Ceska zenddélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ‘
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalaiska prace

Pracovni motivace orientovana na vykon

Simona MACHALKOVA

© 2012CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE
Katedra fizeni
Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE
Machalkova Simona

Provoz a ekonomika

Nézev prace
Pracovni motivace orientovana na vykon

Anglicky nazev
Work motivation oriented on the performace

Cile prace
Na zakladé vlastniho vyzkumu zjistit ve sledované organizaci Groven motivace pracovniki. Provést
analyzu zjisténych vysledkd, zhodnotit, vytipovat problemové oblasti a navrhnout zlepSeni.

Metodika

Pfi feseni zadané prace budou pouzity metody: studium dokumentu, lodborné literatury a
podnikovych material(. Metoda dotaznikové 3etieni s vyuzitim analyzy a syntézy. Dale metoda
pfimého pozorovani a nestrukturované rozhovory.

Harmonogram zpracovani
1) Studium literatury: do bfezna 2011

2) Volba cile a metod: do ¢ervna 2011
3) Zpracovani prace: do konce bfezna 2012




Rozsah textové casti
30 - 40 stran

Kli¢ova slova _
Minimalné deset zakladnich pojm vztahujici se k zadanému tématu.

Doporuéené zdroje informaci

AMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojti. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2002.856 s.1SBN 80-247-0469-2.
HAGEMANNOVA. Gisela. Motivace. 1. vydani Praha: Victoria Publishiong a.s.2000.212 s.ISBN 80-85856-13-0
HORALIKOVA, marie. Personalni fizeni. 5. vydani. Praha: Ceska zemédélska universita v Praze, 2006. 260 s.ISBN
80-213-1585-7.

HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikd. 1.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007. 133 s.ISBN
978-80-247-1457-8,

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha: Management Press, 2007.367 s.
ISBN 978-80-7261-168-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. 1.vydani. Praha: Management Press, 2004.212 s.ISBN 80-7261-116-X
NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeho fizeni. 1. vydani. Praha: Management Press, 1992. 270 s.1SBN
80-200-0592-7. v _

NOVY, Ivan. Podnikové kultura a identita. 1. vydani. Praha: VSE, 1993.97 s.I1SBN 80-7079-159-4.

PFEIFER, Ludék, UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura 1. vydani. Praha: Grada, 1993, 130 s, ISBN 80-7169-018-X.
RUZICKA, Jiti a kol. Motivace pracovniho jednéni. 2. vydani. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1992.170 5. I1SBN
80-7079-626-X.

Vedouci prace
Lhotska Bohumila, Ing.

Termin odevzdani
bfezen 2012

prof.Ing. Jan Hron, DrSc., dr.h.c.
Dékan fakulty

s

{esks remedsisid univenita v Praze " Kamycks 129,165 21 Prahat




Cestné prohlaseni

ProhlaSuji, Ze svou bakdtkou praci "Pracovni motivace orientovana na vykon"
jsem vypracovala samostatpod vedenim vedouci bak#éé prace a s pouzitim odborné
literatury a dalSich inforntamich zdrofi, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu
literatury na konci prace. Jako autorka uvedenéldgdké prace dale prohlaSuji, Zze jsem v

souvislosti s jejim vytviienim neporuSila autorska pravetich osob.

///Zé’ﬁWﬁ-f{/ /W@M A

V Praze dne 15.ibzna 2012




Podtkovani

Rada bych touto cestou piabvala vedouci bakaigké prace Ing. Bohumile
Lhotské za jeji odborné rady, cennéippminky a konzultace ip zpracovani této

bakal&ské prace.

Dale dkuji Ing. Martinovi Spanovi, finaimimu fediteli podniku Konstruktiva
Branko a.s. Praha za ¥ishé jednéni a zatethan@m podniku za ochotu a spolupradi p

vyplnovani dotaznik a @i osobnich rozhovorech.



Pracovni motivace orientovana na vykon

Work motivation oriented on the

performance

Souhrn

Tato bakaléskd prace se zabyva ve dveéastech pracovni motivaci ve vybrané

spole&nosti.

Vlastni ¢ast je zar&ena na popis a fehi Urove motivace a odgmovani
ve vybrané spotmosti — Konstruktiva Branko a.s. Praha. Hodnotstsvajici motivani

prvky, formy odngnovani a jejich fisobeni na vykon a spokojenost Zatnand.

Druh&cést zji¥uje za pomoci dotaznikové metody Undwveotivace orientované na
vykon z pohledu za#sstnand. Pro usnadémi vybéru okruhu otédzek byl proveden
piedvyzkum ve formd nestandardizovanych rozhovios pracovniky natznych Utvarech
spole&nosti. Na zakla&l vysledki dotazniku je vyhodnocena situace podniku, jsou

identifikovany kritické oblasti a jsou navrzeny pgsyieSeni pro odstrani problému.

Kli ¢ova slova

Motivace, motiv, patby, hodnoceni, odéovani, teorie motivace, mzda,
pracovni vykon, hodnotici rozhovory, oémy.



Summary

This Bachelor thesis deals in two parts with a jobtivation in a particular

company.

The primary part of the thesis is a characterimawd and finding out a level
of motivation and rewarding system in a selectechmany — Konstruktiva Branko a.s.
An evaluation focuses on the existing motivatiostesn, system of rewards and their

impact on an employees” satisfaction with their job

The second part is finding out a level of an eme&syperformance motivation by
an employees” survey. In order to establish questod the survey, there were performed
informal interviews with employees in different @epmnents of the company. The outcome
of the survey is used in assessment of the cuc@npany standings and further, it is used
to identify critical problem areas. Based on amtdation of problem areas, there are

suggestions made to correct the problems.

Keywords

Motivation, motive, needs, evaluation, rewardinigedry of motivation, salary,

working performance, performance reviews, rewards.
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1 UVOD

Tato prace je za#iena na zvySovani vykonnosti pracovnflomoci jejich spravné
motivace. Takovy zsob zkvaliiovani ¢innosti firmy je dnes stéle vice v pozornosti
v tématech psychologie prace, nélkwalitou Grovré cinnosti svych pracovnikse firmy
predstavuji na trhu hiihtre nebo Iépe a ma to citelny vliv na jejich konkuweschopnost.
Podnikatelé, kié opomijeji tuto oblast své personalni politikyjveé nebo pozgi na to
doplati v odez¥ svych klienti. Motivovat dolie své pracovniky tak, aby to odpovidalo

strategii a ciim firmy, je zakladem dobrého a citelomeého vyvoje v podnikani.

Zamestnavatelé by #li pohlizet na motivaci svych zafstnand tak, ze na zaklad
stanovené strategie firmy by tento danysmméli znat a uplatovat vSichni zarstnanci
a nikoliv, jak se to dnes stale jestyskytuje, jen management. Proto argumenty, kterym
se podgicuje motivace vSech, Kiepracuji mimo management, museji byt velmélpe
formulovany a pipraveny, aby na zagstnance fpisobily &inné. V tomto ohledu také
ziskavaji zvlastni vyznam ve fignjeji personalni postupy a systémy. Nekvalitni &yst
v personalistice a tim Apobena mala spokojenost zsmtmand nagiklad znemoi#uje

jejich dostaténou motivaci.

Dnes jiZz existuje mnoho apohi jak zvysit spravnou motivaci zastnané a nelo
by byt dilezitym zajmem podnikaté] aby ¥novali jejich pouZzivani velkou pozornost. Je
ziejmeé, Ze pokud je pracovnik deb motivovany, vykonava svou praci deb
a s vysledkem odpovidajicim zajm firmy a je také k firm loajalni, protoze vi, Ze jeho
prace bude positivnohodnocena a diéd odnénéna. Mala nebo Zadna motivace vede

k jeho malé spokojenosti a wsledku toho i k menSimu zajmu podavat lepSi vykony.

Je samozjmeé, Ze p& o zvySovani vykonnosti za&stnand@ vramci jejich
pouzitelné energie je nedilnou sastitizeni podniku, ale tha by se stat také soasti
fizeni lidskych zdrd@j a v rem by ngla proniknout do vSech oblasti. Nebmotivace,
odmeénovani na zaklat hodnoceni a cilédomé vzdlavani jsou cestou k vysledku
dulezitému pro firmu, zfsobit, aby zarstnanec i k firmé kladny vztah a snazil se

o nejlepsSi vysledky podniku a o dosahovani co raitngjSich svych vykon. Jestlize neni
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v téchto zalezitostech&novano smirem k zamistnaném dostaténé Usili, vede to pozg
v konkurenci k neblahymiglediim v postaveni podniku na trhu.

V dobach Taylorovych princip védeckéhotizeni byla davana do pigdi az
drezura zarstnand a prednost nil ve vSech detailech direktivni @gobtizeni. Dnes uz
ale vime, Ze pracovnici gebuji k podavani dobrého vykonu také agera pochopeni ze
strany na#izenych a Ze nejde o zanedbatelny faktor, ba naapaklezitou stranku
psychologie prace. Proto se stala motivace a maiviopracovniit koncem 20. stoleti
disciplinou velmi rychle se rozvijejici v kvalithicmanagementech. Ale také povaha
manaZzek se musi, aby se dosahlo &dpu, fizpasobit tomuto cili. Co motivuje jedny
zamestnance, nemusi motivovat jiné a poddlpm tomu u jednotlivych specializovanych
Gtvarmi. Proto manaze by meli byt také do wité miry psychology, ki@ rozumi
a naslouchaji svym péidenym a hovid s nimi a znaji jejich pocity, navrhy a napady,

klady a gekazky, zehoz se pak odviji zvolené postupy k motivovani.

Stava se také ngdka, Ze byl zaveden systém motivaceégsf) ale za #jakou
dobu, teba za #kolik let, motivace oft klesla. Nefasgji je to zpisobeno neislednosti
a nebo chybami u administrativnich pracoviné&u niz§iho managementu a nebo v jejich
stdle menSim zamu o Ggmost firmy. Je protoi¢ba ¢as odcéasu motivani postupy
piezkoumat a na zaklashovych informaci systémy opravit.

Tato prace je za#iena na tuto motivaci u vybranéhetdiho stavebniho podniku
cestou poznani jeho @pohi fizeni, gimého anonymniho pzkumu u jeho zagstnand
a analyzy vysledk prizkumu, coz povede k nawvinm, jez by zkvalitnily v tomto s#ru

personalni politiku podniku.
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2 CIL PRACE A METODIKA

2.1 Cil prace

Cilem této bakai&ké prace je zjistit ve vybrané organizaci systéwtivace
a odngénovani pracovnik a jak je timto ovlivin vykon zamistnandé. Na zaklad
anonymnich zji$nych vysledk nalézt problémové oblasti a navrhnout moZeaeni

problémi pro aplikaci v praxi.
2.2 Metodika

Vlastni vyzkum se sklada ze dvéasti. V prvni se hodnoti motivace pracownik
pomoci nepimého pozorovani, které zahrnuje nestandardizovarm@hovory
se zanmistnanci. Nestandardizované rozhovory jsou vyuzigiskani informaci, orientaci

v tématu vyzkumu a k ulébni formulace jednotnych oblasti otdzek v dotaznik

V druhécasti se pechazi na S&tni aktualniho stavu motivace pracovnffjomoci
dotaznikové metody. Otazky v dotazniku jsou ¥y podle zar¥eni do Sesti oblasti,

oblasti jsou nasledujici:

* Pracovni vztahy a atmosféra na pracovisti
» Hodnoceni pracovniho vykonu

* Pracovni spokojenost

* Pristup vedeni k zaéstnaném

» Odmenovani pracovniho vykonu

* Vztahy s vedenim odteni

Dotaznik byl distribuovan do zakladnich Utvaspol€&nosti: Utvar marketingu
arozpa@ta, financni atvar  (financovani, pravni sluzby, smlouvy, gmeralistika,
zabezpéeni informa&nich technologii) a vyrobni Gtvar mechanizace. skawebni divize
1 — 4 nebyly do gizkumu zahrnuty, a to pro odliSnost od ostatniclanitwneba’ pracuji
v jinych pracovnich podminkach v terénu a se spdom stavebnimi technologiemi, coz

by vyzadovalo jiny typ przkumu. Z pétu cca 85 pracovnikse dotaznikoveho geni
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zW&astnilo 42 osob a jeho navratnéstila 70 procent. Dotaznik vyplnilo 30 z&stnandg,
z toho 10 pracujicich v atvaru marketingu, 12 &stmand financniho Udtvaru

a 8 pracovnik v Utvaru mechanizace.

