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1. UVOD

Dnedni moderni svét je svétem rychlych zmén a nejistoty. Nic jistého neexistuje,
Zadna jistad budoucnost neni. Proto musime ngjistotu brét za prirozenou a samozi'ef mou.

Pokud je pravda, Ze negcenn¢jSim podnikovym aktivem jsou lidé, v pripadé
malych a stiednich podnikt to urcité plati dvojnédsob. Personani préace tvoii prévé tu
¢&st podnikového managementu, ktera se zaméiuje na vSe, co se tykd clovéka
V pracovnim procesu — jeho ziskavani, stimulovani, motivovani, vzdélavani, rozvijeni
ahodnoceni. Mgjitelé malych a stiednich podnikt vSak soustired’uji pozornost v prvni
fadé na technické zaleZitosti a obchod, prace sclovékem jako pracovni silou pak
zastavav pozadi.

Vyuzivani znalosti lidi a jgjich schopnosti prace sinformacemi se stava prvkem
konkurence mezi podniky a je jednou zcest zabezpecujici dosazeni konkuren¢ni
vyhody. Spréavné pouzivani systému hodnoceni zéroven vylepSuje vztahy mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci. To napoméhd piehlednému chodu podniku
a efektivnimu vyuzivani vyrobnich faktori.

Dobry podnik musi byt jako vyrazna osobnost. Musi mit své osobité vlastnosti,
jimiz se projevuje a jimiz vynika nad ostatnimi. Dulezité je uvédomit si, Ze lidé
v zaméstnani nehledaji pouze zdroj obZivy, ale také seberealizaci a uspokojovani svych
cila.

Pokud podnik nebude spravné motivovat své pracovniky, ziggmé nikdy, i pres
vynikgjici technologie, dostatek financnich prostiedku, Spickového vybaveni, se z ngj
nestane podnik na vyborné drovni se spokojenymi zaméstnanci. Ti se nedgji najit,
koupit nebo vyrobit, pracovniky s musi sam podnik ,vychovat“ a ¢lovék se stava

soucasti kapitdlu, diky kterému miZze podnik fungovat natrhu.

Cilem mé diplomové prace je provést analyzu systému hodnoceni pracovnika
vzhledem k jgjich motivaci. Zjistit jejich schopnosti, znalosti, dovednosti a navrhnout
zpusob, jak je dae prohlubovat a rozvijet. Na zékladé zjistené Urovné hodnoceni
pracovnikt ve vyrobnim podniku Vzduchotechnika Prachatice s.r.o. navrhnout novy
zpusob hodnoceni nebo zdokonalit stévajici a zaméiit se na posileni Ulohy ¢loveka

V pracovnim procesu.



2. LITERARNI PREHLED

2.1. DULEZITOST LIDSKYCH ZDROJU PRO PODNIK

Pod vlivem modernich technologii a zasadnich zmén ve zptasobu podnikani se
Gtvary fizeni lidskych zdroju, tak jak je zname, vytraceji. DneSni organizace jsou
Z hlediska svych produktt, sluZzeb a globalni pasobnosti natolik rozmanité a rozsahlé, ze
ke svému fungovéni potiebuji vic nez jen béznou sadu lokdn¢ uskutecnovanych
persondnich programu, které jim stacily v minulosti. Srozmanitosti podnikani piisla
i nutnost vypoiadat se, namatkou, sohromujicim mnozstvim novych forem

odmeénovani, planovani, vzdélavacich arozvojovych programa (Walker, 2003).

Vzrastgjici vyznam tvaréiho lidského faktoru se stdva nezbytnosti a vynutil si
Vv podstate i pierod personaniho tizeni v fizeni lidskych zdroji — ndhradu personaniho
fizeni fizenim lidskych zdroju. Tato nahrada nema pouhy formani vyznam, ae
odpovida rozSiteni prostoru v préci slidskymi zdroji, splnym vyuzivanim lidského
potencidlu a s dynamizujici roli tymu v rozvoji firem a organizaci (Krninskd, 2002).

Kleibl, Dvoirdkova, Subrt (2001) uvadsji, Ze jednim z nejvyznamngjsich faktora
ovliviyjicich Uspédnost ¢i nelspédnost firem v ndrocném konkurencénim prostiedi
trzniho hospodéistvi je kvalita fungovéni lidského faktoru. V diusledku zmén, které
probéhly koncem dvacédtého stoleti a které vtiskly ekonomickému i socianimu okoli
firem nové znaky, se ukézalo, Ze kvalita lidskych zdroji a schopnost jejiho vyuZziti pii
stanovovani strategie rozvoje firmy a jgi realizace se stdvd rozhodujicim faktorem
Uspéchu. Byla to predevSim potieba dosdhnout vysokého stupné flexibility a pruznosti
reakce na zmeény a schopnost stanovit spravné strategii firmy v turbulentnim prostredi.
Analyzy Gspésnosti fungovani firem prokazuji jednoznacng, Ze jednim ze zékladnich
faktort Uspésnosti firem je schopnost zformovat a vyuzivat lidské zdroje firmy takovym

zpusobem, ktery zabezpeci pInéni cile organizace.



2.2. MOTIVACE

V&echny organizace se zajimaji 0 to, co by se mélo udélat pro dosaZeni trvale
vysoké Urovné vykonu lidi. Znamenda to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim
zpusobum motivovani lidi pomoci takovych néstroji, jako jsou razné stimuly, odmény,
vedeni lidi a— co je nejdulezitéjSi — prace, kterou vykonavaji, a pomoci organizatniho
kontextu, ve kterém tuto praci vykonavaji.

Cilem je samozigmé vytvorit motivacni procesy a pracovni prostiedi, které
napomohou tomu, aby jedinci dosahovali vysledka odpovidgicich ocekavani
managementu (Armstrong, 1999).

Co vlastneé znamena motivovani? Kdyz lidé podaji urcity vykon, nekongji tak
zpravidla bezdivodné. Pro jejich jednani existuje motiv, napiiklad chtéji dosahnou
uznani nebo penézni odmeny. Jsou tedy motivovani k podavani urcitého vykonu
(Nollke, 2004).

Podle Horalikové (1999) se motivace pracovniho jednani bezprostiedné odrézi
v pracovnim vykonu ¢lovéka. Pri stejné pracovni zpasobilosti lidé s piiznivéjsi motivaci

pracuji usilovnéji apodavaji vySSi vykon nez lidé s nepiiznivou motivaci.

Pod pojmem motivace vyjadiujeme také skutec¢nost, Ze v lidské psychice pasobi
specifické, ne vzdy zcela védomé (uvédomované) vnittni hybné sily — pohnutky,
motivy, které ¢lovéka — jeho cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozivani) — urcitym
smérem orientuji (zaméiuji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované
¢innosti, resp. v podobé motivovaného jednani.

Slovo ,, motivace® ma puavod v latinském , movere® hybati, pohybovati. Je
obecnym oznatenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité cinnosti,

k ur¢itému jednéni (Provaznik, Komarkové, 1996).

Motivace spociva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni ¢lovék pocituje

jako své vnitini potieby, atim, co by mél pro podnik vykonavat (Plaminek, 2002).



V jiné publikaci od Fiedlera, Horédkové (2005) se setkdvdme smotivaci jako
sngjrozsirengjSim zpusobem vedeni lidi. Vyuziva faktu motivovaného chovéni lidi.
Hlavni definice fizeni tik4, Ze Uspéch fizeni je podminén schopnosti fidiciho pracovnika
vydlat informaci k prijemci a schopnosti a ochotou fizeného pracovnika tuto informaci
prijmout. Schopnost prijmout informaci lze zgjistit zvySovanim odborné kvalifikace,
profesni Urovng, péci o terminologickou ¢istotu komunikovanych zprév. Zajistit ochotu
adreséta |ze pouze tak, Ze jg presvédcime o tom, Ze se mu vyplati, Ze je to pro ngj
vyhodné, aby se touto informaci zabyval a snaZil se i podle svych schopnosti co nejlépe
realizovat.

Podle Armstronga (1999) existuje urc¢itd definice motivace. ,Motivace je
odvozena z cilové orientovaného chovani nebo je jim definovana. Tyka se sily a sméru
tohoto chovéni. K motivaci dochézi, kdyz lidé ocekavaji, Ze urcita akce pravdépodobng
povede k dosaZzeni n¢jakého cile a cenéné odmeny — takove, ktera uspokojuje jgich
individualni potreby. Dobie motivovani lidé jsou lidé sjasn¢ definovanymi cili, ktefi
podnikaji kroky, od nichZ ocekavaji, Zze povedou k dosaZeni téchto cilt. Efektivné
pracuji, protoZze maji silné vyvinuty pocit povinnosti, jsou si védomi toho, Ze jgjich Usili
slouZi k uspokojeni potieb organizace, i k uspokojeni jgjich vlastnich zgmu."

Armstrong (2002) se kromé své definice také ptal na otéazku: Co je motivace?
Motiv je davod pro to, abychom néco udélali. Motivace se tyka faktora, které ovliviuji
lidi, aby se ur¢itym zptsobem chovali. Tii slozky motivace podle Arnolda a kol. (1991)

jsou:
smeér - co se n¢jaka osoba pokousi délat,
asili - sjakou pili se o to tato osoba pokousi,
vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi.

Nollke (2004) piSe, Ze je mozné motivovat kazdého. Hovorit o néci motivaci,
mysli se tim zpravidla, Ze se mu poskytne ur¢ity motiv, nebo ten jiz existujici se posili.
Motiv nelze nikomu vnutit nebo vice ¢i méne rafinované podsunout (pak by se jednalo
0 manipulaci). Jenom kdyZ vas partner prijme vad nabidku skutecné jako svij motiv,

pak ma vase motivace Uspéch.
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Dadim vyznamnym rysem motivace (motivatniho pasobeni vnitinich
psychickych sil) podle Provaznika a Komarkové (1996) je skutecnost, Ze pusobi

soucasné ve tiech rovinach, ve titech dimenzich.

PredevSim jeto
@ dimenze sméru: ta se uplatiiuje tim, Ze motivace ¢lovéka — jeho cinnost — vZdy
uréitym smérem zaméiuje, orientuje, naopak od jinych moznych sméra jeg
odvraci, resp. odvadi. V roviné proZivani lze tuto skutecnost vyjédfit obraty
»chci to ato”, ,ré&d bych to ato”, ,touzim po tom atom"“, , je pro mne piitazlivé
toato” atd.,

@ dimenze intenzity: ¢innost ¢lovéka v daném sméru je v zavidosti na sile,
intenzit¢ motivace vzdy vice ¢i méné usilovna, jedinec na dosaZeni cile
(urceného smérovou dimenzi) vynakladd vice ¢i méné energie. V roving
prozivani je mozné tuto skute¢nost pribliZit — v odstupnovani pravé podle miry

intenzity — vyrazy jako napi. ,docela bych chtél ...“, ,chci...”, ,velmi

touzim...” atd.,

@ dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence jako tieti z uvedenych charakteristik
motivace se projevuje mirou schopnosti jedince piekonavat nejraznéjsi, vnéjsi
i vnitini  bariéry, prekdzky, které se mohou objevovat pri uskutecnovani
motivované cinnosti. Vysoka perzistence znamend, Ze motivovany jedinec
pokracuje ve své motivované c¢innosti v pavodnim sméru a Vv podstaté
snezméngénou intenzitou i v situaci, kdy se setkava s ngjriznéjSimi prekazkami,

dil¢imi nezdary ¢i nedspéchy.

Provaznik, Koméarkova (1996) popisuji, Ze motivaci k praci (pracovni motivaci)
rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen svykonem pracovni
pozice prisudné pracovni role, tj. splnénim pracovnich Ukola. Pracovni motivace
vyjadiuje celkovy pristup ¢loveéka k préaci obecné, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolam, tj. vyjadiuje konkrétni

podobu jeho pracovni ochoty.
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22.1. TYPY MOTIVACE

K pracovni motivaci |1ze dojit dvéma cestami. V prvnim pripadé lidé motivuji sami
sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavgji praci (nebo je jim pridélena prace), ktera
uspokojuje jegjich potieby, nebo alespon vede k tomu, Ze od ni o¢ekédvaji splnéni svych
cili. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim

takovych metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala.

Jak ptivodné zjigtili Herzberg akol., existuji dvatypy motivace:

vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvéreji a které je ovliviuji,
aby se ur¢itym zptisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto
faktory tvoii odpovédnost (pocit, Ze préce je duleZita a Ze mame kontrolu
nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat), piileZitost
vyuzZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zgimava a podnétna prace

aprilezitost k funkénimu postupu,

vnéjSi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmeny, jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, de take tresty,
jako napt. disciplinarni fizeni, odepreni platu nebo kritika.

VngjSi motivatory mohou mit bezprostredni a vyrazny G¢inek, ale nemuseji nutné
pusobit dlouhodobé. Vnititni motivétory, které se tykaji , kvality pracovniho Zivota*
(termin, a hnuti, které vyslo ztéto koncepce), budou mit asi hlubSi a dlouhodobgjsi
acinek, protoZe jsou soucasti jedince a nikoliv vnucené mu z vngjsku (Armstrong,

2002).

2.2.2. ZDROJE MOTIVACE

Jako zdroje motivace oznaéujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvargi,
tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci (zaméieni) lidské cinnosti
a které vyznamnym zpasobem ovliviuji stdost (persistenci, pietrvavani) téchto

tendenci (Provaznik, Komarkova, 1996).
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Skutecnosti podilgjicich se na utvareni motivace lidské cinnosti je cela fada
K zékladnim zdrojam motivace podle Provaznika, Komarkoveé (1996) patii:

potieby,

navyky,

zgmy,

hodnoty a hodnotové orientace,

idedly.

2.2.3. PROCESMOTIVACE

Proces motivace, ktery je zobrazen na obrdzku 1, je model vztahujici se
k potitebdm a naznacuje, Ze motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym
zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potreby vytvareji prani dosahnout néceho nebo
néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se tika, Ze uspokoji tyto potieby a prani,
avoli se cesty, od nichz se ocekava, Ze povedou k dosazeni stanovenych cilu. Jestlize je
ur¢itého cile dosazeno, potieba je uspokojena a je pravdépodobné, Ze chovani, které
vedlo k cili, se napiisté zopakuje v pripade, Ze se objevi podobnéa potieba. Pokud neni
cile dosazeno, je mén¢ pravdépodobné, Ze se budou tytéZ kroky v budoucnu opakovat
(Armstrong, 1999).

Obrazek 1: Proces motivace (Armstrong, 1999)

Stanoveni
cile
Potieba Podniknuti
kroku
Dosazeni
cile

13



2.24.MOTIV, STIMUL A FRUSTRACE

Z vykladu motivace lze jiz odvodit, Ze motiv piedstavuje ur¢itou jednotlivou
vnitini psychickou silu — popud, pohnutku, ktera ¢lovéka — jeho ¢innost urcitym
smérem orientuje (zaméiuje), kterd ho v daném sméru aktivizuje a kterd vzbuzenou
aktivitu udrzuje. Motiv tedy predstavuje psychologickou pohnutku, pFicinu ¢i davod

urc¢itého lidského chovani ¢i prozivéani, dava mu psychologicky smysl.

K pojmu motiv se tésné poji pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu
je dosazeni urcitého findlniho psychického stavu — nasyceni, které zpravidla miva

podobu vnitiniho uspokojeni, uspokojeni z dosaZeni cile motivu (Horalikova, 1999).

