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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva faktory, kterymi jsou denné ovliviiovani zameéstnanci
prémyslového podniku a jejich pracovni vykon. Je obecné popsan pracovnivykon, jeho
fizeni, hodnoceni a vliv motivace. Cilem je zjistit, které faktory tyto zaméstnance
ovliviuji nejvice. Zaméstnanci jsou porovnavani zejména z hlediska pracovnich pozic,
ale také dle odpracované doby i postoje k praci. Analyzovani téchto faktorl mUze

pfispét k lepSimu vyuZziti pracovniho vykonu zaméstnanc(.

Klicova slova
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Abstract

This work deals with factors by which are the employees of industrial company and
their work performance daily influenced. There is generally described work
performance, its management, evaluation and the influence of motivation. The aim of
the work is to find out which factors affect employees the most. Employees are
compared by positions, but also by worked time or by attitude to work. Analysing these

factors might contribute to better use of work performance of employees.
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Uvod

V praci kazdého c¢lovéka se objevuji podnéty, které na néj urcitym zplsobem pUsobi,
at uz pozitivné, nebo negativné. Nékteré z nich si pracovnik nemusi ani uvédomovat,
prfesto se podili na jeho odpracovaném vykonu, chovani, pfistupu kpréci
a spokojenosti s praci. Kazdy ¢lovék ma také jiné priority a podle toho se mizZze ménit
i vliv téchto faktord. Nelze obecné fici, Zze jeden faktor ovliviiuje pracovniky vice nez
druhy, jelikoz kazdy je vnima jinak a co vyhovuje jednomu, m(ze vadit druhému
a naopak. Mym cilem je tyto faktory rozpoznat a zjistit, v jaké mife a pro¢ pracovniky

a jejich vykon ovliviuji.

Bakalarska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou &ast. Teoretickd ¢ast se déli
na 4 kapitoly. Prvni kapitolou je pracovni vykon, kde je popsano soucasné pojeti
pracovniho vykonu, fizeni pracovniho vykonu, jeho cil a proces, pracovni vykonnost
a jeji fizeni. Druhou kapitolou je hodnoceni pracovniho vykonu, kde je vysvétleno, co je
jeho cilem, jakd jsou jeho kritéria, postup a formy. Je také popsana vyznamnost
hodnoticiho rozhovoru, druhy hodnotiteld a metody hodnoceni. Treti kapitola je
vénovana motivacia jejimu vlivu na pracovnivykon. Zde jsou popsany sloZky motivace,
typy motivace a zakladnf teorie motivace. Ctvrta kapitola se jiZz v&nuje ptimo faktordm
ovliviwujicim pracovni vykon. Je rozdélena do péti podkapitol podle typu faktorl na
faktory individualni, faktory organizacni, pracovni podminky, pracovni prostfedi
a ostatni faktory. Poté jsou jiz detailné popsany jednotlivé faktory a jejich vliv na

pracovnika a jeho vykon.

Na teoretickou Cast navazuje praktickd cast, ve které je predstavena spolecnost
TERMOSONDY Kladno s. r. 0., jsou uvedeny zakladni informace o spolecnosti od jejiho
zalozeni po soucasnost a stru¢né popsana jeji ¢innost. Nasledné je popsana metodika
vyzkumu a vyhodnoceni vysledk({ dotaznikového Setfeni, ve kterém je zjiStovdna mira
ovlivnéni vykonu zaméstnancl uvedenymi faktory. Na zakladé zjisténych vysledkd

jsou navrzena opatreni ke zlepseni stavajici situace, kterd budou predéna spolecnosti.



Cil a metodika

Hlavnim cilem této bakalarské prace je zjistit, které faktory nejvice ovliviiuji pracovni
vykon ve vybraném podniku a na zakladé toho navrhnout opatfeni pro jeho lepsi
vyuziti a zvyseni.

Dil¢imi cili je zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s praci, kterou vykonavaji, zda jsou
pravidelné hodnoceni a zda jim vyhovuji pracovni podminky. Na zdkladé dosazeni
téchto cild budou navrzena doporuceni pro podnik, kterd mohou pomoci v jeho

budoucim vyvoji a pfi péci o zameéstnance.

Teoretickd ¢ast bude sestavena z analyzy odborné literatury vénujici se tomuto
tématu. Z teoretické Casti bude vychdzet praktickd ¢ast, pro kterou bude sestaven
dotaznik. Vyzkum bude realizovan dotaznikovym Setfenim, kdy budou respondentdm
poloZeny otdzky z nékolika oblasti, které je provazeji pfi vykonu prace.

Na zakladé odpovédi na tyto otazky bude zhodnocena soucasna situace vyskytujicich
se faktord ovliviiujicich pracovni vykon a vyhodnocen jejich vliv na zaméstnance na
rznych pracovnich pozicich v podniku. Tyto vysledky budou zpracovany analyzou,
syntézou, indukci a dedukci a prezentovany pocetné, graficky a slovné.

Dotazniky budou rozdany anonymné a respondenti budou mit dostatecny ¢as na jejich

vyplnéni.



TEORETICKA CAST



1 Pracovni vykon

1.1 Soucasné pojeti pracovniho vykonu

Podle Koubka (2004, s. 22) se za pracovni vykon tradi¢né povazovaly vysledky ¢innosti
jednotlivce, tymu i celé organizace. Postupem casu ale v praci lidi pozvolna ubyvaly
¢innosti, jejichz vysledky lze méfit. Proto v soucasnosti pracovni vykon zahrnuje jak
chovani, tak vysledky. Chovani nenf jen nastrojem dosazeni vysledkd, ale je vysledkem
samo o sobé& a mUZe byt posuzovdno zcela samostatné, oddélené od vysledky.
Chovani pracovnika je vSak podminéno jeho dovednostmi a znalostmi, rysy jeho
osobnosti, jeho potfebami a hodnotovymi orientacemi.
Tento nazor doplfiuje Siky¥F (2016, s. 118), ktery uvadi, Ze ,pracovni vykon je vysledek
prace a chovani vyjadfeny mnoZstvim prace, kvalitou prace, vcasnosti plnéni,
pristupem k praci, pfitomnosti v praci apod.”
Vykon je mozné obecné vyjadfit rovnici:
V="f(SxM),

podle které je vykon funkci schopnosti a motivace lidi. Rovnici je moZzné doplnit jesté
o podminky zaméstnancl k praci, ndsledné pak rovnice vypada takto:

V="f(SxMxP).
(Pauknerova et al., 2006, Tureckiovd, 2007, in Siky¥, 2016, s. 26).

Koubek (2004, s. 22-23) také uvadi, Ze pracovni vykon je vysledkem spojeni Usili,
schopnosti a vnimani role.

- Usili je mnoZstvi energie vynalozené pracovnikem pfi plnéni Ukold. M{zZe ho
ovlivnit aktualni stav pracovnika, napf. nalada. Pfi vynakladani usili je nutné mit
potfebné schopnosti a chdpat svou roli;

- odborné schopnosti jsou potfebné k Usp&inému vykonavani prace. Uroven
znalosti a dovednosti urcitého pracovnika tvofi jeho vykon;

- vnimani role Ci ukoll se vztahuje ke smérlim, o nichZ se pracovnik domnivg, ze
by na né mél orientovat své Usili pfi praci. Jde tedy o miru pochopeni role ¢i

ukolu.



1.2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces smétujici ke zlepSovani vykonu
organizace pomoci zlepSovani pracovniho vykonu jednotlivcl a tymd. Je to néstroj
dosahovanilepsich vysledkd pomoci pochopenia fizeni pracovniho vykonu na zakladé
dohodnutého rdmce pladnovanych cil(, standard( a poZzadavk({ na schopnosti chovani.
(Armstrong, 2011, s. 23).
Rizenf pracovniho vykonu je podle Armstronga (2015, s. 391) zaloZeno na tfech teoriich:
- teorie cile podle Lathama a Locka, kterd se zaméruje na kladeni dlirazu na
stanovovani a sjednavani cilf, na jejichz zaklade je mozné méfit a ridit pracovni
vykon;
- teorie kontroly, kterd se zaméruje na zpé&tnou vazbu. Diky ni si pracovnik
uvédomi, co opravdu déld, a mizZe to porovnat s tim, co se od n&j ocekava;
- socialné kognitivni teorie podle Bandury, kterd se zamé&fuje na upeviovani
pozitivni sebedlvéry, nebot dldvéra ve vlastni schopnosti mize vyrazné ovlivnit

vykon pracovnika.

Jako podstatu fizeni pracovniho vykonu Koubek shleddvd ,proces zlepsovani
pracovniho vykonu a rozvoje schopnosti na kterém se podileji manaZefi spolecné
s jednotlivymi pracovniky ¢i tymy, které tito manaZefri fidi”.

Predpokladem Uspé&sného fizeni pracovniho vykonu je rozvoj poZadovanych
schopnosti, dosahovani Zadouci motivace zaméstnancl a vytvareni priznivych
pracovnich podminek. U¢elnym né&strojem fizeni pracovniho vykonu je pravidelné
hodnoceni a zpétnd vazba, kterou manazer vyuzivd za Ulelem fizeni a vedeni

zamé&stnance k dosahovani pozadovaného vykonu. (Siky¥, 2016, s. 118)

Cil Fizeni pracovniho vykonu

Cilem fizeni pracovniho vykonu je rozvijet a zlepsovat vykon jednotlivcl a tym0 a jejich
prostfednictvim i organizaci. Je to nastroj, kterého lze vyuZzit k dosazeni zmény kultury.
Sméfuje k rozvijeni schopnosti lidi plnit a prfekracovat ocekavani jich samych i jejich
organizace. Rizenf pracovniho vykonu ddvd moznost pro seberozvijeni. (Armstrong,

2011,s.75).



1.2.1 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu lze charakterizovat jako soustavny, trvaly, sdm sebe
obnovujici cyklus, jehoZ hlavnimi aktivitami a fazemi jsou definovani role pracovnika,
kdy jsou dohodnuty hlavni oblasti vysledk( a poZadavky na schopnosti; dale uzavreni
dohody o pracovnim vykonu, kterd definuje, jakych vysledkl by mél pracovnik
dosdhnout, jak bude méren jeho vykon a jaké schopnosti jsou potreba; poté
vypracovani planu osobniho rozvoje pracovnika; nasleduje fizeni pracovniho vykonu
v pribéhu obdobi — nej¢astéji roku; a na zadvér posouzeni pracovniho vykonu, Uspéchd,
pokrokd a probléma. (Koubek, 2011, s. 194)

Proces fizeni pracovniho vykonu, jak ho definovali vroce 2007 Latham, Sulsky
a Macdonald, se mirné lisi. Nebere tolik v Gvahu schopnosti a vlastnosti pracovnika
a jeho seberozvijeni, spiSe klade dlraz na samotny vykon a cile organizace. Body
tohoto procesu jsou definovani Zaddouciho pracovniho vykonu, stanoveni konkrétnich
cilG tykajicich se toho, co by dand osoba nebo tym mély zacdit délat nebo délat jinak,
pozorovani pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikl a poskytovani zpétné vazby
a rozhodovani o pfipadném vzdélavani ¢ persondlnich zménéach. (Armstrong, 20117,
s.234)

Proces Fizeni pracovniho vykonu vychazi z definovani role zaméstnance v organizaci

a probiha jako neustale se opakujici cyklus.

Definovani role
zameéstnance

A 4

Dohoda
0 pracovnim vykonu

Hodnoceni Rizeni
pracovniho vykonuJ‘ L pracovniho vykonu

Obrazek 1 - Proces rizeni pracovniho vykonu

Zdroj: SikyF, 2016, 5. 120 (upraveno podle Armstrong, 2002, s. 433).

Z&sadami efektivniho fizeni pracovniho vykonu podle Streblera, Bevana a Robertsona
(2001, in Armstrong, 2011, s. 91) by mély byt jasné cile a méfitelnd kritéria Uspésnosti.
Mélo by byt vytvoreno a realizovdno se zapojenim pracovnikd, byt jednoduché

k pochopeni, mit efektivni vyuzitelnost a umoznit pracovnikidm vidét spojeni mezi
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jejich cili, které se tykaji vykonu, a cili organizace. V neposledni fadé by mélo byt

pravidelné zkoumano a posuzovano na zakladé vlastnich kritérii Gspésnosti.

1.2.2 Pracovni vykonnost

Dle Wagnerové (2008, s. 11) se ¢asto pojmy ,vykon" a ,vykonnost” zamé&nuji. Vykonnost
popisuje jako ,obecnéjsi a dlouhodobé vyjadrfeni pracovniho vykonu vztaZené
k urcitému jedinci”. Provaznik (1994, in Wagnerova, 2008, s. 12) upfesnuje, co vykonnost
ovliviuje. Je to nékolik ciniteld najednou, napf. technické, organizacni ¢ osobnf
determinanty. Mayerové (1997, s. 91-93) déle rozdéluje predpoklady, které ovliviuji
vykonnost, na dva typy — objektivni a subjektivni. Mezi objektivni zafazuje napf.
technologie, vybaveni, fizeni pracovniho procesu, zplsob hodnoceni a odménovani,
vnéjsi pracovni podminky nebo socidlni a hygienické vybaveni pracovisté. Mezi
subjektivni pak dusevni a télesné vlastnosti a schopnosti pracovnika, kvalifikacni

predpoklady a volni vliastnosti.

Rizeni pracovni vykonnosti

Podle Wagnerové (2008, s. 35) je fizeni vykonnosti ,kontinudlnim a pruZnym procesem,
ktery zahrnuje manaZery a ty, které vedou a jednaji pfitom jako partnefi v ramci
systému, ktery stanovuje, jak mohou nejlépe spolupracovat, aby dosahli
poZadovanych vysledk(.” Zpravidla se realizuje v ro¢nim cyklu.

Rizeni vykonnosti vychdzi ze systému méfeni vysledkl vfizeni podle cil{l
(,management by objectives"), ktery byl navrZzen Peterem Druckerem. MBO posuzuje
vykonnost hodnoceného na zakladé jeho Uspéchld vdosahovani cild. Aby mohl
pracovnik uspét, musi byt stanoveny méfitelny cil, hodnoceni se musi tykat vysledku,
nikoli vynalozeného Usili, a dosaZzeni cile musi mit hodnoceny pod kontrolou. Aby bylo
fizeni podle cild efektivni, musi byt soucasti kazdodenniho fizeni. Zaméstnanec si sam
stanovuje cile, které jsou vsak fizeny a korigovany nadfizenym. (Wagnerovd, 2008,
s. 39-40)

Podle Fletchera a Wiliamse (1992, in Wagnerovd, 2008, s. 41) je ,redlné pojeti
pracovniho vykonu spjato s pfistupem k vytvoreni sdileni vize tcelu a cili organizace,
kterd pomaha jednotlivci uvédomit si svij podil na pfispévku k tomuto ucelu a cilim,

a tim ridit vykon jednotlivce a organizace”.



2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovnik( je vyznamnou cinnosti, kterd poskytuje organizaci predstavu
o vykonech, jedndni a pracovnich schopnostech jednotlived. Pro pracovniky je
hodnoceni zpétnou vazbou k jejich plsobeni v organizaci. Mnohé systémy hodnoceni
pracovnik{, které jsou zaméreny zejména na rozvoj schopnosti a kariéry, jsou G¢innym
motivacnim nastrojem.

Casto vyuZivanym systémem hodnoceni pracovnikd je systém, ktery postihuje
pracovni vykon i pracovni chovani a pfi némz je hodnoceni provazano se vzdélavanim,
osobnim rozvojem pracovnikd a s fizenim jejich kariéry. Vykon je chdpan jako komplex

vysledkd prace a pracovniho chovani pracovnika. (Kocianova, 2010, s. 145).

2.1 Nalezitosti hodnoceni

2.1.1Cil hodnoceni

Cilem hodnoceni je ziskat informace o pracovnim vykonu a pracovnim chovani
pracovnik{, zlepsit jejich vykonnost a pracovni chovani a ziskat informace k zaméren(
jejich osobniho rozvoje a daldiho vyuziti v organizaci. (Kocianova, 2010, s. 145).
Z pohledu fizeni a vedeni zamé&stnance pfinasi zpétna vazba informaci o skutec¢né
drovni pracovniho vykonu zameéstnance a tato informace umoZfiuje zameéstnanci
rozhodnout o zmeéné stavajici drovné schopnosti, motivace, podminek, vysledkd
a chovani tak, aby bylo dosazeno pozadované Urovné pracovniho vykonu. UmoZnuje
manazerdm kontrolovat, usmérfiovat a podnécovat zameéstnance v prdbéhu
vykondvani sjednané prdce, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu

a uskute&hovani strategickych cild organizace. (Sikyt, 2016, s. 122)

2.1.2 Kritéria hodnoceni pracovniki

Kritéria zahrnuji faktory, které ovliviuji pracovni vykon, kterymi jsou napt.:

- vysledky (mnoZstvi a kvalita prace, v¢asnost provedenf),

- chovani (pfistup k préaci, pfitomnost v praci),

- schopnosti (zpGsobilost k praci),

- motivace a podminky (pracovni doba, prostiedi). (Sikyt, 2016, s. 123).
Kritéria musi byt volena uvazlivé, vzdy s ohledem na strategii firmy a firemni hodnoty.
Strategie firmy se promita do pracovnich cill jedincd a do ukazatell jako napr. pocet

vyrobenych kusd, pocet chyb ¢&i plnéni termind. Nesprdvné nastaveni kritérii mQze
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vyznamneé ovlivnit vykony pracovnikd a vést k nezddoucimu chovani, kterym mohou

byt ohrozeny ekonomické vysledky organizace. (Pilafova, 2008, s. 41)

2.2 Postup hodnoceni pracovnikii

s

Postup hodnoceni se da rozdélit do tfi obdobi: pfipravné obdobi, obdobi ziskadvani
informaci a podkladl a obdobi vyhodnocovaniinformaci o pracovnim vykonu.

Béhem pfipravného obdobi se stanovi predmét hodnoceni, jeho postup a pravidla;
vypracuje se analyza pracovnich mist a poZadavky na né; stanovi se kritéria vykonu
a jeho hodnoceni, metody hodnoceni a klasifikace pro rozliSovani Urovné pracovniho
vykonu; nacez jsou informovdani pracovnici o hodnoceni a jeho Uclelu, kritériich
hodnoceni a normach pracovniho vykonu.

V dalsim obdobi, které je zaméreno na ziskadvani informaci a podklad(, jsou tyto
informace zjistovany rliznymi metodami, napt. pozorovanim ¢&i zkoumanim vysledk(
prace. Ddlezité je tyto informace zdokumentovat a archivovat, aby bylo mozné se
k nim kdykoliv vratit.