Vysledky odpo¥di v dotazniku jsou dle vySe uvedenych oblasti dylocovany
samostatés Popsané vysledky jsou doprovazeny komieméa zalozenym téz
na pozorovani a informacich ziskanych pomoci ndstalivovanych rozhovér
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3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Vymezeni pojmu motivace

jako u jinych psychologickych pojimneexistuje konkrétni definice. Avsak jiz toto shov
samotné nam tuje jakési voditko. Motivace je sled fakiorkteré nas nuti se chovat

urgitymi zpiasoby a obsahujéitslozky:

1. Srér: co seclovek snazi vykonat
2. Usili: jak moc sélovek snazi

3. Petrvavani: délkasnovaného usiti

Smer je pro vSechny lidi dlezity, jelikoz pomoci & vime, jakého cile bychom
chteli dosahnout. Abychom daného cile dosahli, musinbeviimovat utitou miru Usili.
SloZzka petrvavani hovii o tom, kolik ¢asu jsme ochotni vysledku ébvat, abychom

dosgli k poZzadovanému.
3.1.1 Typy motivace

K pracovni motivaci mzeme dos§t dvema sngry. Jednim z nich je ten, ze lidé
motivuji sami sebe, a to tim, Ze nalézajivykonavaji praci, ktera naflije jejich touhy
a aiekdvani. Druhym je motivovani lidi pomoci managemeprostednictvim fiznych
metod, jako je nap povyseni, odina, pochvala atd. Zji&im Herzberga a kol. existuji

dva typy motivace

! Arnold, J. a kol.Psychologie prace pro manaZery a personalisty302
2 Armstrong, M. Rizenf lidskych zdrdj s. 221
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1. Vnitfni motivace

Jednd se o faktory, jez si lidé sami vygj§ aby cinili, co chgji, ¢i se vydali
na spravnou cestu. Mezi tyto faktory ipaidpowdnost (pocit, Ze nami vykonavana prace

je dilezitd a nizeme kontrolovat naSe moznosti) a autonomie (volkasani).
2. VregjSi motivace

To, co &lame pro lidi, abychom je motivovali. Resem odminy, pochvaly, ale

také i tresty jako je n@psesazeni z vedouciho mistadegeni platu.

VnéjSi  motivatory mohou fsobit kvalitrgji a vyrazrgji, ale nemusi byt
dlouhodobé. Kdezto vriti motivatory maji dlouhod@Bi &inek, jelikoz se jedna
o faktory, které nam zlepSuiji kvalitu Zivota, proegsou soéasti kazdého jedince a nejsou

vnucené&loveku zvrgjsku.
3.2 Vymezeni pojmu motiv

DalSim pojmem, ktery se v této problematice vysjeytie pojem motiv. Lidé maji
urgity motiv, tedy postoj, jez vys¥iuje priciny jejich chovani. Rlezitym motivem
v procesu motivace jsou ieby ¢lovéka. Dle Nakon&ného jsou pdeby i motivy vnitni
psychické stavyCasto byvaji tyto terminy ztotédvany, resp. pdeby jsou chapany jako

urgity druh motiva.®

Motivy lidské ¢innosti jsou @zné, jelikoz vyplyvaji z odliSnych pigb a zajm,
které se wloveéka vytvaeji v pribéhu Zivota. RozliSujemetit formy motivi: potieby,
z4jmy a idedly. Zgjem spiva v blizSim seznameni se iggnetem ¢i ¢innosti, o kterou
usilujeme. Idealy jsou ipdstavy, jichz se snaziovék dosahnout pro zlepSeni kvality

Zivota. Souhrnem fizemetici, Ze motiv je hnaci sila k dosazeni idealnihe. ci

® Nakongny, M., Motivace lidského chovars. 27
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3.2.1 Ruznost motivia

s

VétSina zamistnavatel si mysli, Ze nejilezitéjSim motivatorem pracovnik je
vySe mzdy. Je samigmeé, Ze mzda je jednim z prvotnich suhjekiotivace, ale nikoliv
jedina. Jednoho pracovnikaide motivovat slozitosti naraznost ukolu, druhého pracovni
kolektiv a tetiho nap. vySe odminy. Pokud management vi, jak daného pracovnika
motivovat, vede to nejen ke zvySeni pracovniho wikaale také i k zefektivimi jeho

prace. Zde jsou uvedenykieré motivy, které ovlikuji praci:

. Penize jsou jednim z nejhlaygich motivi, pro které jeclovék ochoten udat
maximum. Musime jich vSak mit k dispozici dostatek.

. Tvorivost je potebou, kdy lidé musidat néco nového. Paéebuji praci, kde mohou
neustale vymyslet novéwi, pri kterych se i zdokonaluji.

. Jistota je velmi tllezita pro lidi, ktéi maji strach riskovat. Tito lidé jsou ochotni
vykonavat praci za mensi mzdu, jestlize se neméiat o pracovni misto.

. Pracovni vysledky jsouttezitym hnacim aspektem pro podnik jako takovy.€.id
ktefi radi pracuji a jsou ve své praci spokojeni, ssgraby odvagi svou praci co
nejlépe. Pokud chii byt lepSi nez ostatni a jestlize nejsou, tak Zdepseni udaji
maximum, aby toho dosahli.

. Pracovni prosedi. Pro lidi, kt& kladou nej¢étSi diraz na pracovni atmosféru
a pracovni kolektiv, je ¢kdy pracovni progedi mnohem dlezit¢jSi nez finadni
odmena. Mnohdy tito lidé jsou ochotni pracovat za menZdu, jen aby se ve své
praci citili dolre.

3.3 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrdj se definuje jako logicky promyslenyigtup k vedeni toho
nejcenrjSiho, co spolénosti maji — zamrstnand, ktei ve spolénosti vykonavaji praci

a pispivaji k dosaZeni dilspolenosti?

4 Armstrong, M. Rizenf lidskych zdrdj s. 27
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Jedna 1z prvnich formulaci pojetfizeni lidskych zdrd@j byla vytvdena
Michiganskou Skolou. Jejirfpdstavitelé byli peswdceni, Zze systémiizeni lidskych zdrdj
a struktura spotaosti musi byt vedena #gobem, ktery @stane v souladu se strategii
spole&nosti. Také zastavali nazor, Ze existuje cykluskijgth zdraj, ktery je tvdien ctyimi

typickymi procesy nebo funkcemi, jeZ jsou vykon&&e vSech organizacich. Jsou to:

1. Vybker: spojeni jiz vytvéenych lidskych zdrdj s pracovnimi misty
2. Hodnocenitizeni pracovniho vykonu

3. Odngnovani: systém petinich i nepeéznich forem odreny

4. Rozvoj: rozvijeni a Skoleni vysoce kvalitnfmstnané®

3.3.1 Rizeni motivace zanistnanai

Rizeni motivace zadstnand vychazi z toho, Ze prace, ktera pracovnikainge)
je sama tim nejlepSim motivatorem. Pracovnicifikteaji radi svou praci, se svou praci
jsou spokojeni a povazuji ji zaal@zitou, jsou motivovani k tomu, aby pracovali co

nejlépe. Velice dlezity je zde také motiviai pristup.

Motivacni pristup je zaloZzen na Herzbergowvoufaktorové teorii motivace
a na Oldhamoy a Hackmano¥ modelu charakteristik prace a teorii sociotechyitk

systént.°

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace vychatho, Ze lidé jsou schopni
piesré formulovat podminky, které jefipjejich cinnosti uspokojuji¢i neuspokojuji
a konstatuje, Ze spokojenost a nespokojenost nemotiklady, ale dva rozdilné
a nezavislé faktory. &kterée faktory snsuji ke spokojenosti a jiné &pk nespokojenosti.
Za faktory, jez vedou ke spokojenosti,uzeme oznét jako satisfaktoryci také
motivatory, jelikoZ jsou povazovany Zaitele, ktery motivuje jedince k vy§Simu vykonu.

Na druhé strah mame faktory vedouci k nespokojenosti a ty omjmne jako

® Armstrong M. Rizenf lidskych zdrdj s. 28
® Koubek J. Rizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistikg. 59
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dissatisfaktory. Jedna se o faktory, které slowdoj prevence nespokojenosti se

zamestnanim a maji jen maly vliv na optimisticky postgyraci’

Oldhamiv a Hackmafiv model charakteristik prace ukazuje kompkg&n obraz
motivatniho @istupu k vytvéeni pracovnich mist a pracovnich dkd\ira, v jaké model
definuje skut&né chovani, zavisi na tzv. tlumicich faktorech.uJspznalosti, dovednosti
¢i potreba osobnihoistu. Nekteré pojmy modelu je nutné vy&iit. Vytvareni vztahi se
zékazniky se netyka jen zakazrikmimo spolénost, ale tyka se také zakazhilvnit
spole&nosti, tedy &ch, kt&i navazuji na witou praci rjakého jiného pracovnika, jsou tedy
jejimi odberateli. Vertikalni seskupovani pracovnich Ukoh je obohacovani préace.
Rozmanitost prace je mira, ve které za¥stnanec musi vykonavatizné ¢innosti
a aplikovat izné dovednostidentita prace znamena, Ze vyt¥eny produkt je poznatelny
konkrétnim pracovnikemVyznamnost Ukolu hovai o tom, do jaké miry ma vytvena
prace vyznamny efekt pro vhiiho ¢i vnéjSiho zdkaznikaAutonomie predstavuje stupge
volnosti @i samostatném rozhodovani pracovnika o tom, jalelmdce vykonavana.

Z modelu tedy vyplyva, Ze rozmanitost prace, idanprace a vyznamnost prace
vede ktomu, Ze pracovnik vidi vysledky své praegem pro sebe, ale také i pro
organizaci, ve které pracuje. Prace, ktera je aurton, vede k tomu, Ze pracovnik se citi
osobr odpowdny za vysledky své praée.

Teorie sociotechnickych syst@dmje jinym pikladem motivéniho gistupu
avyplyva ztoho, Ze vice praci je vyigdo nikoliv jedinci, ale spiSe skupinami
pracovniki, ktefi na sebe vzajendnpisobi. Ristup dba na socialni geby pracovnik.

V podstat jde o poznani, Ze socialni faktory zastupuji w&va vykonu pracovnika
vyznamnou roli. Sociotechnicky figtup doportuje @i vytvéaieni pracovnich mist
a pracovnich ukadl aby byly vytvédeny tak, Ze bude dodrZzena rovnovaha socialnich

a technickych faktdra tim se zvySuje pracovni vykon a spokojenosasipr

" Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrgj s. 227
8 Koubek, J.Rizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistikg. 60
° Koubek, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistiky. 63
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3.3.2 Rizeni hodnoceni a odiéiovani zaméstnanoi

Mnoho pracovnich psychol@goy rozhodg souhlasilo s tim, Zéast jejich prace
spaiva v pozorovani a hodnoceni lidského chovani, aiohli fici, zda dany jedinec

vykonava svou praci déé nebo zda se hodi naditonu praci-°

V posledni dob se vSak hodnoti nejen schopnosti, ale i rozvojpefencial
pracovnika. ,Moderni hodnoceni tedyedstavuje jednotu zfidvani, posuzovani a usili
0 napravu u stanoveni Uko(cilt) tykajicich se pracovniho vykond*.MaZeme rozlisit

dva sn&ry hodnoceni pracovnik
1. Neformalni hodnoceni

Jde o hodnoceni, které je vykonavano fimehym wici podiizenym khem
pracovni doby, kontrolu pracovnich Gkoti chovani pracovnika. Toto hodnoceni se

vétSinou nezaznamenava a jen vyjimgje pri¢inou personalniho rozhodnuti.
2. Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni probiha v pravidelném intervaéu,étSinou racional&si
a standardizované. Jsou & pdizovany dokumenty, které se archivuji v osobninsepi
zanestnance. Tyto dokumenty slouzi jako podklady kidaésonalntinnosti tykajici se
jednotlivax & skupin zanistnan@.? ,Rizeni odnifiovani se tyka formulovani a realizace
strategii a politiky, jejichZ &elem je odminovat pracovniky slugn spravedli¢ a disledrg,
v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a €lejrispénim k plréni strategickych cil

organizace®?

Mezi formy odngn pati perézni a nepet¢ni odnény. Kazdy zamstnavatel by si

meél byt védom, jaka odrena a pro jakého za¥stnance je prioritni. Jeden zé&sinanec

% Arnold, J. a kol.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistiky. 196
1 Koubek, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikg. 208

12 Koubek, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikg. 208

13 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrgj s. 515
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ohodnoti pe&Zni ¢astku a druhy ndpformu vzalavani, kterou mu zaéstnavatel mze
poskytnout jako od#nu. Do peszni odnény pati nag. nabidka akcii, peni bonusy,
provize aj. Nepefzni odngény tvaii nag. pobidky, pochvaly, nabidka wddvani, moznost

vyuziti sluzebniho automobilu ap.
3.4 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je préstlkem dosahovani kvalig$ich vysledk
v organizaci, ve skupinach a u jednotfiwém, Ze se vykonnost chape v ramci planovanych
cila. Je to postup, kdy je vytvena jednotna fiedstava o tom¢eho a jak by o byt
docileno. Jedna se digtup k vedeni a rozvoji lidi, ktery zvySuje prépddobnost, Ze
budou dosazeny jak cile kratkodobé, tak i dlouhéddboncepce samotna je vedena

a provadna liniovym managementem. Zakladnimi pojmy v t&adepci jsou:

Odsouhlaseny ramec planovanych cil
Postup

Sdilené pochopeni

Histup k vedeni a rozvoji lidi

DosazZeni vykonu

o g0k~ w b RE

Provadni a vedeni liniovym managementéfn.

