykondvajici délnické préace, staci k vykonu pouze vyucni list,

42



pfipadné maturita po absolvovani nastavby. Administrativni pracovnici v podniku maji

stiedni vzdélani s maturitou.

Graf ¢. 3 - Vzdélani respondentii
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B sttedni bez maturity

= stfedni s maturitou
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 4: Jak dlouho v podniku pracujete?

Nejvice respondenti pracuje v podniku déle nez 6let, konkrétné se jedna
0 66 % dotazovanych. Druhou nejpocetnéjsi skupinou je C¢asové rozmezi 4 — 6 let, tuto
skupinu reprezentuje 23 % respondentt. Z vysledku vyplyva, Ze zaméstnanci jsou
Kk podniku loajalni, nejspiSe jsou v ném spokojeni a podnik si dokaze udrzet kvalifikované

pracovniky.

Graf ¢. 4 - Kolik let jsou respondenti v podniku zaméstnani

2%

mdo 1roku
m1-3roky
m4-6 let

Hnad 6 let

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.2 Souhrnné vysledky

V nasledujicich tfech tabulkach jsou zobrazeny vysledky dotaznikového Setieni. Jednotlivé
oblasti jsou sefazeny podle ziskanych primérnych hodnot. Tabulka ¢. 1 zobrazuje sefazené
oblasti, bez ohledu na to, zda patfi do hygienickych nebo motivacnich faktort. Tabulka ¢. 2
zobrazuje sefazené oblasti spadajici do hygienickych faktorti. Tabulka ¢. 3 zobrazuje
sefazené oblasti spadajici do motivacnich faktort. Procentudlni vysledky jednotlivych

otazek jsou uvedeny v ptiloze 8.2 Interpretace vysledkt v procentech.

Tabulka &. 1 - Souhrnné vysledky dotaznikového Setieni

Oblast Poradi | Pramér oblasti
Vztahy na pracovisti 1. 1,854
Pracovni podminky 2. 2,188
Napln prace 3. 2,214
Odpovédnost 4, 2,371
Pracovni spokojenost 5. 2,461
Mzda a odménovani 6. 2,540
Hodnoceni pracovniho vykonu 7. 2,550
Moznost kariérniho rastu 8. 2,862

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka €. 2 - Vysledky dotaznikového $eti‘eni pro hygienické faktory

Oblast Poradi | Primér oblasti
Vztahy na pracovisti 1 1,854
Pracovni podminky 2. 2,188
Pracovni spokojenost 3 2,461
Mzda a odménovani 4 2,540

Zdroj: vlastni zpracovani

44



Tabulka €. 3 - Vysledky dotaznikového Setfeni pro motiva¢ni faktory

Oblast Poiadi | Primér oblasti
Napln prace 1. 2,214
Odpovédnost 2. 2,371
Hodnoceni pracovniho vykonu 3. 2,550
Moznost kariérniho rastu 4, 2,862

Zdroj: vlastni zpracovani
4.2.3 Vztahy na pracovisti

Prvni misto patfi oblasti ,,Vztahy na pracovisti®, jejiz primérna hodnota je 1,854. Tato
oblast spada do kategorie hygienickych faktorii, ve které se rovnéz umistila na prvnim
misté. Otazky zjisStujici vztahy mezi spolupracovniky jsou nasledujici:

9. Dochazi v pracovnim kolektivu k ¢astym konfliktim?

10. Jste spokojen/a s komunika¢nim tokem od Vaseho nadtizené¢ho?

11. Vidate spolupracovniky i mimo pracovisté?

12. Pfijiméa Vas nadfizeny Vase nazory?

13. Pomahate si navzajem s Vasimi spolupracovniky?

Z vysledku dotazniku vyplyva, Ze v podniku nedochazi k ¢astym konfliktim. Odpovéd’
ne a spiSe ne zvolilo 89 % respondenti. Pouze 6 % dotazovanych odpovédélo,
Ze na pracovisti dochazi ke konfliktim. Z odpovédi je patrné, Ze zaméstnanci maji mezi
sebou dobré vztahy a prostfednictvim nestandardizovanych rozhovorii bylo zjisténo,
ze kdyzZ se schyluje ke konfliktu, aktéfi se snazi problémy vytesit, aby nevznikl vazny

rozpor v pracovnim kolektivu.

Na otazku ¢. 10 kladné odpovédélo 82 % dotazovanych a negativné 15 %. Komunikace
mezi nadfizenymi a podfizenymi je v podniku na velmi dobré urovni, coz vede
k dosahovéani nalezitych vysledkii a naslednému plnéni podnikovych cili. Negativni
odpovédi mohou byt spojeny s nepochopenim sdéleni od nafizeného nebo dalSimi

bariérami v komunikaci.

Na otazku ,,Vidate spolupracovniky i mimo pracovisté? kladné¢ odpovédelo 77 %
respondentli, negativné 23 %. Duvody, které vedou k tomu, ze se zaméstnanci schazeji

1 mimo zameéstnani jsou dobré kamaradské vztahy a také sestaveni podnikového
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fotbalového tymu malé kopané. Tym se nckolikrat do roka ucastni fotbalovych turnaja

a krome hract jezdi i ostatni zameéstnanci, ktefi jim fandi.

Otazka tykajici se pfijimani ndzorti nadfizenym od podtizenych také dopadla dobte, 45 %
odpovédélo ano a 38 % spiSe ano, dohromady bylo kladnych odpovédi 83 %. Negativné
odpovédélo 16 % respondentl. Z odpovédi je patrné, Ze v podniku funguje obousmérna
komunikace a nadfizeni ve vétsiné piipadi naslouchaji svym podtizenym. Komunikace
a pochopeni patii k zdkladnim manazerskym znalostem a dovednostem a tidici pracovnici

si tuto skute¢nost uvédomuyji a aplikuji ji v ramci svého vztahu s podfizenymi.

Nejlépe dopadly odpovédi na otazku ,,Poméhate si navzajem s Vasimi spolupracovniky?*.
Kladn€ odpovédélo 95 % respondenti. Odpovédi odrazeji pratelské vztahy mezi
spolupracovniky stejné jako predchozi otazky. Vzajemnd pomoc a tymova spoluprace

muze vést k efektivnimu plnéni ukolt a cilt podniku.

Dobré vztahy na pracovisti prispivaji K zddoucimu pracovnimu vykonu zaméstnanct,
a lze je povazovat za jeden z diivodu k setrvani pracovnikt v podniku (jak bylo uvedeno

vyse, 66 % zaméstnanct pracuje ve FORTE Beroun vice nez 6 let).

Na zaklad¢ nestandardizovanych rozhovorti lze konstatovat, Ze zaméstnanci maji mezi
sebou upfimné pratelské vztahy a dobré vztahy panuji 1 sjejich nadfizenymi, ktefi
jim naslouchaji, snazi se predchazet konfliktim a berou v potaz schopnosti svych

podftizenych a nezadavaji jim ukoly, které by nebyli schopni splnit.
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Graf ¢. 5 - Vysledky dotaznikového Setieni pro oblast "Vztahy na pracovisti'

70%
60%
50%

Hano
40% I

M spiSe ano
30% M nevim

H spiSe ne
20%

e

10%

0%

otazka9  otazka 10 otazka 11 otazka 12 otazka 13

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.4 Pracovni podminky

Druhé misto patii oblasti ,,Pracovni podminky* s primérnou hodnotou 2,188. Oblast spada
pod kategorii hygienickych faktorti, kde se rovnéZ umistila na druhém misté. Otazky
zjistyjici pracovni podminky jsou nasledujici:

5. Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?

6. Zlepsuje vedeni podniku Vase pracovni podminky?

7. Jste na VaSem pracovisti pii plnéni tkolll ruSen/a hlukem z vyroby?

8. Povazujete Vase pracovni prostiedi za ptijemné?

Na zaklad¢ vysledku Setfeni je se svou pracovni dobou spokojeno 91 % respondentt.
Pracovni doba je 8 hodin a kon¢i v 14:30 hodin, zaméstnanci tak maji volné odpoledne
a vikendy. Prace ptrescas je vyzadovana pouze v piipadé velkych zakazek nebo nestihani
termintl. Nestandardizovanymi rozhovory bylo zjisténo, ze zaméstnanci Si mohou v 7:00
hodin jet nakoupit svacinu a ob&d do blizkého obchodu. Na nakup maji 30 minut a tuto

dobu si nemuseji nasledné nadélat.

