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1.Uvod

V sowasné dobje velmi obtizné pro podnikatelské subjekty udsietvé misto
na trhu. Neustale musi vyt novareSeni, fizpasobovat se podminkam na trhu. Ke
kvalitnimu vedeni a prospetitfirmy prispivaji zejména dobry marketing, efektivni
zpasob tizeni, kvalitni technickd vybavenost, vyuZiti madeh technologii, znalost

prostedi na trhu atd.

Nemeér dalezité pro firmu a to imo zésadni je efektivni vyuZiti lidského
potencialu. V dnesni débkvalifikovany a kvalitni zamstnanec je nedostatkovym
zbozim. Kazda firma vynaklada nemalé naklady dasiblidskych zdraj. V tvrdém
konkurergnim prostedi je obtizné ziskavani kvalitnich zgsmand a zvlast pak jejich
udrzeni. Jen spokojeny zastnanec je finosem pro spotmost. K tomu, aby firma
prosperovala a zatstnanci nerdi potiebu odchazet za ,lepSim“ je nutné je efektivn

motivovat.

BohuZel v mnoha fjjpadech perfektnh vytvoreny motiv&ni program — ,na
papie“ neni zarukou Usghu. Hlavni roli v motivaci zagstnané hraji manaze
a vedouci pracovnici firmy. Pokud mottva program vytvel manazer firmy a déle se
pak na 8m nepodili, niZze to byt pro pracovniky firmy spiSe demotivujiianazer by
mél ctit zasady firmy a ztotdibvat se zajmy a strategii firmy aéhby byt piikladem

pro ostatni pracovniky.

Motivace zamistnand@ neni kratkodoba zalezitost, jedna se o dlouhodobou
cilewtdomou praci vedeni spdéleosti. S motivaci je Uzce spojené hodnoceni. K tomu
mohou ve velké ni¢ pomoci izna dotaznikova S&ni nebo pohovory se zéstnanci.
Jen timto zpsobem je mozné zjistit, jak jsou pracovnici ve firspokojeni s tougi
jinou oblasti. Na zakladvysledki je potom patrné, na co se ma firma ve svém
motivatnim programu zasiit, co je poteba vylepSit a jakou cestou se ma motivace

ubirat.



Cilem mé bakai&ké prace s ndzvem ,Hodnoceni a motivaceézsamand ve
vybrané firng“ je zjistit sowasny stav v oblasti motivace a hodnoceni &inané
pomoci dotaznikového $ehi a navrhnouteSeni ke zlepSeni stavu, protoZze pomoci
aspsného motivéeniho programu rizeme zvysSovat odbornou igobilost pracovnil
zvySovat efektivnost zagstnand v pracovnim procesu a v neposleda® mizeme
zabranit fluktuaci kvalitnich a kvalifikovanych maniki. Vysokd mira fluktuace
s sebou finasiradu problém. Jednim z nich je mozna ztrata zaskolenychézamand.
DalSim vaznym problémemiae byt gipadny unik informaci a obchodnich tajemstvi,
popipads i ztrata zadkaznik Fluktuace zawstnané s sebou finasi zvysSeni naklad
V prvni fazi jsou to naklady spojené jiz se samotryodanim vyposdi zangstnance,
kdy ve &tSin¢ pripadi odchazejici pracovnikigstavaresSit svoji vykonnost. DalSimi
naklady jsou naklady na dasré neobsazené pracovni misto, dale pak naklady nar nab

a vyber zantstnand a na zaskoleni novych zastnand.

Pro zpracovani své bakid@é prace jsem si vybrala strojirensky podnik
Motorpal, a. s., ktery je jednim Zganich vyrobt zaizeni pro vzatové motory. Prace
se sklada z teoretické a praktickésti. Prvnic¢ast se zabyva popisem motivace,
nezadouci motivace, radami jak udrZzet motivaci &inané, teoriemi motivace
zamerené na obsah a na proces, metodami hodnocersiand a dalSimi dlezitymi
pojmy kdanému tématu. V druhéasti bakalgské prace je stimé popsana
charakteristika spot@osti a jeji historie, motivai program a systém hodnoceni. Dale

pak nasleduje vyhodnoceni dotaznikovéhéegéts konkrétnimiifgpominkami.
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2.Literarni p rehled

2.1 Motivace

.Motivace ma fivod v latinském ,monevere” - hybati, pohybovati.alEcnym
ozna&enim pro vSechny vriii podrety, které vedou k wité c¢innosti, k utitému

jednani. , [4]

.Motivace vyjaduje skuténost, Ze v lidské psychicdigobi specifické, ne vzdy
zcela ¥doméci uvédomované vnthi hybné sily neboli pohnutky, motivy. ®§ynnost
¢lovéka urkitym zpasobem sr&uji a aktivizuji ho a vzbuzenou aktivitu udrzZuiji.
Navenek se pak tsobeni &chto sil projevuje v podab motivované ¢innosti,

motivovaného jednani.” [4]

Motivaci Ize definovat jako cilay orientované jednani. K motivaci dochazi,
kdyz se lidé domnivaiji, Ze tiré akce pravébodobré povedou k dosaZzengjakého cile
a cerkné odngny jsou takové, které uspokojuji jejich individuélpoteby. Dolie
motivovani lidé jsou lidé s jagndefinovanymi cili, kt& podnikaji kroky, od nichz,

ocekavaji, ze povedou k dosazefdHto cili. [1]

.Motivace je proces, ktery ma slozky psychické yziblogické, ¥dome
i newdomé. Motivy znamenaji vititi divody ¢i podrsty pro chovaniclovéka, které
jsou spojené s uspokojovanim jfsdt. Jednaniclovéka neni wovano pisobenim
jednoho motivu, ale celého souhrnu navzajem praowoje motiva. Uvniti motivainich
procesi pak rozeznavame slozku akiivd, ktera je vlasth urcitym spouskcim

mechanismem jednani, sloZzku&ovaci a udrZzovaci“. [19]

.Motivaci ¢lovéka jsou vnitni hnaci sily jeh@innosti, které usgrnu;ji lidské
jednani.* Motiv jsou vnini specifické podminky, které vzbuzuji a udrzéjinost
¢lovéka a zamsiuji se k uditému cili. Motivem se mohou stat peby, zajmy, city,

idealy, pudy, hodnoty, postojeigmi apod. [8]
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Osoba, ktera je motivovana, musi mit jastytycené cile, mlla by pracovat
pilné. Tato osoba by #ta byt také vytrvald. V motivaci je touh&dovéka odvadt
vykon. Tento vykon je to, co v neposledadt také mohou hodnotit managekteri se
shazi rozpoznat ambice a touhy pracowniRokud pracovni vykon pracovnika je
neuspokojivy, zavisi to fpdevSim na nedostate® motivaci jedince. Problémyiip
vykonu prace nebyvaji automaticky tgmbovany nizkou Grovni motivace. Spatny
vykon mize byt spojovan i s jinymi faktory, jako jsou mamedostatek zkuSenosti
a dovednosti¢i nedostatek filezitosti. Nelze tedy diat ukvapené zavy, Ze problémy

souvisejici s vykonem pracovnika jsou problémy Vivaai. [6]

e

Jeden z nejiezit¢jSich faktofi, ktery ovliviuje ¢innosti organizace je Uroie
motivace pracovnik k co nejlepSimu vyuziti vlastnich schopnosti. Mad&znim
hospodéstvi je cenou vyrobniho faktoru prace, ve vztahadkotlivym pracovnikm.

Predstavuje fedevsim jeden z nejtezitéjSich motivi k praci, protoze zaji$ije zivotni

potreby pracovnika a jeho rodiny. [16]

2.1.1 Motiv

.Motiv predstavuje ufitou jednotlivou vnitni psychickou silu — popud,
pohnutku, kter&lovéka ukitym smeérem orientuje, kterd ho v daném &mn aktivizuje
a ktera vzbuzenou aktivitu udrzuje. Motiv tediegstavuje psychologickou pohnutku,
pri¢inu ¢i davod ugitého lidského chovari prozivani, dava mu psychologicky smysl.”
[15]

vvvvv

a chovanicloveka. Kazdy ¢lovék miaze motiv prozivat a davat jeh&innosti jiny
psychologicky smysl. Obecnym cilem kazdého mota/algpsazeni ditého konéného
psychického stavu nasyceni. To zpravidla miva podpbcitu naplgni, vnittniho
uspokojeni z dosazeni cile motivu. Motivy orientog&astejnym s@rem, se vzajenn
seskupuiji, a tim podporuji vznik atpgh motivovan&innosti, naopak motivy odliSné
se mohou vzajemdn oslabovat a tak motivovanotinnost naruSovat a v &itych

situacich dokonce znemitdvat. [4]
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2.1.2 Nezéadouci motivace
Pracovnici v organizacich mohou byt vystavenym ovliviiujicim faktofim,
které u nich vyvolaji v konmém disledku negativni impulsy k jednani. aiteme

hovdit o tzv. neZzadouci motivaci nebo téZz o demotivaci.
Nezadouci motiveni disledky mohou mitizny pivod:

* nepgitomnost gkterychtidicich akit, ktera je lidmi negativivniméana,

e chybrg vybrané motivani nastroje, jejichz vysledkem je kontraproduktivni
chovani pracovnik

» Spatné&idici praktiky,

» |hostejnost uci raiznym vnitnim nebo vejSim faktotim, které vyvolavaji

u pracovnik zklamani, nevSimavost a t@rovani.

V prvnim gipac jde o situaci, kdy manafiedostaténé nesaluji své zandry,
vize a redstavy o budoucnosti. e jit, ale také o jiny problém, kdy man#Zétruji
informace postupované piddenym. Tento problém, bychom radili také do této

skupiny.