3.4.1 Teorie motivace
Pristupy k motivaci jsou zakladany na teoriich mateaViezi tyto teorie péit
1. Teorie instrumentality

Tato teorie tvrdi, Ze trest§i odmeény slouzi jako prosédek k tomu, aby se lidé
chovali nebo konali witym zpisobem.

“ Wagnerova, I.Hodnoceni afzenf vykonnosts. 33
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2. Teorie zan&rena na obsah

Zamgiuje se na obsah motivac®ika, Zze motivace se tyka vyieni kroki
za (telem uspokojeni pt#b a ozn& hlavni poteby, které mohou ovlitovat chovani.
Takeé je Rkdy ozn&ovana jako teorie pt#b. Autdi této teorie jsou Maslow a Herzberg

a kol.
3. Teorie zan&fena na proces

Jedna se o teorii, jez se zabyva psychologickyrocesy ovliwiujicimi motivaci

a souvisejicimi s&kavanim afemyslenim o spravedinosti.
3.4.2 Vyznam mzdy

Ténetr kazdyclovek ocekava za vykonanou pradiglusnou mzdu. Jaka vySe mzdy
je adekvatni pro konkrétniho pracovnika bylanurit prislusna organizace. AvSak ne

vzdy jsou pracovnici vyplaceni za vykonanou pracasedli.

Mzda je faktorem, ktery, je-li nedostany, velmi silre ovliviiuje nespokojenost
jednotlivce v praci. Penize, bye forme mzdy, jsou nejzaklad§si odnenou. \EtSina lidi
pracuje pouze pro penize. AvSak zvySeni piattysoky plat nema dlouhodoby motird

Ucinek 1°

Mzda se ve vSech organizacich vyuziva jako pokysSizwotivaci. Odnnovani
dle vykonu nyni praktikuje mnoho firem. Velniasto je ve firmach k dispozici pouze
urcité mnozstvi mzdovych prasidki, takze zamstnanci sowzi o to, kdo ziska vice
ve srovnani s kolegy. ,Fin&ni odntna ma tendenci posilit vykonigrevsim je-li
vnimana jako spravedlivd a poskytujiggnou zptnou vazbu o tom, jak déb si v praci

jednotlivec vede?’

!5 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrdj s. 221
'8 Wagnerova, I.Hodnoceni afzeni vykonnosts. 19
7 Arnold, J. a kol.Psychologie prace pro manaZery a personalish330
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3.4.3 Vztah vykonu a motivace pracovnika

Pro vykon v kazdém zatstnani plati ufité optimum. K maximalnimu vykonu
pracovnika vede optimalni motivace. Kazdy #ammavatel by si & uvédomit, ktery
motivatni faktor ovliviiuje konkrétniho pracovnika. demefici, Ze jeden shodny poén

miZe docilit rozdilné drovhvysledné motivacé®

Intenzivni motivace nap zpisobi velkou trému u zkousky a nemoznost promluvit.
U jednodussich vykan jako jsou manualnfinnosti ¢i operator zadavajici data, intenzita
motivace zvysuje kvalitu vykonu. Zdétginou plati, Z&im vysSi je motivace, tim vyssi je
vykon. S naiistajici intenzitou motivace od optima klesd vykostna ntize vzniknout
neklid, deprese, panika, Uzkost az zhrouceni uoprdka. Mirna Uzkost usnadje
vykonnost, kdeZto silna uzkost ji naopak ochromBj®. zdravéhegloveka je mirna uzkost
¢i strach faktorem, ktery fize zvySovat jeho aktivitu. &Si Gzkost je stav nerovnovahy,
ktery nas nuti ulat cokoliv k obnoveni rovnovahy a nalezeni sebetjs-®

3.5 Systém hodnoceni pracovnik

Hodnoceni prace ma pieni odnén dilezity vyznam. Dava zakladnu pro to, aby
byla perzni odngéna dostattna a spravedliva. V osmdesatych a devadesatychhlete
ziskalo hodnoceni pracoviiikelice Spatnou pa@st, jelikoZz se mu dostalo nalepky, ze je
byrokratické. AvSak S&tni e-reward z roku 2003 ukazalo, Ze hodnoceniep@gpdad
pouzivano a dokonce se pouzivani mgsé| a to v neposledniac dasledkem tlak

na spravedlivé a rovhocenné agovani.
3.5.1 Hodnotici rozhovory

Hodnotici rozhovory neboli interview jsou zakladeformalniho hodnoceni
vykonnosti. Maji vést k ziskani SirSiho pohledu wikonnost pracovnika za minulé

obdobi. Hodnotici rozhovor jetélova diskuse, ktera ma deésg dohodnutym a pevnym

18 Wagnerova, I.Hodnoceni aizeni vykonnosts. 18

9 Wagnerova, I.Hodnoceni afzenf vykonnosts. 19
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zawram o nasledujicim rozvoji hodnoceného pracovnike§ech formach, které vyzaduji
zlepSeni a také o tom, jak zlepSeni dosdhnout. Jdménvyuzit Sirokou Skalu

interpersonalnich dovednosti, aby rozhovor vedid@anému konci.

Studie dokazuji, Ze pracovnici jsou spokejgn s vysledky hodnoceni, pokud
mohou sami mluvit o svém vykonu. V tomtiigad je také ¥¢tSi pravépodobnost, Ze tito
pracovnici budou spiSe schopni splnit své budoykbnnostni cile. Zagstnanci, kté
mohou mluvit o svém vykonu, maji takét§i pocit, Ze je hodnoceni spravedlivé a také ho
maji, pokud se mohou odvolat proti vysledku hodnacéktivni (¢ast hodnoceného
zanestnance vede nejen k jehétdi spokojenosti, ale také k vySSi budouci vykotinos
Proto by nerél hodnotitel hovdit vice nez 30 - 35%asu. Nejvhod§si je participativni
rozhovor, ktery vytve z hodnotitele a hodnoceného rovnocenné partnéegalici

spoleénaiesenf®

Velice dilezité je také konstruktivni zaffeni rozhovoru. ,Pokud mé hodnoceny
pocit, Ze negativni 2pna vazba je poskytnuta s konstruktivnim 2éam pomoci pekonat
sowasné obtize a zlepsit se do budoucnosti, pak je M£kostlivy a ma mensi strach
z kritiky.“** Na op#&né stras dalsi studie dokazaly, Ze ,destruktivni kritik&tera je
nekonkrétni a hruba, ime zapicinit problémy, jako jsou h¥v, nagti, pracovni konflikty
a niz8i vykonnost. Jestlize ma hodnoceny pracovitéd obtiZi, je nutné se zéfit na dw
az i hlavni a €&m se ¥novat v celém dalSim obdobi z hlediskah@Zné z@gtné vazby.

Hodnotici rozhovor je&tSinou @éekavan s obavami jak hodnocenym pracovnikem,
tak i hodnotitelem. Zagstnanci si ¥tSinou acasto nejsou zcela jisti, jak bude hodnoceni
probihat, jak budou hodnoceni a mohou mit trémudrtéaeni vykonnosti je nejkvalijs$i,
pokud jsou splény tyto podminky:

. budouci cile vykonnosti jsougsré definovany.

2 Wagnerova, |.Hodnoceni aizeni vykonnosts. 83

2L Wagnerova, |.Hodnoceni afzeni vykonnosts. 83
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. vedouci pracovnici pozorovali vykonnost zZmmtmance v celém obdobi a jsou
na pohovor fipraveni.

. vedouci pracovnici se snazi pinym projevovat podporu, jsou spravedlivi
acestni v hodnoceni a byli proSkoleni v oblastechgimtych pro hodnoceni.

. zanestnanci se aktivit podileji na svém hodnoceni a maji stanoveny dpkéif

cile??
3.5.2 Sebehodnoceni

Ucelem sebehodnoceni jefemysleni nad svou praci a pracovnim vykonem,
vytvoieni podklad pro hodnoceni a srovnani rozdil hodnoceni vedoucich pracoviik
a podizenych. Navic &hem procesu sebehodnoceni si pracovniZzem uwdomit
nedostatky ohlednsvé prace a vykonnosti, a to haize motivovat ke zlepSeni.tiP
sebehodnoceni jsou vSak pracovnici késebticnéjSi a maji tendenci se prezentovat
v lepSim s¥tle. Vzhledem k tomu je pouzivano spiSecklim rozvoje nez jako podklad
administrativnich rozhodnud?.

To, Ze pracovnici ohodnoti svoje pracovni vyslediami, ma mnoho vyhod.
Jednou znich je, Ze z&sinanci znaji svou praci nejlépe. DalSi vyhodou je,
sebehodnoceni e mit na zakstnance motivéni inek, jelikoZ jim poskytuje odvahu
k tomu, aby pemysleli o svych silnych a slabych strankach andefali si budouci cile.

Z obecného hlediska je sebehodnoceni nastrojem obedh sama sebe.
Z psychologického hlediska se tedy jedna o pojeak jedinec chape sam sebe.
Ve vzdtlavani dosplych je to metoda, pomoci niz si jedinec #Adaciho procesu tize
upravit vlastni pohled na své vykony v kontextwkony dal$ich jedinic?*

?2\Wagnerova, |.Hodnoceni aizeni vykonnosts. 84
% Wagnerova, |.Hodnoceni aizeni vykonnosts. 75

4 palan, Z.Vykladovy slovnik: Lidské zdrgje.189
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4 VLASTNI ZPRACOVANI

4.1 Charakteristika spole¢nosti Konstruktiva Branko a.s.

Spole&nost Konstruktiva Branko a.s. Praha je jednourenti které svym nazvem
Konstruktiva navazuji na profesionalni tradici jetln z nejstarSich stavebnich podnik
v Ceskoslovensku zaloZeného jiz roku 1999Jeji obrat se pohybuje kolem 1 miliardy

korun. Od poatku byl u spolénosti kladen draz na:

« vysokou kvalitu provaghych praci
« kvalitni piipravu,fizeni a kontrolu projeft

« aktivni a seri6zniiistup k potebam investoré®

Byvaly statni podnik Konstruktiva se v minulostiastnil na celéad vyznamnych
staveb ovliviujicich dnesni obraz hlavniho éata. Areal Ceskoslovenské televize na
Kawvéich horach, rekonstrukce budov pteskoslovenskou obchodni banku v ulici Na
Paici nebo rekonstrukce historické budovy Rudolfinune, je pouhym zlomkem
vyznamnych staveb, které Konstruktiva jako doddvagalizovala. EZiS€m ¢innosti
spoleé&nosti byly a nadéle jsou dodavky staveb na. kN podil novostaveb a rekonstrukci

je od roku 1993 trvale vyvazeny.

Od roku 1997 vychazi princigizeni jakosti stavebnich praci ve spgolesti
z evropské normy ISO 9000. Finan situace spotmosti je dlouhodob prizniva, coz je
zalozeno hlavé na cileédomé zakazkovéinnosti. Od svého zaloZeni nebyla sgalest
v platebni neschopnosti. Na zaklapgoZzadavk investofi je spol€nost schopna zajistit

bankovni garance jak na kvalitu praci, tak i naawkni dila®’

% http://www.branko.cz/company.php?ID=history
% http://www.branko.cz/company.php

2" http:/lwww.branko.cz/company.php?ID=director
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Jako generalni dodavatel pozemnich staveb nabiastidtiva Branko dodavku
stavebnich praci investon tak, aby byla jejich i@ni a éekavani maximak naplréna.
Sokestatnost firmy umoduje zajisétni az 60 procent objemu zakazky vlastnimi silami
a garantuje tim schopnost zétujeji hlavni cil — maximalni spokojenost Kliént
Ve spolénosti pracuje vice nez 200 kmenovych Zamand a giblizné 1000 smluvnich
pracovniki. Konstruktiva Branko byla v roce 2005faaena mezi 100 nejlepSich firem
v Ceské Republicé®

4.2 Organizaéni struktura spoleénosti

V cele spolénosti je generalnfeditel Ing. Pavel Drafansky jiz od roku 1998.
Generélnimu fediteli podléhaji vSechny (tvary spéhesti, to jest fizeni jakosti,
marketingu a rozpiid, finanini a vSechny stavebni divize, t.j. 1 az 4 a medzaei.

