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1 Uvod

Lidsk& prace je frozenou sotasti zZivota. Diky lidské praci se spéat@st rozviji.
Ne nadarmo se lidé v organizaci oama jako ,lidsky kapital“. Tato slozka slouzi
k dalSimu rozvoji podniku, jeho udrzeni se na tduySovani zisku a inovaci produikt

V sowasné dob lidé vnimaji praci nejen jako zdroj finémich prostedki
pottebnych Kk jejich Zivotu, avSak i jako zdroj uskiréni svych ostatnich pieb.
Setrvavaji v zagstnani spoustdasu, prace je proémsowasti jejich zivota a ma svou

hodnotu.

Organizace jsou siédomi toho, Ze jejich vykonnost se da ovlivnitegevsim
efektivnimtizenim lidskych zdrd@j. Nest&i se pouze za#iit na vysi platu. Stale vice
nabyva na vyznamu pojem motivace. Pokud je pra&owudstaténé motivovan,
prispiva to k jeho lepSimu vykonu — podnik sézea dale rozvijet, zvySuji se jeho zisky.

Pokud je vSak demotivovan, efekt je zceladmya

Aby se pracovnici citili v praci dab, je to ve vlastnim zmu podiik Doke
motivovani lidé 1épe a vice pracuji¢tgi pracovni vykon &Sinou znamena&iSi zisk.
Organizace by sy vénovat zvySenou pozornost optimalnimagphim motivovani
lidi. Citi-li se lidé v podniku spokojeni, neuvaZuj odchodu. Podnik neni posléze

zagzovan zbyténou administrativou.

Manazdi by meli rozpoznat, co Zene jejich z&stnance kufedu, co je nuti podavat
lepSi pracovni vykony. Pokud se manazer&apouze na platové ohodnocenijza se

to minout &inkem.

Motivovani lze vykonavat pomoci néprgjSich odngn, stimufi, zpisobu vedeni
lidi, podminek v organizace, za nichz tuto prackonavaji. Oilezitou roli hraje
i hodnoceni lidskych zdrdj Je to delny nastroj ke zvySeni pracovniho vykonu, pokud

je provaeno pravidelg a spravedliv.



Hodnoceni zahrnuje informovani pracovnika o tork, j@jeho vykon hodnocen a
stkluje mu, zda je mozné jeho vykon zlepSit a jakyestami je toto zlepSeni mozné.
Pomoci hodnoceni lidskych zdiioge zamstnanec dozvi, v jakém obraze jej vidi jeho
nadizeny. Je dobré, pokud se haeny se svym pdizenym mohou pustit do diskuse,
kde jeden s#i vysledky hodnoceni, navrhne Zny, pochvalici néco ukitého vytkne.
Na druhé strah se nmize pracovnik vyjakit, vyswtlit davody, pr@& Kk urcitym

zalezitostem doSlo. Vyslechne si rady, jeho snahiite byt zlepSit pracovni vykon.

Velkou roli v oblasti motivace a loajality sehréygol&enské klima, charakter prace,
moznosti dalSiho vzthvani a kariérniho postupu, osobni rozvoj, dobmtaly

v pracovnim kolektivu a pracovni proesdi.



2 Literarni p ifehled

Cilem této kapitoly je objasnit a popsat teoretizkdsoby a pistupy k motivovani
pracovniki tak, aby pracovali co nejkvalitji a s co nej¥tSim nasazenim. Neto by
u nich ale dochazet k nespokojenosti, kterou |z w&lstranit sprdvnou motivaci.

2.1 Motiv, motivace

Pro motivaci lidi je rozhodujici vytvani ilezitosti pro formovani osobnich a
skupinovych cii, zodpo¥dnosti, néfitek, projevy uznani a odny.
Zivotu. Poslani musitgobit jako pohon a kormidlo organizace, které g jednim

smeérem. Musi @isobit na emoce i na rozum (Coates, 1997).

Dle Vebra (2000) motivace integruje psychickou adiou aktivitu¢lovéka snérem
k vytycenému cili. Je vazdna na \nit podréty clovéka. Redstavy, tuzby, zajmy
a hlavrié¢ neuspokojené pieby vyvolavaji psychické nap, které se stava impulsem
k urcittmu chovani jedince. Reby miZzeme rozdlit na primarni (fyziologické)

a sekundarni, které jsou ouvtisvany vigjSim prostedim.

Obecnych z&wu tykajicich se motivace e byt vyuzito ve sgru pracovni
motivace. Jeji ulohou je utkét smySleni a chovani vedenych lidi tak, aby bylo
vsouladu sposlanim firmy. Od mana¥ervyZzaduje schopnost vzbudit
u spolupracovnik zajem, ochotu a cliwaktivré se z@astnit plreni vSechéinnosti, které

jsou v souladu s cili firmy.

Armstrong (1995) uvadi, Ze jestlize chcete, abyi vagmistnanci dosahovali
vysledki podle vaSich fedstav, musite je débd motivovat. To znamena, musite je
piimét chtit to, co chcete, aby etit

Motivace je to, co nuti lidi jednat nebo chovattak, jak jednaji nebo se chovaiji.
Kdyz sledujeme lidi chovajici se dilym zpisobem, ptame se: ,Jaké jsou jejich

motivy?“ Chceme-li, abyd#to udlali, ptame se: ,Jak je iZeme motivovat?*



Motivace z&ind potebami, které existuji u nas vSech. Jestlize tytidepy nejsou
uspokojeny, stanovime si cikdone nebo pod¥dong, a jedname tak, abychom tohoto

cile usgsne dosahli.

Podle Armstronga (2002) se vSechny organizace gmaa o to, co by se tho
ucklat pro dosazeni trvale vysoké urévmykonu lidi. Znamena to&movat zvySenou
pozornost nejvhodiiSim zpsohim motivovani lidi pomoci takovych nastipjjako
jsou 1izné stimuly, odrény, vedeni lidi a — co je nejtkzZit¢jSi — prace, kterou
vykonavaji, a podminky v organizaci, za nichZ fotaci vykonavaji.

Motivovani bude s nefiSi prava@podobnosti fungovat efektignbude-li zaloZzeno

naradném poznani a pochopeni toho, co jeiee h

Plaminek (2007) uvadi, Ze motivace uspokojuje zamojivujiciho (nebo witého
celku, ktery motivujici reprezentuje — rtéighad firmy) tak, Ze uspokojuje i zajmy, které

odrazeji pateby motivovaného.

2.2 Motivaéni strategie

Dle Armstronga (1999) motivai strategie maji za ukol vytiid pracovni prosedi

a vyvinout politiku a postupy, které povedou k \ig&$ vykonu zarmsstnand@. Tyto

strategie se budou zabyvat:
meétenim motivace za dglem zjiSéni oblasti, v nichZ jeiéba zlepSit
motivatni postupy,
zabezpeéenim toho, aby #li zaméstnanci pocit, Ze si jich organizace vazi
a ocaiuje je,
formovanim odposdného a angaZzovaného chovani a oddanosti
zanestnand organizaci,
vytvarenim takoveho klimatu v organizaci, ktery bude joesit motivaci,
zlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi,
vytvarenim pracovnich ukéla pracovnich mist,

fizenim pracovniho vykonu,



fizenim odnitiovani,

pouzivanim metod modifikace chovani.

Veber (2000) uvadi, Zze manazerské motivovani, kie&sSimi prostedky navozuje
proces motivace, se uskdfieje s vyuzitim manazerskych technik a systému &dm
a tresti, pomoci stimul a pobidek.

Ridici pracovnici mohou motivovat z&stnance tim, Ze jim vyt¥d pracovni
prostedi, které uspokoji jejich vititi pofeby a poniZze splnit organizani zangry,
které ginesou prosgch vSem. Aby znali tyto ptegby, musiidici pracovnici naslouchat
a divat se kolem sebe.

Poslanim fridiciho pracovnika by &b byt negetrzit stimulovat kolektiv
s pihlédnutim k individualnim, spotenskym, intelektualnim a profesionalnim
pottebam (Miskell, 1996).

2.3 Zdroje motivace

2.3.1 Pofeby

Motivy lze chapat jednak jako zdroje motivace, jkintaké jako motivani
vlastnosti. Krond toho, Ze vyvolavajéinnost jedince, tj. jsou zakladem dynamiky jeho
osobnosti, sedir¢ stavaji trvalejSimi osobnostnimi charakteristikapgjména pokud
byvaji spontan&ici regulovar uspokojovany opakovan

Z&kladnimi motivy jsou poeby. Lze je chapat jako proZivané nebo fmeané
nedostatky &eho subjektiva dilezitého pro Zivot. Prosdnictvim konkrétnéinnosti
usiluje pakcloveék o odstramni ¢i pirekonani pocitu nedostatku, o uspokojeni specifické

potreby. Paiteby jsou tak vzdy bezprdstre spojeny innosti.

Poteby se obvykle di na ty, které jsou vyvolavany nutnosti zéfigat biologickou
existenci a zakladni rovnovahu vlastniho organisimaakladni, biologické&i primarni

potreby. DalSi patby pak vyplyvaji z nezbytnosti souziti jedincessatnimi lidmi,



Z jeho postaveni ve spolosti a z jeho seépi s podminkami, ve kterych Zije. Tyto
potreby se pak ozriaji jako druhotné, odvozené nebo socidlni, resfuini.

V souvislosti s#istem (vyvojem) pdeb, s dosahovanim jejich vysSi udréyvn
se obvykle prozers rozSkuje rozmanitost a bohatost duSevniho Zivétaveka.
Ve vySe uvedeném hierarchicky ugpdaném piadi poteb jedince je i2jmy jejich
vyvoj od nizSich k vySSim. iRom pri dosazeni vysSSi Uro¥npoteb se pdtby nizsi

stavaji méa vyznamnymi, jejich motivéni naléhavost se sniZzuje (Provaznik, 1997).

Dle Cechové, Rozsypalové (1998) je fmita vlastnost organismu, kterd4 pobizi
k vyhledavani ufité podminky nezbytné k Zivotu (pbpadt k vyhybani se uité

podmince, ktera je négniva pro Zivot).

Chcete-li pochopit, co lidi motivuje, musite pociiagakladni pateby, které je nuti
k tomu, aby se rozvijeli a prosperovali.

Pokud nejsou uspokojeny peby nizSiho stuph) motivovani neni mozné. Nagim
téchto poteb zbavuje lidi nespokojenosti a zatuge jim pocitit rozladni ze své prace.
To ovSem je&tnemusi motivovat lidi ke zvySeni produktivity (KNEN, 1995).

2.3.2 Zajmy

Dle Cechové, Rozsypalové (1998) jsou zajmy ziskané motiwve kterych
se projevuje vztah jedince kdité skuténosti, k utitému druhu ¢innosti. Zajem
se projevuje sousdnim pozornosti v Wwitém sn@ru, provadnim ucité ¢innosti,

pocitem uspokojeni z ni nebo nelibodiijpjim omezovani.

Predstavuji jakési trvalejSi zatieni ¢lovéka na uéitou oblast pedméti a jewva
skute&nosti. Zajmy jedince aktivizuji, jsou bezpristre spjaty s jeho touhou
po poznani a ovladnutifgdnetu zajmu. Pedmety zajmu byvaji velmi rozmanite,

mohou jimi byt objekty, jevy¢innosti, poznatky, jiné osoby (Provaznik a kol.02)



Razicka (1992) uvadi, Ze zajem je jakymsi trvalejSim &Gmim jedince na ditou
oblast gedntta ¢i jevi, které je spojeno s aktivizaci jetianosti.

2.3.3 Navyky

Navyky jsou ziskané Zjgoby reagovani a chovani \itych situacich,c¢lovek
se v nich chova navyklym #apobem, bez&né, bez wdomého rozhodovani a usili.
Navykli jsme si v Wwitych situacich automaticky uzivat slowkdji, prosim, promi,
zdravime p prichodu, pi odchodu, ukladame paioky na utité misto, zhasiname
swtlo, vypiname vA¢. Jsme navykli chodit spat a vstavat ditou dobu, it
se v utitou dobu. Mizeme si osvojit i navyk dgitého zpisobu chovani, jednani,
ktereho pak uzivame opakowawv podobnych situacich. Napnavyk svadt vinu
na rekoho jiného, mame-li neuspgh, fesSit ugitym zpisobem potize, ipkonavat
piekazky, nebo se o jejichigkonani snazit, unikatred nimi Cechova, Rozsypalova,
1998).

2.3.4 |deal

Kavan (1997) stluje, Ze ideal je model, vzor, ktetyoveku slouzi od utlého dku
jako voditko jeho jednani. e se tykat osobniho profilu nebo Zivotnichi ¢lbveka.
V idealu ¢loveék zdiraziuje to, ¢eho si zvlag ceni aceho se mu ippadré nedostava.
Idealy se tvéi pod silnym spolk&enskym vlivem. Svou roli tu hrajifjimané moralni

a pravni normy, Zivotni zkuSenosti a Zivotni filiealoveka

Pojem dokonalosti, vzor nejvysSich dosazitelnyctinod; @iklad, casto nedostizny

cil; predntt tuzeb a Usili o jeho dosaZeni; v§isa gedstava (Rejman, 1971).