Pasobeni motivu trva tedy tak dlouho, dokud neni dosaZzeno jeho cile, dokud
jedinec nedosédhne oc¢ekdvaného uspokojeni. Zde je vsak treba zdiraznit, Ze tak, jako
existuji motivy, které |ze povaZzovat za motivy cilové, termindni, tj. motivy, jgichz cile
Ize (tteba i opakovan¢) dosahnout (napr. motiv jidla v situaci hladu), existuji i motivy,
kterym dost dobie nelze priradit urcity cilovy stav. K takovym motivim miZze patfit
napriklad z§em ¢loveéka o urcitou oblast, napt. o literaturu. Naznacenou skupinu motivi

jemozné oznacit za motivy instrumentani.

Za motiv oznacujeme specifické vnitini podminky, které vzbuzuji a udrzuji
aktivitu ¢loveka a orientuji ji smérem k uréitému cili. Motivem se mohou stét potieby,
city, zgimy, pudy, idedly, hodnoty, piéni, postoje. Motivy ¢lovéka aktivizuji do té doby,
pokud neni cile dosazeno nebo pokud se ¢lovek nepresvédéi o nedosazitelnosti cile.
Motivacni vlastnosti jsou trvalé charakteristiky osobnosti ¢lovéka, které podminuji nebo
piimo uréuji, jak ¢asto, jak silné a jakym zptisobem se bude v prozivani a jednani lidi
uplatiovat ta nebo ona motivacni sila (motiv).

VétSinou byvaji za zakladni motivacni sily pokladany potieby, zgmy, postoje

a hodnoty (resp. hodnotové orientace).
Vyvoj motivacnich sil (motiva) ¢loveka, jejich projevi a zpasobt uspokojovani je

dlouhodoby a nikdy nekoncici proces, ktery se odréZzi v zaméreni a sebekoncepci
osobnosti (Horalikova, 1999).
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Od pojmu ,, motivace* a ,, motiv* je vhodné odlisit dva velice blizké, nikoli vSak
totoZzné pojmy — pojem ,, stimulace* a pojem ,stimul“. Vétdina z nas se pravdépodobng
setkala ve svém Zivoté stim, Ze jsou ob¢ skupiny pojmu pouzivany jakoby se jednalo
0 synonyma ¢i ekvivalenty.

Stimulaci rozumime takové vn¢jSi puasobeni na psychiku c¢loveéka, v jehoz
dusledku dochézi k urcitym zménam jeho cinnosti prostrednictvim zmény psychickych
procest, prostiednictvim zmeény jeho motivace. Stimulem rozumime urcity podnét,

ktery vyvolava urc¢ité zmény v motivaci ¢lovéka (Provaznik, Komarkova, 1996).

Aktivita zptisobena potiebou, vede k uspokojeni potieby. Casto se v3ak pii
uspokojovani objevuji prekdzky — bariéry, které brani ¢lovéku v dosahovani cile.

Neuspokojenim potieby vznikafrustrace (Bélohlavek, 1996).

V kazdém podniku, organizaci pasobi na pracovniky celé fada vlivi. Mohou je
motivovat pozitivné nebo negativné. Nasledujici obrédzek 2 ukazuje, co by mgl
pracovnik veédét, znat a umét pro uskutecnéni vykonu. Musi také chtit a pracovni

aorganizacni podminky mu to musi umoznovat.

Obrazek 2: Vlivy puisobici na pracovnika (Fiedler, Hor&kova, 2005)

SCHOPNOST aby mohl PRACOVNI A
DOSAHOVAT ORGANIZACNI
VYKONU PODMINKY
VYKON
aby vedal jak, T aby chtsl

znal aumgl
MOTIVACE
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2.25. TYPY MOTIVU
V psychologii byvaji rozliSovany dvé skupiny motiva k praci, dva typy pracovni

motivace (Provaznik, Komarkova, 1996):

- motivy, které souvisgi s praci samotnou, tzv. motivace intrinsickd,

- motivy, které naopak ,,|ezi* mimo vlastni praci, tzv. motivace extrinsicka.

K ngjvyznamnéjSim intrinsickym motivam prace patii:

%)
%)
%)

%)
%)

potieba ¢innosti vibec, potreba ,, zbavit se* nadbytecné energie,

potieba kontaktu s druhymi lidmi,

potieba vykonu (vykonova motivace), jeimz neoddélitelnym aspektem je radost
¢i uspokojeni, které ¢lovéku piinasi prozitek uspesného vykonu,

touha po moci,

potieba smyslu zivota a seberealizace.

K ngjvyznamngjSim extrinsickym motivam préce patii:

%)
%)
%)

Q

motiv (potieba) penéz,

motiv (potieba) jistoty,

motiv potvrzeni vlastni dileZitosti, motiv sebepotvrzeni, ¢asto spojovany
S prestiZi zastavané pracovni (¢i jiné spolecenské) pozice,

motiv socidnich kontakti, styku s lidmi,

sexualita, poznavani prislusnikt druhého pohlavi na pracovisti.

Pracovni motivace — motivace Kk praci vyjadiuje pristup c¢loveka k praci,

ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim

ukolam, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty (Bedrnova, Novy, 2004).

Ke kazdému pracovnimu Ukolu ma ¢lovek urcity uvédomély vztah (ve smyslu

uvédomovani si jeho charakteristik), ¢lovek je vzdy , néjak” motivovan. Motivace mize

byt ovSem pozitivni i negativni, miuze sm¢iovat k optimanimu zvladnuti dkolu, ale také

k jeho nesplnéni nebo obchazeni. Na tomto zakladu mazeme uvést dalsi ¢lenéni motiva,

které vedou ¢lovékak uréitému pracovnimu jednani (Hor alikové, 1999):

aktivni motivy, které ptimo podnécuji pracovni vykon — napt. motiv , byt

aspesny”,
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- podporujici motivy, které vytvareji prostor pro U¢inné pisobeni aktivnich
motivi — napt. prételsk& pohoda na pracovisti, ktera usnadnuje soustiedéni

na préaci,

- potlacujici motivy, které odvadeji ¢loveéka od pracovniho vykonu k jinym
¢innostem — napt. zgjem Ucastnit se néjakého rozhovoru se spolupracovniky

apod.
Nasledujici obrazek 3, zndzornujici motivacni mechanismus, ukazuje z&kladni

dynamicky vztah mezi stimuly a osobnostnimi determinanty v procesu motivacni

komunikace.

Obrazek 3: Motivacni mechanismus (Fiedler, Horakova, 2005)

Stimuly Deter minanty Vysledek
potieby
hmotné N zgmy
hodnoty chovani
socidni postoje
role
morani skupinové normy

Existuje mnoho teorii motivace, které se pokouSgji podrobnéji vysvétlit, co to
motivace je. Obecné je muzeme rozdélit na teorie zamérené na obsah a teorie zaméiené

na proces.

1. Teorie motivace zamérené na obsah — tyto teorie se snaZi rozpoznat to, co
v jedinci nebo v pracovnim prostiedi vyvolava a udrzuje urcité chovani. To

znamend, Ze se pokousime uréit to, co lidi motivuje.
2. Teorie motivace zamérené na proces — tyto teorie se snazi vysvétlit a popsat

proces toho, jak je chovani vyvolavano, fizeno, udrZzovano a nakonec

ukonceno.
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2.2.6. TEORIE ZAMERENE NA OBSAH

2.2.6.1. TEORIE POTREB - MASLOWOVA TEORIE

Zakladem této teorie je presvédceni, Ze neuspokojena potieba vytvéri napéti a stav
nerovnovahy.
Teorii potieb vytvorili (Armstrong, 1999):
Maslow (1954), ktery vytvoril koncepci hierarchie potieb, o niz vétil, Ze je zakladem
osobnosti,
Alderfer (1972), ktery vytvoril jednodusSi a pruznéjsi model tri zakladnich potreb
(ERG teorie),
McClelland (1975), ktery identifikoval t¥i potreby, jeZ motivuji manazery, a ktery
souhlasil s Maslowem, Ze potieby motivuji vSechny ¢asti osobnosti, a zaroven dosel
k nazoru, Ze potieby jsou spoustény faktory prostredi.

M aslowova hierar chie potireb

Negjdlavnejsi klasifikaci potieb je ta, kterou formuloval Maslow (1954). Domnival
se, Ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro vSechny lidi, a to
pocinaje z&kladnimi fyziologickymi potiebami pres potieby jistoty a bezpegi, socidni
potireby a potieby uznani az k potrebam seberealizace, nejvysSim ze vsech.

Maslow, autor této teorie, rozdélil hierarchicky potieby (obrazek 4) nasledujicim
zpusobem (Armstrong, 1999):

1. fyziologické potreby — jedné se o primarni potieby lidského téla, jako je napr.
potieba potravy, vody, sexu a nebo tepla. Negjsou-li tyto potieby uspokojeny, pak
dominuji a Zadné dalsi potieby ¢lovéka nemotivuii,

2. potreby jistoty a bezpeci — kdyZ jsou fyziologické potieby uspokojeny, ¢lovék se
zamgétuje na uspokojeni hierarchicky vysSich potieb, mezi potreby bezpei patii
ochrana pred télesnym poskozenim, nemoci a ekonomickym stradanim,

3. socialni potieby — tyto potieby se vztahuji ke spolecenské povaze lidi a jgich
potieb¢ sdruZzovani atouze po préatelstvi (potreba lasky),

4. potreby uznani — zahrnuji jak potiebu védomi vyznamu pro ostatni lidi
(sebelcta), tak potiebu skutecného uznani od ostatnich lidi (prestiz),

5. potreby seberealizace (sebenaplneni) — je to potieba ¢lovéka pIné rozvinout svij

talent a schopnosti, stét setim, v co ¢lovek véri, Ze je schopen se stét.
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Obrazek 4:Masl owova hierarchie potieb (ZadraZilova, Khelerova, 1994)

Potreba seber ealizace

Potieba uznani

Spoledenské potfeby

Potfeba jistoty a bezpeci

Fyziologické potfeby

Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v pripadé uspokojeni nizSi potieby se
stava dominantni potiebou potieba vysSi a pozornost jedince je pak soustiedéna na
uspokojeni této vysSi potieby. Potieba seberealizace vSak nemuiZze byt uspokojena
nikdy. Maslow tekl, Ze ,c¢lovék je Zivocich spranimi“, pouze neuspokojend potieba
muazZe motivovat chovani a dominantni potieba je z&kladnim motivadtorem chovani,
jakousi jeho rozbuskou.

K psychologickému rozvoji dochézi tim, Ze se lidé pohybuji vzharu hierarchii
potieb, ae neni to nutné primocary vyvoj. NiZsi potieby stdle existuji, i kdyZz jako
motivétory docasné usnou, a lidé se soustavné vraceji k diive uspokojenym potiebam
(Armstrong, 1999).

2.2.6.2. HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVA TEORIE

Jiné, na obsah orientované, vysvétleni motivace bylo navrZzeno v roce
1959 Fredirickem Herzbergem. Ten zaloZil svou teorii na studiu uspokojovéani potieb
ana deklarovanych motivatnich efektech tohoto uspokojovani. Jeho teorie je zndma
jako dvoufaktorova teorie motivace, protoZe na zaklad¢ jeho zkoumani dosel ke dvéma
faktoram (Donnelly, 1997):

@ udrzovaci faktory — pracovni podminky, plat, soukromy Zivot,
kolegové, nadiizeny, podiizeny, podnikova politika, jistota
zaméstnani, mezilidskeé vztahy,

@ motivacni faktory — préce sama, ristovy potencid, odpovédnost,

aspéch, uznani, povyseni.
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Herzbergovy motivacni faktory se soustied’uji na préaci ato znamena, Ze se primo
vztahuji k préci samé, individudnimu vykonu, pracovni odpovédnosti arozvoji a uznéni
¢loveéka v souvidosti spraci. Herzberg nepochybné rozvinul Maslowovy myslenky

azvysil jgich pouzitelnost pro oblast préce.

Tato teorie dédva odpovéd, pro¢ nelze reSit motivaci pouze vétSim mnoZstvim
penéz, SirSi skalou zaméstnaneckych vyhod a lepSimi pracovnimi  podminkami.
Vysledkem takovychto opatieni se miji Ucinkem, pokud bychom chtéli, aby naSi
podiizeni pracovali pilngji. Zaméii-li se manaZefi pouze na udrZzovaci faktory,
k motivaci nedojde. K e zlepSeni motivace je tieba zabudovat motivatory piimo do préce
(Donnelly, 1997).

2.2.6.3. POROVNANiI MASLOWOVA A HERZBERGOVA MODELU

Maslowoviv a Herzbergiv model jsou si navzgem velmi podobné. Dikladné
zkoumani Herzbergovych mysenek ukazuje, Ze ve skutecnosti tika, Ze nékteri
zaméstnanci mohou dosahnout urcité arovné socidniho a ekonomického vzestupu tak,
Ze potieby vySSi trovné dle Maslowa (potieby uznani a seberealizace) se stanou jegjich
primarnimi motivatory. Nicméng, tito lidé musgji za U¢elem udrzeni svého stavajiciho
postaveni i nadale uspokojovat potieby niZsi arovng.

Herzbergiv model rozSiiuje Maslowoviv model, protoZze rozklada pét urovni

potieb do dvou — udrZzovaci a motivacni (Donnelly, 1997).

2.2.7. TEORIE ZAMERENE NA PROCES

V teoriich zaméienych na proces se klade diraz na zakladni potreby, ae také na
psychol ogické procesy nebo sily, které ovliviuji motivaci.

Teorie zamérené na proces (kognitivni teorie) mohou byt pro manaZery
nepochybné uzZitecngjSi nez teorie potreb, protoZe poskytuji realistictéjsi voditko pro
metody motivovani lidi. Prislusnymi procesy jsou (Armstrong, 2002):

- o¢ekavani (expektacni teorie),
- dosahovéni cilu (teoriecile),

- pocity spravedinosti (teorie spravedinosti).
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2.2.7.1. EXPEKTACNI TEORIE

Pojem ocekavani byl pavodné soucésti teorie valence — instrumentalisty —
expektace formulované Vroomem (1964). Vaence zastupuje hodnotu, instrumentalista
je presvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné, a expektace (ocekavani)

je pravdépodobnost, Ze ¢in nebo Gsili povede k ur¢itému vysedku.

Tato teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem (1968) do modelu, ktery na
zakladé Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, Ze existuji dva faktory, které
determinuji Gsili lidi vklddané do jejich préce:

- hodnota odmeény jedinct do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby
jistoty, spolec¢enského uznani, autonomie a seberealizace,

- pravdépodobnost, Ze vysledky zavisgi na usli tak, jak je vnimano
jedinci, jinymi slovy, jejich ocekavani tykajici se vztahu mezi Gsilim
aodmeénou.

Cim véts je tedy hodnota ngjakého souboru odmén a &im vyS je
pravdépodobnost, Ze ziskani téchto odmeén zavisi na Gsili, tim vétsi Gsili bude za dané

situace investovano.

2.2.7.2. TEORIE CILE

Teorie cile zZformulovana Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, Ze motivace a vykon
jsou vysSi, jsou-li jednotliveam stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale
prijatelné a existuje-li odezva (zpétné vazba) navykon.

2.2.7.3. TEORIE SPRAVEDLNOST]I

Teorie spravedinosti se zabyva tim, jak lidé vnimgji, jak se snimi v porovnani
sjinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachazeni znameng, Ze je sclovékem zachézeno
steiné jako sjinou skupinou lidi (referencni skupinou) nebo jako sodpovidajici jinou
osobou. Spravedlinost se tyka pociti a vnimani avzdy jde o porovnani.