Poslednim obdobim je obdobi vyhodnocovani informaci, kdy se vyhodnocuji pracovni
vysledky, chovani, schopnosti a dalsi vlastnosti. Porovnavaji se pfi tom predevsim
skutecné vysledky snormami vykonu. Nasleduje rozhovor shodnocenym
pracovnikem a jsou pfijata dalsi opatfeni, napft. pro feSeni vzniklého problému. Po této
fazi mGZe byt dale vykon pracovnika pozorovan nebo fizen pro jeho zlepsSovani. Méla

by byt také prezkoumana efektivnost hodnoceni. (Koubek, 2003, s. 126-127).

2.2.1 Formy hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikd ma dvé podoby: neformalini a formalni.

Neformalni hodnoceni je prlibézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym bé&hem
vykondvani prace. Probiha prilezitostné a reaguje na danou situaci nebo vychazi
z pocitu hodnoticiho. Jde o soucast kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym
a podfizenym, soucast prdbézné kontroly plnéni pracovnich Ukold a pracovniho
chovéani, poskytovdni okamzité zpétné vazby. Je to také néastroj operativniho feseni
problémd.

Formalni hodnoceni je standardizované, pravidelné, planovité a systematické.
Pracovnici jsou hodnoceni komplexné z hlediska znalosti, dovednosti a kvalit. Diky
hodnoceni mohou byt rozpoznany silné stranky, které jsou rozvijeny, anebo slabé
strdnky pracovnika, které jsou odstrafiovany. Hodnoceni také rozpozndava potfebu

vzdélavani a rozvoje pracovnika, ¢i jeho vhodnost pro vykondvani nadrocnéjsi prace.
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Formalni hodnoceni je dokumentovano a tyto podklady slouZi pro dalsi personalni

¢innosti. (Koubek, 2003, s. 120-121).

2.2.2 Realizace hodnoceni

Hodnoceni pracovnikd je realizovano:
- prdbézné — neformalni hodnoceni, zaméreno na bezprostredni pracovni vykon,
zpétnd vazba od nadfizeného;
- pfilezitostné — formalni hodnoceni, je vyvoldno okamzZitou potfebou, napf.
hodnoceni po skondeni adaptace pracovnika nebo pracovni posudek;
- systematicky — formalni hodnoceni, provadi se pravidelnég, je standardizované,
pracovnici jsou hodnoceni podle pfedem stanovenych kritérii. (Kocianova, 2010,
s. 146)
Urban (2012, s. 62) doporucuje, ze nejlepsi zpétnd vazba byva ta, kterd na chyby
v pracovnim vykonu upozorfiuje jesté predtim, nez k nim dojde.V takovém pfipadé ma
zameéstnanec moznost svoji ¢innost jesté zménit a chybé predejit. Pokud se vsak ani
pfesto nepodari chyb& zabrdnit, neméla by byt zpétna vazba poskytovana az pfi
pravidelném hodnoceni vykonu, ale bezprostfedné poté, co k ni dojde. Zaméstnanci to

mUze pomoci okamzité zlepsit svoji praci.

2.2.3 Hodnotitelé

ROzné prilezitosti a rGzné typy hodnoceni si zadaji rizné hodnotitele. Hodnotitelem
mUze byt napf. bezprostredni nadfizeny, ktery poskytuje prdbéznou zpétnou vazbu,
hodnoti pfi rliznych pfilezitostech a v rdmci systematického hodnoceni. Pak to mohou
byt lidé, ktefi pracovnika hodnoti vramci systému 360° zpétné vazby, tzn.
spolupracovnici, podfizeni, ¢lenové pracovnikova tymu (vSichni zpravidla hodnoti
anonymné): vrdznych organizacich se miZe na hodnoceni pracovnika podilet
psycholog, ktery hodnoti zejména na zakladé psychodiagnostiky a rozhovorl pfi
posuzovani zplsobilosti pracovnika pro danou pracovni pozici; tam, kde probiha
assessment ¢ development centre, to mohou byt hodnotitelé ztéchto center;
v nékterych pfipadech mUze dochézet i k sebehodnoceni pracovnika. (Kocianova,
2010, s. 146-147).

Urban (2012, s. 68) dopliiuje, Ze hodnoceni od spolupracovnikd, ktefi jsou se
zaméstnancem v kazdodennim kontaktu mize byt Iépe a objektivnéji pfijato nez od

nadFfizenych.
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2.2.4 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor umozniiuje manazerlm formalné informovat a projednat se
zaméstnanci skutecny pracovni vykon vuplynulém obdobi scilem rozvoje
pozadovanych schopnosti, dosazeni Zddouci motivace a vytvofeni pfiznivych
podminek kuUsp&Snému vykonavani sjednané prace a dosaZzeni pozadovaného
pracovniho vykonu v néasledujicim obdobi. Hodnotici rozhovor se uskutecnuje
zpravidla pfi hodnoceni pracovniho vykonu za uplynuly rok, ovéem podle podminek
a pozadavk({ organizace to mUZe byt i pololeti nebo ¢tvrtleti, popf. je mozné spojit
hodnotici rozhovor s ukon&enim ur&ité préce, realizaci ur¢itého projektu apod. (Sikyr,
2016, s. 124-125).

U¢elem rozhovoru je zhodnoceni vykonu pracovnika, popf. vytvoreni planu
smérujiciho ke zlepseni vykonu, rozpoznani faktord, které ovliviiuji pracovni vykon,
zlepSeni komunikace mezi pracovnikem a nadfizenym, rozpozndni potencialu
pracovnika a moznosti jeho kariérniho rlstu a také rozpoznani potfeby vzdélavani
arozvoje pracovnika. Rozhovor by mél byt rovnocenny, kdy se hodnotitel a hodnoceny
spole¢né snazi najit feSeni problém(. Je vhodné navodit pratelskou atmosféru

a vyslechnout nazor pracovnika. Hodnotitel by mél byt dobre pfipraveny a pfi

hodnoceni objektivni. (Koubek, 2003, s. 129-131).

2.2.5 Metody hodnoceni pracovniku

Existuji rizné metody hodnoceni pracovnik(. Nékteré z metod zachycuji pracovni
vykon pouze zlasti, nékteré neumoznuji presnéjsi porovnavani vykonu pracovnikd.
Urdité metody jsou vhodné pouze pro hodnoceni urlitych kategorii pracovnikg.
Kocianovéa (2010, s. 150-151) rozliSuje tyto metody hodnocent:

- hodnoceni podle stanovenych cilG — vyuzivd se zpravidla pro hodnoceni
vedoucich pracovnikl a specialistd. Cile musi byt presné definované,
terminované, méfitelné a musi byt vytvofeny podminky pro jejich spinéni. Na
stanovovani cill by se méli podilet i pracovnici. Splnéni cild je vyhodnoceno ke
stanovenému terminu a poté jsou uréeny nové cile;

- hodnoceni na zakladé plnéni norem — vyuzivad se zpravidla pro hodnoceni
vyrobnich déinik{, kdy jsou s pracovniky projednany normy a o¢ekavana Uroven
vykonu a poté jsou porovnavany se skute¢nymi vysledky;

- hodnocenivolnym popisem — jedna se o pisemné hodnoceni pracovnika podle

predem stanovenych bodd, které jsou odvozeny od kritérii pracovniho vykonu.
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Tato metoda hodnoceni neni vsak pfilis efektivni, protoZe klade naroky na
Usudek a vyjadfovaci schopnosti hodnotitele a neni vyuzitelnd k porovnavani;
hodnoceni pomoci stupnice — je univerzalni metodou, kterd umoznuje
hodnoceni jednotlivych kritérii prace. Mezi zdkladni typy hodnoticich stupnic
mUzeme zaradit napft. ¢iselné, grafické nebo slovnf;

hodnoceni na zakladé kritickych pripadd — vychazi z posuzovani meznich
situaci (vyrazné dobrych a vyrazné $patnych vysledkd prace pracovnika) ve

sledovaném obdobl.

Koubek (2004, s. 145-154) se stimto rozdélenim metod hodnoceni ztotoznuje

a pridava jesté 3 dalsi:

hodnoceni metodou BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), kterd se
zameéruje na pracovni chovani, pristup k praci a dodrzovani postupd pfi praci;
hodnotici anketa, ve které hodnotitel klasifikuje, zda a v jaké mife bylo v praci
hodnoceného pfitomno chovani a postup v praci;

checklist — urcity typ dotazniku, ve kterém hodnotitel oznacuje, zda je
v pracovnim vykonu hodnoceného pfitomen urcity typ chovani, zpravidla

odpovédiano — ne.
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3 Motivace a jeji vliv na pracovni vykon

Pojem ,motivace” mdze vyjadrovat cile, které si lidé stanovili, zplsob, jakym si lidé své
cile vybrali i zplsob, jakym se ostatni snazi zménit jejich chovani. Locke a Latham
(2004) uvedli, ze ,motivace zahrnuje vnitini faktory, které pohanéji k ¢innosti, a vnéjsi
faktory, které mohou slouZit jako pobidka k ¢innosti.”

Podle Armstronga (2015, s. 217) je motivace ,sila, kterd aktivuje, sméruje a udrzuje
chovani lidi. Vysokého vykonu je dosahovano prostfednictvim dobfe motivovanych
lidi, ktefi jsou pfipravenivynaloZit dobrovolné usili, to znamena dobrovolné udélat vice,
neZ se od nich olekava.”

Motivace ma tfi slozky, které v r. 1991 vymezili Arnold a kol.: smér (¢eho se ¢lovék snazi
dosédhnout), dsili jak moc se o to snazi) a vytrvalost (jak dlouho se o to snazi).

Dobfe motivovani lidé se snazi vyvinout vétsi usili a vykonat néco navic. Takovi lidé
mohou byt motivovani samiod sebe, a pokud jdou spravnym smérem k dosazeni toho,
¢eho dosdhnout chtéji, potom jde o nejlepsi formu motivace. Avsak dodatecna
motivace, vyplyvajici ze samotné prace, kvalitniho vedeni nebo rozmanitych odmén,
dale posiluje motivaci lidi a pomaha jim ktomu, aby co nejlépe vyuzivali svych

schopnosti a dosahovali co nejlepsich vysledkd. (Armstrong, 2015, s. 218).

3.1 Typy motivace

Motivaci Ize rozdélit na vnitfni a vnéjsi.

Vnitfni motivace je takovd motivace, kterd vyplyva z prace samotné a projevuje se,
kdyz lidé maji pocit, Ze jejich prace je dllezitd, zajimava a podnétna a Ze jim poskytuje
pfiméfenou miru autonomie, moznost vyuzivat a rozvijet své znalosti a dovednosti,
podobné jako pfilezitost dosdhnout vysnéného Uspéchu nebo vytouzené kariéry.
Vnitfni motivatory, které se tykaji ,kvality pracovniho Zivota", mivaji hlubsi
a dlouhodobéjsiucinek, protoZe jsou soucasti lidi a jejich prace a nejsou jim vnucovany
zvneéjsku, jako napfiklad pobidkové odmény.

Vnéjsi motivace se tykd opatreni, kterd jsou podnikana, abychom lidi motivovali. To
zahrnuje jak odmény (napr. zvyseni mzdy), tak tresty (odebrdni nenédrokové slozky
mzdy).

Vnéjsi motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny U&inek, ale nemuseji nutné

pUsobit dlouhodobé. (Armstrong, 2015, s. 218-219).
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V organizacich se nékdy objevuje mylnd predstava, ze k motivaci pracovnikd slouzf
jejich zdkladni mzda nebo plat, a Ze jejich dobrou praci neni tfeba dale nijak
odmeénovat. Ddvodem, pro¢ by se vedouci méli snazit zaméstnance motivovat, je to,
aby vykon, za ktery plati, skutecné ziskali. Zaméstnanci totiZz vétsinou nevnimaji penize
jako formu odmény. (Urban, 2012, s. 70-71)

Obecné také plati, Ze k optimalIni Urovni vykonu vede prfimérend motivace. Pokud je
¢lovék nedostatecné motivovan, byva vysledek c¢innosti malo uspokojivy, pokud je
nadmeérné motivovan, m0ze takovd motivace limitovat jeho jednani a vést az
k destrukci jeho cinnosti. Schopnosti, védomosti, dovednosti ani zkuSenosti nejsou
samy o sobé zarukou uplatnéni a Uspéchu. K plnému vyuziti svych schopnosti ¢lovék

zpravidla potfebuje uréité (i motivacni) vliastnosti. (Kocianova, 2010, s. 23).

3.2 Teorie motivace

Jednou z nejznaméjsich teorii je Maslowova hierarchie potfeb z roku 1954. Tato teorie
je zalozena na tom, Ze vySe postavené potfeby se projevi az tehdy, jsou-li uspokojeny
nize postavené potreby.

Pokud postavime Maslowovu pyramidu a pfevedeme ji do oblasti pracovni motivace,
vypada to takto:

Tabulka 1 - Maslowova pyramida a pracovni motivace

Maslowova hierarchie Pracovni motivace

Pracovni seberealizace,

Potfeba seberealizace P .
osobni rust a rozvoj

Potreba Ucty, Uspéchu, Tituly, povySeni, respekt,
postaveni pocit Uspésnosti

Prijeti pracovni skupinou
Potrfeba soundlezitosti ve formalnich a
neformalnich vztazich

Pracovni jistota, socidlni a

Potf Ci ; S Ceni
otreba bezpeci diichodové zabezpeceni

Fyziologické potfeby Mzda

(Wagnerova, 2008, s. 14)
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Dalsi motivacni teorii je napf. Herzberglv dvoufaktorovy model. Vychazi ze zjisténi, ze
pracovni spokojenost a nespokojenost je ovliviiovdna rozdilnymi faktory. Do prvni
skupiny faktord, které jsou nazyvany motivacni, Herzberg zarazuje napfr.: dspéch,
uznani, rdst, povyseni ¢i samotnou praci. Jejich existence vyvoldvd spokojenost.
(Wagnerovd, 2008, s. 14-15). Motivacni faktory se tykaji obsahu prace a zahrnuji
potfebu vykondvat praci. Souviseji s vnitini motivaci, kterd vyplyva z prdce samotné.
(Armstrong, 2015, s. 221).

Do druhé skupiny faktor(, které jsou nazyvany hygienické, Herzberg zarazuje napr.
pracovni podminky, mzdu, firemni politiku ¢i mezilidské vztahy. Jejich nepfiznivy vliv
vyvoldva nespokojenost. (Wagnerovd, 2008, s. 15). Hygienické faktory se tykaji kontextu

préce a slouzi pfedevsim k prevenci nespokojenosti s praci. (Armstrong, 2015, s. 221).

Dalsi z mnoha teorii je napft. teorie cile, kterou v roce 1979 formulovali Latham a Locke.
Ta vychazi zpresvédleni, Ze motivace a vykon jsou vys$si, jsou-li jednotlivelm
stanoveny konkrétni cile, jsou-li tyto cile narocné, ale pfijateiné a dosazitelnég,
a existuje-li zpétna vazba na vykon. Cile musi byt jasné definovany, projednany
a odsouhlaseny. Nutna je spoluprace jednotlived na stanovovani cill, vzhledem ke
stanovenijejich ndro¢nosti a pfimérenosti. (Armstrong, 2015, s. 225 a Wagnerova, 2008,

s.15)
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4 Faktory ovliviiujici pracovni vykon

Tato kapitola bakaldrské prace bude vénovana jednotlivym faktorlm ovliviiujicim
pracovni vykon. Pracovnik nebyva ovliviiovan pouze jednim cinitelem, ale jeho vykon
ovliviiuje rovnou nékolik rdznych cinitel(, které mohou byt jak pozitivni, tak negativni.
V této Casti budou popsany faktory, které mohou zasadné ovlivnit pracovni vykon
pracovnikd v pr@myslovych podnicich. Tyto faktory jsou rozdéleny do péti skupin,
podobné&, jako je rozdéluji Armstrong (2011, s. 48-51) a Stikar et al. (2003, s. 19):

- faktory individualni — schopnosti a motivace, osobnostni pfedpoklady, postoj
k praci, identifikace s praci, identifikace s organizaci, stres, seberealizace,
uznanf;

- faktory organizacni — kultura organizace, klima organizace, struktura
organizace, styl vedeni, vzdélavani, rozvoj, odmeénovani, vyhody, pracovni
jistota;

- pracovni podminky — pracovni doba, pracovni rezim, charakter prace, vztahy
na pracovisti, pfekazky pfi vykonu prace;

- pracovni prostfedi — hluk, vibrace, osvétleni, mikroklimatické podminky,
bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, prostorové reSeni pracoviste;

- ostatni faktory — jinde nezafazené.

4.1 Faktory individualni

Schopnosti a motivace

Kazdd organizace potfebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, protoze
schopnosti a motivace urcuji vykon pracovnik{, ktery dale urcuje vykon organizace.
Vykon je mozné definovat jako soucin schopnosti a motivace. Pokud je jedna z téchto
sloZzek nulova, vykon bude rovné&z nulovy. (SikyF, 2016, s. 26).

Schopnosti vyjadfuji zpCsobilost lidi vykondvat sjednanou praci a dosahovat
pozadovaného vykonu. Zahrnuji odborné schopnosti (schopnosti vykondvat
sjednanou praci svyuzitim vlastnich znalosti a dovednost) a schopnosti chovani
(schopnosti chovat se pozadovanym zpUsobem pfi vykondvani sjednané prace.
(Armstrong, 2007, s. 152-153).

Motivace vyjadfuje ochotu lidi vykondvat sjednanou praci a dosahovat poZzadovaného
vykonu. Motivace vysvétluje, proc se lidé chovaji urcitym zplsobem. Aktivitu a chovani

lidi urcuji vnitfni motivy a vné&jsi stimuly. Stimuly urluji aktivitu a chovani lidi pouze
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tehdy, pokud se setkaji s pffslusnymi motivy. (Pauknerova a kol., 2006, in SikyF, 2016,
S. 26-27).

,Schopnosti a motivace lidi spolu s podminkami lidi uréuji vysledky prace a chovani
lidi, které urcuji vysledky podnikdni a hospodareni organizace. Prostfednictvim
tucelného fizeni a vedeni lidi je moZné ucinné ovliviiovat schopnosti, motivaci,

podminky a vykon lidi i vykon organizace.” (Sikyt, 2016, s. 27).