2.3.5 Hodnoty

Kavan (1997) uvadi, Zéodnotu je mozné vymezit jako¢eco Zadoucihogeho
si¢loveék vazi, co ovliviuje jeho vylsr vhodnych zpsohi a cii jednani.Clovék si
béhem svého Zivota vytvé urcity hodnotovy systém, ktery oviiwje jeho jednéni



i prozivani — ma raz hodnotové orientace. Hodnoteystém je togemu ¢lovék dava
piednost, co povaZzuje v Zivora zavazné. Hodnotou petveka je zdravi, rodina, i,

vira, prace, pracovni kariéra, spgaské postaveni ap.

Soulad kvalitniho hodnotového systéiaveka s ptibéchem jeho Zivota muimasi

spokojenost a klid. Naopak nesoulad proziva jakadani.

Poteby, zajmy, navyky, idealy a hodnoty troizné stranky zagitenosti osobnosti

a projevuji se v motivaci lidskénnosti.

Hodnotové orientace se tykaji zejména oblasti $mici@ahrnuji vztahy k rodif)
k pratelim, tykaji se lasky, daltavosti, souziti s lidmi, vztah v kolektivu), oblasti
moralni (vysoce se hodnotiestnost, ufimnost, pravdomluvnost, poctivost,
odpowdnost apod.), oblasti ideové (vazime si svobodyunpokroku, spravedinosti,
lasky k vlasti aj.). Hodnotové orientace se takén&aji na zdravotni stav jedince,
na vzalani, na usgch v zangstnani, ve spoteosti i v soukromém zivét

Lidé maji fizny postoj k wkitym hodnotdm, &kteri povazuji za nejilezitéjSi
hodnoty mravni, ideové, jini socialni nebo ekondw@iechova, Rozsypalova 1998).

2.5 Vybrané teorie motivace

2.5.1 Maslowova pyramida pokeb

Dle Armstronga (2002) je nejslakjBi klasifikaci poteb ta, kterou formuloval
Maslow (1954). Domnival se, Ze existujét fnlavnich kategorii pé¢b, které jsou
spole&né pro vSechny lidi, a to pmaje zakladnimi fyziologickymi p&gbami pes
potreby jistoty a bezp®, socialni paieby a pateby uznani az k ptgbam seberealizace,
nejvyssim ze vSech. Maslowova hierarchiggofe znazorna na obrazku 1:

Dle Vebra (2000) sélovek nejprve snazi uspokojit viastni zakladni Zivgiotreby

a poteby své rodiny (fyziologicke, bezfg, jsou-li tyto poteby uspokojeny, ma zajem

10



uspokojit poteby vyssi, tj. pdeby socialnich jistot a uznani, tedni roli mezi
pottebami pizndvd Maslow pdieke seberealizace, tzn. uspokojeni diky dosazeni
maxima,¢eho je v dané situac¢iovék schopen — viz. obrazek 1.

Obrazek 1 Maslowova pyramida peib

Potieba seberealizac
rozvoj a vyuziti
vlastnich schopnosti

4]

Potieba uznani
oceréni druhymi, vaznost,
davéra ve vlastni znalosti

Socialni potreby
sdruzovani, fatelstvi, neformalni
pracovni skupiny

Potiteby jistoty a bezpéi
bezpeénost, zdravotni stav
(v zanéstnani — jistota za#stnani, penze)

Fyziologické poteby
jidlo, piti, teplo, spanek
(v zanmgstnani — mzda, plat, pracovni podminky)

Zdroj: Veber (2000)

Adair (2004) uvéadi, Ze zatimco pelby mohou byt pocovany jako nespojité
a postupné kroky, Maslow tvrdi, Ze je mozné, abyakecba vyssSiho stugnobjevila

piedtim, nez budou péruspokojeny pdeby stups predchoziho — nizsiho.

2.5.3 Herzbergova teorie motivace a hygieny

Vod&ek, Vod&kova (2006) tvrdi, Ze dalSi teorii z&fanou na poznani motigaich
piicin je teorie dvou faktdr amerického psychologa Fredericka Herzberga. Vanikl
na gelomu 50. a 60. let minulého stoleti.

Teorie dvou faktar (,Two Factors Theory“ nebo téz ,Dual Factors Thepwznikla
na zaklad empirickych rozbar. Zahrnovaly vice nez dv stovky technickych
a ekonomickych pracovnikv Pittsburgu. Na zakl&djejich odpoedi tykajicich se

pricin ovlivaujicich chovani lidi a uUrowe uspokojeni (satisfakce) jejich peb
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identifikoval Herzberg a jeho spolupracovnici¢dwyznamné skupiny faktér Prvni
skupinu &chto faktoi ozn&ili jako:

- motivatory (,motivators”, pop ,satisfiers®), a druhou

- hygienické vlivy (,hygiene factors®, o, maintenance factors* nebo ,job

context factors* nebo , dissatisfiers").

Dle Armstronga (2002) tyto skupiny ttioony dva faktory v Herzbergévmodelu:
jednu tvai satisfaktory¢i také motivatory, protoZze jsou povazovany d&aitele
motivujici jedince k vySSimu vykonu a vySSimu udilfuha se sklada z dissatisfakior
které v podstatcharakterizuji prosédi a v prvniiad slouzi k prevenci nespokojenosti
se zamistnanim, ale maji jen maly vliv na pozitivni post&jpraci. Poslednzminitnym
faktoim se takétikd v souladu s pouzitim tohoto terminu v medichygienické

faktory, coZ znamen4, Ze jsou preventivni a sojivdgerostedim.

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace vychaz zkoumani {ic¢in
spokojenosti a nespokojenosti s praci a konstaiigespokojenost a nespokojenost

nejsou pimé protiklady, ale dvaizné a nezavislé faktory (Koubek, 2001).

2.5.4 Vroomova expektafini teorie (Teorie dtekavani)

Dle Vodaka, Vod&kové (2006) Vroom fedpokladal, Zze fibéh procesu motivace
je podmirn individualre zaloZzenymi osobnimi preferencemi lidi a subjekitivn
ocerénim moznosti dosahnout ciléchto preferenci. Za Klovy predpoklad motivace
zanestnand chovat se witym zpisobem povazoval to, aby ¥di sdileli cil takového
jednani a byli pes\wdceni ¢i verili, Ze prav toto chovani je k jejich pozadovanému cili
piivede. Znamena to, zeéi nejen ve schopnost dosahnout cile,éknz jsou
motivovani, ale ¥ i slovu manaZera, Zze za dosazeni tohoto cileadost slibenou
a jimi ocekavanou odinu.

Motivacni proces bude uspny, kdyZ se poda splnit # vzajemré propojené

podminky, a to:
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- zvySené pracovni Usili zastnance se projevi wekavanéemirst efektu
(nag. produktivig, kvalité) provadnécinnosti;

- zvySeni efektu se odrazi vekavanych konkrétnich vysledcich prace
zanestnance, za které {& bude hodnocen,;

- Usili vyjadené @ekavanymi vysledky bude mit bezpi@sini vazbu
na vlastni pdaebu zamstnance, tj. na jeho individualni motéra stimuly

(cile, preference, zajmy).

Valence zastupuje hodnotu, instrumentalitaijgsgdceni, Zze pokud udame jednu
véc, povede to k jiné, a expektacei¢kavani) je prawkpodobnost, Z&in nebo usili
povede k ufitému vysledku (Armstrong, 2002).

Bedrnova a Novy (2004) vyjadii tuto teorii vztahem:
M=f(V*E),
kde V zn&i valenci, coz je uspokojeni, kteroveék prostednictvim svého jednani
otekdva a E jeexpektance coz je @ekavani, Zeclovek svym jednanim dosahne

piedpokladaného vysledku. Vysledné M pak znanséindmotivace

Expektace (&ekavani) je prawipodobnost, Zein nebo Usili povede k &itému
vysledku. Lidé se rozhodujiieSi problémy a v zavislosti n&chto skuténostech

urcitym zpasobem jednaji (Kohl, 1962).

Jestlize utita osoba ¥fi, Ze jeji pracovni Usili budefimérers odmenéno, bude
motivovana ke zvySeni sili; jeji volbou bude pratotak, aby dostala Zadouci
odmenu” (Donelly, 1997).

2.5.5 McGregorova ,teorie X a Y*

Vod&ek, Vod&kova (2006) tvrdi, Zze McGregorova ,teorie X a Y ohazi

z empirickych rozbar. Je zaloZzena na dvou mySlenkdkrajnich modelech ifstupu
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manazei ke svym spolupracovnikn a na nalezeni rozumné miry megnito dwma
nefunkénimi extrémy.
»reorie X“ vychazi z meznihoipdpokladu, Ze gmérny spolupracovnik:
- nema své za#stnani rad, povazuje ho z&tpz nutnou k zajigini obzivy,
- povaZzuje se jen za namezdni silu,
- v zanestnani nema zadné zvlastni ambice uglatn
- dava pednost socialni jistéta klidnym podminkam prace.
Jestlize by vedouci pracovnik vySel z extrémniiddpoklad ,teorie X", resp. kdyz
v jeho mysleni fevazuji, pak logicky dosge k nutnosti vedeni lidi na ,kratkém
voditku“ centralni rozhodovaci pravomoci.
.reorie Y* naopak vychazi z opaého mezniho fedpokladu, Ze @meérny
spolupracovnik:
- ma girozeny sklon k préci, dobry vztah k zé&stnani i organizaci, ktera
mu ho poskytuje,
- neciti svou praci jenom jako podminku z&jét svych existetnich
potreb, ale i jako misto profjpozené uplaténi svych znalosti, schopnosti
a dovednosti,
- pociuje snahu uplatnit se dijpnout zodpo¥dnost za rozhodovani.

2.6 Praktické nastroje nefinaréni motivace

Nastroje nepetZni motivace zaloZené na uznani a éoémprace jsou nefiinnéjsi,
prichazeji-li od pimo nadizeného manazera, vztahuji-li se k vykonnosti &anané
a nejsou-li omezovany jen na cité zvlastni pilezitosti, ale jsou poskytovany

po kazdém dosazeném gspu.

Deset motivanich nastraj manazera:
1. Budte ochotny nalézt stas k vyslechnuti zagstnand, kdykoli vas

0 to pozadaiji.
2. Podkujte zangstnaném osobg za dole vykonanou préaci,tajiz ustre

¢i pisemrit. Ucklejte to w&as a upimng.
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3. Poskytujete svym zasstnaném konkrétni a ¥asnou zptnou informaci
o jejich vykonnosti. Pomozte jim zlepSit jejich \grknost.

4. Ocate, odngnte a podporujte osoby s vysokou vykonnostinujte
pozornost zagstnaném s nizkou vykonnosti, tak, aby se mohlidbu
zlepsit, nebo abydas opustili vasi firmu.

5. Poskytujte zagstnanédm informace o tom, jak vaSe firma prosperuje,
jaké chysta nové vyrobky, jakou ma strategiéivkonkurenci. Vys¥tlete
jim jejich tlohu v &chto planech.

6. Vedte zanéstnance k tomu, aby sé&astnili rozhodovani, zejménach,
kterd mohou ovlivnit, a tak podporujte jejich zajem

7. Povzbuzujte za#stnance v jejichtstu a ziskavani novych schopnosti.
UkaZzte jim, jak jim nizete pomoci $ dosahovani jejich dil

8. Podporujte u za#stnand ,vlastnicky vztah“ k jejich praci i pracovnimu
prostedi. Toto vlastnictvi ri#e mit i symbolickou podobu, néap
ve forme vizitek poskytovanych iém zangstnanam, ktdi je k praci
piimo nepaitebuji.

9. Podporujte nové mysSlenky, napady a iniciativtejtp se zagstnand
na jejich nazory.

10. Oslavujte usfeh — spolénosti, oddleni i jednotlivd. Vénujte ¢as akcim

podporujicim tvorbu tymu a spdéleou motivaci (Urban, 2003).

2.7 Hodnoceni pracovnik

2.7.1 Pra provadét hodnoceni pracovnila?

Nejdrive vymezime 3 zakladniidody, pr& hodnoceni v organizaci prowd

Zména ¢&i posileni organiza&ni kultury a komunikace strategie
Kdyz vstupuje zahratini vlastnik do gjaké firmy, obvykle jednu z prvnichégi
v fizeni lidskych zdrdj, kterou udla, je zavedeni kompeté&miho modelu a hodnoceni

pracovniki. Kompetetni model a hodnoceni pracoviifsou totiz vhodnymi nastroji
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pro znenu firemni kultury a pro komunikaci toho, o co fifmpredevsim jde, co je pro ni

prioritou.

Slad’ovani zajmi vSech z@astnénych

Kazda funkni organizace ma definovany strategické cile ategjiia jak se k nim
dostat. Pdtbuje, aby si cile a strategie vzali za své &nanci, ktéf ovSem maji téz
své zajmy. A hodnoceni je pak jeden z mala mozngabktrofi, pomoci kterych

se sld’uji zajmy vSech ztastrénych (vlastnik, manazar a podizenych).