V druhém pipacdt nemusi jit pimo o chyb® zvoleny motivéni nastroj, ale
mnohdy obvyklejSi problém je nedoéein, nedomysleni, jakym #Zgobem niZze byt

interpretovarti pouZzit v praxi.
Mezi Spatné&idici praktiky mohou piéi:

o Tajnastkastvi, uzavenosti, subjektivismus fp piijimani rozhodnuti od
manazet, ale i @i feSeni probléiin¢i hodnoceni dosazenych vyslédk

» Uprednostovani rékterych pracovnik pred ostatnimi. Manazer byanmit ke
v8em pracovnikm stejny pistup.

* Nejasné, zmatmé f@ikazy, které spiSe u pracoviikyvolaji nejistotu a dohady,

jak spravis postupovat dale v praci.
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Do posledni skupiny faktér které v pracovnicich mohou vyvolat zklamani,
frustraci, rozarovani, pat vSechny pipady, kdy manaZe jsou neténi a liknavi

v uréitych situacich, které by p@bovaly rychlejSi zasah &asnou reakci. [18]

2.1.3 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivace, diky kterym dokazmanaz& mnohem lépe
pochopit, jak se lidé chovaji. Zadné ale z nichasigtuje univerzaka prijatelnéieseni
lidského chovani. Mezi hlavni teorie motivacerpat

* teorie instrumentality

* teorie zanifené na obsah

» teorie zanifené na proces [14]

2.2 Teorie instrumentality

Instrumentalita je f@swdceni, Ze pokud dinime jednu ¥c, povede to k&ci
druhé. Z velk&asti teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracpguze pro penize. Tato
teorie vznikla v druhé polovin 19. stoleti v souvislosti sichzem na ekonomické
vysledky a sdrazem na péebu zracionalizovat praci. Teorie instrumentality
piedpoklada, Z€loveék bude motivovan k praci, jestlize tresty a @iy budou pimo
provazany s jeho vykonem. Teorie ma svéeky v Taylorovych metodachedeckého
fizeni. Taylor vroce 1911 napsal: ,Je nemoziiéngt béhem jakkoliv dlouhé doby
délniky, aby pracovali pil&ji nez ptimérny ¢lovek v jejich okoli, pokud jim nezajistime
znaneé a permanentni zvyseni jejich platu.”

Tato teorie vychazi z principu posilovanfepwdceni ¢lovéka. Motivovani
pracovniki timto zpisobem bylo, a jeStje, velmi pouzivano. Tato teorie motivace je
vyhradré zaloZena na systému &si kontroly a nerespektuje mnoho dalSich lidskych

potreb. Je sila ovliviovana a narusovana neformalnimi vztahy mezi pra&gyv{s]

2.3 Teorie zamgirena na obsah

Zakladem teorii zaitenych na obsah jefgs\edéeni, Zze neuspokojena peba
u jedince vyvolava napi a stav nerovnovahy. K ¢fpvnému navratu do rovnovahy je
pottebné rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto fietu, a zvolit vhodny Zisob chovani,

ktery povede k dosazZeni cile. Kazdé naSe chovamhgévovano neuspokojenymi
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potrebami. Kazdylovék ma jiné pateby, které se #mi v ¢ase. Nkteré poteby mohou
vyvolavat tSi Usili k dosazeni cile nez jiné. Zalezi zde prastedi, z ghoZ jedinec
vySel, na jeho saasné situaci, na jeho vychbwWlezi teorie zaené na obsah pgat

Maslowova hierarchie pi®b, Herzbergova dvoufaktorova teorie. [2]

2.3.1 Maslowova hierarchie poteb

Tato teorie motivace ma dweakladni predpoklady:.

1. NaSe pateby zaviseji na tom, co jiz mame. Pouze naSe nkofggeé pateby
mohou ovliviovat chovani. Jinaketeno, uspokojena p@ba neni motivatorem.
2. NasSe pateby jsou uspiadany podle svého vyznamu hierarchicky. Jakmilaged

potreba je uspokojena, objevuje se dalsi, ktera vyeadike uspokojeni. [6]

Americky psycholog Abraham Maslow (1908 - 1970)owe 1954 vydal knihu
Motivace a osobnost, kde poprvé uvedl svou hierapcitireb. Zde pedevSim poukazal
na skuténost, Ze hlavnim motivatorem neni pouze fimnodntna, ale také naSe
neuspokojené pieby. V knize Motivace a osobnost rélidpotieby do @gti Urovni.
VySSi poteby v tomto systému, musi byt uspokojovany pouretgddy, pokud jsou
uspokojeny pdtby nizsi. [14]

Obrazele. 1: Maslowova hierarchie petb

Potfeba

seberealizace
Fotfeba uznani
Lznani, prestiz

Spoledéenske potieby

(laska, sounaledfitost)

Potfeba bezpedi

[jistota stakilita, bezpeénost)
Fyziologicke potfeby
(hlad, Zizen, spanek)

Zdroj: [14]
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* Fyziologické poteby. Tyto poteby jsou pro lidsky organismus nezbytné.
Skladaji se z primarnich geb lidského dla. Zahrnuji patbu vody, potravin,
spanku a dalSich nezbytnych ifsdt, aby lidskédo fungovalo.

e Potfeba bezpéi: Pokud jsou fyziologické ptgby uspokojeny, mohou byt
uspokojeny pdeby z vySSi Urowh potreb. Mezi pateby bezpé& pati ochrana
pied nemocemi, ekonomickym stradanim,fegp €lesnym poSkozenim
a neekanymi katastrofami. Z pracovniho hlediska se gt bezpé
u zangstnand projevuje jako jistota stalé prace a Zamaneckych vyhod.

* Spolaenské pofeby. Tyto poteby gedstavuji touhu zdenit a gatelit se. Zalezi
piedevSim na spalenské povazeilovéka. Neuspokojeni této peby muze
ovlivnit psychicky stav jedince.

» Potfeby uznani Predstavuji patbu uznani od ostatnich lidi. Uznani od lidi musi
byt zaslouzené a vazné. Pomaachto uspokojenych pigb se zveda sebidtra
a prestiZloveka.

* Potfeba seberealizacePotebu sebenapémi definoval Maslow slovy: ,Touhu

¢loveka byt vic a vic nez je, byt vSigim je cloveék schopen se stat” [6]

UpIné chéapani échto funkci v jejich dynamice znamena édemit si rekolik

skut&nosti:

» pokud plr¢ uspokojime pdebu, ztrati svoji naléhavost a tim i dalSi mathia
silu a je nahrazena jinou pelbou ¥tSinou vyssi,

» skladba patb u jednotlivé a skupin nize byt fiznoroda s rozdilnou vahou,

* motivace trva, dokud neni geba uspokojena, avSak dlouhodobé nedosazeni
cila maze gemenit chovani v nezadouci. Toto nezadouci chovaidenodvadt
asili a pozornost pracovnika nespravnyngiam,

* nekteré poteby mohou kolisat v zavislosti na vlivu mody, okoBtavu

spole&nosti apod. [10]
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2.3.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

V roce 1959 Frederick Herzberg zaloZil svou tendi pozorovani 200 techriik
a etnich, u kterych se zabyval studii uspokojovaniigio Ri vyzkumu mezi
techniky a detnimi se Herzberg tdzal na okamziky, kdy se pozd lidé citili
Sastnymi, spokojenymi¢i naopak neastnymi. DalSimi pokladanymi otazkami byly
nagiklad: Kdy se citil dotazovany obzviagloke ¢i nikoliv, co motivuje ¢loveka
k vykonu atd. ESel na jednoduché, ale hluboké &dv Jednim zdchto zavra je, Ze
¢loveék se snazi vyhnout bolesti a nepohodli a snaziyse&thstny a mit radost. Na
z&kladt tohoto vyzkumu roz#lil Herzberg tuto skut&nost na faktory udrZzovaci a na
faktory motivani. [17]

Mezi hlavni divody rozdleni faktofi do tchto dvou skupin jsou iani
zanestnand. Motivacni faktory se toi kolem poteby rozvijet povolani a kvalifikaci
¢loveka. Udrzovaci faktory funguji jakoatkzZita zakladna pro motivai faktory a jsou
spojeny se sluSnym chovanim v oblasti vitak nadizenymi, odmnovanim,
pracovnimi a administrativnimi podminkami. Udrzovdaktory nemotivuji jedince
k vyS§Simu pracovnimu vykonu ani k vySSi feniuspokojeni prace. Uspokojeni
udrZzovacich faktdr prispiva k prevenci proti nespokojenosti zatmand a jejich

Spatnému pracovnimu vykonu. [2]

Tabulka¢. 1: UdrZzovaci a motivani faktory

UdrZovaci faktory Motiva éni faktory
Podnikova politika a sprava DosaZzeni cile
Odborny dozor Uznani
Vztahy s natizenym Povyseni
Vztahy s pracovniky stejné aravn Prace sama
Vztahy s po@izenymi Moznost osobnihdstu
Plat Odpo¥dnost
Jistota prace
Osobni zivot
Pracovni podminky
Postaveni

Zdroj: [6]
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Tato teorie je sila kritizovana pedevsSim kuli metod vyzkumu, protoZze nikdo se
nepokusil zndfit vztah mezi vykonem a spokojenosti. Navzdory tétdice ma
Herzbergova teorie U8ph, protoZe je pro laika snadno srozumitelna aajezena na

opravdovém Zivat nikoliv na teoretickych abstrakcich. [2]
Motivace a penize

Penize ve forthmzdy nebo jiného druhu odimy jsou nejobvyklejSi odimou za
provedenou praci. Herzberg zpochwyfe &innost pedz tim, Ze zatimco jejich
nedostatek vyvola nespokojenost, jejich dostateknusé nut@ zajistit trvalou
spokojenost. Lidé se mohou citit depkdyZ dostanouif@ano a maji pocit, Ze si jich
nadizeny vazi, ale tato euforie vSak netrva dlouhmulteé uvést, ze kazdjyovek ma
jiné poteby a kazdého penize jinak motivuji. Nicraépenize nam uspokojuji nase
potreby, abychom dosahlitiznych cifi, a mohou také uspokojovat naSi fediu
sebelcty. Penize nds mohou odliSovat od ostatniatoyniki a zvySovat ufitym

zpiasobem prestiz. [2]

2.4 Teorie zamgirena na proces

Teorie zamtené na proces kladouimhz na psychologické procesy nebo sily,
které pisobi na motivaci. Jsou to poznavaci teorie, jelikezzabyvaji tim, jak lidé
chapou své pracovni prosti. Tyto teorie na proces jsou pro manazery mnohem
uziteingjSi nez teorie zamiiené na obsah. Mezi teorie z&ené na proces pat
expekt&ni teorie, teorie cile, teorie spravedlivosti.