Osobnostni predpoklady
Pracovnik je pfi své praci ovlivnén hodnotami, které uznava. Hodnoty reprezentuji
presvédceni o smyslu dodrzovani urcitych pravidel a zasad vychazejicich
z individualnich potfeb a socidlnich pozadavk(. Podle Sprangerovy teorie, kterd
vychdazi z toho, kterym hodnotam davaji lidé v Zivoté pfednost, je mozné rozlisit 6
idedlnich typ lidf:
- teoreticky, pro kterého je cilem hledani pravdy a hodnotu je poznani; je
racionalni, diva se na svét jako na systém a je zaméreny na uvazovani;
- ekonomicky, pro kterého je cilem sebeuchovani a hodnotou je uzitecnost; je
zaméreny na prospéch, hromadéni majetku a prakti¢nost;
- esteticky, pro kterého je cilem harmonie a hodnotou je krasa; nezajimaji ho
materidIni hodnoty, ma tendence k individualismu a sobé&stac¢nosti;
- socialni, pro kterého je cilem konani dobra a hodnotou je laska; je zaméfeny na
vztahy a spole¢nost, rdd pomaha ostatnim;
- politicky, pro kterého je cilem ovladani druhych a hodnotou je moc; chce byt
uznavan ostatnimi a domahd se moci;
- naboZensky, ktery ma za cil sebepresazeni a hodnotou je jednota; hledd
mystickou nabozenskou zkuSenost, nema materidini hodnoty. (Kocianova,
2010, s. 23 a Wagnerova, 2008, s. 25).
Tato typologie mUze napomoci pfi objasfiovani hodnot pracovnikl v dané organizaci,
které mohou ovliviiovat vyznam a vliv jednotlivych faktord na pracovni vykon.

(Koukalové, 2013, s. 33).

Postoj k praci
Postoje vyjadiuji vztah &lovéka k svétu a jsou hodnoticim vztahem c&lovéka k lidem
a udalostem, které se nachazeji v jeho bezprostfednim okoli i ve vzdaleném prostredi.

Postoje jsou Uzce provazany s hodnotami. (Kocianovd, 2010, s. 24).
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Pracovni postoje Ize rozdélit do nékolika skupin:
- postoj korganizaci — k jejim cilGm, firemni kulture, personaini politice apod.;
- postoj knadfizenym a podfizenym - kjejich odbornosti, stylu fizeni
a charakterovym vlastnostem;
- postoj kpracovni skupiné — ke kvalité vztah(, socidlnimu klimatu a Urovni
kooperace;
- postoj k praciajejim podminkam — k obsahu prace, organizaci prace, fyzikdlnim
podminkdm apod.;
- postoj kmimopracovnim podminkdm — dojizdéni, bydleni, Udroven
a pfistupnost sluzeb. (Stikar et al., 2003, s. 302).
Zjistovani postojd je velmi dGlezité napr. pro identifikaci problém0 spojenych se

zavadénim inovacnich zmén nebo pfi nachazeni zdrojd konfliktd.

Identifikace s praci vyjadruje Uroven psychického vztahu pracovnika k vykonavané
¢innosti, vysokou miru uspokojeni a naplnéni touto &innosti. Identifikace s praci je
pfiznivé ovliviiovana charakterem prace, osobnostnimi a socidalnimi faktory.
Identifikaci vyrazné posiluje rozmanita, stimulujici, autonomni prace s poskytovanou
zpétnou vazbou, vysledcich o vykondvané <¢Zinnosti a moznosti podilet se na

rozhodovani. (Stikar et al., 2003, s. 93).

Identifikace s organizaci neboli loajalita je postoj pracovnikd k organizaci vyjadreny
chovanim, kterym davéa najevo svUj zajem podilet se na cilech a Uspésich organizace.
Pracovnik, ktery je loajalni k organizaci, pfedevsim uzndvd a akceptuje jeji hodnoty
a cile, je ochotny vynakladat Usili v jeji prospéch a preje si byt jejim ¢lenem.

Loajalitu lze rozdélit podle plsobeni na vykon pracovnikld na postojovou, kdy se
pracovnik identifikuje sorganizaci a prizplsobuje se jejim pozadavkdm,
a behaviordlni, kdy je s organizaci svézan jen periferné kvidli vyhoddm a socidlnim
pozitklm, které organizace poskytuje. Prvni typ loajality plsobi pozitivné na vykon

pracovnik{, druhy s nim neni spojen. (Stikar et al., 2003, s. 94).

Stres

Urcitd mira stresu je pro mnoho pracovnikd pozitivnim podnétem kvykonu, avsak
nadmeérna zatéz a permanentni stres vyrazné ovliviuji pracovni pohodu i vysledky
pracovnikd. Negativné se stres také promitd do skupinové atmosféry. Nejéastéjsim

pracovnim stresorem byva pracovni zatéz, pracovni podminky, zodpovédnost, rozvoj
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kariéry, organiza¢ni zmény, interpersonalni vztahy, konflikty s jinymi lidmi &i konflikty
roli.
Kocianovd (2010, s. 184-185) uvadi nékteré stresory pro pracovnika vramci
psychosocidlni zatéze:
- intenzita prace a prace v ¢asovém tlaku pfi plnéni terminovych Gkold,
- vnucené pracovni tempo (potfeba prizplsobit se rychlosti stroje nebo jinym
osobam),
- stereotypni préace,
- vlivy narudujici soustfedéni (prerusovani jinymi lidmi, hluk),
- osobni rizika (tlak pracovnich povinnosti projevujici se trvalym psychickym
napé&tim i mimo pracovni prostfedi),
- prace nasmény (mohou byt naruseny fyziologické a psychické funkce a traveni
volného ¢asu),
i

- fyzicky diskomfort (vliv télesné zatéZe, pouzivani osobnich ochrannych

pracovnich prostredkd).

Vyznamné mohou z hlediska stresu pracovnika ovlivnit také negativni Zivotni udalosti,
jako je napf. rozvod, smrt blizkého Clovéka, Uraz, zdvazna nemoc, spatny zdravotni stav
¢lena rodiny, financéni problémy ¢i Zivelnd pohroma. Proziti téchto udalosti vyZaduje
opé&tovné socidlni pfizplsobeni. (Stikar et al., 2003, s. 75).
Podle vyzkumu Agervolda a Mikkelsena (2004) vykazuji pracovnici pod silnym tlakem
vice symptomU stresu nez pracovnici, ktefi pod tlakem nejsou. Nasledky stresu
rozdélili do tfi variant:

- mentalni Unava — pracovnik je unaveny psychicky, pfi praci byva roztrzity;

- psychicky stres — pracovnik je neklidny, popudlivy a objevuji se u néj deprese;

- psychosomatické symptomy — pracovnik na sobé v disledku Spatné psychiky

pozoruje napf. bolesti Zaludku, bolesti vzadech, buseni srdce, zavraté.

(Kocianovéd, 2010, s. 184-185).

Seberealizace

Jedna se o pfilezitost vyuZivat a rozvijet své dovednosti a schopnosti v priibéhu
pracovniho procesu, také o potfebu naplnéni pocitu zivotniho poslani a osobniho
rozvoje a o splynuti osobnich zajmd a vykondvané prace. MoZnost seberealizace mUze

byt pro pracovnika velmi stimulujici a zvySovat tim jeho vykon.
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Potfeba seberealizace je popsdna jiZz v Maslowoveé hierarchii potfeb, kde je na samém
o

vrcholu pyramidy, tudiZz u pracovnika nastava, az kdyz jsou naplnény vSechny nizs

potieby. (Koukalova, 2013, s. 32).

Uznani

Uznani je ocekdvano nejvice od nadfizeného ¢i spolupracovnikd. Uzndni ze strany
nadfizeného je projevem zajmu a podporuje pocit vlastni hodnoty. M({Ze byt
provedeno napf. prostfednictvim zpétné vazby, pochvaly nebo povyseni. Uznani ze

strany ostatnich pracovnikl mdze byt stimulujici pro odvadéni vyssiho pracovniho

vykonu. Tuto potfebu nalezneme jiz v Maslowové hierarchii potfeb na ¢tvrtém stupni.

4.2 Faktory organizacni

Kultura organizace

JKultura organizace je zpGsob sdileni urcéitého presvédceni, norem a hodnot
v organizaci, které formuji zplsob, jakym lidé jednaji a vzdajemné na sebe plsobi,
a vyrazné ovlivriuji zplsoby toho, jak se véci délaji.” (Armstrong, 2011, s. 49).

Kultura organizace v SirSim smyslu je souborem znak{ této organizace, jimiz plsobf
navenek i uvnitf na své pracovniky, zakazniky, klienty apod. Sem Ize zahrnout Upravu
a Cistotu okoli organizace, vnitfnich prostor, logo firmy, nastroje, postupy
a technologie, které organizace pouzivd. Kultura se oproti klimatu vyznacuje
dlouhodobou odolnosti vici vnéjsim vliviim a stabilitou. Kultura organizace je zna¢né
ovlivnéna predmétem jeji ¢innosti. MlZe byt ovlivnéna i fazi rozvoje organizace.
Kultura se podili na vytvareni image organizace, na integraci prace a pracovnikd a na

tvorbé jeji strategie. (Stikar et al., 2003, s. 162-165).

Klima organizace

Klima je urcité naladéni lidi vorganizaci, které je dUlsledkem organizac¢nich
a interpersondlnich vlivd na jejich subjektivni vnimani a prozivani, projevuje se v jejich
minéni na zakladé osobnich zkusenosti a mlze plsobit na utvareni jejich pracovnich
postojl. Na utvareni klimatu plsobi mnoho faktord jako napt. normy, hodnoty, vztahy
a jednani v organizaci. Klima ve skupiné ovliviiuji role a pozice jedincl ve skuping,

skupinové normy, vztahy, komunikace, konflikty, kompetence, styl vedeni, osobnostni
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rysy jednotlivcl, jejich pracovni chovéni, schopnosti a vykonnost. (Kocianova, 2010,
s. 20)

Klima a kultura maji spolecné to, Ze se vytvarely komunikaci a spolupraci a ovliviuji
individudIni predstavy a prozitky pracovnik{. Avsak klima je ,viditelné” a proménlivé,
je to jakdsi povrchova, méné stabilni vrstva, pomérné snadno zasazitelna okamzitymi

opatenimi. (Stikar et al., 2003, s. 162).

Struktura organizace

Organizadnf struktura mdze byt definovdna jako schéma, které obsahuje jednotky,
divize ¢&i oddéleni, do kterych jsou jednotlivi zaméstnanci tfidéni za uUcelem
dosahovani pozadovanych vysledkd. Organizacni struktura firmy vychazi z potreb
organizace a jeji ¢innosti. RozliSujeme nékolik typl organizacnich struktur, napf.
liniova, liniove-stabni, funkcionalni & maticova.

Struktura, v niz jsou odpovédnost a pravomoci tam, kde se uskutelnuji aktivity
organizace, bude pravdépodobné podporovat flexibilni pfistup k fizeni pracovniho
vykonu. Vysoce centralizovand organizace se spise bude pokouSet vnucovat pevny

systém fizeni pracovniho vykonu a neuspéje. (Armstrong, 2011, s. 50).

Styl vedeni

Vedouci pracovnik je pro pracovnika potencialnim pfikladem pro nasledovani. Proto
styl vedeni a chovani vedouciho pracovnika mUze byt jednim z nejacinnéjsich
zplsobd, jak ovliviiovat a vést pracovniky k lepSimu pracovnimu vykonu. Existuje
mnoho styll vedeni lidi, ale Zddny nemusi byt nutné lepsi nez ostatni.

Armstrong (2007, s. 261) klasifikoval lidry nasledujicim zplsobem:

- charismaticti/necharismaticti — charismaticti lidfi spoléhaji na svoji osobnost
a schopnost inspirovat, jsou vizionarsti, orientovani na Uspéch a jsou dobrymi
komunikdtory. Necharismatic¢ti lidfi spoléhaji na své know-how, svoji
sebedlveéru a analyticky pfistup k zachdzeni s problémy;

- autokraticti/demokraticti — autokraticti lidfi vnucuji svad rozhodnuti a vyuZzivaji
svého postaveni. Demokratiti lidfi povzbuzuji pracovniky k participaci na
rozhodovanf;

- umoZnovatelé/kontrolofi — umoznovatelé inspiruji svoji vizi budoucnosti,
povzbuzuji své pracovniky a poskytuji jim prostor k pinéni tymovych cild.

Kontrolofi manipuluji s pracovniky, aby ziskali jejich ochotu vyhovét;
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- transakcni/transformacni — transakéni lidfi poskytuji praci, penize a bezpedi za

ochotu vyhovét. Transformadni lidfi motivuji pracovniky tak, aby usilovali o cile

Vétsina lidr( uplatfiuje pristupy nachazejici se nékde mezi témito zplsoby. Néktefi je

méni podle situace nebo momentalniho pocitu, jini pouZivaji stdle stejny styl.

Vzdélavani pracovniki

Cilem vzdélavani by mél byt pro pracovniky rozvoj schopnosti k podavani lepsiho
vykonu. Pracovnikdm by méla byt umoznéna UGcast v pldnovanych terminech
vzdélavani a poskytnuta zpétnd vazba. Vzdélavani by mélo prohloubit a rozsifovat
pracovni schopnosti z dlivodu ménicich se poZzadavk{ pracovniho mista a zvladani
znalosti a dovednosti potfebnych pro vykonavanijinych pracovnich mist. Také by mélo
zajistit rekvalifikacni procesy, pfi nichz jsou pracovnici pfeskolovani na povolani, které
organizace potfebuje, at uz v ramci nové technologie, jiného stylu prace &i specifickych
pozadavkd daného pracovniho mista. Mély by byt také formovany pracovni schopnosti
prekracujici hranice odborné zpdsobilosti, tedy rozvoj kompetenci pracovnika, které

ovliviiuji jeho chovani, mezilidské vztahy i vykon. (Kocianova, 2010, s. 170-171).

Rozvoj pracovnik
Na rozdil od vzdélavani, které ma za cil osvojeni znalosti a dovednosti, rozvoj zahrnuje
formovani pracovniho i socidlniho chovania osobnosti pracovnika, aby jeho odbornost
prfinasela efekt organizaci, ale i jemu samému. Pracovnik by mél sam posoudit své
potfeby a prani tykajici se rozvoje, jelikoz tim prispivd k uskutecnéni svych ambic
tykajicich se kariéry. Spole¢né s manazerem by pak mél nalézt vhodné zplsoby
realizace rozvoje. (Koubek, 2004, s. 75-77).
Armstrong (2007, in Kocianova, 2010, s. 172) uvadi faze planovéani osobniho rozvoje:

- analyzovat soucasny stav a urcit potreby rozvoje,

- stanovit cile rozvoje,

- pfipravit plan ¢innosti k rozvoji,

- realizovat naplanované akce.
Cilem rozvoje mizZe byt zlepSeni vykonu, zlepseni &i ziskani dovednosti, rozsireni
znalosti nebo pfechod/vzestup v ramci organizace.

Pldny osobniho rozvoje Ize vytvaret na zakladé vysledkd napf. z development centre.
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Rozvoj mize byt realizovan nékolika ¢innostmi, napf. pozorovanim prace ostatnich,
praci na projektech, zapojovdnim do jinych oblasti prace, koucovadnim jinych lidi,
u¢enim se akci nebo vzdéladvacimi kurzy. (Kocianova, 2010, s. 173).

S rozvojem pracovnikd dale souvisi fizeni kariéry. To umoznuje pracovnikdm, aby
rozvijeli své schopnosti, budovali svou kariéru a plnili své touhy, ¢imZ jsou propojovany
potfeby jednotlivcl s potfebami organizace. Milkovich a Boudreau (1993, in Kocianova,
2010, s. 176) vymezuji fizeni kariéry jako ,proces, vnémz organizace vybira, hodnoti,
orientuje a rozviji pracovniky tak, aby si zajistila urcité mnoZstvi kvalifikovanych lidi,
ktefi budou odpovidat budoucim poZadavkim®.

Soucasti fizeni kariéry je jeji planovani, pfi kterém je nutné posoudit soucasny vykon,
potencidl a preference pracovnikd. Cilem fizeni kariéry je poskytnuti vedeni a podpory
pracovnikd pfi hodnoceni jejich potencidlu a dosahovani Gspésné kariéry v souladu
s jejich ambicemi a zajisténi vzdélavacich a rozvojovych aktivit pro ziskani znalosti

a zkusenosti. (Armstrong, 2015, s. 323).

Odmeénovani

Mzda je ddlezitym faktorem, ktery, je-li nepfiznivy, silné ovliviiuje nespokojenost
v praci. Financni ohodnoceni prace ma znacny motivacni vliv. Avsak zvyseni mzdy
nema dlouhodobéjsi motivacni Ucinek. Pracovnik jej rychle akceptuje jako standard
a do popredi vstoupi jiné faktory. Pozornost na vysi mzdy zaméfi predevsim, kdyz ji
srovnava sostatnimi zaméstnanci z hlediska vynaloZeného Usili a pracovnich
vysledkad. (Stikar et al., 2003, s. 115)

Do sloZzek odménovani mohou byt také kromé zakladni mzdy zahrnuty pfiplatky
a doplnkové sloZzky, jako jsou napt. prémie nebo osobni ohodnoceni. Jeho smyslem je

stimulovat pracovnika k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného, ale

i nadstandardniho vykonu. (Sikyt, 2016, s. 131-134).

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou dodatecnd penézita plnéni, ktera
zaméstnavatel poskytuje zaméstnanclm v souvislosti se zaméstnanim. Tyto benefity
dodatecné zvyhodnuji zaméstnance, zvysuji atraktivhost zameéstnani a zlepsuji povést
zaméstnavatele.

Zaméstnanecké vyhody vSak nejsou odménou za vykonanou praci, nezavisi na
odvedeném vykonu a nestimuluji kratkodoby vykon. Jejich poskytovani souvisi

s funkci, postavenim nebo délkou zameéstnani v organizaci. Néktefi zaméstnanci
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mohou vnimat vyhody jako pfirozenou soucast zaméstnani a jejich neposkytovani
mUze zvysSovat jejich nespokojenost.
Vyhody mohou byt poskytovany ve tfech variantach: plosné, volitelné nebo kombinaci
obou systémd. Plosny systém umoznuje vsem zaméstnanclm vyuZivat vsechny
vyhody. Volitelny systém (tzv. kafeteria systém) umoziiuje vyuzivat vyhody podle
individualnich preferenci ¢i potfeb. Kombinace téchto systéma spodiva v aplikovani
¢aste¢né plosného systému (pfispévek na stravovani, dovolend navic apod.)
a Castecné volitelného systému (pfispévek na zivotni pojisténi, sport, kulturu apod.)
(Sikyt, 2016, s. 135).
Koubek (2003, s. 184) zafazuje zaméstnanecké vyhody v malych podnicich do ¢tyr
skupin:
- vyhody socidlni povahy (dGchodové pfipojisténi, zivotni pojisténi, podnikové
pljcky);
- vyhody zkvalitriujici vyuZivani volného casu (kulturni a sportovni aktivity,
nabidka rekreace pro pracovniky a jejich rodiny);
- vyhody, které maji vztah kpraci (stravovani, parkovisté, Uhrada cestovnich
naklad();
- vyhody spojené s postavenim vorganizaci (podnikovy automobil, mobiln{

telefon).