Zvyseni vykonnosti
Pochopitel®, Ze vlastnici eekavaji, Ze hodnoceni bude mit vliv nejen nédavreni
pracovniki, ale také na jejich realnou vykonnost. Hodnocéméré neni zawieno

na prokazatelné zvyseni vykonnosti, je zbytei administrativni zaZi (Hronik, 2006).

Veber (2000) uvadi, Zze systematické a pravidelrsnboeni vykonu a pracovniho
chovani pai kzakladnim piiflam personalniho managementu firmy. Vedouci
pracovnici na vSech stupnidfzeni jsou povinni hodnotit své pidzené, schopnost
objektivniho a spravedlivého hodnoceni fipednych je také jednou ze zakladnich
odbornych kompetenci vedouciho pracovnika. Vysledkydnoceni jsou nejen
zakladem pro objektivni odiovani, ale i pro rozhodovani o pohybu pracounik
v organizace (rozmfevani, povysovani). Nezbytnou s@sti hodnoceni je seznameni
zanestnance s dalSi perspektivou jeho pracovni aktivigy firmé a podpora jeho
osobniho rozvoje. Vtomto smyslu systém hodnocefigpiva k zvySeni stability
zantstnance ve fir a zlepSeni podnikového klimatu a spolu s ostatmi@astroji

je nezastupitelnym nastrojem systéiineni pracovniho vykonu.
Dle Faltové-Leitmanové a Volka (2003) je hodnoganaicovniki prostedek k:

a) objagovani citi a standani vykonnosti,

b) motivovani individualniho vykonu.
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Vysledky se vyuzivaji pro rozhodovani o platechaneveni budouciho vyuZziti
zanestnance, zajighi poteb doskolovani a dalSiho rozvoje pracovnika, zlepSe

vzajemnych vztalnhodnotiteti a hodnocenych.

Vysledkem uplaténi objektivniho hodnoceni vykonu pracovnika je jageréni
pozitivnich vlastnosti pracovnika, tak icani rezerv ve vykonu a schopnosti jeho
dalsiho rozvoje (Kleibl, Dvidikova, Subrt, 2001).

2.7.2 Charakteristické znaky hodnoceni pracovnik

Teorie a zpravidla i praxe se shoduji, Zze nekonmpeisi osobou pro hodnoceni
pracovnika je jeho bezprostini natéizeny. Ten také provadi z&recné vyhodnocovani
vSech podklatl hodnoceni, &auz je pdizoval ¢i predlozil kdokoliv, &la z nich zagry,

vede hodnotici rozhovor a navrhuje dpat vyplyvajici z hodnoceni (Koubek, 2001).

Dle Vebra (2000) pro kazdé vedeni firmy usilujicizeySovani firemni kultury
a zlepSovani klimatu v organizaci jsou mit@dre dulezité informace o nazorech
pracovnikKi na systémtizeni a jeho efektivhost, znalost faktorspokojenosti
a nespokojenosti pracovriils organizactizeni, jejich ndzory na piaby kvalifikatnich

aktivit, na charakter mezilidskych vztak organizaci atd.

RozliSujeme dva druhy hodnoceni pracovnik

- hodnoceni vykonu, které nam posuzuje kvantitét@vkvalitativni stranku
podavanych vykoh nebo odvedené prace zatitg presrt vymezené
obdobi. Hodnoceni vykonu je stacionarni zalezitostbdnoceni
pracovnika ma vzdy svou dynamickou funkci. Hodnécegkonu
je zékladem odwovani za konkrétni praci,

- hodnoceni pracovnikajigkterém posuzujeme jeho schopnost vykonavat
ur¢itou ¢innost, jeho vlastnosti nutné ke kvalitnimu vykontitych

¢innosti a konén¢ schopnost a vhodnost pro dalSi pracovni rozvo.
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Hodnoceni pracovnika ma komplejdi charakter a slouzi v personalistice
pro vyhleddvani vhodného uplam pracovnika, planovani rozvoje pracovnika (jeho
kariéry) a vyhledavani a ¢mvani vhodnych motivaich faktof.

Pti hodnoceni pracovnikje dilezita systematnost, ktera se projevuje dodrzovanim
hodnoticich kritérii, postupu hodnocenicasového cyklu, za ktery se hodnoceni
provadi. V tomto smyslu rozeznavdme systematick@egystematické hodnoceni.
Je vhodné, aby z hlediska kritérii a postupu hodnbdyla v podniku dodrZzovana
urcita pravidla, jednotnost, ktera nam umoge objektivni srovnavani vysledk

hodnoceni (Werner, 2001).

2.8 Proces hodnoceni pracovnik

Koubek (2001) udava toto:
a) Hipravné obdobi méyii faze:

1. Rozpoznani a stanovenfedntta hodnoceni, stanoveni zasad,
pravidel a postupu hodnoceni a vytoi formuldi pouzivanych
k hodnoceni.

2. Analyza pracovnich mist, pop revize existujictho popisu
a specifikace pracovnich mist.

3. Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnocenijicfe vyber,
stanoveni norem pracovniho vykonu, volba metod boeni
a klasifikaci (stupnic) pro rozliSovanitiazné urove pracovniho
vykonu, ugeni rozhodného obdobi pro zj@ani informaci
0 pracovnim vykonu.

4. Informovani pracovniko pripravovaném hodnoceni a jehoelu,
zejména o kritériich hodnoceni a normach pracovnifionu,

o tom, jaky vykon se od nicltekava.

b) Obdobi ziskavani informaci a podkiada dw faze:
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c)

5. Zji&ovani informaci nap pozorovanim pracovnikpii praci nebo
zkoumanim vysledk jejich prace je pro hodnoceni pracowvnik
mimoradre dilezitou fazi.

6. Pdizeni dokumentace o pracovnim vykonu.

Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykoma ti faze:

7. Vyhodnocovani pracovnich vyslegk pracovniho chovani,
schopnosti a dalSich vlastnosti pracounikeré se musi provéd
podle standardniho postupu.

8. Rozhovor s hodnocenym pracovnikem o vysledciodnbaceni,

o rozhodnutich z hodnoceni vyplyvajicich a o mobngestach
feSeni problérinsouvisejicich s pracovnim vykonem.

9. Nasledné pozorovani pracovniho vykonu pracovyrpkakytovani
pomoci g zlepSovani pracovniho vykonu, zkoumani efektithos
hodnoceni (Koubek, 2001).

2.9 Cile hodnoceni pracovniho vykonu a chovani

Mezi nejdilezitéjSi cile pati:

Urcit drover pracovniho vykonu a kvality prace pracovnika gooznat
potencial jeho vykonu. Stanovit, do jaké mirynspé pracovnik naroky
pracovniho mista, kvantifikovat aravelnéni jednotlivych kritérii.

Urcit silné a slabé stranky kazdého pracovnika. Vytrjekipozitivni, tak

i problémoveé stranky pracovniho vykonu a osobnéunani, doporteni
zanetit predevSim sirem k rozvoji a odstrami nedostati.

Umoznit pracovnikovi zlepSeni vykonu, ma-li pracik rezervy
ve vykonu a pedpoklady k dalSimu rozvoji. Vyhodnoceni nazor
pracovnikKi mize byt pouZitelnym zdrojem pro zlepSovaci navrhy

a zneny pracovnich postupa organizace prace.

19



Informace k vyuZziti pro odshovani podle individualniho vykonu.
Hodnoceni urové a kvality vykonu niZze byt jednim z podklad
pro odngnovani pracovnik pro poskytovani pohyblivych slozek mzdy.
Identifikovat poteby zvySovani kvalifikace a moznosti dalSiho pastup
Urceni poteb dalSiho vz&lavani, trénink v specialnich dovednostech.
ZvySit Uroveér a @&innost motivace k vykonu, zvySovani kvalifikace,
k identifikaci s podnikovymi cili a zvySeni loajgli k firmé. Aktivita
pracovnikKi ma byt hodnocenim zatfena na stanoveni g@ili oblasti
pracovnich post@j chovani a na identifikace s firemnimi cili, kooge

a komunikaci se spolupracovniky; pracovnik musi putit, Ze jeho
prace a vykon jsou pbézre objektivre hodnoceny a pozitivni hodnoceni
pro rgj piinasi vyhody, negativni hodnoceni opak.

Ziskani informaci o nazorech pracowvhiKaktorech spokojenosti nebo
nespokojenosti. ¥lomi, Ze o nazory pracoviiilse zajimaji nadkzeni,
pozitivné motivuje vztah k firnd, utv&i se pocit seberealizace pracovnika
jako disledek vyuziti namrti ke zlepSeni a racionalizaci vyrobnich
i fidicich¢innosti, gipadré se realizuji narty vyplyvajici z opravanych
stiznosti pracovnik na pracovni prostdi nebo socialni podminky
pracovi§ (Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001).

Hronik (2006) uvadi, Ze v zavislosti na person&inategii mohou byt preferovany

razné cile

. Uvedeme si neji@ZitéjSi cile hodnoceni:

Monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodjimt normam

a stanovenym dim.

Pomahatinit rozhodnuti v oblasti odatovani.

Identifikovat potencial pracovnika.

Poskytovat pracovnikovi Zmou vazbu o tom, jak si v praci goa.
Identifikovat poteby v oblasti rozvoje.

Poskytovat pracovnikovi iflezitost projednat své ambice se svym

nadizenym.
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- ZlepSovat vykon v budoucnosti (stanoveniicé definovani postupu

a podminek jak jich dosahnout).

Hodnoceni pedstavuje filezitost ke shrnuti vykonu za uplynulé obdobiansteni
novych vykonovych cil. Prevazna wtSina zanistnand chce ¥dét, zda svou préci
vykonavaji dobe (Urban, 2003).

2.10 Vybrané metody hodnoceni pracovnik

Koubek (2001) uvadi, Ze metod hodnoceni pracavigkpon&rné hodré a navic
mivaji jeSt tfadu variant. Uvéme stréné alespa nekolik casgji pouzivanych

reprezentatittéchto metod.

2.10.1 Hodnoceni podle stanovenych @i(podle vysledki)

Castji se pouziva pro hodnoceni mandzarspecialist a jeho postup je nasledujici:

1. Stanoveni (ragi vSak dohodnuti) jasnych aftgsré definovanych
a terminovanych dilprace, kterych mé pracovnik dosahnout.
Zpracovani planu postupu ukazujiciho, jak jichlmt dosazeno.
Vytvoreni podminek pro to, aby pracovnici mohli tentonpigalizovat.
Meteni a posuzovani pini cild.

Podnikani op&tni k zlepSeni, jsou-li ptetbna.

o 0k~ w D

Stanoveni novych dil

2.10.2 Hodnoceni na zaklagplnéni norem

Metoda se népstji pouziva pro hodnoceni vyrobnickldiki a postup p jejim
pouziti je nasleduijici:
1. Stanoveni norem nebaekavané urowh vykonu (v gipadt aplikace
koncepceizeni pracovniho vykonu pak dohodadkévaném vykonu).
2. Seznameni pracoviiiks normami, rag)i vSak projednaniéchto norem

s nimi a shodnuti se na normach.

21



3. Porovnavani vykonu kazdého pracovnika s normami.

2.10.2 Volny popis

Metoda je univerzalni, byva vSak povazovana zahuog&jSi metodu hodnoceni
manazei a tvircich pracovnik. VyZaduje, aby hodnotitel pisegmpopsal pracovni
vykon hodnoceného, zpravidla podiegem daného seznamu polozek hodnoceni.

Problémem je to, Ze délka i obsah popisu byvajizmych hodnotitel rizné a ézni

hodnotitelé majittzné vyjadovaci schopnosti.

2.10.3 Hodnoceni na zaklaélkritickych p Fipadi

Metoda vyZaduje, aby hodnotitel vedl pisemné zaznam‘ipadech, které se udaly
pii vykonavani prace ditého pracovnika. Hlavni nevyhodou je to, Ze odriutitele se

vyZaduje, aby si gzoval zaznamy praviden

2.10.4 Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnoti se jednotlivé aspekty prace zvl§dag. mnoZstvi prace, kvalita prace,
piitomnost v praci, samostatnostegnost, ochota ke spolupraci, znalost prace atd.).

UZiva sefti typa posuzovaci (hodnotici) stupnice:

1. Ciselna, kdy kazdé kritérium prace je odsioygano pomockiselnych
hodnot (bod) a vyznam jednotlivych kritérii fize byt odliSen iznym
bodovym rozptim, riznymi bodovymi hodnotaméi raznymi vahami
pouzivanymi k vyp&tu primérného bodového ohodnoceni.

2. Grafick4, kdy je hodnoceni kazdého kritéria \a¢Emo na Usee.
Souhrnné hodnoceni pracovnika pak zobrazudjek& spojujici body
vyznaené na jednotlivych ugkach.

3. Slovni, kdy je bdi vhodnym slovem obdoksrjako na Skolnim vyssdéeni

L Z Lt
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vykonu, nebo je fedloZen hodnotiteli odstiipvany slovni popis situace
nebo charakteristiky vykonu pracovnika.