2.5 Expektaéni teorie

Tato teorie motivace byla poprvé formulovana v rot864 psychologem
Victorem Vroomem. Vroom ve své praci o teorii matie vys¥tluje, Ze jedinci jsou
pii praci motivovani ktomu, aby si vybrali meziiznymi zmsoby chovani
a vykonavanitznych urovni Gsili. Kazdy pracovnik sitie vybrat své tempo prace.
Pokud pracovnik &i, Ze jeho pracovni pile budémpéieng odmenéna, bude motivovan

ke zvyseni usili.
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Expekt&ni teorie motivace mé&itprimarni pronénné:

+ volba
* ocekavani

» preference

Proménna volba dava svobodu jedinci vybrat stady ukitych chovani.
Nap. ¢lovék maze pracovat pilgi, ¢i mérg pilng, rychle nebo pomalu. &@kéavani je
duvéra, Ze ukité chovani bude ugpnéeci nikoliv. Preference, ozravana ®kdy jako
valence, jsou hodnoty, které pracovnikpjsuje fiznym vysledkm (trestm nebo

odmgnam). [6]

2.5.1 Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimak se s nimi v porovnani
s jinymi lidmi zachazi. Za spravedlivé chovani segrzuje, pokud se manazer chova ke
vdem jedindm ve skupig stejré. Tato teorie tvrdi, Ze lidé budou lépe motivovani,
pokud se s nimi bude jednat spraved|if2]

2.5.2 Teorie cile

Tato teorie cile prezentovana Lathamem a Lockemwce rn1979ika, Ze vykon
a motivace jsou vySSi, pokud jsou pracounikstanoveny jasné cileil2zité je, aby se
¢lovék mohl na stanoveni éilpodilet, protoze je to #gob jak ziskat souhlas pro
stanoveni vysSich @il Narané cile by pak rly byt nejprve projednany
a odsouhlaseny vedenim. Pro udrZzeni motivace ahdweéni stale vysSich dilje

piedevsim zapéebi dobré zgtné vazby [2]

2.6 Vztah mezi motivaci a vykonem

Spokojenost pracovnika s praciaze ovliviovat vySSi plat, spravedlivé
odmenovani, ohleduplné a participativniizeni, moznost k povySeni, rozmanité
a zajimaveé ukoly. Mira uspokojovani pracovuniSak zavisi do éitého rozsahu na
jejich vlastnich pdebach a na prastdi, kde vykonavaji svou praci. Podle vyzKum

v8ak neexistuje vyraZnpozitivni vazba mezi spokojenosti a vykonem. Nehdy
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pravidlem, Ze spokojeny pracovnik je nutvelkym pracantem a velky pracant neni
nutrg spokojenym pracovnikem.&&inou ale spokojenost pracovnika se odviji od jeho

dobrého vykonu. [2]

2.7 Jak udrzet motivaci

Dulezitym faktorem pro udrzeni motivace je dosiate komunikace mezi
pracovniky a oddlenimi. Volny prostor pro komunikaci uspokoji pettiu sociélni
interakce. Kdekoli a kdykoliv by & fidici pracovnici vytviit pro komunikaci
optimalni podminky. Aby motivace neta klesajici tendenci, je vhodné vytito
piijemné a stimulujici pracovni présti. Negativa na vykonnost a naladuigobi na
zamestnance hluk, Z&é barvy, neltulny ndbytek.ieZité je zamstnaném vytvorit
piijemné a povzbudivé prdsdi, ale obas i jeho tv& znmenit nag. vymalovanim
pracovisé. DalSim faktorem k udrZzeni motivace je podporafgsionalniho idistu

pracovnika. [13]

2.8 Hodnoceni zanéstnanai

Hodnoceni pracovnik predstavuje hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce.
Popisuje i informovani pracovnika, jak vykon pragika je hodnocen a zvaZzovani, zda
lze vykon zlepSit. Jako prdstlek kontroly fi efektivnim hodnoceni pracovriljsou
k dispozici normy vykonu, informace o vykonu a mdjg zlepSeni vykonu. Hodnoceni
pracovniki je proces plny emoci. To ma za nasledek, Zze dovbiypuji gedstavy

a vnimani, tykajici se spravedinosti a stejnéhbazeni k lidem. [6]

,Hodnoceni zamsstnand je jednou z nejcitligjSich a nejnarén¢jSich ¢innosti
v fizeni lidskych zdrdgj. Predstavuje zéklad hodnoceni osobnosti pro vhodnyojoz
jejich profesni kariéry, pro lepSi vyuziti profeskwalifikace pracovnik, motivaci
a spravedlivé odmiovani. Sodasre je hodnoceni podkladem pro jmenovani do vysSich
funkci, pro gevedeni na jinou praci nebo jiné pracayigiro zvysSovani kvalifikace,

rekvalifikaci, ¢i uvolnéni pracovnika., [12]

Pracovni hodnoceni je kbvou ¢innosti personalniho managementu. Jeho cilem

je poskytnout pesny obraz minuléhéi budouciho pracovniho vykonu zastnance.
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K tomuto (&elu jsou vytvdéeny pracovni normy. Normy jsou zaloZzeny na prafesn
zamerenych kritériich, které nejlépedirisgsre vykonanou praci. Je-li to moznégin
se skutény vykon @gimo a objektive. Nezbytnym pozadavkem je, aby pracovni

hodnoceni poskytovalo #mou vazbu prosednictvim hodnoticich pohovir[21]
Hodnoceni zagstnand je velmi dilezitd personalnfinnost, ktera se zabyva:

a) zjistovanim toho, jak pracovnik plni tkoly a pozadavkgte pracovniho mista,
jak vykonava svou préci, jak se na pracovisti chajjaké ma vztahy ke svym
spolupracovnikm, zékaznikm ¢i dalSim osobam, s nimiztipsvém vykonu
prace pichazi do kontaktu,

b) scklovanim vysledik jednotlivym pracovnikm a prodiskutovani ¢thto
vysledki s nimi a

¢) hledanim cest k vylepSeni pracovniho vykonu a pteménm opatni, ktera tomu
maji napomoci. [11]

Muzeme rozliSovat dvpodoby hodnoceni pracoviiik

1. Neformalni hodnoceni je plynulé hodnoceni pracoapého natizenym hem
pracovniho vykonu. Vyskytuje seilezitostré a je vymezovano spiSe situaci
daného okamziku, dojmem hodnoticiho, pocitem i mualei naladou. Jde
vlastre o sowéast piibézné kontroly pléni pracovnich Ukdl a pracovniho
chovani. Toto neformalni hodnoceni nebyw#iSwmou zaznamenavano a jen

vyjimecné byvéa icinou rgjakého personalniho rozhodnuti.

2. Formalni hodnoceni je ékdy také nazyvano jako systematické hodnoceni.
VétSinou je racionakjSi, periodické, a jeho charakteristickymi rysy yso
systematinost a planovitost. Vyti@ji se z #j dokumenty, které slouzi pro dalSi

personalnginnosti tykajici se jednotlivych pracoviriiki skupin.

Systém hodnoceni je Ggmy, pokud se dodrzZuji &ité zasady organizace
hodnoceni pracovnik Hodnoceni pracovnikprovadi jejich pimy nadizeny, ktery pak
vychazi z piibéZného sledovani pracovniho vykonghbm hodnoceného obdobi.

Hodnoceni pracovniho vykonu se realizuje podle gddhych metodickych zasad a pro
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vybér vhodné metody hodnoceni je nutné dbéat na velikogiaci a podminky firmy.

Hodnoceni se n&pstji provadi formou hodnoticiho pohovoru na zaklguedeslé

piipravy hodnotitele. Velkou vyhodou této metody Ze, hodnoceny fize okamZi

reagovat na hodnoceni, dopldiizpresnit swij nazor k navrhu hodnotitele. [18]

Aktivity spojené s hodnocenim pracoviiktizeme rozdlit do nékolika etap:

piiprava hodnoceni
hodnotici pohovor

vyhodnoceni a vyuziti vysledk

Priprava UusgsSného piibéehu hodnocenpracovniki vyZzaduje informovanost vSech

pracovniki o zavedeném systému hodnoceni pracdvaik jeho cilech. DalSittezita

véc je piprava hodnotitél, jejich seznameni s technikou hodnoceni, obeznéamen

s obsahem hodnotitelskych dokumeratd. Dilezitou zasadou je, aby hodnotici

disponoval pislusnymi informacemi o hodnoceném pracovnikovi.

Mrivriw s

hodnotici pohovor vyZaduje:

mit k dispozici fakta a informace o vykonu pracdeania chovani &em
hodnoceného obdobi,

priabézné hodnoceni vykonu,

hodnoceni musi byt objektivni na zakdgubdkladi a konkrétnich informaci
0 celém hodnoceném obdobi,

aktivni spoludast hodnoceného a vyj&mi hodnotitele poskytnout pomoc
hodnocenému a nikoli ho pouze kritizovat,

pieswdéeni hodnoceného do budoucna, Ze cilem hodnoceminci jemu

v jeho rozvoji,

aby hodnotici z&l nejprve pochvalou a vyslovenim spokojenosti
s rekterymi ¢innostmi, je-li to mozné, a teprve potonkejit ke kritickym
vyhradam,

dat pracovnikovi moznost se vyjitck hodnoceni.
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vvvvv

své zandieni do budoucnosti. V zéw hodnoticiho pohovoru jsou zapsany vysledky
hodnoceni do hodnoticiho dokumentu a jsou potvrzeagovnikovym podpisem, Ze

byl seznamen se z&y uvedenymi v am.