Teorie spravedinosti ve skute¢nosti tvrdi, Ze lidé budou Iépe motivovani, jestlize
se snimi bude zachézet spravedlivé, a nemotivovani, jestlize se snimi bude zachazet
nespravedlivé (Armstrong, 2002).
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2.2.8.VZTAH MEZI MOTIVACI A VYKONEM

Z&ladni pozadavky tykajici se spokojenosti spraci mohou zahrnovat vysSi plat,
spravedlivy  systém odménovani, reanou prileZitost k povySeni, ohleduplné
aparticipativni tizeni, dostatecny stupen socidni interakce pii préaci, zgjimavé
arozmanité ukoly a vysoky stupein kontroly nad tempem a metodami prace. Mira
uspokojeni jednotlived vSak zavisi do znacné miry na jegjich vlastnich potiebach

a ocekavanich a na prostiedi, ve kterém pracuji (Armstrong, 1999).

Pracovni vykonnost, vyjéadiend matematicky, je funkci elementérnich faktora (S, M, P):
V=Ff(S*M*P)

V =vykon, vykonnost,

S =schopnost (vlohy, znalosti, dovednosti),

M = motivace,

P = podminky (technické, technologické, organizacni, ekonomické).

V podstaté 1ze rovnici vysvétlit slovy, Ze dosahnout dobrého pracovniho vykonu
znamend ,umét — moci — chtit*. Kazda lidska préce dleduje urcité cile, at’ jiz
krédtkodob¢ ¢i dlouhodobé, je né¢im motivovéna. Motivace tedy vyjadiuje pristup
¢loveka k praci, pracovni ¢innosti, jeho ochotu se na ni podilet. Vyjadiuje fyzickou

apsychickou aktivitu pracovnika k vytyéenému cili.

Rovnici povazujeme za vice nez funkeni, nebot vhodnou kombinaci
elementarnich faktora (S, M, P) maZzeme docilit synergicky efekt. A to za predpokladu,
Ze faktory nesledujeme pouze z hlediska kvantity, ale predevsim kvality. Elementy |ze
dojisté miry i substituovat (uvédomime-li s omezenost néhrady, miru efektu).

Bylo by nepfesné se domnivat, Ze hranice mezi uvedenymi faktory jsou
jednoznacné a Ze na vSechny pracovniky pasobi stejné ¢i podobné.

Vztah mezi pracovnim vykonem a elementarnimi faktory objasiuji z raznych

pohledd mnozi vyznamni teoretici pracovni motivace, napi. jednoduchy model
G. Wiswedeho, ktery je znazornén na obrézku 5 (Slavi¢ek, 1999).
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Obrazek 5: Mode vztahu motivace a pracovniho vykonu (Savicek, 1999)

T schopnosti

podminky

—_—
motivace

ZvySovéni pracovniho vykonu se necha docilit tiemi raznymi zptasoby:

1. vpiipadé vysoké motivace a nizké Urovné schopnosti doporucuje zvySeni
pracovniho vykonu zdokonalenim pracovnich schopnosti (napt. procvicovanim
Ukolu, training v Sirsim slova smyslu),

2. za situace dobré uUrovné schopnosti a nizké drovné motivace, predpoklada
zvySeni pracovniho vykonu vySSi Urovni motivace, Uroven schopnosti
amotivace vsak nesmi it nize, neZ mezni prah,

3. jeli dobra uroven motivace i schopnosti a niZsi pracovni vykon, predpoklada

zvySeni pracovniho vykonu na zékladé zlepSeni pracovnich podminek.

Elementarni faktory (S, M, P) pracovniho vykonu |ze rozdélit do dvou skupin:
1. subjektivni faktory pracovniho jednani, které vrovnici zastupuji motivaci
a schopnosti,
2. objektivni faktory pracovniho jednani v rovnici reprezentované pracovnimi
podminkami.
Jgjich vzgiemnym slad’ovanim, kombinaci |ze predpokladat zvySeni pracovniho vykonu
(Slavicek, 1999).

Autofi Provaznik, Komérkova (1996) zduraznuji, Zze vykonova motivace Uzce
souvisi se dvéma obecné se vyskytujicimi, piesto vSak specifickymi lidskymi
tendencemi, stendenci (potiebou) dosdhnout Uspéchu a sprotikladnou tendenci
(potiebou) vyhnou se nedispéchul.

Tyto tendence ¢i potieby jsou vlastni vSem lidem, byvaji vsak vyjédieny
interindividualné odlisng, v rozdilné mife. A tak u jednoho muzZe pievaZzovat potieba

aspéchu, u druhého miaze byt naopak dominantni potieba vyhnout se netispéchu.
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Osobnostné piiznaénd sila (intenzita) vykonové motivace je pak dana pomérem
obou téchto tendenci podle vzorce:
potieba Uuspéchu
VYKONOVAMOLIVACE = --m-mmmmmm oo oo

potieba vyhnout se nelispéchu

V piipadé, Ze prevaZzuje potreba Uspéchu, je u konkrétniho jedince vysSi
pravdépodobnost aktivit orientovanych na tspéch, naopak v piipadé pievaZujici potieby
vyhnout se nelispéchu |ze pocitat spiSe srelativni pasivitou jedince (, kdo nic nedéla, nic
nezkazi“).

Za uspéch povazuji osoby s vysokou vykonovou motivaci zpravidla dosaZeni cile.
V této souvidlosti je pak dobre srozumitelné, Ze vysoce vykonové motivovani jedinci
byvaji cilové orientovéni (Provaznik, Komarkova, 1996).

2.2.9. MOTIVACE A PENIZE

Penize ve form¢ platu nebo n¢jakého jiného druhu odmeény jsou nejobvyklejsi
vngjSi odménou. Penize poskytuji to, co vétSina lidi chce. Penize poskytuji prostiedky
k dosaZeni tady raznych cilt. Je to mohutna sila, protoZe jsou piimo nebo nepiimo
spojeny suspokojovanim mnoha potieb. Jestlize prichdzeji pravidelne, zietelné
uspokojuji zakladni potieby pieZiti a bezpeti.

Mohou také uspokojovat potiebu sebelcty a postaveni, penize vas mohou dostat
na Uroven odlidujici véas od vasich spolupracovniki a mohou vam ziskat i ur¢itou prestiz
(Armstrong, 1999).

Odmény mohou i Skodit

Cetné studie jiz odhalily, Ze jen vnitini motivace ma trvalejsi pasobeni a z vngjsi
motivace neposiluje tu vnitini spocivajici v Uloze samé, naopak ji miZe spise znidit.

Vysoké odmeny puasobi kontraproduktivné, protoZze odvadéji pozornost od vykonu
k odméné. Tento fenomeén byva ozna¢ovan jako ,, problém nadmeérného ocenéni”.

Jakmile je pracovnik odménén za cinnost, kterou by jinak vykona zcela
dobrovolné, jeho hodnoceni (vztah otekdvani a odmeény) vykaze kvalitativni posun.
Zacne plnit svij Ukol kvili odméné a ¢asto uz pak neni ochoten vykon dal podavat,
kdyz odména odpadne (Nollke, 2004).
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2.2.10. MOTIVACNI STRATEGIE
Motivatni strategie maji za Ukol vytvorit pracovni prostiedi a vyvinout politiku

apostupy, které povedou k vysSimu vykonu zaméstnanci. Tyto strategie se budou
zabyvat (Armstrong, 1999):

meérenim motivace za Ucelem zjisténi oblasti, v nichz je treba zlepsit

motivacni postupy,

zabezpecenim toho, aby méli zaméstnanci pocit, Ze s jich organizace vazi

aocenujeje,

formovanim odpoveédného a angazovaného chovani a oddanosti zaméstnanca

organizaci,

vytvarenim takoveho klimatu v organizaci, ktery bude posilovat motivaci,

ZlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi,

vytvarenim pracovnich Ukolu a pracovnich mist,

fizenim pracovniho vykonu,

fizenim odmeénovani,

pouzivanim metod modifikace chovani.

Ridici pracovnici mohou motivovat zaméstnance tim, Ze jim vytvori pracovni
prostiedi, které uspokoji jegich vnitini potieby a pomuZze splnit organizacni zameéry,
které prinesou prospéch vsem. Aby znali tyto potieby, musi fidici pracovnici naslouchat
adivat se kolem sebe.

Motivovany kolektiv je vykonny kolektiv. Zaméstnanci maji prirozené razné
potreby, ae vétSina vyZaduje polozky jako je bezpecnost, zgimava prace, zajimavy
podnik, prételské spolupracovniky, dobrého nadiizeného, povySeni, uznani, dobré
pracovni podminky, odmeény ataké dobry plat.

Podénim fidiciho pracovnika by mélo byt nepretrzit¢ stimulovat kolektiv
sprihlédnutim  k individudlinim, spole¢enskym, intelektudlnim a profesiondnim
potiebam (Miskell, 1996).
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2.3. HODNOCENI PRACOVNIKU

V dobte tizenych podnicich se za neodmyslitelnou soucast personani politiky
povazuje pravidelné hodnoceni pracovnika, které pini zakladni funkce (Werner, 2001):

vedoucim pracovnikim déava informace k objektivizaci persondniho fizeni ve
vztahu k jednotliveam,
jednotlivym pracovnikim déava informace o pohledu vedoucich na vykon své
préce atim moznost piipadné korekce vykonu a chovani,
personanimu oddéleni pak dulezité informace pro jeho c¢innost ve vSech
oblastech personalistiky,

zakladni informace pro mzdové ohodnoceni pracovniki.

Zjiného pohledu tvori hodnoceni pracovniki nezastupitelnou soucést
persondniho managementu podniku. V kazdé organizaci, kterd se vazn¢ zabyva
efektivnosti svého souc¢asného i budouciho rozvoje, piredstavuje hodnoceni zaméstnanci
vyznamny prvek persondni strategie. Je, obrazné feceno, jakymsi muastkem mezi
soucasnosti, resp. nedavnou minulosti a budoucnosti. A mélo by se davat vétsi duraz na
to, Ze: ,, bez hodnoceni pracovniki neni ispedné vedeni lidi* (Slaviéek, 1999).

Vyznam hodnoceni nespocéiva pouze v ohodnoceni soucasného pracovniho
vykonu zamgstnanci, Vv identifikaci jejich klada ¢i dlabin. Jeho vyznam z hlediska
zaméstnanci spociva i v tom, Ze napomaha Kk utvéieni pocitu soundeZitosti,
spokojenosti a védomi, Ze jeho prace i schopnosti jsou v dané organizaci dostatecné
vyuzivany. Pokud toto védomi chybi, ovliviiuje to i vyvoj fluktuace v organizaci
(Slavicek, 1999).

Se systémem hodnoceni a posuzovani vykonnosti je také bezprostiedné spjat
systém odmeénovani. Predstavuje vyznamnou sloZzku motivacniho puasobeni na

zamgéstnance (Styblo, 2003).

Hodnoceni mé& byt zavedeno do fungovani managementu jako néco, co piinési

uzitek jak organizaci, tak i jejim pracovnikam (Styblo, 1993).
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Potieba hodnoceni podle Horalikové (1999) nej¢astéji v praxi vyplyva z nasedujicich
situaci:
@ po zapracovani nového pracovnika,
po zjisténi sniZzeni vykonnosti pracovnika,
z davodu organizacnich zmén,

na pozadani samotného pracovnika,

Q O QO Q.

z davoda motivace pracovnika.

2.3.1. CHARAKTERISTICKE ZNAKY HODNOCENI PRACOVNIKU
Rozlisujeme dva druhy hodnoceni pracovnik:
hodnoceni vykonu, které nam posuzuje kvantitativni a kvalitativni stranku
podavanych vykoni nebo odvedené préce za urcité piesné vymezené obdobi.
Hodnoceni vykonu je stacionarni zdezitosti, hodnoceni pracovnika ma vzdy
svou dynamickou funkci. Hodnoceni vykonu je zakladem odménovani za
konkrétni praci,
hodnoceni pracovnika, pri kterém posuzujeme jeho schopnost vykonavat urcitou
¢innogt, jeho vlastnosti nutné ke kvalitnimu vykonu urcitych ¢innosti a kone¢né

schopnost avhodnost pro dalSi pracovni rozvo.

Hodnoceni pracovnika ma komplexnéjSi charakter a slouzi v personalistice pro
vyhledévéani vhodného uplatnéni pracovnika, plénovani rozvoje pracovnika (jeho
kariéry) avyhledavéani a urcovani vhodnych motivacnich faktora.

Pri hodnoceni pracovniki je dalezita systematicnost, ktera se projevuje
dodrZzovanim hodnoticich kritérii, postupu hodnoceni a c¢asového cyklu, za ktery se
hodnoceni provadi. V tomto smyslu rozezndvdme systematické a nesystematické
hodnoceni. Je vhodné, aby zhlediska kritérii a postupu hodnoceni byla v podniku
dodrZzovana urcita pravidla, jednotnost, ktera ndm umoziuje objektivni srovnavani
vysledkt hodnoceni (Werner, 2001).

Teorie i praxe se ade shoduji, Ze nefkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni
pracovnika je jeho bezprostredni nadiizeny. Ten také provadi zavére¢né vyhodnocovani
vSech podkladii hodnoceni, at’ uz je porizoval ¢i predlioZil kdokoliv, déla z nich zavéry,

vede hodnotici rozhovor a navrhuje opatieni vyplyvajici z hodnoceni (K oubek, 2001).
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Mezi z&kladni funkce hodnoceni patii (Hor alikovéa, 1999):
@ poznavaci funkce,

srovnavaci funkce,

regulacni funkce,

kauzélni funkce,

stimulagni funkce,

Q O 8 8 8

vybérova funkce.

2.3.2. HODNOTITELE A HODNOCENI
Hodnoti kazdy, kdo nékoho vede, néekomu piidéluje Ukoly, byt se domniva, Ze

pouze kontroluje jeho préaci.

Hodnoceni pracovnikt mohou provadét (Slaviéek, 1999):
persondni a zaméstnanecké Utvary,
vedouci pracovnici podniku, resp. jeho organizatnich ¢asti, tj. manazei,
kteri zpravidla subjektivné hodnoti,

interni nebo externi speciaisté.

Kritéria hodnoceni

Jako kritéria pro hodnoceni jednotlivcha je tieba diferencovat podle profesnich
pracovnich skupin a funkéniho zarazeni. Vznikai na zékladé znalosti pozadavki
anaroka profese na ¢lovéka. Zahrnuji podnikavou Uroven a jsou dény ukoly a cili
podniku. Odr&Zi se vnich Urovein konkrétniho pracovisté, pracovni podminky

a zatlenéni pracovnika v organizacnim usporadani firmy.

Doporucuje se mensi pocet kritérii. Kritéria musi byt srozumitelna pro hodnotitele

i hodnocené amusi byt schopna posouzeni (Slavi¢ek. 1999).
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2.3.3. OSOBA HODNOTITELE
Bézn¢ predpokladame, Ze pii hodnoceni vétSiho poctu pracovnikia odpovidaji
vysledky hodnoceni normanimu rozdéleni graficky vyjadritelné Gausovou kiivkou,

ktera je zndzornéna na obrézku 6 (Werner, 2001).

Obrézek 6: Osoba hodnotitele (Werner, 2001)

podet
hodnacenich

extrémmné chodnoceni  extrémmé
dobré ipatné

Od uvedeného normalniho rozdéleni se ¢asto odchyluji hodnoceni nékterych vedoucich

pracovniki, kdy se Gausova kiivka posouva doleva, doprava nebo se zuzZuje.

a) Shovivavy posuzovatel neprenese pres srdce 0 svych pracovnicich vysovit
negativni soud. Povy3uje védomé nebo nevédomé hodnoceni a posouva tim hodnotici
kiivku k pozitivu (obrézek 7).

