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Uvod

Bakalarska prace se zabyva problematikou vykonnosti organizace, konkrétnéji se
zameétuje na pracovni vykonnost a navrhy na jeji zvySovani. V kazdé odborné literatuie
z oblasti lidskych zdroji a managementu se zdlraziiuje, Ze nejveétsSim bohatstvi
organizace jsou lidé, kteti v ni pracuji. V dnesni dobé je pracovni vykonnost zaméestnancti
jednim z kli¢ovych témat managementu kazdého podniku. Uspéch organizace je z velké
¢asti ovlivnén tim, jaci zameéstnanci ve firmé pracuji, jak provad¢ji svoji pracovni ¢innost
a predevSim, jak jsou zaméstnanci motivovani k praci. Pravé motivace je jeden
organizace je namotivovat, vést a fidit zaméstnance takovym zptsobem, aby se zvysila

jejich pracovni vykonnost a zlepSila prosperita a vydelecnost organizace.

Bakalatské prace je rozd€lena do dvou casti. Prvni ¢ast obsahuje teoretické poznatky,
které predstavuji reSersi odborné literatury mnoha autord, kteti se zabyvali ¢i zabyvaji
problematikou pracovni vykonnosti. Sklada se ze 4 kapitol, které zahrnuji definici pojmt
vykon, vykonnost, lidsky kapital a fizeni lidskych zdrojt. Déle se kapitoly zamétuji na
faktory ovliviiujici pracovni vykonnost, méfeni a hodnoceni pracovni vykonnosti, fizeni
pracovni vykonnosti a posledni kapitola se zamétuje na zptlisoby, jak zlepsit pracovni
vykonnost. Druha cast se prakticky zaméfuje na aplikaci teoretickych znalosti
obsazenych v prvni Casti a dale se zabyva fizenim lidskych zdroji a vyzkumem faktorti
ovliviiujici pracovni vykonnost. Autorka bakalaiské prace zvolila organizaci Ceska
spofitelna, a.s. jako subjekt, na kterém provede praktickou ¢ast prace. Ziskané informace
jsou zpracovany na zakladé poskytnutych dat od feditele pobocky v Plzni, z oficidlnich
webovych stranek a internich dokumentt. Dale se zaméfuje na provedeni dotaznikového
Setfeni, ktery slouzi ke srovnani ndzori zameéstnancli pobocky s oficidlnimi informacemi,
které poskytuje Ceska spofitelna. Kromé toho obsahuje kapitola také navrhy na zlep3eni

pracovni vykonnosti. Posledni ¢ast obsahuje shrnuti ziskanych vysledkd.

Cilem této prace je provést analyzu faktort ovliviiujici pracovni vykonnost, a tim tedy i
celkovou vykonnost Ceské spofitelny, a poskytnout konkrétni doporuceni pro jeji
zvySeni. Cil prace bude splnén na zakladé reSerSe odborné literatury, analyzy internich

dokumentil organizace a realizaci dotaznikového Seteni v pobocce Ceské spoftitelny.



1 Vykonnost organizace

Pojmy vykon a vykonnost jsou pro tuto bakalarskou praci kli¢ovymi, proto je nutné si je
nejdfive nadefinovat. Dale se tato kapitola bude vénovat hodnoceni vykonnosti a riznymi

druhy vykonnosti organizace.

1.1 Definice

Vykonnost je obecnéjsi a dlouhodobé vyjadieni vykonu vztazené k ur€itému subjektu —
jedinci (Wagnerova, 2008). Tento pojem je ze své podstaty spjat s pojmem vykon, tedy
s realizovanym vystupem daného podniku (Sedlagek, Suchanek, & Spalek, 2012). Vykon
je definovéan jako chovani, které nam ptinasi vysledky (Armstron & Taylor, 2015). VéEtsi
vyznam pro potieby podnikii ma sledovani samotné vykonnosti a jeji meéfeni néz samotny

vykon.

1.2 Hodnoceni vykonnosti

Vyznam hodnoceni vykonnosti podniku roste. Spolecnosti se transformuji, slucuji a
prodéavaji. Pojistovny se vice zamétuji na analyzy rizik, investoii jsou opatrnéjsi nezli
drive, majitelé se stavi zodpoveédnéji ke zpravam managementu o stavu podniku a jsou

zodpoveédnéjsi v oblasti financ¢ni situace podniku (Vochozka, 2011).