Cilem poskytovani vyhod organizaci je potfeba ziskat zadouci pracovniky, upevnit
jejich vztah a pocit sounalezZitosti sorganizaci, ziskat jejich loajalitu, pfispét ke
sjednoceni jejich cild s cili organizace a pfispét k vytvofeni harmonickych pracovnich

vztah(U v podniku.

Pracovni jistota

Pracovni jistota je jednou ze soucasti olekdvani od zaméstnavatele. Napfiklad
pracovni pomér na dobu urcditou pfindsi pro zaméstnance zvySenou nejistotu ve
smyslu udrzeni pracovniho mista a nuti jej pfemyslet o jiném zabezpecleni zejména ke
konci platnosti smlouvy. Tato nejistota m0ze mit na pracovni vykon urcity vliv.
Z dOvodu udrzeni si zaméstndni mohou nékteri pracovnici po dobu pracovniho
poméru na dobu urditou odvadét vySsi pracovni vykon, nez je tomu v pfipadé jistoty
zaméstnani. V pfipadé, Ze jim jejich pracovni pomér nebude jiz prodlouzen, mize

jejich pracovni vykon naopak klesat. (Koukalovd, 2013, s. 39).
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4.3 Pracovni podminky

Pracovni doba

Organizace pracovni doby uréuje ¢asovou vyuzZitelnost pracovnikd a ovliviiuje jejich
zdravi, schopnosti, motivaci, spokojenost, vysledky i chovani v pracovnim procesu.
Predpokladem Uspé&sného dosahovani pozadovaného vykonu je uréeni pracovni doby
jak vsouladu scili zaméstnavatele, tak s ohledem na potfeby zaméstnancl. (SikyfF,

2016, s. 151).

Pracovnirezim

Pracovni dobu a dobu odpocinku upravuje zakonik prace v § 78-100. Pracovni dobou
se rozumfi ,doba, v niz je zaméstnanec povinen vykonavat pro zameéstnavatele praci”.
(Doba odpodinku je predevsim prestdvka na jidlo a oddech, nepretrzity dennf
odpocinek nebo odpocinek b&€hem dovolené. Délka stanovené tydenni pracovni doby
¢ini 40 hodin tydné u zaméstnancl sjednosménnym pracovnim rezimem.
(U dvousménného rezimu tato doba ¢ini 38,75 h a u vicesménného rezimu 37,5 h

tydné&.) (SikyF, 2016, s. 151-152).

Charakter prace

Prace, kterd je pro pracovnika zajimava, smysluping, rozmanitd a poskytuje mu zadouci

socialni statut, priznivé ovlivitiuje jeho pracovni vykon. (Wagnerova, 2008, s. 20). Tzv.

model charakteristik prace, ktery vr. 1974 sestavili Hackman a Oldham, popisuje pét

charakteristickych bodd, které by méla kazda prace splfiovat:
- rozmanitost schopnosti — pfi plnéni pracovnich Ukol( je vyZadovano vyuzivani
schopnosti, znalosti a dovednosti;

- identita prdce — prace vyzaduje, aby zaméstnanec dokoncil rozpoznatelnou
¢ast prace;

- vyznamnost prace — prace umoznuje dosahovat vyznamnych a pfinosnych
vysledk(;

- autonomie prace — prace poskytuje wurlitou miru volnosti vjednani
a rozhodovani;

- zpétna vazba — ziskavani informaci o prlbéhu a vysledcich prace, dllezita je

zpétnd vazba, kterou poskytuje samotnéd prace. (Armstrong, 2015, s. 194).

129



Problémy mohou nastat v pfipadé, kdy pracovnik nema dostatecné schopnosti pro
vykon prace. Pokud se mu nedostava spravného vedeni ¢i Skoleni, mlze si potfebné
schopnosti vytvaret sém pomérné dlouho. Dalsim problémem mohou byt nevhodné
nebo chybéjici podminky prace, napft. asté zmény pracovnich Ukol( ¢&i jejich termin0.
Negativné mize vykon ovliviiovat i nedostatek informaci tykajicich se smyslu nebo
vyznamu Ukold, kdy chybi i zpétna vazba nebo jasné vysvétleni postupu od

nadfizeného. (Urban, 2012, s. 20).

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti se déli na formalni a neformalni. Formalni vztahy jsou pfedevsim
pracovnépravni vztahy, které jsou spojeny svykonem prace a vznikaji mezi
zameéstnanci a zamé&stnavateli, pfip. mezi nadfizenymi a podfizenymi, a také mezi
zaméstnanci a osobami mimo organizaci (zdkaznici, odbératelé, dodavatelé, Grfady
apod.) Neformalni vztahy jsou bézné mezilidské vztahy, které vznikaji spontdnné mezi
zaméstnanci v organizaci. Jejich Groven mize vyznamné ovlivnit vzajemné jednani
jednotlivcl i celkové fungovani organizace. Formovani dobrych pracovnich vztahd je
zaloZeno predevdim na zdsadach slusného lidského chovani. (Sikyt, 2016, s. 162-163).
Ve vztazich dochazi k uspokojovani mnoha socidlnich potrfeb jedince, napf. potfeba
socidlniho kontaktu nebo potfeba byt akceptovan. Kvalita pracovnich vztah( vytvari
spolecenskou atmosféru a ovliviiuje naladu, chovani a vykon pracovnika. Pro mnoho
lidi jsou dobré vztahy a dobra spoluprace velmi cenné, spatné vztahy a atmosféra
mohou byt vyznamnym stresorem. Nepfiznivd atmosféra byva také pricinou odchodu
ze zaméstnani.

Na psychiku a vykonnost m{zZe mit vliv také to, zda pracuji samostatné, ve sdileném
prostoru nebo v neustalé spolupraci s jinymi lidmi.

Bézné byvaji lidé ¢leny rlznych pracovnich skupin, kde spolupracuji a fesi Ukoly
s jinymi lidmi, sdili s nimi své ndzory a mizZe dochazet také ke konfliktdm. Prace ve
skupiné ovliviiuje pracovni vykonnost i celkovou pracovni spokojenost ¢lovéka. Vliv na
atmosféru ve skupiné mize mit pocet jejich ¢len(, vékové rozdily, pohlavi, osobnostni
charakteristiky jednotlivcC &i jejich zajmy. Velky vyznam pro atmosféru mé identifikace
jednotlivcl se skupinou a mira shody jedince se skupinou v pracovnich postojich.
Pracovnik je se skupinou plné identifikovdn, pokud jsou v rdmci spoluprdce a socidlnf
interakce uspokojovany jeho potfeby a je skupinou akceptovan. (Kocianovéd, 2010,

s. 180-181).
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Prekazky pfi vykonu prace

Vykon pracovnikl se miZze snizovat také proto, ze jejich praci stoji v cesté prekazky
vytvorené organizaci. M0ze jit o prekazky, které praci zpomaluji, nebo takové, s nimiz
si pracovnici neuméji & nemohou poradit. Pak jim mohou jejich praci ¢asteéné nebo
zcela znemoznovat. Urban (2012, s. 96) déli prekazky do tfi kategorii, které se lisi svou
zdvaznosti. Za prvé to jsou prekdzky, které pracovnik zadnym zpUlsobem prekonat
nemdZe, protoze jejich odstranéni je zcela mimo rozsah jeho moznosti ¢i kompetenci.
Za druhé to jsou prekazky, které pracovnikovi brani vykonat praci tak, jak je zvykly,
napfiklad z d@vodu chybéjicich informaci. Za tfeti jsou to prekazky, které Ize prekonat,
ale pracovnik pro né postrada potrfebné schopnosti.

Prikladem rlznych prekdzek mUGze byt napr. nefungujici zafizeni, nedostatecné
informace v disledku nefungujici vnitrofiremni komunikace ¢i omezend podpora ze

strany jinych Utvard organizace. (Urban, 2012, s. 95).

4.4 Pracovni prostredi

Pod timto pojmem se rozumi soubor Ciniteld pUsobicich na ¢innost pracovnika pfi
uskutecniovani pracovniho procesu. Tyto cinitele maji byt v souladu s fyziologickymi,
psychologickymi, hygienickymi a estetickymi poZadavky pracovnika. Je mozné meazi
né zahrnout napf. mikroklimatické podminky, hluk, vibrace, svétlo, pracovni prostredky,
osobni pom(cky apod. Je dllezité pracovniklm zajiStovat nejvhodnéjsi pracovni

podminky, které umoznuji vysoky pracovni vykon a zajistuji pracovni pohodu.

Hluk, vibrace

Hluk je rusivym cinitelem, ale také mdZe ohrozit zdravi. Za hluk se povaZuje vse, co
zatéZuje sluch. Plsobeni hluku je zavislé na nékolika predpokladech, ale i na
individudlnich vlastnostech pracovnika. Pfi dlouhodobém pdlsobeni mize vést ke
zvy$enému podrazdé&ni nebo az k poruchdm sluchu. Casto se také objevuji bolesti
hlavy, nespavost a zvysené svalové napéti. (Stikar et al., 2003, s. 47-50). Hluk m{Ze byt
rozdélen do tff kategorii podle Gcink({: neprijemny, rusivy a Skodlivy.

Neprijemny hluk ovlivituje emoce a motivaci pracovnika a také mdze zhorsit jeho
vykon. RuSivy hluk zvysuje pracovni zatéz a negativné ovliviiuje vykon pracovnika.
Skodlivy hluk poskozuje sluch, zhor3uje stav nervové soustavy a sniZuje odolnost
organismu. (Dvordkova a kol., 2012, s. 189). V rdmci ochrany pracovnikl pfed hlukem

jsou nejdfive odstranovany pri¢iny hluku nebo izolovdn zdroj hluku. Pokud to nenf
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mozné, jsou pracovnikdm poskytnuty osobni ochranné pracovni prostfedky (napft.
chranice sluchu) a zavedeny bezpe&nostni prestavky. (Sikyt, 2016, s. 158).

Hiuk mdzZe byt soucasné doprovazen vibracemi. Vibrace je pohyb télesa nebo
prostfedi kolem své rovnovazné polohy. Nejcastéji prendsi vibrace na pracovnika
kmitajici ¢asti stroj, naradi nebo zafizeni. Dlouhodobé prace v takovémto prostredi
muize vést k poskozeni zdravi, nejc¢astéji poskozeni nervd ¢i svall hornich koncetin.
Vibrace mohou také vyvolat zpomalené vnimani, snizeni pozornosti a vykonnosti.

(Stodolovskd, 2014, s. 30-31).

Osvétleni pracovisté

Nedostatecné osvétleni mUze vést k chybnému vyhodnoceni polohy, tvaru nebo
rychlosti predmeétu a zpUsobit tak nehodu nebo Uraz. Mdze také mit vliv na kvalitu
prace, zejména v situacich, kdy je vyZadovana presnost a vysoka produktivita.
(bozpprofi.cz, 2012). Hlavnimi pozadavky na osvétleni je jeho spravny smér,
rovnomeérnost a stalost. Je také dUlleZité redukovat oslnénf a pfiblizit co nejvice barvu
umélého svétla prirozenému svétlu. (Michalik, 2009, s. 15). Pracovi$té by véak méla byt,

pokud mozno, co nejvice osvétlena dennim svétlem.

Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické podminky jsou urceny teplotou, relativni vihkosti a rychlosti proudéni
vzduchu. Tepelnd pohoda je jednim zfaktor( zajistujicich optimalni prostfedi pro
pobyt Clovéka. Tepelné podminky maji na pracovnika a jeho produktivitu vétsi vliv nez
obtéZujici hluk. (Mathauserovd, 2007). Je nutné zajistit na pracovisti dostatec¢nou
vymé&nu vzduchu v&tranim, s ohledem na fyzickou nadro&nost vykonavané prace. (Sikyr,
2016, s.157).

Dle pokusU vexperimentdlnich pracich byla zjisténa hranice tepelné pohody
pracovnikl v 1été a v zimé. V [été je pro pracovniky nejidedlnéjsi teplota mezi 20,6-
22,8°C,vzim& 18,3-21,1 °C. (Stikar et al., 2003, s. 52).

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Zaméstnavatel je povinen podle zdkoniku prace (§ 101-102) zajistit svym
zameéstnancdm bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci s ohledem na rizika mozného
ohrozeni Zivota a zdravi, které se tykaji vykonu prace. Péle o bezpelnost je také
soucasti pracovnich povinnosti vedoucich zaméstnancl na vSech stupnich fizeni.

(Sikyt, 2016, s. 159). Zaméstnavatel je povinen provadét formalni hodnocenf rizik a ta
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zaznamenavat. Mél by také zajistit vzdélavani zaméstnancl v oblasti bezpecdnosti

a ochrany zdravi pfi praci. (Armstrong, 2015, s. 607)

Prostorové feseni pracovisté

Do této kategorie se zahrnuji napr. rozmeéry a usporddani pracovniho mista, rozméry
prostoru, pracovni polohu, zorné podminky nebo vysSku pracovni plochy. Musi
odpovidat hygienickym pozadavkdm na prostory pracovisté, které stanovi pravni
predpisy. (Siky¥, 2016, s. 156 a Kocianova, 2010, s. 179).

4.5 Ostatni faktory

Mohu existovat skutecnosti, které sice pracovni vykon negativné ovliviuji, ale
pracovnik sadm je nema pod kontrolou. Jsou to napr.:

- nepredvidatelné zmény v pozadavcich na praci,

- nadmeérna olekavani pri ukladani nesmysinych nebo nedosazitelnych cild,

- shorarozhodnuté zmény Ukoll nebo priorit,

- nedostatecné materidlni podminky pro plnéni Gkold,

- nedostate¢né vyuziti ¢asu pracovnika, Spatna organizace prace,

- nepfimérené vybaveni a zafizeni,

-  nedostatec¢na spoluprace ostatnich pracovnikd,

- nedostatecna podpora od vedeni organizace,

- Zivotni podminky pracovnika (rodinnd situace, naro¢né dojizdéni, nemoc).

(Koubek, 2004, s. 105).
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5 Vlastni zpracovani

V této kapitole bude predstavena spole¢nost TERMOSONDY Kladno sr. 0., ve které byl
vyzkum realizovan, bude uveden cil vyzkumu, pouZitd metoda pro vyzkum a popsan
vyzkumny soubor. Bude analyzovan soucasny stav faktor ovliviiujicich pracovni vykon
zameéstnancl ve spolecnosti. Po zpracovani téchto dat bude vyhodnocena stavajici
situace a na zdakladé vysledkd budou navrZzena pfipadnd opatfeni ke zlepseni této

situace.

5.1 Predstaveni spolecnosti

Spolec¢nost TERMOSONDY Kladno, spol. s r.o. byla zaloZzena vroce 1992 vramci
rozdéleni hutni spolec¢nosti POLDI Kladno a jejim zaméfenim je vyroba meéficich
zafizeni a dodavky sluzeb v oblasti méreni extrémnich teplot. Vyrdbéné vyrobky jsou
prevazné urceny pro mérfeni teplot a stanoveni dalSich fyzikdlnich velicin
vroztavenych kovech. Dale se pouzivaji i v dalsich provozech s procesy vyzadujici
pfesné meéfeni a regulaci voblasti vysokych teplot. Dodavané sluZzby vramci
akreditované laboratofe zahrnuji kalibraéni c&innosti v oboru méfeni teploty,
elektrickych veli¢in a tlaku.

Spolecnost také poskytuje kompletni servis ve vySe uvedenych <&innostech
a pfipravuje optimalni feseni systému meérenf vyhovujici zdkaznikovym poZadavkdm

a moznostem.

Historie vyroby

Historie pocatkl vyroby sahd az do roku 1967, kdy se podafilo vyvinout a vyrobit prvni
sondy pro ponorné méreni teploty v tehdejsim Ceskoslovensku. Nejd¥ive byly tyto
sondy vyradbény pouze pro potreby POLDI Kladno a pozdéji pro ostatni ceské
a slovenské hutni zdvody. V prdbéhu daldich let byl sortiment rozsifovan o dalsi
vyrobky a na konci 80. let zde byly vyrabé&ny ctyfi zdkladni fady meéficich sond
pokryvajici tehdejsi potfeby hutnich zavodd.

Po roce 1992 doslo k Gtlumu hutnictvi a spolecnost vyrazné inovovala své vyrobky.
DosSlo knéardstu z plvodné vyrdbénych Ctyr sortimentnich fad na vice jak 100 typ(,
z nichz mnoho dalSich bylo zameéreno na slévarensky prdmysl barevnych
a nebarevnych kovd, sklarstvi a dalsi oblasti, kde teploty zpracovani materiald byly nad
hranici 600 °C. V dalsich letech byl tento sortiment dale rozsifovan a v soucasnosti jsou

nabizeny méfici sondy pro teploty nizsi 600 °C véetné potfebnych vyhodnocovacich
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a zobrazovacich pristroji. Nejnoveéjsi varianty téchto pfistrojd jsou uréeny pro modernf
fidici systémy zavadéné v podnicich.

V letech 1994-1996 spole¢nost vybudovala systém Fizenf jakosti dle standardu CSN EN
ISO 9002:1995, pozdé&ji verzi CSN EN ISO 9001:2001. Systém byl certifikovdn nezavislou
auditorskou spolecnosti a prochdzi pravidelnou kontrolou.

Déle je spolecnost drzitelem znacky Czech Made za teplotni sondy Politerm a Term

v v

a dalSich ocenéni ziskanych za jeji vyrobky na soutézich a veletrzich.

Vlastnictvi spolecnosti

V letech 1992-1993 byla spole¢nost prodana plvodnim majitelem POLDI Kladno
nékolika zdjemcim a teprve v roce 1995 se podafilo sjednotit jednotlivé prodané
podily jednomu soukromému vlastniku, ktery stabilizoval financ¢ni a prodejni situaci.
Spolecnost prostfednictvim svych prodejcl rozsifila svou plisobnost do nékterych
zemi EU, Polska, Slovenska, Bulharska a Ukrajiny. Vyznamné bylo zfizeni zastoupeni se
skladem vyrobk( v Ostravském regionu, odkud jsou nyni zasobovany c¢eské a polské

hutni zavody.