Vyhodnoceni a vyuziti vysledje jednim z pedpoklad UsgSného hodnoceni.
Velmi oblibenou metodourphodnoceni pracovnikje metoda BARS. Tato metoda je
zaloZzena na vymezeni Zadouciho chovani pracovrdkspacifickém pracovnim mést
jako predpokladu efektivniho vykonu pracovtiinnosti. V této meto#l je pracovni
chovani zeazeno do &kolika hodnoticich stupi vrozmezi ,vynikajici® az

.neprijatelné”. [18]
Vyhody metody BARS:

» objektivni hodnoceni jednotlivych hlavniatinnosti popsanych v popisu
pracovniho mista,

* jednoduché pouZziti,

* souhlas s vhodnymi tvrzenimi pro kazdou kategdriv@ni,

e uzitetné, pokud ma hodnlidi stejny popis pracovniho mista, proto se
mnozstvi spdebovanéh@asu na navrh systému vyplati,

Nevyhody metody BARS:
e ¢aso¥ narane,
* bere v Gvahu jen existujici pracovni vykon, nedajpodiskusi o budoucim

potencionalu. [7]

Aby hodnoceni pracovnikbylo efektivni a mllo smysl ve firng provadt, musi
mit podnik vytvdenou spravnou organiaa kulturu a komunikéni strategii. Bez

komunikace bychom nemolksit, o co podniku jde, a co je prg prioritou.

Kazda firma ma fesré vymezené strategické cile a strategieiéhatje, aby jeji
zanestnanci tyto cile a strategie plnili a hodnocenjgden z moznych nastipjjak
piimét lidi ke sladni &€chto zajni a cili. [18]
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2.9 Metody hodnoceni pracovnila

Podlecasového horizontu rozliSujemie $kupiny metod.

* Metody za¥ené na minulost tyto metody jsou orientované na ty aktivity,
které se uz staly. Tato metoda ma ale wsalhrnutou i budoucnost.
V minulosti prolghnou jak negativni tak pozitivni udalosti. Do budoaosti se
budeme snazit vyvarovat negativnim udalostem, aylo hodnoceno jako
pozitivni, v tom budeme chtit nadale paloaat.

* Metody zam¥ené na pitomnost— tato metoda je zatiend pedevsSim na
zhodnoceni saiasné situace.

* Metody zarvené na budoucnost tyto metody jsou za#ené zejména Kk tité
progndze toho, co setibe stat. Metody za#hené na budoucnost se neobejdou

bez minulosti, z které vychazime.

2.9.1 Zakladni metody hodnoceni pracovnik
Mezi z&kladni metody hodnoceni z&stnand pati tyto metody:

* Motivaéné-hodnotici pohovor
* MBO (¥izeni podle ciii)

2.9.2 Motivaéné-hodnotici pohovor

Tato zakladni metoda hodnoceni pracourjik rozdtlena na d¥ ¢asti. V prvni
¢asti pracovnik hodnoti sam sebe. Ohlizi se do mstiylco se stalo, ale niestava
pouze u minulosti. Nasledrse vice orientuje na budoucnost, k jeho pracovigine
apod. Natizeny gipravi hodnocenému otazky, na které se &inanec mize gipravit
tyden ¢i 14 dni dopredu. V druhécéasti nastdva hodnoceni rgnym. Jestlize
motivatné-hodnotici pohovor navazuje naepchozi polozené otazky, je v takovém
hodnoceni zahrnuta kontrola pin a splgni. Vyhodou motivané-hodnoticiho

pohovoru je dostat@y prostor pro kvalitni zaznam pohovoru a jeho zivaeni[9]

V hodnoticim rozhovoru je velmiutezita giprava, dobra dotazovaci technika,
respektovani soukromi, udéryhodnost, vyhnuti se zaujatosti, ¢peé zaznamy

a pozornost &novand stylu rozhovoru. [7]
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2.9.3

Management by Objectives

Management by Objectives je styl nebo systém manegti, ktery se snazi spoijit cile

organizace s individualnimi vykony pigenych.

Zakladem systému MBO je:

ur¢ovani citi a plar,
Ucast jednotlivych manazéna schvalovani dila kritérii vykonu jednotlivych
jednotek,

prabézné posuzovani a vyhodnocovani vysiiedk

Zakladem cyklusu aktivit MBO je zjednoduSeni orgaiich cili, které by nily byt

vSem zanistnan@m sdtlovany jasg a byt jimi pochopeny.

Dulezité u systému MBO je:

294

Potreba mit flexibilni strukturu, ktera by napomahaleféktivrejSi komunikaci,
rychlejSimu rozhodovani a k informacim sétnpu vazbou ¥ase.

Zapojit zangstnance, tak aby nastala jejich dobrovolna podpibiaklicovych
oblasti a mteni vykonu.

Dohoda na planech zlepSeni vykonu, které nagam ke splani viastnich cil
a plani zamestnance tak ke zlepSeni vykonu organizace.

Zavedeni kontrolniho systému.

Kontrola vykonu organizace v porovnani se stanonermyli. [5]

Kdo hodnoti pracovniky

NejcastjSi osobou, ktera hodnoti pracovnika, je jeho besfmdni nadizeny.

Ten vede hodnotici pohovor, vyhodnocuje veSker&ladg pro hodnoceni a rozhoduje

o dalSich opdaéenich vyplyvajicich z vysledk hodnoceni. Hodnoceni, které provadi

piimo nadizeny ma své vyhody.i€sré zna postup prace pracovnika a jeho podminky.

Casto znd i jeho zazemi a tim i mozné vlivy, ktehou ovliviovat praci pracovnika.

Provadi se zde #ma vazba.
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Hodnotit pracovnika zou také ale i jiné osoby. Nézdeny bezprogedniho
nadizeného mze kontrolovat praci jak svého pdekného tak i pracovnika. Vyhodou
tohoto hodnoceni je, Ze vyplje piipadny prostor nedostéte autority bezprostdre
podiizeného. Nevyhodou tohoto hodnoceni je komunikageasovisti a jednotlivymi
pracovniky. Mezi dalSi hodnotitele treme z#adit nezavislé externi hodnotitele.
VétSinou jde o psychology, Kiemaji pouze hodnotit tité aspekty pracovniho vykonu.
Hodnoceni zakazniky se pouziva u pracowniteri se dostavaji do blizkého kontaktu
se zakazniky nebo u vyrobKi sluzeb, ze kterych je patrné, Ze je vykonal kétrkir
zanestnanec. Mezi dalSi metodu hodnocenizeme zahrnout hodnoceni provad
skupinou spolupracovnik ¢i spolupracovnikem. Vyhodou této metody je, Zze
spolupracovnici fesré znaji postup pracovniho vykonu, jsou neustale raqvisti
a maji gehled o pracovniinnosti ostatnich pracovnik Toto hodnoceni pracovrikby
bylo asi nejefektiviysi, jelikoZz nadizeni nemajicas stat u pracovnika a divat se, zda
pracuje. Nevyhodou a asi né&{Sim problémem je, Ze spolupracovnici nejsou oghotn

do tohoto druhu hodnoceni se angazovat. [11]

2.9.5 Uplatnéni zdsad manazerské motivéni strategie firmy

Existuje cel&ada teorii pracovnich motivaci, které dokazou wigyproc a jak
se chovaji lidé viznych podminkach pracovniho procesu a jak tuto eskost
ovliviiuje jednotlivec sdm. Teorie pracovni motivace zn@ze souhrn teoretickych
poznatki, které ovliauji ucinné kvalitu vedeni lidi, musi byt znalosfiidicich
pracovniki, manazelr. V kvalitné fungujicich organizacich mand#espolupracuji

s profesionaly psychology.
Pro manazerskou motitnai strategii je typické:

» spojeni kratkodobych a dlouhodobych stanovisek,
* pouzitelnost metod i pro laika v oblasti psycho&gi

* moznost pouzivani odbornych poradenskych sluzesnizgci. [9]
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Faktory ovliviiujici pracovni vykonnost

Pro pracovni motivaci jeuezité zjistit, které hybné sily ovliwiji pracovni
chovani lidi. Intenzita pracovniho chovéani a keafptace je ovlivéna d¥mi sloZzkami
lidského chovani. dnito dwma slozkami jsou WSi bezprosedni pobidky (stimuly
k ¢innosti) a @sobeni vninich podita (vnitini motivatory pracovnich piwb). Tyto
dv¢ slozky motivace mohoutgobit v souladu nebo rozpatn

Zmeéna tohoto jevu Zadoucim gnem je moZznaif vytvoreni spravného postupu
fizeni pracovnik. Nesmime ale zapomenout, Ze jedino&eme motivovat pouze do
arovre jeho schopnosti a znalosti. Nanejvy§Zzeme poitat s postupnym zlepSovanim

pracovniki.
Sledovani a hodnoceni pracovniho vykonu

Pozorovani a sledovani pracovniho vykonu nam ungez ziskat pehled
0 vykonu pracovnika a tim dheme vytvaéit zakladnu pro plany do budoucnha.
Dulezitou roli @ sledovani a hodnoceni vykonu pracovnika hraj&udis. Pomoci

diskuze musi hodnoceni pracovniho vykonuept tyto zakladni prvky:

* Méfeni — ngteni provadime podle noremigglem domluvenych dilatd.

e Zpétna vazba — zpna vazba je velmi wdezitd @i hodnoceni pracovniho
vykonu. Poskytuje informace jednotlivym zé&simaném, jak pracovali a jak je
s nimi nadizeny spokojeny.