2.10.5 Checklist

Checklist je vlast& dotaznik, ktery pedklada wutité formulace tykajici se pracovniho
chovani pracovnika a posuzovatel aane, zda je ufity typ chovani v pracovnika@v
vykonu gitomengi nikoliv (zpravidla oznéuje bul’ odpowd” ano, nebo ne).

Metoda vyZaduje wkladnou pipravu. Jecaso¥ narana, protoZze pro kazdou

skupinu pracovnich mist musi byt jiny formtéaspecifické formulace.

2.10.6 Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Sades),

tedy klasifik&ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani.

Jde o metodu, ktera ma hodnotit chovani pozadovaagEsnému vykonavani
prace. Vychazi se ztoho, Ze Zadouci pracovni cliow#& za nasledek i efektivni
vykonavani préce.

Klasifika¢ni stupnici zpravidla fjpravuji vedouci pracovnici spdl@ s drziteli
pracovnich mist.#tom se dodrZuje nasledujici postup:

1. Identifikuji se a definuji se jednotlivé ukolygoovniho mista.

2. NapiSi se popisy mozneho pracovniho chovanikp#aly kol kazdého
typu pracovniho mista.

3. Na zaklad shody mezi manazZery a drziteli pracovnich mistygeareji
stupnice odpovidajiciho typu pracovniho chovanilmo jiz o vzorové
popisy pracovniho chovani.

Vyhodou metody je fedevSim to, Ze naripravné fazi se podileji sami drZitelé
pracovnich mist, Ze je to spahe dilo.

Je to metoda nakna na pipravu, ale tato nevyhoda je vyvazena tim, Ze htitho

nemusi slovaé charakterizovat pbmi kritéria, ,@ifazuje” hodnoceni kritéria vzoru
stupnice chovani (Kleibl, Dwékovéa, Subrt, 2001).
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2.11 Hodnotici pohovor

Mriviw s

Vramci rgj je nutno ohodnotit jednotlivd kritéria vykonu aapovniho jednani

zanestnance, formulovat jak pozitivni skdtesti, tak i pipadné vyhrady.

PraZska, Jindra a kol. (1998) uv¥fidZe sodasnéRLZ klade diraz na delegovani
tohoto problému na bezprostini nadizené formoutizeni podle cil a podle cil
pracovniho mista a jeho podminek. Hlavim nastrojemkazdord@ni individualni
rozhovor, ktery probiha podle situace a termingngln

Cilem individuélniho rozhovoru je:

- zavést ¥tSi objektivitu hodnoceni,

- dat nej¢tsi odpo¥dnost pimym nadizenym,

- hodnotit individualni vykonnost,

- brat vavahu fani a cile hodnocenych v otazkach dalSiho vyvoje
a vzdlavani.

Kvalita hodnoceni vysledkprace je v satasné dob dana vzajemnou vazbou mezi
manazerem a spolupracovnikem. Decentralizace ohaniho hodnoceni vysletlk
prace klade &Si naroky na odp@dnost manazera za ghi cili pracovist i jedinai.

Kazdora@ni individualni rozhovor tak umagje:

1) informovat a vz&lavat,

2) stanovit pesné cile,

3) mefit odchylky splni,

4) nalézt podminky pro zlepSeni vyslédk

Uspesny hodnotici pohovor vyzaduje:
PribéZné hodnoceni pracovnikova vykonu. Mit k dispozigiormace a fakta

o pracovniko¥ vykonu a chovanidhem hodnoceného obdobi (Veber, 2000).

Armstrong (2002) tvrdi, Zze ke konstruktivnimu hotioionu rozhovoru s nefiSi

pravdEpodobnosti dojde, kdyz bude hodnotitel:
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- povzbuzovat hodnocené, aby se na rozhovoru pochl@ejvice;

- aktivre naslouchat tomu, ddkaji;

- poskytovat prostor pro zamysleni a rozbrani zéisti;

- analyzovat vykon a nikoliv osobnost — sdedbvat se na to,
co hodnoceny ugfal, a nikoliv na to, jaky je télovek;

- hodnotit celé obdobi a nebude se sadstvat na jednotlivé nebo
posledni udalosti;

- pouzivat pistup typu ,Zadnéiekvapeni“ — problémy pracovniho vykonu
by mely byt rozpoznany &Seny v dob, kdy se objevily;

- uznavat a oamvat Uspchy a upeisiovat a posilovat silné stranky
hodnoceného;

- zakortovat setkani pozitivhdohodnutymi plany akci a dohodou o tom,

jak bude sledovan pokrok v realiza&thto plari.

2.12 NegastjSi chyby hodnoceni

Dle Urbana (2003) jetvodi fada: hodnoceni jsou Spatpodavana — neobsahuji
konkrétni giklady a analyzy, nevztahuji se k celéemu hodnocenébdobi, postradaji
dostatek informaci plynoucich zit®zného sledovani vykonu z&stnance, maji sklon
k hromadnému informovani za&stnance o vSech chybach, kterych se dopustil namist
snahy korigovat jeho chovéani postépnRozhodujici ¢asti hodnoticiho procesu,
rozhovoru se zadstnanci, nejsou mnohdy poskytnuty odpovidajas a pozornost.

Werther a Davis (1992) uv§d Ze problémem subjektivnichdtitek je gedevsim
to, Ze mohou byt ovlivna zaujatosti. Zaujatost je vlastekresleni naitek. VEtSinou
byva zavigna hodnotici osobou, kterd neii podnoceni pracovniho vykonu schopna

oprostit se od emoci.
Pfi hodnoceni pracovnik hraje, jak jiz bylo zmiéno, zn&nou roli osobnost

hodnotitele i to, Ze mnohé aspekty pracovniho vykpnacovnika nelze objektign

ZMETit.
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Nejcastji se @i hodnoceni pracovnik kromg jiz zmininého Spatného vyhu
kritérii a metod a néjhliZzeni k objektivnim vlivim, vyskytuji ndsledujici chyby:

a)
b)
c)

d)

HiliSna shovivavost.

FiliSna @isnost je opénym pipadem.

Tendence k hodnoceni pracovnthodnotami ze g&du stupnice (vSichni
nebo ¥tSina jsou jakoby mmérni a nikomu neni zdankv ublizeno,
nikdo neni pilis vyzdvihnut a tedy nezpychne).

Tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podigls viastnich ndtitek
(preferovat u hodnocenych ty stranky pracovnihoowmik a ty zfisoby

a pristup k praci, které sam preferuje).

Tendence nechat se owidowat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi

¢i predsudky (Koubek, 2001).
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil bakala‘ské prace

Cilem bakal&ské prace je analyza s@sné situace ve vybrané fiéra hlediska

motivace a hodnoceni lidskych zdr@ navrzeni fipadnych zrin.

3.2 Metodicky postup

Nejdrive bylo poteba nastudovat si zakladni teoretické poznatky tvianm,
stimulaci a hodnoceni pracoviikryto poznatky jsou shrnuty v literarnimepledu

této prace.

Pro vypracovani mé bakagké prace jsem si zvolila firmu Auto Kapl s.r.orrka
je znama v Piseckém okrese, od roku 1993 se vefmamdicky rozvijela. Redmétem
¢innosti firmy Auto Kapl s.r.o. je prodej novych aoiobili znatky Skoda a Citroén
prodej ojetych voi v autobazaru, opravy automabil

Kazdy vyzkum provadime 8kem informaci, jedna se o data. Procds,kperém
shroma#d’ujeme tyto informace, nazyvameéshbdat. Techniky séru dat jsou nami
zvolené zfisoby skru dat.

V ramci zpracovani bakal&‘ské prace jsem vyuZzila typy techniky séru dat:

1. Pozorovani

Pozorovani jsem prové vdok, kdy jsem vtéto spobmosti pracovala,
tj. odcervna do prosince 2006. Zjistila jsem mnoho infacmaajimavosti. Posléze,
kdyZz jsem navstivila podnik zacélem sepsani bakatké prace, mohla jsem znovu

provadt pozorovani.
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2. Rozhovor

Vedla jsem Gelné rozhovory s pracovniky, abych v baksk& praci doie vylicila
skute&nou situaci v podniku. Tyto rozhovory spolu s doiaem byly pro mou préaci

velice @inosné.

3. Dotaznik

Jedn& se o né&pou formu dotazovani. Respondent piséradpovida na igdem
formulované otazky a vybira z variant odpdi Dotaznikova metoda mé své vyhody,
jako nap.: ponerné rychly skér dat, anonymita respondént pormerné vysoka
vypovidaci schopnost, nizké naklady, vysledky I|zsbrel statistiky zpracovavat,
umoziuje zahrnout velky pet respondeitatd.

Pred vlastnim Sé&nim je teba ¥dét, ceho chceme dosahnout. SniZzuje se tak riziko,
Ze na konci vyzkumu neziskame odgdivna své otazky. ii° stylizaci otazek jeieba
dbat na jednoduchost d&imé a nezaujaté formulace. Pro svou bak&ldu praci jsem
zvolila pisemné dotazovani.

Kazdy ze zamstnan@ obdrzel jeden dotaznik. Dotaznik byl anonymni
a dobrovolny.Skladal se z 21 otazek. Ekterych otazek byla moZnost W jedné
odpowdi, u jinych vice odpoddi. Jiné davaly respondentovi moznost k vlastnimu
vyjadiené. Dotaznik byl vytv@n podle uvazeni autorky. Jsou &am zahrnuty
skute&nosti, které ve spodaosti Auto Képl s.r.o. autorka odpozorovala.

Nasledovalo vybrani od jednotlit@a vyhodnoceni. Po celou dobu vyzkumu autorka
provadtla nesystematické pozorovani.

Dotaznikovy piizkum byl provadn v anoru a feznu 2008. Na dotazniky
odpowdélo celkem 34 respondantPxi tomto piizkumu se autorka nesetkalassv
neochotouti neporozuminim rekterym otazkam. Ziskané udaje zpracovala v tabtlkac

a grafech v programech Microsoft Excel a Microdwfird.
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4 Charakteristika firmy Auto Kapl s.r.o.

4.1 Historicky vyvoj

Spole&nost byla zaloZena v roce 1993 jako spotest s rdenim omezenym.

Cilem spoleénosti je zajifovani kvalitnich a komplexnich sluzeb v oblasti aspr

motorovych vozidel, prodeje novych a ojetych vokide

Vroce 2004 se zalozila dalSi spolest s nazvem Auto Kapl CZ s.r.o., coby
rozS8teni podniku o prodej a opravy zkavych voz Citroén .

V sowasnosti ob dwe firmy vystupuji pod shodnym nazvem Auto Kapl s.r.o
se sidlem v Malych Nepodich, okres Pisek (fotografie sidla spwlesti a loga
spole&nosti v Filoze 1). Spol€énost Auto Kapl s.r.o. je zapsana v Obchodnim iti&jst
vedeném Krajskym soudemGeskych Budjovicich, oddil C, vlozka 2784. Spaleost
Auto Kapl CZ s.r.o. je zapsana v Obchodnim féat vedeném Krajskym soudem
v Ceskych Budjovicich, oddil C, vioZzka 12545.

Auto Kapl s.r.o. nabizi Sirokou Skalu sluzeb jizrodu 1993. ZaloZil ji Vaclav Kéapl
v Malych Nepodicich ¢.p. 41, tj. 2 km od okresniho &sta Pisek. #0dné to byla
mensi budova, kde sedata prodavat auta ztky Skoda.

Nachéazi se zde tedy ztk@vy autosalon Skoda, prodej zRavych autodii Skoda,
zarwni i pozaréni servis vo# Skoda, autolakovna, karosarna, rovnaci stolicgeni
geometrie, diagnostika, pneuservigrpaci stanice pohonnych hmotewre LPG,
mycka aut, piprava a zajighi STK a nétfeni emisi benzinovych a naftovych mator
odtahova sluzba, autobazaijqovna automobil.
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O kvalitach poskytovanych sluZzeb seélan mozZznost feswdcit jiz cela fada

spokojenych zékaznik Vedeni afizeni spolénosti ovliviuje feditel spolénosti.

Aktualni organizani schéma je uvedeno Yilpze 2.

4.1.2 Poskytovaneé sluzby

Tym pracovnik spol&nosti zajifuje komplexni sluzby a dodavky v oblasti:

Auto Kapl s.r.o.

opravy motorovych vozidel,

koupt zbozi za Gelem jeho dalSiho prodeje a prodej, vyjma zbozi
vyhrazeného zvlastnimiedpisy,

silnicni motoroveé dopravy nakladni,

zprostedkovatelsk&innosti v oblasti obchodu a sluzeb vyjrianosti
vyhrazenych zvlastnimirpdpisy,

hostinsk&innosti,

pronajmu a fijcovani motorovych vozidel,

provozovanierpacich stanic s palivy a mazivy.

Auto Kapl CZ s.r.o.

maloobchod motorovymi vozidly a jejictipluSenstvim,
pronajem a fjcovani \&ci movitych,

zprostedkovani obchodu,

opravy silnénich vozidel,

opravy karoserii.

4.1.3 Strategické rozhodnuti o budoucnosti spataosti

Strategické rozhodnuti o budoucnosti spotesti utuje Vaclav Kapl.