Vyznamnym Utvarem jRizeni jakosti. Jeho prace siped na vysoké vyskolenosti
pro tuto komplexni funkci, kterd obsahuje vSe pmokte ISA (integrovaného systému
fizeni), vSechna hlediska bezpesti prace, zabezpeni utajeni dlezitych informaci,
kontrolu a @ast na vybBrovychiizeni a pipravu podklad pro strategické rozhodovani.

Hlavnim uUkolem datvaru Marketing a rozfigp je vytipovani a ziskavani
potencionalnich Klierits grihlédnutim k ekonomickému efektu spiesti. Dale zajifuje
propagaci a prezentaci sluzeb a vyrbbkiaci koncovym uZivatalm s pouZitim
nejriznéjSich komunik&nich nastraj a sodasti jeho prace je zpracovani roopro
kampar firmy. Utvar ma kolem 10 za#stnandé. Vedoucim je obchodnieditel Ing.

Tomas Mlady.

Finartni Gtvar je tvéen (&tarnou, pravnim oddenim, personalnim odtenim
a Gsekem pro sluzby IT (pitacové a internetové zabezmi). Ustarna vyizuje veskeré
fakturace a dba na dodrZzovani splatnosti jak zangtfirmy, tak u svych dodavatel

Souwasti &tarny je mzdové &etnictvi. Pravni oddeni pripravuje veSkeré smlouvy

%8 http://www.branko.cz/company.php
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spol&nosti pro planované projekty, kontroluje smlouvyvrigné klienty, fipravuje
zanestnanecké smlouvy a &astiuje se pipadnych soudnich jednani, ke kterym
shroma#d’uje, hodnoti a kompletuje podklady. Personalni¢tatd zaji¥uje Skoleni pro
zanestnance, vypisuje vyoovaiizeni na volné pozicefipravuje podklady pro hodnoceni
pracovniki a zabezpaije vykEr pracovnik v prvnich kolech pohovér na konkrétni
pozice. Usek pro sluzby IT ma na starosti bezchybabezpgeni paitacové si¢ a viech
programi, v tom i specifickych, které spdleost vyuziva. V Useku je zastnano 13

pracovniki. Vedoucim je Ing. Martin Span.

Vyrobnimi Gtvary jsou stavebni divize 1 - 4 a dédi mechanizace. VSechny
stavebni divize maji totoZnou persondlni strukuzabezp&uji podobné projekty a tudiz
zadnad nema specializaci pro konkrétni cilové prateéele kazdé stavebni divize je
stavbyvedouci a jeho zastupce a divize disponéleild raiznych specializaci. Hlavnim
ukolem stavebnich divizi jgdit se gesre podle planovanych projekstaveb a bezchybné
predani dokoteného dila. Odileni mechanizace zafidje dopravu materialu na stavby
a obsluzny provoz. Utvar mechanizace ma kolem @@égmand veéetrg smluvnich
a paty zamestnand stavebnich divizi se &ni podle vyrobniho programu a je zd#3Sma
zamestnand smluvnich. Cely vyrobni Usek je specificky tim, zietny podil pracovnii

je najiman na konkrétni cilova dila.
4.3 Motivaéni systém spol&nosti

4.3.1 Zakladni motivaéni nastroje

Jako cel&ada spolénosti, tak i Konstruktiva Branko nabizi pro své Zsmance
Skalu motivénich nastraj. Od zaloZeni spoteosti se motivatory pro zasstnance
menily, avSak jejich cil #stal stejny. | kdyZz celogtova finaréni krize postihla i tuto
firmu, management spaleosti se stale snazi vyuzivat mnozstvi e, které motivuji
zameéstnance. Motivéni nastroje jsou pro tuto firmu nezbytnou &isti jak si zajistit
a vychovat kvalitni zagstnance.

Dulezitym motiva&nim nastrojem je rozteni mezd pro zasstnance. Pracovnici
spole&nosti jsou dleny do tech platovych oblasti: zamstnanci, kt& maji mesicni mzdu

rozcklenou na pohyblivou a pevnou slozku, zZatnanci s jednoslozkovou mzdou
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actvrtletni odneénou a specifickokast tvdi stavebni dnici, ktefi maji hodinovou mzdu
s moznosti fiplatki. Pohybliva¢ast mzdy je uznana vzdy v piné vySi pokud osoba pin
veSkeré pracovni povinnosti a r@nou dochazku. Tato sloZzka je odebréireniZzena jen
ve vyjimeinych gipadech, najklad v giipad porusSeni pracovni kagnJeji snizenti
odebrani musi byt se souhlasem generélighditele nebo vedoucihaiplusného utvaru.
Zamestnan@m, ktefi maji jednosloZzkovou mzdu seétvrtletni odnénou je odmina
vyplacena vzdy, pokud pracovni&dreé pini ulozené ukoly a m#&dnou dochazku. Vyse
kvartalni odmény zavisi na finatnim tarifu, ve kterém se zastnanec pohybuje
a rozhoduje o ni generaligditel a vedouci ifisluSného odéleni. Pro stavebniéthiky,
ktefi vykonavaji praci za stanovenou hodinovou mzdwu jk dispozici motiveni
piiplatky, jako nafiklad za praci o svatcich, sobotach a ve dnechograbo klidu, za

prace v praSném prdetli, za ztizené pracovni priesti apod.

DalSim typemiasto pouzivaného motisaiho prostedku jsou mimgadné odrany
za vyjimené vykony. Tuto od®nu mohou ziskat zagstnanci vSech uvedenych platovych
oblasti. Jedna se o odnu, ktera je za®stnanci vyplacena vifpac, Ze jeho vykon
v daném msici pevySoval vykony ostatnich pracoviiknebo v pipads, kdy
pracovnikovi byl ulozen miniddny nesnadny ukol a jeho vysledek byl nadstandardn
VySe odngny je navrhovana vedoucintigpluSného Utvaru a schvaluje ji generaéditel.

Pravidelnym motivénim nastrojem je vyplaceni doich odngn. Tyto odnEny
mohou ziskat vSichni zarstnanci. Pokud zagstnanec pini po cely rok vesSkeré pracovni
povinnosti, vedouci jsou spokojeni s jeho vykongyaledky a finatini situace spot@osti
je prizniva, odnéna je vzdy piznana. Odréna byva zpravidla ve vysi jednohoipiérného
mesicniho platu zastnance, vyjimku tvid vedouci pracovnici a management, u nichz je
odmena ve vysi dvou @mérnych nesicnich plati. Raini odneény schvaluje generalni

feditel.

Jako dilezity motivani néstroj jsou prov&ma v pravidelnych intervalech
hodnoceni pracovnich vykénzantstnandé. Kazdy vedouci je povinen dennodénn
sledovat u poiizenych jejich vykon a jeho kvalitu, nahlizet dgige prace a sledovat
jejich pracovni moralku. Jde o motiird nastroj obsahujici i konkrétni pochvaiykritiku
pracovnich vykof. Toto hodnoceni provéd vedouci Utvak nebo jedt nizSi vedouci

pracovnici.
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4.3.2 Ostatni odmeény a benefity

Konstruktiva Branko poskytuje svym zastnaném fadu pesiznich a nepefznich

vyhod tohoto typu.

Za perzni vyhody lze povazovat poskytovaniigmvku na penzijni ppojisténi
a poskytovani stravenek. Stravenky maji hodnotu I60,a zanéstnanec zazaplati jen
30,-Ke, zbytek naklad uhradi spolénost. Zamistnanec ma pravo na jednu stravenku

za jeden odpracovany den v osmihodinovérsm

Do nepewznich vyhod lze zapdtat firmou pdddané specialni akce.éinou
byvaji dva az fikrat rocné. Napiklad kazdoréné je to vandni veiefe s objednanou
zabavou. Jiné akce séiravuji jednorazo¥ a jsou zavislé na fin&ni situaci spolénosti.

V roce 2011 naifklad byla mimo jiné uskutaéna plavba parnikem s jidlem a hudbou.

DalSimi nepe&nimi odnénami je poskytovani firemnich mobilnich telefion
firemnich notebook a zafj¢ovani firemnich automoliil Firemni mobilni telefony ma
moznost vyuZzivat 60 procent za&stnandé. V pouZzivani firemniho notebooku maji
piednost vedouci pracovnici a management. Moznostzifpoosobniho firemniho
automobilu je poskytnuta vSem z&mandm. Firma disponuje kolem dvaceti osobnimi
automobily, deset vyuZivaji vedouci pracovnici anagement a dalSich deset ostatni
zanestnanci. Automobil Ize pouzit i jednorazomagiklad pro vikend nebo kratky vylet

a tato moznost je zafstnanci¢asto vyuzivana a je jimi brana jako velniijpmny benefit.

Z téchto tym znazorgnych na pipojeném diagramu si spd@leost vybrala pro své

podminky vpgedu uvedené nejefektigji benefity dopltiné jes¢ o pispevky

na vzalavani, podnikove {jcky u stabilnich zagstnané a pispevky na dopravu.
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Graf & 1 — Nefastji poskytované benefity vCR

%

807
70+
601

o/ MLE BN R B 1iiil [ AR DN |
@ e = 9 N o ® NN ON e T 2w —
g :,’Eas- S T gg:’g 85 383 =% 55 g(zom s = g(s
S 2FE HE EEZS 23 TS5 5 T g <8 7o
£ < Ja &% BvB 22 523 28 &5 TEE e
L e =2 =24 S & S =x=< B wS &g T, &
< BE& 22 BEZF 85 552 oFE €S £ e BB 2
® W‘B - s "2 Z2 B =2 B Bl =2 KFee =3 X
] = E -l B ™ S =ma <= » o=
e e = = =} = e = &< = e
: grirdzoii EspEiEioer fE s
= @< s 6 2 S0 = =A™ N =<
- = = < 8= < == o= ¢ e o
[ & E o N N 6 = <d B2 & IS8 2 I
g = = & s B S < E <
T FF F3 =g9 2E3 B S -
a3 =& Es 2 g
e = =< =N < =
e o =5 - =
S & 3 S<
- -
= e - -~
= =

Zdroj: Zpravodajsky server hospdglych novin, vlastni zpracovani
4.4 Systém hodnoceni pracovnik

Ve spolénosti Konstruktiva Branko doSlo v minulosti k mnaomyzménam
v systému hodnoceni pracoviiikV minulosti WtSinou management vyuzival spisSe
formélni zmisob hodnoceni pomoci hodnoticich fornialaa formélnich hodnoticich
rozhovoii. Po zkuSenostech vedouci pracovnici zjistili, @etd zgisob neni dostateé¢
acinny. Kazda pozice ve spdaleosti je specificka jak obsahem, tak vyslednym wdm
pracovnika a neni tudiz mozné r&fad pro vSechny pouzivat stejné fornielavVedouci
personalniho Utvaru dba tedy na to, aby &imanci nebyli ,zaSkatulkovani®, nebo
kazdého jeitba posuzovat jako neopakovatelnou osobnost a tmmmusi fizpisobit
forma hodnoceni. Také formalni hodnotici rozhovdayly zruSeny, jelikoz podle
provedeneho zkumu byli zamistnanci timto zfisobem hodnoceni spiSe stresovani.
Z uvedenych tvodi firma prehodnotila cely systém a zavedlatigpby neformalniho

hodnoceni.
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Hodnoceni pracovnik neformalnim zpisobem zé&alo byt provadno sledovanim
vykonu zamdstnan@ vedoucim pislusného uUtvaru tak, aby vysledkem byly pochvala
a konkrétni kritika tykajici se pracovnich vykonCelkové hodnoceni je provat
minimalré jednou do roka a ukénje se neformalnim hodnoticim rozhovorem. Vedouci
Gtvaru hovdi se zamisthancem o jeho pracovnich vysledcich a &ploh Ukolech
a o podminkach, které byly za&stnanci vytvéeny a jak se mu déo nebo nedélo
v pracovnich vykonech. Vedouci pracovnik poté sepgi@avu o hodnoticim rozhovoru
a preda ji generalnimiediteli, ktery na jejim zakladrozhoduje o fipadné zriné mzdy

nebo 0 mozZnostech postupu zgtnance do jinych pozic.

Jsou pouzivany rozhovogsast&né strukturované, coz jsou rozhovory, ve kterych
jsou sice dana gate:ni témata rozhovoru, ale dalSi otazky sephisobuji gedchozim
odpovdim a fidavaji se vysttlujici otazky. Sablony pro tyto rozhovory jsou

ve spolénosti vypracovany jako paiaka pro ty, co rozhovory vedou.

Navaznost vysledk hodnoceni na systém odhovani je zajidtn kon€&nym
rozhodnutim generalniheeditele. Rihlizi se ktomu, jaka je zakladni charakteristika
postaveni zagstnance zéchto pohled: negipraveni a neochotnifipraveni a neochotni,
negipraveni a ochotni affpraveni a ochotni. U vybranych pozic se také geedahopnost

adaptace, stresova odolnost, schopnost prosadi¢sbjlita mySleni a pohotovost.