» Pozitivni posileni 8domi - poukazuje néinnosti, které byly provedeny spravn
a dolre. U této metody hodnoceni se pouze pouziva kddstni kritika. To je
takova kritika, ktera pouze ukazuje cesty ke zlapse

* Vyména nazoi — zajistni, aby bylo dosazeno, co je feita udlat, véem se
muzeme zlepSovat, co si pracovnici mysli o své piaki,jsou vedeni dizeni
atd.

» Dohoda — spol®é dorozurani o tom, co musi abstrany @init, aby neustale

dochazelo ke zlepSovani vykonu. [1]
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3. Metodika a cil prace

Cil a obsah prace

Hlavnim cilem bakak&ké prace bylo zjistit a popsat skirig stav motivaniho

a hodnoticiho systému pracovinik navrhnout kroky, které povedou k jeho zlepSeni.

V Uvodu praktickésasti jsem popsala skutey stav motivaniho a hodnoticiho
programu Vv podniku a pomoci dotaznikovéhdesdt zjistila, jak jsou zadstnanci ve
vyrobni a administrativni sfé s timto systémem spokojeni, a co by wanrchtli

zmenit. V zawru jsem na zakladzjisttnych skuténosti navrhla kroky k jeho zlepSeni.
Predmét zkoumani

Pro  zpracovani  bakdkké prace jsem si  vybrala  podnik
Motorpal, a. s. - pohimy zavod v Batelo¥ Podnik je vyhradnim vyrobcem
vsttikovacich z#éizeni pro vzitové motory do traktdr, nékladnich automoldi)
stavebnich strgj a lodi. Spolénost jsem si zvolila diky dost&#@mu pdtu
zantstnand, ale gedevsim kuli praktickym zkuSenostem, které jsem ziskathdm
brigdd v letnich nmsicich, kdy jsem pracovala jak ve vyrobni tak

i administrativni sfée.
Metodicky postup

Postup pi zpracovani bakatéké prace jsem si rogda do ti ¢asti: gipravna

¢ast, sbr dat a zpracovani a vyhodnoceni dat.
Piipravna ¢ast

Informace pro zpracovani teoretick@sti jsem ziskala ipdevSim z odborné
literatury, ktera se zabyva motivaci a hodnocenamestnand. VesSkera literatura
pouzita v této praci je vypsanacasti s nazvem Seznam pouzité literatury. Obsah

teoretickécasti prace je vymezenckolika s€zejnimi pracemi od [1], [2], [6]. DalSi
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teoretické poznatky jserterpala z odbornyckiasopis a z internetovych zdrdj Pro
formalni zpracovani prace jserderpala z knihy s nazvem Technika zpracovani

bakal&skych a diplomovych praci [20].

Zakladni informace o podniku jsegterpala z internich dokumentpodniku,
vyro¢nich zprav a dokumeintziskanych progednictvim personalniho odléni. Mezi

Mrivrw s

dotazniki a poskytli dilezité udaje pro navrh na zlepSeni matiniko programu.
Shér dat

K provedeni vyzkumu jsem vyuZila dotaznikovou metddyhodou této metody
pii osloveni ¥tSi skupiny lidi je jeji¢asova nenatmost na rozdil odfizeného
rozhovoru. Pii sestavovani dotaznikje nutné promyslet afesreé urcit hlavni cil
dotaznikového mizkumu. Red provedenim dotaznikovéhoupkumu je vyhodné
provést pedkEzné ovieni dotazniku na malém vzorku zkoumanych osobg ktéim

umozni pro¥fit srozumitelnost a vhodnost formulaci.

Z davodu rozdilnych pracovnich podminek jsem dotazaiki#ila na d cilové
skupiny — technickohospottké pracovniky a d@hiky. Dotaznik se sklada jak
Z otewenych otazek, kdy otazky jsou v podatotazu s moznosti vyjét své nazory,
tak otdzky uzakené, kde byl uveden dotaz a varianty mozné knyba téz otazky

pootevené, kde mimo jiné mohl respondetipgat swij nazor.

Dotaznik obsahuje 20 otazek, které jsou &amy na piizkum motivace
a hodnoceni za#stnand. Prvni ti otdzky v dotazniku jsou vSeobecného charakteru,
tykajici se pohlavi, nejvySSiho dosazeného¢hmd a profese zastnandé. DalSi
otazky se tykaly pracovni motivace, hodnoceni, fiefhekomunikace, finatniho

ohodnoceni, dodateého vzdlavani, vybaveni pracovi§tpracovniho rezimu apod.

Dotaznikovy piizkum byl provadn u 110 zaréstnand v listopadu roku 2011
a jeho navratnostinila 93 %. Dotazniky v tihé podob byly rozdany zamstnan@m
piimo na pracovistich d&em pracovni festavky a byly jim dany instrukce k jejich

spravnému vyplini. VeétSina pracovnik vyplnila dotazniky je$t béhem meé
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piitomnosti a vyuZila tak moZnosti se dotazat rgpguné nejasnosti. V Uvodnich
pokynech dotazniku byla #chzréna anonymita zi/odu WtSi objektivnosti na

kladené otazky.

Zpracovani a vyhodnoceni dat

Pri fazi zpracovani dat je nutné&gkontrolovat dotazniky, zda jsou vSechny
vyplnény Uplre a wrohodré. Poté niZze nasledovat statistické zpracovani. Kazda otazka
v dotazniku je v bakataké praci pro snazSi a rychlejSi orientovani ugddiych
odpowdi vyobrazena graficky v podslkgrafu ¢i tabulky. V za¥ru bakaléské prace
jsou navrzeny jednotlivé névrhieSeni pro zlepSeni situace podniku v mdativa

a hodnotici oblasti.

Data ziskana z dotazniku jsou zpracovana za popnograni Microsoft Word

a Microsoft Excel.
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4.Charakteristika vybraného podniku

Spolenost Motorpal, a. s. sidli v JihigvHumpolecka 313/5, 587 41. Je zapsana

v obchodnim rejstku vedeném krajskym soudem v Brroddil B, vlozka B 5156.
Predsedou fedstavenstva a generalnfeditelem spolénosti je RNDr. Milan Medonos.
Motorpal je vyhradnim vyrobcem widtovacich zézeni pro vzsitové motory do

traktori, nakladnich automolii] stavebnich stréj a lodi. Motorpal, a. s. je firma
s dlouholetou tradici. Byla zaloZena jiz v roce @9{osavadni historie podniku je
dokladem neohiejné rychlého rozvoje této vyroby.d8em své historie proSel podnik
celou fadou promin, které se tykaly velikosti vyroby, pravni formyogmikani

a zangteni na tizné odbytové trhy.

4.1 Historie a sowasnost podniku
Historie Motorpalu se zéna psat v Jihlavv roce 1946, kdy vznikl na zakladech

textilni a stavebni firmy novy strojirensky podmkd nazvem PAL Jihlava, ktery byl
pavodns pobainym zavodem stejnojmenné firmy se sidlereskych Budjovicich
a pozdji v Praze. Jihlavsky zavod se v roce 1949 osartribta v roce 1950 se na
zékladt rozhodnuti Ministerstva pmyslu CSR gejmenoval na Motorpal Jihlava,
narodni podnik. Z&tky vyroby nebyly vibec jednoduché, nebh@lo o naprosto novy
vyrobni program, ktery kladl vysoké naroky rni@gnost a kvalitu vyroby.

Firma kEhem své historie vydtala snad vSechny formy pravnich podob.
V roce 1989 se Motorpalignenil na statni podnik a o dva roky p@&jdna akciovou
spole&nost v drZzeni statu a v roce 1992 byl zcela prreatin. V roce 1995 Motorpal
ziskal prvni soukromy majitel a Zdodu udrZzeni konkurenceschopnosti na
nejnar@néjSich trzich byla zahajena restrukturalizace firmy.

Nekteré vyroby byly v¢lenény a Motorpal opustilo od roku 1990 do roku 1995
dva tisice zamstnandé a jeho produkce se sotedila pouze na Vysinu. Finalni
restrukturalizace praila uz s novymi soukromymi investory, Ktgsou akcion&

Motorpalu dosud.
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Nasledujici pasdZz o rozsahu 1/2 strany obsahujevateé skuténosti a je obsaZzena
pouze v archivovaném originale bakakeé prace ulozeném na ekonomické fakatd.

V soutasné dob je vyrobni program zaji®van vectyiech zavodech na Vysioé
a to v Jihla¢, Batelo¥, Jemnici a ve Velkém MaeZéi. Podnik ma
cca 1900 zawstnand. Dotaznikoveé Séeni bylo provedeno pouze v jednom pétém
zavod Motorpal, a. s., kde pracuje zhruba 300 &tmand. V délnickych kategoriich
pracuje okolo 240 za¥stnand a pdaet technickohospodskych pracovnik se
pohybuje okolo 60 za#stnand. Vyrobni zavod v Batelavse zabyva vyrobou pist
a vala do vstikovacichéerpadel, hlavnim know-how je brouSeni a honovanielmi
piesnych tolerancich, tj. v tisicinach mm. V Jemmécivyrobni program zadéien na
vyrobu spojek, regulatér presuvniki, zvedak, rotori a podsestav do \#tovacich
Cerpadel. Ve Velkém Metiti se dlouhodob specializuji na vyrobu otvorovych

acepovych vatkovacich trysek. Jihlavsky zavod provadi kémau montazerpadel.

4.2 Produkce a systém jakosti

Vyrobky znaky Motorpal jsou svoji kvalitou ve vSech &rach plr& srovnatelné
s vyrobky tradinich swtovych firem. Dobe slouzi nejenom tuzemskym uZzivétel
ale i odigratelim ténei ve vSech kontinentech. Vice jak 85 % celkové pkoduje
uréeno na export. Motorpal, a. s. vyvazi své vyrobky4d@® zemi celého sta, coz je
znamkou, Ze se Motorpalu pdda obstat v tvrdé zahragmni konkurenci. Motorpal slavi
Uspchy i pi dobyvani asijskych tfh zejménaCiny a Indie. Mezi nejzna#si
odberatele pati véhlasné firmy John Deere, Deutz, Steyr, Delphi, \golagen, Skoda,
Tatra, Zetor aj.