Cile:

zvySovat obrat,
zvySovatisty zisk,

ziskavat nové zakazniky,
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- udrZet si stavajici zakazniky.
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5 Analyza motivace a hodnoceni

V této ¢asti mé bakalgké prace budou ndjge analyzovany udaje z podnikovych
dokument. Zamgtim se zde na sestaveniepledu stimulénich a motivanich
prostedki v Auto Kapl s.r.o. a posléze budu analyzovat Udajetaznikového Seni,

které jsem v podniku provedla.

5.1 Analyza Udaji z podnikovych dokumenti

Seznanim vas dgeghledem motivénich a stimuldnich prostedki, které

se v Auto Kapl s.r.o. pouzivaji.

5.1.1 Rehled stimulatnich prostiredki

Stimulace je soubor ¥sich pobidek, které usimiuji jednaniclovéka. Stimuly
se pouzivaji s cilem podnitit u pracovnik&itau aktivitu, nebo ji omezit. Stimulem
je vse, co jedlezité pro pracovnika, co mu podnik nabizi.

5.1.1.1 Hmotna odnména a socialni pée
1. Mzda

Pravidla poskytovani mzdy za vykonanou praci vyefiaze Zakona o mzg
odmeng za pracovni pohotovost a oiprerném vydlku. V Auto Képl s.r.o. se pouziva
mzda ngsicni a casova. Mzda se skladad z mzdového tarifu a osobalifoainoceni.
Zamestnanci jsou zZazeny do tarifnich stuy podle jejich kvalifikace a druhu

vykonavane prace.

Zamestnanci v Auto Kapl s.r.o. pracuji za mzdu sjednan@racovni smlouy Vyse
této castky je posléze stale stejna, pokud se gezmag. statem stanovena minimalni
mzda.

NavySeni mzdy ze strany samotného rozhodreditele je nepravidelné a nen

dasté.
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Z tabulky 1 patrné, Ze nejvice Wédva vedouci autobazaru aefni, nejméa

prodav&ky, obsluha m§ky a pracovnice Uklidu + obsluhy é&dhi.

Tabulka 1: Mzdy k roku 2007

Zaméstnani Pdtet Hruba mzda
acetni 3 17 000
prodejce voit 4 15 000
pracovnice naifjjmu 2 11 000
technik 4 16 000
automechanik 12 13 000
prodavaka 3 8 000
obsluha myky 1 8 000
fidi¢ 2 14 000
vedouci autobazaru 1 17 000
prodav& autobazaru 1 13 000
Uklid + obsluha obda 1 8 000

Primérnd mzda k roku 2007: 13 264,7% K

Zdroj: Prehled mezd v Auto Kapl s.r.o (2007)

2. Osobni ohodnoceni

Je slozka mzdy stanovena na zakladsobnich charakterovych vlastnosti
zanestnance, pracovniho nasazeni, odbornosti pro vykma@u praci a celkovych

dosazenych vysledkzantstnance.

3. Mzdové @iplatky
Priplatek za praci fesas se zde neupiatje, jelikoz v pracovni smlogvpracovnici
souhlasi s moznymi ipgasy. Riplatek za praci v odpoledni gn¢ se uplatuje

u pracovnik s¢asovou mzdou.
Priplatek za praci v noci — vyplaci se pouze &stmanédm non-stop odtahové

sluzby.
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4. Stravovani

Auto Képl s.r.o. zajifuje pro své zagstnance stravovani od firmy ,U TouBk
Kazdy pracovni den je mozné vybrat si #e hHlavnich teplych jidel. Za#éstnanec
si vybere ze seznamu pokijeden azii dny predem. Zaréstnavatel hradi 55 % z ceny
ob¢da. Oled se podava v jidetn Zantstnanec si tedy hradi 30¢kz jednoho oéda.
VSech 34 zarstnand vyuziva této vyhody.

5. SluZebni automobil pro osobni &ely

Vybranym zamistnanédm, tj. rodinnym pislusnikim pana Kapla a technik

z autodilny, se poskytuje automobil pro osobifglyi Celkem tedy 10.

5.1.1.2 Obsah prace

Obsah prace je sam o sailezitym stimul&nim nastrojem. Prace v této spwlesti
je velice zajimava. BohuZzel tento efektiniysoka nespokojenost diky nizSim glat
nez poskytuje konkurence, vzdalenost agta spojena se Spatnym dopravnim

spojenim.

5.1.1.3 Povzbuzovani — neformalni hodnoceni

Povzbuzovani — neformalni hodnoceni se zde neldamstnanec nevi, jak je s nim
zamestnavatel spokojen. Pokud se vSak dopu&Sivchyby, jakoZto by mohl poskodit
podnik apod., je pokéran. \tipact kladné prace neni v3ak nikdy pochvélen.

5.1.1.4 Atmosféra pracovni skupiny

V autoservisu pracuji kvalifikovani lidé, co s&dyjejich teoretickych i praktickych
znalosti, protoze se vSichni Wi na Wwilisti jako automechanici.

Autosalon vedou lidé — davni absolventi obchodrdadakniec¢i byvalé soukromé
pisecké Skoly managementu. Tito lidé si vSak muslbjit praktické znalostiipsvé
praci.

Pracovnici nejsouifpravovani pro vysSi posty, je to rodinny podnik.
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Pracovnici nemaiji iflezitost naptovat své osobni cile, protoZze vse je ifioeho

pouze zajmim podniku.

5.1.1.5 Pracovni podminky a rezim prace

Pracovni podminky jsou dobré. Je zderg@mié technické vybaveni, be#Zpest
prace a ochrana zdraui prace, prostorové&esSeni pracovist

Rezim préce probiha wkolika sménach. Administrativni pracovnici, automechanici
se stidaji na mistech svéhoigobeni v dopoledni a odpoledni & 7:00 — 16:30
a 9:30 — 18:00. Zatimco obslubiarpaci stanice pohonnych hmot pracuje veérsmh
5:00 — 13:00 a 12:30 — 22:00. Obsluhatkyyma pracovni dobu 8:00 — 17:30, personal
autobazaru 8:00 — 17:00. Non-stop odtahové sluzba2hodinové sluzby.

5.1.1.6 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Pracovnici jsou spjati s podnikem, coby mistem tekovani pracovnicinnosti.
Za vykonanou praci ziskavaji kazdgsic mzdu.

V podniku je v8ak vysoka fluktuace, tj. 23,53 % e b zmsobeno vysokou
psychickou z&Zi na pracovnich mistech, kterd neni vSak sgraghodnocena
ve finartni vysi. Pracovnici tedy hledaji brzy po svém n@stpracovni uplagni v jiné
firm¢, ktera by jim nabidla lepsi finani podminky, profesnitst, lepSi pracovni

kolektiv a formalwjSi vedeni.

Fluktuace za rok 2007

F (%) = X rozvazani prac. po¥ni x 100
pramér. evidergni stav pracovnik

F (%) = >8 x 100
34

F (%) = 23,53 %

Z vypcitu je patrne, Ze mira fluktuace je zde velmi vysakato zpsobeno nizkym

platovym ohodnocenim, Spatnym dogaém, pracovnim kolektivem apod.
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5.1.2 Analyza systému hodnoceni pracovnikvzhledem k jejich

motivaci ve spol€nosti Auto Kapl s.r.o.

Auto Kapl s.r.o. zamstndva 34 zamstnand. Hodnoceni pracovnik se zde
neuskuténuje pomoci dotaznikového Bemi. Jedna se spiSe oulp¥zné osobni
pohovory. Samotné hodnoceni spada do personaiimicbstiteditele firmy.

Individualni neboli hodnotici pohovory jsouiredevsim Ginnym prostedkem
dosahovani vySSiho vykonu a celkové spokojenosiiquniki. Jak pohovory vnimaji
pracovnici, je zohledmo v dotaznikovém Se&ni (otazky¢. 17 az 19), které jsem
v podniku provedla.

Reditel podniku nemé pro hodnoceni vypracovany dairpodle 8z by sefidil.
V3e provadi individuaky pokud chce zhodnotit,éimi tak bez odkladuCasto vytyka

chyby, v op&ném gipadt neprojevuje uznani.

5.2 Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznikové Séeni bylo provedeno ve spolesti Auto Kapl s.r.o. Bylo dotazovano
vSech 34 zagstnana.

5.2.1 Zakladni udaje o respondentech

Do tétocasti dotazniku byly Zazeny otazky o pohlavigku a dosazeném véldni
zanestnand. Jsou to otazky nutné k vytkemi gedstavy o strukiie@ pracovnil

ve firme.

Pohlavi respondenti

Obrazek 2 Pohlavi respondénh = 34
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29,41%

OdZena
Emuz

70,59%

Z obrazku 2 je patrné, Ze ve fignpievazuji muzi (71 %), coz je nigkvapuijici,
protoze se jedna o firmu podnikajici v oblasti mjeda oprav automoliil Prevazna
vétSina zamistnand se nachazi v pracovnim fazeni na postech, jakoZzZto

automechaniciiidici apod.

Vék respondenti

Obrazek 3 ¥kova struktura respondeéntin = 34

14,71% 20,59% Odo 20 let
14,71% W21 - 30 let
031 - 40 let
3 26,47% 041 - 50 let

23,53% H51 a vice

Pracovni kolektiv evidentntvori mladi zamistnanci ve ¥ku 21 az 30 let (26,47 %).
Druhou nej¥étSi skupinou jsou lidé mezi 31 az 40 let — viz.&dek 3.

NejvysSi dosazené vatani

Obrazek 4 Nejvyssi dosaZzené &aai, n = 34
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O zakladni
17,65% 11,76%
W odborné (vyucen)
O stfedosSkolské s
20.59% maturitou
s (0}

Okolo 70 % pracujicich m& dle obrazku 4 odbornéchad (vywieni na dilisti).
Tvori je z wtSiny automechanici. BidoSkolsky vzé&lani jsou zejména pracovnice
v (Ctarre a na pijmu automobit.

Nepracuje zde Zzadny vysokoSkolsky #tzthy zangstnanec.

5.2.2 Vztah k praci

V této ¢asti jsem chila zjistit, jaky je vztah nebo nazor dotazanychvpieonavanou

praci.
Odpovidajici zarazeni
Zde jsem se zajimala, jaky maji respondenti nazojejich odpovidajici pracovni

zarazeni, pokud se vezme v potaz jejich nejvysSi dosagzdlani, etrg oboru jejich

studia.

Obrazek 5 Odpovidajici gazeni, n = 34
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8,82%

35,29% Orozhodné ano
W spiSe ano
OspiSe ne
Orozhodné ne

26,47%

29,41%

Z vysledki vyplyva, Ze je ¥tSina respondefits pracovnim Zazenim spokojena
(65 %) — viz. obrazek 5. Pokud vezmeme v GUvahuahdjiosazené vthni, je @ividné,
Ze \tSina absolverit wiliSté zde pracuje na pozici automechanik, coz se dalo

piedpokladat.

Divod nastupu do prace v této firng

V této otazce jsem se zafita na divody, které vedly pracovniky k vaibnastupu

do préace v této firm

Obrazek 6 @vod nastupu do prace v této figrm = 34

12,00%

32,00% Opotieba penéz
W osobni realizace
Oimage firmy
Ojiné

26,00%

30,00%

V odpowdich nejvice fevazovaly dvody jako poteba pedz a osobni realizace
(ptes 30 % respondent— viz. obrazek 6. Jak se danéipby ze strany za¥stnand

ve firme plni, ukazu dale v 5.3 Motivace a stimulace.
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N¢kolik dotazanych dale zvolilo také moZnost ,jiné“uaedlo, Ze z&ali pracovat
ve firmg, protoze jsoulenové rodiny pana Kapla. Jeden z resporidedipowvdél, Ze
se v dané dabnevyskytla jina obdobna pracovni pozice na triacer

Doba plisobnosti na pracovni pozici

Obrazek 7 Dobatgsobnosti ha pracovni pozici, n = 34

Hddo 3 mésicl
11,76% 0,00% B3 - 6 mésicu

41,18% |B7 - 12 mésicl
O1-5let

W5 - 10 let
11,76% Ovice nez 10 let

17,65%

17,65%

Zajimala jsem se o dobuigobnosti jednotlivych pracovnikna jejich pracovnich
pozicich.

Z obrazku 7 je iejmé, Ze pracovnici négtavaji ve firnd pomerné dlouho. \EtSina
z nich (40 %) pracuje ve zkuSebni ddjlo 3 n&sial). Vice nez 10 let zde nepracuje

nikdo, grestoze firma fisobi od roku 1993, pouzéstal je zakladatel firmy.

Radost v zanéstnani

Obrazek 8 Radost v zastnani, n = 34

17,65% &
0 26,47% Erozhodné ano

E spiSe ano
OspiSe ne

0,
26,47% Orozhodné ne

29,41%
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Vykony pracovnik jsou silré ovliviiovany radosti z prace samotné. Ronzdali
praci vykonavaji radii ne, je giblizn¢ vyrovnany (obrazek 8). Ve firgn ktera by
se n¢la dale rozvijet, by vSak situacesa byti jina. Pracovnici by #ti pracovat s ¥tSi

chuti.

