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Faktory ovliviiujici pracovni vykon ve sledované
organizaci

Factors that affect job performance in a organization

Souhrn

Pfedmétem bakalaiské prace je zaméfeni se na zkoumani faktord, které maji vliv na
pracovni vykon zaméstnanct, a problematika ftizeni lidskych zdroji. Organizace maji
v soucasné dob¢ stale vétsi zajem zvysSovat pracovni vykony svych zaméstnanct. Toto téma
se tak stava velice oblibenym objektem sledovani nejen pro zmiflované organizace ale 1 pro
samotné zameéstnance, V jejichz zdjmu je splnéni pozadavkii zaméstnavateli a nasledné

i dosazeni cili organizace.

Bakalatska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou.

Teoretickd Cast se zabyva vysvétlenim zékladnich pojmt, tykajicich se procesu fizeni
pracovniho vykonu, a problematikou pracovniho vykonu v §ir§im slova smyslu. Dale je zde
podrobnéji vymezen pojem motivace, popis jednotlivych motivacnich teorii a vnéjSich vlivi,
ovliviiujicich pracovni vykony zaméstnancu.

Prakticka cast je zaméfena na charakteristiku organizace, ASO Humpolec, a.s.
s naslednym vyzkumnym Setfenim. Obsahem prizkumu jsou otazky zaméfené na jednotlivé
faktory, ptsobici na pracovni vykon, a dale je zde rozebirano, jaky vyznam je témto faktorim
samotnymi zaméstnanci piikladan. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou pfedmétem analyzy,
ze zjisténych vysledkl vyvozeny zavéry a poté stanoveny navrhy na zlepSeni problematickych
oblasti.

V zavéru bakalatské prace je shrnuto vyjadieni ke zkoumané problematice ve vybrané

organizaci.

Klicova slova: Pracovni vykon, pracovni motivace, fizeni pracovniho vykonu,

pracovnik, nadfizeny, hodnoceni, prace, kvalifikace, schopnost, vedeni.



Summary

The bachelor’s thesis focuses on the examination of the factors influencing the job
performance and the issue of human resource management. At present organisations are
raising their interest in increasing the job performance of their employees whose concern is to
meet the demands of the employer and thus achieve the goals of the organization. Therefore,
the job performance has become an important issue to observe.

The bachelor s thesis is divided into theoretical and practical parts.

The theoretical one deals with the explanation of basic notions related to the job
performance management and the issue of job performance in general. Apart from that, the
notion of motivation is thoroughly defined here as well as describing particular motivation
theories and outer effects influencing the job performance.

The practical part specialises in the characteristics of ASO Humpolec, PLC. and a
subsequent research. It contains questions about individual factors effecting the job
performance and examines which importance is given to the particular factors by the
employees themselves. The results of the questionnaire are subject of an analysis from which
conclusions are drawn and finally suggestions of improvement are made.

The end of the bachelor’s thesis summarizes the findings about the issue analysed in the

selected organization.

Keywords: Job performance, job motivation, human resource management, worker, superior,

evaluation, work, qualification, ability, management.
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1 Uvod

Existence konkurenéné schopné organizace je cilem kazdého zaméstnavatele. K tomu
aby se organizace dokazala udrZet v oblasti konkuren¢niho prostfedi v popfedi a plnila své
vytycené cile, je zapotiebi predevsim schopnosti flexibility a adaptace Vv otazkach dalSiho
vyvoje jak védeckotechnologického tak i legislativniho. Jejim ukolem je nepfetrzity proces
propojovani finan¢nich, materialovych, informacnich a lidskych zdroji mezi sebou tak, aby
jednotlivé kombinace téchto zdroji byly ptijatelné.

Ke klicovym faktorim zajistujicim efektivitu prace a pracovniho vykonu patii vybér,
pro danou pozici, vhodného pracovnika, zvoleni nalezitého zptisobu motivace a rozvijeni jeho
pracovniho potencidlu, ktery nemusi byt vzdy na prvni pohled ziejmy. Uvédoméni si
skutecnosti, ze kazdy zaméstnanec preferuje riizny piistup a styl vedeni, je predpokladem
zaruceni existence dobfe odvedené prace a spokojenosti zaméstnance 1 zameéstnavatele.
Ovlivijicimi faktory, majicimi vliv na kvalitu pracovniho vykonu zaméstnancid, jsou
stimuly, jejichz uplatiiovanim jsou pracovnici motivovani K vy$§imu pracovnimu vykonu.
Otazky, tykajici se moznosti ovliviiovani pracovniho vykonu, jsou pfedmétem personalistiky.
Ve spojeni s touto skuteCnosti je nutné zminit potfebu vytvareni zadoucich pracovnich
podminek, spojenych predevsim s pracovnim prostiedim, pracovni dobou ¢i bezpecnosti
prace. Vzhledem ke stale rostoucim pozadavkiim na pracovni vykon jsou nezbytné investice
do zaméstnanct at’ uz v podobé hmotné ¢i nehmotné. K tém nejdiilezitéjSim patii investice do
vzdélavani, které zaméstnancim umoznuji zdokonalovat své schopnosti 1 dovednosti
a zaroven jim davaji moznosti ke kariérnimu vzristu. Podstatnou ¢ast, ktera ovliviuje
pracovni vykony zaméstnancii, je vSak tvofena odménami v penézni forme€, riznymi
zaméstnaneckymi vyhodami ¢i pochvalami a uznanimi nejen z fad nadiizenych, ale i1 kolegt.

K vytvoteni podkladi pro stanovovani budoucich cili a pracovnich tkoli organizace
slouzi hodnoceni zaméstnancii. Jeho vyznam dale spocivda v usmérfiovani chovani

zaméstnancu a v jejich nasledné motivaci.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalafské prace je zjistit na zdkladé nepiimého pozorovani, S vyuzitim
dotaznikové techniky, jaké faktory ovliviiuji pracovni vykon a jakou uroven dosahuji ve
sledované organizaci. Provést analyzu a syntézu zjisténych vysledkt, odhalit slaba mista

a navrhnout jejich zlepseni.

2.2 Metodika

Zpracovani teoretické casti bakalarské prace bude spocivat ve studiu odborné literatury

a odbornych Casopisi.

Prakticka cast bude zahrnovat metodu nepiimého pozorovani ve formé¢ dotaznikové
analyzy. Dotaznik bude slozen z celkového poctu 26 otazek. Respondenti budou odpovidat na
otazky uzavieného typu, kde budou volit jednu z nabizenych variant, a na otazku otevieného
typu, kde budou mit osloveni moznost vyjadfit se dle vlastniho usudku. Jednotlivé otazky
budou polozeny tak, aby odpovédi oslovenych zaméstnancti prokézaly jejich ptipadnou
spokojenost ¢i nespokojenost. Odpovédi budou zaznamenavany piimo do dotazniku,
shromazdéna data budou analyzovana, znazornéna pomoci grafii
a nasledné procentualn¢ zhodnocena. K charakteristice a popisu organizace, ASO Humpolec,

a.s., bude vyuzita metoda studia interni dokumentace a podnikovych materiali.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni pracovniho vykonu

3.1.1 Vymezeni pojmi

Rizeni pracovniho vykonu je neptetrzity a flexibilni proces, skladajici se z nékolika

kli¢ovych ¢innosti, které piedstavuji hlavni smysl personalni prace (personalistiky).

Tradicni pojeti se zamé&trovalo zejména na vysledky, mnozstvi a kvalitu vykonané préce.
Zduraznovalo zejména kvalifikovatelnou podobu pracovniho vykonu. Moderni pojeti je
komplexnéjsi a jako takové se mimo jiné zabyva i pracovnim chovanim V Sir§im slova
smyslu. Konkrétné¢ pojednava o chovani spojeném s pfistupem k praci, ochoté piijimat
pracovni ukoly, ochoté pifijmout ménici se pozadavky na pracovnika, fluktuaci, absenci,
dodrzovani pracovni doby, frekvenci pracovnich tirazi a o jinych oblastech. Déle se zaméiuje
na charakteristiky jedince, které jsou v souvislosti s vykonavanou praci povazovany za
vyznamné. Jde pifedevsim o odborné znalosti a schopnosti dobie chapat svou roli a chovat se

takovym zpusobem, jenz je bran za zadouci (Koubek, 2003).