Vsttikovaci cerpadla pod zrkou Motorpal je moZzné najit v osobnich
a nakladnich automobilech, autobusecetiké zengdélské technice — v kombajnech,
traktorech, ale i lodich, generatorech a ve stalegbstrojich. Jednim z vyrobnich
programnii, na ktery se Motorpal néwrientuje je vyroba autodil predevSim pistnich
¢epa, hydraulickych zdvihatek, vyvazovacichrideli pro koncern VW. Pro firmu
WABCO vyradbi komponenty pro brzdové systémy, pro BFEYR dilce pro
prevodovky.
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Souwasné vyrobky splji nejgrisrgjSi normy emisnich limit a norem pro
automobilovy piimysl — TIER 1l a EURO IV. Schopnost nabidnout namévativni
reSeni je dlezita pro zajistni dlouhodobé perspektivy firmy.

Systém jakosti byl poprvé certifikovan v roce 19841SO 9001. Jihlavsky zavod
od roku 2000 spuje normu ISO 9001, VDA 6.1, a QS 9000. V roce 2@Q2y
certifikovany i poboné zavody a o rok pozjl prob¢hla recertifikace vSech zavind
V souwasné dob je Motorpal drzitelem é&chto certifikati: 1ISO 9001:2008, ISO/TS
16949:2002, ISO 14001:2004. Certifikaty jsou praind obnovovany.

4.3 Pracovné-pravni naroky

Pracovni doba je stanovena v délce 37, 5 hodinnétygelikoz se pracuje
v podniku ve tisménném rezimu. U spodaosti Motorpal, a. s. gsobi odborova
organizace a na zakladvyjednavani se zafstnavatelem jsou vymezeny prava

a povinnosti zagstnand v kolektivni smlou¥.

Zpusob a forma odgmovani jednotlivych zagstnan@ jsou upravovany ve
mzdovém pedpisu. Z dvodu nestabilni zakadzkové naplse pracovni smlouvy ve
vSech pipadech uzaviraji na dobuciou s timesicni zkuSebni dobou. Spdéleost by
jinak musela v fipad propou&ni zanéstnand@ vynakladat nemalé mzdové nédklady na
odstupné.

Nasledujici pasdZ o rozsahu 1/4 strany obsahujevateé skuténosti a je obsaZzena

pouze v archivovaném originale bakakeé prace ulozeném na ekonomické fakatd.
Dovolena na zotavenou

Do roku 2008 ¢inila zakladni vyndra dovolené na zotavenouétptydni
v kalend@nim roce. Snizeni vyénu dovolené ndtyii tydny podle zakoniku prace bylo

jednim z opdaeni ke zmirtini dopadu krize.
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5. Analyza motivaéniho programu

Hlavnim cilem motivaniho programu je vyvolat uspokojeni u zstman&
z vykonané prace. Zatstnanci, kté jsou spokojeni, se vice snazi zapojit do spokgpra
k dosazeni vytsenych citi podniku a jsou vice ochotni zvySovat svoji kvakiti. Za
pomoci motivéniho programu se podnik snazi zvySovat vykonnoshégand,

podporovat iniciativu a twovost zangstnand.
Motivaéni program spol&nosti se zatuje na nasledujici oblasti:

e odnmenovani

* socialni program
e vzcklavani

e informovanost

» zlepSovani

5.1 Motiva¢né odménovaci program

Odmenovani pracovnik pro podnik je velmi dlezité, jelikoz nam pomaha si
udrzet kvalifikované a motivované pracovniky, rktgsou nezbytni pro dosazeni
strategickych cil podniku. K motivaci nesta pouze zakladni mzda, podnik musi
nabidnout svym za#stnan@dm ngjakou gidanou hodnotu nafklad ve forng odmen ¢i
prémii. Motorpal, a. s. vyuziva k motivaci zé&mand v oblasti odninovani tyto
nastroje:

» fond vedouciho
Fond vedouciho je nenarokova slozka mzdy, kterounmo@nost vedouci vyuZzit
k ocergni mimaadnych vykofi pro své potizené.
* zvySené fFiplatky na ramec zakoniku prace za praci v sobotu aedli a za
praci prestas
Za praci pestas ffislusi zamstnanci dosazena mzda zvySena o 35 émpmého
vydélku. Za praci pestas u nefetrzittho provozu nalezi za&stnanci piplatek

ve VvySi 43 % pimérmého hodinového wvydku. P praci v noci
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(mezi 22.00 a 06:00 hodinoujiglusi zamstnanci piplatek ve vysi 20 % fgmérného
vydélku za kazdou odpracovanou hodinu, a to za podmiiky prace v noci trva
alespa tfi hodiny. Za praci vsobotu a v n#d prislusi zamistnanci piplatek
ve vySi 20 % pimérného vydlku. Za nedIni sménu neni povazovana sma

nastoupend v neti ve 22:00 hodin. V tomtoifjpact se jedna o poréthi smenu.
e odména za odpracovani plného résiéniho fondu

Z davodu c¢astych vykyw v pravidelnosti dochazky podnik zavedl motina
sloZzku - mzdu s vazbou na odpracovani plnélsiiniho fondu. Bonus ve vysi 500¢K
mohou obdrzet za#stnanci, kté jsou zaevidovani v kategorigbhici a odpracuji piny

mesiéni fond a zarovénemaji sjednanou kratSi pracovni dobu.

e odmény za zaweni nového zamstnance

Kazdy no¥ nastupujici zagstnanec maijdéleného garanta. Adagtai proces je
zavisly na obtiznosti vykonadvané prace a délka adlafk se zpravidla pohybuje
v rozmezi jednoho aZdch ngsicl. Garantovi za zaSkoleni nového zatnance nalezi
kazdy nésic odngna ve vysi 300 az 5003¢podle naronosti prace.

5.2 Motivaéné socialni program
Cilem motiv&n¢ socialniho programu je stabilizovat pracovniky pom
socialnich vyhod a vytvéat priznivé podminky k vykonu prace. Podnik vyuzZiva
k motivaci zamistnand v socialni oblasti tyto nastroje:
* zvySeny rozsah naroku na pracovni volno s ndhradomzdy pii dilezitych
osobnich grekazkach v praci
Kazdy zangstnanec ma pravo na pracovni volno s nadhradou rp#idgtilezitych

osobnich pekazkach. Podnik na zakkalolektivniho vyjednavéani zvysuje volno na:

o Sest dd pii umrti manzela, manzelky, druha, druzky nebatdita dalSi den

k U¢asti na pofbu €chto osob oproti dtma drim dle néizeni,

» dva dny k dasti na potbu rodte a sourozence z&stnance, rode a sourozence
jeho manzela, manzelky, a dalSi den jestlizeéstmanec obstarava peh €chto

osob oproti jednomu dni dle fizeni,
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e dva dny pi Ucasti na poftbu prarodit zantstnance a dalSi den, pokud

zanestnanec obstarava pet oproti jednomu dni dle tiaeni

» tH dny na vlastni svatbu, z toho jeden derc&sli na svatebnim #éddu oproti

dvéma driim dle naizeni

» dva dny na svatbu vlastniho &é, z toho jeden den Kasti na svatebnim ééadu

oproti jednomu dnu dle tiaeni. [23]

DalSi mozné fekdzky i praci na stra zantstnance sefidi ndaizenim vilady
¢. 590/2006 Sb.

. pruznda pracovni doba

V ramci zefektivieni prace je pro &Sinu technicko-hospo#gkych pracovnik
zavedena pruznd pracovni doba, kde pewdst tvdi doba od 8:00 do 13:00 hodin,
kdy zangstnanec musi byt na svém pracovisti a zbytek saéopni doby si rize
uzpisobit svym paebam.

. zajisténi zavodniho stravovani

Zamegstnan@m je umozZgno se stravovat v zavodni jid&Jnkde stravovani je
zaji¥ovano externi spodeosti Eurest, s. r. 0. Podnikigpiva zamistnanédm na
zavodni stravovani na jedno hlavni jidlo denve vySi 55 % zceny @du.
Zamestnanci si mohou vybrat z nabid&yi jidel, kde hodnota @lolu pro zamstnance
¢ini 24 K¢ a s polévkou 26 K
. socialni vypomoc v fipadé imrti zaméstnance

Pokud zamsstnanec zerme nasledkem pracovniho Urazu nebo nemoci z povolani
piislusi nad ramec zakona nafiokyplyvajici ze zakoniku prace finém vypomoc ve
vySi trojnasobku pmmeérné nesiéni mzdy poistalym. Za poéstalé se povazuje

manzel/ka, druh, druzka a élikteré ma narok na sikotdichod.

. odmény pii odchodu do dichodu

Odmena @i prvnim odchodu zasstnance do starobniho nebo invalidnilichitbdu

nalezi zamdstnaném ve vysi 700 K za kazdy cely odpracovany rok.
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. napojové automaty

V arealu podniku jsou umisty napojové automaty s vyhodnymi cenami napoj
V nabidce je &olik druhi kavy, ¢aje a instantni polévky. Zafstnanci si mohou
néapoje zakoupit za zvyhodmou cenu 5 K.

« pracovni obuv a pracovni odvy pro vSechny dlIniky a vybrané skupiny
technicko-hospodéskych pracovnikii

. reprezentalni plesy a setkani zastnanai u prilezitosti ukonéeni roku
. zvyhodnéné telefonni pausaly

Kazdy zandstnanec ma moznost vyuzivat zvyhdaého pausalu na mobilni telefon.