Na otazku, zda vedeni vylepSuje pracovni podminky v podniku, odpovédelo 77 %
dotazovanych kladn¢ a 17 % negativné. Negativni odpovédi mohou byt ovlivnény

subjektivnim pocitem dotazovanych. Pfed dvéma lety byly pfistavény dalsi sprchové kouty
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uréené predev§im pro zaméstnance vykonavajici délnické profese. Administrativni
pracovnici si mohou sva pracovisté, po piedchozim souhlasu nadfizeného, upravit
dle svych predstav. Co se tyCe technologického vybaveni potfebného pro vykon prace,
vedeni se snazi zajiStovat kvalitni a nejnovejsi technologie, stroje a pocitacovou techniku.
Nestandardizovanymi rozhovory bylo zjisténo, ze zaméstnanci povazuji Uroven vybaveni

pro vykon préace za dostacujici.

Celkem 61 % respondentti odpovédé€lo, Ze ma na svém pracovisti dostate¢ny klid na plnéni
ukold. Budova, ve které sidli vyrobni hala a kancelafe je velmi dobfe odhlu¢néna.
Konstruktéti a technici, kteti jsou v jinych budovach, nejsou ruseni hlukem z vyroby.
Vykon administrativnich pracovnikli rovnéz neni naruSovan hlukem. Z celkového poctu
respondentt je 39 % ruseno hlukem. Tito dotazovani nejspiSe predstavuji zaméstnance
vykonavajici délnické profese. Ve vyrobni hale je hluk vychazejici z vyrobnich stroji
a 1 pres protihlukové sluchatka, kterd jsou soucdsti povinné pracovni vybavy, miize hluk

pusobit jako rusivy element pii vykonu prace.

Na otdzku, zda je pro zaméstnance jejich pracovni prostiedi piijemné, 53 % odpovédélo
kladné a 43 % negativné. Negativné své pracovni prostfedi vnimaji délnici, jelikoz je jejich

pracovisté hluéné a prasné.

Celkové vysledky pro oblast ,,Pracovni podminky* jsou pro podnik pfiznivé. Vice
jak polovina respondentt je se svymi pracovnimi podminkami spokojena, coz je dulezitym

predpokladem k plnéni ukolt a cili podniku.
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Graf &. 6 - Vysledky dotaznikového Setieni pro oblast '"Pracovni podminky"
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4.2.5 Napli prace

Oblast ,,Napln prace” se v celkovém hodnoceni umistila na tfetim misté¢ s primérnou
hodnotou 2,214. Oblast spada do kategorie motivacnich faktorti, kde se umistila na prvnim
misté. Otazky zjiSt'ujici napln prace jsou nasledujici:

23. Povazujete Vasi pracovni napli za zajimavou?

24. Jste spokojen/a s ukoly, které jsou Vam zadavany?

25. Vyuzivate dostatecné VaSe znalosti pti Vasi praci?

26. Plnite fadn¢ i ukoly, které Vas nebavi?

27. Je Vase pracovni napli relativné nezavisla?

Pracovni napln povazuje za zajimavou 47 % dotazovanych, 30 % odpovédélo nevim
a 23 % zvolilo negativni odpovéd’. Pokud je prace zajimava, piinasi zaméstnanciim vétsi
motivaci. Z nestandardizovanych rozhovoru vyplynulo, Ze pracovni napli je zajimava
pro administrativni pracovniky, ktefi pfi vykonu své prace komunikuji se zahrani¢nimi
odbérateli a pro konstruktéry, kteti se zabyvaji vyvojem novych typl vrat. Naproti tomu
zaméstnanci dé€lnickych profesi nepovazuji pracovni ndplh za =zajimavou, jelikoz

je monotonni.
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Na otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tkoly, které jsou jim zadévany, odpovédélo
61 % respondentti kladné a 12 % negativné. V piipad¢€, ze napln prace zaméstnance bavi,
podavaji lepsi pracovni vykony. Nespokojenost se zadavanymi ukoly souvisi
se subjektivnim pohledem a monoténnosti tkolt. Jelikoz nadpolovi¢ni vétSina respondentti
je spokojena s tikoly, které jsou jim v podniku zadavany, lze konstatovat, ze pracovni

ukoly zaméstnance uspokojuji a mohou je motivovat k lepSim vysledkiim.

Své znalosti pfi vykonu prace dostate¢né vyuziva 52 % dotazovanych. K otazce
se nevyjadiilo 14 % a 34 % respondentii odpoveédélo zaporné. Z nestandardizovanych
rozhovorii vyplynulo, Ze své znalosti dostate¢né nevyuzivaji zaméstnanci vykondvajici
délnické profese. Tito zaméstnanci maji stfedoskolské vzdé€lani s maturitou, avSak
vykonévaji manudlni prace, které se naucili uz na stiedni Skole ukoncené vyucnim listem.
Déle zaméstnanci s bakalafskym vzdélanim, ktefi béhem studia ziskali znalosti, které
pfi vykonu administrativni prace nevyuZiji. Schopnosti zahrnujici 1 znalosti pracovnikl
jsou jednou ze slozek pracovniho vykonu, prostfednictvim kterého podnik dosahuje
stanovenych cili, a proto by mél management tyto schopnosti (znalosti) zaméstnanci

maximalné vyuzivat.

Na otazku, zda zaméstnanci plni fadn€ 1 tukoly, které je nebavi, odpovédélo 95 %
respondentli kladné¢ a 5 % nedokézalo odpoveédét. Negativni odpovéd’ nebyla zvolena
nikym z dotazovanych. Zaméstnanci by méli fadné plnit 1 tkoly, které je nebavi a ptijdou
Jjim nezajimavé, a proto lze konstatovat, Ze vysledek dotaznikového Setfeni dopadl

pro podnik velmi pozitivné.

Pracovni néapln povazuje za relativné nezavislou 78 % respondentd. Nezavislou pracovni
napli maji predevS§im zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji delsi dobu, a jedna-li
se o rutinni zélezitosti. U téchto pracovnikli se predpoklada, Ze zadané tukoly splni
Vterminu a s dostatecnou kvalitou bez nutné neustdlé kontroly ze strany nadfizeného.

Na otazku odpovedélo negativng 22 % respondentt.
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Graf ¢. 7 - Vysledky dotaznikového Setieni pro oblast "Naplii prace"
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4.2.6 Odpovédnost

Ctvrté misto patii oblasti ,,0dpovédnost* s praim&rnou hodnotou 2,371. Oblast spada pod
kategorii motivacnich faktor, kde se umistila na druhém misté. Otazky zjist'ujici
odpovédnost jsou nésledujici:

37. Pfenasi na Vas nadfizeny odpovédnost za splnéni ukolt?

38. Jste spokojen/a s mirou odpovédnosti?

39. Pebirate rad/a odpovédnost za splnéni tikold?

40. Motivuje Vas odpovédnost k lepsim vysledktim?

Na otazku, zda je na zaméstnance pfendSena odpoveédnost za splnéni tkold, odpoveédélo
73 % respondenti kladn€ a 27 % negativné. Management podniku si je védom skute¢nosti,
ze odpovédnost za splnéni pracovnich kol vede k tomu, Ze je zaméstnanci splni,
jak nejlépe mohou. V pifipad¢ dobie odvedené prace, kterd souvisi s plnénim cilit podniku,
ziskaji zaméstnanci odménu v podobé& ptiplatku ke mzdé, ktery je mé& motivovat

k opakovanym nadprimérnym vykontm.

S mirou odpovédnosti je spokojeno 68 % dotazovanych, kteti pokladaji sloZitost
zadavanych ukoli imérnou jejich pracovnimu zafazeni a schopnostem. Negativni odpovéd

zvolilo 25 % respondentu, ktefi chtéji mit bud’ vice, nebo méné odpovédnosti. Mensi miru
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odpovédnosti maji zaméstnanci, kteti v podniku pracuji krat§i dobu. S délkou jejich

pracovniho poméru, mira odpovédnosti roste.