Soucasnost

Svou nabidku spolecnost rozsifila o oblast sluzeb souvisejici s méfenim teplot
a vybudovala méfici a kalibracni laboratof, kterd nasledné ziskala akreditacni
opravnéni. V soucasnosti jsou nabizeny kalibra¢ni a validacni sluZzby v oblasti méfeni
malych napéti, teplot a tlaku.

Po roce 1997 byla spolecnost sestéhovana do jedné vyrobni budovy se skladovaci
a montazni halou umisténou mimo aredl byvalého zavodu POLDI Kladno a dobrymi
pristupovymi komunikacemi na kraji mésta Kladna.

Spolecnost zaméstnava pracovniky, ktefi védi, ze cely vyrobni proces je zaméfen na
kvalitu vysledného produktu. Spolecnost nepouziva ke své ¢innosti zdravi poSkozujici

latky a vSechny vyrobni procesy jsou maximalné ohleduplné vici Zivotnimu prostredi.

Produkty
- meéfici sondy pro hutni a slévarenské provozy
- meéfici sondy pro ostatni pouziti a jejich prislusenstvi
- mérici pristroje a jejich pfislusenstvi

Sluzby

- navrhy systému méreni
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- servis a opravy dodanych méficich pfistroji a zafizenf{

- sbérdat pomoci dataloggeru pro jejich ndsledné vyhodnoceni
- zapUjceni méficich pfistrojd

- poradenstvi v oboru méreni teplot

- akreditované i neakreditované kalibrace

- validace teplotnich zafizeni u zdkaznikd. (termosondy.cz)

5.2 Metodika vyzkumu

Cil vyzkumu
Hlavnim cilem bakalarfské prace je zjistit, které faktory nejvice ovliviiuji pracovni vykon
ve vybraném podniku.
Dil¢i vyzkumné otdzky:
1) Jsou zaméstnanci spokojeni s vykonavanou praci?
2) Jsou zaméstnanci pravidelné hodnoceni z hlediska odpracovaného vykonu
a pracovniho chovani?

3) Vyhovuji zaméstnancdm pracovni podminky?

Pouzita metoda

Pro tento vyzkum byl zvolen kvantitativni pfistup, predevsim kvQli velikosti
zkoumaného souboru. K ziskdvani dat bylo zvoleno dotaznikové Setfeni s prevdzné
uzavrenymiotdzkamis moznosti doplnéni vlastni odpovédi u nékolika otazek. Celkem
bylo poloZzeno 25 otdzek. Dotazniky byly rozdany Ucastniklm vyzkumu pfimo ve
spolecnosti a ti byli s vyzkumem a jeho cilem seznameni. Dotazniky byly anonymni

a respondenti méli na jejich vyplnéni rozmezi 3 pracovnich dni.

Vyzkumny soubor

Vyzkum probihal v 15. tydnu roku 2017, kdy ve spolec¢nosti pracovalo 66 zaméstnanc(,
z toho 18 technicko-hospodérskych pracovnikd, kam lze zaradit nevyrobni pracovniky,
napf. uUcetni ¢&i vedouci Utvaru, a také jsou zde zahrnuti 3 <clenové vedeni
a 48 délnickych pracovnikl, ktefi se podileji na vyrobni ¢innosti podniku. Z téchto
zaméstnancl byli v dobé vyzkumu 4 na nemocenské a 2 zaméstnanci do spolecnosti
nastoupili na za¢atku tydne, ve kterém byly rozdadny dotazniky, tudiz nebyli zahrnuti
do vyzkumu. Z 60 rozdanych dotaznikC jich bylo vybrdno 50, ndvratnost tedy byla

83 %.
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5.3 Vyhodnoceni dotazniku

Na zacdatek dotazniku byly postaveny otdzky zjistujici zdkladni Gdaje o respondentech.

Prvni otdzka zjistovala pocet zaméstnancl od kazdého pohlavi. Dotaznik vyplnilo 35

Zzen a 15 muzl, z ¢ehoZ vyplyva, Ze ve spolednosti pracuje vice nez dvojndsobny pocet

zen nez muzl. Tento nepomér je dan predevsim tim, Ze je potfeba vykondavat drobné

runi prace jako napf. lepeni, méreni, spojovani soucastek apod. pro které jsou

vvvvv

Druhd otédzka zjistovala vék kazdého zaméstnance. Vékové slozeni zaméstnancl je

tedy nasledujici:

Jak je vidét z této otdzky, ve spolecnosti prevazuji lidé stfedniho véku a starsi.

Treti

7 zaméstnancd je mladsich 30 let;
9 zaméstnanclm je mezi 31-40 lety;
20 zaméstnancdm je mezi 41-55 lety;

14 zaméstnanclm je 56 let a vice.

otédzka zjistovala, jak dlouho ve spolec¢nosti lidé pracuji (viz graf ¢. 1):

1 Clovék zde pracuje méné nez rok;
13 lidi zde pracuje 1-5 let;

7 lidi zde pracuje 6-10 let;

2 lidé zde pracuji 11-15 let;

27 lidi zde pracuje vice nez 15 let.

Z téchto Udajl Ize usoudit, Ze prevadzna vétsSina zaméstnancl ve spolecnosti pracuje

od jejiho vzniku a jsou ve svém oboru jiz zkuseni, a tudiZ pro podnik potfebni.

Graf 1 - Doba prédce ve spolec¢nosti

Doba préce ve spolecnosti

do 1 roku

1-5let

6-10let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ctvrtd otazka zjistovala rozdéleni pozic ve spole¢nosti.

Zameéstnance ve spolecnosti je mozné rozdélit do 5 kategorii: manuélini pracovnici,
administrativni pracovnici, technicti pracovnici, vedouci oddéleni a vedeni spole&nosti.
Nejvétsi podil maji manudalini pracovnici (33 zaméstnanc(), poté technicti pracovnici
(12 zaméstnancd), déle 2 administrativni pracovnici a 3 vedouci oddé&leni. Ve vedenf
spolecnosti jsou 3 lidé, ktefi se vsak vyzkumu nezucastnili. Tento pomér zndzornuje
nasledujici graf:

Graf 2 - Rozdéleni pozic ve spolec¢nosti

Rozdéleni pozic ve spolenosti

Administrativn{

Technicti

Manualni

Zdroj: vlastni zpracovani

Stru¢nd napln prace jednotlivych pozic:

Manudlni pracovnici — provadéni zakladnich ruénich praci ve vyrobé podle
predepsanych technologickych postupd, pajeni, cinovani, zapojovani a zakladni
meéteni, obsluha jednoduchych strojnich a kontrolnich zafizeni.

Technicti pracovnici — vytvareni feseni technickych zmén a postupd, projednavanf
technickych podminek kalibraci se zakazniky, rozhodovani o novych metodach
kalibraci.

Administrativni pracovnici — zpracovani zakazek a jejich evidence, jednani se
zdkazniky o dodavkach a expedici zbozi, vystavovani dokladd a faktur, organizace
a sledovani skladu hotovych vyrobka.

Vedouci pracovnici — pladnovani vyroby na zakladé objednavek, fizeni vyrobnich
procesl, dohled na kvalitu vyroby, vedeni tymu zaméstnancd, provadéni kontrolnf

¢innosti. (zdroj: interni materialy spole&nosti)

Dalsi otdzky se jiz tykaji samotné prace a pracovniho vykonu zaméstnancg.
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Celkova spokojenost s praci

kterd je podminéna nékolika rlznymi faktory. Pro kazdého zaméstnance jsou tyto
faktory jiné v zavislosti na pohlavi, véku, zkuSenostech nebo dobé odpracované ve
spolecnosti. Spokojenost s praci byla ve spolecnosti zkoumdna jak obecné, tak
z hlediska pohlavi a pracovnich pozic.

UpIn& spokojenych je 15 zamé&stnanc(l, coZ je 30 %. Daldich 34 zamé&stnancd, co? je
68 %, je spise spokojeno, ale ne se viim. V jejich praci se najde néco, co by zménili,
nebo jim Uplné nevyhovuje. Pouze 1 zaméstnanec, ktery tvofi 2 %, neni spokojen
s praci, kterou vykonava.

PIné spokojeni jsou o néco vice muzi nez zeny. Celkové je spokojenych 33 % muz{
a 28 % zen. Spise spokojenych stim, ze by ve své praci néco zmeénili, je 67 % muzd
a 71 % zen. Nespokojena je pouze jedna Zena, kterd tvori 1 %.

Pfi zamérfeni na pracovni pozice bylo zjisténo, Ze nejvice plné spokojeni jsou
administrativni zaméstnanci. Poté nasleduji vedouci zaméstnanci, kterych je pIné
spokojeno 67 %. Manuélnich a technickych zaméstnancl je plné spokojena ctvrtina.
Zbytek je spiSe spokojen s tim, Ze by ve své praci néco zménili. Nespokojen je jen jeden
manualni zaméstnanec.

Tento vysledek je urcité pro spolecnost pozitivni, vyjadfuje, Ze o své zaméstnance
dostate¢né peluje a prevaznad vétsina zaméstnancl je svykondvanou praci
spokojena. Jako vkazdé praci se i zde najde néco, co zaméstnancim Uplné

nevyhovuje, coz bude zkoumano nasledovné.

Stres

Dllezitym aspektem pro zaméstnance je také to, zda jsou pfi praci ve stresu.

Casto byvaji ve stresu pouze 2 zamé&stnanci, ktef tvori 4 % viech respondentd. Z toho
je to jeden muz, ktery pracuje na pozici vedouciho oddéleni, a jedna Zena, ktera
pracuje manuainé. Obcas byva ve stresu vice neZ polovina zaméstnancdl, presnéji
58 %, z toho vétsina technickych zaméstnancl — 67 %, dale vétsina vedoucich oddéleni
— 67 % a také vice nez polovina manuéainich zaméstnancd — 58 %.

Zfidkakdy pracuje ve stresu 18 % zaméstnancl a nikdy nebyva ve stresu 20 %
zaméstnancl. Tyto kategorie tvofi hlavné administrativni pracovnici, poté cast
technickych pracovnikl — 33 % a ostatni manudlni pracovnici — 40 %.

Z téchto vysledkl vyplyva, ze alespon néjaké stresové situace ve své praci zazivajf

vedouci oddéleni. Z vysledkd manuélinich pracovnikd Ize usoudit, Ze zalezi na jejich
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aktudlnim dkolu a ¢asu na néj, protoze nejvétsi pocet téchto pracovnikl byva ve stresu
jen obclas a zbytek témér nikdy. Stresové situace se u nich objevuji jen v prfipadech,

kdy je nutné vykonat néco navic nebo rychleji, nez je bézné.

Pracovni tempo

Dalsi otdzkou bylo, zda zaméstnancim vyhovuje jejich pracovni tempo pfi plnénf
bézného pracovniho Ukolu.

Zcela pracovni tempo vyhovuje 16 zaméstnanclim, coz je 32 %. Respondentd, ktefi
zaskrtli mozZnost ,spiSe ano”, bylo 31, coz je 62 %. Prilis rychlé tempo je pouze na 2
zameéstnance, ktefi tvofi 4 %, a pfiliS pomalé tempo je jen na jednoho zamé&stnance,
tedy 2 % z vyzkumného souboru.

Pri zaméreni jen na ty, kterym pracovni tempo nevyhovuje, Ize zjistit, Ze pfilis rychlé je
tempo na jednoho manualniho pracovnika a na jednoho vedouciho oddéleni. Naopak
prilis pomalé je na jednoho manualniho pracovnika. VSem ostatnim pracovni tempo
vyhovuje, coz je velmi pozitivni vysledek. Z toho Ize usoudit, Ze za dobu odpracovanou

ve spolecnosti uz si témeér vsichni zameéstnanci zvykli na pozadované pracovni tempo.

Déle jsem se v oblasti pracovniho tempa zamérila na to, zda se zvysuje pfi fesenf
nestandardniho Ukolu, coz m{Ze byt napt. naléhava zakdzka nebo Ukol, ktery musi byt
co nejdfive vyresen. Vétsina, 70 %, své pracovni tempo musi zvySit, aby tento Ukol
vyresila. Naproti tomu 30 % zaméstnancl své pracovni tempo nezvysuje. Z toho jsou
to dvé tretiny vedoucich oddéleni, ¢tvrtina technickych pracovnik( a témér tretina
manualnich pracovnik(. ZvySovani pracovniho vykonu tedy zaleZi hlavné na aktualnim

Ukolu a tom, které oddé&leni jej musi vykonat.

Narocnost prace

Prace v primyslovém podniku byva cdasto jak fyzicky, tak psychicky naro¢nd pro
pracovniky na vsech pozicich. Kazdy pracovnik tuto zatéz mQ@ze vnimat jinak a pravé
to bude zkoumano v dalsi ¢asti vyzkumu.

Fyzicky naroc¢nd je prace 44 % zaméstnanc(, z toho hlavné manudlnich pracovnik(.
Jako fyzicky narocnou svoji praci oznacilo 42 % z nich. Zostatnich pozic fyzickou
naroc¢nost své prace vnima jen jeden technicky pracovnik, ktery tvofi 2 %. Ve vétsiné
pripadd fyzicky narocnou praci vykonavaji zeny, je jich az 54 % oproti 20 % muz{

z celého podniku.
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Psychicky ndroc¢né je prace 38 % zaméstnancl a podil pracovnich pozic je zde vétsi
nez u fyzicky ndrocné préce. Jako psychicky ndro¢nou svoji praci oznacilo 24 %
manualnich pracovnik(, 58 % technickych pracovnikd, 66 % vedoucich pracovnikd
a jedna ze dvou administrativnich pracovnic. Psychicky ndro¢nou praci ma vétsi podil
muzl nez Zen, konkrétné 46 % muz0 a 34 % zen v podniku.

Fyzicky i psychicky zaroven je prace naroc¢nd pro 12 % zaméstnancd, ktefi pracuji
manualné. Naopak ani jako fyzicky, ani jako psychicky naro&nou svoji praci nepovazuje
30 % zaméstnanc(.

Z téchto vysledkd lze usoudit, Ze vétsinu fyzicky narocnych praci vykonavaji zeny

a naopak psychicky narocné prace vykonavaji spise muzi.

Z fyzicky i psychicky narocné prace mohou vznikat rGizné problémy, které na sobé
pracovnik mGze zacit pozorovat. Proto se dalsi ¢ast vyzkumu vénuje pravé tomu, jaké
problémy se objevuji u zaméstnancd nejcastéji.

Nejvice obtizi mivaji manudlni pracovnici, méné pak technilti a vedouci pracovnici
a nejméné administrativni pracovnici.

Nejcastéjsim fyzickym problémem, ktefi maji manudlni pracovnici, je bolest zad,
kterou trpi 63 % téchto zaméstnancl. Nasleduje bolest hlavy a koncetin, kterymi trpf
45 % zaméstnancl. Dalsi problémy se vyskytuji jen zfidka. 12 % zaméstnancl byva
podrazdénych a 9 % zaméstnancl miva nékdy travici obtize. 6 % nékdy pocituje strach
¢i napéti, miva bolesti bficha a kozni problémy. 3 % mivaji nékdy poruchy spanku nebo
pocituji chronickou Gnavu. Pouze 12 % manuaélnich pracovnikd nemiva zadné fyzické
¢i psychické problémy.

Nejcastéjsim fyzickym problémem u technickych pracovnikd byva bolest zad, kterou
nékdy trpi 41 % zaméstnanctl, a bolest hlavy, kterou trpi 25 % zaméstnancl. Poté jen
nékolik malo zaméstnancl je podrazdénych, mivad bolesti bficha a travici obtize,
bolesti koncetin, poruchy spédnku nebo byva unavenych. Tretina téchto zaméstnanci
nemiva zadné obtize.

U vSech vedoucich pracovnikl se objevuji alespon obcas néjaké problémy. Nejvice
jsou to bolesti zad a koncetin, poté bolesti hlavy, podrdzdénost, poruchy spanku,
napéti a kozni problémy.

U administrativnich pracovnic se obcas vyskytne pouze bolest zad, jinak Zadné
problémy nemivaji.

Celkové tedy zaméstnanci mivaji nejvice problémy fyzického charakteru, a to bolesti

zad, hlavy a koncetin. Psychické problémy se objevuji spise v mensi mite.
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V&e znazornuje nasledujici graf:

Graf 3 - Fyzické a psychické problémy zaméstnanc( na jednotlivych pozicich

Fyzické a psychické problémy zaméstnancl na
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Podileni se na problému

Dalsi otdzkou bylo, zda se zaméstnanci dobrovolné podili na feseni vzniklého
problému na jejich pracovisti. Mdze jit napr. o pomoc jinému zameéstnanci v ¢asovém
presu, pomoc pfi drobné opravé stroje apod. V této otdzce Slo o to zjistit, zda jsou
zaméstnanci ochotni vykonat néco navic nebo pomoci ostatnim, pokud zrovna mohou.
Vzdy se na feSeni problému podili 28 % vSech zaméstnancl. V pripadé, ze se jich
problém také tykd, se na jeho reseni podili az 68 % zameéstnancl. Zbylé 4 %
zaméstnancd se na problému podileji jen tehdy, kdyz jim to pfikadZe jejich nadfizeny.
Pokud tyto vysledky vztdhneme na pozice, tak vZzdy se na feseni problému podili

30 % manudlnich zaméstnancl, 25 % technickych zaméstnancl a 33 % vedoucich
zameéstnancl. Jen pokud se jich problém tykd, se na jeho feseni podili 66 % manualnich
zaméstnancd, 67 % technickych zaméstnanc(, vSichni administrativni zameéstnanci

a 67 % vedoucich zaméstnancd. Dva zaméstnanci se na problému podileji jen pokud
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jim to pfikaZze nadfizeny, z toho jeden manualni, ktery tvofi 3 %, a jeden technicky, ktery
tvoli 8 %. Zaddny ze zamé&stnancd neuved|, Ze by ho problém nezajimal a nebyl ochotny
se podilet na jeho feseni.

Tyto vysledky povazuji za celkem pozitivni, je vidét, ze zaméstnanci jsou ochotni resit
nastaly problém nebo pomoci ostatnim. Kazdy zameéstnanec ma vsak pfidélenou svoji
praci, kterou musi primarné vykonat, proto se vétSina z nich na problému podili, jen

pokud se jich také tyka, jinak by se mohli dostat do skluzu ve vyrobé.