Pracovni vykon v sobé zahrnuje nejen chovani, ale také vysledky. Jedna se o uroven, do
jaké pracovnik plni ukoly, které tvoii ndpln jeho prace. Sleduje ochotu a piistup pracovnika
K praci, jeho chovani na pracovisti, absenci, frekvenci pracovnich turazi, pozdni dochazku
a jiné. Pracovni vykon lze definovat jako ,,vysledek spojeni a vzajemného poméru usili,

schopnosti a vnimani role“ (Koubek, 2003, str. 23).

Rizeni pracovniho vykonu znamend neustidlou komunikaci mezi manaZerem
a pracovnikem v prib&hu celého obdobi, pro které byla uzaviena Ustni ¢i pisemna dohoda
o pracovnim vykonu. Dle Armstronga (2007) je zalozeno pfedevS§im na efektivnim fizeni,
vedoucim nejen k dosahovani lepSich vysledki organizace, ale také k individudlnimu rozvoji
a vzdélavani pracovnikil a nasledné i k jejich hodnoceni a odménovani. Jde o kazdodenni

soucinnost a kooperaci pracovnika s nadfizenym ve vytvafeni realistickych a vhodnych norem
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pracovniho vykonu ¢i poskytovani a ziskavani zpétné vazby, tykajici se pracovniho vykonu

(Koubek, 2003).

3.1.2 Proces rizeni pracovniho vykonu

Koubek (2003) charakterizuje fizeni pracovniho vykonu jako neustale probihajici
proces, skladajici se ze 4 hlavnich fazi. Prvni je projednani a uzavieni dohody nebo pisemné
smlouvy o pracovnim vykonu, kterd vymezuje pozadované cile, ukazatele a métitka, na jejichz
zaklad¢é je uroven dosazenych cili posuzovana, miru schopnosti nezbytnou pro efektivni
plnéni tkoll a zékladni hodnoty, jejichZ dodrZovani vede k harmonickému chodu organizace.
Druhou fazi je zpracovdni plinu vykonu a rozvoje pracovnika, kde jsou v ramci dohody ¢i
smlouvy o pracovnim vykonu a rozvoji pracovnika jednotlivé body zkonkretizovany.
V nasledujicim kroku, rizeni pracovniho vykonu v prubéhu obdobi, dochazi k posuzovani
pracovniho vykonu, poskytovani zpétné vazby, ptipadné k feSeni problémi pracovniho
vykonu. V kone¢né fazi tizeni pracovniho vykonu dochdzi k zdvérecnému hodnoceni

pracovniho vykonu pracovnika, jehoz soucasti je jak neformalni hodnoceni za uplynulé

obdobi, tak i plan budouciho vykonu a rozvoje.

3.1.3 Zasady pri méreni pracovniho vykonu

Béhem meéfeni pracovniho vykonu by se mély dodrzovat urcité zasady ¢i postupy,
napomahajici k dosazeni Zadoucich vysledkt. Koubek (2003) hovoii o tom, Zze méfeni
a jednotlivé ukazatele by se nemély vztahovat K usili daného pracovnika, ale ke konkrétnim
vysledkiim ¢innosti. Pii méfeni by mély byt brany v tivahu vSechny dostupné udaje, zaroven
méfeni by meélo byt objektivni a pracovniky povazovano za spravedlivé. Soucasné by

jednotlivé ukazatele mély byt zjistitelné.
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Pro v€asnou identifikaci a spolecné feseni problémil pracovniho vykonu existuje fada

doporuceni, Koubek (2003) mimo jiné hovoti o nasledujicich krocich:

X/

zjiSténi a popis problému spole¢né s pracovnikem

MW .

spole¢né odhaleni pfic¢in zjiSténého problému manazera a pracovnika a nasledné
shodnuti se na téchto pti¢inach

stanoveni vhodnych opatfeni obou stran vedoucich k uplné ¢i alesponn caste¢né
likvidaci zjisténych problému

vytvoteni vhodnych podminek, které zajisti ispéSnost stanovenych krokt, nadiizenym,
piicemz je vhodna i spoluprace s pracovnikem (jak na samotnych podminkéch, tak i na
jejich pravach)

nadfizeny musi detailn¢ dohlizet na to, jak je pracovnik zainteresovan do jednotlivych

krokt, vedoucich k odstranéni problému a jak se v souvislosti stim vyviji jeho

pracovni vykon (manazer pracovnikovi nasledné poskytuje zpétnou vazbu)

3.1.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Celkova analyza a projedndni vysledkii zkouméni a hodnoceni pracovniho vykonu

napomahaji k ziskani tpIného prehledu o dosazeném pokroku a umoziuji tak i vytvofit plany

do budoucna. Na zikladé¢ hodnoceni dosavadniho pracovniho vykonu je zGcCastnénym

poskytovana piilezitost zanalyzovat sviij dosavadni vykon a nasledné¢ stanovit vychodisko

planu rozvoje a zlepSovani (Armstrong, 2007).

K dosazeni tspé$ného pracovniho vykonu jsou dle Koubka (2003) nutné tyto

podminky:

/7
A X4

/7
A X4

/7
A X4

usili (vynaloZena energie, potfebna ke splnéni danych ukolit)
schopnosti (vlastnosti nezbytné k efektivnimu vykonavani uréité prace)
vnimani role i ukolii (jakou pracovnik projevuje snahu k dosazeni zadanych ukoli a do

jaké miry chape svou roli na pracovisti)

Za zdkladni kritéria hodnoceni pracovniho vykonu jsou povazovany kvantita a v€asnost

plnéni (Koubek, 2002). Na tyto pak navazuji kritéria specifickd, zahrnujici jednotliva

specifika pracovnich ¢innosti, jeZ dany pracovnik miize v organizaci vykonavat.
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Koubek (2003) rozdé&luje nejcastéji aplikovana kritéria do &tyit okruhu:

1. Vysledky prace pracovnika (kritéria, ktera se daji klasifikovat a jsou zjistitelnd)

% kvantum a kvalita prace, tUrazovost, zmetkovitost, pocet obslouzenych
zakaznik a s tim souvisejici spokojenost zdkaznikli, mnozstvi reklamaci ¢i
stiznosti

2. Pracovni chovani pracovnika:

% vstficnost a vynalozené usili, potfebné ke splnéni zadanych ukold, uméni
pracovat hospodarné, dodrzovani instrukci a pravidel, uméni zachazet se
zafizenim, sdélovani problémt, podileni se na inovaci, psani potifebnych
z4dznamu, pozivani navykovych latek na pracovisti

3. Socialni chovani pracovnika:
% snaha o vzajemnou spolupraci, schopnost komunikace a zptuisob jednani s lidmi,
vztah k zakaznikiim a uplatiovany styl vedeni lidi

4. Dovednosti, znalosti a potreby pracovnika:

% védomosti nezbytné pro danou praci, kreativita, fyzicka sila a schopnost
vykonavat vice ¢innosti soucasné, cilevédomost, samostatnost a spolehlivost,
ctizddostivost, loajalita, oddanost, jazykova znalost, organiza¢ni schopnosti

a uméni vést lidi, odolnost vii¢i stresu a nadmérné zatézi

Znacnou cast z vySe uvedenych kritérii je mozné aplikovat na témét vSechny typy
pracovnich pozic ¢i dale hodnotit ve spojeni s vykonem pracovnika. V kompetenci kazdé
organizace je 1 Sir§i vymezeni téchto oblasti pro dané pracovni pozice a vytvoreni si svych
vnittnich pravidel.