Obrazek 7: Shovivavy posuzovatel (Werner, 2001)

pocet

hodnocenich

extrémné chodnoceni  extrémmé
dobré ipatne
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b) P¥isny posuzovatel povazuje dobré vysledky za normd a proto je stiedni hodnoceni
to nejlepsi co davd Hodnotici kiivka pak leZzi skoro vzdy na podprimérné casti

normalniho rozdéleni (obrazek 8).

Obrazek 8: Prisny posuzovatel (Werner, 2001)

podet
hodnacenich

extrémmné chodnoceni  extrémmé
dobré ipatné

c) Opatrny posuzovatel se snaZi posuzovat maximdné pramérné, aby nikomu
neubliZil, nemusel zvl&st zdiavodiovat odchylky pii srovnévéni vice oddéleni. Domniva
se, Ze jeho hodnoceni nemize byt nikdy nespravné. Hodnotici kiivka ma pak tvar

nepiirozeného zhusténi (obrazek 9).

Obrézek 9: Opatrny posuzovatel (Werner, 2001)

podet
hodnacenich

extrémmné chodnoceni  extrémmé
dobré ipatné

Uvedena vyhodnoceni vysledkia hodnoceni jednotlivych oddéleni, Useka apod.
slouzi personanimu oddéleni a vedeni podniku pro ovliviiovani objektivnosti hodnoceni
(Werner, 2001).
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Jako konkrétni posuzované znaky vykonnosti pracovnika muZzeme napiiklad uvést
nasledujici (Slavi¢ek, 1999):

aroven odbornych znalosti, dovednosti a zru¢nosti,

Groven pracovni kazn¢é a spolehlivosti,

droven pracovni iniciativy,

kvalita vykonu,

kvantita vykonu,

zvlédani fyzickeého zatizeni, fyzicka zdatnost,

zvladani neuropsychického zatizeni — pozornost, pohyblivost, vytrvalost,

zvladani duSevniho zatizeni — my3leni, poznavani, rozhodovani,

zvlédani emocidniho zatizeni — odpovédnost, odolnost vici citovému vypéti,

citova staost,

zvladani zmén — adaptabilita,

schopnost koordinace,

aroven organizacnich schopnosti,

aroven kooperace a jednani slidmi,

dodrZovani zpasobut arezimu prace, pracovni doby,

piipravenost piijimat a nést riziko,

mira prizpasobeni se vedeni — logjdnost vaci nadiizenému a firmg,

podnikatel ska aktivita.

Vysledky hodnoceni musgji byt jednotlivym pracovnikim sdéleny a musgji s nimi
byt projedndny. Pracovnici mgji pravo se k nim vyjédiit. Je tieba spolecné nalézt
| zpasoby napravy nedostatecného vykonu ¢i nékterych problému, které se pri

hodnoceni objevily, popt. zvazit dalSi dadedky hodnoceni (K oubek, 2001).
Hodnoceni pracovniki nesmi byt v rozporu s plathymi zékony a lidskymi pravy.

Je treba zné vyloucdit prvky jakékoliv diskriminace a vSechno, co nesouvisi

s vykonavanou praci (K oubek, 2001).
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3. METODICKY POSTUP

Cilem mé diplomové prace je provést analyzu systému hodnoceni pracovnika
avymezit jeho vztah k jgich motivaci. Na z&kladé zji&ténych dat pak navrhnout plan

profesniho rozvoje a systému hodnoceni ve vybraném vyrobnim podnikul.

Nejprve jsem zpracovala literarni prehled, ktery definuje pojmy, co je to motivace,
zdroje, typy motivace, proces motivace, teorie motivace, stimulace, jaky je vztah mezi
motivaci a vykonem. Déde jsem se zabyvala hodnocenim pracovnika,
charakteristickymi znaky hodnoceni pracovniki a kdo je osobou hodnotitele. Cerpala

jsem acitovala ze zdroji uvedenych v seznamu pouZzité literatury.

V praktické ¢asti jsem predstavila vyrobni podnik, ktery je piredmétem této prace.
Charakterizovala jsem zaméteni, historicky vyvoj, velikost, po¢et zaméstnanci a jeho
hlavni obchodni partnery a konkurenty.

Poté jsem vymezila vyznam hodnoceni pracovnika pro jejich motivaci. Dale jsem
vypracovala analyzu souc¢asného systému hodnoceni a zaznamenala zpasob, jak jsou
zamgéstnanci motivovéani ke své préci. Pri vypracovani této ¢asti jsem vychézela z Udaji,

které mi poskytl feditel spolecnosti a dotaznikové Setieni.

Pro navrh planu profesniho rozvoje a nového systému hodnoceni mélo podstatny
vyznam dotaznikové Setreni. Pred vlastnim Setfenim jsem si stanovila oblasti odpovédi,
které jsem chtéla ziskat a na z&kladé toho jsem vytvorila otézky pro dotaznik.

Dotaznik obsahuje 27 otazek, které se vztahuji k hodnoceni pracovniku a jejich
motivaci. Otézky vétSinou obsahuji moznosti vybéru odpovédi nebo moznost pro
vlastni vyjadieni dotazovaného. Dotaznikovy prazkum byl proveden v listopadu roku

2006. Dotaznik je soucésti priloh diplomoveé prace (piiloha 1).

Cilem dotazniku bylo ziskat informace 0 sou¢asném stupni motivace, hodnoceni,
spokojenosti a moznosti osobniho rozvoje pracovnika.
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Dotazovani bylo zaméreno na vSechny zaméstnance podniku, které jsem si
rozdélila do dvou skupin — technickohospodaiské pracovniky (THP) a délniky (D).
V&ichni méli stejné otézky. Ze vSech 24 zaméstnanci mi odpovédélo 10 délnika
a 12 technickohospodarskych pracovniki. Dva délnici jsou dlouhodobé nemocni,

aproto nebyli do dotaznikového Setieni zahrnuti.

Vytvorila jsem pét okruhi, do kterych jsem jednotlivé otazky rozdeélila. Prvni
okruh je o postojich k praci v podniku, druhy pojednava o spokojenosti, treti o pracovni
motivaci, ¢tvrty o seberealizaci pracovniki a posledni okruh je zaméieny na hodnoceni
vedouciho. Na konci kazdého okruhu je uvedeno stru¢né hodnoceni za cely okruh.

Cela diplomova préce je zpracovana pomoci vypocéetni techniky v programech
Microsoft Word a Microsoft Excel. Vypracovala jsem tabulky a grafy, které se
nachézeji v praktickeé ¢asti.

V zavéretné casti diplomové prace jsem navrhla novy systém hodnoceni
pracovniki a plan profesniho rozvoje pro zvySeni motivace k préci. Vychézela jsem
z Udaju vyhodnocenych dotaznika, kde jsem ziskala podstatné informace od
pracovniki. DalSim zdrojem byly informace ziskané ze studijnich materidl, literatury
a od feditele podniku.
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4. PRAKTICKA CAST

4.1. CHARAKTERISTIKA VYROBNIHO PODNIKU

4.1.1. O SPOLECNOSTI
Spolecnost byla zaloZzena v roce 1996, jako dcerind spole¢nost ZVVZ as.
Milevsko, pod obchodni firmou ZVVZ Prachatice s.r.o.

Cilem spolecnosti je zgjistovani kvalitnich a komplexnich sluzeb v oblasti 1ehké
atezké vzduchotechniky prostrednictvim svych technikt a specialistu, kteti se vice nez
20 let podileli na dodavkach vzduchotechniky pro tuzemské i zahrani¢ni odbératele.

Rozsah svych sluzeb spolecnost postupné rozsitila o projekéni ¢innost, méieni
vzduchotechnickych parametri, diagnostiku a meétreni vibraci pomoci modernich

pristroju a zarizeni.

V souvislosti se zménou organizacni struktury ZVVZ as. dodlo k 1. 7. 1999 ke
zméné nézvu spolecnosti. V' soucasnosti  vystupuje pod obchodni  firmou
V zduchotechnika Prachatice s.r.o. se sidlem v Prachaticich (fotografie sidla spolecnosti
a loga spolecnosti v piiloze 4 a 5). Spolecnost Vzduchotechnika Prachatice s.r.o. je
zapsana v Obchodnim rejstiiku vedeném Krajskym soudem v Ceskych Budgjovicich
(V zduchotechnika Prachatice, o spolecnosti, 2006).

Spole¢nost ma vlastni technické i vyrobni zézemi. Dodavky vétSiho rozsahu
nadéle zgji&t'uje ve spolupraci s ZVVZ as. Milevsko.

O kvalitach vyrobkt a sluzeb spolecnosti se méla moznost piesvedcit jiZ cela fada
spokojenych zakaznika. Vedeni a tizeni spolecnosti zpocatku ovliviioval pouze reditel
spolecnosti. Postupnym vyvojem se spolecnost profilovala a fizenim jednotlivych Usekt

byli povéteni jednotlivi vedouci. Aktudni organizacni schéma je uvedeno v priloze 2.



4.1.2. SLUZBY
Tym odbornika spolecnosti zgjist'uje dodavky a komplexni uzby v oblasti:
- projektovani klimatiza¢nich a vétracich zatizeni, navrhovani a konstrukce
ventilatoru,
- vyroby amontaze ventil&tort,
- diagnostiky a métreni vzduchotechnickych parametri, uvadeni
vzduchotechnickych zatizeni do provozu,

- zaru¢niho a pozaruéniho servisu dodavanych zatizeni.

V rdmci projektovani dodavky a montaZze klimatizatnich a vétracich zatizeni
Zgjis’uji pracovnici spolecnosti i nadvrhy na Utlum hluku téchto zafizeni véetné méreni
aregulace. Konstrukéni navrhy ventildora a konstrukce vzduchotechnickych vyrobki
azatizeni provadi na CAD pracovistich.

Ve vyrobé ventildtori se spoletnost specializuje na dodavky radidnich
ventilatort, nizkotlakych, stiedotlakych a vysokotlakych spohonem na piimo, na
spojku, na femen nebo specianich ventilatora podle konkrétnich poZzadavku (fotografie
ventildora v piiloze 6 a 7). Soucésti z&ruéniho a pozarucniho servisu jsou opravy
aUpravy ventilatora a ostatnich vzduchotechnickych zatizeni.

Za pomoci svych stalych subdodavatelt zgjistuje spolecnost dodavky tepelné
a zvukové izolace a elektrické zapojeni veetné revize.

Technicky a odborn¢ vyspéli pracovnici jsou hlavnimi faktory, které umoznuji
zgjistovat kvalitni dodavky a nasledné spokojenost zakazniki. Dodavané vyrobky jsou
kontrolovany béhem vyroby a pied expedici. Hlavnim métitkem spolehlivosti
spolecnosti je kvalitni vyrobek a dodrZeni terminu dodavky.

Ve spolecnosti je organizace piipravy vyroby, vyroba a montaz vzdy
prizpisobovéna pozadavku zakaznika. Tato priorita nékdy zpasobuje nepopularni
krétkodoba organizacni opatieni. DodrZzovani smluveného terminu garantuje i vlastni
podnikova doprava a dobra prace montaznich skupin, které jsou neustale v pohotovosti
pro potieby uvedeni zafizeni do provozu, zaSkoleni obsluhy podle poZadavka
z&kaznika.

Kvalitni prace montaznich skupin posiluje dobré ,jméno” spolec¢nosti u zékaznika.

» Hnacim motorem* spolechosti je prredevSim management podporovan ostatnimi

spolupracovniky.
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Zakaznik je ngjdaleZitéjSi osobou a je jedno jestli se dostavi osobné, napiSe nebo
zatelefonuje. Z&kaznik je nekdo, kdo prichézi se svym pranim. Snahou spolecnosti je
toto prani splnit, optimalneé jak pro n¢ho tak pro nés. Je leh¢i si zakaznika udrzet, nez-li

jg znovu ziskavat.

Navrh, vyprojektovéni, dodani, instalace a uvedeni do provozu kompletniho
systému vzduchotechniky a klimatizace, ktery splni prani zékaznika, zamér architekta
apozadavky technickych norem na zgisténi odpovidgjiciho prostiedi, a jde
o administrativni a obytné budovy, obchody a n&kupni centra, restaurace, kuchyrg,
vyrobni prostory s produkci Skodlivin, plavecké bazény, zimni stadiony, ¢i jiné uZiti.

Spolec¢nost se specializuje na kompletni dodavky vzduchotechniky a klimatizace.

Vzduchotechnika Prachatice s.r.o. jejednim z dodavatelt vzduchotechnickych
i dalSich vyrobka a zafizeni pro ochranu Zivotniho prostiedi. Pres tadu opatieni,
vedoucich k minimalizaci produkce emisi z vyrobnich technologii a z provozu
n¢kterych vyrobku, je nutné neustdle odstranovat riziko ohroZeni nékteré slozky

Zivotniho prostiedi.

4.1.3. POLITIKA JAKOSTI

Vzduchotechnika Prachatice s.r.o. se chce stat prednim dodavatelem radianich
ventildtora a dalSich produkti v oblasti dodavek vzduchotechniky s ptasobnosti
piedevdim v CR. Pro udrZeni a dal&i rozsiteni svych podnikatelskych aktivit a zajidteni
maximalni spokojenosti zakazniki musi spolecnost vytvorit podminky pro naplnéni

véech jejich pozadavka.

Pro trvalé zvySovani jakosti dodavanych produkta prijima spole¢nost zasady:

1. zavede systém managementu jakosti dle CSN EN SO 9001:2000 a pii viech
svych ¢innostech se bude fidit z néj vyplyvajicimi zasadami,

2. pro zabezpecovéni trvalého zlepSovani systému managementu jakosti bude
spole¢nost vyuZivat nejnoveéjsi poznatky v oboru,

3. pro naplinovani poZzadavkt zaékazniki bude spolecnost vyuZivat zpétné
informace o jgjich spokojenosti s dodavanymi produkty,

4. spolecnost bude priubézné a trvale zvySovat kvalifikaci vSech zaméstnanct dle
vyplyvagjicich potieb,
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5. spole¢nost bude zgjistovat technologie potiebné k zgjisténi jakosti dodavanych

produkti azlepSovat organizaci préce za (Celem zvySovani produktivity
asnizovani nakladi,

pii vybéru dodavatelti materidlu a zbozi bude spoletnost spolupracovat pouze
sdodavateli schopnymi plnit poZadovanou jakost aterminy,

pii vSech cinnostech probihgjicich ve spole¢nosti budou zohlediovany

pozadavky tykagjici se ochrany Zivotniho prostredi a bezpecnosti prace.

4.1.4. SWOT ANALYZA

Swot analyza je zakladni metodou pro posouzeni silnych a dabych stranek

podniku a ohroZeni, ktera jsou zavisianavlivu vngjsiho prostredi podniku.

Siné stranky rizeni:

kvalifikované vlastni lidské zdroje, dalSi potencidl v regionu,

staly okruh zékazniku, ovéirené know-how,

vzestupna tendence poptévky po vyrobcich a duzbéch,

stabilni administrativni zazemi (obchod, konstrukce, TPV),

Siroké materidni vybaveni pro zgjisténi montaze a servisu,

operativni fizeni a controling,

krétké dodaci Ihity, kvalita vyrobka odpovidajici EU normém,

vybudovany trust ze strany bankovniho sektoru a statni spravy,

vhodné geografické umisténi (regionu) z hlediska moznosti ¢erpani dotacnich
titult z Evropskych strukturdnich fonda (ESF).