Na otazku zjistujici, zda zaméstnanec ptebira rad odpovédnost za splnéni ukolld, 68 %
respondentll odpovedélo kladné a 27 % zaporné. Ambicidézni a samostatni pracovnici radi
piebiraji odpovédnost za zadané Ukoly, jelikoZz se jednd o jednu z cest, jak dosahnout
povyseni nebo pridani mzdy. Naopak nesamostatni a neambicidzni pracovnici odpoveédnost
nevitaji a vnimaji ji jako zatéz. Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplyva, ze v podniku
pracuji spiSe zaméstnanci, ktefi radi prebiraji odpovédnost, a proto mize byt predavani

odpovédnosti dilezitym motivacnim faktorem podniku Forte Beroun.

To, ze je odpovédnost dilezitym motivaénim faktorem nejen ve vybraném podniku,
dosvédcuji odpovédi na otdzku, zda odpovédnost motivuje zaméstnance k lepSim
vykonim. Z celkového poctu respondenti odpovédélo 14 % ano a 70 % spiSe ano,

negativné odpoveédélo 13 % dotazovanych.

Graf ¢. 8 - Vysledky dotaznikového Setieni pro oblast "Odpovédnost™
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4.2.7 Pracovni spokojenost

P4té misto patii oblasti ,,Pracovni spokojenost® s primérnou hodnotou 2,461. Oblast spada
pod kategorii hygienickych faktor, kde se umistila na tfetim misté. Otazky zjistujici
pracovni spokojenost jsou nasledujici:

18. Pracujete rad/a v tomto podniku?

19. Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

20. Souhlasite s podobou systému hodnoceni pracovnikti?

21. Doporucil/a byste podnik pfipadnym zajemctim o praci?

22. Jste spokojen/a se systémem odméenovani?

Na otdzku, zda zaméstnanci rddi pracuji ve vybraném podniku, odpovédélo 93 %
respondentli kladné, coz je pro podnik vyborny vysledek. Spokojenost pracovnikil
se odrazi v délce zaméstnanosti v podniku (66 % zaméstnanct je v podniku déle nez 6 let).
Faktorem spokojenosti mohou byt dobré vztahy na pracovisti nebo pracovni podminky.
Zaporné odpovedélo 5 % respondentil, jejichz odpovéd’ muze byt ovlivnéna kratkou dobou
zaméstnanosti v podniku, nezapadnuti do pracovniho kolektivu, nespokojenosti S pracovni

naplni nebo systémem odménovanti.

Snaplni prace je spokojeno 64 % respondentd, 25 % nedokazalo odpoveédét
a 12 % zaméstnancli neni se svou pracovni ndplni spokojeno. Na zaklade
nestandardizovanych rozhovori bylo zjiSténo, ze nespokojeni jsou piedevSim zaméstnanci

vykonavajici délnické profese, jelikoz jejich ndpln prace je monotdnni.

S podobou systému hodnoceni pracovniki souhlasi 23 % zaméstnanct a 66 % respondentl
s ni nesouhlasi. Nespokojenost mize byt zplsobena subjektivnim pohledem jednotlivce,
avSak z nestandardizovanych a fizenych rozhovorti bylo zjisténo, Ze zaméstnanci
by si ptali mit k dispozici kritéria, dle kterych jsou hodnoceni, aby si mohli pfipravit
argumenty na hodnotici schiizku s pfimym nadtizenym. Déle by chtéli dopiedu znat datum,
kdy se uskute¢ni hodnotici rozhovor. Védi jen, Zze se schiizka uskuteéni v listopadu.

Vysledky nejsou pro podnik ptiznivé a mélo by dojit k odstranéni problému.

Ptipadnym zédjemctim o praci by podnik doporucilo 89 % respondenti. Z celkového poctu
dotazovanych nedokazalo 7 % odpovédeét a jen 4 % zaméstnancti zvolili moznost spise ne.

Vysledek je pro podnik velmi ptiznivy, jelikoZz pracovnici jsou spokojeni se svym
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zaméstnavatelem a je mald pravdépodobnost, Ze podnik opusti. Pro podnik je schopnost

ziskat a udrzet si kvalitni pracovniky dtilezitd a Forte Beroun tuto schopnost ma.

Se systémem odméinovani je spokojeno 50 % respondentd, 5 % nedokédzalo odpovedét
a 45 % odpovédélo negativné. Zaporné odpovédi lze vysvétlit subjektivnimi pocity
zaméstnancl, ktefi své pracovni vykony povazuji za dostacujici, avSak financ¢ni
ohodnoceni vykonu nikoliv. Z nestandardizovanych rozhovort vyplynulo, Ze pracovnici
nejsou spokojeni s benefity, vysi variabilni slozky mzdy a pocit'uji nespravedlnost pfi jejim
urCovani. Vysledek neni pro podnik pfili§ privetivy, avSak maloktery zaméstnanec

je spokojeny s vysi mzdy a systémem odménovani.

Graf ¢. 9 - Vysledky dotaznikové Seti‘eni pro oblast "Pracovni spokojenost"
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4.2.8 Mzda a odménovani

Sesté misto patii oblasti ,,Mzda a odmé&iovani“ s primérnou hodnotou 2,540. Oblast spada
pod kategorii hygienickych faktord, kde se umistila na Ctvrtém misté. Otdzky zjistujici
informace o mzdé a odménovani v podniku jsou nasledujici:

14. Odpovida mzda Vasim pracovnim vykonim?

15. Povazuje systém odmeénovani za motivujici?

16. Jste spokojen/a s poskytovanymi benefity?

17. Odpovida mzda Vasi kvalifikaci?
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Na otazku, zda mzda odpovida pracovnim vykontim, odpovédélo 64 % respondenti
ano a spise ano, 6 % zvolilo moznost nevim a 30 % ne a spiSe ne. Pracovnici vynakladaji
ruzné usili na splnéni zadanych ukoll, a za to ocekavaji patficnou odménu. Z vysledku
Setfeni vyplynulo, Ze vice jak polovina zaméstnanci je spokojena s vysi své mzdy.
Na zéklad¢ nestandardizovanych rozhovorii bylo zjisténo, ze s finanénim ohodnocenim
pracovniho vykonu nesouhlasi pfedev§im zaméstnanci vykonavajici délnické profese.
Nekteti délnicti pracovnici maji pocit, ze jejich manualni prace neni dostatecné financné

ohodnocena.

Systém odménovani povazuje 85 % respondentli za motivujici. Mzda ma také demotivujici
charakter, a jelikoz vyrazny pocet zaméstnancl ji povazuje za motivujici, je tifeba,
aby tuto skute¢nost brali nadiizeni ve vybraném podniku v potaz. Jestlize zaméstnanec plni
zadané ukoly tadné€, zaslouzi si za svou praci navySeni mzdy nebo zvySeni finan¢nich

bonusti. Pouze 12 % respondentl nepovazuje systém odménovani v podniku za motivujici.

S poskytovanymi benefity je spokojeno 57 % respondentii. Finan¢ni i nefinanéni benefity
jsou dulezitym faktorem, ktery muze ovlivnit motivaci zaméstnancl. Zameéstnanecké
vyhody rovnéz ptispivaji ke spokojenosti pracovniki, a proto neni dobré systém benefiti,
podcenovat. Na otdzku nedokazalo odpovédét 13 % respondentd a 30 % dotazovanych

neni spokojeno s poskytovanymi zamé&stnaneckymi vyhodami.

Na otazku, zda mzda odpovida kvalifikaci, 47% respondentii odpoveédélo kladné, 25 %
zvolilo moznost nevim a 28 % vybralo moznost spiSe ne a ne. Z nestandardizovanych
rozhovord bylo zji§téno, Ze néktefi administrativni pracovnici, ktefi maji statni zkousky
z anglictiny ¢1 némciny, povazuji za nespravedlivé, ze jejich pevna slozka mzdy

je stejna jako u administrativnich pracovniki, kteti tuto zkousku nemayji.
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Graf ¢. 10 - Vysledek dotaznikového Seti‘eni pro oblast ""Mzda a odménovani"
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4.2.9 Hodnoceni pracovniho vykonu

Sedmé misto patii oblasti ,,Hodnoceni pracovniho vykonu* s primérnou hodnotou 2,604.
Oblast spada pod kategorii motivacnich faktord, kde se umistila na tietim misté. Otazky
zjistujici informace o hodnoceni pracovniho vykonu v podniku jsou nésledujici:

32. Povazujete systém hodnoceni v podniku za spravedlivy?

33. Je hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu provadéno pravidelng?

34. Poméha Vam zpétnd vazba z hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu ke zlepSeni

pracovniho vykonu?
35. Pomah4 Vam dobré hodnoceni pracovniho vykonu k lepsi motivaci?