Ve spoleénosti jsou vedouci pracovnici v oblasti hodnoceni metivace
zanestnand proskoleni a metodicky vedeni. Vychazi se ze eagiat a koncepcéizeni
lidskych zdrofi ve spolénosti, které obsahuji stanoveni oblasti, kterynibsde ¥novat
podrobrjSi pozornost, motivaci a hodnoceni z@tnand, vyhledavani a préaci
s perspektivnimi za#stnanci, vylr a @ijimani zangstnand, rozvoj kariéry, vzdavani
zanestnand, pracovni kaze a pracovnirad, odménovani, praci s odliSnymi skupinami

zanestnand (nag. mladistvi, Zeny, pracovnici se Zndnou pracovni schopnosti) apod.
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4.5 Dotaznik

4.5.1 Vysledky dotaznikového Sdteni

Pro zjiS€ni motivace zawgstnand bylo pouzito dotaznikové metody. V zajmu

komplexniho vyhodnoceni byly otazkytaaeny do nasledujicich Sesti oblasti:

* Pracovni vztahy a atmosféra na pracovisti
» Hodnoceni pracovniho vykonu

* Pracovni spokojenost

* Pristup vedeni k zaéstnaném

» Odmenovani pracovniho vykonu

* Vztahy s vedenim odteni

Vysledky pizkumu u vSech 25 otazek jsou na Tabufcel. Vyhodnoceni
jednotlivych oblasti je provedeno takto: Odpdv ,Ano“ az ,Ne“ byly povazovany
za body, to jest od ,1“ (Ano - nejlepsi) do ,5" (Nenejhorsi). Procenta u jednotlivych
bodi (druhi odpowdi) a u otazekipslusné oblasti (naffklad pro oblast Vztahy s vedenim
odcEleni jsou to otazkycislo 22, 23 a 25) se zpnérovaly na pémérnou hodnotu
ze stupnice 1 az 5. Vysledky takto vyhodnocenycposgti u jednotlivych oblasti jsou

uvedeny na Tabulaéslo 2.
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Tabulka €. 1- Interpretace vysledki v procentech

%
S
a
'8
>
_ s 8 e
8 o 358 o
;js_ Otazka S &5 2 & %
1.{Jsem rad, Ze pracuji v této spmlesti 63| 37
Ma prace m uspokojuje jak svym obsahem tak zajimavosti a
2.| pocituji z ni i radost 40| 57| 3
3.| Muj plat odpovida mym vykam 3|30] 7|60
4.| Jsem spokojen s vySi svého platu 3 |28 | 50|17
5.| Systém odr&ovani je mi srozumitelny 2830| 13| 17|17
6.| Systém hodnoceni je mi srozumitelny 207140 20| 3
Tato prace mamotivuje k tomu, abych odvéldco nejlepSi
7./ vykon 334710 7 | 3
Vedouci pracovnici gnmotivuji k tomu, abych odvétl
8.| nejlepsi vykon 33/30| 3|33 3
Vedouci pracovnici&nuji pozornost mym nazom a
9.| napadm 10140|20| 23| 7
10.| Pracovni hodnoceni&motivuje k lepSimu vykonu 71 4020 33
11.| Pracovni hodnoceni je provamb v pravidelnych intervalech 1713 | 30| 20| 20
Pracovni hodnoceni&ukazuje, v jakych oblastech bych se
12.| mél zlepsSit 13|13|30| 27|17
13.| Pracovni hodnoceni je spravedlivé 233|27|17| 10
14.| Dobie vychazim se svymi kolegy 6727 3 | 3
15.| Na pracovisti vladneffjemna atmosféra 5030| 3 | 17
16.| S kolegy se stykam i v rdmci svého volnéasu 27| 33 37| 3
17.|VZdy se mohu spolehnout na kolegy v praci By 20| 3
18.| Zpisob komunikace na pracovisti je dostate 27143(10|13| 7
19.| Se systémem hodnoceni zsmtmand jsem spokojen 1020| 33| 23|13
Vzdy jsem pedem informovan o zémach v platovém
20.| systému 37|17|16| 7 | 23
21.| Dostava se mi pochvaly a uznatii gobie vykonané praci 3013 (10| 33|13
22.|Nemam vyhrady ohledrkomunikace se svym néidenym | 53/ 37| 3 | 3| 3
23.| Jsem spokojen s vedenim sveho Utvaru 43| 3 | 13
24.| Mj nadiizeny dobe zna suj Utvar 43| 33|10| 13
25.| Problémy v pracieSim vzdy pimo se svym naizenym 50| 37 10| 3

Zdroj: Dotaznik, vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 2- Vysledky dotaznikového Séeni

Celkovy
5 pramér
OBLAST Umisténi | Cisla otdzek oblasti

Vztahy s vedenim odteni 1/22,23,25 1,76
Pracovni vztahy a atmosféra na pracovisti 1£15,16,17 2,05
Pracovni spokojenost 3,2,4,7,19 2,32
Pristup vedeni k zaéstnaném 4/8,9,18,20,24 2,46
Hodnoceni pracovniho vykonu 6,10,11,12,13 2,90
Odmenovani pracovniho vykonu 3,5,21 2,93

Zdroj: Tabulkat.1 - interpretace vysledkvlastni zpracovani
4.5.2 Vztahy s vedenim oddleni

Na prvnim mist se s pimérem 1,76 umistila oblast ,Vztahy s vedenim &ddi*.
Z dotazniku do ni p#totazky:

22) Nemam vyhrady ohledrkomunikace se svym néidenym
23) Jsem spokojen s vedenim svého Gtvaru

25) Problémy v pradeSim vzdy pimo se svym naizenym

Jak je patrno z vysledkSeteni, wtSina zamistnand@ nema vyhrady ke komunikaci
se svymi natizenymi. Naprosto pozitivh odpowdéla vice nez polovina dotazanych,
znadmku 3 - 5 pouzilo celkévmére nez 10%. Tento vysledek tdeme povazovat
za vynikajici, jelikoz v kazdé organizované pracivelmi dilezité, aby komunikace mezi

vedoucimi a jejich padzenymi byla dobra a pravidelna.

Pokud jde o spokojenost s vedenim atvaru, neni ystedek tak jednoziiay,
neba’ 13% dotazanych odpédélo, Ze spiSe spokojeni nejsou. NenaSel se zdejedaky,
kdo by byl zcela nespokojen. Vy&lenim mize byt, Ze se nespokojenost tyka jen jednoho
Gtvaru (sodasti dotaznikového ehi bylo vice Gtvar spol€nosti), kde jsou &ktefi
zanestnanci nespokojeni se svym vedenim a ktery nadékinonymnich dotazniknelze

urcit.

Pokud jde oteSeni problérn které se vyskytnou v praci, s itembnym byly
vysledky velmi dobré. Polovina dotazanych se svatrimenymfieSi pracovni problémy
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trvale a nenaSel se jediny, kdo by problémy se swatizenym néeSil. Celkoé resi
a nebo spiseesi takové problémy 87%, coz je nebyvale vystikéb a s¢d¢i to o velmi
dobré spolupraci vedoucich s pa@nymi. To, Ze 10% dotazanych odpdito, Ze
problémy se svym nd@itenym spiSe resSi, je mozno vysilit i neutralré. Jak bylo
zZjiSttno pomoci nestandardizovanych rozhdyorvyplyva tento nézor dkterych
zamestnand z jejich pocitu, Ze vedeni nenfigtupné ve vSechiipadechiesit jakykoliv
problém v Utvaru. Pokud je tomu ale tak, Ze se uedpracovnici snazi, aby zastnanci
byli schopni si poradit s menSimi problémy sameprte i jejich nevyeSeni problém

konzultovali se svym ndtkenym, neniieba tento vysledek povazovat za negativni.

Graf ¢&. 2 - Vztahy s vedenim odéeni (otazky¢. 22, 23, 25)
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Zdroj: Tabulkat.1 — Interpretace vysledkvlastni zpracovani
4.5.3 Pracovni vztahy a atmosféra na pracovisti

Na druhém mists pimérem 2,05 se umistila oblast ,Pracovni vztahy a atéra

na pracovisti“. Do této oblastadime otazky:

14) Dol¥e vychazim se svymi kolegy
15) Na pracovisti vladneffjemna atmosféra
16) S kolegy se stykam i v ramci svého volnéasu

17) Vzdy se mohu spolehnou na kolegy v praci
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V této oblasti nejlépe dopadly vztahy s kolegy. Boke svymi kolegy vychazi
67% zamdstnan@ a zadny z nich neodpésl, Ze s kolegy date nevychazi. | pomoci
pozorovani bylo zjignho, Ze zaréstnanci maji velmi dobré pracovni vztahy. Vyslegek

tedy velmi dobry.

Otazka, kterd se tykad atmosféry na pracovisti, bptakvapujici, pevazr
positivre. Celych 50% dotdzanych odpmklo jednoznané, Ze na pracovisti vladne
piijemna atmosféra a dalSich 30%, Ze takova spisnelawZ nevladne, coz je velmi
piiznivy vysledek. Ale zarowe 17% dotazanych odpéslo ,spiSe ne®, coZ neni
zanedbatelny pet. Ri¢inou miZze byt, Ze ¥&kteri pracovnici gkterého z Gtvar nejsou
spokojeni se svym vedoucim a tudiZz atmosféru naopisti citi jako nefijemnou. Ale
tento negativni vysledek, to nevelké procento, radaimujici, jelikoZz se vzdy vyskytuje
urcité procento zagstnan@ nespokojenych s pracovni atmosférou a nebo sgkéojén

nékteré mensi skupiny, kterou ovSem v anonymnitzkurmu nelze it.

U otazky, zda zasstnanci travi s kolegy i volnyas sice nebyl vysledek
jednoznény, ale neni negativni. Vice nez polovina dotazhntgtiz odpo¥déla ,,ano”
a ,spise ano“, coz ukazuje, Ze u vice neZz polovipyacovniki prevladaji
ke spolupracovnikm neformalni vztahy nad formalnimi. To, Ze se oijev vysoké
procento hodnoceni ,spiSe ne* a ,ne" u 40% &stmand, Ize hodnotit i pouze jako jejich
osobni vztah nikoliv ke spolupracovifk, ale ke zfisobu vyuzivani volnéhéasu. Mirrg

pievazujici polovinu preferujicich i neformalni vzgdhe hodnotit jako dobry vysledek.

(1%

U otazky ,Vzdy se mohu spolehnout na kolegy v pradpowdélo ,ano” ¢i ,spise
ano“ téntr 80% zamistnand@, coZ je mimeadre vysoky pdet. Pomoci
nestandardizovanych rozhowok tomu bylo zji&no, Ze ¥tSina zamistnandé puasobi
ve spolénosti jiz dlouhou dobu, gmérna doba setrvani pracovidiku spol€nosti je
18 let. \&tSina pracovnik se tedy dote zna, takZze proénmneni problém pomoci druhému
kolegovi. Mezi zamsstnanci nevladne rivalita a pomdt opora od koledy je pro r&
samozejmosti. OvSem jei¢ba fici, Ze ke skutgnosti, Ze témd¥ tietina odpowdéla
negativié, je nutné pjmout zawr, Ze by bylo Zadouci v tomto gm prizkum hloulji
analyzovat a zjistit, zda tento vysledek ma prac@podstatani, nagiklad jestli v tomto

piipadt nejde o prace, kde se ani pomocdek@dva.
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Graf ¢. 3 - Pracovni vztahy a atmosféra na pracovisti (azky ¢. 14, 15, 16, 17)
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Zdroj: Tabulkag.1 — Interpretace vysledkvlastni zpracovani
4.5.4 Pracovni spokojenost

Na tetim mist s pimérem 2,32 se umistila oblast ,Pracovni spokojenost”.

Do této oblasttadime otazky:

1) Jsem rad, Ze pracuiji v této sgolasti
2) Ma prace ra uspokojuje jak svym obsahem tak zajimavosti atpg@icz ni
radost
4) Jsem spokojen s vySi svého platu
7) Tato prace snmotivuje k tomu, abych odvéldco nejlepSi vykon
19) Se systémem hodnoceni Zathané jsem spokojen

Jak je vidt z vysledki Seteni, vSichni dotazani bez rozdilu jsou radi, Zeimaj
misto, na kterém pracuji. Ani jeden z dotdzanychiuta otazku neodp@dél ,ne” nebo
,SpiSe ne“ a ani jeden nevyuZzil odgov ,nedokazu odpasdét’. To je ukazkow
vynikajici vysledek, ktery se vyskytuje jefidka, zvlag u wtSich firem.