Dle vyzkumi pracovni motivace, opirajici se 0 zkusSenosti, bylo prokazano ze:

¢ podileni se pracovnika na utvafeni vykonovych kritérii vede ke zvySovani

narocnosti tkoll a celkové vykonnosti pracovnika,

e

*

poskytovani zpétné vazby ma za nasledek vySsi vykonnost pracovnik,

X3

A

hodnoceni na zéklad¢ souhrnného rozboru vykonu zapficini, zZe si pracovnici

vyty¢i vyssi cil (Armstrong, 2007).
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Hodnoceni pracovniho vykonu a jeho vysledky mohou byt uvadény slovné, ¢iselné ¢i

graficky. Pokud se jedna o slovni hodnoceni, uvadi se naptiklad tyto skaly vykonu (Koubek,
2002):

7
L X4

7
L X4

7
L X4

vyborny, velmi dobry, dostatecny, nedostatecny
vynikajici, nadprimerny, primeérny, podpriumeérny, Spatny

mimoradné talentovany, velmi schopny, schopny, vyzadujici zlepSeni

Ve spojeni stimto je zapotiebi zminit tzv. Metodu BARS (Behaviorally Anchored

Rating Scales), o které se hovoii Koubek (2003). Je jednou z metod, slouZicich k hodnoceni

pracovnikd. K tomu pouziva hodnotici stupné, pticemz kazdy z téchto stupni obsahuje

zaroven 1 slovni komentaf, napomahajici manaZerovi k vymezeni podminek, zddoucich pro

chovani na jednotlivych pracovnich mistech.

Béhem hodnoceni pracovnika a jeho vykonu nelze opomenout i faktory, které sam

pracovnik nemtize ovlivnit a které mohou svym zplsobem jeho vykon ovlivnit. V zajmu

organizace je, aby mnozstvi téchto faktort a jejich vliv na vykon pracovnika byl co nejmensi,

nejcastéji se uvadi tyto skutec¢nosti (Koubek, 2003, str. 105):

nepredvidatelné zmeény v pozadavcich na praci

prilis velka a nerealisticka ocekavani

nedostatky ve vzdelani pracovnikii

teplota, osvétleni, hluk, vypary, aj.

nedostatecna spoluprdce ze strany ostatnich pracovnikiu
nedostatecné vyuzivani casu pracovnika

Zivotni podminky pracovnika

nevhodné tempo strojit

nevhodné usporadani pracovisté

typ kontroly pracovnika

nedostatecné vysvétleni prdce, nedostatecna instruktdz, nedostatky v zadavani vkolii
nejasnd pravidla a metody Fizeni ovlivitujici praci
zarizeni a vybaveni neprimérené praci

Stésti
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Vysledné vyhodnoceni vykonnosti pracovnikli miize mimo jiné napomoci k rozvijeni
komunikace a vztahl na pracovisti a také slouzi jako podklad, odhalujici dosavadni
pracovnikovy nedostatky i oblasti, ve kterych naopak vynika.

V souvislosti s nedosahovanim pottebného vykonu se Koubek (2003) zminuje o nastrojich,

vedoucich k jeho zlepseni. Jedna se o counselling, couching a zpétnou vazbu.

3.1.5 Odménovani pracovniki

V z4jmu kazdého pracovnika je byt pro danou organizaci pottebnym. Mzda ¢i plat vSak
nemusi byt vzdy tim zasadnim, co pracovnika motivuje k t€m nejlepsim vykonum. Funkce
mzdy spiSe spo€iva v odménéni za odvedenou praci. Na zakladé hodnoceni pracovniho
vykonu a zjisténé naro¢nosti, spojené s uréitym druhem prace, jsou stanoveny zakladni
mzdové tarify a tarifni stupné. K dikladnéj§imu rozliSeni pracovniho vykonu pak slouZzi
pohyblivé slozky mezd (prémie, osobni ohodnoceni, odmény), jezZ jsou téz soucasti zakladni
mzdové formy, a jejich vyse roste s kvalitou odvedené prace (Koubek, 2002).

Odmény vS8ak mohou mit i podobu pisemnou ¢&i ustni, jsou vyjadifovany formou
pochval, uznani aj., at uz od nadfizenych ¢i ostatnich spolupracovniki. Jedinci se
prostrednictvim téchto dostava pocitli pracovni naplnénosti, uziteCnosti, ispéSnosti a vedle
toho také vnitini odmény ve form¢ spokojenosti (Carnegie, 2011).

V soucasné dobé se stava velice oblibenym poskytovani zaméstnaneckych vyhod, které
se ale od pracovniho vykonu nijak neodviji, tvofi samostatnou slozku motivace. Aby byla
posilena motivovanost zaméstnancli, musi byt z jejich strany o tuto slozku projeven zajem,

jinak se stava zcela bezpiedmétnou (Carnegie, 2011).

3.1.6 Vzdélavani pracovniku

Kazdy jednotlivec oplyva ptirozenou Skalou svych schopnosti. Zamétfeni se na
vzdélavani zaméstnancli vede k posileni miry pracovnich znalosti, navyka, ke zdokonalovani

dovednosti zamé&stnance a nasledné i k podpofeni jeho motivace.
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V soucasné dobé je vyvijen stale vétsi tlak, aby podpora vzdélani a rozvoj vedly ke
zvySeni pracovniho vykonu zaméstnancti (Hronik, 2007).

Zvysovani kvalifikace a kvality lidskych zdroji jsou zakladni podminky, na které
organizace, pokud chce byt tspé$na, musi brat ohled. Je zapotifebi neustalého procesu
obnovovani lidskych zdroji a prostiednictvim vzdélavani zabezpecit jejich pfipravu na zmény
(Drucker, 1992).

Vzdélavani pracovnikd prispiva nejen ke zvySeni kvalifikace zaméstnanci ale i ke
zdokonalovani samotné organizace. Usp&$na organizace se v otazkach vzdélavani zamétuje
na pozadavky a potieby svych zaméstnancl a dava jim tak moznost k seberealizaci, ziskani
novych zkusenosti a dovednosti ¢i ke kariérnimu vzrastu (Homola, 1977).

Dle Abrahama H. Maslowa jsou seberealizovani lidé schopni pfijmout sebe i ostatni
taci, jaci jsou. Maji schopnosti empatie, harmonie a sounalezitosti se svétem a svédomité fesi

problémy, které jsou v danou chvili dalezité¢ (Kolman, a dalsi, 2012).

3.1.7 Vztahy na pracovisti a pracovni prostiedi

Dalsim faktorem, majicim vliv na pracovni vykony zaméstnanct a jejich pribéh je
pracovni prostfedi. Spokojenost pracovnika s pracovnim prostiedim a skuteCnost
spravedlivého zachazeni jsou zarukou existence pohody na pracovisti, kvalitniho pracovniho
vykonu, dobrého zdravotniho stavu zaméstnance a v neposledni fadé¢ i dobrého vztahu
s nadiizenym (Koubek, 2002).

To, zda jsou vztahy na pracovisti ptiznivé a troven mezilidskych vztahii uspokojiva, se
projevuje Vv oblastech, tykajicich se dosahovani cili a zajmt organizace, ¢i spokojenosti

samotnych zaméstnancti (Koubek, 2002).
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3.2 Motivace

3.2.1 Vymezeni pojmi

Faktor 1ze definovat jako Cinitele, silu, okolnosti ¢i vlastnosti, které jsou uplathovany
Vv urcitém procesu. Béhem pracovniho procesu je pracovni vykon ovliviiovan fadou téchto

faktorq.

vvvvv

jiné vliv na celkovy chod organizace. Jedna se o cilové orientované chovani, ovlivitujici
chovani a prozivani konkrétniho pracovnika bez predpokladané vnéjsi odmeény (Armstrong,
2007).

Literatura motivaci rozdéluje na pracovni a vykonovou. Motivace pracovni je psychicky
proces, zavisly pfedev§im na vedoucich schopnostech manaZera, jimiz dokdze motivovat své
podtizené. Jednd se o druh motivace, vymezujici tfi aktéry - Cloveka, organizaci a pracovni
¢innosti. Nakone¢ny (1992) k tomuto typu motivace dale uvadi: ,, ovliviiovani pracovni
motivace pouzivanim motivatoru, za predpokladu dostatecné kvalifikace a pritomnosti
wkonu a pracovni produktivity.“ Pracovni motivace je pak blize specifikovana motivaci
vwkonovou, ktera se orientuje na dosahovani vysokych vykona, a je urcena pomérem uspéchu
a vyhnuti se netspéchu. Vykonova motivace dale tizce souvisi s tzv. aspiraci, urcujici jakého
uspéchu v ramci pracovniho vykonu chce pracovnik dosdhnout a jak velké naroky si sam na
sebe v pribéhu pracovniho procesu klade (Nakoneény, 1992).