Sabé stranky rizeni:

silné konkurencni prostiedi,

potieba navySeni vyrobni kapacity k uspokojeni poptavky o nabizené vyrobky
asluzby, nutné investovat do vyrobniho prostoru a technologie,

stale posilovat lidské zdroje (kvantitu i kvalitu),

zavést systém tizeni jakosti dle 1SO 9001:2000,

z&vidlost na kooperacich.

37



PrileZitosti:
- vstoupeni nanovétrhy,
- rozSiteni nabidky vyrobkd,

- piekonéni obchodnich ajazykovych bariér na atraktivnich zahrani¢nich trzich.

OhroZeni:
- konkurence ze strany cizich vyrobci s nizsSimi naklady,
- pomaly rust trhu,

- rostouci sila odbérateltt nebo dodavatelt.

4.1.5. KONKURENCNI PROSTREDI

Mezi konkurenty patii spolecnosti zhruba stejné velikosti se stejnym zaméienim
nachézejici se v regionu Jiznich Cech.

Jsou to napt. ARET B.W. sr.o., Inkomo sr.o., Ravent sr.o., ELBH sr.0.,
Klimaservis v.o.s. VétSi spolecnosti jako jsou ZVVZ as. a Klima as. jsou zéroven

obchodnimi partnery.

4.1.6. STRATEGICKE ROZHODNUTI O BUDOUCNOSTI

SPOLECNOSTI

Vzhledem k rastu poptavky po vyrobcich a sluzbach dodlo v 1. poloviné roku
2006 k strategickému rozhodnuti vlastnika spole¢nosti.

V nasledujicim obdobi posilit tym obchodniki a konstruktérd, veéetné vyvoje
ainovace. Rozsitit vyrobni kapacitu spolecnosti a nakoupit vyrobni technologie. Ziskat
certifikaci rizeni jakosti dle SO 9001:2000.

Soucasny pramérny obrat cca 30 mil./rok navysit v horizontu 2 — 3 let na 50 aZ
60 mil. a stav 24 stalych zaméstnanci rozSitit na dvojnasobek.

K redlizaci tohoto rozhodnuti budou vyuZity finan¢ni zdroje vlastni, Gveér
bankovniho Ustavu a moZnost ¢erpani dotace ESF na podporu malého a stredniho
podnikani, v souladu se ziskanym trznim podilem spole¢nosti a vyvojem poptavky na
trhu. Dal&§i moznosti k realizaci strategického rozhodnuti je spolupréce sobchodnim
partnerem ZVVZ as. Milevsko formou vztahu zaloZzeného na podpore a synergii
vzgemnych dodavatelsko-odbératelskych vztaht, scilem spolecné posilovat podil

natrhu sradidnimi ventilétory.
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4.2. VYMEZENI VYZNAMU HODNOCENI PRACOVNIKU
PRO JEJICH MOTIVACI

Hodnoceny zaméstnanec, hodnoceni nadiizenym a hodnotici pohovor jsou jedny
ze zakladnich pojmu, kterymi se ma kazdy podnik zabyvat, pokud chce hodnotit své
pracovniky a snazit se ovliviiovat vyS jejich motivace. Za hodnoceného zaméstnance
povaZujeme pracovnika, jehoZ pracovni ¢innost je predmétem hodnoceni, které se
provadi pravidelné v podniku. Hodnoceni nadiizenym je jednou z ¢asti systému
hodnoceni zaméstnanci, kterou provadi feditel podniku. Hodnotici pohovor je pohovor,
pii némz prodiskutuje hodnoceny zaméstnanec sieditelem svoji pracovni napli, cile
a potieby.

Za vizi vyrobniho podniku oznatujeme uUspéch spolecnosti, ktery zavisi na
schopnostech a motivaci zaméstnanci, jak rychle akvalitné uspokojovat potieby
z&kaznikua. ProtoZze dobie motivovani a profesné vzdélani zaméstnanci jsou velkou
konkuren¢ni vyhodoul.

Pro podnik, jehoz ¢innost méa byt efektivni, jsou dilezité informace o tom, jak
pracuji a jaky vykon podavai jeho zaméstnanci. Hodnoceni téchto cinnosti je
vyznamnou zpétnou vazbou pro vedeni podniku, ale i pro kazdého pracovnika. Bez
pravidelného hodnoceni nelze trvale udrZzovat efektivnost podniku na potiebné trovni.

Efektivni systém hodnoceni = efektivni nastroj fizeni lidskych zdroji.

V ramci hodnoceni nestai pouze posuzovat plnéni jednotlivych Ukoli, ale je
velmi dulezité vénovat se dlouhodobému rozvoji kazdého pracovnika.

Hodnoceni préce pracovniki je zéroven jednou z ¢innosti, kterou vykonava kazdy
vedouci pracovnik. Ukazuje mu, jak zaméstnanec pracuje, jakych dosahuje vysledki,
kde jsou jeho mozné rezervy, de také ho upozoriiuje na chyby a nedostatky jak
v pracovnim tak v fidicim procesu.

Hodnoceni miaZzeme pokladat za nastroj k dosahovani planovanych cila podniku,
ale také k dodrzovani kézné a k udrzovani autority vedouciho.

Pracovni hodnoceni se tyka kazdého zaméstnance osobné. Posuzuji se na ném
jeho vlastnosti, navyky, postoje, jednéni, vystupovani a vysedky prace k urcitému

vykonu, v ur¢ité situaci a u urcitého subjektu, kde praci vykonava.
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VétSina vedoucich pracovniki s vabec neuvédomuje, jak velky piinos pro
motivaci pracovniki predstavuje jegjich pravidelné hodnoceni.

Hodnoceni pracovnika podniku neslouzi jen k uréovani odmen. Podiizeny
pracovnik vi, jak se nadtizeny diva na jeho vykonavanou préci, ale také prispiva

ke kariérnimu rozvoji pracovnika

4.3. ANALYZA SYSTEMU HODNOCENiI PRACOVNIKU
VZHLEDEM K JEJICH MOTIVACI VE VYROBNIM
PODNI KU Vzduchotechnika Prachatices.r.o.

Vyrobni podnik Vzduchotechnika Prachatice s.r.o. se fadi v podnikani mezi malé
podniky. Proto se zde pro hodnoceni zaméstnanci nevyuziva Zadnych hodnoticich
formulari, ale pouze osobnich pohovora nadiizeného s podtizenym. Hodnoceni spada
do personalnich cinnosti reditele podniku a podle teorie, kter4 je uvedena v literédrnim
prehledu, ho fadime mezi shovivavé posuzovatele.

Hodnotici pohovory jsou predevsim G¢innym prostiedkem dosahovéani vysSiho
vykonu, priznivé atmosféry v pracovnim kolektivu a celkové spokojenosti pracovnikii.

Hodnoceni je soucasné dileZitou soucasti podnikove kultury a dalezitym prvkem
prosperity.

Reditel podniku vyuZivd hodnoceni zaméstnanci jako podklad pro jeich
odmeénovani a profesni rozvoj. Cilem systému hodnoceni je zvySovat vykonnost
aposkytovat zaméstnanci zpétnou vazbu o jeho préci.

Reditel podniku pii vyhodnocovani kazdého mesice, kdy stanovuje odménu za
préci pracovnika, zaroven vyhodnocuje 4 zakladni bloky problém, které jsou:

a) predpoklady pracovnika pro praci,

b) jeho postoj k préci,

c) jeho pracovni vykony,

d) jeho pristup ke spolupréci s ostatnimi pracovniky.

Cilem kazdého hodnoceni je, do jaké miry pracovnik zvlada naroky svého
pracovniho mista, kde ma jaké rezervy, nedostatky, co délé za chyby ataké za co muze
byt pochvden. Dade zjisti moznost jeho dalSiho vyuziti v podniku a snaZi se ovlivnit

jeho zgem v tomto sméru.
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Zacatkem kazdého nasledujiciho meésice, kdy reditel preddva zaméstnanci vyplatni
pasku, probihd mezi obéma stranami krétky pohovor. Od hodnoceni néco ocekéva
negjenom feditel podniku, ale také zaméstnanec. Zaméstnanci je sdéleno hodnoceni
feditele a zaméstnanec se zde mize takeé vyjadrit ke své vykonavané praci. Porovnava
své predstavy o svych moznostech s predstavami tfeditele. Ziskéva zpétnou vazbu jak
pracuje ajak je nanéj pohlizeno, a zaroven mize sdélit své predstavy o odménovani.

Po zaméstnanci je poZadovano sebekritické, ale i sebevédomé zhodnoceni vlastni
préce.

Ve vyrobnim podniku se vyuziva systematického hodnoceni pracovnika, které se
provédi pravidelng.

VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Dotaznikové Setieni bylo provedeno ve vyrobnim podniku Vzduchotechnika
Prachatice s.r.0. Podnik zaméstnava celkem 24 zaméstnanci. Dotazovani bylo
provedeno pouze u 22 pracovniki, protoze 2 pracovnici jsou dlouhodobé nemocni,
aproto také do Setieni nejsou zahrnuti.

Kazdy ze zaméstnanci obdrZzel jeden dotaznik. Ten se skladal z 27 otazek.
Nekteré otazky mely moznost vybéru odpovédi, jiné daly dotazovanému prostor
k vlastnimu vyjadieni a nékteré byly kombinaci. Dotaznik byl vytvoren na zaékladé
literéarniho piehledu aje uvedeny v piiloze 1.

24 otézek bylo zaméieno na motivaci, spokojenost, hodnoceni a profesni rozvoj
zaméstnanci. Posledni 3 otazky byly osobni, které se tykaly nejvysSiho dosazeného
vzdélani, véku a pracovni funkce v podniku.

Z odpoveédi u osobnich otézek vyplyvd, Ze vékova struktura pracovniki je

rovnomerné rozdélena, jak znazoriuje graf 1.

Graf 1: Vékova struktura pracovniki
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Technickohospodaisti pracovnici jsou prevazné stredoskolsky vzdélani lidé,
menSina ma vysokoskolské vzdélani a u druhé skupiny, délnika, previdda vyueni list

amensina ma stiredodkol ské vzdélani, jak je vidét z grafu 2 a 3.

Graf 2: THP - vzdlani Graf 3: Délnici - vzdglani
0% 0%
34%
40%
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@ vyueni list | Uplné stredni @ vyueni list | Uplné stredni
O vy sokoskolské 0O vy sokoskolské

U otézek smoznosti vybéru odpovédi dotazovani zaskrtli vzdy pouze jednu
odpovéd’. Pro vyhodnoceni dotazniku jsem si zaméstnance rozdélila do dvou skupin ato
na technickohospodarské pracovniky (THP) a délniky (D). Vysledky jsem zpracovaa
do tabulek a grafa a poté jsem je vyhodnotila. Pod tabulkou jsou uvedeny v poznamce

moznosti odpovédi na otazku.

Vytvorila jsem pét okruht, v rdmci kterych jsou otazky rozdéleny. Prvni okruh se
tyka postoji k praci v podniku, druhy je o spokojenosti, treti o pracovni motivaci, ctvrty
0 seberealizaci pracovniki a posledni je zaméren na hodnoceni vedouciho. Na konci
kazdého okruhu je uvedeno struéné hodnoceni za cely okruh.
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1. OKRUH — POSTOJE K PRACI V PODNIKU

V tomto okruhu jsem se zamétila na postoje k préci v podniku. Pro¢ si nyngjsi
pracovnici vybrali tento podnik, na jakych okolnostech zalezelo nebo zalezi (duvody
préce v podniku), jaké by uvitali zmény, co je duleZité pro ziskani préce, jak ¢asto maji
touhu néco zmeénit av neposledni fade, jestli vidi budoucnost podniku pozitivné nebo
negativne.

Divody préace v podniku

Pracovnik pii vybéru prace pohlizi na mnoho davodut, na zakladé kterych si zvoli
SVOU préaci.

Z moznosti vybéru odpoveédi ma negjsiingjsi pozici skute¢nost, Ze podnik nabizi
préci v oboru, kterou s jiZ diive vybrali jako své povolani. V poradi je skutecnost, Ze
préci maji v misté bydliste, préce se libi a teprve potom jsou v poradi financni
prostiedky, které za odvedenou préci dostavaji, jak je vidét v tabulce 1 a grafu 4.

Jeden pracovnik, spoluzakladatel podniku, uvédi, Ze divodem prace je, Ze se

podilel narozvoji podniku po sou¢asnost a neni mu Ihostejna budoucnost a dalSi rozvoj

podniku.
Tabulka 1: Divody prace v podniku
Podnik Moznosti odpovedi* Celkovy pocet
alb|jc|d|e]|f dotézanych
THP 3062|001 12
Délnici| 2|2 |4(2]0]0 10

*) avyrobni podnik je v misté bydlisté, b-kvili fin. prostiedktim, c-prace Vaseho oboru,
d-préce semi libi, e-dobry prac. kolektiv, f-jiny dtivod

Graf 4: Davody prace v podniku
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Navrhy zmén ze strany pracovniki

Jaké zmeny by pracovnici ve vyrobnim podniku uvitali, co by zmenili. Na tuto
problematiku se mohli pracovnici samostatné vyjadiit vliastnimi slovy. Ukazalo se, Ze
vlastni konkrétni vyjadiovani déla pracovnikam problémy. VétSina z nich odpovidala

jednoduchymi vétami, ve kterych se snazili nastinit véci, které by chtéli vylepsit.

Reakce dotazovanych THP byli nasledujici: ,To je v kompetenci kolega.”,
.ZlepSit  osvétleni pracoviste., ,LepSi informovanost jednotlivych pracovi&’
o pozadavcich zékaznika, o rozsahu aprovedeni zakazky.“, ,Organizaci préce,
metitelnost cilt, strategické planovéni.“, ,Organizaci préce.”, ,Informovanost.”,
»,Odstranit chaoticky priabéh zakézky.“, ,Podniku chybi dostatek kvalifikovanych,
vedoucich montéra, ktefi by mohli byt vice zainteresovani na hospodareni.”

Ctyii THP z 12 se nevyjadili.

Délnici reagovali na dotaz nésledujicim zpisobem: ,Lépe zgisfovat hutni
materid.”, ,ZlepSeni pracovnich podminek — topeni.“, , LepSi ptipravenost prace pro
jednotlivé  zakazky.“, Informovanost.” ,Organizaci prace.”, ,Komunikaci,
informovanost.” , Lepsi organizaci prace.”, , Lepsi informovanost o zakézkéch.”

Dva délnici z 10 se nevyjadiili.

Z obecného pohledu by zaméstnanci privitali lepSi organizaci prace spojenou
skvaitngjsi informovanosti jednotlivych pracovist’ o rozsahu jednotlivych zakézek
alepSi pracovni podminky, jak ukazuje nésledujici graf 5.

Graf 5. Navrhy zmen ze strany pracovniki
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Divody pro ziskani dobr é prace

Pro ziskani dobré préce existuje cela fada davodu a zalezi na mnoha okolnostech.
Ob¢ skupiny pracovnikt si mysli a prevazné tak odpoveédéli, jak uvadi nésledujici
tabulka 2 a graf 6, Ze ziskat dobrou préaci zavisi hlavné na schopnostech. Tii pracovnici
odpovédéli, Zze na stésti. Dva THP odpoveédéli, Ze to zAleZi na nasazeni.

Z odpovedi na tuto otazku jednoznatné vyplyva, Ze pievézna vétSina pracovnika

se citi byt odborniky ve své profesi.