Také uspokojeni z prace vyslo velice pozitiveelych 40% dotazanych je zcela
spokojeno s praci, kterou vykonava a spiSe afo 5edy celkem 97% a nevyskytla se
Zadna odpodd’ ,ne“ nebo ,spiSe ne“. Odpeédi na tyto d¢ otdzky¢é. 1 a 2 byly vibec
nejkladrejSimi ze vSech odp@di v prizkumu.
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Pokud jde o spokojenost s vySi platetsv cast dotazanych neni spokojena s jeho
vySi. Neni spokojeno 67% dotdzanych, zcela spokofensou pouze 3% a spiSe
spokojeno #co pres Etina zamdstnand. Tedy nespokojena neni, zapame-li i ty, kteéi
neuntli odpowdét, pouze ttetina zamistnand. Otazky tykajici se platzameéstnand jsou
v prizkumech vzdy choulostivé a vysledky z dota#nike pravideldd vyskytuji
na poslednich mistech a tak i vipkumu dopadl vysledek ndjte. Tento vysledek |ze
tedy povazovat za velmi nevyhovujici jen relativibvSsem je nutné k tomutipnout
zawr, Ze pokud neni mozné zlepSit platovou ufQvge nutné pjmout opateni
v argumentaci, feba i psychologické, i¥i zaméstnaném tak, aby se toto procento
nespokojenosti podstatrsniZilo, protoZe tyto pocity jistmaji negativni vliv na vykony

zangstnand.

U otazky zda zagstnance motivuje jeho prace k nejlepSimu vykonpigdonilo
ke kladné odpoxdi 80%, odpowdi ,nedokazu odpoxdét® vyuzilo 10% dotazanych
a negativnich odp@di bylo 10%. Vysledek v této otazce Ize tedy hodnako velmi
dobry a znamen4, Ze naprostdSina zanistnand je na pozicich, které odpovidaji jejich

schopnostem.

Pokud jde o spokojenost se systémem hodnocenivysiedek je nevyhovujici.
Spokojencti spiSe spokojeno je mé&mez tetina dotdazanych.ifom odpowdi ,nedokazu
odpowdét” pouZzilo hodré zaneéstnand, také tetina dotdazanych a nespokojetiospiSe
nespokojeno je vice netetina. Pomoci nestandardizovanych rozhéumyo v této otazce
zZjiSténo, Ze zarmdstnanci nejsou v dost&eem edstihu informovani o hodnoticim
rozhovoru. Tyto rozhovory jsou provd&dy jednou réné a ne v pravidelnych obdobich,
takZze zamdstnanec nefize pedvidat, kdy bude rozhovor uskéen. | kdyZz je snaha
podizené informovat alesgiodva tydny pedem, ani tento kratky termin nedasto
dodrzen. Vysledek téZz ukazuje na to, Ze o smyshinbceni neni mnoho z&stnand
dostatén¢ informovano. Tento vysledek je nutné povaZovameayhovujici a jeitba
k této otdzce ifijmout opateni.
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Graf ¢. 4 — Pracovni spokojenost (otazky. 1, 2, 4, 7, 19)
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Zdroj: Tabulkag.1 — Interpretace vysledkvlastni zpracovani
4.5.5 Pristup vedeni k zanistnanaim

Na c¢tvrtém mis¢ s pfimérem 2,46  se umistila oblast fjBtup vedeni

k zantstnan@m®. Z naseho dotazniku byly do niraaeny otazky:

8) Vedouci pracovnici &émotivuji k tomu, abych odvétinejlepsi vykon
9) Vedouci pracovniciénuji pozornost mym nazém a napadm

18) Zpisob komunikace na pracovisti je dostate

20) Vzdy jsem fedem informovan o zémach v platovém systému

24) Mij nadiizeny dolbe zna suj Gtvar

V otazce zda vedouci pracovnici motivuji piaéné k nejlepSimu vykonu tém
dwv¢ tretiny zangstand odpovdélo anoci spiSe ano a jen 3% nedokazalo odjolst, Tento
vysledek se riive zdat positivni, ovSem jde tu o zavaznou ota¥ladouci by ndl velmi
dolie wdét, co motivuje jeho padzené ke zlepSeri k maximalnimu zvySeni pracovniho
vykonu a jestliZze toto podilji pouze dva zefit zantstnang, je to vysledek nedostdtey.
Pomoci pozorovani bylo zji&to, Ze jecasto pouzivana forma pochval nebo pokéarani a ze
pievladaji pochvaly. AvSak zafstnanci obvykleekaji vice nez Ustni pochvalu gepazré
by chgli finan¢ni odménu. ProtoZe to neni mozné splnifistAva u zagstnand urcity
pocit nedostatsého oce#éni, coz mé Spatny vliv na jejich vykon. Bylo by yedadouci
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pfimout opateni v tom smyslu, aby nep&mi pochvaly ziskaly psychologickgtéi vahu.
Tato otazka dopadla stpnérnym vysledkem.

V otdzce zda vedouci ¢muji nazoim a napafim pracovnik dostaténou
pozornost, ukazuje vysledek, Zze tomu tak je u polozantstnand. Jen necelaiétina
odpovdéla negative a velky pdet, pitina, nedokdzala odpeset. Napady a nazory
zamestnand@ mohou byt pro spot@ost velmi pinosné, protoze i oni vidi do chodu svého
Gtvaru a spokenosti a jejich poznatky mohou vést ke zdokonalenp@ pracovniky, ki
pracuji v utité pozici delSi dobu, fize byt originalnireSeni pinosem do jejich vlastni
prace. Poslouchanim nasoranestané se mohou vedouci pracovnici také deiy
dulezité informace i o sabsamotnych. Ze kladnna tuto otazku odp@dsla polovina
zantstnand je mozné pokladat, jelikoZz nové napady se nemabdit casto, za kladny
vysledek, ale lo by se pijmout v této otazce opéni, aby se zajem o podavani ndivrh

ze strany zagstnand zvySil. Vysledek u této otdzky dopadbprrné.

V otdzce zpsobu komunikace na pracovisti 70% dotazanych oéhfidw, Ze je
dostaténa a 13% Ze spiSe ne a 7%, Ze je neddési@at®obra komunikace na pracovisti je
velmi dilezita, jelikoz jen dote informovany pracovnik fize odvadt maximalni vykon
a nedochazi k @povnym chybam ¢i nedorozumani. Proto tento vysledek nelze
povaZovat, festoze 70% odp&délo kladrg, za zcela pozitivni, i kdyZz vzdy &ité
procento zamstnan@ k dobré komunikaci nemé vlohy d@esto jim to nebrani v dobrém
vykonu. Pomoci nestandardizovanych rozhé@vioylo pak zjis¢éno, Ze ®kteri zamgstanci
maji ale na mysli spiSe &gob komunikace. Velmiasto se totiz komunikuje u mensich,
ale préaci ovliwiujicich problémech, pomoci internetové posty, cemirze nahradit osobni
kontakt. Za¥r k této otdzce je, Ze by se osobni komunikaceraeopiStich nila podrobit

analyze a zlepsit.

U otazky, zda jsou zasstnaci informovani o z#mach v platovém systému, je
vysledek viceznay. Fres 40% dotdzanych sice odpd#o, Ze jsou informovani, ale
17%, tedy dost velky get, v této otdzce vyuZzilo moznosti ,nedokazu odkt/ a 30%
informovano podle svého soududuneni nebo spiSe neni. Vysledek lze povazovat za
pramérny, avSak je nutné se nad nim pozastavit. Prodtedanistnance je @lezita vyse
jeho platu a pokud neni informovan o pravidlech zngnach v platovém systému,ie
to vést k jeho nejistéta tim i k nespokojenosti, coZ negativovliviiuje pracovni vykon.
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Obava ze sniZzeni nebo gpena zvySeni platu vzdy oviivji vyznamr pracovni vykon
a v €chto souvislostech dostéte vysoky stup# jistoty u zamstnance je velmiidezity.

Bylo by treba v tomto siru prijmout opateni k lepSi informovanosti zaistnand.

V celé této oblasti dopadla nejlépe otazkanjMadizeny dole zna suj Gtvar”.
76% dotdzanych odpeégélo, Ze souhlasi s timto tvrzenim a nenaSel seeatny upiny
nesouhlas a pouze 13% odpadslo, Ze spiSe ne. Vysledné hodnoceni je tedy ddtméto
fakt je velice dlezity, jelikoz kazdy vedouci pracovnik byehdobre znat své pracovist
a své pracovniky, coz vyznaghpomaha uasgchu firmy a kazdy zagstnanec si feje mit

nadizeného, ktery pracovisti maximélnozumi.

Graf ¢. 5 — Fistup vedeni (otazky. 8, 9, 18, 20, 24)
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Zdroj: Tabulkat.1 — Interpretace vysledkvlastni zpracovani
4.5.6 Hodnoceni pracovniho vykonu

Na patém mist s ptimérem 2,9 se umistila oblast ,Hodnoceni pracovniho

vykonu“. Z naSeho dotazniku semipatéazky:

6) Systém hodnoceni je mi srozumitelny
10) Pracovni hodnocenigmmotivuje k lepSimu vykonu
11) Pracovni hodnoceni je pro¥ad v pravidelnych intervalech
12) Pracovni hodnoceni thokazuje, v jakych oblastech bych s& mepsit
13) Pracovni hodnoceni je spravedlivé
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Otazky ¢. 6 a 13 spolu Uzce souviseji a posoudime je tebjese. Systém
hodnoceni je srozumitelny 37% dotazanych, avSak 4@¥okézalo odp@dét, coz
Zznamena, Ze o systému mnoho dugv A pres 20% zawstnand uvedlo, Ze jim systém
spiSe neni neboubec neni srozumitelny, coz je dost vysakélo. U otazky, zda je
pracovni hodnoceni spravedlivé, odpd#to ano¢i spiSe ano vice nez 40% dotazanych,
27% ozndilo odpowd ne¢i spiSe ne a 27% nedokazalo odliy. Jak jiz bylo vySe
uvedeno, spotmost teprve nedavno zZmila formu hodnoceni z formalniho na neformalni
hodnotici pohovory, coz &o prispét ke kvali€ hodnoceni a toigjm¢ mélo vliv na
odpowdi, protoZe dotazaniregjmeé hodnotili stav ped zavedenim neformalnich pohoyor
ktery dol¥e znali. Ri nestandardizovanych rozhovorech bylo také &jidt Ze zaréstanci
projevuji WtSi spokojenost s novym systémem hodnoceni np#edchozim a na novy
zpasob si jedt zvykaji. U rekterych zamistan@ vychazi pocit, Ze hodnoceni neni
spravedlivé, z vysledku jejich hodnoceni, s ktenygjsou spokojeni a z toho, Ze vysledek
hodnoticiho pohovoru kazdy pracovnik sicézen prodiskutovat s vedoucim adiehi, ale
vysledek se jiz neda nit. Pongrn¢ veliké procentodch, kt&i posuzuji hodnoceni jako
ne@ilis kvalitni, ukazuje, Ze by sedo vyuzit doby zavaghi nového zpisobu hodnoceni
ke sledovani podit zanestnand@ pri jeho provadni a ugitou dobufidit zpisoby vedeni
rozhovon tak, aby procento kladnéhdijpmani se zvysilo minimakna 60%. Vysledek
u tchto dvou otazek Ize povazovat zarpérny.

Hodnoceni otazky jak pracovni hodnoceni motivujed§imu vykonu dopadlo téz
pramérné. Necela polovina dotazanych odgd#la, Ze ancii spiSe ano, 20% nedokazalo
odpowdét a 33% odposdélo spiSe ne. NenaSel se ovSem nikdo, kdo by a#tjghvze ho
hodnoceni wbec nemotivuje, coz je dobry vysledek. JelikozZ Ig rmutné, aby pracovni
hodnoceni zagstnance k lepSimu vykonu motivovalo, je zdeba pijmout zawr, Ze
hodnoceni, pokud jde o jehaijpmani zangstnanci, je iteba zkvalitnit, a to zvlast

ve vztahu k pracovnimu vykonu.