Diivody pro méfeni vykonnosti se 1i§i podle jednotlivych zajmovych skupin. Vlastniky
zajiméa navratnost kapitalu, zaméstnanci se zajimaji o pracovni jistotu, vySi mezd a
pracovni podminky. Stat dohlizi na fadné placeni dani (Hasprova a kol., 2016). Kazda
zainteresovand strana, neboli takzvani stakeholdefi, mé sviij vlastni pohled na to, co
znamena vykonnost. Je dileZité, aby organizace brala v tivahu tyto rozdilné pohledy na
vykonnost, a aby navrhla méfitka, kterda umozni samotné organizaci plnit pozadavky

vSech stakeholdert (Kaplan, & Norton, 1996).

K hodnoceni vykonnosti dochdzi zdivodi potieby samotného vedeni neboli
managementu. Management vyuZziva hodnoceni podniku jako zpétnou vazbu své ¢innosti

(Vochozka, 2011).

1.3 Druhy vykonnosti

Z hlediska podniku miizeme sledovat naptiklad finan¢ni vykonnost, procesni vykonnost

nebo pracovni vykonnost (vlastni zpracovani).
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Finan¢ni vykonnost je ekonomickd cinnost podniku, kterd se zabyva ziskavanim
potfebného mnozstvi penéz a kapitalu z riznych zdroju ¢ili financovanim, alokovanim
penéz do riiznych forem nepenézniho majetku, tedy investovanim a rozdélovanim zisku
s cilem maximalizace trzni hodnoty vlastniho majetku podniku. Cilem je snaha o
zabezpeceni kratkodobé i dlouhodobé finan¢ni rovnovahy a stability (Kisel'akova &

Soltés, 2018).

Procesni vykonnost je souhrn ¢innosti, které transformuji souhrn vstupi do souhrnu
vystuptl (zboZi nebo sluzeb) pro jiné lidi nebo procesy, pouzivajice k tomu lidi a nastroje
(Repa, 2007). Dodavatel nam poskytne vstupy, které naslednd podnikovy proces
pfetransformuje na vystupy, které nadale putuji k zdkaznikovi. Zakaznik nam poté

poskytne zpétnou vazbu.

Podle principu, ktery zformuloval Schneider (1987, s 450): ,,Organizaci tvori lidé a lidé
tvori organizaci®, miZeme fict, Ze jddrem organizace jsou lidé (Armstron & Taylor,
2015). Bez zaméstnancli by organizace neexistovala. Pracovni vykonnost ovliviiuje z
velké casti celkovou vykonnost organizace. Vysoce motivovani a vysoce vykonni

zaméestnanci jsou nejvEétSim piinosem pro organizaci. Pracovni vykonnost je

vvvvvv

e diky vysoké pracovni vykonnosti se zvySuje produktivita a efektivita celé
organizace, coz umoziuje organizaci dosahnout svych cila rychleji a efektivnéji

e pracovni vykonnost zvySuje kvalitu vystupli, coz zarovenn posiluje
konkurenceschopnost organizace a spokojenost zakaznikti

e vysoka pracovni vykonnost zvysuje celkovou ziskovost organizace

Z divodu dalezitosti této konkrétni vykonnosti se bakalarska prace bude v nasledujicich

kapitolach zabyvat pravé pracovni vykonnosti.



2 Pracovni vykonnost

Jak jiz zaznélo v prvni kapitole bakalafské prace, zaméstnanci jsou tim nejvetSim
bohatstvim podniku a jejich pracovni vykonnost ovliviiuje z velké casti celkovou
vykonnost organizace, proto je dulezité, aby podnik efektivné fidil pracovni vykon
zameéstnancl a vytvoftil pro né takové prostiedi a podminky, které jejich vykonnost bude

zvySovat. Zvysi-li se vykon pracovniki, pak 1 organizace snaze dosdhne svych cili.
2.1 Lidsky kapital

Clovek s jeho schopnostmi a dovednostmi je vstupnim vyrobnim faktorem a zaroven
hlavnim vyrobnim zdrojem, ,,zatizenim* pro vyrobu novych poznatki. Lidsky kapital je
jedine¢ny druh kapitalu. Jsou to schopnosti ¢loveéka vytvaret nové poznatky (Vojtovic,
2011). Podle Armstronga (2015) lidsky kapital tvoti znalosti, dovednosti a schopnosti lidi

pracujicich v organizaci.

2.2 Zakladni faktory ovliviiujici pracovni vykonnost

Aby lidé podavali dobry pracovni vykon, musi mit jak schopnost (Koubek, 2004), tak i
motivaci (Urban, 2017). To jsou dva zékladni faktory, které ovliviiyji pracovni
vykonnost. DalSimi faktory jsou naptiklad zpisob fizeni organizace (Vachal, Vochozka
a kol., 2013), ve kter¢ jedinec pracuje, a socialni faktory — lidé, kultura prostiedi (Blatny,

2010).