Vztahy na pracovisti

Dalsim dUlezitym faktorem, ktery m0ze vyrazné ovlivnit pracovni vykon, jsou vztahy
mezi zaméstnanci. Pro kazdého zaméstnance je podstatné, s kym pracuje a jakd je na
pracovisti atmosféra. Clovék, ktery mé v praci dobré vztahy, odvadi vétinou lepsf
vykon, tési se do prace a je v praci spokojenéjsi.

Jako velmi dobré a bezproblémové povazuje vztahy na pracovisti 18 % vsech
zaméstnancl. Vice je takto vnimaji muzi, az 27 % z nich, a méné Zeny, pouze 14 %
z nich. Jako dobré sobcasnymi mensimi problémy povaZuje vztahy 70 % vSech
zameéstnanc{, z toho 60 % muzl a 74 % zen. Nasla se vSak i urcitd ¢ast zaméstnancg,
konkrétné 12 %, ktefi si mysli, Ze vztahy nejsou pfilis dobré. Tito zamé&stnanci pracuji
ve spolecnosti jiz vice nez 15 let a maji jisté dobfe zmapovanou situaci vztah( a vi, jak
se vztahy meénily po celou dobu jejich plsobeni ve spolecnosti. Je mozné, ze
v soucasné dobé& mdZze na jejich pracovisti probihat néjaky dlouhodoby konflikt nebo

neshody, nebo jen nemaji oporu ve svych kolezich.

Skoleni zamé&stnanci

Ve vyrobni spolecnosti je nutné, aby zaméstnanci byli dobre vyskoleni pro svoji praci
a také, aby se tato Skoleni pravidelné opakovala. BéZzné je zaméstnanec Skolen pfi
nastupu do prace a poté vintervalech danych povahou prace, nej¢astéji to byva 1 rok.
V nésledujici otdzce jsem zjistovala, zda je zaméstnancim toho Skoleni poskytovano.
66 % zaméstnancl uvedlo, ze mivaji pravidelnd skoleni. Z hlediska pozic je to 67 %
vsech manuélnich zaméstnancl, 67 % vsSech technickych zaméstnancd a vsichni
vedouci pracovnici. Téch, ktefi nemaji pravidelnd Skoleni, je 30 % a jsou to vSichni
administrativni zaméstnanci, 33 % technickych zaméstnancl a 27 % manudlnich
zaméstnancl. Jen pri ndstupu do zaméstnani bylo Skoleni poskytnuto 4 %

zameéstnancy, ktefi pracuji manuainé.
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Skolen{ je tedy spole&nosti pravideln& poskytovano t&m zaméstnancim, ktef jej
potrfebuji k vykonu své préce.

Se Skolenim také Uzce souvisi vzdélavani, které mize zaméstnanclm pomoci v jejich
kariérnim postupu. Vzdélavani je poskytovdno 10 % zaméstnancd, z toho 67 %
vedoucich zameéstnancd a 25 % technickych zaméstnancl. DalsSim 78 % zaméstnanc(
neni poskytovano zadné vzdélavani a jednordzové bylo vzdéladvani poskytnuto 12 %
zaméstnancl, ztoho 50 % administrativnich zameéstnancl, 8 % technickych
zaméstnancl a 12 % manudlnich zaméstnancl. Vzdélavani neni tedy ve spolecnosti

prilis rozsifené a probihd spise vyjimecdné.

Kariérni postup

Jednim z dalsSich faktor(, které ovliviuji vykon zameéstnancd, je i jejich kariérni postup
ve spole¢nosti. Pokud ma zaméstnanec nadéji nebo prilezitost k povyseni, vétsSinou se
to odrazi na jeho odvedeném vykonu.

Téch, ktefi maji mozZnost postupovat ve své kariéfe, je pouhych 6 % ze vSech
zaméstnancd. Tyka se to jednoho vedouciho oddéleni, jednoho technického a jednoho
manualiniho pracovnika. DalSich 42 % zaméstnancd neméa mozZnost postupovat ve své
kariéfe a zbylych 52 % nevi o Zadnych moZnostech postupu ve spolec¢nosti. Z takovych
vysledkl je zfejmé, Ze kazdy ma jiz své pracovni misto, na kterém setrvavé po celou

dobu prace ve spolecnosti a neni zde pfilis moznost kariérniho postupu.

Odmeénovani
Mzda a benefity byvaji jednim zrozhodujicich faktorl, podle kterého se clovék
{

rozhoduje, zda chce vibec do podniku nastoupit. Cim vy33i mzda a lepdi

’a

zaméstnanecké vyhody, tim se stdvd zaméstnavatel v ocich uchazecd atraktivnéjs
Spokojenosti s témito faktory se zabyva nasledujici ¢ast vyzkumu.

Zaméstnanci byli dotazovani, zda jsou spokojeni se sou¢asnou vysi jejich mzdy. Uplné
spokojeno je 12 % vSech zaméstnanc(l. Mezi né patfi 67 % vedoucich, 50 %
administrativnich a 8 % technickych zaméstnancd, ale témér zadni manualini
zameéstnanci.

Nékterym zaméstnancdm jejich mzda sice staci, ale uvitali by i vyssi. Téchto
zaméstnancl je v podniku 42 %. Jednd se zejména o technické a manudini pracovniky.
Avsak 46 % zameéstnanc(, cozZ je témér polovina, neni s vysi mzdy spokojeno. Sem se

fadi polovina manudlnich zaméstnancl, 42 % technickych zaméstnancl a 33 %

vedoucich.
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Tizamé&stnanci, ktefi nejsou spokojeni se svoji mzdou, méli moznost se vyjadfit, co jsou
ochotni udélat pro jeji zvyseni. Nejcast&jsi odpovédi byly nadsledujici:

- zvysit pracovni vykon,

- zlepSit organizaci prace,

- pracovat prescas,

- vzdélavat se,

- podilet se na zavaznéjsich ¢innostech ve spolecnosti.
V tomto ohledu zalezi na spole¢nosti, zda umozni zaméstnancdm nékteré z téchto
pozadavkd splnit a nabidnout jim vyssi mzdu.
Déle byli zaméstnanci dotazovani, zda jsou jim poskytovany néjaké zaméstnanecké
vyhody. VSichni dotazovani se shodli, Ze ano a patfi mezi né napf. stravenky a tyden

dovolené navic.

Jistota zaméstnani

Kromé mzdy a benefitl také pfi nastupu vétsinu novych zameéstnancd zajima, jakou
maji v praci jistotu a zda sni mohou pocitat dlouhodobé. Stavajici zaméstnanci
vétSinou védi, jak si v podniku stoji a zda s nimi podnik pocitd i do budoucna. Pocit
jistoty také pridava na loajalité ke spolecnosti a i to mUze byt faktorem ovliviiujicim
pracovni vykon.

Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze 76 % zaméstnancl ma pocit, Ze ma ve spolecnosti jistotu
svého zaméstndni. Shodli se na tom vsichni vedouci a administrativni zaméstnanci,
58 % technickych zaméstnancd a 81 % manudlnich zaméstnancld. Pouze 14 %
zaméstnancl si mysli, Ze jistotu nemaji a boji se o svou pozici. Zbylych 10 %
zaméstnancd nevi, zda mohou sjistotou pocitat, proto dale odpovidali individualng.
Jeden zaméstnanec je ve spolecnosti krdtce na to, aby to mohl posuzovat. Dalsi
zameéstnanci se shoduji na tom, Ze jistota neni nikdy a zalezi na aktualni situaci,
protoze nikdy nevi, co se mizZe stat.

Z téchto vysledk( Ize obecné usoudit, Ze spolecnost dava ve vétsiné pripadd svym

zameéstnanclm jistotu préce a pocitd s nimi do budoucna.

Pracovnirezim
Rozlozeni pracovni doby a prestdvek je véci, kterd je spole¢nd pro vSechny
zameéstnance, ale nemusi vdem vyhovovat. Kazdy ma jiné potfeby a nékdo byva vice

produktivni vjinou denni dobu nez druzi. Nasledujici otadzka zjistovala, zda
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zameéstnancdm vyhovuje pracovni rezim nastaveny spolecnosti. Pracovni doba v této
spolecnosti je od 6:00 do 14:00 a od 7:00 do 15:00 hodin s pllhodinovou prestavkou,
kterou si zaméstnanci mohou udélat kdykoliv podle své potfeby, ale nej¢astéji byva
tato pfestdvka mezi 9:30 a 10:00.

Tento pracovni rezim vyhovuje 94 % zaméstnancl, coZ je pro spolecnost jisté

uspokojivé a neni dfivod tento rezim ménit.

Pracovni podminky

V dalsi ¢asti vyzkumu se budu vénovat cCiniteldm, které ovliviiuji zaméstnance
bezprostfedné privykonu prace. Zameéstnance rozdélim do kategorii podle pracovnich
pozic, aby bylo pfehledné, co presné kterou pozici ovliviiuje nejvice.

Nejdfive se zaméfim na manualni zaméstnance. U téch se objevuji témeér vSechny
Cinitele uvedené v dotazniku, a to ve vysoké mife. Nejcastéji manualni zameéstnanci
pracuji v prasném prostredi, az 60 % z nich. Poté si 30 % zaméstnancl stéZuje na
Spatné osvétleni pracovniho mista. Nasleduje nespokojenost steplotou vzduchu,
kterd neni pfijemnd 27 % zaméstnancO. Vhlu¢ném prostiedi pracuje 21 %
zaméstnancld. Nejméné manudlni zaméstnance ovliviiuje ¢etnost vymény vzduchu
vétranim, ktera nevyhovuje 12 % z nich.

Vétsina téchto Ciniteld je spojena s vyrobni ¢innosti podniku a doprovéazi vyrobni
proces, proto je nelze omezit, napf. prasnost ¢i hluk. Naopak to, co Ize a mélo by byt
vylepseno, je osvétleni pracovniho mista. Nedostatecné osvétleni mdze byt pfi vykonu
prace velkym problémem, protoze manualni prace vyzaduje presnost a preciznost.
Nehledé na zrak zaméstnanc(, ktery se kvdli tomu mQzZe zadit postupné zhorSovat.
Teplota vzduchu a Cetnost vétrani zélezi na kazdém zaméstnanci zvlast, ale je mozné
se na tomto problému domluvit s ostatnimi zameéstnanci a upravit ho ke spokojenosti
vsech.

Na technickych pozicich zaméstnance nejvice ovliviuje teplota vzduchu, ktera je
nepfizniva pro 33 % zameéstnancl. Poté je to osvétleni, které je nedostatecné pro 25 %
zameéstnancl. Nékolik jednotlivcd ovliviiuje i hluk, vibrace a prach. Avsak tretina
technickych zaméstnanc( nepocituje vliv ani jednoho tohoto Cinitele.

Na administrativni pozici jednomu zaméstnanci vadi nedostatecné osvétleni, jinak je
zadny dalsi Cinitel neovliviiuje.

U vedoucich zaméstnancl se prolind nékolik ¢initeld dohromady. Jednomu z nich vadi
prach a nedistoty, dalsimu Spatné osvétleni a tfetimu vibrace, nepfijemnd teplota

vzduchu a Spatna vymeéna vzduchu.
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Celkové lze fici, Ze zaméstnanci na vSech pozicich se potykaji s nedostate¢nym
osvétlenim svého pracovniho mista. To je urlité problém, ktery je mozné vyresit
a spolecnost by se na néj méla zameéfit, protoze dobré osvétlenije dileZité jak pro zrak
pracovnika, tak pro presnost prace, kterou vykonava. Velkd ¢ast zaméstnancl také
pracuje v prasném a hlu¢ném prostredi, coz ale pfirozené doprovazi vyrobni proces
a neni pfilis mozné tyto negativni Cinitele omezit. Poslednim, co stoji za Uvahu, je
reqgulovani teploty vzduchu na prijatelnou miru alespon pro vétsinu zaméstnanca.

VSechny tyto vysledky zndzorruje nasledujici graf:

Graf 4 - Ovlivnéni vnéjsimi Ciniteli na jednotlivych pozicich
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Bezpecnost prace

Bezpelnost a ochrana zdravi pfi praci je zakotvena v Zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb.
Kazdy zaméstnanec by mél byt sezndmen s bezpelnostnimi predpisy potfebné
k vykonu své prace. Dalsi ¢ast vyzkumu se zabyvala tim, zda jsou zaméstnanci na vsech
pozicich dostate¢né sezndmeni s témito predpisy. Vysledky jsou velice uspokojivé,
protoze 98 % zaméstnancl uvedlo, Zze s bezpecnostnimi pokyny byli sezndmenia 2 %
zaméstnancl byla sezndmena, jen ne dostatecné. Je tedy zfejmé, Ze pfi nadstupu na
vSechny pozice zaméstnanci prochazeji Skolenim a toto Skolenf je také v prlibéhu roku

opakovéano.
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Hodnoceni zaméstnancl

Hodnoceni je pro zaméstnance jakasi zpétnd vazba kjejich odvadénému vykonu
a chovani v podniku. Mélo by byt pravidelné a pracovnik by mél védét, za co bude
hodnocen.

Pravidelné byvd hodnoceno 36 % zaméstnancd, ztoho 48 % vsech manuélinich
zaméstnancl, 8 % technickych zaméstnancl a 33 % vedoucich zaméstnancd.
Nepravidelné byvd hodnoceno 26 % zaméstnancl, ztoho 30 % manudalnich
zaméstnancl a 25 % technickych zameéstnancd. Nikdy nebyvd hodnoceno 36 %
zaméstnancl, kam spadaji vSichni administrativni zaméstnanci, 50 % technickych
zaméstnanc(l, 66 % vedoucich zaméstnancl a 21 % manualnich zaméstnanca.

Z téchto vysledkl vyplyvd, Ze hodnoceni se nejvice tykd manualnich pracovnikd, ale
neni pfiliS organizované a systematické. U nékterych pozic probihd pouze nahodile

a nepravidelné,

Sefazeni faktorl

V posledni ¢asti vyzkumu bylo na kazdém zameéstnanci, aby podle svého uvazeni
sefadil nabidnuté moZnosti vztahujici se k urcité skupiné faktord, které ovliviiuji jeho
pracovni vykon. Pro kazdého zaméstnance je kazdy faktor jinak dllezity, a proto bylo
toto sefazeni zkoumano jak obecné za celou spolecnost, tak podle jednotlivych
pracovnich pozic.

Zaméstnanci méli podle dllezitosti sefadit tyto moznosti:

- spokojenost s praci — coz je celkovy pocit zaméstnance z vykondvané prace, to,
zda ho prace naplnuje, chodi do nirdd a neuvazuje o zméné zaméstnani;

- vySe mzdy — za jak dlleZité zaméstnanec povazuje vysi svoji mzdy, jak moc mu
zalezi na finanénim ohodnoceni odvddéného vykonu;

- zapojeni do reseni problém({ — zda zaméstnanec citi potfebu byt soucasti
i jinych pracovnich proces( a resit nastalé problémy ¢i pomahat ostatnim;

- jistota zaméstndni — zda je pro zaméstnance d(lezité védét, Ze ma ve
spolecnosti urcitou jistotu, Zze nepfijde o misto a Zze se snim do budoucna
pocita;

- dobré vztahy na pracovisti — jak moc je pro zaméstnance dllezité vychazet
s ostatnimi, spolupracovat a podilet se na vykonavané praci, mit v nékom oporu

a navazovat dlouhodobéd préatelstvi;

| 49



- dobré podminky pro praci — coz se tykd hlavné pracovniho prostfedi, v jakém
zaméstnanec pracuje, ale také rozloZzeni pracovni doby, prestdvek, mista
vykonu prace a v neposledni fadé také komunikace s nadfizenymi;

- moznost povysSeni/postupu — to, jak zaméstnanec povazuje za dllezZité védét,
zda méa nékdy v budoucnu vyhlidky na urdity kariérni postup, at uz v radmci
spolecnosti nebo svého viastniho profesniho zivota;

- moznost dalsiho vzdélavani v oboru — zda je zaméstnanec ochoten se dale

vzdélavat a tim zvysSovat svou kvalifikaci a uplatnitelnost na trhu prace.

Nejprve budou vyhodnoceny vysledky jednotlivych pozic a poté za celou spole¢nost
dohromadly.
Jako prvni zacne vyhodnoceni nejvétsi ¢asti zaméstnancl, kterou tvofi manudini

pracovnici. Jejich sefazeni faktor( podle dUlezitosti je nasledujici:

Tabulka 2 - Serazeni faktorG manualnimi pracovniky

1. Jistota zaméstnani

Vyse mzdy

Spokojenost s praci

Dobré vztahy na pracovisti

Dobré podminky pro praci

Zapojeni do feseni problémd

N O o R WS

MozZnost povyseni/postupu

8. Moznost dalsiho vzdélavani v oboru

Zdroj: vlastni zpracovani

Z téchto vysledkl je patrné, Ze pro manudlini pracovniky je nejdllezitéjsi védeét, ze
s nimi spolecnost pocitad i do budoucna a maji jisté své pracovni misto. lhned v zavésu
je pro né urcujici vyse mzdy, ktera, i kdyZ neni na takové pracovni pozici pfilis vysoka,
je pro né i tak ddlezitd. Na tfetim misté je spokojenost s praci, ktera je urcité ddlezita
proto, aby zaméstnanci réddi chodili do prace. Ze zafazeni téchto faktorl do prvnich
3 mist Ize usoudit, Ze manualnim pracovniklm zaleZi hlavné na tom, Ze maji ve
spolecnostidlouhodobou jistotu, stabilni mzdu a jsou tam spokojeni. Na ¢tvrtém misté
jsou dobré vztahy na pracovisti, které pro zaméstnance uz nejsou natolik ddlezité,

nejspise z dlvodu, ze kazdy ma svoji vlastni praci a nemusi spolupracovat s ostatnimi.
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Kdyby na této pozici byla vyzadovana ¢asté spoluprace, je mozné, Zze dllezitost tohoto
faktoru by se objevila na Zebri¢ku vySe. Na pdtém misté jsou dobré podminky pro préci,
z ¢ehoz Ize usoudit, Ze zaméstnanci jsou jiz zvykli na reZim svého pracovniho mista
i pracovni doby a nenf to pro né rozhodujici faktor. Na Sestém misté je zapojeni do
feseni problémd0, z ¢ehoZ vyplyva, ze prevazna vétSina manudlnich zaméstnancl
nepotrebuje byt zapojena do slozitéjsich pracovnich procesd a stadi jim jejich viastni
prace. Na sedmém misté je moznost povyseni/postupu, coz mlze byt dédno tim, ze
v této spolecnosti nemaji manudlni pracovnici pfilis kam postupovat, a proto pro né
tento faktor nenf dlleZity. Na poslednim misté je moznost dalsSiho vzdélavani v oboru,
coz je zalozeno na stejné bazi jako moznost povysSeni. Jelikoz nejsou velké moznosti
postupu, tito zaméstnanci ani neciti potfebu se ucit novym vécem a zvySovat svoji

kvalifikaci. Pocitaji s tim, Ze maji své misto jisté a jsou spokojeni s tim, co délaji.