Naro¢nost prace

Obrazek 9 Nargnost prace, n = 34

11,76%  0,00%

mVvZdy naméhava

W pfevazné téZzka

O primérné naroc¢na
lehkéa

58,8

Priblizné 3/5 pracovnilt povazuje svou praci za ,vZdy naméhavou“. Dle okua2
ji velka ¢ast poklada zaipvazr tézkou (29 %). Dovolim sifgdchazet, kdyz zminim,
Ze je to zjgsobeno stresem, nedostaitym paitem personalu atd.

VySe platu via¢i naroénosti prace

Obrazek 10 VySe platuwi narainosti prace, n = 34

O odpovida
29,41% 20,59%
W spiSe neodpovida, mzda by
mohla byt vys§i
50,00%

Ovibec neodpovida, cena
mé prace je vyrazné
podhodnocena
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Z obrazku 10 je jagnpatrna nespokojenost s platovym ohodnocenitn advedené
praci. Podle 4/5 za#éstnané vySe platu neodpovida nérmsti prace. Mzda se jim jevi
podhodnocena. Bfeme pedpokladat, Ze se pracovnici domnivaji, Zze o&vadce

prace nez za jakou jsou posléze ¢déni.

Stres v préci

Obrazek 11 Stres v praci,n =34

Hdano, mirné

silng
2.94% 14.71% Ml ano, silné

Q‘ i Oano, vyrazné. Duvod k
50,00% moZnému odchodu z
’ 32,35% firmy.

One, nevyskytuje se zde

V¢étSina, polovina pracujicich, povazuje dle obrazkl dvoji praci za velmi
stresujici. Je to jejich moznyadbd pro odchod z firmy. Té#h 1/3 si mysli, Ze stres
pii své praci pociuji silng. Stres v mirném #titku poctuje 14,71 % dotazovanych.

Pouhych 2,94 % respondérge domniva, Ze v praci neprozivaji strésec.

5.2.3 Motivace a stimulace

V tétocasti budou zjigny nejwtsi nedostatky v motivaci a stimulaci firmy Auto
Kapl s.r.o., tak aby tato prace byla pro firnfinpsem a pomohla Iépe zhodnotit a tim
I uspokaoijit poteby svych zagstnana.

Poteby lidi a jejich motivani charakteristiky jsou izné. Tak jsou rozdilné
i stimulani prostedky. Kazdy jedinec updnosituje jiny prostedek, jeho dvod
k praci je rozdilny. Pray proto jsem se zajimala, jaké ptestky jsou povazovany

s

za nejdilezitéjSi k tomu, aby byli ve své praci spokojeni. Kazagcovnik ndl oznait

Mriviw s
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Uroven motivace

Obrazek 12 Urovemotivace, n = 34

32,35% 14,71% HErozhodné ano
H spiSe ano
@ 23,53% O spige ne
29,41% Orozhodné ne

Okolo 61 % respondeintiti nedostatou motivaci (obrazek 12). Zde bych hledala
také divod vysoké fluktuace.

Podnéty z hlediska pracovnika

Obrazek 13 Podtty z hlediska pracovnika, n = 102

Odobry pracovni kolektiv
H pfimérena vyse vydelku

17,65% 20,59% Opruzna pracovni doba
8,82%

I:Ijistota zameéstnani
26,47%
0 )
20,59% 5.88%

W dalSi vzdélavani, rozvoj

O kariérni postup

Mrivrw s

21 % respondent shod uvedlo, Zze dva faktory dobry pracovni kolektiv istgta

zanestnani — jsou velicetdezité, poZzadované.
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Mrivrw s

samoXejm¢ to neznamena, Ze jsou tyto peégnve firmé opravdu uplatovany.
Nasledujici otdzka tedy je, jaké petn responderiim v podniku nejvice chybi.

Respondenti &li zvolit 3 schazejici podity.

Chybéjici podnéty

Obrazek 14 Chy§ici podrety, n = 102

O dobry pracovni kolektiv

H pfiméfena vyse
vydélku
O pruzna pracovni doba
17,65% 17,65%
11,76% Ojistota zaméstnani
8.82%  ogu, 38,24%

W dalSi vzdélavani, rozvoj

Okariérni postup

Responderiim nejvice chybi z podii k praci odpovidajici vysSe vgtku (38 %),
coz dive ukazaly pedeSlé otazky, dale dobry pracovni kolektiv a kafigostup (oboje
17,65 %) — viz. obrazek 14. DalSi wvani, rozvoj zde také chybiigstoze by o &

meli zamgstnanci gividné zajem.

5.2.4 Atmosféra pracovni skupiny

Dobré vztahy mezi pracovniky fippivaji bezpochybh k lepSim pracovnim
vykonim, pocitu spokojenosti. Naopak Spatné vztahy meacqvniky mohou veést

ke stresovému na&fi, pocitu beznatje, odchodu z firmy apod.
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Vztahy se spolupracovniky

Obrazek 15 Vztahy se spolupracovniky, n = 34

8,82% 17,65% Evelmi dobré

W spiSe dobré
38,24% OspiSe Spatné

0
35,29% Ovelmi Spatné

Nejvice zaznamenanou od@oV v této otazce je, Ze vztahy mezi spolupracovniky
jsou spiSe Spatné (38,24 %, viz. obrazek 15). Dtalseisuzovat, Ze ve fiknnejsou
problémy pouze se stresem, nedostata platovym ohodnocenimézkym kariérnim
postupem, avSak i v oblasti pracovniho kolektiva. $2 pedpokladat, Ze vSechny tyto

chykgjici faktory maji konény vliv praw na zmirny pracovni kolektiv.
Vztah s nadtizenymi

Obrazek 16 Vztah s ntidenymi, n = 34

20,59% 20,59% Ovelmi dobry
W spiSe dobry

23.53% O spiSe Spatny

35,29% Ovelmi Spatny
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Pracovni vztahy s n#@idenymi jsou v jakékoliv fird velice dilezité. Odviji
se od nich samotnd moralka, pocit sounalezitoftihmou, atmosféra pracovni skupiny,
moznost seberealizace a mnoho dalSich féktor

Podle obrazku 16 Ize konstatovat, Ze vztahy $imadymi jsou zde spiSe Spatné
(35,29 %).

5.2.5 Hodnoceni lidskych zdraj

Hodnoceni lidskych zdrdjje dilezité pro dobry chod firmy, spravedlivy kariérni
postup, spravné odfitovani.

Castost provadini hodnoceni lidskych zdrofi z pohledu zangstnance

Obrazek 1TCastost provaghi hodnoceni lidskych zdribgz pohledu zagstnance, n = 34

OpfileZitostné,
pokud kara

29,41%

s (0}

23,53%
Onevim

Z obrazku 17 je @vidné jasné, Ze 29,41 % za&stnand netusi, co je to hodnoceni
lidskych zdroji. Pokud je nafizeny jakkoliv hodnoti, nejspiS to riépadaji jako
samotné hodnoceni.

Pres 47 % odpadélo, Ze je natizeny hodnoti, pokud je kara. Zde je &tidysoka
absence pochval. Pochvaly se zde moc nevyskytuiji.

Okolo 23 % respondeinynima hodnoceni ve firérjako piibézné.

46



DileZitost hodnoceni lidskych zdroji z hlediska zangstnance

Obrazek 18 Dlezitost hodnoceni lidskych zdfog hlediska zawstnance, n = 34

23,53% 20,59% Orozhodné ano
H spiSe ano
23,53% One
32,35% )
Onevim

Ténet 1/3 dotazanych dle obrazku 18 hkglada dilezitosti hodnoceni lidskych
zdroji Zzadnou vahu. Dokonce 23,53 % responidlemézaujima k hodnoceni zadny

postoj. Zbytek zagstnand vidi v tétocinnosti zavaznost.

SpravedInost v hodnoceni

Obrazek 19 Spravedinost v hodnoceni, n = 34

29,41% 17,65% Hano
Eano, ale tvrdé
One
20,59% 32,35% Onevim

Dle dotazanych se hodnoceni provadi spravedligle tvrd z 32,35% -
viz. obrazek 19. i¢s 20 % respondante preswdceno o nespravedlivém hodnoceni.
Tento zjiSény stav neni pro spravny chod podniku Zadouci. i8St yliv na motivaci,

stimulaci pracovnik. Na jejich dalSi setrvani v podniku.
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5.2.6 Ztotozréni se s podnikem

Kazdy podnik by si @l uvédomit, Ze kvalifikovani, spokojeni a d@motivovani
pracovnici jsou v konkureénim prostedi jejich nej¢étSi vyhodou. Firma by se jim d¢ta
snazit poskytnout co mozna nejlepsi pracovni poklynifio znamena jednak kvalitni
materialo¥-technické vybaveni, které jim napomaha k odvegesdizni prace a jednak
silné socialni zazemi firmy nezbytné k jejich spekosti. ProtoZze pr&jen spokojeny
pracovnik, ktery rad chodi do svého zatmani se snadno a rychle ztotozni s politikou
firmy, jejimi cili a zpisobemtizeni.

Jednou s otazek, na které jsemélzhgjistit, jak jsou zamstnanci ztotoZ&ni se svou

firmou, byla otazka, zda jsou dotazani hrdi natpraeuji v této firng.

Hrdost

Obrazek 20 Hrdost, n = 34

35,29%

Oano
Hne

64,71%

Vysledky ukazaly, Ze té#n 2/3 dotazanych neni hrda nato, Ze pracuje ve:fioto
Kapl s.r.o. — viz. obrazek 20. Toémegekvapilo, protoZze zd&tSiny otazek a odpedi

je ztejme, Ze zamistnanci jsou vysoce nespokojeni.
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Setrvani v podniku v budoucnosti

Obrazek 21 Setrvani v podniku v budoucnosti, n = 34

44,12% Oano

55,88% Ene

Dle obrazku 21 se nadpol@wii &tSina respondeditpriklonila k nazoru na odchod
z firmy. Mohou zato jiz mnohokrat rozebrané probjémhlediska nizkého vyitku,
nedostaténé motivace a stimulace. V néasledujici otdzce agedrobna zohledno,
co zamgstnance vede k rozvazani pracovniho fom

Mozné diavody k odchodu z firmy

Obrazek 22 Moznétody k odchodu z firmy, n = 34

Onizky vydélek

Evysoky stres

o P P

2,94% 0% aaengen

23,53% Y

Ovzdalenost od mésta, Spatné
doprav ni spojeni

W Spatna image firmy

20,59%

»,88

14,71% O neproplaceni pres¢asl

20,59% 11,76%

Enevy hov ujici pracovni doba

Ojiné
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Nejcastji zminovanymi divody k odchodu z firmy byly:
- nizky vyclek,
- neproplaceni f@gas a vzdalenost od &sta (3 km) a Spatné dopravni spojeni
(pres 20 %) — viz. obrazek 22.

50



6 Diskuse a navrhy na zlepSeni

6.1 Zawreéna diskuse

V této kapitole bych ckita shrnout vysledky zipdchozi¢asti. V podniku pracuje,
z celkového pétu responderit 34, WtSi paet muz, nejvice zardstnand pracuje
na pozicichautomechanik a n&stji maji odborné vzéani.

Pokud se jednd o vztah zé&simané Kk praci, ¥tSina je spokojena se svym
pracovnim zéazenim wci jejich dosazenému VvEtni. Zjistila jsem, Ze je v podniku
pomeérné vysokd fluktuace (viz. bod 5.1.1.6. Identifikaceraci, profesi a podnikem).
Jedna se 0 23,53 %&Mina pracovnik zde pracuje ve zkuSebnialld. Vice nez 10 let
zde nesetrval nikdo z dotazanych. Setrvava zde epaakladatel firmy. Po#n, zdali
zanestnanci vykonavaji praci radi ne, je fiblizné vyrovnany.

Jedné&-li se o charakter vykonavané prace, tak pjéceracovniky nejvice
povaZovana za namahavou. Zadny pracovnik ji nepjeaa lehkou. Je jasrpatrna
nespokojenost s platovym ohodnoceniimiwdvedené praci.iés 38 % zawstnand je
pieswdéeno o sild nedostattném finaknim ohodnoceni pracovniho vykonu.
Respondenti pracuji roead ve vysokém stresu (50 %). Stresové situace kazdy
zaznamenava jinak.gkdo je vac¢i stresu imunni, jiny se slozi nad kazdou wiadsti.
Stres ve firm je zpisoben malym piiem zamdstnan@ oproti vysokému péu
zakaznik.

Vysledky odpowdi, zda jsou respondenti pro svou praci dos&tetanotivovani,
ukazuji, Ze svou motivaci 2/3 povaZzuji za nedostete.

20,59 % shodh uvedlo, Ze dva faktory jako dobry pracovni kolek@ jistota
zanestnani jsou velicetdezité, poZzadované.