Motivace Clovéka zahrnuje motivy a stimuly, je charakterizovana rozdilnou intenzitou
¢1 trvanim, které mnohdy zcela neodpovidaji pozadavkiim organizace. To ndsledné vede
K nesplnéni pozadavkl organizace jak kvalitativnich tak i kvantitativnich. NedodrZeni téchto
pracovnich pozadavkii mlze mit za nasledek net¢inné dodrzovani pracovni doby (feSeni
soukromych problému v pracovni dob&) ¢i nedostatecna pozornost pfi praci.

Motivy prace jsou obvykle ¢lenény na vnitini a vnéjsi a jsou s nimi mimo jiné spojeny
i dva postoje k praci. Jedna se o postoj k praci jako prostiedek uspokojeni potieb pracovnika

¢1 postoj, ktery popisuje uspokojeni z pracovniho vykonu ¢i prace obecné (Nakonecny, 1992).
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Ve spojeni s témito je nutné dale specifikovat tzv. motivacni profil ¢lovéka, vyjadiujici

., relativné trvajici nebo dlouhodobou orientaci a motivacni preferenci jako soucast celkového

profilu osobnosti ““ (Ruzicka, 1992, str. 34).

3.2.2 Motivaéni teorie

V z4jmu mnoha pracovnikii je, aby pracovni proces vedl k uspokojovéani jejich
individualnich potteb. Uspokojeni muize vSak pracovnikim ptindSet i samotny pracovni
vykon. Ukolem managementu je zajisténi dobrych podminek chodu organizace, vedouciho
k vlastnimu uspokojeni svych pracovnikli z vykonané prace. Ke spravnému procesu motivace
pracovniho jednani je vyuzivdna fada metod a technik, jejichz vyvoj probihal soucasné
S vyvojem managementu, a které mimo jiné Cerpaji i z jinych obort (psychologie nebo
sociologie). Dle Armstronga, nelze najit vSeobecné pouzivanou teorii pracovni motivace

a motivacni teorie ¢leni nasledovné (2007, str. 222):

¢ teorie instrumentality, zajistujici pomoci riznych odmén a trestt stimulaci pracovnikt

» teorie zamerena na obsah, zamétujici se na obsah motivace neboli faktory, které zajisti
uspokojeni potteb zaméstnancl a nasledné pracovniky piimé;ji k ur¢itému chovani

*» teorie zamerené na proces, zabyvajici se psychologickymi procesy, které ovliviiuji

motivaci (Vroomova teorie, teorie cile a teorie spravedlnosti)

3.2.2.1 Maslowova motivaéni teorie

Tato teorie ptedpokladd pét skupin potieb, hierarchicky uspofadanych, které jsou

v

% potieby fyziologické — jidlo, voda, kyslik

% potieba jistoty a bezpeci — potieba ochrany pied nebezpecim, potieba zdravi a jistoty
pracovniho mista

% potieba soundlezitosti — potieba lasky, pratelstvi a jistoty akceptace jako pfislusnika

skupiny
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% potreba uznani — potieba dobrého pracovniho postaveni, prestize a uspéchu, vedouciho
k dobrému ohodnoceni pracovniho vykonu

% potreba seberealizace — potieba moznosti vzdélani a osobniho rozvoje

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Potfeba uznani a tcty

Potreba sounalezitosti

Zdroj: Filozofie uspéchu [Online] // Maslowova pyramida potfeb. - 3. Unor 2015. -

http.//http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance/maslowova_pyramida/.

3.2.2.2 Herzbergova teorie

Jedna se o dvoufaktorovou teorii, zabyvajici se spokojenosti s praci a pojetim pracovni

motivace, ktera nasledné rozlisuje (Armstrong, 2007):

% dissatifaktory (tzv. udrzovaci, hygienické faktory), specifikujici prostiedi a spokojenost
zaméstnanct, které dale ovliviiuji celkovy postoj pracovnikli k pracovnimu vykonu

% satisfaktory (tzv. motivaéni faktory), které maji za kol motivovat zaméstnance

k vyssimu vykonu a usili
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Za nevyhodné je vtéto teorii povazovano nerespektovani individudlni motivacni
struktury ¢lovéka. Jeji pfinos miizeme naopak nalézt ve slouceni motivace a spokojenosti ¢i
v uvédomeni si skutecnosti, Ze nezaopatieni zakladnich podminek zaméstnance vede k snizeni

jeho pracovniho vykonu.

3.2.2.3 McGregorova teorie X a teorie Y

Tato teorie se zabyva stanovovanim efektivnich principii pro vedeni pracovnikd.

Teorie X, blizici se k taylorismu, znamena uplatiovani autoritativniho vedeni
pracovniki prosttednictvim ptikazl, navodi a kontroly. Nebere ohledy na potieby pracovniki
a nezajima se ani o skryté schopnosti pracovnika, které pii své praci na aktualni pozici
nevyuziva.

Teorie Y je humanistickd a zabyva se principem integrace, kdy zaméstnanci usiluji
o dosazeni stanoveného cile. Jsou vyuzivany jejich schopnosti k inovacim a k nové spolupraci

(Dvotéakova, 2012).

3.2.2.4 VVroomova teorie

Jedna se o teorii, zaméfujici se na jedince a jeho ocekéavani. Predpoklada, ze jakékoli
navySeni hodnoty =zisku (finan¢ni ohodnoceni, uznani, atd.) za lepsi vykon, vede
k naslednému zvySeni vynalozeného usili pracovnika a ke zvySeni jeho pracovniho vykonu.
Jestlize jedinec na zaklad¢ svého subjektivniho pocitu o¢ekava dosazeni vysoké hodnoty, tak
se pro né¢j prace stava atraktivnéjs$i (Nakonecny, 1992). K motivaci je zapotiebi, aby byl
zajistén piimy vztah mezi vysledkem a vykonem, potiebnym k jeho dosazeni, a aby konkrétni
vysledek prispival k uspokojovani potieb (Armstrong, 2007).
¢lanek organizace, jehoz subjektivni vnimani ma zna¢ny vliv na jeho vykon. Proto se
zaméefuje na potvrzeni vztahu mezi motivaci a jedndnim a rozvoj novych motiva¢nich faktort,
které zajisti nejen vhodné rozmisténi pracovnikli dle jejich individualnich schopnosti

a dovednosti, ale 1 dokonaly mechanismus zpétné vazby.
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3.2.2.5 Teorie spravedInosti

V tomto piipadé¢ hovofime o teorii, zabyvajici se procesem, jak jedinec vnima své
zachazeni v ramci ostatnich lidi. Jedinec srovnava vynalozené usili, potiebné k dosazeni
zadoucich vysledkdi, snamahou druhych. Toto porovnani se nevztahuje pouze
K zaméstnanciim uvnitf organizace, ale i na dal$i pracovniky stejnych obor v jinych
podnicich. Na zdklad¢ vnimani spravedlnosti ¢i nespravedlnosti si pracovnik vytvaii urcity
subjektivni pocit, ktery miize znaénym zptisobem ovlivnit jak pozitivné tak i negativné jeho
pracovni vykon 1 vztah k jeho vlastnim spolupracovnikiim. Miizou nastat tfi pfipady a to
nadhodnoceni, podhodnoceni ¢i spravedlnost (Armstrong, 2007).

V piipadé¢ Zze se pracovnik po porovnani hodnoceni zaméstnancl v ostatnich

organizacich citi nedostatecné ocenén, uzptisobi sviij vykon danému zisku.