Tabulka 2: Davody pro ziskani dobré prace

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
alblc|d]e dotazanych
THP 218|10|2]0 12
Délnici|119(0|0]| 0 10

*) a-Stésti, b-schopnostech, c-ndhodg, d-nasazeni, e-jiném davodu

Graf 6: Duvody pro ziskani dobré prace
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Touhav podniku néco zménit

Kazdy pracovnik, ktery vykonava svou préci muze pocitovat uréité touhy po
zmeéng, zalezi natom, jak jsou c¢asté. Z nabizenych moznosti odpovédi (tab. 3) vyplyva,
Ze touha néco v podniku ménit je pouze obcas (graf 7). Otézkou je, zdali tento jev
nesouvisi sptiliS velkou pohodinosti, kterd ve svém diadedku miaZe branit dalSimu
rozvoji.

Tabulka 3: Touhav podniku néco zmenit

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|bj|c]|d dotézanych
THP 1 1 8 2 12
Délnici | 1 1 6 2 10

*) avelmi ¢asto, b-¢asto, c-obgas, d-nikdy
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Graf 7: Touha v podniku néco zmenit

O vemi ¢asto @ ¢asto O obcas O nikdy

Budoucnost prace v podniku

Pro kazdého pracovnika je duleZité védét o budoucnosti podniku, ve kterém
pracuje. Kromé dvou pracovniki vSichni ostatni pracovnici citi ve vyrobnim podniku
jistotu prace, kterd je pro pracovni nasazeni duleZitd4 (tab. 4, graf 8). Pracovnici

pristupuji k préci |épe a je to také vidét na jgich pracovnich vysledcich. Pouze jeden

odpoveédél, Ze ho to zatim nezajimé

Pohledem z vnéjsku na podnik se jedna o pozitivni jev, ktery je duleZity pro

pristup jednotlivych pracovnika k plnéni pracovnich Ukolt a k udrzeni minimané

standardniho pracovniho nasazeni.

Tabulka 4: Budoucnost prace v podniku

Podnik | MoZznosti odpovedi* Celkovy pocet
a b c dotézanych

THP 11 1 0 12

Délnici 8 1 1 10

*) &jistota, b-nejistota, c-nezgjimaVas

O jistota @ ngistota O nezgimaVas

Graf 8 Budoucnost prace v podniku
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Celkové hodnoceni prvniho okruhu

ZvngjSiho pohledu na podnik lze konstatovat, Ze podnik nabizi svym
pracovnikim praci v oboru, oni se citi byti dobrymi odborniky. Téméi vSichni by
privitali lepSi organizaci prace, ale néco zasadné meénit vidi pouze ob¢as. Dominujici
shoda v3ech pracovnika byla v otdzce budoucnosti podniku. Tuto skutecnost je tieba

vyuzit k uplatnéni novych forem fizeni a organizaci préce.

2. OKRUH - SPOKOJENOST
Ve druhém okruhu jsem se zabyvala spokojenosti pracovnika s praci, pracovnimi
podminkami, pracovnim kolektivem a nakonec zdali jsou spokojeni s platovym

ohodnocenim.

Spokojenost s praci

Pracovnik by mél byt se svou praci spokojen, aby podaval co nejlepsi vysledky.
Pt moznosti vlastniho vyjadieni okomentovalo svou volbu 7 pracovnika, 2 délnici
a5 THP, ostatni se nevyjéadrili.

THP odpoveédéli spise ano a okomentovali otézku: ,, Jedna se o zgjimavou préci,
kterd se mi libi.“, ,,Po jasném definovani zodpovédnosti a kompetenci spolu sjegjich
dodrZovanim bude vSe 100 %.“, , Je to prace, kterd se mi libi.“, ,Préace na m¢ pusobi
dobrym dojmem.”, ,, Napln prace je z davoda vnéjSich vliva z ¢asti neefektivni.”

Jeden THP odpovédél ano a svou moznost okomentoval: ,,Vzhledem k délce jejiho
vykonavani aveéku jsem spokojen.”

Jeden z délnika uvedl, Ze se svou praci je spokojen proto, Ze Zadna jina zajimava
prace v okoli neni a druhy, Ze nemuze pIn¢ svou préaci hodnotit, protoze ve vyrobnim

podniku pracuje teprve ¢tyti mésice.
Z vétSi ¢ésti jsou pracovnici se svou praci spokojeni Uplné nebo je tam pouze

nepatrné véhani. Pouze jeden pracovnik se priklani spiSe k neuspokojivé préci (tab. 5,
graf 9).
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Tabulka 5: Spokojenost s praci

Podnik | MoZnosti odpovédi * | Celkovy pocet
a|bj|c]|d dotazanych

THP 5 6 1 0 12

Délnici| 5 | 5| 0] 0 10

*) a-ano, b-spise ano, c-pise ne, d-ne

Graf 9: Spokojenost s praci
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Spokojenost s pracovnimi podminkami

Pracovnik pro vykonavani své prace musi mit odpovidajici pracovni podminky.
U THP prevlada spokojenost spracovnimi podminkami a u délnika je to v poméru
60:40 %. MoZnost se vyjadiit ke spokojenosti ¢i nespokojenosti vyuZilo celkem
7 dotazovanych a ztoho 4 THP odpovédéli: ,Pracovni podminky odpovidaji moji
piedstavé | kdyz vzdy se daji zlepsit.”, ,Nevim, co bych dodal, jsem spokojeny”,
.Zazemi firmy je dobré, prozatim vychazi vsttic mym poZadavkam.”, ,Firma mi
poskytuje v3e, co ke své préaci potiebuji.”

Tti délnici odpovedeli: ,,Akorét to starSi zafizeni.”, ,,Nékdy je chladnégji a mame

nedostatecnou manipulacni techniku —jerdb.”, , Lepsi osvétleni.”
Pracovnici jsou vcelku spokojeni. Z tabulky 6 a grafu 10 je vidét, Ze s pracovnimi
podminkami jsou spiSe spokojeni. V3echny potiebné prostiedky maji k dispozici

azaezi nakazdém z nich, jak se snazi pracovni podminky udrZovat nebo zlepSovat.

Tabulka 6: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|b|c]|d dotazanych
THP 3| 7|20 12
Délnici| 1 | 5| 4|0 10

*) aano, b-spise ano, c-pise ne, d-ne
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Graf 10: Spokojenost s pracovnimi podminkarmi
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Vztahy v pracovnim kolektivu

Rozhodujici  vyznam pro vykon prace maji vztahy v pracovnim kolektivu.
U volby moZnosti okomentovat svou odpoveéd’, vyuZili nékteri pracovnici a reakce byly
raizné. THP: ,Pracovnici se vzgemn¢ respektuji a po pracovni strdnce se snaZi s
vyhovét.”, ,Mydim s, Ze jsou velmi dobré”, ,Celkovy dojem, dobré, ,Bez
konfliktd.”, , Pri jesté vhodngjSim a jasnéjSim definovani zodpovédnosti by se vztahy
Zlepsily.*

Délnici reagovali: , Vychazim se véemi dobre.”, ,,Co jsem zatim poznal a zaZil,
mné vyhovuje.”, ,,Akorat to Zalovani.”

Vztahy v pracovnim kolektivu jsou bud’ vynikajici nebo velmi dobré, pouze
ujednoho z dotazanych jsou pouze dobré (tab. 7, graf 11). Ale to dokazuje, Ze
pracovnici si vychazegji vstiic, pomahaji si ato se samozigimé odrézi na vysledku prace,

kterou odvadgji. V pracovnim kolektivu se citi spokojeni.

Tabulka 7: Vztahy v pracovnim kolektivu

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|lbj|c]|d dotézanych
THP 7 5 0 0 12

Délnici| 3| 6 | 1|0 10
*) avynikgjici, b-velmi dobré, c-dobré, d-Spatné

Graf 11: Vztahy v pracovnim kolektivu
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Spokojenost s platovym ohodnocenim

Préce kazdého pracovnika mé byt ocenéna odpovidajicim platovym ohodnocenim.
K moZnosti vyjéadiit se vlastnimi dovy vyuZili pouze 4 THP a 2 délnici. Reagovali na
otazku raznymi zpasoby. THP: ,Finance nejsou piimou motivaci, ani hlavnim
méiitkem spokojenosti.*, , Séfové si vzdycky mysli, Ze jsou $tédii a zaméstnanci si vzdy
mysli, Ze jsou podhodnoceni.” ,,Nevim, jsem v podniku krétce.”, , Platové ohodnoceni
se pohybuje v rozmezi jako u jinych firem, i kdyZ vZdy je co vylepSovat.”

Délnici: ,, To, na¢em jsem se domluvil pii nastupu, jsem dostal. Samoziejmé bych

uvital i vice.", , Jinak to ani nejde."

U pracovnika prevazuje spokojenost splatovym ohodnocenim, jak vyplyva
z odpovedi podle tabulky 8 a znazornéni v grafu 12. Jedna tietina pracovniki je spise

nespokojena a uvitala by vySSi penézni ohodnoceni.

Tabulka 8: Spokojenost s platovym ohodnocenim

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|lbj|c|d dotézanych
THP 2|1 7]13]0 12
Délnici| 2 | 5| 2 | 1 10

*) a-ano, b-spiSe ano, c-pise ne, d-ne

Graf 12: Spokgenost s platovym ohodnocenim
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Celkoveého hodnoceni druhého okruhu
VétSina pracovnika se citi v podniku dobie, je spokojena spraci, pracovnimi
podminkami, pracovnim kolektivem i platovym ohodnocenim. Tento jev je tieba vyuzit

k posileni soundleZitosti k podniku ak posileni kompletnosti a zodpovédnosti.
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3. OKRUH - PRACOVNI MOTIVACE
Ve tietim okruhu jsem zjistovala, jaké potieby jsou pro pracovniky dulezité
aproc, jak hodnoti svou praci, jak je prace narocnd, jak jsou ¢asové vytizeni a zdali

jsou ve své pracovni funkci zastupitelni.

Potieby u pracovniki

Jaké potreby jsou pro pracovniky dulezité z pohledu jgjich pracovni motivace.
THP pracovnici negjvice uvadéli potiebu jistoty, po ni nasledovali penize, profesni
rozvoj a nakonec vztahy v pracovnim kolektivu (graf 13).

Délnici se shodli s THP, ae poradi potieb bylo, Ze na prvnim misté jsou penize,
poté jistota prace, vztahy v pracovnim kolektivu a nakonec profesni rozvoj (graf 14).

Ukazalo se, Ze potiebu dobrych vztaht v pracovnim kolektivu vice oceni délnici,

ktefi pracuji ¢astéji v tymech nez THP.

Graf 13: Potreby u THP Graf 14: Potreby u délnika
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Uspokojovani praci

Pracovnik odvédi svou préaci, kterou se snazi uspokojovat sebe nebo n¢koho
jiného. U této otézky se obé skupiny pracovnika shodli. Pomérové odpoveédéli stginé.
PrevaZzuje odpovéd’, Ze ¢lovek uspokojuje potieby hlavné své a nebo nad tim nikdy
nepiemysld (tab. 9, graf 15).

Tabulka 9: Uspokojovani praci

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a b c dotézanych

THP 6 1 5 12

Délnici 5 1 4 10

*) a-sebe, b-nékoho jiného, c-nikdy jste se tim nezabyvali
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Graf 15: Uspokojovani praci
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Ohodnoceni préce

Pracovnik vykonava svou praci a ze svého pohledu ji také hodnoti. Vyrobni
podnik se zabyva vyrobou, montazi a servisem vzduchotechnického zarizeni pro
pramyslove Gcely.

Pracovnici, ktefi odpovidali, potvrdili, Ze préce tohoto oboru neni lehka Ozn&gili
svou praci za prameérng, ale z vetsi ¢asti prevazné narocnou (tab. 10, graf 16). U THP je
dulezité, aby vSe srozvahou promysleli a navrhli a u délniku je zase dalezité, aby vse
S presnosti a duislednosti vyrobili.

Tabulka 10: Ohodnoceni prace

Podnik | MozZnosti odpoveédi* | Celkovy pocet
a|b|c]|d dotézanych
THP 0 4 8 0 12
Délnici| 0 | 3| 7|0 10

Graf 16: Ohodnoceni préce
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Casova vytizenost v préaci

Do prace chodi pracovnik proto, aby s plnil své pracovni povinnosti. V&ichni
pracovnici s mydli, Ze jsou ¢asové dostatecné vytiZzeni vzhledem k poc¢tu a rozsahu
zakazek. NemiZe se stét, Ze by pridli do prace a nevédéli by, co maji délat. Odpovedi
obou skupin jsou shodné. Na otézku odpoveédéli ano a spiSe ano (tab. 11, graf 17).

Tabulka 11: Casova vytizenost v préci

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
alb|c|d|e dotézanych

THP 8/4(0|0]|O0 12

Délnici | 6| 4|10 0|0 10

*) a-ano, b-spiSe ano, c-spise ne, d-ne, e-jak kdy

Graf 17: Casova wytizenost v préci
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Samostatnost p¥i praci

Pracovnik ma byt pracovné samostatny. VSichni pracovnici s mydli, Ze jsou
schopni pracovat samostatng, jak ukazuje nasledujici tabulka 12 a graf 18. Vi, jak maji
svou préci odvést a pokud nastane néjaky problém, vi, na koho se magji obrétit, aby

problém vyiedili amohli ve své praci pokracovat.

Tabulka 12: Samostatnost pii praci

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|bj|c]|d dotézanych

THP 5 7 0 0 12

Délnici | 6 4 0 0 10

*) a-ano, b-spiSe ano, c-spise ne, d-ne, potrebuji vzdy nekoho k sobg
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Graf 18 Samostatnost pri préci
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Zastupitelnost v préci

Pozice kazdého pracovnika ma byt pri jeho nepiitomnosti zastupitelna. 1/3 THP s
mysli, Ze spiSe zastupitelni ngjsou. DalSi 2/3 ano. Proto se vZdy snaZi, pokud odchézeji

na dovolenou, aby svou praci méli hotovou a bylo mozné pracovat dde i v jgich

nepiitomnosti. Dé¢lnici o sobé védi, Ze pokud jeden pracovnik chybi, nahradi ho jiny.

Zde je zastupitelnost dobra.

Zastupitelnost ve vyrobnim podniku je 59 % podle vysledka odpovedi (tab. 13,

graf 19).

Tabulka 13: Zastupitelnost v préci

Podnik | Moznosti odpoveédi* | Celkovy pocet
a|lbj|c|d dotézanych

THP 4 | 4| 4|0 12

Délnici| 91 1| 01| O 10

*) a-ano, b-spiSe ano, c-spiSe ne, d-ne

Graf 19: Zastupitelnost v praci
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Nazory na petlivou a kvalitni préaci

Jedna z otézek byla zaméiena na to, jak pracovnik zareaguje a iekne svou
piedstavu o vété ,, odved’te peclivou a kvalitni préaci.”

Nyni bych réda uvedla odpovédi pracovniku, které jsou zajimavé avyplyvaz nich,

Ze pracovnici védi, pro¢ chodi do préce, co maji délat ajak maji svou praci odvadeét.

THP ,Budte dusledni, zalezi nam na spokojenosti zakaznika.”,
»Mélo by to byt samozigmosti.”,
» 10 Se snazim délat neustale.”,
» Pro mé je to samozi'gjmosti dobie pracovat.”,
»ANO, to je kazdodenni snaha.”,
»Kazdou préci se snazim udélat co nejkvalitnéji av co nejkratsim terminu.”,
» 10 je moje kazdodenni ¢innost.”,
»Jeto pro mé samoziejmosti.”,
»Nic ngjde na 100 %, ale snazim se 0 to.”

Dva pracovnici se nechtéli vyjadiovat.