5.3 Motiva¢éné vzdélavaci program

V dneSnim modernim 8t¢ se neustale émi poZadavky na schopnosti a znalosti
pracovniki, aby mohli pracovnici fungovat jako pracovni sitausi neustéale své
znalosti a schopnosti ro¥8vat a prohlubovat. Hlavnim cilem je zvySovéani Kikadce
pracovniki, ktera pispiva ke zvySeni produktivity a kvality prace. Magial v této
oblasti ne#stava pozadu a snazi se zatambve trendy do vyroby. Jednim z nich je

zavedeni Stihlé vyroby a k tomu &mje prevazn&ast vzalavacich aktivit, jakou jsou:
» systém pravidelného vzdlavani typu Q

Jedna se o Skoleni z&tana na oblast kvality zigtodu certifikace 1SO a QS (Fmea,
SPC, 5xWhy, 8D-report, metrologické zabezre firmy atd.)

* vzdélavani mistri
» zajiStovani dalsi kvalifika¢énich akci dle aktuélnich poteb
5.4 Motivaéné informacéni program

Prvnim gredpokladem pro motivaci pracovnika jéle¥itd znalost strategie, plan
a atekavani podniku. Motorpal vyuziva ke zvySeni mateva oblasti informovanosti

tyto nastroje:

» porady vedeni spolé&nosti a porady v jednotlivych Gtvarech

» vydavani podnikového informainiho ¢asopisu Tryska
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Podnik vydava jednou za dvaésice podnikovycasopis Tryska. Tentgasopis
slouzi k informovanosti zaéstnané o aktualnim stavu spaieosti, fFipravovanych

zmeénach a novych projektech.
» pravidelné mitinky se zanéstnanci

Zamestnanci maji moznost se dvakratmeé zicastnit mitinki s vrcholovym vedenim.
* interni databaze

Databéaze slouzi k rychlejsi a sng@nkomunikaci a informovanosti mezi zastnanci.
* informacdéni tabule

K dalSi informovanosti slouzi informiai tabule umigihé na jednotlivych pracovistich.

5.5 Motivaéné zlepSovaci program

Cilem systému zlepSovani je podpora kontinualnikepSovani vSech proaes
a motivace za®stnan@ k osobni dasti na zvySovani konkurenceschopnosti
spole&nosti.

. systém pro podavani zlepSovacich navih

Tento systém je zaloZzen na trvalém zlepSovani poiedani a realizovani novych
technickych zlepSenich. Za technické zlepSeni safquge takove zlepSeni, které ma za
nasledek konstruki ¢i technologickou zrnu v pracovnim procesu a jejfipos je
mozné ekonomicky vyhodnotit. Pokud tenttinps je vySSi nez 10 000¢Kza rok,
nalezi zlepSovateli okna az ve vySi 15 %istého pinosu zlepSeni za jeden kalefda

rok.
. kontinualni zlepSovani

Podnik uspSre zavedl a udrZzuje zasady metody 5S, ktefidppra k udrzovani
poradku na pracovisti. Pomoci metody 5S dochéazi knmatizaci jakychkoliv prostdj
v disledku vyhledavanifpdmétu na pracovisti. Tato metoddigpiva i ke zvySeni
bezpénosti a sniZzeni rizika Uraz Metoda 5S ma dopad na pracovni phexdit
a celkovou spokojenost a pracovni pohodu&nand. [18]
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6. Hodnoceni zamnéstnanai

DuleZitou a ®kdy i opomijenou aktivitou manaZefe hodnoceni zaéstnand.
pracovnika, jelikoz stlovani vysledk a nasledné projednavagchto vysledk nejsou
pro manaZzery ¢kdy prijemné. Hodnoceni zafstnand slouzi gedevsim jako nastroj
pro ziskavani podklaid pro spravedlivé odatiovani, dosazeni vy3Siho pracovniho
nasazeni, zlepSeni podnikové kultury a komunikace.

Systém hodnoceni za&stnand@ ve spolénosti Motorpal, a.s. je zaloZzen na
pribézném hodnoceni, kdy nddeny komunikuje s pdtzenymi o plgni jednotlivych
dil¢ich cil. V podniku se hodnoti technicko-hosptitapracovnici dvakrat tog.

Systém hodnoceni se skladadena sebe navazujicich aktivit:

1. Sebehodnoceni zastnance
2. Hodnoceni zagstnance nadzenym

3. Osobniho pohovor mezi z&stnancem a ndtkenym

Cilem systému hodnoceni je zlepSeni manazerské petioucich zasstnand,
zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a jejich ffmwehymi, zvySeni motivace
zantstnand a v konéném disledku i zvySeni produktivity prace zastnand.
Vystupem 2z hodnoceni jsou vyphe elektronické dotazniky a vytisly
a podepsany zaznam o hodnoceni provedenéifzragim.

Jednim z hodnoceni, které se v podniku vyuzZivahgdnoceni nastupujicich
zanestnand. Vedouci natizeny hodnoti zasstnance cca 1 &ic ged uplynutim jeho
zkuSebni doby a na jeho zakiase ve spolupraci s personalnim élddim rozhoduje,
zda budeg¢i nebude pracovni pofnse zamistnancem rozvazan.

Zamestnanci, kté jsou ve zkuSebni deéb provadiji hodnoceni, jak jsou
v podniku spokojeni. Cilem dotazniku je zjistit prvdojmy pracovnika na novém
pracovisti, pipadné nedostatky a na zaldagiipominek zajistit napravna opana.
V dotazniku jsou otazky zatfeny na spokojenost za@stnance s g garanta, fistup
vedoucich k pofizenym, organizaci prace aigelovani prace, vztahy v kolektivu,
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vydélek, pracovni prosedi, socialni zdzeni, technické z&eni a informovanost
0 c&éni v akciové spoknosti.

Mezi dalSi hodnoceni, které podnik provadi je hadmd zamistnand
v déInické kategorii, kdy se sleduje pracovni vykonétel stediska v ndvaznosti na
vykonové normy.

Dale v podniku dochazi k pravidelnému ¢mému Seteni  spokojenosti
zanestnand, kdy se zamstnanci maji moznost vyjétik 11. zakladnim oblastem jako
je znalost cil spol€nosti, naph prace, osobni rozvoj, informovanost, systém
odmenovani, image firmy, socialni program, pravomocidp@ednosti, styly vedeni,
vztahy na pracovisti, pracovni priedi. Zamestnanci porovnavaji idealni stav, ktery je
popsany u kazdé oblasti se stavem skute a zakrouzkuji odp@d’ s odpovidajici
mirou shody idealniho stavu a skirtesti. Cilem tohoto dotaznikovéhoigei je ziskat
informace o spokojenosti za&stnand. Seteni se opakuje pravideinkaZzdy rok,
mezirani vysledky jsou porovnavany a jsou podkladem mphodovani v oblasti

fizeni lidskych zdrdj. Dotazniky jsou anonymni a slosovatelné&oné ceny.
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7.Vyhodnoceni dotaznikového Séeni

Dotaznikové Sééni bylo provedeno u spdéleosti Motorpal, a. s., které bylo
distribuovano 110 za#stnanédm. Na dotaznik odp@délo 102 zamistnand,
ztoho 29 technicko-hospaagkych pracovnik (THP) a 73 dinika. Zpracovani
vysledii je rozdleno do dvou skupin THP acéldici. Navratnost dotaznik je
znazorrna na grafiislo jedna.

Dotaznik obsahuje dvacet otazek, které byly &eny na piizkum motivace
a hodnoceni za#stnané@. Prvni ti otazky v dotazniku jsou vSeobecného charakteru

tykajici se pohlavi, nejvysSiho dosazenéhahard a profese zagstnand.

Data ziskana z dotazniku jsou zpracovana za poprograni Microsoft Word

a Microsoft Excel.

Graf¢. 1 —Navratnost dotazniki

N

W nevracené
93%

vracené

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazkac. 1: Ve spol€nosti zastavate funkci?

Mezi zangstnanci, kt& odpowdéli na dotaznikové S&gni, bylo 72 % &nika
a 28 % technicko-hospoitkych pracovnik.

Nasledujici pasdz o rozsahu 14 stran obsahujevatagoskuténosti a je obsazena

pouze v archivovaném originale bakakeé prace ulozeném na ekonomické fakatd.
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8. Navrh zmén

Hlavni vizi Motorpalu, a. s. je udrZzeni se né&dnich pozicich ve vyréb
vstiikovacich zé@zeni a to vSe v duchu motta: tradiceegmost, kvalita. Je proto velmi
dulezité zainteresovat vSechny z&smance, aby préviidsky ¢initel mohl gispet ke
splreni vyty¢enych citt podniku. Redevsim diky finosu kazdého pracovnika ke
kvalitnimu plréni vSech pracovnich Ukibla poZzadavik zakaznik se podnik mze

udrzet v tvrdém konkurénim prostedi.

Po zjiseni skuténosti vyplyvajicich z dotaznikového tgkumu a motivané-
hodnoticiho programu podniku bych navrhla vyving#tSi Gsili v oblasti sniZzovani
nakladi. Hlavnim cilem niZe uvedenych natirfe zvySeni vykonnosti zatstnané a
nikoliv pouhé zvySeni naklada zanistnance bez né reakce v poda@yproduktivity

prace.

Nasledujici pasaz o rozsahu 5 stran obsahuje atagoskut&nosti a je obsazena pouze

v archivovaném originéle bakatké prace ulozeném na ekonomické fakaty.

Navrh ¢. 1 - Provadit pravidelné hodnoceni zanistnanai

Navrh €. 2 — ZlepSeni pracovniho prosedi

Navrh ¢. 3 - Pozitivré ovliviiovat pracovni motivaci a vykonnost pracovnik
Navrh €. 4 - Zajisténi vétSi objektivnosti vykonovych norem

Navrh €. 5 — ZlepSeni technického vybaveni

Navrh ¢. 6 — &tSi kontrola u dodrzovani pracovnich postup

Navrh ¢. 7 — ZlepSeni benefitniho programu

Navrh ¢. 8 — ZlepSeni informovanosti zastnanai kategorie DJ

Navrh ¢. 9 — Sledovat vykon jednotlivce
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9.Zavér

V souwtasné dob si spol€énosti musi ugdomit, Ze pokud ckiji obstat v tvrdém
konkurenim prostedi, nesmi poddéevat vyznam lidskych zdrdj jelikoz lidské
zdroje gredstavuji pro podnik nejce§si kapital a vyznamhse podileji na usghu
a vysledcich celé spaleosti.