3.2.2.6 Teorie cile

Tato teorie vychdzi z predpokladu, Ze vySe vykonu a motivace zavisi na stanoveni
konkrétnich cilti, pro jedince ve vztahu k jejich narocnosti dosazitelné. Vyznamnou roli
Vv tomto piipad¢ hraje poskytovani zpétné vazby a ucasti pracovnika na tvorbé téchto cila
(Koubek, 2002). Pti formulovani téchto cili se vychazi z principu stanovovani cili SMART,

jez Koubek (2003, str. 58) popisuje nasledujicim zptisobem:

S (specific/streching) — konkrétni, naro¢né, jasné a jednozna¢né uréené, poctivé a
podnétné

- M (measurable) — métitelné z hlediska kvality, naro¢nosti a dosazitelnosti

- A (achievable) — dosazitelné, podnétné a naro¢né

- R (relevant) — relevantni, ptedpoklada se shodnost cilii organizace s cili zaméstnance

T (time-framed) — terminované, musi byt jasné, kdy ma byt cili dosazeno
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika organizace

ASO Humpolec, a. s. se zabyva vyrobou zafizeni zejména pro povrchové Upravy
a zakazkovou strojirenskou vyrobou z riiznych materiali véetné nerezi a plasti. Od roku
2006 je vlastnikem certifikatu, jimZz je potvrzena existence udrzovaného systému
managementu kvality, ktery je v souladu s pozadovanou normou: CSN EN ISO 9001:2009

(http://www.aso.cz/index.php?task=main).

Mezi vvznamné akcionafe spoleénosti patii (www.aso.cz/index.php?task=main):

X4

EKOL, s.r. 0.
GANES, s.r. 0.
KOVOLAK, s.r. 0.
S.A.F. Praha, s. 1. 0.

L)

o

7/
o

o
*

*

Obrazek 2: Budova spole¢nosti ASO Humpolec, a. s.

Zdroj: ASO Humpolec, a. s. [Online]. 4 Unor 2015 http /Iwww.aso.cz/index. php’?task main.
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Obrazek 3: Organizacni struktura ASO Humpolec, a. s.
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Pocatky spole¢nosti ASO Humpolec, a. s. jsou datovany rokem 1996, kdy skupina
firem, zabyvajici se projekci, konstrukci, vyrobou a montdzi zatizeni pro povrchové upravy,
spolecnost za stejnym ucelem zalozila. Organizace se diky témto firmam muze chlubit
dlouholetymi zkuSenostmi v oblastech vyroby =zafizeni pro povrchové upravy. ASO
Humpolec, a. s. déale disponuje kvalifikovanym persondlem i modernim vybavenim a se
zarukou vysoké kvality vytvari podminky pro dostatecné uspokojovani potieb zdkaznikd.
Vytvoreni konsorcia téchto firem, provozujicich ¢innost ve stejném oboru, nyni organizaci
umoziuje vyuzivat moznosti ptijimat velké zakazky, zahrnujici realizaci kompletni dodavky
zafizeni pro povrchové uUpravy na kli¢, montdz a ndsledné uvedeni do provozu

(//nttp://www.aso.cz/index.php?task=main).

Piehled nabizenvch vyrobki ASO Humpolec, a. s.

(/http://www.aso.cz/index.php?task=main):

¢ Zatizeni pro chemické upravy povrchu
¢ Zatizeni pro galvanotechniku

¢ Zatizeni pro zneSkodnovani odpadnich vod
*» Lakovaci linky

s Primyslové susky a vypalovaci pece
¢ Zatizeni pro tryskani

s Membranové techniky

¢ Dopravni a manipula¢ni technika

¢ Strojni vyroba

% Vzduchotechnika a filtra¢ni systémy
¢ Vyrobky z plasti (PVC, PP, PE)

Organizace vedle samotné vyroby nabizi i sluzby ve form& dodavky zatfizeni pro
povrchové upravy, montaze, komplexniho vyzkouSeni a uvedeni do provozu. Navrhuje,
oveéfuje a zajiStuje optimdlni technologie povrchovych uprav dle pozadavki konkrétniho
zakaznika. Soucasti téchto navrhi jsou zarucni a pozarucni Servis, rozpracovani ekonomické
efektivnosti zvolené investice a v neposledni fad€ i konzultacni a poradenska €innost. Dale
Zpracovava projektové a vyrobni dokumentace ¢i dokumentace pro stavebni fizeni

(//http://www.aso.cz/index.php?task=main).
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Odbeératelé spole¢nosti ASO Humpolec, a. s.:

s DATEL konsorcium

s EKOL,s.r.o0.

< GANES,s.r. 0.

< KOVO,s.r.o.

* KOVOLAK,s.r.0.

s KS KLIMA - SERVICE
< S.AF. PRAHA, s.r.0.

V soucasné¢ dobé je ve spolecnosti zaméstnano celkem 60 zameéstnanci. Soucasti
vyrobniho procesu je 50 zaméstnancl. Minimalni mzda v organizaci ¢ini 13 000 K¢&/mésic,
mimo ni jsou vSak zaméstnancim vyplaceny odmény za praci navic a dal§i ptiplatky.
Zaméstnanci maji dale narok na nékteré zaméstnanecké benefity. Pracovni doba se odviji od
konkrétniho druhu prace, kterou pracovnici zastavaji a jeji souc€asti jsou i piestavky. Kazdému

zameéstnanci v ramci kalendainiho roku ndlezi 4 tydny dovolené.

Spole¢nost ASO Humpolec, a. s. je zarovenn soucasti programu Lidské zdroje
a zaméstnanost a vramci projektu ,, Vzdélavejte se pro rust” umoziuje pracovnikiim,
zaméstnanym ve vyrobé, zvysit jejich kvalifikaci a rozsitit odborné vzdélani. Zaméstnanci
jsou v ramci projektu $koleni v uzivani modernich metod svafovani kovi a plasta ¢i ve éteni
a kresleni technické dokumentace. Naklady na tyto aktivity jsou hrazeny 85% piispévkem od
Evropského socialniho fondu a zbylych 15 % je hrazeno prostfedky Statniho rozpoétu Ceské
republiky (//http://www.aso.cz/index.php?task=main).

4.2 Vlastni Setieni

Pro Setfeni byla zvolena metoda nepfimého pozorovani s vyuzitim dotaznikové
techniky. Dotaznik obsahuje otazky, tykajici se motivacnich faktorl, pisobicich na pracovni
vykony zaméstnancl. Béhem prizkumu, ktery byl proveden koncem roku 2014, bylo
osloveno 30 pracovnikii. K dotazniku se vyjadfilo 25 pracovnikd.

Dotaznik je soucasti bakalarské prace jako ptiloha.
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4.2.1 Analyza dotaznikového Setfeni

Graf 1: Vysledky zjisténé z otazek 1,2 a 15

M Souhlasim

m Castecné souhlasim

= Nemam nazor (nevim)
m Casteéné nesouhlasim

= Nesouhlasim

Jsem spokojen(a) se Zaméstnavatel Nadfizeny mi
svou mzdou hodnoti muj vykon poskytuje
spravedlivé dostatecnou zpétnou
vazbu k vysledkiim
mé prace

Zdroj: vlastni zpracovani

Z danych vysledkd plyne, ze 6 respondenti (24 %) je se svou mzdou spokojeno,
8 dotazovanych (32 %) s timto vyrokem caste¢né souhlasi a dalSich 7 (28 %) zvolilo odpovéd’
»,hemam nazor®. 3 respondenti (12 %) pak ¢aste¢né nesouhlasi a pouze 1 osloveny (4 %)
vyjadiil nesouhlas. Z grafu je patrné, ze vétSina dotazovanych je se svou mzdou spokojena.

K otazce, tykajici se spravedlivého hodnoceni, se vyjadfuje souhlasné¢ 9 respondentti
(36%), 8 castecné souhlasi (32 %), 7 (28 %) nemd nézor a castecné¢ nesouhlasi jen
1 z dotazovanych (4 %). VétSina z dotazovanych povazuje své hodnoceni za spravedlivé.