36. Jste dobtfe obeznamen/a se systémem hodnoceni pracovniho vykonu v podniku?

Systém hodnoceni povazuje 79 % respondentii za spravedlivy, 14 % zvolilo moZnost
nevim a jen 7 % dotazovanych vybralo odpovéd’ spiSe ne a ne. Pro podnik je vysledek
piivétivy, jelikoZ nadpoloviéni vétSina zaméstnancl shleddva hodnoceni zaméstnancii
za spravedlivé. Pocit nespravedlnosti je vyvolan naslednou vys$i rocni odmény, ktera neni
pro vSechny zaméstnance stejnd. AvSak do odvozeni ¢astky ro¢ni odmény vstupuji i jiné

faktory jako délka pracovniho poméru, pracovni kdzen apod.

Co se tyCe pravidelnosti hodnoceni pracovniho vykonu, 59 % dotazovanych zvolilo

odpoveéd’ ano a 39 % spisSe ano. Negativni odpovéd’ nebyla zaznamenéna a moznost nevim
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zvolil jediny respondent, ktery v podniku pracuje po dobu kratsi nez jeden rok. Vysledek
dotaznikového Setfeni je vyborny, avSak respondentim nevyhovuje, Ze je znadm mesic,

kdy hodnoceni probéhne, nikoliv pfesny den s minimaln¢ ¢trnacti dennim predstihem.

Vysledky otazek cislo 34, 35a 36 spolu souvisi, a proto jsou vyhodnoceny spole¢né.
Zpétna vazba z hodnoceni podnécuje ke zlepseni pracovniho vykonu 38 % dotazovanych.
Naproti tomu 57 % dotazovanych zvolilo odpovéd’ spiSe ne a ne. Dobré hodnoceni
pracovniho vykonu napomaha klepsi motivaci 40 % dotazovanych. Negativné
odpovédélo 55 %. Se systémem hodnoceni je dobfe obeznameno 37 % respondenti,
25 % nedokazalo odpovédét a 38 % dotazovanych odpovédelo spiSe ne. Hodnoceni
je provadéno proto, aby zlepSilo pracovni vykon zaméstnancti a motivovalo je K lepSim
vykonim. V ptipad¢, Ze se tak ned&je, hodnoceni ztraci svij zakladni vyznam.
Nestandardizovanymi rozhovory bylo zji§téno, Ze zaméstnancim je v ramci hodnoticiho
rozhovoru sdéleno, co udélali spravné nebo Spatné. Hodnotitel nesdéli, v ¢em vidi jejich
rezervy a nestanovy cil, kterého maji pracovnici do dal§iho hodnoceni dosahnout, a proto

neveédi, co nebo v jakém rozsahu zlepsit.

Graf ¢. 11 - Vysledky dotaznikového Seti‘eni pro oblast "Hodnoceni pracovniho vykonu"
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4.2.10 Moznost kariérniho rastu

Osmé misto patii oblasti ,,Moznost kariérniho rastu® s primérnou hodnotou 2,862. Oblast
spada pod kategorii hygienickych faktorti, kde se umistila na Ctvrtém misté. Otazky
zjistyjici informace o moznosti kariérniho ristu v podniku jsou nasledujici:

28. Existuje v podniku moznost kariérniho rastu?

29. Povazujete kariérni postup v podniku za spravedlivy?

30. Mate dostatek prostoru pro Vas osobni rozvoj?

31. Podporuje Vas nadfizeny v dalSim vzdélavani?

Na otazku, zda existuje v podniku moznost kariérniho ristu, kladné odpovédélo
55 % respondentli. Kariérni postup je jednim z diilezitych motivaénich faktort. V ptipadé,
Ze ma zaméstnanec moznost postupu, snazi se dosahovat nejlepsich vysledk. Odpoved’
nevim zvolilo 27 % dotazovanych. Tito zaméstnanci jsou nejspise se svou pracovni pozici
spokojeni a nemaji vys$§i ambice. Dle odpoveédi 18 % respondentll neexistuje v podniku

moznost kariérniho rastu.

Kariérni postup v podniku povazuje 66 % zaméstnanct za spravedlivy. Odpovéd’ nevim
zvolilo 16 % pracovniki a 18 % respondentii jej povaZzuje za nespravedlivy.
Z nestandardizovanych rozhovori bylo zjisténo, ze néktefi zameéstnanci nesouhlasi
s povySenim kolegi, ktefi dle jejich ndzoru nepodavali nejlepsi vykony. RovnéZ si mysli,

ze pravym diivodem byly osobni sympatie.

Na otazku, zda maji zaméstnanci dostatek prostoru pro svlij osobni rozvoj, odpovédélo
36 % respondentli kladné a 60 % dotazovanych zvolilo moZnost spiSe ne a ne. Jednim
z tkold managementu podniku by méla byt podpora osobniho rozvoje podtizenych. Jejich
rozvoj povede ke zvySeni kvalifikace, rozsifeni znalosti a dovednosti, které mohou
byt zdrojem konkurencni vyhody podniku. Vysledek Setfeni neni pro podnik piivétivy,

a proto budou v této oblasti navrZzeny naméty, které povedou ke zlepSeni situace.

Na otdzku, zda nadfizeny podporuje zaméstnance v dal$im vzdélani, odpovédélo
36 % dotazovanych ano a spiSe ano a 56 % respondentli zvolilo negativni moznosti
odpovédi. Nestandardizovanymi rozhovory bylo zjisténo, ze zaméstnanci jsou vzdélavani

pouze po nastupu do zaméstnani, kdy jsou skoleni ohledné bezpecnosti prace, obsluhy

vvvvvv
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vykonu své prace vykonavat. V pripadé, ze se chce zaméstnanec dale vzdélavat,

at’ uz se jedna o pracovnika vyroby nebo administrativy, musi tak ucinit mimo pracovni

dobu.

Graf ¢&. 12 - Vysledky dotaznikového $etfeni pro oblast "MozZnost kariérniho ristu"
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.11 Kritické oblasti

Vysledky jednotlivych otazek byly porovnany s kritickou hodnotou 2,5. V ptipadé,
ze prumérny vysledek ptekroc¢il stanovenou kritickou hodnotu, byla otdzka oznacena

za kritickou (problémovou) a v dané oblasti byly navrzeny feSeni vedouci ke zlepSeni.

Problémové otazky jsou nasledujici:

e Existuje v podniku mozZnost kariérniho ristu?* Primérna hodnota odpovédi byla
2,63.

e . Odpovidd mzda Vasim pracovnim vykonim?*“ Primérnd hodnota odpovedi byla
2,64.

o Jste spokojen/a s poskytovanymi benefity?” Primérna hodnota odpovédi byla
2,64.

e . Vyuzivate dostate¢né¢ VaSe znalosti pfi Vasi praci?* Primérna hodnota odpovédi
byla 2,75.
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,Povazujete Vase pracovni prostiedi za piijemné?* Primérna hodnota odpovédi
byla 2,82.

»JIste spokojen/a se systétmem odménovani?“ Primérna hodnota odpovédi byla
2,86.

,Odpovida mzda Vasi kvalifikaci?* Primérna hodnota odpovédi byla 2,86.

,Jste dobie obeznamen/a se systémem hodnoceni pracovniho vykonu v podniku,*
Primérna hodnota odpovédi byla 2,93.

,Podporuje Vas nadfizeny v dal§im vzdélavani?* Praimérna hodnota odpovéedi byla
3,14.

»Mate dostatek prostoru pro Vas osobni rozvoj?* Primérna hodnota odpovédi byla
3,2.

»Pomaha Vam dobré hodnoceni pracovniho vykonu k lepsi motivaci?* Priimérna
hodnota odpovédi byla 3,25.

»Souhlasite s podobou systému hodnoceni pracovniki?“ Primérnd hodnota
odpovédi byla 3,54.

»Pomaha Vam zpétnd vazba z hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu ke zlepSeni

vykonu?* Priimérnd hodnota odpovédi byla 3,36.

4.3 Rizené rozhovory

Pro potvrzeni vysledki dotaznikového Setfeni byla vyuZita metoda fizenych rozhovort.

Rozhovory byly provadény se tfemi vedoucimi pracovniky —vedoucim oddé€leni

exportu/importu, vedoucim oddéleni konstrukce a mistrem pracujicim ve vyrobé.