2.2.1 Motivace

Motivaci lze charakterizovat jako souhrn vSech motivi, které aktivizuji chovéani a smétuji
ho k dosazeni cilii. Vychazi z potieb a motivii osob. Motiv Ize definovat jako diivod pro
to, abychom néco udé¢lali (Blatny, 2010). Motivovat znamena nejen brat, ale také davat.
Je to proces, pfi kterém nabizite ¢lov€ku, od kterého néco potiebujete, uspokojeni jeho

zajmu a potieb (Plaminek, 2015).
Motivace se sklada ze tii slozek, kterymi jsou (Horvathova, Bléha, & Copikové, 2016):

e smér — co se n&jaka osoba pokousi délat
e usili — s jakou pili se o to pokousi

e vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi



Zdrojem motivace jsou vnitini motivy (psychika clovéka) a vngjsi stimuly (pochazejici
z okolniho prostfedi), pfiCemz zdkladnim motivem c¢loveka k urcitému chovani jsou
potieby, které vyvolavaji pocity nedostatku ¢i nadbytku a ¢lovék jedna tak, aby tyto
potieby uspokojil (Urban, 2017).

Mezi stimuly fadime napiiklad odménovani, uznani a pochvalu za vykonanou préaci.
Pokud jsou lidé motivovani, jsou poté i oddani své praci a organizaci, ve které pracuji, a
jsou motivovani k dosahovani vysoké urovné svého pracovniho vykonu (Armstron &

Taylor, 2015).

Nejcastéjsi model lidské pracovni motivace je Maslowa pyramida potieb. Podle této
teorie ma ¢lovek pét zakladnich potieb, které jsou uspokojovany postupné, podle svého
postaveni v hierarchii. Potfeby, které jsou postaveny hierarchicky vyse, plisobi motiva¢né

predevsim tehdy, jsou-li jiz uspokojeny potieby nizsiho postaveni (Maslow, 2014).

Obr 1: Maslowa pyramida

Zdroj: Autor

Potieby fyziologické — tj. podminka pteziti. K jejichz uspokojeni slouzi pfedevsim mzda

za praci. Potfeby bezpeci a jistoty — tj. bezpec¢i a zdravi. Jejich uspokojeni rozhoduji
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pracovni podminky a prostfedi pracovisté. Potieby socidlni — tj. pratelstvi, spole¢enské
prijeti. o jejichz uspokojeni rozhoduje pfijemna atmosféra na pracovisti. Potfeby uznani
a sebeucty — oznaCovany téz jako potfeby vlastniho ega. Zde se jedna o ocenéni a
pochvalu za vykonanou praci, prestiz, vzajemnd ucta a pracovni Uspéch. Potfeby
seberealizace — tj. rozvijeni a uplatiovani vlastnich schopnosti, ziskavani novych
zkuSenosti a znalosti. Zde se jedna o zapojeni pracovnikii k praci, moznost fesit problémy,

ucit se novym veécem, prostor pro jejich navrhy a diskusi (Maslow, 2014).

Maslowa teorie predklada velmi dobry piehled hlavnich faktor®, které nam ovliviuji
motivaci na pracovisti. [ pfes to, Ze tato teorie fika, ze uspokojeni potfeb vyssiho
postaveni nenastane, pokud nejdiive nebudou uspokojeny potieby niz§iho postaveni, tak
nemusi to platit pro kazdého. JiZ sdm autor teorie si v§iml, Ze uspokojeni nizsich potieb
nemusi vést automaticky k tomu, ze se z4jem pracovnika presouva k potiebam vyssich.
Neékomu staci uspokojeni nizsich potieb a je pln€¢ motivovan. Nékdo na druhou stranu ma
potiebu uspokojit vSechny své potieby, aby podal co nejlepsi pracovni vykon (Maslow,

2014).
Ptevedeno do oblasti pracovni motivace vypada tato hierarchie takto (Wagnerova, 2008):

e mzda (ve vysi pokryvajici fyziologické potieby)
e pracovni jistota, socialni a zabezpeceni
e tituly, povyseni, respekt, pocit spésnosti

e pracovni seberealizace, osobni rust, plné vyuziti schopnosti

Kazdy ¢lovek ma své vlastni potieby. Kazdého namotivuje néco jin¢ho, proto je dilezité,

pokud pracujete s lidmi, védet, jak kazdého jedince namotivovat.