Jako dalsi bude zhodnoceno sefazeni faktorl technickymi pracovniky:

Tabulka 3 - Serazeni faktor( technickymi pracovniky

1. Spokojenost s praci

Vyse mzdy

Jistota zaméstnani

Dobré podminky pro praci

MoZnost povySeni/postupu

2

3.-5

3.-5. Dobré vztahy na pracovisti
3.-5

6

7

Zapojeni do reseni problémd

8. Moznost dalsiho vzdélavani v oboru

Zdroj: vlastni zpracovani

NejdllezitéjsSim faktorem pro vétsinu technickych pracovnikl je celkova spokojenost
s praci. Zalezi jim nejvice na tom, aby je prace bavila a naplfiovala a aby do ni chodili
radi. Na druhém misté je pro né, stejné jako pro manuadlni pracovniky, dllezitd vyse
mzdy. Vykonavaji specifickou praci a chtéji za ni byt fddné odmé&néni. Na dalsim misté
jsou hned 3 faktory, kterym zaméstnanci prifadili prdmérné stejnou dileZitost. Je to
jistota zaméstnani, dobré vztahy na pracovisti a dobré podminky pro praci. Také, jako
manuadlni pracovnici véfi, Ze s nimi spolecnost pocitad i do budoucna a nemusi se bat
o své pracovni misto. Dobré vztahy jsou pro né rovnéz dllezité, protoZze se ve

spole¢nosti v rdmci svoji pozice setkavaji i se zaméstnanci z réiznych oddéleni. Dobré
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podminky pro praci shledavaji dllezité nejspise pro vyhovujici rozlozeni pracovnf
doby. N&sleduje moznost povyseni/postupu, kterd je az na Sestém misté. Ztoho
vyplyva, Ze zaméstnanci nemaji moc zajem postupovat v kariéfe, ale nejsou zde ani
prilis velké moznosti, jak uz ukazal predesly vyzkum. Na sedmém misté maji technicti
pracovnici zapojeni do feseni problém0, coz pro né neni skoro vibec ddlezité.
| z pfedchoziho vyzkumu lze usoudit, Ze si radéji hledi své vlastni prace a pfrilis se
nezapojuji do jinych véci, pokud se jich netykd. Na poslednim misté, stejné jako
manualni pracovnici, oznacdili technicti pracovnici moznost dalsitho vzdélavani v oboru.
Ani u nich nenf pfilis velky zdjem se naucit néco nového, také to mQize byt ztoho
ddvodu, ze jim spolec¢nost nemUize nabidnout Zadny velky kariérni postup.

DUleZitost faktord pro technické pracovniky se velmi podobd serazeni manuélinich
pracovnikl, nejvice se odchyluje jen to, Ze spokojenost s praci je u technickych

pracovnikd jiz na prvnim misté a u manudalnich az na tretim.

Dale bude zhodnoceno sefazeni faktord administrativnimi pracovniky:

Tabulka 4 - Sefazeni faktort administrativnimi pracovniky

1. Spokojenost s praci

Vyse mzdy

Jistota zaméstnani

Dobré vztahy na pracovisti

Zapojeni do reseni problémd

2

3

4.-5

4.-5. | Dobré podminky pro praci
6

7

Moznost dalsiho vzdélavani v oboru

8. MoZnost povyseni/postupu

Zdroj: vlastni zpracovani

Toto sefazeni se velmi podobd sefazeni technickymi pracovniky. Nejddlezitéjsi je,
stejné jako u nich, spokojenost s praci nasledovana vysi mzdy, kterou zafadili na druhé
misto také manudlni pracovnici. Na tfetim misté je jistota zaméstndani. Zd4a se, ze tyto
prvni tfi hodnoty jsou sdilené vétSinovou &asti spoleCnosti. Na ¢tvrtém a patém misté
se objevuji dobré vztahy a dobré podminky pro praci. Pro administrativni pracovniky
by dobré vztahy mély byt klicové, protoZe jejich prace byva vykonavana v kancelafich
s nékolika dalsimi kolegy a pokud by jejich vztahy nebyly dobré, v praci by zfejmé vse

nefungovalo tak, jako funguje ted. Na patém misté je pak zapojeni do reseni problém,
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které by se i dalo oCekavat vyse, ale je vidét, Ze ani administrativni pracovnici se pfilis
nezajimaji o praci nékoho jiného i problémy spole¢né nékolika jinym zaméstnancldm.
Na poslednich mistech je stejné jako u manuélinich a technickych pracovnikd moznost
dalsiho vzdéladvani a moznost povyseni. | tito zameéstnanci jsou zfejmé na své pozici

spokojeni a nemaji potfebu se dale vzdélavat a rozvijet svoji kariéru.

Jako posledni bude zhodnoceno sefazeni faktord vedoucimi pracovniky:

Tabulka 5 - Serazeni faktor( vedoucimi pracovniky

1. Spokojenost s praci

Jistota zaméstnani

Vyse mzdy

Dobré vztahy na pracovisti

Dobré podminky pro praci

Zapojeni do feseni probléma

N O]9 AW

Moznost dalsiho vzdélavani v oboru

8. MozZnost povyseni/postupu

Zdroj: vlastni zpracovani

Sefazeni vedoucimi pracovniky se velmi podobd sefazeni administrativnimi
pracovniky. NejdUlezitéjsi je pro né celkova spokojenost s praci, jistota zaméstnani
a vyse mzdy. Vedouci zaméstnanci by méli byt spokojeni s tim, co vykonavaji za praci,
nebot ve vedouci pozici je tfeba, aby je prace naplfiovala a oni tak byli dobrym vzorem
svym podfizenym. Jistota prace je rovnéz dillezitd, pravdépodobné z dlvodu, Ze
mohou kdykoliv selhat a pfijit tak o své misto. VySe mzdy na takového pozici jiz byva
zajimaveéjsi a tudiz i pro zameéstnance dUlezitd. Nasleduji dobré vztahy na pracovisti,
které by mél vedouci umét koordinovat a fesit pripadné problémy. Na patém misté
jsou dobré podminky pro praci, z ¢ehoz usuzuji, Ze jsou na né zameéstnanci jiz zvykli
a proto je nepovazuji za tolik ddlezité. AZ na Sestém misté je zapojeni do feseni
problém(, které by u vedoucich pracovnikd mohlo byt i vySe. Ve své pozici se
s problémy jisté musi setkdvat mnohem castéji nez podfizeni zaméstnanci a proto by
pro né zapojeni mélo byt vice dllezité. Na poslednich mistech jsou moznosti dalsiho
vzdélavani a povyseni. Myslim, Ze tyto aspekty by méli vedouci povazovat za vice
ddleZité. Na jejich pozici ¢as od ¢asu néjaké vzdélavani probihd a mélo by pfispivat

k lepSimu vykonu i lepSimu vedeni podfizenych zaméstnanc(. Moznost povyseni pro
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né neni dlleZitd stejné tak jako pro vSechny ostatni pozice, coz je zfejmeé rovnéz dano
nastavenim spolecnosti vtom smyslu, ze kazdy ma jiZ vybudované své misto a pokud

by chtél néjak postupovat ve své profesni kariéfe, nebylo by to v této spolenosti.

Nakonec jsem ze ziskanych dat sefadila tyto nabizené faktory obecné za celou
spolecnost. Z hodnot, které zaméstnanci pridali kazdé moZnosti, jsem vytvofila prdmeér

a tyto hodnoty poté sefadila. Vysledky zndzorfiuje nasledujici graf:

Graf 5 - Sefazeni faktor( podle dileZitosti

Serazeni faktor( podle dUlezitosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je mozné vidét, Ze nejdllezitéjsi je pro vétSinu zaméstnancl vyse mzdy. Prace
je predevsim vykonavana pro penize nebo benefity. Jak bylo zjisténo v dvodu
dotazniku, prevazna vétsina zaméstnancl této spolecnosti je stfedniho véku nebo

starsi, tudiz jisté maji vliastni rodiny a vysSe mzdy je dllezitd pro jejich zajisténi.

vvvvvv

vvvvvv

pocit, Ze do spolecnosti patfi, Ze ho potfebuje a je pro ni dlleZity. Vzhledem k tomu, ze
54 % zaméstnancl ve spolecnosti pracuje vice nez 15 let, je mozné, Ze o to vice si vazi
toho, Ze v ni maji takovou dlouhodobou jistotu.

Néasleduji dobré vztahy na pracovisti. Pokud spolu lidé pracuji jiz néjakou dobu,

zvyknou si na sebe a neni pfilis tézké tyto dobré vztahy udrzovat, pokud mezi nimi
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vyloZzené nepanuje rivalita ¢i nendvist. To se vsak vyzkumem nepotvrdilo a i kdyZ jsou
dobré vztahy az na c¢tvrtém misté, jisté jsou pro zaméstnance pracujici v kolektivu
ddlezité, jen je nemusi tolik vnimat a berou je uZ jako samozrejmost.

Na patém misté jsou dobré podminky pro préci, které se na této pozici umistily
veétsinou i mezi rlznymi pracovnimi pozicemi. Pro zaméstnance nenf tolik ddlezité,
v kolik hodin bude zacinat a koncit pracovni doba a kdy si udélaji prestavku ¢iv jakém
patre pracuji. Je to néco, na co si kazdy ¢lovék musi dfive ¢i pozdé&ji navyknout a nebyva
velkym problémem, pokud se néco z toho zméni.

Na Sestém misté je zapojeni do feseni problémU. Z toho plyne, Ze zaméstnanci se pfilis
nepotrebuji zapojovat do jinych akci a procesd, spise si udélaji svoji praci a to jim stadi.
Pokud vSak chce nékdo dosdahnout na vyssi pozici, mél by se vice zapojovat a zajimat
se 0 praci ostatnich, aby ziskal vétsi prehled a pozdéji se mohl zapojit tfeba i do
rozhodovani v rdmci celé spolecnosti.

Na sedmém misté je moZnost povyseni/postupu. Jak jiz bylo uvedeno, zaméstnanci
o to pfilis nestoji ani na jedné pracovni pozici, spiSe jsou spokojeni tam, kde jsou
a nemaji velké ambice na to rozvijet svoji kariéru.

Na poslednim misté skoncila moznost vzdélavani v oboru. Tento vysledek se m(ze
zdat pfekvapujici, zameéstnanci nemaji ani zajem se néco nového naucit a rozvijet své
schopnosti a dovednosti. Je ale mozné, Ze kdyby ve spolecnosti neméli takovou jistotu
zameéstnani, zvysilo by se procento téch, ktefi by o moznosti vzdélavani &i rekvalifikace
zauvazovali.

Touto casti je samotny vyzkum ukon&en a celkové vysledky budou vyhodnoceny

v nasledujici kapitole.
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6 Vysledky a diskuze

V této kapitole budou vyhodnoceny vysledky vyzkumu a navrzena pfipadnd opareni ke

zlepSeni stavajici situace v podniku.

Podle vyplnénych dotaznikl zameéstnanci spolecnosti TERMOSONDY Kladno spol.sr. o.
byly ziskany potfebné informace ke zmapovani soucasné situace a bylo zjisténo, jak
tyto zaméstnance ovliviuji rGizné aspekty prace.

V Uvodu bylo zjisténo, jaké je vékové slozeni zaméstnancl ve spole¢nosti. Pfevazuji
zde spise lidé stfedniho véku a starsi, nejvice mezi 41-55 lety. V soucasnosti jsou tito
lidé pro spolecnost nejvyhodnéjsi, jelikoz jiz maji své rodiny a nehrozi u nich, ze by sli
napr. na rodi¢ovskou dovolenou, ale ani jesté nemusi fesit odchod do dichodu.
Problém by mohl nastat spiSe az za 10-15 let, kdy tito lidé budou jiZz v ddchodovém
véku a spolecnost by se mohla potykat s nedostatkem zaméstnancd. Lidi, ktefi jsou
mladsi — kolem 30 let neni ve spolecnosti tolik, aby je vSechny mohli nahradit.

Déle bylo zjisténo, jaky nepomér je mezi poctem Zen a muz{. Ve spolecnosti pracuje
vice nez dvojndsobné mnozstvi Zen nez muzd. Tento nepomér ma vsak své vysvétleni
— nejvice lidi pracuje manudlné, kde je vyZadovana drobnd rucni prace a presnost,
vhodna spise pro Zeny. MuZi pracuji spise na technickych a vedoucich pozicich.

Doba, po kterou lidé pracuji ve spolecnosti, byva nejcastéji vice nez 15 let, vétsina
z nich zde pracuje jiz od vzniku spole¢nosti. To znamena, Ze spole&nost jiz dobfe znaji,
maji hodné zkuSenosti a vykonavaji svoji praci dobrfe, proto maji ve spolelnosti
takovou jistotu. DalSich 26 % lidi zde pracuje 1-5 let a za poslednirok spolecnost pfijala
3 nové zaméstnance. Do budoucna by bylo vhodné zvazit castéjsi pfijimani novych
pracovnik( a jejich zaucovani zkusenéjsimi kolegy, aby byl dostatek zaméstnancl pfi
odchodu téchto lidi do dlchodu. Spolecnost si zaklddd na kvalitni vyrobni proces
a vysledné vyrobky, proto by méla zajistit, aby vtom novi zaméstnanci nadale

pokracovali.

Jednim z hlavnich aspektd prace pro zaméstnance je spokojenost s praci. To zalezi
hlavné na povaze vykonavané prace, jeji naplni a zazemi spolecnosti. Otdzka
spokojenosti byla proto zvolena jako jedna z dild¢ich vyzkumnych otdzek. Vyzkum
ukdzal, Ze vétsina zaméstnancl je v praci celkem spokojena a nic by nezménilo
30 % z nich. Zbyli zaméstnanci by raddi zménili ve své praci néjakou drobnost, kterd je

ale pfimo neovliviiuje a pfilis jim nevadi. Takové drobnosti se jisté objevuji témér
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v kazdém zameéstnani a zaméstnanci si na né spise ¢asem zvyknou. S takovym
vysledkem mUze byt spolecnost velmi spokojena, je to hlavné vysledek péce

o0 zaméstnance a celkové atmosféry na pracovisti.

Dalsim zkoumanym faktorem byl stres na pracovisti. Stres urcité neni na dennim
porddku zaméstnancl této spolecnosti, ¢asto byvd ve stresu jen minimum
zameéstnancl. Obcas se dostane do stresovych situaci vice nez polovina zaméstnancd,
ale byva to spise pfi dokoncovani naléhavé zakdzky nebo neodkladném problému,
jinak probihd pracovni proces celkem plynule. Pozitivni je urcité to, ze 38 %
zaméstnancl témér nikdy stres nezaziva.

Se stresem souvisi i pracovni tempo, ve kterém zaméstnanci pracuji. Vyzkum ukazal,
Ze pracovni tempo vyhovuje témeér vSem zaméstnancdm, az 94 %. Pouze pro dva
zameéstnance je pracovni tempo pfilis rychlé a na jednoho je pfiliS pomalé. Ztoho
vyplyva, Ze pracovni tempo je ve spolecnosti dobfe nastavené a zameéstnanci jsou
zvykli v ném pracovat. Zalezi také na velikosti zakdzek a ¢asu na jejich vyfizeni.
Pracovni tempo se u 70 % zaméstnancd zvysuje pfi feSeni nestandardniho Ukolu, coz
by mélo byt samozrejmosti, kdyz je tfeba co nejrychleji vyfidit napt. dllezitou zakdzku.
Zbylych 30 % se Ukol nemusi pfimo tykat nebo nezdleZi na rychlosti jejich pracovniho

tempa. Také zdlezi na tom, které oddéleni musi Ukol vyresit.

Dalsi velkou ¢asti, tykajici se i zdravi zaméstnanc(, je ndro¢nost prace. Tuto ndroc¢nost
mUze kazdy zaméstnanec vnimat jinak a co vadi jednomu, nemusi vadit drunému.
Vyzkum ukazuje, Ze celkové je prace ve spolecnosti vice ndro¢na fyzicky nez psychicky,
ale rozdily nejsou pfilis velké. Nejvice fyzicky naro¢nd je prace manuadlnich pracovnikd
a nejvice psychicky naro¢né je prace vedoucich pracovnik(. Obé moznosti najednou
vSak pripousti jen minimum zaméstnancd. Naproti tomu neceld tfetina zaméstnancd
svoji praci za ndro¢nou nepovazuje.

Tato ndro¢nost s sebou prinasii rizné fyzické a psychické problémy, které se objevuji
u zaméstnancl vice, neZ by se dalo olekdvat. Nejcastéji jsou to bolesti zad, hlavy
a koncetin, vyskytujici se nejvice u manualnich pracovnikd. Tito zaméstnanci musi
velkou ¢ast své smény travit v jedné poloze, napt. sezenim u pracovniho stolu nebo
zvedanim tézkych téles. Tato prace se proto projevuje na jejich zdravi. Dalsi symptomy,
které vykazuji zaméstnanci na jinych pozicich, jako napf. podrazdénost, napéti ci

Unava nejsou uz tak ¢asté a mohou také souviset s vékem zaméstnancl. Napfiklad na
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vedouci pozici je normalni, Ze se u ¢lovéka obcas objevi Unava nebo podrdzdénost v
naro¢ném obdobi. Spolec¢nost by se méla vtomto pfipadé zaméfrit spiSe na pohodli
téch pracovnikd, ktefi trpi ¢astymi bolestmi zad, hlavy nebo koncetin. To mdze byt
feSeno obménou pracovniho mista béhem pracovni doby, tzv. rotace prace, kdy se
zameéstnanci vymeéni mezi sebou tak, aby si na ndsledujicim misté uvolnilinamahanou
¢ast téla. Pokud se tyto symptomy u zaméstnancl objevuji jen zfidka, neni dfvod na

jejich praci néco ménit, s obasnou unavenosti téla ¢i svall se setkdva témér kazdy.

Mensi podkapitolou zapracovanou do vyzkumu bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci
ochotni se podilet na problémech nebo udélat néco navic, pokud je to nutné. Vyzkum
ukazal, Ze takto ochotnych je neceld tfetina vSech zaméstnanc(, avsak pokud se jich
problém také tyka, je ochotno pfilozit ruku k dilu az 68 % zaméstnancl. Nékolik mélo
zaméstnancl je vtomto zavislych jen na svych nadfizenych a udélaji to jen pokud to
maji pfikdzané. U tohoto problému zalezi také na tom, zda maji zaméstnanci cas
vykondvat néco navic, nebo se musi neustale vénovat svoji praci. Proto nejspis takové
mnozZstvi zaméstnancl zvolilo moZnost se na problému podilet jen, kdyz se jich také
tyka. Z vyzkumu vSak vychazi, Zze zamé&stnanci jsou ochotni byt ndpomocni a pokud

mohou, tak rddi pomohou ostatnim.