Vedoucim byly poloZeny nasledujici otazky:

Jaky je Vas nézor na dal$i vzdélavani podiizenych?

Souhlasite s podobou systému hodnoceni zaméstnancii?

Jsou Vasi podtizeni spokojeni se systémem odménovani a benefity?
Maji Vasi podtizeni moZnost kariérniho rlstu?

Mate né€jaké navrhy na zlepSeni motivace zaméstnanct?
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4.3.1 Vedouci oddéleni exportu/importu

Nadfizeny povazuje dalsi vzdélavani zaméstnanct za dilezité. Pro praci v jeho oddéleni
je nutna znalost némeckého jazyka na urovni B1, avSak nov¢ piijati zaméstnanci, ne vzdy
uméli odborna obchodni slova. Z tohoto divodu jim vedouci doporucil samostudium
a vhodné ucebnice. Rovnéz jim nabidl moznost konzultace vyslovnosti. Nadfizeny
vitd, kdyz se zaméstnanci vjeho oddeleni uci i anglicky jazyk, jelikoz doslo
Kk pfeorientovani z némeckého trhu na jiné zahrani¢ni trhy v Evropé. Zajemctim o studium

angli¢tiny vzdy ochotné pomize S vybérem spravného kurzu.

Vedouci c¢astecné souhlasi se systémem hodnoceni zaméstnancl. Dle jeho ndzoru
jsou spravné zavedeny tii formy hodnoceni. Rozpor se systémem spatiuje v kritériich,
podle kterych jsou zaméstnanci posuzovani. Kritéria nejsou pevné stanovena a zalezi
na jednotlivych vedoucich, jaké zvoli. Vedouci oddéleni si mysli, ze bez pevné danych
metitek mize dojit k opomenuti nékterého z nich, predevSim v ramci priabézného

hodnoceni.

Dle nazoru vedouciho oddéleni exportu a importu, je se systémem odménovani a benefity
spokojena Ctvrtina podtizenych. Nejcastéji nesouhlasi s pravidly pro poskytovani variabilni

sloZzky mzdy a vysi ptispévku na rekreaci.

Kariérni rist je v oddéleni velmi omezen. Vedouci méa svého zastupce, ktery pii jeho
nepiitomnosti, ¢asteCné piebira povinnosti nadfizené¢ho. Zastupcem se stava nejschopné;si
zamé&stnanec oddéleni a povySeni na tuto pozici je mozné pouze pii zhorSeni vykonu

stavajiciho zastupce nebo pii jeho odchodu ze zaméstnani.

Navrhy vedouciho na zlepSeni motivace jsou piedev§im z oblasti odménovani
a zamé&stnaneckych vyhod. Vedouci by uvital novy systém odmeénovani, ktery by 1épe
ocenil individualni vykony podtizenych, ¢astecné hrazené¢ vzdélavaci kurzy a 1 x mésicné

home office.
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4.3.2 Vedouci oddéleni konstrukce

Vedouci oddéleni nepovazuje dalsi vzdélavani zaméstnancti za potifebné a dilezité.
Dle jeho nazoru staci, kdyZ ma pracovnik vzdé€lani potfebné k vykonu prace. Vyznam
dalsiho vzdélavani spatfuje pouze v osvojeni novych vyrobnich postupti a obsluze

modernégjSich vyrobnich zatizeni.

Systém hodnoceni vedouci nepovazuje za dostacujici. Stejné jako vedouci oddéleni
exportu a importu by uvital zavedeni hodnoticich kritérii a stanoveni zadoucich hodnot.
Kazdy vedouci oddéleni by mél sestavit objektivni méfitka a nasledné je dat ke schvaleni
jednateli. S vytvofenymi kritérii by méli byt seznameni vSichni zaméstnanci podniku.
Vedouci by také chtél, aby bylo ze strany jednatele pevné stanoveno datum ro¢niho

hodnoceni.

Polovina zaméstnanci oddéleni neni spokojena se systémem odmeénovani. Vzhledem
K naplni pracovniho vykonu by si pfali vy$§i mzdu a roéni odménu. V oblasti
zaméstnaneckych vyhod by jeho podfizeni uvitali moZznost stravovani za zaméstnanecké

ceny.

Kariérni rGst vrdmci oddéleni je omezen. Zaméstnanec miiZe povySit na zéstupce
vedouciho nebo se muze stat vyvojatem novych typt vrat. Jelikoz pracovnici jsou
V podniku zaméstnani dlouhodobé€, postup je mozny jen pii odchodu nékterého z vyse

postavenych zaméstnanci.

Navrhy vedouciho na zlepSeni motivace zaméstnanci je zavedeni tzv. ,sick days™
a vytvoreni systému hodnoceni zaméstnancti, ktery povede ke zlepSovani jejich vykonu.
Prozatim je hodnoceni vétSinou zaméstnancti vnimano jako odivodnéni vySe roc¢nich

odmén.
4.3.3 Mistr vyroby

Mistr vyroby zastdva nazor, ze dal§i vzdélavani pracovnikli neni nutné, jestlize mayji
pottebné znalosti k vykonu prace. Pokud mad zaméstnanec ambice na jiné pracovni

zatazeni, musi své vzdélani doplnit ve svém volném cCase a na vlastni naklady.
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Mistr ve vyrobé souhlasi s podobou systému hodnoceni zaméstnanct. V podniku,
kde pracoval dfive, se hodnoceni viilbec neprovadélo a jinou formu nezna.
Avsak je si védom toho, ze nékteti zaméstnanci by chtéli znat kritéria, podle kterych budou

hodnoceni a s dostate¢nym ptedstihem piesny termin hodnoticiho rozhovoru.

Nektefi zaméstnanci vyroby nejsou spokojeni se systémem odmeénovani a benefity.
Nejcastéji by si prali vy$si mzdové ohodnoceni z hlediska naro¢nosti manudlni prace.
Rovnéz nesouhlasi s podminkami pro pfizndni variabilni slozky mzdy, jen proto, Ze néktefi

z kolegti nesplni své povinnosti, odménu neziska cel¢ odd¢leni vyroby.

Moznost kariérniho rustu v oddéleni je omezend. Podnik momentalné nepfijima nové
zaméstnance, a ti stavajici ze svych pozic neodchéazeji. Situace je podobna jako ve vySe
zminénych oddélenich stim rozdilem, Ze kromé pozice vedouciho a jeho zastupce
je mozn¢é povysit na pozici mistra vyroby, ptipadné piejit do odd€leni konstrukce na pozici

vyvojate novych technologii.

Navrhy mistra ve vyrobé na zlepSeni motivace zaméstnancl jsou zaméfené na financni
odménovani a nefinan¢ni benefity. Uvital by lepsi ohodnoceni fyzicky naro¢né manualni
prace a pro nejlepsi zaméstnance volné vstupenky na fotbalové zapasy Kralova Dvora,

ktery hraje tieti nejvyssi soutéz a podnik je jeho sponzorem.

4.4 Navrhy resSeni

Jednou z problémovych oblasti, ktera byla zjisténa, je systém hodnoceni zaméstnancii.
V podniku jsou tfi typy hodnoceni — ve zkuSebni dobé&, individudlni pribézné a rocni.
Hodnoceni ve zkuSebni dob& ptedstavuje prubézné sledovani zaméstnance a néaslednou
individualni schiizi, kdy je pracovni pomér prodlouzen nebo ukoncen. Druhé jmenované
je neformalni a slouzi ptfedevSim k udé¢leni pochvaly nebo kritiky a ziskdni informaci
k roénimu hodnoceni. Ro¢ni hodnoceni je formalni. Na individualni schiizce ptimého
nadfizeného s jeho podfizenym jsou zhodnoceny silné a slabé stranky zaméstnance

a spokojenost s jeho vykonem.

Nedostatecné je predevSim rocni hodnoceni zaméstnancli. Zaméstnanci doptedu nevédi,

dle jakych kritérii budou hodnoceni a nevédi s dostate¢nym predstihem, kdy se uskutecni
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hodnotici rozhovor. Hodnoceni vnimaji jako podklad pro stanoveni rocni odmény nikoliv

jako zpétnou vazbu, ktera povede ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu.