2.2.2 Individualni schopnosti, znalosti a psychické vlastnosti jedince

Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykon jedince, jsou jeho schopnosti, znalosti
a vlastnosti. Pokud naptiklad feknete svému zaméstnanci, ktery pracuje jako délnik ve
vasi firmé, at’ pomize vasi Ucetni, stézi bude podavat dobré pracovni vykony, jelikoz
jedinec nema schopnosti a znalosti na tuto praci. Pokud pracovnik nema pro urcitou
¢innost schopnost, znalost, a ani samotné vlastnosti jedince nedisponuji pro tuto praci,

jeho podané vykony budou slabé, da se fict az nulové.

Znalosti jedince piedstavuji souhrn vzdjemné souvisejicich poznatkii a zkuSenosti z urcité

oblasti. Ziskava se zejména praxi nebo studiem (Blatny, 2010).
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Psychicka vlastnost jedince je jev, ktery pfedstavuje dlouhodobéjsi znaky osobnosti.

Osobnost je soubor vlastnosti, které nam charakterizuji individualitu ¢lovéka. Osobnost

tvofi zejména temperament, charakter a schopnosti (Blatny, 2010).

Temperament — souhrn vrozenych, charakteristickych rysi jedince. Tyto rysy se
projevuji zpisobem reagovani, jednani a prozivani. Nejslavné;si 1ékar
sttedoveku, Hippokratés (5. sto. pt. n. 1.), rozdélil temperament do 4 nezavislych
povahovych typt. Jde o cholerika, sangvinika, flegmatika a melancholika
(Blatny, 2010).

Charakter — oznacuje nejcastéji relativné stalé vlastnosti cloveéka, které se
formuji a projevuji v jeho vztazich k riznym situacim skutecnosti véetn¢ vztahti
k sobé samému. V uzsim pojeti je charakter spojovan s moralkou a etikou,
respektive s dodrzovanim obecné piijimanych mravnich principt (Pauknerova a
kol., 2012).

Schopnosti- soubor piedpokladi jedince, ktery je dulezity pro efektivni
vykonavani urcité ¢innosti a dovednosti. Schopnosti se rozd€luji na obecné
(priméarni), jako je naptiklad zrak, sluch, sila, poznavani a chapani. Déle pak
mame specialni schopnosti, které jsou predpokladem naptiklad pro zachazeni

s Cisly, prostorovou predstavivost a komunikaci. S pojmem schopnost je spjat
pojem vlohy. Zasadni rozdil mezi t€émito dvéma pojmy je ten, Ze vliohy jsou
vrozené (ve vEtsi mife se jednd o tzv. talent Clovéka). Schopnost je vysledkem
zkuSenosti, znalosti a védomosti, které se projevuji a utvareji v Cinnosti (Blatny,
2010). Schopnost je vykonova charakteristika osobnosti. Vyrusta z biologického

zékladu a utvari se v procesu socializace (Pauknerova a kol., 2012).

Kazdy jedinec je individuum, je odliSny od ostatnich. Je dilezité alespon troSicku znat

své zameéstnance, abyste védéli, jakym piistupem k nim mate ptistupovat.

2.2.3 Rizeni organizace

Tuto oblast zajiStuje management organizace. Je to oblast, kterd zahrnuje vSechny

aktivity od nastaveni systému fizeni, hodnot a pravidel organizace, nastaveni organizacni

struktury a strategie, az po béZnou operativu procesti a vykonnosti. Jedna se naptiklad o

metody, které pouzivaji vedouci k vedeni skupin ¢i jedincti, materialy, které pii praci

pouzivaji. Obsah prace, ktery vykonavaji a pozaduji po svych pracovnicich. Zpisoby

odménovani, kritiky, pochvaly, komunikace (Vachal, Vochozka a kol., 2013).
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2.2.4 Socialni faktory

Dalsi faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykonnost, jsou lidé v organizaci, jako jsou
napiiklad kolegové a nadfizeni (vedouci). Jedna se tu o mezilidské vztahy (jak uz
formalni, tak 1 neformalni), které jsou na pracovisti. Jak se lidi chovaji v urcitych
situacich, zpisob komunikace a feSeni konfliktd. Nadale kultura organizace, ktera
zahrnuje hodnoty a normy organizace, které formuluji zptsob, jakym lidi jednaji a
komunikuji. V neposledni fadé vykonnost miiZze ovliviiovat prostfedi, ve kterém
zaméstnanec pracuje. Jako je osvétleni, barvy, otevieny ¢i uzavieny prostor (Blatny,

2010).

Faktort, které ovliviiuji pracovni vykonnost je mnoho. To, co ovliviiuje jednoho

vvvvv

autorky motivace a vlastnosti jedince.