Dalsi &asti vyzkumu byly vztahy a atmosféra na pracovisti. Zameérem bylo zjistit, jaké
vztahy mezi sebou zaméstnanci maji a v jaké mite je to ovliviiuje.

Jako velmi dobré ohodnotilo vztahy na pracovisti pouze 18 % zaméstnancd, ale dalsich
70 % uvedlo, Ze jsou celkem dobré, jen sobcasnymi problémy. Tyto problémy se
mohou urcité vyskytnout v kterémkoliv zaméstnani a jelikoz je tato prace naroc¢naina
psychiku, na chovani lidi se to urlité odrazi. Avsak zbylych 12 % zaméstnanc( si mysli,
Ze vztahy nejsou pfilis dobré a tito lidé pracuji ve spolecnosti jiz vice nez 15 let. Je
mozné, Ze v&di o néjakych starych konfliktech, nebo jen atmosféru na pracovisti
nepovazuji za tak dobrou jako pfed lety. Celkové by spole¢nost méla na upevnovani
vztahU vice zapracovat, napf. pofadanim teambulding(l, kde jsou lidé v neformalnim
prostfedi, |épe se uvolni a navzajem se poznaji i zjiné nez pracovni stranky. Sami
zaméstnanci, pokud o to maji zajem, mohou také vztahy upeviiovat, coz byva napft. pfi
spolecnych sportovnich aktivitach, vikendovych vyletech nebo jen pfi posezeni

v oblibené restauraci ¢i kavarné po praci.
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V4

Nasledujici ¢ast vyzkumu se vénovala Skolenia vzdélavani zaméstnanctl. Bylo zjisténo,
Zze dvé tretiny zaméstnancd mivaji pravidelna Skoleni. Jsou to pravdépodobné ti
zameéstnanci, ktefi pracuji se stroji a zafizenimi, kde je to vyZzadovano. Vtomto sméru
by méla spole¢nost sama védét, zda je Skoleni dostacujici a kdo vSechno musi byt
Skolen. D4 se ale predpokladat, Ze Skoleni je zajisténo vSem, ktefi jsou povinni ho
absolvovat, jinak by nebyl zajistén tak plynuly proces vyroby.

Naproti tomu vzdélavani jiz neni ve spolecnosti tak rozsifené. Je poskytovano pouze
10 % zaméstnancl a nékolik dalsich bylo vzdéldvano jednorazove. Mald rozsitenost je
nejspise dana tim, Ze spolecnost nenabizi pfilis velké mozZnosti kariérniho postupu
a proto zaméstnanci nemaji potfebu se vzdélavat nebo rekvalifikovat. Pokud je to
alespon trochu mozné, mohla by se na lepsi poskytovani vzdélavani spolecnost

v budoucnu vice zaméfit, kdyby o néj byl mezi zaméstnanci zajem.

V souvislosti se vzdélavanim jsem zjistovala i moznosti kariérniho postupu ve
spolecnosti. Ten je vSak umoznén pouhym 6 % zaméstnancd. Vice neZ polovina
zaméstnancl ani nemé Zadné informace o pfipadnych moznostech povyseni. To je
urcité aspektem, ktery ovliviiuje dlouhodoby vykon zameéstnanc(. Pracuji spise kvdli
ziskani mzdy a pokud by chtéli rozvijet svoji profesni drahu, museli by zvolit jiného

zaméstnavatele, ktery to umoznuje.

Déale vyzkum zjistoval spokojenost zaméstnancl se mzdou. Velkd ¢ast zaméstnancd
s ni neni spokojena a nékterym zameéstnancdm sice staci, ale uvitali by i vys$si, zejména
manualni pracovnici. Pro vy8si mzdu jsou ochotni pracovat presCas nebo zvysit
pracovnivykon. Zde zélezi na spolecnosti, zda to zaméstnancdm umoznia zda si mUze
dovolit zvySovat mzdy.

Téch, ktefi jsou se mzdou Uplné spokojeni, je jen 12 % zaméstnancd a z toho nejvice

vedouci zameéstnanci.

Dalsi ¢ast vyzkumu byla vénovéana jistoté zaméstndni ve spolecnosti. To je faktor, ktery
nemusi zameéstnance ovliviiovat pfimo, ale pokud dojde knéjakym personalnim
zmeéndam, mohou nad nim lidé zadit uvaZzovat. Samozrejmé také zdlezi na odpracované
dobé a postaveni ve spoleCnosti. Je vidét, Ze tato spolecnost dava svym
zameéstnancOm dostatecnou jistotu prace, jelikoZz vice nez tfi Ctvrtiny zaméstnanc(

pocituji, Zze jistotu maji. Nékolik dalSich zaméstnancl se o svoji pozici obava, coz je
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prirozené, protoZze o praci mdze kdokoliv pfijit ze dne na den. Je vSak ddlezité, ze

zaméstnanci védi, ze s nimi spole¢nost poditd i do budoucna.

Dllezitou soucasti prace je pro zaméstnance také pracovni rezim. Pracovni doba
i doba odpocinku podle vyzkumu vSak vyhovuje témér vSem zameéstnanclim.
Zameéstnanci zfejmé nejvice ocenuji jednosménny provoz, volné vikendy a brzky
zacatek pracovnidoby, protoZze po praci maji témér celé odpoledne jiZz volné. Také jsou

jiz zvykli na rozlozeni prestavek. Spolec¢nost proto nema dlvod tento rezim ménit.

Co vsak zaméstnance ovliviiuje ve vétsi mife jsou podminky pfi vykonu prace, coz je
dalsi dil¢i vyzkumnou otdzkou. Vétsina manudlnich zaméstnancd pracuje v prasném
prostiedi. Cast z nich nemé& dostate¢né osvétlené pracovni misto a nejsou spokojeni
ani steplotou vzduchu. P&tina z nich musi pfi vykonu prace celit hluku. Na dalsich
pozicich se také vyskytuje problém s nedostatecnym osvétlenim a u nékolika
zaméstnancl i prace vhluéném a prasném prostredi s nedostatecnym vétranim.
Spatnd vyména vzduchu mdiZe zhordovat soustfed&ni a sniZovat pracovni vykon.
SpoleCnost by se tedy méla zaméfit zejména na lepsi osvétleni pracovist
a zaméstnanci mezi sebou domluvit na ¢etnosti vétrani a udrzovani pfijatelné teploty

vzduchu.

Posledni dil¢i vyzkumnou otdzkou a véci, na které by spolecnost méla vice zapracovat,
je hodnoceni zaméstnanctl. Pravidelné byva hodnoceno jen 36 % z nich. Hodnoceni je
ddlezité proto, aby zaméstnanci védeéli, zda dobre odvadi pracovni vykon a zda jsou
jejich vysledky uspokojivé. Nékolik dalsich zaméstnancl byvd hodnoceno
nepravidelné a proto by spole¢nost méla stanovit néjaké terminy nebo cetnost

hodnoceni, aby na néj byli zaméstnanci pfipraveni.

V zavéreCné casti vyzkumu bylo jiz zkoumano (cisté postaveni priorit kazdého
zameéstnance a rozdéleno podle pracovnich pozic. Diky tomu byly zjistény nasledujici
Udaje:
- mezi 3 nejdllezitéjsi faktory manudlnich pracovnikl patfi jistota zaméstnani,
vyse mzdy a spokojenost s praci;

- technickym pracovnikim nejvice zaleZi na spokojenosti s praci a vysi mzdy;
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- administrativni pracovnici maji prvni tfi priority stejné jako manualni
zaméstnanci, jen vjiném poradi — spokojenost s praci, vySe mzdy a jistota
zameéstnani;

- vedouci pracovnicijsou na tom podobné&, na prvnim misté z{stava spokojenost

s praci a nasleduje jistota zaméstnani a vyse mzdy.

KdyZz byly tyto vysledky sefazeny obecné za vSechny zaméstnance spolecnosti,
ukdzalo se, ze pro nejvice z nich je prioritou vyse mzdy. Nasleduje spokojenost s praci

ajistota zaméstnani. Naopak prioritami vibec nejsou moznosti povyseni ¢i vzdélavani.

Pokud budou shrnuty vSechny tyto vysledky, tak lze fici, ze vétsina zaméstnancdi
vykonava tuto praci hlavné z dlvodu stdlé mzdy, poskytovani benefitl a dlouhodobé
jistoty prace ve spolecnosti. Nékolik méalo jedincd je ochotno na svém pracovnim
vykonu pfidat a zajistit si tak vyssi mzdu nebo odmeény. Avsak vétSina z nich nema
potfebu se vzdélavat &i kariérné rlst, pripadné se podilet i na jinych ¢innostech ve
spolecnosti. Je tfeba se také vice zaméfit na celkovou atmosféru na pracovisti a vztahy
mezi zaméstnanci a vice zaméstnance motivovat pro spoluprdci s ostatnimi.
Z odpovédi se také da usoudit, Ze vétsSinu zaméstnancl prace prilis nenapliuje, ale
délaji ji, protoZe jsou na ni jiz nékolik let zvykli a nemaji zdjem si hledat praci, ktera by
je vice bavila. Kdyz prehlédnou par mali¢kosti, jsou zde viceméné spokojeni a cely

pracovni proces véetné pracovniho reZimu a tempa jim vyhovuje.
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Zaveér

Tato bakaldrskd prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Nejprve byly
popsany kapitoly o pracovnim vykonu, jeho Fizeni, hodnoceni a motivaci a jejim vlivu
na pracovni vykon. Poté byly rozdéleny faktory ovliviujici pracovni vykon na

individualni a organizacni, na pracovni podminky a pracovni prostfedi a na ostatni

faktory. V kazdé kategorii bylo stru¢né popsano nékolik zdsadnich faktord.

Nasledovala prakticka ¢ast, kde byl stanoven cil vyzkumu a dil¢i vyzkumné otazky.
Cilem bylo zjistit, které faktory nejvice ovliviiuji pracovni vykon v podniku. Vyzkum
ukdzal, Ze zaméstnanci jsou ovliviiovani spoustou rliznych faktor. Nejvétsi pozitivni
vliv na pracovni vykon ma pocitovana jistota prace, kterou spolecnost ve svych
zameéstnancich vyvolava. Poté je to vyhovujici pracovni rezim a celkova spokojenost
s praci. Co ma vsak na pracovnivykon negativni vliv, jsou nékdy nevyhovujici podminky
prace jako je prasnost, hluk a nedostate&né osvétleni. Prace byva také ¢asto fyzicky
a psychicky naro¢nd a u zaméstnancl se objevuji bolesti rlznych ¢asti téla. AvSak
vétsSina zaméstnancl praci vykondva hlavné z dlvodu pravidelné mzdy a dlouhodobé
spokojenosti ve spole¢nosti.

Prekvapujici bylo zjisténi, Ze zameéstnanci nemaji pfilis zdjem o vzdélavani a nezajimaji

se o pfipadné moznosti kariérniho postupu.

Po zodpovézeni vyzkumnych otazek lze fici, Ze zamé&stnanci jsou viceméné spokojeni
s vykondavanou praci, hlavné z d(vodu, Ze uZ jsou na ni za dobu odpracovanou ve
spolecnosti zvykli. Pravidelné hodnoceni ve spole¢nosti pfilis neprobiha, byva spise
nahodilé a nesystematické. Pracovni podminky vétsiné zaméstnancd vyhovuji, hlavné
pracovni doba a pracovni tempo. Nékterym zaméstnancdm vadi rGzni Cinitelé, kteffi je

ovlivAuji bezprostfedné pfi vykonu prace.

Spolec¢nost by se méla tedy zaméfit na zlepseni hodnoceni zaméstnancd, pridat na
systemati¢nosti a pravidelnosti. Také by se méla vice zajimat o vztahy na pracovisti
a pribézné je posilovat spolecnymi aktivitami a zapojovat do nich vSechny
zaméstnance. V neposledni fadé by se méla vice zaméfit na fyzické pohodli
zaméstnancd pfi praci, aby snizila cetnost fyzickych problémd, které se tykaji hlavné

manualnich zaméstnancd.

162



V budoucnu by bylo vhodné se pfipravit na ndbor novych zaméstnancd, jelikoz vice
nez polovina soucasnych zaméstnancd ma priblizné 10-15 let pfed odchodem do
ddchodu.

Zavérem lze fici, Ze situaci ve spolednosti je mozné povazovat za uspokojivou a pro
zameéstnance vyhovujici. Nedostatky, které byly zjistény, nejsou nijak zdvazné a jsou

soucasti vyrobni ¢innosti spole¢nosti.
Timto byly zodpovézeny vyzkumné otdzky a také byl spinén cil prace. Tyto vysledky by

meély napomoci spolecnosti v jejim budoucim rozvoji a také vtom, aby byla i nadéle

Uspésna ve sveé &innosti.
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Priloha

Priloha 1 - Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou Masarykova Ustavu vy$sich studif na CVUT v Praze a rdda bych Vas
pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude pfinosem pro moji bakalarskou
praci na téma ,Faktory ovliviujici pracovni vykon v primyslovém podniku”. Dotaznik
je anonymni a povede k ndvrhu ke zlepSeni stavajici situace.

)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9

Jste:

O Zena O Muz

Veék:

O Do 30let O 41-55 let

O 31-40let O 56 let a vice

Jak dlouho ve spolenosti pracujete?

O Do 1 roku O 11-15let
O 1-5let O Vice nez 15 let
O 6-10let

Na jaké pozici pracujete?

O Manualni pracovnik/ce 0 Vedouci oddéleni
O Administrativni pracovnik/ce [0 Vedeni spolecnosti
O Technicky pracovnik/ce

Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate? (napln prace, vase kompetence
apod.)

O Ano, Uplné [0 Spise ano, ale ne se viim

O Ne, nejsem spokojen/a [ Jind odpoved: ..o

Byvate pfi praci ve stresu?

O Vzdy O Zzridkakdy

O Casto O Nikdy

O Obcas

Vyhovuje Vam pracovni tempo pfi plnéni bézného pracovniho Ukolu?
O Ano, zcela 0 Ne, je na mé pfilis rychlé

O Spise ano 0 Ne, je na mé pfilis pomalé

Zvysuje se rychlost Vaseho pracovniho tempa pfi feSeni nestandardniho

Ukolu? (napt. naléhava zakazka nebo Ukol, ktery musi byt co nejdfive vyfesen)

O Ano, musim zrychlit své tempo O Jind odpoved:...occeeie
O Ne, pracuji pofdd ve stejném tempu

Je Vase préce fyzicky ndro¢na?
O Ano O Ne
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10) Je Vase prace psychicky naro¢na?
O Ano O Ne

11) Mivate néjaké fyzické/psychické problémy?

[ Bolest hlavy 0 Strach, napéti 0 Bolesti bficha

O Bolest zad 0 KoZni onemocnéni 0 Trdvici obtize

O Bolest koncetin 0 Podrazdénost O Jinéin
O Chronicka Unava 0 Poruchy spanku O Zadné

12) Pokud nastane na Vasem pracovisti néjaky problém, podilite se dobrovolné na
jeho feseni?
O Ano, vzdy 0 Jen pokud mi to nadfizeny pfikaze
O Jen pokudse métykd [O Ne, nezajimd mé

13) Jaké jsou podle Véas vztahy na pracovisti?
O Velmidobré, nejsou Zzaddné problémy
O Dobré, problémy se vyskytuji jen zridka
O Nejsou pfilis dobré
O Spatné, stale se objevuji n&jaké problémy

14) Mivate pravidelna skoleni?
O Ano 0 Ne 0 Bylo mi poskytnuto jen pfi nastupu

15) Je V&dm poskytovano néjaké vzdélavani v rémci Vasi prace?
OO ANO (JAK CASTO?) oot e
O Ne O Bylo mi poskytnuto jednordzové

16) Mate moznost postupovat ve své kariére v ramci vasi spole¢nosti?
O Ano [0 Nevim o zadnych moznostech
O Ne O Jind odpOoVed: ...

17) Jste spokojen/a se soucasnou vysi Vasi mzdy?
O Ano 0 Ne 1 Ano, ale uvital/a bych vyssi

18) Pokud nejste spokojen/a nebo byste uvital/a vy$si mzdu, co jste ochotny/a
pro to udélat?

19) Dostavate néjaké benefity, napf. stravenky, prispévky na sportovni aktivity
apod.?
O Ano I Ne

20) Myslite si, ze ve spolednosti mate jistotu svého zamé&stnani?
O Ano [0 Ne, bojim se o svoji pozici
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21)Vyhovuje Vam pracovni rezim, napr. zacatek a konec pracovni doby, rozlozenf
prestdvek apod.?

O Ano O Ne O Jind odpoVed e,
22) Ovliviiuje Vas pfi vykonu prace néktery z téchto Ciniteld? (mUzete oznadit vice
variant):
O Hluk O Spatné osvétlenf
O Vibrace [0 Nizka/vysoka teplota vzduchu
O Prach, nedistoty O Nedostatecné/pfilis ¢asté vétrani

OO JiNA OdPOVE .o e e e e o

23)Byl/a jste dostatecné sezndmen/a s bezpecnostnimi pokyny k vykonu Vasi
prace, pokud to povaha Vasi prace vyzaduje? (napf. pouzivani osobnich
ochrannych prostfedkd, obsluha stroje, elektrického zarizeni apod.)
O Ano O Ano, ale ne dostate¢né
O Ne LI Jind odpoVed .o,

24)Byvate hodnocen/a svym nadfizenym, napf. z hlediska spIinéni norem nebo
kvality odvedeného vykonu?
O Ano, pravidelné O Ano, nepravidelné
O Ne LI Jind odpoVed e

25) Co je pro Vas dilezité pri vykonu Vasi prace? Sefadte (1 — nejddlezitéjsi, 8 —
nejméné dllezité):

Spokojenost s praci -

Vyse mzdy -

Zapojeni do rfeseni problému -

Jistota zaméstnani -

Dobré vztahy na pracovisti -

Dobré podminky pro praci -

MoZnost povyseni/postupu -

MoZnost dalSiho vzdélavani ve Vasem oboru —

Dékuji Vam za vas Cas.
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Evidence vypljcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Lucie Hlavackova
V Praze dne: 01.05. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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