V podniku chybi metodika hodnoceni, podle které by méli jednotlivi vedouci postupovat.
Na celopodnikové irovni by mély byt stanoveny postupy evaluace pracovniho vykonu. Pro
kazdy typ hodnoceni bude ur¢eno, zda bude provadéno formalni nebo neformalni formou,
a v jakych intervalech bude probihat. Pro ro¢ni hodnoceni bude stanoveno ¢asové rozmezi,
tj. zacatek a konec. V ramci hodnoceni v jednotlivych oddé€lenich budou zpracovana
kritéria posuzovani vykonu a metoda pro jejich vyhodnoceni. Metodou vhodnou
k evaluaci je hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem, doplnénd hodnoticim formulafem.
S nové vytvofenym systémem budou zaméstnanci podrobné sezndmeni. Rovnéz jim bude
vysvétleno, pro¢ se hodnoceni provadi, jelikoz jej doposud povazuji jen za prostiedek

ke stanoveni roénich odmeén.

Roc¢ni hodnoceni se provadi v listopadu, a proto by mél byt na konci zafi vypracovan
harmonogram, ktery bude obsahovat jméno zameéstnance, datum a c¢as hodnoticiho
rozhovoru. Harmonogram bude uvefejnén na vyvésnich plochach s dilezitymi sdélenimi,

nejpozdeji mésic pred uskutecnénim prvniho hodnoticiho rozhovoru.

Pro potteby hodnoceni by mél byt vytvofen hodnotici formulaf, ktery bude rozdilny
pro administrativni pracovniky a pracovniky ve vyrobé¢, jelikoz odliSnost profesi se odrazi
V pottebnych znalostech a zkuSenostech. Formulat bude obsahovat tvrzeni o pracovnim
vykonu zaméstnance, kterd budou hodnocena prostiednictvim slovni hodnotici stupnice.
Tvrzeni a stupnice budou vzdy stejné pro shodné pracovni pozice, coz zamezi opomenuti
nekterych kritérii u jednotlivych zaméstnanci a naslednému pocitu nespravedlnosti
ze strany hodnocenych. Zaméstnanci bude formulaf predan nejpozdéji dva tydny pied

hodnoticim rozhovorem. Formulaf vyplni hodnotitel i hodnoceny.

Vramci hodnoticiho rozhovoru probéhne konzultace vyplnéného formulate,
kdy se hodnotitel zaméii na znacné€ rozdilné odpovédi a zaméstnanci zdtivodni svlij odlisny
postoj. Dale bude nasledovat zhodnoceni silnych a slabych stranek pracovnika, navrhy
krokt, které povedou k eliminaci slabych stranek a stanoveni cilli, kterych ma zaméstnanec

do pfistiho hodnoceni dosdhnout.
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Druhou problémovou oblasti je moznost kariérniho rustu. Kariérni rast v podniku
je omezeny, jelikoz pocet vedoucich pozic je zéavisly na poctu zaméstnancl, ktery
se po ukonceni cinnosti nejveétsiho odbératele ustalil, a novi zaméstnanci nejsou
momentalné piijimani. Kazdé odd€leni ma svého vedouciho, ktery méa svého zastupce.
V odd¢€leni vyroby je hlavni vedouci, ktery mad pod sebou mistry. Zaméstnanci
administrativy mohou povysit na zastupce a nasledné na vedouciho. Zaméstnanci vyroby
mohou povysit na mistra, zastupce, vedouciho nebo do pozice technologického vyvojaie
v ramci oddéleni konstrukce. Teoreticky kariérni rist je mozny, avsak v praxi je tato oblast
problémova. Nadpoloviéni vétSina pracovnikil je v podniku zaméstnana vice nez Sest let
a postup na vyssi pozice je mozny pouze pii odchodu vedouciho ze zaméstnani nebo jeho
nahrazenim z divodu neplnéni svych povinnosti a zadanych ukold. Pfi stavajici
ekonomické situaci podniku nelze pfijimat nové pracovniky a imérné k tomu vytvéiet
nové vedouci pozice a navrhnout zlepSeni oblasti. V pfipadé, ze by doslo ke zlepSeni
ekonomickych pomérii a navySovani vedoucich pozic, v podniku by méla byt zavedena
jasnad kritéria postupu pro eliminaci pocitu nespravedlnosti nékterych zaméstnancii.
Zakladnimi kritérii mohou byt vztahy s kolegy, plnéni pracovnich ukoli nebo délka

pracovniho pom¢éru.

Oblast moznost kariérniho ristu obsahovala i otazky, které se tykaly osobniho rozvoje
a vzdelavani zaméstnanci. Zaméstnanci pracujici ve vyrobé museji mit odpovidajici
technicky zamétené vzdélani nebo alespon osvédCeni o uspéSném absolvovani kurzu napf.
svare¢ského. Administrativni pracovnici, ktefi pracuji v oddéleni exportu/importu a styku
se zahrani¢im museji mit statni zkouSku z angliCtiny ptipadné némciny, nebo First
Certificate in English pfipadné Goethe — Zertifikat B1. Zamé&stnanci odd¢leni ucetnictvi
museji mit vystudovanou Skolu se zaméfenim na uletnictvi nebo absolvovany
rekvalifikacni ucetnicky kurz. V piipadé€, ze se zaméstnanci chtéji nadale vzdelavat, mohou

tak ucinit mimo pracovni dobu.

Nadfizeni by méli podporovat vzdélani svych zaméstnancii. Podnik pfijima objednavky
pfedevSim ze zahranic¢i a ucetni oddé€leni spolupracuje se zaméstnanci jinych oddéleni,
ktefi provadéji jazykové korekce faktur. Z tohoto divodu by bylo vhodné zajistit
pracovnikiim nejen ucetniho oddéleni, ale vSem zaméstnanctim, ktefi maji z4jem o studium

ciziho jazyka, kurzy v urovnich A1 — B2. Pro zaméstnance vyroby pfipadaji v tivahu
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napiiklad kurzy, tykaji se obsluhy a udrzby manipulacni techniky nebo ¢teni a kresleni
technické dokumentace. V podniku by mél byt k dispozici katalog s nabizenymi kurzy,
terminy jejich konani, celkovou cenou a cenou, kterou zaméstnanec zaplati po pfispévku

od zaméstnavatele.

V podniku chybi plany osobniho rozvoje zaméstnancii, a proto by bylo vhodné jejich
zpracovani. Nejdiive je tfeba identifikovat a analyzovat potfeby rozvoje zaméstnanci —
nezbytnd Skoleni (bezpe€nost prace, obsluha novych stroji) nebo ocekavany piesun
pracovnika (napt. z vyroby do konstrukce, kde se vyvijeji nové typy vrat). Nasledné dojde
ke stanoveni cili rozvoje — zlepSeni vykonu, pfesun na jinou funkci, zdokonaleni
dovednosti a znalosti. Poslednim krokem tvorby pldnu osobniho rozvoje je stanoveni
napln¢ a formy rozvoje — kurzy, Skoleni a sebevzdelani. Plan osobniho rozvoje bude

konzultovan se zaméstnancem, kterého se tykéa a bude kontrolovano jeho napliovani.

Tteti problémovou oblasti je mzda a odménovani. Mzda je u€innym faktorem, ktery
ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancii, avS§ak ma jen kratkodoby charakter. ZvySeni mzdy
povede k motivaci pracovnika, ale po ur¢ité dobé opét zaméstnanec zacne pocitovat
nespokojenost s finanénim ohodnocenim a bude chtit dal$i zvySeni. Spokojenost
s odménovanim je navic velmi subjektivni zélezitosti. Predev§im délnicti pracovnici
si mysli, Ze mzda neodpovida pracovnim vykoniim a urciti administrativni pracovnici

zastavaji nazor, Ze mzda neodpovida jejich kvalifikaci.

V podniku se mzda skladd z pevné a pohyblivé slozky, na kterou vznikd narok pii plnéni
cili jednotlivych oddéleni a podniku jako celku. Zaméstnanci nejsou spokojeni s vysi
variabilni slozky mzdy a urCeni kone¢né <castky povazuji za nespravedlive.
Nestandardizovanymi rozhovory bylo zjiSténo, Ze pracovnici povazuji za nespravné
odebrani variabilni slozky, pokud plni fddné¢ své ukoly na rozdil od nékterych
spolupracovnik, ktefi nepfispivaji k naplnéni cild, a celé oddéleni jejich vinou pftijde
o prémie. Resenim miize byt piidani tfeti slozky mzdy — osobni. Osobni slozka bude

pfiznana zaméstnanci na zéklade¢ jeho individualnich pracovnich vykont a pracovni kdzné¢.