Otazka o hodnoceni v pravidelnych intervalech nedtp dobe. Jen 30%
potvrdilo, Ze jsou provamha pravidels, kdezto 40% odpadélo, Ze nikoliv a celych 30%
se nedokazalo vyjdd, takze 70% zagstnan@ nepoci'uje, Ze by se hodnoceni provéa
pravidelré. Z toho vyplyva, Ze se hodnoceni provaéjm¢ piipad od pipadu a neni
pouzivano cilett ke zvySeni motivace zasstnanéd. Hodnoceni zagstand@ sice je
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provad¢no jednou rong, avSak neuskut#uje se v pravidelnych obdobich, takze
zanestnancic¢asto newdi, kdy budou hodnoceni&sto ani nejsouipdem v dostatmém
¢ase informovani o terminu svého hodnoceni. Tisppva k tomu, Ze spojeni vysledku
hodnoceni s kvalitou nebo velikosti pracovniho ontk neni etelné a take, Ze
negipraveny zamstnanec neni ochoten debkomunikovat a tim je celkovy vysledek
zkreslen. Zamstnanec, ktery je na hodnoceni tllgipraven, |épe reaguje na vytky
ke své praci, jelikoz sam je nucefegem o nich femyslet a Ize jej pak Iépe motivovat
k budoucimu lepSimu vykonu. Vysledek u této otagkynevyhovujici o ke zlepSeni je

tieba pijmout opateni.

| u dal3i otazky tykajici se hodnoceniizkum ginesl dost negativni vysledky. Ze
pracovni hodnoceni ukazuje v jakych oblastech sena® niize pracovnik zlepsit, na to
kladre odpovdélo pouze 26% dotazanych, 30% nedokazalo na tutokotédpoedet
a 40% odpo¥délo, Ze nikoliv nebo spiSe ne. Tedy u 70% dotdzarniyohejich pracovni
hodnoceni, jak to oni citi, neukazujegeam a jak by se gt zlepSit. Ritom obsahem
kazdého hodnoceni pracovnika musi byt ukazani dastetky a klady v jeho praci, tedy
i rady ke zlepSeni jeho vykonu. Pokud je hodnogeoivedeno tak, Ze to za&stinanec
nevi, je hodnoceni pro spéteost neefektivni. Pomoci nestandardizovanych roatiov
bylo zjiS€no, Ze zaréstnanci jsou vice spokojeni s ogavedenym neformalnim typem
hodnoceni, oviem Ze&lem hodnoticiho rozhovoru je jejich prace, podighnhodnocena
spiSe komplextra nejsou probirany dostate konkrétnicinnosti pracovnika. Vysledek

u této otazky je nevyhovuijici a jeeba ke zlepSenitijpmout opateni.
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Graf ¢. 6 — Hodnoceni pracovniho vykonu (otazky. 6, 10, 11, 12, 13)
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Zdroj: Tabulkag.1 — Interpretace vysledkvlastni zpracovani
4.5.7 Odménovani pracovniho vykonu

Na Sestém mistse umistila s fimérem 2,93 oblast ,Od#ihovani pracovniho
vykonu“. Radi se sem otazky:

3) Muyj plat odpovida mym vykaim
5) Systém odghovani je mi srozumitelny

21) Dostava se mi pochvaly a uznatiigobie vykonané praci

NejhorSi vysledek v této oblasti, coZz ovSem je népza¥ na vyjimky, &ekavat
u tchto typi prazkumi, byl u otdzky , Mij plat odpovida mym vykaim*“. U této otazky
odpovidalo angi spiSe ano pouze 33% dotdzanych, nedokazalo ¢dgox a odpovd’
spiSe ne a ne oztibp 60% zandstnand. Je potiné tyto odpowdi srovnat s odpad’mi
na otazkw. 4 v oblasti ,Pracovni spokojenost”, ktera byldogena poskud jinak: Zda je
pracovnik spokojen s vySi svého platu. Zde odgéle ano ¢i spiSe ano jen 26%,
nedokazalo odpadét také 7% a spiSe ne a ne odfmo 67%. Procenta odposi
u obou otazek jsou naprosto totozna az na jedimglikoS pondrem platu k vykonu je
spokojeno o 27% vice pracoviikez s vysi svého platufidm z jinych otazek. 1 a 2
vyplynulo, Ze s praci jsou prakticky vSichni spakaj Z toho vyplyva jeden mozny kladny

za&wr: veétSina pracovnik je si jista, Ze praci ovlada a provadi teb Pomoci
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nestandardizovanych rozhoviotbylo vtéto otazce zji§ho, Ze zaréstnanci ¥étSinou
nerozliSuji mezi pohyblivou a pevnééasti mzdy a obtyto sloZzky berou za sami@most,
i kdyZ by pohyblivou slozku mzdy ¢hziskat jen zarstnanec, ktery plniadre vSechny
sveé ukoly a vedouci pracovnik je s jeho vykony maéhgrné spokojen a pohyblivéast by
meéla byt odebrana vzdy, kdyZz dojde k pracovnimu pbely zanistnance, které vedlo
ke ztrd¢ pro spolénost. Vedouci pracovnici vSak odebrani této sloakyrhuji jen
ve zcela vyjimeénych gipadech. V tomto smyslu za&stnanci nepoc€uji potom vztah
mezi odngnou a lepSimi¢i horSimi pracovnimi vysledky a dochazi tak ke ttra
motivatniho &inku. Tato otdzka dopadla jako nevyhovujici aighé gijmout opateni,
aby se v této oblasti situace zlepSila, podojak je nazn&no jiz u otdzky. 4 (v oblasti

Pracovni spokojenost).

Systém odmovani je srozumitelny vice nez 50% dotazanym, nézalo
odpowdét 13% a neni nebo spiSe neni srozumitelny 34% prédliom. Tento vysledek
muzeme povazovat i takto zaupnérny a nevyzaduje fjimani rgjakych vazgjSich
opateni. Bylo by vSak vhodné ¢kolikrat raéné informovat zndstnance o systému

odmenovani v jejich Utvarech.

Pokud jde o fjimani a udlovani pochval a uznani za debvykonanou préci,
ukazuji vysledky, Ze zde neni vSe wgku. Akoliv vSichni jsou spokojeni se svou praci
a €Si je (vysledky u otazek 1 a 2), dostava se nebo spiSe se dostava pochvelgani
piesre tolika pracovnikm, to jest 45%, jakoén, jimz se zda, Ze se jim toho nedostava,
tedy také 45%. To je velky nepém Vyplyva z toho, Ze se u spoétesti tohoto zppisobu
odmenovani pouziva malo, cozZ je na Skodu v povzbuzokariSimu vykonu. Je mozné,
Ze se zde davargdnost napklad benefitm, ale neni vhodné tyto dva druhy cfim
spojovat, neb benefity jsou plosné a nikoliv individualni. Vakaisobu odminovani

uznanim a pochvalou byda byt tedy posilena.
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Graf ¢. 7 — Odn®iiovani pracovniho vykonu (otazkye. 3, 5, 21)
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Zdroj: Tabulkag.1 — Interpretace vysledkvlastni zpracovani
4.5.8 Problémové oblasti

Pro toto ozn&eni byly vybrany otazky u kterychipnérné hodnocenifpvySovalo
znamku 3. U dchto otazek bude navrhnuto konkrétni zlepSeni, krginh obecrji
uvedenych dopotieni v za¥rech u jednotlivych oblasti. Z naSeho dotaznikuipatkzi
otdzky s nejhorsSimi vysledky tyto:

. Se systémem hodnoceni zstand jsem spokojen — 33% dotazanych nedokéazalo
odpowdét, 23% odpowdélo Ze spiSe ne a 13% Ze ne. Cekktato otdzka dopadla
S pramérem 3,1.

. Pracovni hodnoceni je provam v pravidelnych intervalech — 30% nedokazalo
odpowdét, 20% dotazanych odpovéd Ze spiSe ne a 20% Ze ne. Celkaato
otazka dopadla s pmérem 3,1.

. Pracovni hodnoceni mrukazuje, v jakych oblastech bych selmlepSit — 30%
dotdzanych uvedlo moZnost nedokazu odpély 27% spiSe ne a 17% ne. Celkov
tato otazka dopadla stpnérem 3,2.

. Muj plat odpovida mym vykam — 7% vyuZilo moZnosti nedokazu odpdst
a 60% dotazanych odpé&¥lo spiSe ne. Celk@vtato otazka dopadla stpnérem
3,2.
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. Jsem spokojen s vySi svého platu — 7% dotazanydbkaealo odpoddét, 50%

ozn&ilo moznost spiSe ne a 17% ne. Cekktato otazka dopadla stmnérem 3,5.
4.5.9 Navrhy reSeni

Ze shora vyjmenovanych nejhorSich vyskediplyva, ze problémy se vyskytu;ji

dvojiho druhu.

Jeden z hlavnich probl&mve spolénosti se projevuje ve forinhodnoceni.
Spole&nost dva roky pouziva neformalni hodnotici rozhgyorsem ani toto hodnoceni se
neukazuje jako dostajici. Vznika zde problém v samotnych rozhorechy kdnestnanci
po vykonaném hodnoceni nevi, kde jsou jejich kladgdpory, cozZ je jednim z hlavnich
cili hodnoceni. Zagstanci jsou také nespokojeni s pravidelnosti péwapracovnich
hodnoceni, jelikoz nemohouqgdem odhadnout, kdy se uskirie Nekdy se i stane, Ze
zantstanec neni ddpdu o hodnoceni ibec informovan, takZze nenifipraven
ke kvalitnimu rozhovoru. Tito zatstanci jsou potom nespokojeni a vede to ke snizeni

jejich pracovniho vykonu.

Pokud jde o hodnotici rozhovorym by se prova& dvakrat do roka s intervalem
4 - 6 nEsial. Hodnoceni by probihalo ve dvou osobnich na selazujicich hodnoticich
rozhovorech réné. Pred prvnim hodnoticim rozhovorem byémbyt zanméstnanec
informovan jeden wsic dogedu. Toto hodnoceni by sfwalo v sebehodnoceni
pracovnika, kdy by pracovnik d@npopsat svoji praci, tedy ohodnotit sam seh@&d3em
toho systému je, Ze za@sinanci museji o své pracigmyslet a nemohou brat rozhovor
formalré. Pro tento systém sebehodnoceni by siésamanci sami vypracovali otazky,
na které chfji odpovidat a odpaidi by si sami oznadmkovali jako ve Skole od 1 dod&ake
by si zvolili cile, kterych by do dalSiho hodnotigi rozhovoru ctdi dosadhnout. Toto
sebehodnoceni byigdali minimalé jeden tyden f&d prvnim hodnocenim vedoucimu
pracovnikovi a ten by podle¢ino odpovidal pracovnikovi stejnym tgobem téz se
znamkami. Na z&kladtohoto by se uskuteil prvni osobni hodnotici rozhovor, ktery by
probihal formou dialogu, ip kterém by se porovnavalo sebehodnoceni ¢ztamnce
a hodnoceni vedouciho. Hodnoceni by bylo dkoiw zpravou, ktera by byla archivovana.
Po tomto hodnoceni by z&stanec jest nen®l bézny narok na zenmu vySe mzdy.

Pointervalu 4 - 6 ®sial by probihal druhy osobni hodnotici rozhovor, oréie by
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zamestnanec byl informovan minimanl4 dni dopedu. U tohoto druhého osobniho
hodnoticiho rozhovoru by vedouci pracovnik zhodnsplréni ¢i nesplreni cild,
dohodnutych $ prvnim rozhovoru s pracovnikem a celkoly zhodnotil jeho réni
pocinani ve spoknosti. Krong toho je nutné &novat velkou pozornost tomu, aby byly
pracovnikovi jas#é reteny a popsany nedostaky v jeho praci a zéroadey také byly
vyjadieny jeho positivni a silné stranky. Druhé hodnodeyibylo ukomeno zpravou
s navrhem na zému nebo ponechani mzdy a zprava by bykdana generalnimiediteli

k souhlasu.

Druhym problémem je spokojenost s vysi {pldtodré zamésntan@ ma pocit, Ze
plat neodpovida jejich vykdim. Otazky platové jsou vzdy choulostivé, nébmskou
vlastnosti je nebyt se vSim spokojen a to tipaxk, Ze plat je objektivérdobry. Je mozné
vSak nalézt rezervu weSeni tohoto problému jednak v psychologicky fdokolené
argumentaci a jednak ve tgobuiddného ohodnoceni zastnance pokud jde o jeho
vykon. Zde spdiva €zist vtom, Ze zawrstanci vesrs dnes nerozliSuji mezi pevnou
a pohyblivou ¢asti mzdy a maji tak pocit, Ze nejsou za dobry wykavic finadné
ohodnoceni. Je tedyieba, aby jfedevSim pohyblivacast mzdy se stala zakladnim

motivatnim nastrojem.