Délnici ,,Udeélat préci tak, aby byl z&kaznik spokojen.”,
, Odvést peknou a kvalitni praci.”,
» 10 je pro m¢ normani a samozi'ejmosti.”,
,Ud¢lat préci co nejlépe.”,
» 10 j& samozigjmost.”,
»Navyrobku asi podniku zalezi.”,
» Takovou préci vykonavam kazdy den.”,
» Samoziejmost.”,
,Odvadim ji kazdy den.”
Jeden pracovnik se nechtél vyjadiovat.

Na tuto otdzku se vyjadrtili skoro vSichni pracovnici a vétSinou reagovali, Ze

takovou préci odvédéji kazdy den a je to pro né samozigimosti. Védi, pro¢ svou préci
délaji avytvaregji zaroven dobre,, jméno* vyrobniho podniku natrhu.
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Celkové hodnoceni tietiho okruhu

K pracovni motivaci kromé spravedlivého ohodnoceni patii védomi dulezitosti
pracovnika pro podnik, jeho samostatnost, vytiZzenost, ale také zastupitelnost. Kazdy by
mel védeét, Ze je zastupitelny a podnik by mél dbét, aby tomu tak bylo. Zastupitelnost
vnasi do pracovniho procesu prvek soutéZivosti, ktery ve svém , zdravém® pojeti piinasi
vySSi efektivnost jednotlivych ¢innosti v podniku.

4. OKRUH - SEBEREALIZACE
Ctvrty okruh byl zaméien na zji&eni informaci, zda pracovnici maji moznost
rozvijet své dovednosti a schopnosti, jestli maji zem o profesni rozvoj a ucit se nové

véci ajakou skdlou ohodnotili své potieby.

M oznost rozvijeni dovednosti a schopnosti

Z§mem podniku je, aby u svych pracovnika rozvijel jeich schopnosti
adovednosti. Rozvijet své schopnosti a dovednosti s mysli prevazna ¢ést pracovnika,
Ze je ujgjich préce mozné, pouze jeden z pracovnika s mysli, Ze mu to spiSe neni
umoznéno (tab. 14, graf 20).

Tabulka 14: MoZnost rozvijeni dovednosti a schopnosti

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|lbj|c|d dotézanych
THP 516 1|0 12
Délnici| 2 | 8 | 0| O 10

*) a-ano, b-spiSe ano, c-pise ne, d-ne

Graf 20: Moznost rozvijeni dovednosti a schopnosti

5% 0%

Oano B spiSeano O spiSene One

56



Zajem o profesni rozvoj
Podnik, ktery chce obstét v konkurencénim prostiedi, musi mit dobré pracovniky,
kterym bude umoziovat profesni rozvo;.

Pri vlastnim slovnim vyjadieni odpovidali pracovnici nasledujicimi vétami.

THP odpovidali: ,,V kazdé profesi, k jegjimuz vykonu mé pracovnik vztah, je touha
po dalSim rozvoji samozigmosti.”, , Rad bych ddle rozvijel své znalosti.”, , ZvySovanim
odbornosti zvy&uji svoji cenu na trhu prace.”, ,K meé praci profesni rozvoj patii,
neustde je co studovat.”, ,Jsem dachodového véku, diive bych zgem samozigimé

MR

mél.

Jeden déInik odpoveédél vétou: , Clovek se musi rozvijet vzdy av kazdém veku.”

PrevaZzna vétSina pracovnikia by meéla zgem o dasi profesni rozvoj (tab. 15,
graf 21). V dnedni dob¢, kdy se vie neustde a rychle méni, je to nezbytné. Je stale
potieba pracovniky skolit, vzdélavat a rozvijet jejich schopnosti a dovednosti, aby
podnik obstal natrhu.

Tabulka 15: Z§em o profesni rozvoj

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|bj|c]|d dotézanych
THP 6 5 1 0 12
Délnici | 5 4 1 0 10

*) a-ano, b-spiSe ano, c-pise ne, d-ne

Graf 21: Zajem o profesni rozvo)
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Zajem ucéit se nové véci

Pracovnik, aby byl pro podnik zajimavy, by mél mit zgem ucit se nové véci
aziskavat stale nové anové znal osti.

Pracovnici vi, Ze v dnesni dobé neni mozné vykonavat préci bez toho, aniz by se
neucili néjaké nové véci. At uz se to tyka novych pristroju, zarizeni, techniky tak
i novych vyrobnich postupt. Kazdy to prijimé jako samozigimost u své prace, kterou
vykonava a také tak k tomu pristupuje. Tabulka 16 a graf 22 ukazuje, Ze zgem o uceni

se novych véci mav podniku 91 %.

Tabulka 16: Zgjem ucit se nove véci

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|b|c]|d dotazanych
THP 6 5 1 0 12
Délnici| 3| 6| 1|0 10

*) a-ano, b-spise ano, c-pise ne, d-ne

Graf 22: Zgjem Wit se nové veci
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Ohodnoceni potieb pracovniky

Pracovnici méli moznost ohodnotit své zakladni potreby, mezi které jsem zaradila
flexibilni pracovni dobu, lepSi ocenéni (vySSi prijem), uznani, jistotu préce, piijemné
prostiedi, vyuZziti svych schopnosti a profesni rozvo;.

U této otazky se mohli dotazovani vyjadtit k tomu, co by uvitali u své prace, nebo
naopak, co by chtéli odbourat. Nebo pokud v&e je tak jak si predstavuji anic zasadniho
by neménili. Ohodnocovali vySe uvedené potieby skalou od jedné do péti. Jednicka byla
nejlepsi a pétka nglhorsi.
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Z vysledku jsem zjistila, Ze pracovnici jsou z vétSi ¢ésti spokojeni — ohodnoceni

pomoci Skdly — dotazovani ohodnotili Skalou jednotlivé potieby avzdy jsem vzala tu

hodnotu skaly, kterd u jednotlivych potieb pievaZzovala. Nejvice ocenovali moznost

profesniho rozvoje a svych schopnosti, jak ukazuje graf 23.

THP flexibilni pracovni doba—4

lepsi oceneni (vy:

uznani —4

jistota prace— 3
piijemné prostredi — 2
VyuZziti schopnosti — 2

profesni rozvoj — 1

VVVVV

Délnici  flexibilni pracovni doba—5

lepsi oceneni (vy:

uznani —4

jistota prace — 2

VVVVV

piijemné prostiedi — 3

VyuZziti schopnosti — 2

profesni rozvoj — 1

Pracovnici maji zgem o vyuzivani svych schopnosti a profesni rozvoj. Uvédomuji

si, Ze dnedni konkurence natrhu prace je vysokd, aproto je dulezité se neustéle rozvijet

a zdokonalovat ve svém oboru.
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Graf 23: Ohodnoceni potieb pracovniky
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Celkové hodnoceni ¢tvrtého okruhu

Z prizkumu i z celkového pohledu na podnik vyplyva, Ze v otézce zvySovani
profesniho rozvoje méa podnik jesté rezervy. Nestati Skolit jen to co je povinné. Pro
zvySeni zagmu pracovnika o ¢innost podniku, posileni nabidky sluzeb azlepSeni
produktivity préace, je nutné zaméfit ¢innost managementu na uplatiovani novych
technologii, stroju a zatizeni podniku. Vybrané pracovniky zaskolovat na uplatnovani

progresivnich zpasobu prace atim zvySovat vlastni konkurenceschopnost podniku.

5. OKRUH - HODNOCENI VEDOUCIHO

V poslednim okruhu jsem se zaméiila na hodnoceni. Zgjimalo m¢, zda pracovnici
pristupuji ke svému vedoucimu pracovnikovi jako k vedoucimu, jak vedouci pouZiva
zpétné vazby pii hodnoceni a jak je U¢inng, jestli by na svém vedoucim pracovnici

chtéli néco zmenit nebo jsou s nim spokojeni.

Vedouci pracovnik ma byt autorita

Pracovnik mé mit respekt ke svému vedoucimu a brét ho jako autoritu v podnikul.
Pracovnici odpovidali prevézné kladng.

THP: ,Profesné ano, ma zkuSenosti a praxi.”, ,Séf je &f.“, ,Ano, zkuSenosti,
praxe, vyborna znalost oboru.”, ,,Pan &&f podnik zaloZil a funguje jiZz 10 let bez vétSich
problému, proto je autoritou pro mé préaveé on.”

Pouze jeden délnik se vyjédtil nasledovné: ,,Vedouci musi byt autoritou a bylo by
chybou, kdyby nebyl.”

Pro v&echny pracovniky je jegich vedouci pracovnik autoritou, jak vyplyva
z odpovedi podle tabulky 17 a grafu 24. Respektuji jeho rozhodnuti a pokud nastane

n¢jaky problém, obraci se vZdy nanéj a snazi se ho vyresit.

Tabulka 17: Vedouci pracovnik ma byt autorita

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|lb|c]|d dotézanych
THP 8 4 0 0 12
Délnici| 5| 5| 0| 0 10

*) aano, b-spise ano, c-pise ne, d-ne
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Graf 24: Vedouci pracovnik mé byt autorita
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VyuZzivani zpétné vazby pri hodnoceni

Vedouci pracovnik mé pii hodnoceni zaméstnanca vyuZivat zpétné vazby. THP
pracovnici si mydli, Ze nadiizeny vyuZiva zpétné vazby a nebo nevi. Ale pokud ji
Vyuziva, prevazuje pozitivni zpétna vazba.

U délnika prevazuje odpovéd’, bud’ nevi, zdarli ji vyuziva anebo ji vyuzivi ataké
prevazuje pozitivni zpétna vazba (tab. 18, graf 25).

Tabulka 18: Vyuzivani zpétné vazby pii hodnoceni

Podnik | MoZnosti odpovédi* Celkovy pocet
a b c dotézanych

THP 8 4 0 12

Délnici 5 4 1 10

*) a-ano, b-nevim, c-ne

Graf 25: Vyw/ivani zpetné vazby pii hodnoceni
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Zmény na vedoucim z pohledu pracovniki

Pracovnik miZe a nemusi byt spokojen se svym vedoucim a mozné by chtél néco
na ném zmenit. Pracovnici podle vyhodnoceni otazky jsou se svym ,vedoucim®
spokojeni. Nejsou tu Z&dné zésadni vyhrady.

THP reagovali raznymi zpuasoby: ,Mén¢ zasahovat do technickych a vyrobnich
detailt vyroby.“, , NeGstupnost.”, , Operativni my3eni na strategické, odklon od detailu
ke koncepci, vétsSi z§em o rozvoj vztahu sklicovymi zakazniky., ,Vyhrady vaci

vedoucimu nemam, vZdy se domluvime.”, ,, Nevim.”
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Tt pracovnici se nechtéli vyjadiit atii pracovnici by neménili nic.
Délnici odpovidali: ,Jsem spokojen.”, ,Jsem vcelku spokojeny.”, , Jednani.”,
»Dodrzovani svého slova.”, , Nic bych neméenil.”,, Ob¢as trocha chvaly, ta potési.”

Tt pracovnici se nechtéli vyjadiovat ajeden by také nic nemeénil.

Vyuzivani stimuli ajegich vaha

Vedouci pracovnik vyuZiva pii hodnoceni urcité stimuly, ale zaleZi na tom, zda
pro pracovniky maji n¢jakou vahu.

V jedné z otazek odpoveédéla vétsi polovina, Ze nadiizeny vyuZiva zpétnou vazbu
pti hodnoceni jejich préce. A ti s také mydli, Ze pouzivani stimuli je pro jejich préci
duleZité, a zaroven i ucinné. A také opét mensi ¢ast pracovnikt s mydli, Ze vyuzivani
stimult je malo U¢inné a jeden délnik odpoveédél, Ze pro néj nemaji Zadny vyznam. Pro

svou préci je nepotiebuje. Vysledek zndzornuje tabulka 19 a graf 26.

Tabulka 19: Vyuzivani stimult ajejich védha

Podnik | MoZnosti odpovedi* | Celkovy pocet
a|lbj|c|d dotézanych
THP 71 5]10]0 12
Délnici| 6 | 3 | 0| 1 10

*) a-(¢inné, b-mélo Uginné, c-nelicinné, d-nemaji z&dny vyznam

Graf 26: VyuwZivani stimuli a jejich vaha
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Celkové hodnoceni patého okruhu

Hodnoceni vedouciho bylo pojato obecné a z odpoveédi vyplyva, Ze nékdo hodnotil
svého ptimeého vedouciho a nékdo nejvyssiho vedouciho.

Pohled zdola nahoru a naopak ma piedevS§im vyznam pro udrZeni konkrétnich
vztaht v podniku, protoZe dobry pracovni kolektiv je zékladem pro Uspédné podnikani

v jakémkoliv oboru.
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4.4. NAVRH PLANU PROFESNIHO ROZVOJE A SYSTEMU
HODNOCENI

Investice do profesniho i osobniho rozvoje vniméa podnik jako jeden z faktord
zgjistujici  konkurenceschopnost podniku na trhu formou rostouci odbornosti
aprofesionality.

Investice do rozvoje zaméstnanci prispiva ktomu, aby lidé byli v podniku
spokojeni a soucasné je motivuje k rostoucim vykonam.

Doposud bylo v podniku poskytovano pracovnikim potiebné Skoleni, ze zédkona
Skoleni o bezpecnosti prace, pro Ucetni, Skoleni v oboru, pro konstruktéry, Skoleni na

pouzivani novych softwart, pro délniky, svareci kurzy.

Podnik se bude do budoucna snaZit davat velky duraz na ziskavani poznatka
pfimo z praxe, ade soucasné¢ bude nabizet raznd daldi, rozSitujici Skoleni, kurzy
aprogramy zamérené na zdokonalovani jak manaZzerskych schopnosti, ae také
odbornych védomosti a dovednosti. Podnik tak vytvoii piedpoklady pro vznik novych
navykti nejen v konani, ade predevSim v myseni, podpori snahu zaméstnanci
0 dosaZeni pickové osobnostni a profesni drovng. Vzdéléani bude vytvéaret predpoklady
pro vznik novych navyka a vedenim se nové navyky budou utvrzovat arozvijet. Dde se
zacnou zaméstnancam platit kurzy v jazykovych Skoléch, protoze v dnedni dobé podnik
rozSifuje své kontakty také se zahrani¢nimi partnery a jazykova vybavenost pro

dorozumeni se s nimi je velmi dulezita

Jak uz bylo zminéno, cilem hodnoceni je zvySovani vykonnosti pracovnika,
doplnovani jeho zna osti a dovednosti a je také duleZitou slozkou motivace.

Pro vy&Si motivaci zaméstnance bude do odmeén pracovnika do budoucna zahrnut
i ptispévek na penzijni pojisténi a Zivotni kapitédlové pojisténi. Vybranym jedincam
podnik uhradi jazykové kurzy adalSi potiebné Skoleni.

VySe zminované kurzy, skoleni a sebevzdélavani zaméstnanci je jedna z cest
spravné motivace ze strany podniku. Celkovym cilem planu profesniho rozvoje je
Zlepsit vykon, zlepsit a stdle osvojovat dovednosti pracovniku, rozSifovat piislusné

znalosti arozvijet jgjich schopnosti.
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Vytvori se fond pro vzdélavani, ze kterého se bude v3e hradit. Vzdélavani bude
umoznéno vSem zaméstnancam — vrcholovému managementu, Gcetni, konstruktéram,
projektantam i délnikam. Tim se vytvoii vétsSi prostor pro delegovani odpovédnosti za
jednotlivé ¢innosti pro vétsi okruh pracovnika. Bude dosaZzena vétsi zainteresovanost na
pInéni jednotlivych ukolu. Zlepsi se celkovy postoj, jak pracovniku, tak vedeni podniku
a podnik bude na trhu konkurenceschopngjsi.