Nérok na variabilni a osobni sloZku mzdy bude ur¢ovan podle jasnych pravidel, které
je tfeba stanovit. Pfizndni pohyblivé ¢asti bude vychédzet z porovnani ocekavanych cilt

se skutecnosti (napt. pocet zadanych vrat ke konstrukci v uréitém terminu a pocet skutecné
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vyrobenych vrat). Ugelem variabilni ¢asti je vytvofeni pracovniho kolektivu, ktery bude
spolupracovat za ucelem dosazeni stanovenych cili. To, ze tato slozka mzdy plni sviij ucel,
prokazaly odpovédi na otazku ¢. 13, kdy 95% respondentii odpovédé€lo, ze si se svymi
kolegy navzijem pomahaji. Pfiznani osobni slozky mzdy bude vychéazet z pracovnich
uspéchii, netspéchti a pracovni kazné. Pro tyto kritéria bude tfeba stanovit hodnoty,
se kterymi budou vykony jednotlivych zaméstnanci srovnavany. Pravidla a kritéria
pro ziskani odmén musi byt znamy vSem pracovnikiim. SniZzeni nebo odepieni slozky
by mélo byt zaméstnanci zdivodnéno a ukazano na konkrétnich Cislech a vysledcich,

coz Casteéné muze eliminovat subjektivni pocit nespravedlnosti.

Zameéstnanci podniku nejsou spokojeni s poskytovanymi benefity, kterymi jsou ro¢ni
odmény, prispévek na penzijni spofeni, ptispévek na rekreaci a celozdvodni placena
dovolena. Pracovnikiim schazi moznost zavodniho stravovani, které ovSem neni v arealu
mozné, jelikoz zde chybi fyzicky prostor k jejimu vybudovani. Resenim problému mize
byt poskytovani stravenek, které budou plné nebo ¢asteéné hrazeny podnikem. Zavodni
jidelny vétSinou prodéavaji obédy a svaCiny za zameéstnanecké ceny. Stravenky budou
zaméstnancim kompenzovat to, Ze si nosi nebo objednévaji jidlo koupené za standardni

ceny.

Posledni problémovou oblasti je pracovni prostiedi, které predev§im zaméstnanci vyroby
nepovazuji za piijemné. V prostorach, kde probihd vyroba je zvySené mnoZstvi prachu
a vysokd hladina hluku. Vyrobni proces s sebou pfinasi zminéné nepiijemnosti a vylepSeni

této oblasti neni mozné.
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5 Zavér

Cilem prace bylo feSeni faktorii ovliviiujicich pracovni vykon ve vybrané organizaci,
zjisténi problémovych oblasti a navrZeni feSeni piispivajicich k jejich eliminaci. Data
pottebnd pro vyzkum byla ziskdna  dotaznikovym = Setfenim, fizenymi

a nestandardizovanymi rozhovory.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze ve Forte Beroun pracuji pfevazné muzi,
jelikoz v podniku pfevazuji d€lnické profese. Nejvice zaméstnanci spada do vékovych
kategorii 31 —-40 a 4150 let. Dale bylo zjisténo, Zze nejéastéjs$i forma dosazeného
vzdélani je stiedni s maturitou. Z vysledku Setfeni vyplyva, ze v podniku je nizka fluktuace
zamé&stnanct, celkem 66 % pracovnikl je zde zaméstnano vice nez 6 let. Nizka fluktuace
ma vliv na vztahy na pracovisti, které jsou ve Forte Beroun velmi dobré, coz dokladaji

vysledky Setfeni, kde se tato oblast umistila na prvnim mist¢.

Oblasti, které nebyly vyhodnoceny jako problémové, jsou: vztahy na pracovisti, pracovni
podminky, naplii prace, odpovédnost a pracovni spokojenost. Tyto motivaéni a hygienické
faktory jsou v podniku dobfe nastaveny a pozitivné ovliviiuji pracovni vykon zaméstnancu.
Vlastni Setfeni ukazalo 3 znacné¢ kritické oblasti, kterymi jsou: mzda a odménovani,

hodnoceni pracovniho vykonu a moZznost kariérniho ristu.

Nejhorsiho vysledku dosahla oblast moznost kariérniho rastu. Oblast rovnéz obsahovala
otazky zaméfené na dalsi vzdélavani a osobni rozvoj zaméstnanci. V podniku existuje
teoretickd moznost kariérniho rustu, avSak v praxi, vzhledem k momentalni ekonomické
situaci, neni pfili§ mozna. V piipad¢€, ze dojde ke zlepSeni ekonomické situace, pfijimani
novych zaméstnanci a navySovani vedoucich pozic, bylo navrzeno stanoveni jasnych
kritérii postupu (napf. vztahy s kolegy, plnéni pracovnich ukold, délka pracovniho poméru
apod.), kter¢é mohou eliminovat pocit nespravedlnosti u nepovySenych zaméstnanct.
Dals§i vzdélavani zaméstnancti neni podnikem podporovano. Odbératelé firmy jsou
pfedevSim ze zahranic¢i, a proto byla navrzena nabidka kurzi cizich jazykt, které budou
¢astecné hrazeny z podnikovych zdroji. Tyto kurzy jsou primarné uréeny administrativnim
pracovnikiim. Pro pracovniky vyroby piipadaji v uvahu kurzy obsluhy a udrzby
manipulacni techniky nebo Eteni a kresleni technické dokumentace. Rovnéz bylo navrZzeno

zpracovani planu osobniho rozvoje zaméstnanct, ktery v podniku chybi.
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Druhého nejhorsiho vysledku dosahla oblast hodnoceni pracovniho vykonu. V podniku
chybi metodika hodnoceni, mély byt stanoveny postupy evaluace pracovniho vykonu na
celopodnikové urovni a v ramci jednotlivych oddéleni. U jednotlivych typti hodnoceni
bude ur¢eno, zda se jedna o formalni nebo neformalni formou. Roéni hodnoceni bude mit
pevné nastavené Casové rozmezi, tj. zaCatek a konec. Pro jednotlivd oddéleni budou
zpracovana kritéria posuzovani vykonu a metoda vyhodnoceni. Byla navrZzena metoda
hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem, doplnéna hodnoticim formuléfem. Pro zlepSeni oblasti
bylo dale navrzeno, aby vedouci na konci zafi zpracovali harmonogram hodnoticich
rozhovort, ktery bude uveiejnén nejpozdéji mésic pred uskute¢nénim prvniho rozhovoru.
Dale, aby vytvorili hodnotici formuléf, ktery bude zaméstnanci ptedan dva tydny pted
rozhovorem. Hodnotici rozhovor bude obsahovat diskuzi vyplnéného formuléfe,
zhodnoceni silnych a slabych stranek, navrhy krokt vedoucich k eliminaci slabych stranek

vykonu a stanoveni cili, kterych méa zaméstnanec dosahnout.

Ttetiho nejhorsiho vysledku dosahla oblast mzda a odménovani. Pro zlepSeni oblasti bylo
navrzeno piidani osobni slozky mzdy, ktera bude pfiznana na zaklad¢ individualnich
pracovnich vykonu. Narok na variabilni a osobni mzdu bude urCovan podle jasné
stanovenych kritérii, kterd budou zndma vSem zaméstnanclim. V aredlu podniku neni
prostor pro vybudovdni zaméstnanecké jidelny nebo bufetu, a proto bylo navrZeno

poskytovani stravenek, které budou z ¢asti hrazeny podnikem a z ¢asti zaméstnancem.

vvvvv

a motivovany pracovnik podava zadouci pracovni vykony. Faktort, které ovliviuji
pracovni vykon, je hodn& a mezi ty vyznamné patii skupiny hygienickych a motivacnich
faktori. Kazdy zaméstnanec je jiny a ma jiné potieby, proto na ng jednotlivé faktory
pusobi odlisn¢, nez na jiné kolegy. Z tohoto diivodu je tfeba znat své podfizené

a nepodcenovat vliv jednotlivych faktori.