O informovanosti, tykajici se vysledki odvedené prace, se souhlasné vyjadiuje
9 respondentii (36 %), stejny pocet jich Castecné souhlasi a zbylych 7 (28 %) nema nazor.
Znamend 1o, ze prevazna Cast zaméstnancl je o svych vyslednych vykonech dostatecné

informovana.
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Graf 2: Vysledky zjisténé z otazek ¢. 8, 7, 12
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m Casteéné souhlasim

= Nemam nazor (nevim)
m Casteéné nesouhlasim

= Nesouhlasim

Dostavam dostatek O chystanych zménach O moZnostech
informaci o chodu a v organizaci jsem kariérniho vzriastu
cilech organizace informovan(a) jsem dostatecné

informovan(a)

Zdroj: vlastni zpracovani

S podavanim dostate¢nych informaci o chodu a cilech organizace souhlasi
14 respondentti (56 %), 6 ¢astecné souhlasi (24 %) a dalSich 5 (20 %) nema nézor.

K otazce informovanosti, tykajici se chystanych zmén v organizaci, se souhlasné
vyjadiilo 9 dotazovanych, 9 (36 %) souhlasi jen Caste¢né a ostatnich 6 (24 %) se ptiklani
k odpovédi ,,nemam nazor*.

S dostatecnou informovanosti o moznostech kariérniho vzristu vyslovuje souhlas
9 oslovenych, 8 (32 %) Castecné souhlasi a stejny pocet respondentii pak nema nazor.

Z grafu je moZné rozpoznat pievazujici pocet kladnych odpovédi. Ani jeden
z dotazovych se nevyjadtil nesouhlasné, coz naznacuje, Ze proces organizovani je v podniku

na dobré Grovni.
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Graf 3: Vysledky zjisténé z otazek ¢. 10, 9, 16
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m Casteéné souhlasim

= Nemam nazor (nevim)
m Casteéné nesouhlasim

= Nesouhlasim

T T T
Uroveri komunikace s Nadfizeny bere v Nadfizeny mé uznava
nadfizenym je dobra uvahu mé navrhy a ocenuje

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednou z podminek efektivniho a uspésného plnéni pracovnich tkoli je predpoklad
dobré komunika¢ni urovné nadiizeného a podiizen¢ho a zajiSténi zplisobu, ve kterém je se
zaméstnancem jedndno jako s rovnocennym partnerem.

S dobrou urovni komunikace souhlasi 9 dotazovanych (36 %), dalSich 8 (32 %) souhlasi
pouze castecné, 7 (28 %) nemd nazor a 1 respondent projevuje nesouhlas. Z vétSinového
zastoupeni souhlasnych odpovédi vyplyva, ze komunikace mezi nadfizenym a podfizenym se
nachazi na dobré Grovni.

Podle vétsiny dotazovanych nadiizeny bere na védomi navrhy svych podtfizenych a déle
S nimi pracuje. Zaméstnanci v ném maji tedy 1 odporu pii dosahovani svych cili. Podle grafu
s vyrokem souhlasi 8 respondentll (32 %) a 7 souhlasi ¢astecné. Ostatnich 10 (40 %) se
ptiklani k odpovédi ,,nemam nazor*.

K otdzce uznéni a ocefiovani ze strany nadiizeného se souhlasné vyjadrilo 8 oslovenych
(32%), 9 (36 %) castecné souhlasi, 7 respondenti (28 %) nemd nazor a 1 (4 %) zcela

nesouhlasi.

29




Graf 4: Vysledky zjisténé z otazek ¢. 4,52 6
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m Castec¢né souhlasim
© Nemam nazor (nevim)
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B Nesouhlasim

Jsem spokojen(a) s Vztahy na pracovisti  Kolegové mé uznavaji
pracovnim kolektivem (s kolegy) jsou a respektuji
pratelské

Zdroj: vlastni zpracovani

Skutecnost pozitivnich vztahli na pracovisti a existence dobrého pracovniho kolektivu
ma znaény vliv na pracovni vykon. Ke spokojenosti s pracovnim kolektivem se projevilo
souhlasem 6 respondentt (24 %), dalSich 12 (48 %) Caste¢né souhlasi a zbyvajicich 7 nema
nazor. Z grafu je patrné, ze vétSina dotazovanych je s pracovnim kolektivem spokojena.

Vysledky z grafu dale ukazuji, Ze vétSina respondentil je se vztahy na pracovisti
spokojena (40 % oslovenych souhlasi, 40 % souhlasi ¢aste¢né¢ a 20 % oslovenych nema
nazor). VétSina respondentl se citi byti respektovana a ze strany svych spolupracovnikli
pocituje uznani (souhlas projevuje 36 %, ¢aste¢né souhlasi 32 % a dalsich 32 % neprojevuje

nazor).
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Graf 5: Vysledky zjisténé z otazek ¢. 11, 20 a 21
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povyseni vzdélani (napf. uspokojiva
skoleni)

Zdroj: vlastni zpracovani

K otazce, tykajici se moznosti ke kariérnimu vzriistu, se respondenti vyjadiuji pievazné
souhlasné (28 % dotazovanych souhlasi, ¢astecné souhlasi 48 % a 24 % dotazovanych nazor
nevyjadiuje).

Podle mnozstvi souhlasnych (60 %) a ¢aste¢né souhlasnych odpovédi (12 %) je zfejmé,
7e zaméstnanci maji moznost dalsiho vzdélani, véetné Skoleni, kterd jim umoziiuji kvalitné
vykonavat svou praci. Odpovéd’ typu ,,nemam nazor* zastava pouze 7 respondentl (28 %).

Velmi kladn€ ohodnocena je i nabidka Skoleni. S dostatecnou nabidkou Skoleni souhlasi
14 respondentil (56 %), 7 (28 %) jich ¢astecné souhlasi, 2 (8 %) nemaji ndzor a stejny pocet
respondentl pak projevuje uplny nesouhlas.

Z vysledki Setfeni vyplyva, Ze zaméstnavatel usiluje o vysokou odbornost
a kvalifikovanost svych zaméstnancli a nabizi jim pfijatelné mnoZstvi moZnosti pro dalsi

vzdélavani.
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Graf 6: Vysledky zjiSténé z otazek ¢. 3, 14 a 13
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prostfedim, ve kterém vykonani prace dostavam od
pracuji nadfizeného dostatek
informaci

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyznamny vliv na vykon prace ma 1 prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji.
Spokojenost s pracovnim prostfedim vyjadiuje vétSina oslovenych (souhlasi 24 %
respondenttl, ¢aste¢né souhlasi 40 % a ndzor nema 36 %).

Dal$im vyznamnym faktorem, ovliviiujici kvalitu pracovniho vykonu, je dostatek casu
na vykonani prace. Graf vyjadiuje pfevahu odpovédi souhlasného typu (souhlas a ¢astecny
souhlas vyjadiuje stejné procento oslovenych, tedy 40 %, nazor nema 16 % a 8 %
dotazovanych projevuje nesouhlas). Existence tohoto malého procenta nesouhlasnych

K informovanosti, tykajici se pracovniho vykonu, se souhlasné¢ vyjadrilo
11 respondentl (44 %), 6 (24 %) projevuje Castecny souhlas a 8 neprojevuje nazor (32 %).
Z vysledkl je patrné, pracovnici jsou od nadiizen¢ho v zélezitostech pracovniho vykonu

dobfe informovani.
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Graf 7: Vysledky zjisténé z otazky ¢. 17
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= Nemam nazor (nevim)

m Casteéné nesouhlasim

= Nesouhlasim

Za dobfe vykonanou praci mé nadtizeny chvali

Zdroj: vlastni zpracovani
Dalsi graf zobrazuje otdzku, tykajici se pochvaly ze strany nadfizené¢ho v piipadé

dobrého pracovniho vykonu. Dle vysledki je patrné, ze vétSina dotazovanych s vyrokem

souhlasi (28% respondentti, 36 % castecné souhlasi a stejny pocet respondentli nema néazor).
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Graf 8: Vysledky zjisténé z otazek ¢. 18, 19 a 22
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dovolenou, atd.)

Zdroj: vlastni zpracovani

K otdzce prémii za dobtfe odvedenou praci se souhlasné vyjadiilo 6 dotazovych (24 %),
11 (44 %) souhlasi castené, 7 (28 %) nemd ndzor a 1 (4 %) se piiklani k nesouhlasné
odpovédi.