NOVY SYSTEM HODNOCENI

Na zakladeé rustu poptavky po vyrobcich a sluzbach doSlo ke strategickému
rozhodnuti vlastnika spolecnosti a to k rozsiieni celého vyrobniho podniku - rozSireni
poc¢tu zamestnanct THP, alei vyrobni kapacity v poctu délnickych profesi a postupném
nakupu novych vyrobnich technologii.

Stavajici systém hodnoceni, kterym je pohovor mezi nadiizenym a podiizenym by
do budoucna nemohl byt efektivni a pii vétSim poctu zaméstnanci by byl
i nezvladatelny.

Pro vyrobni podnik do budoucna navrhuji zavést hodnotici formulat, ktery bude
kromé zakladnich udaju a hodnoceni obsahovat prostor pro navrhy a doporuceni, ktera
vyplynou z hodnoceni.

Dokument bude vzdy zafazen do osobnich materidli pracovnika a bude slouzit
jako podklad pro dalSi mozny profesni rozvoj zaméstnance nebo pouze k nahlédnuti
(v priloze 3 je uveden mozny navrh hodnoticiho formulare).

Hodnoceni bude provéadéno ctvrtletné prislusnymi vedoucimi Utvara. Pravidelné
hodnoceni bude davat podniku obraz o svych zaméstnancich a bude také odstranéno
riziko, Ze pracovni misto je obsazeno osobou, ktera nespliiuje poZadavky na danou

pracovni pozici.

Spravné pouzivani tohoto systému hodnoceni bude vylepSovat vztah mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. Bude napoméhat dobrému chodu podniku
aefektivnimu vyuzivani vyrobnich faktori. Toto poklada vlastnik za zaklad dobrého,

prosperujiciho a natrhu konkurenceschopného podniku.



V praxi navrhuji dde prosazovat, Ze dobie nastavend motivace vnitini i vnéjsi je
predpokladem spokojeného a uspédného zaméstnance, ten tvori konkurencni vyhodu,

kterd je zakladem Uspédného podniku, jak ukazuje obrazek 10.

Obréazek 10: zZ&klad uspedného podniku (Viastni navrh)

/v Motivace \

Uspésny Uspésny
podnik zaméstnanec
\ Konkurenéni /
vvhoda

Pro uplatiovani nového systému hodnoceni pracovnika navrhuji do praxe zavést heslo:
neumis — naucime te,
nemuzes - pomuzemeti,
nechces - nepotiebujeme te.
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5. ZAVER

Systém motivace a hodnoceni pracovniki se do souc¢asné doby v mnoha podnicich
zanedbaval a nebo se mu neprikladal prilis velky vyznam.

Cilem diplomové préce bylo zjistit, jaka je motivace pracovniki, jak podnik
zajistuje a podporuje motivaci pracovniki, a jak je hodnoti. Provedla jsem analyzu
soucasného systému hodnoceni pracovnikia vzhledem k jejich motivaci. Pro analyzu
jsem vytvorila dotaznik na zakladé literarniho prehledu. V zavérecné ¢ésti jsem navrhla

novy systém hodnoceni pracovnika a plan profesniho rozvoje.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze pracovnici jsou pievédZné se svou praci,
pracovnim prostiedim a finan¢nim ohodnocenim spokojeni. Dominantni skutecnosti je,
Ze do budoucna vidi v podniku jistotu. Jednim z hlavnich problémi v podniku je
nedostatecna komunikace, organizace préce a tok informaci mezi pracovniky.
Pozitivnim jevem je, Ze ze strany pracovnika byl projeven z§em o profesni rast a dalSi
vzdélavani. Pro pracovniky je velmi dialezité védomi, Ze jsou pro podnik duleZiti
apotiebni. Dilezité je pro né¢ uznani ze strany nadiizenych a védomi, Ze vykonavaji
préci, kterd je uzitetna a vi, Ze podnik s na svych vyrobcich a odvedené préci zaklada.
Z celkového pohledu je motivace a systém hodnoceni pracovnika v podniku na takoveé

arovni, Ze vede ke spokojenosti zaméstnanci.

Pro odstranéni zji&ténych nedostatki navrhuji zafadit do vzdélavéani kurzy
aprogramy na zdokonalovéani odbornych védomosti a Skoleni komunikace, jak
pracovniku stejné profese, tak pracovnika riznych nebo na sebe navazujicich profesi.
Ddale pokratovat v pravidelné diskusi spracovniky i neformang, hodnotit vykony
jednotliven i vykony pracovnich tymu. Zavést hodnotici formular, ktery bude soucasti
osobnich materidlt kazdého pracovnika. Nové z&tit s pravidelnym seznamovénim
pracovnich tyma s Ukoly na piisti obdobi (tyden, mésic), uklédat konkrétni
zodpovédnosti, posilovat tlohu osobnosti pii rozhodovéani, ukoly prabézné kontrolovat
a hodnotit a také odménovat za jegjich spinéni. V piipadé neplnéni Ukola vyhodnotit
priciny tak, aby se chyby neopakovaly. Pripravit pro pracovniky dals&i formy
nepen¢Zitych benefitd, jak pro jednotlivee, tak pro pracovni tymy.
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Pokracovat v uplathovani novych technologii a progresivnich zpasobt préace
scilem zkvalitiovéni pracovniho prostiedi, pracovnich podminek a zvySovani

produktivity prace.

Podnik Vzduchotechnika Prachatice s.r.o. je sice maly podnik, jeho hospodéiské
vysledky jsou stabilni, ale pti uplatnovani novych forem motivace a hodnoceni ma
piedpoklady, diky lidskému kapitdlu, posilit své postaveni v ramci regionu, ale i na
domécim a zahrani¢nim trhu.

MuzZeme fici, Ze motivace je sila, ktera je motorem veSkerého naseho jednéni.
Z ruznych divodia mé kazdy ¢loveék z§em na tom, aby porozumél [épe sobé i drunym

lidem.
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7. SUMMARY

The goal of the thesis was to find out the level of employee’s motivation, how the
company motivates, control and evaluate its employees. The existent system of
employee's motivation was analyzed for initial determination of the motivation level.
As a method of questioning was chosen the common gquestion-form. Based on the

analysis results was designed a new — more efficient — system of motivation.

Proposals for the motivation increases

Beside the educational curses focused on technical knowledge to develop and
focus more on communication — among the employees in the same working team as
well as among different professions.

To continue with the periodic discussion with employees, focus on evaluation and
feedback.

To establish evaluation forms, which should be an essential part of personal data
of each employee.

To plan and introduce new tasks to working teams in time for specific period
(week, month), to define specific responsibilities, to follow up the goals, to reinforce
decision making, check the results and to analyze variances from the plan.

To establish and develop the system of non-financia benefits for individuals and
teams.

To continue with installation of new technologies and advanced working method
in order to increase the quality of working environment, working conditions and

productivity.

Properly installed and used system of motivation is the base for employee’s

satisfaction as well as success of the company.

The keyword: assessment, communication, education, motivation.
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Priloha 1: Dotaznik

DOTAZNIK PRO PRACOVNIKY VYROBNIHO PODNIKU
Vzduchotechnika Prachatice s.r.o.

Tento dotaznik slouzi pouze ke zpracovani diplomové préce.

1. Jste spokojen se svou praci?

a ano

b) spiseano

c) spiSene

d ne

- krétce okomentujte svou volbu

2. Mate moznost v praci rozvijet své dovednosti a schopnosti?

a ano
b) spiseano
Cc) spisene
d ne

3. Jste spokojen s pracovnimi podminkami na pracovisti?

a ano

b) spiseano

c) spiSene

d) nespokojen

- krétce okomentujte svou volbu

4. Jak byste hodnotil vztahy v pracovnim kolektivu?

a) vynikajici

b) velmi dobré

c) dobré

d) Spatné

- krétce okomentuijte svou volbu (uved'te divod rozhodnuiti)

5. Z jakého diivodu pracujete v tomto vyrobnim podniku?

a) vyrobni podnik se nachazi v misté bydlisté
b) kwvali finanénim prostiedkiam

¢) nabizi praci Vaseho oboru

d) takovapraceseVam libi

€) dobry pracovni kolektiv

f) zjiného divodu — uved’te prosim

Ooooao

Ooooao

Ooooao Ooooao

Ooo0ooooao



6. Jste spokojen se svym platovym ohodnocenim?
a ano
b) spiseano
c) spiSene
d ne
- krétce okomentujte svou volbu

Ooooao

7. Co byste zlepsili nebo byste chtéli zlepsit ve vyrobnim podniku?
(napiste svymi slovy)

8. PovaZujete vedouci pracovniky za , autoritu“ v podniku?
a ano
b) spiseano
c) spiSene
d ne
- krétce okomentuijte svou volbu (uved'te divod rozhodnuti)

OoooaDo

9. Co byste zménili na svém ,, vedoucim* ? (napiste svymi slovy)

10. Vyuziva nadiizeny zpétné vazby pii hodnoceni Vasi prace?

(stimuly = uznéni, podékovani, pochvala, konstruktivni kritika)
a) ano m
b) nevim
C) ne m

(pokud ano, prevazuje pozitivni ¢i korektivni zpétna vazba)

O

11. Pokud nad¥izeny vyuZziva stimuld p¥i hodnoceni Vasi préce, povaZzujeteje za:

a) ucinné O
b) mélo ucinné O
¢) nelicinné m
d) nemgji pro Vés Zzadny vyznam m

12. Uvedte potieby, kteréjsou pro Vasvyznamné z pohledu Vasi pracovni motivace?
(napt. penize, jistota préce, vztahy v pracovnim tymu, vztah k nadiizenému, profesni rozvoj,
prestiZ préce ...) - vypiste



13. Mydlitesi, Ze svou praci uspokoj uj ete potieby:

a) sebe m
b) nekoho jiného m
c) nikdy jste setim nezabyvali m

14. Co se Vam vybavi, kdyZ nadrizeny fekne: , Odved’te pe€livou a kvalitni préci.”

15. Praci, kterou vykonavate byste ohodnotil za:

u pracovnika, ktefi pracuji fyzicky u pracovnika, ktefi pracuji duSevné
a) lehkou o a) lehkou
b) prameérné ndro¢nou O b) pramérné nérocnou
C) pievazné narocnou o C) prevazné narocnou
d) velmi namahavou O d) velmi namahavou

16. Mydlite s, Zejste ¢asové dostateéné vytiZzeny?
a ano
b) spiseano
c) spisene
d ne
€) jak kdy

Ooo0oooao

17. Mydlite s, Zejste pracovné samostatny?
a ano
b) spiseano
c) spiSene
d) ne, potiebuji vZdy nékoho k sobg

Ooooao

18. Mydlite s, Zejste ve své pracovni pozici zastupitelny (v pripadé dovolené,
pracovni neschopnosti)?
a ano
b) spiseano
c) spisene
d ne

Ooooao

19. Mydlite si, Ze mit dobrou préaci zaleZi na:
a) Stedti
b) schopnostech
c) néhodé
d) nasazeni
€) jiném duvodu — uved'te

Ooo0oooao

20. M éli byste zajem o dalSi profesni rozvoj?
a ano
b) spiSeano
c) spiSene
d ne
- krétce okomentuijte svou volbu

O o oo

Oo0o0gao



21. U¢ite seradi nové véci?
a ano
b) spieano
c) spiSene
d ne

22. Co byste uvitali u své préace?
(Ohodnorte 3kalou od 1-5, 1 = nejlepsi, 5 = negjhorsi)

Ooooao

1 2

a) flexibilni pracovni dobu

b) lepSi ocenéni (vySsi piijem)

€) uznani

d) jistotu prace

€) piijemné prostiedi

f) vyuziti VaSich schopnosti

) profesni rozvo;

23. Zamysdlite-li se nad svou budoucnosti v podniku, citite:

a) jistotu
b) negjistotu
C¢) nezgimaVas

24. Citili jstejiz nékdy touhu v podniku néco zménit?
a) vemi ¢asto
b) casto
c) ob¢as
d) nikdy
+ kdy naposledy a co byste zmenili

25. NejvySSi dosazené vzdélani:
a) wvyueni list
b) Uplné stiedni
¢) vysokoskolské

26. Vék:
a) do30let
b) od31-50let
c) vicenez 50 let

27. Pracovni funkce ve vyr obnim podniku:
a) reditel spolecnosti
b) obchodni feditel
¢) vyrobni feditel
d) projektant
€) konstruktér
f) ucetni
g) mistr
h) délnik
ch) referent nékupu a expedice
i) referent technické pripravy vyroby

o o

Ooooao

O

O O

Ooo0oooDooooaoao




Priloha 2: Organizacni schéma V zduchotechniky Prachatice s.r.o.

Reditel
podniku

V edouci
obchodniho
Useku

Referent
nabidkového
fizeni

V edouci
vyrobniho

Useku

:

Referent
nakupu
materidu

aexpedice

V edouci
finan¢niho
Useku

V edouci
pracovni ety
montazi

V edouci
technického

V edouci
konstruktér

Useku

K onstruktéri

pracovni ¢ety

V edouci

vyroby



Priloha 3: Hodnotici formul &

Navr h for muléie pro hodnoceni pracovnika pomoci stupnice

Jméno a prijmeni pracovnika:

Pracovni zarazeni — prac. misto ¢i funkce:
Délka zaméstnani v podniku:

Jméno a prijmeni hodnotitele:

Datum hodnoceni:

MnoZstvi prace: mnozstvi préace, kterou pracovnik vykona za jeden pracovni den

O O O O O
Neplni Délajento, co | MnoZstvi Velmi pracovity, Vynikgici
minimal ni musi vykonané Vv préci iniciativni mnozstvi
poZadavky préceje vykonané

uspokojive préce
PFritomnost v préci: dodrZovani pracovni doby, poctiva dochazka

O O O O O
Pravidelné Nedbal ost Obvykleje DodrZovani DodrZovani
pozdni v dochvilnosti | v préci avéas | pracovni doby, pracovni
piichody, nebo pravidelna doby, ochota
velka pracovni | v dochézce dochézka pracovat
absence ¢i nebo oboje prescas,
oboji piesny a

piitomen

vzdy, spravna

dochézka
Ochota ke spolupr&ci: ochota spolupracovat sjinymi pracovniky a poméhat jim

O O O O O
Odmita AZpodelSim | Poskytne Ochotn¢ pomaha Je velmi
pomahat nal éhani pomoc, spolupracovnikam, | aktivni
druhym a poskytne spolupracuje | rad snimi pracuje | v nabizeni
spolupracovat | pomoc ¢i radu | s ostatnimi v tymu, obéasjei pomoci, rad
snimi adesdtmseo | iniciativni spolupracuje

to neprihlési s ostatnimi
Znalost préace: informovanost o pracovnich povinnostech pro spravné plnéni své
prace a pro podavani sprévného vykonu

O O O O O
Spatna Nedostatecna | Prameérng Rozumi celému Vynikajici
informovanost | anebo informovan, | postupu préce, znalost
0 pracovnim nespréavna schopnost jednotlivym fézim | postupt
ukolu znalost odpovédét na prace, vsech

nékterych fazi | vetsi cast fézi prace
préce otazek
0 préci




Doporuceni, kterd vyplynou z hodnoceni pracovnika:

(co by bylo mozné zlepsit ajak, s ¢im se vice zabyvat, na co se zaméiit...)
1

o &~ v DN

podpis pracovnika podpis hodnotitele

(K oubek, 2003)



Priloha 4: Sidlo spolecnosti Vzduchotechnika Prachatice s.r.o.

Priloha 5: Logo spolecnosti

Vzduchotechnika

Prachatice



Priloha 6: Obézné kolo radia niho vysokotlakého ventilatoru

Priloha 7: Radidni ventil&or s pohonem na spojku