Cilem bakal&ské prace bylo zjistit s@asny stav v oblasti hodnoceni a motivace
zanestnand ve spolénosti Motorpal, a. s. a navrhna@Seni ke zlepSeni stavu.

Ze zjisenych skuténosti z dotaznikoveho fmkumu vyplyva, Ze zadstnanci jsou
v oblasti hodnoceni a motivace spiSe nespokojenizdime, Ze za nespokojenosti
zamestnand stoji predevsim nedostatek fingmich prostedki. Podnik zasahla v roce
2008 ekonomicka krize a Zidodu nizSi zakadzkové naglrse dostal do ztraty. Vedeni
spole&nosti muselo podniknout kroky ke zmém dopadu této krizéadou opaeni a to
i v oblasti poskytovanych zatstnaneckych benefit

Prevaznaast zamistnan@ dnes chodi do prace jen proto, Ze musi, aby itajssté
materialni patby, a ne proto, Ze je to bavi a napé. Za dobe odvedenou praci
ocekavaji adekvatni finagni ohodnoceni. Nyni jsou ale mzdy ve spotesti hluboko
pod celostatnim gmérem. Vyznamnou ®rou by k celkovému zvySeni spokojenosti
zamestnand a ke zvyseni firemni imageigpelo postupné navySovani mezd. Kde vSak
.orat* financni prostedky, kdyZz se vyrobni naplvyrazré nenavySuje a vlivem
okolnich vstug se zvysuji naklady na jeji zaggi? Zamistnavatel se postupnému
navysovani mezd nebrani, ale musi si @ wydélat. Je proto nezby#n nutné
podniknout kroky k celkovému snizovani vSech naklaspojenych s vyrobou
a predevsim pak vyuzivat apoby nepe&Zni motivace.

V oblasti nepe&Zzni motivace musi sehrat zasadni roli manazer.eNa kvalitach
zavisi uspch kazdeé firmy. Dobry manazer byéhumét pomoci pozitivni motivace
vyuzit kvalit lidského potenciélu a Wit z reho pro firmu maximum, avsak s ohledem
na spokojenost zatatnance. Napl prace manazera neniibec jednoduchd. V oblasti
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fizeni lidskych zdrdj to plati dvojnasob. BohuZel préatato oblast byva v praxiasto
podcaéiovana. Spravny manazer by selmajimat o své pdizené, pravidek je
hodnotit, dodavat jim odvahu, pokud ji peuji a undt jim projevit Uctu a uznani
a v @ipadt neplreni povinnosti je potrestat. Motivace a s nim sajics hodnoceni
zamestnand se musi provad pravidelr® a dlouhodob a jen tehdy mizeme mluvit
0 pozitivnim vlivu na vykon zadstnand. Spravny manaZer by dnk tfizeni lidskych
zdroji pouzivat jak pozitivni, tak negativni formy motdea a pistupovat k nim
s rozvahou. Pokud manaZer pouzivéizkni gevazr negativni formy motivace -
odebrani petr, potrestdni a buzenitamy u zandstnand, pak na pracovisti vytvéa
nejistotu a strach. Takto motivovany zgimanec nebude nikdy pracovat, Ze chce, ale
Ze musi. Kpraci je zap@abi respekt z vedouciho, ale nikoliv strach. Straeh
pracovisti niize vyvolavat problémy mezi zastnanci a vytviéet negativni atmosféru.
Je fakt, Ze se v8emi pracovniky nelze vychazet @quz dobrém a tak negativni
motivace je jediny zjsob jak je pinutit k praci a k plani povinnosti s ni spojenych.

Ke zvySeni motivace mohourigpét | zamgéstnanecké benefity. Manazesi vSak
musi u¥domit, Ze zardstnanci berou tyto benefity jako samgmost, ne jako vyhodu,
kterou dostanou, kdyzZ jejich prace bude nadstamdandvedena. Proto je nesmirn
dulezité, aby zarstnanecké benefity byly rozkdvany spravedli¥, protoze pokud jsou
rozdavany zagstnan@m bez rozdit  jejich pracovniho vykonu
a jejich vysledk, ztraceji pak sy smysl.

Veéiim, Ze pokud podnik odstrani nedostatky &gt z pfizkumu pomoci
navrhovanychieSeni, dojde ke zvySeni motivace Zamand a vSeobech k vetSi
spokojenosti vSech zasstnand. Spolé€nost, kterd chce obstéat v tvrdém konkwrém
prostedi, musi pracovat s tim nejc&jiim, co ma a co se neda koupit §@nr- se silou

lidského potencionalu.
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10. Summary

This bachelor work “Evaluation and motivation of @oyees in chosen company”
is trying to find out how the motivation and thealiation of employees is today
through a questionnaire and it is also suggestihglpful solution. We can get better
specialized qualification and efficiency of emplegeand we can also prevent
fluctuation of quality and qualified employees hesm of successful motivation
program. | have chosen engineering company Motpigal, for my bachelor work,

which is one of the leading producer of devicesdiesel engine.

The work is divided into practical and theoretigahrt. First part describes
motivation, unwanted motivation, advices how to kemotivation of employees,
motivation aiming to content and to process, methofl evaluation of employees
and other important terms of this theme. Secont gescribes feature of the company
and its history, motivation program and systemwafigation. At the end is a revaluation

of questionnaire research with specific comments.
Suggestions for motivation’s improvement of emplos in company are:

» periodical evaluation of employees

* ilmprovement of a working environment

» positive influence of a working motivation and aguctivity of employees
e objectivity of performance standards

* improvement of a technical equipment

» better control of a fulfillment of working procedws

e improvement of a benefit program

« improvement of a foreknowledge of employees

Key words: evaluation, motivation, care of empleyenotivational programme,

remuneration, questionnaire.
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Piiloha &. 1: Dotaznikové Sateni

Jmenuiji se Michaela JanouSova a jsem studentkawekické fakulty Jihdeske
univerzity vCeskych Budjovicich. Obracim se na Vas s Zadosti o spolupéci
vypInéni dotazniku, ktery je zatfen na motivaci a hodnoceni zétmand a je
souasti mé bakatgké préace.

Veskeré informace jsou anonymni a budou pouZityagt pro mou préci.
Predem dkuji zacas, ktery jste &novali tomuto dotazniku.

1. Ve spol€nosti zastavate funkci?
a) delnik
b) technicko-hospodaky pracovnik

2. NejvysSi dosazené vadni?
a) zakladni
b) Uplné stedni bez maturity
c) Uplné stedni s maturitou
d) vyssSi odborné
e) vysokoskolske

3. Pohlavi?
a) zena
b) muz

4. Prat pracujete v této spalposti? (Ize vybrat vice mozZnosti)
a) jistota prace
b) dobré finagni ohodnoceni
C) moznost seberealizace
d) dosazitelnost k mému bydlisti
e) ze zvyku
f) delam, to co nd bavi
g) z nedostatku jinych pracovnichilezitosti

5. Co by Vas nejvice motivovalo? (odstuyte pdadi od 1 do 5 podleitezitosti,
1 — nejvice motivujici, 5 — nejmé&motivujici)
a) uznani a pochvala ...
b) lepSi pracovni podminky ...
C) moznost povySeni ...
d) zvySenimzdy ...
e) mimoradné odminy ...



6. Jsou pro Vas stavajici vyhody dostakemotivujici? (nap prispivek na zavodni
stravovani, odriny pii odchodu do tichodu, bonus 500 &za odpracovani plného
fondu atd.)

a) ano

b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

7. Ktery z benefiti byste nejvice ocenili do budoucna?
a) tyden dovolené navic
b) prispévek na zavodni stravovani
C) penzijni gipojisteni
d) dary k Zivotnim a pracovnim vyon
e) vysSi giplatky (nez je dano zakonem)

8. Jste dostatsm¢ motivovani naéizenym?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

9. Komunikace s vedoucim pracovnikem je:
a) na dobré arovni
b) dosta&ujici
C) na nizké urovni
d) téemet zadna

10.Cim maze gispst Vas nadizeny ke zlepseni Vaseho vykonu? (Ize vybrat vice
mozZnosti):
a) pravidelnym hodnocenim vykonu
b) lepsi komunikaci
c) lepSi organizaci prace
d) spravedlivym finatnim ohodnocenim
e) jinak
uved'te jak



11.Kdo Vas informuje o aktualnimedi a strategii v podniku? (Ize vybrat vice moznosti
a) primy nadizeny
b) spolupracovnik
c) podnikovycasopis
d) meetingy s top managementem
e) nejsem informovan/a

12.Hodnoti Vas vedouci pravideltyase vykony?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

13.Mate respekt z VaSeho némkného?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

14.Mate strach z postihza nekvalité odvedenou praci?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

15. Méate mozZnost se Zastnit Skoleni a kutzke zvyseni kvalifikace?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

16.Na jaké urovni je technické vybaveni v podniku?
a) navyborné
b) na dobré
c) na Spatné
d) na velmi Spatné



17.Pracovni prosedi (socialni zdzeni, os¥tleni, parkovi&, svainové kouty) je:
a) vyborné
b) dobré
c) Spatné
d) velmi Spatné

18.Jsou vykonové normy objektivni?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

19.0cenili byste mzdové zvyhodni za univerzalnost a zastupitelnost? (schopnost
pracovat na vice strojich)
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

20. Chtli byste ve Vasem podnikwoo znenit? Pokud ano, uvie co:
a) ano
b) ne