O odménéch za ptipadnou praci navic se vyjadiuje souhlasné 10 oslovenych (40 %),
dalsich 8 (32 %) castecné souhlasi a ostatnich 7 (28 %) se ptiklani k odpovédi ,,nemam
nazor*.

S poskytovanim zaméstnaneckych vyhod souhlasi vét§ina dotazovanych (souhlasi 48 %
respondenttl, Castecné souhlasi 44 %, procento odpovédi ,,nemam nazor* a ,,nesouhlasim* je
stejné, tedy 4).

Z vysledkl vyplyva, ze zamé&stnavatel si svych pracovnikii ceni a uplatituje pouzivani

hmotnych stimult, které zaméstnance motivuji k lep$im pracovnim vykonim.
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Graf 9: Vysledky zjiSténé z otazek ¢. 23, 24 a 25
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spokojen(a) pracovat

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovéd souhlasného typu na otazku spokojenosti s aktualni pracovni pozici vyjadiila
vétSina oslovenych (souhlasi 56 %, ¢aste¢né souhlasi 28 % a 16 % dotazovych nema ndzor).
Na zaklad¢ zjisténych vysledkil je tedy mozné uvazovat o tom, Ze zaméstnanci zatim nemaji
ambice ke kariérnimu postupu a se svou aktudlni pracovni pozici jsou spokojeni.

K tomu, zda prace na aktualni pozici zaméstnance napliuje, se projevuje souhlasné 15
respondentt (60 %), 7 (28 %) z oslovenych souhlasi ¢aste€né a ostatni 2 (8 %) svilj ndzor
neprojevuji.

Vétsina z dotazovanych je potéSena, ze v organizaci ASO Humpolec, a.s. miize pracovat

(souhlasi 64 %, ¢astecné souhlasi 28 % a 2 % respondentli nema nazor).
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Vysledky zjisténé z otazky ¢. 26

Co byste do budoucna uvitali za zlepSeni?

V této otdzce se respondenti meli moznost vyjadiit podle svého vlastniho usudku.
Kromé &astého vyjadieni spokojenosti zaméstnanci zmifovali otazku vzdélavani. Rada z nich
by uvitala vétsi podporu vzdélani a podporu pro osobni rist. Dale respondenti zminovali
problém se mzdovym ohodnocenim a pftili§ velkou kumulaci funkci. Zaméstnanci by mimo
jiné uvitali moznost diskuse pii feSeni probléml a vyuzivani modernich komunikacnich
prosttedki, duasledn¢j$i feSeni problematiky odmén a prémii ¢i vétsi mnoZstvi
zaméstnaneckych benefitli. Osloveni rovnéz podotykali problematiku spojenou s mnozstvim

¢asu na vykonani prace (pro splnéni by potiebovali vice ¢asu).

5 Vyhodnoceni vysledku Setreni

V oblasti odméinovani pracovniki za vykonanou praci disponuje zameéstnavatel
omezenym mnozstvim prostiedkli. VéEtSina oslovenych se vSak ke spokojenosti se svou
mzdou vyjadrila kladn€. Zaméstnanci maji stanoven mzdovy tarif, odpovidajici hodnot¢ jejich
pracovniho vykonu. Samotna zédkladni mzda je pak dale obohacena o pobidkové slozky mezd,
které zaméstnavatel poskytuje ve formé¢ prémii za dobie vykonanou préci ¢i odmén za praci
navic. Zaméstnancim jsou dale poskytovany i vnitini odmény, pfedevSim prostiednictvim
projevli uznani a pochval ze strany nadfizené¢ho, coz ma zna¢ny vliv nejen na jimi

vykonavanou praci, ale i na jejich celkovou spokojenost.

Zaméstnanci se citi byt v zalezitostech pracovniho vykonu i spravedlivé ohodnoceni.
Hodnoceni pracovnika ptispivd nejen k vytvateni dobrych vztahi na pracovisti, ale
i kodhaleni slabsich ¢i naopak vynikajicich oblasti pracovniho vykonu. Hodnoceni je
pfedmétem pohovori s nadfizenym, kde jsou zaméstnanci sezndmeni s dosavadni Urovni
vykonu své prace, k vysledku se mohou sami souhlasné ¢i nesouhlasné vyjadtit a popiipadé

zde maji moznost K piedlozeni svych navrhi na zlepSeni.
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Informovanost v organizaci dosahuje dobré trovné. Zaméstnanci dostavaji dostatek
informaci o jejim soucasném stavu, chodu i jejich vytyCenych cilech. O pfipadnych zménach,
které mohou byt jen docasného, ale i trvalého charakteru, jsou pracovnici v¢as a dostate¢né
informovani, coz poukazuje na existenci dobré organizac¢ni trovné spolecnosti. Zaméstnanci

jsou spokojeni i mnozstvim informaci, tykajicich se jejich pracovniho vykonu.

Zaméstnanci maji prilezitosti ke kariérnimu vzrustu a o ptipadnych moznostech, s nim

souvisejicim, jsou dostate¢n¢ informovani.

K dosazeni efektivni urovné plnéni pracovnich ukoli je zapotfebi predevSim dobré
komunikace nejen mezi nadfizenym a podfizenym, ale i mezi samotnymi spolupracovniky.

Pracovnici se v zalezitostech komunikace s nadfizenym vyjadiuji pozitivné.

Ptipadné navrhy zaméstnancti na zlepSeni kvality pracovniho prostfedi ¢i vyrobniho
procesu jsou ze strany nadiizeného brany v potaz. Od nadiizeného se zaméstnancim

dostava 1 potfebného uznani, ocenéni a podpory.

Z vysledkt dale vyplyva, ze atmosféra na pracovisti je pratelskd, coz ma bez pochyby
pozitivni vliv na pracovni vykony zaméstnancli. Pracovnici jsou s pracovnim kolektivem

celkove spokojeni, kolegy se citi byt respektovani a uznavani.

Pracovni prostfedi zaméstnancim vyhovuje a souhlasi i dostatenym mnozstvim casu

na vykonani prace.

V soucasné dob¢, kdy lidsky kapital tvoii jednu z nejvyznamnéjsSich slozek vlastnictvi
organizaci, se vzdélavani pracovnikll stava stale vEétSi nezbytnosti. Zaméstnavatel ma pro
oblast vzdélavani vyhrazeno jen omezené mnozstvi prostiedkl a svym zaméstnancim dava
moznost zacastnit se pouze takovych skoleni, kterd ptimo souvisi s naplni jeho prace a o ktera
je z tad pracovnikli projeven zajem. Zamé&stnanci maji ptilezitost k rozvoji svych schopnosti

a dovednosti, nabidku Skoleni pak povazuji za viceméné dostacujici.
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Jako velmi efektivni prostiedek k motivovani zaméstnanct se v posledni dob¢ ukazuje
poskytovani zaméstnaneckych benefiti. Zde jsou zaméstnancim naklady na stravovani
béhem pracovniho procesu uhrazovany prosttednictvim stravenek, pracovnici maji k dispozici

sluzebni telefon a v neposledni fadé¢ je jim vyplacen tiinacty plat.

Zamgéstnanci jsou potéSeni, ze v organizaci mohou pracovat. S aktualni pracovni pozici

spokojeni a jejich prace je napliuje.

5.1 Navrhy na zlepSeni

Z vysledkli vyplynulo, ze pracovniky by k lep§Sim pracovnim vykoniim motivovalo
vys§i platové ohodnoceni. Obecné je vSak znamo, Ze spokojenost zaméstnanct s touto oblasti
nebude nikdy uplna. Proto by bylo vhodné pozastavit se nad tim, zda by trvale vyssi mzda
nemeéla na motivaci jen doCasny efekt. Jako piijatelné feSeni se nabizi poskytovani financnich
odmén ¢i prémii, udélovanych nejen za kvalitné odvedenou praci, ale i za mimoiadné

pracovni vykony.

Jako dal$i mozZnost motivace se nabizi rozSifeni Skaly poskytovanych benefitu.
Zameéstnanci by piedevs§im uvitali nabidku jazykovych a odbornych kurzt ¢i ptispévky na

dopravu.