Pravidelnym motivénim prostedkem ve finaéni formé odmenovani je mzdovy
néstroj, kdy pracovnik je motivovartgulevsim pohyblivou sloZzkou mzdy. JdeFité, aby
byla stanovena jasna pravidla, nejlépe v pisemrublgp kterd by definovala rozliSeni
pracovniho vykon na dobry a Spatny a stanovilaakg yykon a jakym zfisobem nize
byt zangstanec ubec a za jaky navic odmen a kdy na pohyblivou sloZzku mzdy narok
nema. Je vSak nutné, aby zmtanec byl vZzdyifgdem informovan o sniZeni své pohyblivé
slozky mzdy. Bude-li mu néznana bez udaniugodu, ztraci toto op&ni motiv&ni
acinek a v pracovnikovi budoui@vySovat negativni pocity, nédklad pocit ublizeni
a pracovnik bude hledat své vlastni Wkani, mezi nez néastjSi pati, Zze ,vedouci
potiebuje sniZit vydaje Utvaru“ nebo Ze ,si vedoucpnacovnika zasedl* apod. To Uzce
souvisi s pracovnim vykonem, jelikoZi mespravném postupu nedochazi k jeho zvyseni,
ale casto se jest snizi. Vedouci pracovnik musi byt schopen wifgvpodiizenému
skladbu odminy a nenize se domnivat, Ze si zastnanec jen na zakladeji vyse
uvédomi kvality svého pracovniho vykonu. Pokud jdeoénf vyplacené odimy, nengly
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by také v zadném ifpact byt brany zamsstnanci jako samdejmé. Mla by byt
vypracovana v pisemné podopravidla, kdy réni odnEna bude vyplacena a eventudln
jak odstupovana a kdy nikoliv. V fipadt nevyplaceni by byla napsana zprava stem
nedostatlt v praci zamistance, které k nevyplaceni¢cnd odneny vedly. Tato zprava by
byla predana pracovnikovi a ten byémmoznost popsané své nedostatky kozultovat
s vedoucim utvaru. Pokud by se tak nepostupovatacizse opt motivaini inek této

ro¢ni odneny.

4.6 Shrnuti

Na zaklad vysledki dotazniki bylo zjiS€no, Ze nejozeh&jsi problémy v motivaci
zanestnand u spolénosti se vyskytuji v pracovnich hodnocenich a \stgigch mnoha
zamestnand k vysi svych plai.

Konkrétre se jednalo v prvnim ifpact o problém pravidelnosti a spokojenosti
s provadnymi pracovnimi hodnocenimi, kdy zastnanci po skateni hodnoceni nebyli
napiklad preswdéeni, Ze jim bylo poukdzano na mista v jejich pradovvykonu, kde by
se n¢li nebo mohli zlepSit. V druhémiipackt se ukazalo, Zze mnoho z&stnand neni

spokojeno s vySi platu a ma pocit, Ze jejich padpovida jejich pracovnim vykom.

Jako navrhieSeni se dopotuje zavést hodnotici rozhovory dvakrat do roka
a znenit jejich kvalitu. Velkou vyhodou takto provéalych hodnoceni je to, Ze zastanci
maji dvakrat réné moznost hoviit o své praci s vedoucim pracovnikem a po prvnim
hodnoticim rozhovoru maji dostatélasu na vylepSeni svych eventualnich nedostatk
a ke spl&ni ukenych nebo dohodnutych wilTaké zamstanci dostanou pocit, Ze vedeni
Gtvaru nasloucha jejich nazon a navrlim. Pro vedouci pracovniky to mé vyhodu, Ze se
mohou od svych pdizenych do¥dét vice o sob samotnych a vyuZit jak jejich poznatk
tak jim &inné¢ pomoci zvySit vykon. Vrédmci odéovani pracovniho vykonu se
doporiuje, aby byla stanovena jasna pravidla pro ziskaodebrani pohyblivé slozky

platu. Podobny navrh je dan i u vyplaceninmoodneny.

Tato spolénost dopadla v hodnoceni Ur@vmotivace pracovnik ke zvySeni
pracovniho vykonu velmi dab. \&tSina zamistand je spokojena a ve spdéleosti neni
Zzadny zéasadni problém, ktery by bylo nutesdit u ¢tSiho p@tu zantstnad. Rezervy
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v8ak jsou patrny v oblastech hodnoceni pracovnidmmu a v odmiovani pracovniho

vykonu.
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5 ZAVER

Cilem pgredlozené bakatéké prace bylo prozkoumat a vyhodnotit systém ractv
a odngnovani pracovnik ve vybrané organizaci a jak je timto ovkvncelkovy vykon
zantstnand. Dale pomoci dotaznikového &ati nalézt problémové oblasti v pracovni
motivaci pracovnili, zjistit mozné pic¢iny vzniku identifikovanych nedostatkve vSech
duleZitych oblastech a navrhna@Seni k jejich odstr&ni.

Na zaklad dotaznikového S&ni bylo zjiS¢no, Ze Urové motivace pracovnik
ve spolénosti je velmi dobra. i porovnani vysledk z dotaznik a informaci ziskanych
pomoci nestandardizovanych rohavdze fici, Ze na pracovistich neexistuji zasadni vazné
problémy snizujici pracovni motivaci a vykon zgtmadi. Na druhou stranu bylo vSak
konkrétre poukazano na existujici rezervy jak v oblasti pvaich hodnoceni, tak v oblasti

odmnovani zanistand.

Praizkum ukézal, Ze systém motivace pro pracovnikyespokti je dobe nastaven,
je profesionalty pouzivan a positivh ovliviiuje jejich vykon. Nebyly zji$ny Zadné
zavazné negativni projevy u zeéstnand, které by motivaci nebezpa snizovaly, ale
v detailu byly objeveny negativni vlivy, jejichZz stdarénim by se pracovni motivace
zvySila. Krong nékterych malo vyraznych vliv v oblastech, které se dotykaji atmosféry
na pracovistich a organizace prace, to byly vlivisgbici v hodnoceni a oditovani

pracovniki. V téchto oblastech je v pry@dé nezbytné fijmout opateni k napraw.

V podrobrgjSim pohledu na negativni vysledky vyplyvajici azkumu, jak je
hodnotili pracovnici, bylo negati¢én hodnoceno toto:  pravidelnost prowagich
pracovnich hodnoceni, srozumitelnost systému prdbovhodnoceni, vliv pracovniho
hodnoceni na ukazani vjakém &m by se pracovnik #&h zlepsSit, Ze vySe platu
neodpovida spraénvykonu pracovnika a Ze jsou nedostatenebo malo vyuzivany

pochvaly a uznani za diovykonanou praci.

Ke kazdému nedostatku, vyplyvajiciho z analyzy @livwch oblasti, byla
navrzena ramcavopateni, ktera by vedla k jejich odstkam nebo zlepSeni stavu, a to

véetne oblasti, tykajici se vztahu pracoviilkk vysi jejich platu, kde se lze utéto
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spol&nosti ofit o vysledky, které ukazuji, Ze jak pracovni matig, tak pracovni

atmosféra je u firmy velmi positivni.

Motivace k pracovnimu vykonu je stale na prvnim ténidilezitosti v¢innosti
a pozornosti podnika na tuto oblast se sizantiuje stale vice firem. Za#stnavatelé si
velmi sprave uvédomuji, Ze dole motivovani a spokojeni pracovnici jsou zakladem
uspechu kazdé firmy. Neni vyhodou mit co nejvice pradké, ale mit dostatek takovych,
ktefi jsou motivovani k odvashi dobrych pracovnich vysledk Tento provedeny

prizkum tuto tendenci u spa@leosti Konstruktiva Branco a.s. positévposilil.
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7 PRILOHY

Priloha ¢. 1 — Dotaznikové Séeni

Obrazelke. 1 — Titulni strany dotazniku

Vysledky tohoto prizkumu pomohou zlepSit podminky

pro Vasi prici.

PRUZKUM
ciL

Cilem tohoto prizkumu je zjistit soutasny stav v motivaci pracovnikii a ve
vztazich a spolupraci mezi fidicimi a podfizenymi pracovniky v podniku a na
VaSem pracovi$ti. Vae odpovédi a odpovédi mnoha Vasich kolegi, ktefi byli
také pozddani o vyplnéni a odevzdani tohoto dotazniku, budou pfedstavovat .
cenny podklad pro zlepSeni stavu. Na zadklad¢ vysledku bude objektivné
analyzovéana situace a navrzena a zavedena lepsi feSeni, kterd pomohou i Vam ve

Vasi zodpovédné a firmou vysoce ocenované praci.
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DUVERNOST

Vase odpovédi vyskytujici se v dotazniku jsou brany za divérné ! Tento dotaznik
je anonymni a 7adny pracovnik pomoci n¢j nebude identifikovan. Vysledky

dotaznikt budou prezentovany v souhrnné podobeé.
JAK VYPLNIT DOTAZNIK

Vasi odpovéd prosim oznacte tim, Ze zakrouzkujete ¢islo, které nejvice odpovida

Va$emu nazoru. Piiklad :

Dobte Ano Spise Nedokazu Spise Ne
vychazim se ano odpovedet ne

svymi

kolegy

@ 2 3 4 5

Velmi Vas prosime , abyste odpovédéli naprosto pravdivé a pokud je to mozné

nevyuzivali odpovédi ,Nedokd?u odpovédét”. Zajistite tak nejvy$si moZnou

kvalitu prizkumu, jehoz vysledky zlepsi podminky i Vam.

ODEVZDANI A VYPLNENI DOTAZNIKU

Dotaznik prosim vyplite tak, jak je uvedeno a vlo’te do pfilozené obalky,

kterou zalepte. V zddném ptipadé nepodepisuijte.

DOTAZNIK JE PRILOZEN.
Dékuji Vam za Va§ cas.

zpracovatel prizkumu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazelke. 2 — Dotaznik

’ Z
| 7 @
DOTAZNIK 5
2,
&
=}
=}
< g w
2 =
> Pols wc
-
1. | Jsem rad, ze pracuji v této spolec¢nosti 1 3 5
2. | Ma prace mé uspokojuje jak svym obsahem tak zajimavostia|1 |2 |3 5
pocituji z ni i radost
3. | My plat odpovida mym vykoniim 11213 |4 ]5
4. | Jsem spokojen s vysi svého platu 11213 |4 ]5
5. | Systém odménovani je mi srozumitelny 11213 1415
6. | Systém hodnoceni je mi srozumitelny 1121314 |5
7. | Tato prace me¢ motivuje k tomu, abych odvadel co nejlepsi|1 |2 |3 |4 |5
vykon
8. | Vedouci pracovnici mé motivuji ktomu, abych odvadél|1 |2 |3 |4 |5
nejlepsi vykon
9. | Vedouci pracovnici vénuji pozornost mym nazorim a napadim |1 |2 |3 |4 |5
10. | Pracovni hodnoceni me motivuje k lepSimu vykonu 11213 1|4]5
11. | Pracovni hodnoceni je provadéno v pravidelnych intervalech 1 1213|415
12. | Pracovni hodnoceni mé ukazuje, v jakych oblastech bych se [1 |2 |3 |4 |5
mél zlepSit
13. | Pracovni hodnocent je spravedlivé 11213 |4]5
14. | Dobte vychazim se svymi kolegy 1123 |4 |5
15. | Na pracovisti vladne ptijemna atmosféra 123 |4]|5
16. | S kolegy se stykam i v rdmci svého volného ¢asu 11213 (4|5
17. | Vzdy se mohu spolehnout na kolegy v praci 11213 |4]5
18. | Zptsob komunikace na pracovisti je dostate¢na 11213 |4]5
19. | Se systémem hodnoceni zamé&stnanct jsem spokojen 11213 |4]5
20. | Vzdy jsem piedem informovan o zménach v platovém systému |1 |2 |3 |4 |5
21. | Dostava se mi pochvaly a uznani pfi dobfe vykonané praci 11213 (4|5
22. | Nemam vyhrady ohledn¢ komunikace se svym nadfizenym 11213145
23. | Jsem spokojen s vedenim svého ttvaru 11213 ({4 ]5
24. | Muyj nadfizeny dobfe zna svij utvar 1|23 |4 (5
25. | Problémy v praci fesim vzdy ptimo se svym nadfizenym 11213 |4]5

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha ¢. 2 — Struktura kmenovych zanéstnanai

spolanosti Konstruktiva Branko a.s.

Obrazelke. 3 — Struktura kmenovych zg@stnané

EWEREE
spalecnosti

|:| adrninistrativa
'|_|'|'-_l|:||:|IJ|:'. T '|:|Elj.
a skaw |:| '!II' e |:| aldc i

- MriskH

- stawebni délnici

Zdroj: Spolé€énost Konstruktiva Branko a.s., online

Celkem cca 200 kmenovych zéstnand a giblizné¢ 1000 smluvnich pracovnik
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Priloha ¢. 3 — Organiz&ni struktura spoleénosti

Konstruktiva Branko a.s.

Obrazeks. 4 — Organizéni struktura spolaosti Konstruktiva Branko a.s.

Generalni

feditel

Rizeni
jakosti

Obchodni Financni Vyrobni
feditel feditel feditel

marketing finanéni stavebni stavebni stavebni stavebni mechani-
rozpocty atvar divize divize divize divize zace
1 2 3 4

Zdroj: Interni dokumentace spol. Konstruktiva Brarks., vlastni zpracovani
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