Ve sledované organizaci jsou si védomi duleZitosti motivace a nepodcenuji jeji vliv
na pracovni vykon. Jednim zcili podniku je mit loajalni, spokojené, motivované
zaméstnance podavajici kvalitni pracovni vykony. Setfeni ukazalo, Ze zaméstnanci jsou
V podniku spokojeni, pracuji zde né€kolik let a pfipadnym zdjemciim o praci by Forte

Beroun doporucili.
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7 Prilohy

7.1 Dotaznik

Vazeni dotazovani,

jmenuji se Linda Havelkova a rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka
faktorh ovliviyjicich pracovni vykon. Cilem vyzkumu je zjisténi, které motivacni
a hygienické faktory jsou vyuzivany v podniku, ve kterém pracujete.

Ujist'uji Vas, Ze dotaznik je anonymni a vysledky budou slouzit jen jako podklady pro moji
diplomovou préci.

Véami vybrané odpovédi zakiizkujte v ptislusném okénku:

1. Jaké je Vase pohlavi? Muz
Zena X

Po vyplnéni vSech otazek vlozte do pfiloZzené obalky, zalepte a vlozte do boxu, ktery
se nachazi u vchodu do kancelafi.

D¢kuji za Vas cas.

Bc. Linda Havelkova
studentka Ceské zemé&dglské univerzity v Praze

1. Jaké je Vase pohlavi? Muz

Zena

2. Do jaké vékové kategorie pattite? Do 20 let
21 - 30 let
31 -40 let
41 - 50 let
51 - 60 let

Nad 60 let
3. Jaké je Vase dosazené vzdelani? Zakladni

Stredni bez maturity
Stredni S maturitou
Vysokoskolské - bakalaisky stupen

VysokoSkolské - magistersky stupenl
4. Jak dlouho v podniku pracujete? Do 1 roku

1 - 3 roky

4 -6 let

Nad 6 let
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Ano

Spise
ano

Nevim

Spite
ne

Ne

5. Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?

6. ZlepSuje vedeni podniku Vase pracovni podminky?

7. Jste na Vasem pracovisti pti plnéni ukolt rusen/a
hlukem z vyroby?

8. Povazujete Vase pracovni prostiedi za piijemné?

9. Dochazi v pracovnim kolektivu k ¢astym konfliktiim?

10. Jste spokojen/a s komunika¢nim tokem od Vaseho
nadfizeného?

11. Vidate spolupracovniky i mimo pracoviste?

12. Pfijima Vas nadfizeny Vase nazory?

13. Pomahate si navzdjem s Vasimi spolupracovniky?

14. Odpovidd mzda Vasim pracovnim vykoniim?

15. Povazujete systém odménovani za motivujici?

16. Jste spokojen/a s poskytovanymi benefity?

17. Odpovidd mzda Vasi kvalifikaci?

18. Pracujete rad/a v tomto podniku?

19. Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

20. Souhlasite s podobou systému hodnoceni
pracovnikti?

21. Doporucil/a byste podnik pfipadnym zajemciim o
praci?

22. Jste spokojen/a se systémem odménovani?

23. Povazujete Vasi pracovni néplil za zajimavou?

24. Jste spokojen/a s tikoly, které jsou Vam zadavany?

25. VyuZivate dostate¢né Vase znalosti pfi Vasi préci?

26. Plnite fadné i ukoly, které Vas nebavi?

27. Je VaSe pracovni napli relativné nezévisla?

28. Existuje v podniku moznost kariérniho rtstu?

29. PovaZzujete kariérni postup v podniku za spravedlivy?

30. Mate dostatek prostoru pro Vas osobni rozvoj?

31. Podporuje Vas nadiizeny v dalSim vzdélavani?

32. Povazujete systém hodnoceni v podniku za
spravedlivy?

33. Je hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu provadéno
pravidelng?

34. Poméaha Vam zpétna vazba z hodnoceni VaSeho
pracovniho vykonu ke zlepseni vykonu?

35. Pomaha Vam dobré hodnoceni pracovniho vykonu k
lepsi motivaci?

36. Jste dobie obeznamen/a se systémem hodnoceni
pracovniho vykonu v podniku?

37. Pfenasi na Vas nadfizeny odpovédnost za splnéni
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ukold?

38. Jste spokojen/a s mirou odpovédnosti?

39. Prebirate rad/a odpovédnost za splnéni ukola?

40. Motivuje Vas odpovednost k lepsim vysledkim?

7.2 Interpretace vysledki v procentech

1. Jaké je Vase pohlavi? Muz 65
Zena 35
2. Do jaké vékové kategorie pattite? Do 20 let 2
21 - 30 let 20
31 - 40 let 34
41 - 50 let 39
51 - 60 let 5
Nad 60 let 0
3. Jaké je Vase dosazené vzdéelani? Z4kladni 0
Stfedni bez maturity 36
Stfedni s maturitou 58
Vysokoskolské - bakaldtsky stupen | 4
Vysokoskolské - magistersky stupent | 2
4. Jak dlouho v podniku pracujete? Do 1 roku 2
1 - 3 roky 9
4 -6 let 23
Nad 6 let 66
Ano Spise Nevim Spise Ne
ano ne
5. Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou? 64 27 2 5 2
6. ZlepSuje vedeni podniku Vase pracovni podminky? 52 25 6 13 4
7. Jste na V?§em pracovisti pfi plnéni ukold rusen/a 14 o5 0 16 45
hlukem z vyroby?
8. Povazujete Vase pracovni prostredi za prijemné? 32 21 4 18 25
9. Dochazi v pracovnim kolektivu k ¢astym konfliktim? 4 2 5 37 52
;llg(.l\f]isz'[gnsgl%l;o jen/a s komunika¢nim tokem od Vaseho 55 97 3 11 4
11. Vidate spolupracovniky i mimo pracoviste? 23 54 0 14 9
12. Piijimé Vas nadiizeny VaSe ndzory? 45 38 1 9 7
13. Pomahate si navzdjem s VaSimi spolupracovniky? 63 32 0 3 2
14. Odpovidd mzda VasSim pracovnim vykontim? 16 48 6 16 14
15. Povazujete systém odménovani za motivujici? 30 55 3 7 5
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16. Jste spokojen/a s poskytovanymi benefity? 23 34 13 16 14
17. Odpovidd mzda Vasi kvalifikaci? 13 34 25 13 15
18. Pracujete rad/a v tomto podniku? 27 66 2 5 0
19. Jste spokojen/a s naplni Vasi prace? 34 30 25 7 4
20. Soul}laosite s podobou systému hodnoceni 11 12 11 45 21
pracovnika?

21: Doporuéﬂ/a byste podnik ptipadnym zajemciim o o5 64 7 4 0
praci?

22. Jste spokojen/a se systémem odménovani? 21 29 5 32 13
23. Povazujete Vasi pracovni napli za zajimavou? 34 13 30 18 5
24. Jste spokojen/a s ukoly, které jsou Vam zadavany? 34 27 27 7 5
25. Vyuzivate dostateCn¢ Vase znalosti pii Vasi préaci? 27 25 14 14 20
26. Plnite radné i ukoly, které Vas nebavi? 70 25 5 0 0
27. Je Vase pracovni napli relativné nezavisla? 23 55 0 16 6
28. Existuje v podniku moznost kariérniho ristu? 9 46 27 9 9
29. Povazujete kariérni postup v podniku za spravedlivy? | 9 57 16 13 5
30. Mate dostatek prostoru pro VAas osobni rozvoj? 13 23 4 54 6
31. Podporuje Vs nadiizeny v dal$im vzdélavani? 14 21 9 47 9
32. Pova?u;ete systém hodnoceni v podniku za 25 | 54 14 5 5
spravedlivy?

33. Je hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu provadéno

pravidelné? ’ g b 59 39 2 0 0
34. Pomaha Vam zpétna vazba z hodnoceni Vaseho

pracovniho vykonu ke zlepSeni vykonu? 9 29 5 32 25
35. Poméha Vam dobré hodnoceni pracovniho vykonu k

lep$i motivaci? b g 13 21 5 34 21
36. Jste dobfe obeznamen/a se systémem hodnoceni

pracovniho vykonu v podniku? d ! 30 25 38 0
1?7. Pofenééi na Vas nadfizeny odpovédnost za splnéni 18 55 0 16 11
ukold?

38. Jste spokojen/a s mirou odpovédnosti? 21 47 7 16 9
39. Piebirate rad/a odpovédnost za splnéni ukoli? 36 32 5 11 16
40. Motivuje Vas odpovédnost k lep§im vysledkiim? 14 70 3 9 4
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