Zvyseni spokojenosti zaméstnanct by také nastalo, kdyby organizace zacala vyuzivat
modernich zptisobu pfenost informaci. ReSenim by mohlo byt umisténi po¢itaci na jednotliva
pracovisté a nasledné zavedeni intranetu, kde by se pracovnici mohli jednoduse sezndmit se

svymi pracovnimi tkoly ¢i pfipadnymi zménami, jez se jich bezprostiedné tykaji.
Ke zkvalitnéni pracovnich sil by méla organizace v oblastech vzdélavani svym

zaméstnancim poskytovat vice moZnosti pro osobni riist a nabizet i takova Skoleni, ktera

piimo nesouvisi s konkrétnim vykonem préace.
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Bezucelné by nebylo ani poskytnuti vice ¢asu na vykondni prace star$im zaméstnancim.
Tito ke splnéni pozadovanych ukoli v bézné¢ stanovené dobé, musi vynalozit daleko vétsi
usili, a mnohdy tak nestihaji svou praci dokoncit v¢as. Postradaji pak pocit zadostiu¢inéni, citi

se demotivovani a stavaji se obét'mi stresu.

6 Zaver

Cilem bakalarské prace bylo odhalit na zadklad€ dotaznikové analyzy faktory, ovliviiujici
zaméstnance pii1 vykonu jejich prace, a v jakém rozsahu tyto okolnosti plisobi na pracovniky.
Nasledné ze zjisténych problémovych oblasti vyvodit zavéry a navrhnout moznosti feseni,
vedoucich k jejich zlepSeni.

Spole¢nost ASO Humpolec, a. s. se miize chlubit kvalitou svych vyrobkl a sluzeb ¢i
mirou uspokojovani potieb zdkaznikd. K tomu, aby si dosavadni kvalitu udrzela i nadale,
musi své zaméstnance nalezit¢ motivovat, vzdélavat a vhodnym zpisobem vést.

Ze zjisténych vysledkit vyzkumu vyplyva, Ze mezi faktory, které zaméstnance
spole¢nosti ASO Humpolec, a. s. ovliviiuji, jsou finan¢ni stimuly, ve formé odmén a prémii,
poskytovani zaméstnaneckych benefitii, vztahy a podminky vramci pracovisté, vnitini
odmény v podobé pochval a uznani, hodnoceni, zdélavani a v neposledni fadé 1 komunikace.
Nejvétsi vliv na vykony zaméstnancii ma vyse mzdy a vétsi podpora vzdélavani, diky niz
mohou rozsiiit své dosavadni dovednosti a znalosti, odvadét kvalitnéjsi praci a dosahnout
piipadného kariérniho vzrastu. Zaméstnanci se citi byt spravedlivé hodnoceni.

Navrhy na zlepSeni byly podany k oblastem finan¢niho ohodnoceni, zaméstnaneckych
vyhod, podpote vzdélavani, zpisobu komunikace a pfenosu informaci na pracovisti.

V zavéru lze fici, Ze spolecnost ASO Humpolec, a. s. ma vSechny pfedpoklady byt
nadéale GspéSnou. Jeji zaméstnanci projevuji pocity spokojenosti a jejich prace je napliiuje.
Soucasné zaméstnavatel voli spravny zplsob vedeni a motivovani, pro dosazeni dobrych

pracovnich vykont svych zaméstnanci, a usp&$né tak plni vytycené cile spole¢nosti.
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Pfiloha ¢. 1 — Dotaznik
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Pfiloha ¢. 1 — Dotaznik

Dotaznik k bakalarské praci
Dobry den,
dovoluji si Vés pozadat o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery mi poslouzi
K vytvoreni bakalafské prace na téma ,,Faktory ovlivitujici zaméstnance v organizaci®.
Pfedem dekuji za Vas vynaloZeny cas.

Sarka Vencova

1. Jsem spokojen(a) se svou mzdou
a) Souhlasim b) Casteénd souhlasim c¢) Nemam nazor (Nevim) d) Casteéné

nesouhlasim e) Nesouhlasim

2. Zaméstnavatel hodnoti mij vykon spravedlivé
a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c¢) Nemam nazor (nevim) d) Castednd

nesouhlasim e) Nesouhlasim

3. Jsem spokojen(a) s prostiedim, ve kterém pracuji
a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c¢) Nemdm nazor (nevim) d) Castednd

nesouhlasim e) Nesouhlasim

4. Jsem spokojen(a) s pracovnim kolektivem
a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c¢) Nemam néazor (nevim) d) Casteénd

nesouhlasim e) Nesouhlasim
5. Vztahy na pracovisti (s kolegy) jsou pratelské

a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c¢) Nemam nazor (nevim) d) Castecné

nesouhlasim e) Nesouhlasim
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11.

12.

13.

Kolegové mé uznavaji a respektuji
a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c¢) Nemam nazor

nesouhlasim ¢) Nesouhlasim

O chystanych zménach v organizaci jsem informovan(a)
a) Souhlasim b) Castecné souhlasim ¢) Nemam nazor

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Dostavam dostatek informaci o chodu a cilech organizace
a) Souhlasim b) Castecné souhlasim ¢) Nemam nazor

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Nadrizeny bere v ivahu mé navrhy
a) Souhlasim b) Castecné souhlasim ¢) Nemam nazor

nesouhlasim e) Nesouhlasim

. Uroveii komunikace s nadfizenym (podiizenym) je dobra

a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c¢) Nemam néazor

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Mam prilezitosti k povySeni
a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c¢) Nemam néazor

nesouhlasim e) Nesouhlasim

(nevim)

(nevim)

(nevim)

(nevim)

(nevim)

(nevim)

O moznostech kariérniho vzrustu jsem dostate¢né informovan

a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c)Nemam nazor (nevim)

nesouhlasim e) Nesouhlasim

K pracovnimu vykonu dostavam od nadiizeného dostatek informaci

d)

d)

d)

d)

d)

d)

a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c)Nemam nazor (nevim) d)

nesouhlasim e) Nesouhlasim
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Mam dostatek ¢asu na vykonani prace

a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c¢) Nemdm ndzor (nevim) d) Castednd

nesouhlasim ¢) Nesouhlasim

Nadrizeny mi poskytuje dostate¢nou zpétnou vazbu k vysledkiim mé prace

a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c¢)Nemam nazor (nevim) d) Castednd

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Nadrizeny mé uznava a oceiuje

a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c)Nemam nazor (nevim) d)

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Za dobre vykonanou praci mé nadrizeny chvali
a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c¢) Nemam

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Za kvalitné odvedenou praci dostaivam prémie
a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c¢) Nemam

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Za praci navic dostaivam odmény
a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c¢) Nemam

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Mam moZnost dalSiho vzdélani (nap¥. Skoleni)
a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c¢) Neméam

nesouhlasim e) Nesouhlasim
Nabidka Skoleni je uspokojiva

a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c¢) Neméam

nesouhlasim e) Nesouhlasim
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nazor

nazor

nazor

nazor

nazor

(nevim)

(nevim)

(nevim)

(nevim)

(nevim)

Castecné

Castecéné

Castecéné

Castecné



22.

23.

24,

25.

26.

Zaméstnavatel nam poskytuje zaméstnanecké vyhody (nap¥. stravenky, sluZebni
telefon, jazykové a odborné kurzy, prispévky na dovolenou, atd.)
a) Souhlasim b) Caste¢né souhlasim c¢) Nemam nazor (nevim) d) Castecnd

nesouhlasim e) Nesouhlasim

S aktualni pracovni pozici jsem spokojen(a)
a) Souhlasim b) Casteéné souhlasim c)Nemam nazor (nevim) d) Césteéné

nesouhlasim e) Nesouhlasim

M4 prace mé bavi a napliiuje

a) Souhlasim b) Castecné souhlasim ¢) Nemam nazor (nevim) d) Castecné
nesouhlasim e) Nesouhlasim

Jsem potéSen(a), Ze v této organizaci mohu pracovat

a) Souhlasim b) Castecné souhlasim ¢) Nemam nazor (nevim) d) Castecné

nesouhlasim e) Nesouhlasim

Co byste do budoucna v organizaci uvitali za zlepSeni?
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