Ve firm¢ z podréta nejvice chybi odpovidajici vySe Wku. Ve firmé dale schazi
dobry pracovni kolektiv a kariérni postup (oboje6b7%). DalSi vz&8lavani, rozvoj

se zde rové¥ nedostava,ipstoze by o & meli zaméstnanci gividne zajem.
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Na otadzku, jaké maji respondenti vztahy se spougwriky, je nejvice
zaznamenanou odpé&di spiSe Spatné (38,24 %). D& se tak usuzovate fieme nejsou
problémy pouze se stresem, nedostate platovym ohodnocenimézkym kariérnim
postupem, avsak i v oblasti pracovniho kolektiva. 2 pedpokladat, Ze vSechny tyto
chykgjici faktory maji konény vliv prdw na zmirgny pracovni kolektiv.

Podle vysledik musim konstatovat, Ze vztahy s fiadnymi jsou zde spiSe Spatné
(35,29 %). Mvodem sodasného stavuje je pammé autoritativni, tvrdé chovani
reditele.

Hodnoceni lidskych zdrajje dilezité pro dobry chod firmy, spravedlivy kariérni
postup a spravné odiiovani. AvSak 32,35 % dotdzanych fiklada dilezitost
hodnoceni lidskych zdrdj Zzadnou vahu. Dokonce 23,53 % nezaujima k hodnoceni
Zadny postoj. Zbytek zarstnand vidi v tétocinnosti zavaznost.

Hodnoceni se provadi spravedlivale tvrd, fika téngtr 1/3 zamdstnand@. Skoro
21 % respondeiitje preswdéeno o nespravedlivém hodnoceni. Tento &jigtstav neni
pro spravny chod podniku Zadouci. Magistiv na motivaci, stimulaci pracovnik
Na jejich dalSi setrvani v podniku.

Zajimala jsem se o pohled pracoviniko budoucnosti. Zdali se vidi na svych
pracovnich pozicich. Nadpolavii vétSina se fiklonila k ndzoru na odchod z firmy.
Dotazani uvedli, Ze pokud odejdou, bude touwodiu: nizkého vy&lku, vysokého
stresu, arogantniho chovani tiadnych, vzdalenosti od dsta a Spatného dopravniho

spojeni, Spatné image firmy a nevyhovujici pracalotiy.

6.2 Navrhy na zlepSeni

Na zaklad vysledki a jejich analyzy provedené vaulichozi kapitole nyni navrhnu
pro spolénost opateni, ktera by podle mého nézoru velicispgla ke zvySeni
motivace pracovnik Zan®fim se roviZz na dilezitost hodnoceni lidskych zdioj

v podniku.

Navrhovana opé#tni:
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Prepracovat systém finaniho odn¢novani zamistnané tak, aby vice
odrazel vykondvanou praci a miru stresu.

Snizit stres na pracovisSti na minimum. Stres pelké ¢asti vyvolan
piemirou prace, tudiz nedostatgm mnozstvim pracovnich sil. S tim
souvisi neuspokoji/nizka vyse vydku pro potencionalni zastnance.
Rozsfit moznost socialnich sluzeb (z&stnaneckych vyhod).

Se zamstnanci vice komunikovat a naslouchat jim. Nemiigantni
jednani.

Zmeénit nebo zlepsit styl vedeni lidi.

Predchazet vzniku konflikt mezi zangstnanci.

Podporovat zasstnance v jejich seberealizaci.

ZlepSeni pracovnich podminek na pracovisti.

Proplacet pracifiesias.

Dat zamdstnaném WtSi moznost vzélavani a rozgovani znalosti a
schopnosti (zvysitiflezitost pro jejich osobni rozvoj).

Poskytovat sluzebni auto vice zZmtman@m. Ne pouze rodinnym
piislusnikim a vybranym automechariik.

Vzbudit v zamistnancich hrdost a pocit prestize ndislpSnost
ke spolénosti.

Vazit si zkuSenych zagstnané a snazit se udrzet si je, aby byli fé#ém
vérni a byli ginosem ve svych poznatcich a dovednostech.

Zavést pravidelné #&sicni nebo réni hodnoceni lidskych zdrinj

Hodnotit spravedli¥, ne filis tvrde.

S vysledky hodnoceni mozno spojit zvysSit fitilaihosobni ohodnoceni.

P&e o pracovniky je v dnesni dblzcela samaejmou sodasti kazdého podniku.

Nespravné nastaveni motévach programh mtZe zmisobit pracovni problémy, které

vedou k nedostateému plrni cili nebo odchodu z podniku.

Zamestnavatel by se #&h snazit zmirnit stresové situac#i, piimo je odstranit. Je

pochopitelné, Ze stres seibe vyskytovat i v malé rig. AvSak v této firmi je zna@ny,

piimo Skodlivy. Mélo by se tedy poskytnout takové firkam ohodnoceni a dalSi
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stimulaini prostedky, které by vedly k tomu, aby zdeak pracovat novi za#stnanci.
Pokud by se zvySilo mnoZstvi persondlu, snizil dypsdstaté stres. Tim by odchazelo
meére pracovnik ze spolénosti.

Zamestnavatel by se #h zamyslet, jak vidi zminé hodnoceni jeho zastnanci
a pokusit se pohlédnout na dany problém z jinéldguiu. Nehlegt stale pouze na 8y
prosgch. Pokusit se spravedéivchvalit. Karat mé# casto, jen v odvodninych
piipadech. Karat lid8fSim zpisobem, citliv.

Rovrez neni spravné, kdyz pracoviafk nejsou proplacenyigstasy (v pracovni
smlouw se musi #ci finantniho ohodnoceni za 150 hodiném®). AvSak Fesasy
nad zmignych 150 hodin nejsou rovh proplaceny.

Obecnych zaua tykajicich se motivace e byt vyuzito ve siru pracovni
motivace. Jeji ulohou je utiét smySleni a chovani vedenych lidi tak, aby bylo
vsouladu sposlanim firmy. Od mana¥ervyZzaduje schopnost vzbudit
u spolupracovnik zajem, ochotu a clitaktivré se z@astnit plni vSechiinnosti, které
jsou v souladu s cili firmy (Veber, 2000).

Hodnoceni lidskych zdrdjjsou jedny ze zakladnich pojinkterymi se ma kazdy
podnik zabyvat, pokud chce hodnotit své #stmance a snazit se ovlivnit jejich
motivaci. Hodnoceny pracovnik ma pravideliiskat poznatky o swénnosti od svych
nadizenych. Hodnoceni pracoviiikprovadi jejichteditel. Tato ¢innost, aby byla
provadna se spravnymi vysledky, vyZaduj@efité planovani. Ziskavané informace se
zapisuji hem celého roku. P hodnoticim pohovoru se prodiskutuje hodnoceny
zamestnanec $editelem pracovni napl poteby a cile.

Vize podniku, podnikajicim v oblasti sluzeb, ozmgme Uspch a zisk spoknosti.
Oboje zavisi samdejme¢ na spravné motivaci, schopnostech a znalostechstaand,
jak rychle a kvalits uspokojuji pateby zakaznik.

Pro podnik je dlezité, pokud se sleduji vykony zastnand. Pokud zaméstnanci
znaji své vykony, mohou se zlepSovat. Efektivitadiku na patebné Urovni Ize trvale
udrZovat s pravidelnym hodnocenim.

Pfi hodnoceni nesta pouze posuzovat pini jednotlivych Ukol, ale je velice

dulezité wnovat se dlouhodobému rozvoji kazdého gstmance.
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Tato ¢innost ndm ukazuje, jak tity zamstnanec pracuje, jaké ma vysledky
a posléze, kde jsou jeho rezervy. R&/mas upozdiuje na nedostatky a chyby jak
v fidicim, tak v pracovnim procesu.

Dle Faltové-Leitmanové a Volka (2003) se vyslediuzivaji pro rozhodovani
o platech, stanoveni budouciho vyuZiti Zatnance, zajighi poteb doSkolovani
a dalSiho rozvoje pracovnika, zlepSeni vzajemnytahr hodnotitei a hodnocenych.

Vedouci pracovnici si bohuzelasto neuvdomuji, jak dilezité je pravidelné

hodnoceni, newdomuiji si jeho finos z hlediska motivace.
Domnivam se, Ze vSechny tyto navrhy by mohly poratepsit motivaci a stimulaci

pracovniki. Provadni spravedlivého a pravidelného hodnoceni by bybyndz

pro podnik pinosem.
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7 Zaver

Cilem této bakai&ké prace bylo provést analyzu motivace a hodnoleskych
zdroji ve vybrané firi a navrhnout jejich ifpadné zminy. K tomuto @elu byla
vybrana spolknost Auto Kapl s.r.0. s 34 z&stnanci.

Nejdtive bylo poteba nastudovat si zakladni teoretické poznatky divanm,
stimulaci a hodnoceni pracovidikTyto poznatky jsou shrnuty v literarniniebledu
této prace.

Snazila jsem se shrnout aktualni poznatky o matiaacstimulaci pracovnik
a hodnoceni lidskych zdiigj ty pak pouzit p analyze motivace a stimulace a také
pro popis hodnoceni lidskych zdiioje vybraném podniku.

Po provedeni vyzkumu systému motivace a hodnocaméstnand jsem dospla
k uritym doporwenim (viz. kapitola 6.2 Navrhy na zlepSeni), ktbyémohly gispst
ke zjednoduSeni a objektivizaci systtmu hodnocenéslednému sniZeni fluktuace
pracovniki. Z dotaznikového Seni vyplynulo, Ze pracovnici jsougvazié se svou
praci a finatnim ohodnocenim nespokojeni. Je zde &wwysoce stresujici prasti.
Z celkového pohledu je motivace a systém hodnogeatovniki ve spolénosti

na takoveé Urovni, Ze vede k nespokojenosti&anand.

Jsem peswdéena, Ze pokud firma bude realizovat mojg@minky, zlepSi se nejen
motivace jejich pracovnik ale také podnikova kultura.

VSeobecs Ize fici, Ze lidé jsou nejilezitejSimi zdroji podniku. Einaseji sem noveé
zkuSenosti a iistupy, které jsou idezité pro uspSnou existenci a rozvoj. Hlavnim
Ukolem organizaci by tedydo byt udrzeni svych za¥stnané vysoce motivovanych

a sprava nalagnych ve prosgch zangri spol€nosti.
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8 Summary

The main goal of my bachelor work is to analysédf steotivation and assessment

in one chosen firm.

The existent system of employee’s motivation waayared for initial determination

of the motivation level. As a method of questionimgs chosen the common question

form.

The workers motivation presents concreatly reasonsisle cast light up approach

to work performing this way with goodwill and engrg

In the first part of my bachelor work | deal witlhidic characteristics of motivation,

theories of motivation, staff assessment and sétiand.

In the second part of my bachelor work | descriEedituation of the company Auto

Kapl s.r.o. and analyse staff motivation and assessthere.

After evalution of the answers | found out that #mployees weren’t satisfied with
the motivators used in the company. | suggesteceseays how to better the situation

in the company and make the employees satisfied.

Key words
Motivation
Motivation factors
Stimulation

Staff assessment

Remuneration

57



9 Prehled pouzité literatury

ADAIR, J. E.Efektivni motivacel.vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004, 178 s.
ISBN 80-86851-00-1.

ARMSTRONG, M.Jak byt jest lepSim manazereri. vyd. Praha: Victoria Publishing,
1995, 312 s. ISBN 80-85865-66-1.

ARMSTRONG, M.Personéalni managemert. vyd. Praha: Grada Publishing,
1999, 963 s. ISBN 80-7169-614-5.

ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, 856 s.
ISBN 80-247-0469-2.

BEDRNOVA, E.- NOVY, I. a kol.Psychologie a sociologigzeni.2. roz&fené vyd.
Praha: Management Press, 2004, 586 s. ISBN: 80-0a63.

COATES, CH Efektivnirizeni.l. vyd. Praha: Grada Publishing, 1997, 280 s.
ISBN 80-7169-392-8.

CECHOVA, V., ROZSYPALOVA, M. Obecna psychologieBrno: Institut pro dalsi
vzklavani pracovnik ve zdravotnictvi v Bré 1998, 105 s. ISBN 80-7013-268-x.

DONELLY, J., H. & kol.ManagementpreloZili Dolansky, V., Koubek, J. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 1997, 821 s. ISBN 80-4553.

FALTOVA-LEITMANOVA, |, VOLEK, T. Mzdové soustavy. Studijni pécka

pro kombinované studiumCeské Budjovice: Jih@eskd univerzita €eskych
Budkjovicich, 2003, 53 s.

58



HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha: Grada, 2006, 126 s. ISBN 80-247-
1458-2.

KAVAN, M. Kazdému Sanci(aneb personalistika dn€pha : Profess, 1997, 115 s.
ISBN 80-85253-23-4.

KEENAN, K. Pruvodce manazera : Motivovani (Management Guide
to MOTIVATING) Brno: Ando Publishing, 1995, 58 s.

KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrgj 1. vyd. Praha:
C. H. Beck, 2001, 264 s. ISBN 80-7179-389-2.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistik@. vyd. Praha:
Management Press, 2001, 367 s. ISBN 80-7261-033-3.

MISKELL, J. R.Pracovni motivacel. vyd. Praha: Grada Publishing, 1996, 78 s.
ISBN 80-7169-317-0.

PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: jak #alit, aby pro vas lidé radi pracovalil.vyd.
Praha: Grada , 2007, 127 s. ISBN 978-80-247-1991-7.

PRAZSKA, L. a kol.Obchodni podnikanil. vyd. Praha: Management Press, 1998, 880
s. ISBN 80-85943-48-4.

PROVAZNIK, V. Psychologie pro ekonomy. vyd. Praha: Grada Publishing, 1997,
230 s. ISBN 80-7169-434-7.

PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazety vyd. Praha: Grada
Publishing, 2002, 228 s. ISBN 80-247-0470-6.

59



REJMAN, L. Slovnik cizich slov2., doplgné vyd. Praha: Statni pedagogické
nakladatelstvi, 1971, 416 s.

URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci. Personalni roZmmanagementul. vyd. Praha:
ASPI Publishing, 2003, 298 s. ISBN 80-86395-46-4.

VEBER, J. A KOL. Management. Zaklady, prosperita, globalizade.vyd. Praha:
Management Press, 2000, 700 s. ISBN 80-7261-029-5.

VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. vyd.
Praha: Management Press, 2006, 295 s. ISBN 80-Y281~.

WERNER, R.Lidsky cinitel v podnikovém progdi 1. vyd. Plzé: Zapaddeska
univerzita, 2001, 118 s. ISBN 80-7082-839-0.

WERTHER, W. B., J.r., DAVIS, KLidsky faktor a personalni managemeht.vyd.
Praha: Victoria Publishing, 1992, 611 s. 80-85605X0

Prehled mezd v Auto K&pl s.r.o (2007)

Elektronické zdroje
AUTO KAPL [online], [cit. 28.2.2008]. Dostupné namw: http://www.autokapl.cz/

60



Seznam tabulek a obrazk

Tabulka 1: Mzdy k roku 2007

Tabulka 2: Pohlavi respondént

Tabulka 3: \&kova struktura respondent

Tabulka 4: NejvysSi dosazené vlahi

Tabulka 5: Odpovidajici razeni

Tabulka 6: ivod nastupu do prace v této fiem
Tabulka 7: Doba {sobnosti na pracovni pozici
Tabulka 8: Radost v zafstnani

Tabulka 9: Naroénost prace

Tabulka 10: VySe platui¥i naranosti prace
Tabulka 11: Stres v praci

Tabulka 12: Urovi# motivace

Tabulka 13: Mlezité podwty z hlediska pracovnika
Tabulka 14: Chy§ici podrety z hlediska pracovnika
Tabulka 15: Vztahy se spolupracovniky

Tabulka 16: Vztah s néidenymi

Tabulka 17 Castost provathi hodnoceni lidskych zdnbg pohledu zagstnance
Tabulka 18: MleZitost hodnoceni lidskych zdiog hlediska zagstnance, n = 34
Tabulka 19: SpravedInost v hodnoceni

Tabulka 20: Hrdost

Tabulka 21: Setrvani v podniku v budoucnosti
Tabulka 22: MoZnéid/ody k odchodu z firmy
Obrézek 1 Maslowova pyramida pelb

Obrézek 2 Pohlavi respondénh = 34

Obrézek 3 ¥kova struktura respondéntn = 34
Obrazek 4 Nejvyssi dosazené &lzahi, n = 34
Obrézek 5 Odpovidajici gazeni, n = 34

Obrazek 6 @vod nastupu do prace v této figrm = 34
Obrazek 7 Dobagsobnosti na pracovni pozici, n = 34
Obrazek 8 Radost v z&stnani, n = 34

Obrazek 9 Nargnost prace, n = 34

61



Obrazek 10 VySe platuwi naracnosti prace, n = 34

Obrézek 11 Stres v praci, n = 34

Obréazek 12 Uroviemotivace, n = 34

Obrazek 13 Podtty z hlediska pracovnika, n = 102

Obrazek 14 Chy§ici podrety, n = 102

Obrézek 15 Vztahy se spolupracovniky, n = 34

Obrézek 16 Vztah s nidenymi, n = 34

Obrazek 1Tastost provathi hodnoceni lidskych zdnbg pohledu zagstnance, n = 34
Obrazek 18 blezitost hodnoceni lidskych zdfog hlediska zawstnance, n = 34
Obrazek 19 Spravedinost v hodnoceni, n = 34

Obréazek 20 Hrdost, n = 34

Obrazek 21 Setrvani v podniku v budoucnosti, n = 34

Obrazek 22 Moznéiody k odchodu z firmy, n = 34

62



10 Prilohy

Priloha 1 Logo spolaosti
Ptiloha 2 Organizéni struktura
Ptiloha 3 Tabulky

Ptiloha 4 Dotaznik

63



Priloha 1 Logo spolnosti

64



truktur:

IS

e

Ptiloha 2 Oraani

JEAEPOL

2Py
ILUELJALIOINE [ 0psto suniEao + pin| [ 1onopas | 21pY
HIUEL2aLI0INE _ _
HIUELDaLI0INE v__:;n_m;_u [ euspl | [tezeqomne | EQZIN|S YeIpO
{ILUELJELI0INE
MILUELJALI0INE
MILUELJALI0INE PIEIEE 5
W{ILELJELIDINE
HIUELJ3LOINE
HIUELJAIO0INE A1y 381
ERIIGEET aalapoid galapoid
exgeaepoid] [fiueyasWonE AUy 381 ERIIGEET aalapoid galapoud [IERIY
exgeaepoid]| [fiLueyDsWOINE — _ _ _ [IERIY
_mr__.__mn__u__ exgeaepodd| Miueyaswomey | PEYS + eU|p e EUAOJIQOOINELUENY [ usoaun]| oy epoys) [IERL
[ ExzAw | [2auels jaediad) [ Sllasaine [ uopesone || FUEER
| |appal

BIMYLYS NIJREIUREI)

65



Ptiloha 3 Tabulky

Tabulka 2: Pohlavi reSpONENL ..........c.oi i e e 41
Alternativa % Absolutni vyjad reni

Zeny 29,41 10

Muzi 70,59 24

Tabulka 3: \ekova struktura responde@nt. .............ooiiiie it e e e 41
Alternativa % Absolutni vyjad feni

Do 20 let 20,59 7

21— 30 let 26,47 9

31-40 let 23,53 8

41 —50 let 14,71 5

51 avice let 14,71 5

Tabulka 4: NejvySSi dosazené ¥ahi............ccoooe i .42
Alternativa % Absolutni vyjad reni

Z&kladni 11,76 4

Odborné (vyuéen) 70,59 24

StiredoSkolské s maturitou 17,65 6

Tabulka 5: OdpovidajiCi BAZENI..........ov it e e 42
Alternativa % Absolutni vyjad feni

Rozhodré ano 35,29 12

SpiSe ano 29,41 10

Spise ne 26,47 9

Rozhodnré ne 8,82 3
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k moznému odchodu
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Ne, nevyskytuje se zde 2,94 1

Tabulka 12: UrOVE MOLIVACE. .. ... .. eeiee et eee e eee e eeeeeeee e e e e e e e et e e e e 47

Alternativa % Absolutni vyjad ieni
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SpisSe ne 29,41 10

Rozhodnré ne 32,35 11
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Alternativa %
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Tabulka 15: Vztahy se spolupracovniky.............ccooiiiiiii i e e e en. 249

Alternativa % Absolutni vyjad feni
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SpiSe Spatné 38,24 13
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Tabulka 16: Vztah S NAENYMI. ...ttt e e e e e e e e ee e aees 49
Alternativa % Absolutni vyjad reni

Velmi dobry 20,59 7

SpiSe dobry 23,53 8

Spise Spatny 35,29 12

Velmi Spatny 20,59 7

Tabulka 17Castost provathi hodnoceni lidskych zdribg pohledu zagstnance............... 50
Alternativa % Absolutni vyjad reni

PrileZitostné, pokud kara 47,06 16

Pribézné 23,53 8

Nevim 29,41 10

Tabulka 18: Dlezitost hodnoceni lidskych zdior hlediska zagstnance...................... 51
Alternativa % Absolutni vyjad reni

Rozhodré ano 20,59 7

SpiSe ano 23,53 8

Ne 32,35 11

Nevim 23,53 8

Tabulka 19: Spravedlnost v hodnoceni........c.cc..oeoeiinie S o ¥ I
Alternativa % Absolutni vyjad reni

Ano 17,65 6

Ano, ale tvrdé 32,35 11

Ne 20,59 7

Nevim 29,41 10
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Tabulka 20: HrdOSt ... ... e e e e e D
Alternativa % Absolutni vyjad reni
Ano 35,29 12
Ne 64,71 22
Tabulka 21: Setrvani v podniku v budouCnoSti...........ocoviiiiiiii e 53
Alternativa % Absolutni vyjad feni
Ano 44,12 15
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Alternativa % Absolutni vyjad ieni
Nizky vydélek 23,53 8
Vysoky stres 14,71 5
Arogantni chovani 11,76 4
ze strany nadizenych
Vzdalenost od nésta, 20,59 7
Spatné dopravni spojeni
Spatna image firmy 5,88 2
Neproplaceni p‘estasi 20,59 7
Nevyhovujici pracovni 2,94 1
doba
Jiné 0,00 0
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Priloha 4 Dotaznik

Dotaznik

Tento dotaznik je s@asti bakaléské prace a vyzkumu u firmy Auto Kapl s.r.o. Zajuanonymitu a
diskrétnost. Bkuiji za spolupréaci. Veronika Strnadova (dibeka univerzita Ceskych Budjovicich,
Ekonomicka fakulta).

1. Pohlavi
a) Zzena
b) muz

2. Vék

a) do 20 let

b) 21 — 30 let
c) 31 - 40 let
d) 41 - 50 let
e) 51 a vice let

3. VaSe nejvyssi dosazené vddni je:
a) zakladni

b) odborné (vyten)

c) stedoSkolské s maturitou

d) vysokoskolské

4. Odpovida pozice, na které pracujete VaSemu dosazemu vzdlani?
a) rozhods ano

b) spiSe ano

C) spisSe ne

d) rozhod® ne

5. Z jakého divodu jste za&al/a pracovat ve firmé?
a) poteba penz
b) osobni realizace

6. Jak dlouho jiz na sodasné pracovni pozici fisobite?
a) do 3 ngsiax (zkuSebni pracovni doba)

b) 3 — 6 n&sial
c) 7 —12 misiaa
d)1-5let
e)5—10 let

f) vice nez 10 let
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7. Vykonavate Vasi praci rad/a?
a) rozhods ano

b) spiSe ano

c) spisSe ne

d) rozhod® ne

8. Praci, kterou zde vykonavate, povazZujete za:
a) vzdy namahavou

b) prevazr tézkou

C) prameérné naranou

d) lehkou

9. Odpovida vySe Vaseho platu nakmosti prace?

a) odpovida

b) spiSe neodpovida, mzda by mohl byt vyssi

c) viibec neodpovida, cena mé prace je vygodhodnocena

11. Vyskytuje se stres pi vykonu Vaseho povolani? V jaké mie?
a) ano, mirg

b) ano, silg

C) ano, vyrazé

d) ne, nevyskytuje se zde

12. Jste v praci dostaté&né motivovan?
a) rozhods ano

b) spiSe ano

C) spisSe ne

d) rozhod® ne

M s

odpowedi)

a) dobry pracovni kolektiv
b) priméiend vyse vyélku
C) pruzna pracovni doba
d) jistota zamistnani

e) dalSi vzdlavani, rozvoj
f) kariérni postup

14. Které faktory ve firmé chybi? (mozZno vybrat 3 odpo¥di)
a) dobry pracovni kolektiv

b) primérend vyse vyeélku

C) pruzna pracovni doba

d) jistota zamsstnani

e) dalSi vzdlavani, rozvoj

f) kariérni postup
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15. Jaké mate vztahy se spolupracovniky?
a) velmi dobré

b) spiSe dobré

c) spiSe Spatné

d) velmi Spatné

16. Jaky vztah mate se svym nadzenymi?
a) velmi dobry

b) spiSe dobry

c) spiSe Spatny

d) velmi Spatny

17. Jak¢asto provadi nadizeny hodnoceni lidskych zdraj ve firmé?
a) prilezitostr, pokud kara

b) nevim

C) prabézne

18. Domnivate se, Ze hodnoceni lidskych zdioje pro chod firmy a jeji rozvoj
dulezité?

a) rozhods ano

b) spiSe ano

C) ne

d) nevim

19. Hodnoti nad‘izeny své podizené spravedli¥€? (v rdamci hodnoceni lidskych
zdroji)

a) ano

b) ano, ale tvré

C) ne

d) nevim

20. Hodlate ve Vasem zalstnani setrvat i v budoucnu?
a) ano
b) ne

21. Pokud odejdete, tak z jakych dvodia? (mozno vice odpogdi)
a) nizky vydlek

b) vysoky stres

) arogantni chovani ze strany Hadnych

d) vzdalenost od #sta, Spatné autobusové spojeni

e) Spatna image firmy

f) nedodrzeni zakonnych pravidel, neproplacéagiasi apod.

g) nevyhovuijici pracovni doba

h) jiné
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