2.3 Méreni pracovni vykonnosti

Aby bylo mozné posoudit, zda se pracovni vykon zaméstnance zvySuje, popiipadé
snizuje, je nutné pavodni stav vykonnosti uritym zplsobem zméfit a zjistit piipadné

rozdily s aktualni stavem vykonnosti.

2.3.1 Zakladni pojmy

Pojem méfeni znamend cinnost, pii které dochazi k pfifazeni hodnoty urcité
charakteristice zkoumaného objektu. Subjekt uskuteciiujici métfeni je jedinec nebo
skupina , ktery realizuje proces méteni vykonnosti nebo nékteré z jeho fazi. Zde miize jit
napiiklad o vedouciho pracovni skupiny. Inicidtor procesu méfeni je subjekt, ktery je
privodcem toho, ze proces métfeni vykonnosti nastavd. Rozpoznani inicidtora procesu
meétfeni vyplyva z odpovédi na otazku: ,Kvili komu uskuteciiujeme proces meéteni
vykonnosti?* nebo ,,Kdo vyvolal proces méfeni vykonnosti?*. Zde muze jit o $éfa
oddéleni. UZzivatel (pfijemce) informace ziskané procesem méteni je subjekt, ktery je
kone¢nym piijemcem vystupll procesu méfeni. Vymezeni uZivateld informaci vyplyva
z odpovédi na otazku: ,,Pro koho zajistujeme vystupy procesu méteni vykonnosti?*. Zde
muze jit naptiklad o majitele firmy. Objekt méfeni predstavuje predmét zkoumani pii
méteni. Vymezeni objektu méteni vyplyva z odpoveédi na otadzku: ,,Vykonnost koho/¢eho

chceme méfit?“. V tomto piipadé¢ mluvime o samotném zaméstnanci (Wagner, 2009).
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2.3.2 Funkce méfeni

Duivodii pro méfeni pracovni vykonnosti je cela fada. Za ty nejvyznamnéjsi lze povazovat
nasledujici:
e umoznuje nam uchovavat udaje o objektu a jeho charakteristikach
k urcitému okamziku nebo za urcité obdobi jeho vyvoje
e umoznuje nam porovnavat charakteristiky z riznych objekti. Kromé toho
umoznuje porovnavat i charakteristiky stejného objektu v rliznych
casovych okamzicich jeho vyvoje — ¢asové porovnani (Wagner, 2009)
e podporuje rozhodovani v oblasti fizeni lidi — orientuje pozornost na to, co
je nutné udélat pro optimalni vyuzivani lidskych zdroja
e umoziuje ndm identifikovat hnaci sily v fizeni lidi (Armstron & Taylor,

2015)

Jsou tfi zakladni aspekty hodnoceni pracovniki, které je nutné zmétit (Walker a kol.,

2003):

e vstupy (kompetence, znalosti, schopnosti)
e vystupy (vykony a vysledky)

e procesy (pristupy k praci a pracovni chovani)

2.3.3 Faze procesu méreni

Z pragmatického hlediska je vhodné chapat méteni jako proces, jehoz cilem je zajisténi
informaci o zkoumaném objektu pro uzivatele. Tento proces se sklada z n¢kolika fazi.
Mezi nejzékladnéjsi faze patii nésledujici:
e Vytvoieni modelu:
Tento model je zdkladem pro uskutecnéni méteni a interpretaci vysledki. V této
fazi ur€ujeme, co bude pfedmétem naseho zkoumani — zaméstnanec, a na zaklade
poznani skutecného objektu vytvofit jeho t¢elové orientovany obraz. (Wagner,
2009)
e Volba metod a nastroju:
Tato faze ndm odpovida na otazku: ,,Jaky zplsobem a jakou metodou méteni
uskute¢nime?* (Wagner, 2009, s. 36).

e Ziskavani pozadovanych hodnot:
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Jednd se o fazi, ve které dochazi k pfiblizeni zkoumajicitho subjektu ke
zkoumanému objektu za Gcelem ,,odectu* zkoumanych udaji. (Wagner, 2009)

e Zaznamenani a uchovavani ziskanych hodnot:
Cilem této faze je v¢asné provedené zaznamenani udaji takovym zptisobem, ktery
umoznuje jejich integrované zpracovani a bezpecné uchovani. (Wagner, 2009)

e Trtidéni a interpretace hodnot:
Tato faze slouzi jako ptiprava pro sdéleni informaci uzivatelim. Dochazi zde ke
zpracovani primarnich tidajii o zkoumaném objektu, a to pomoci postupt jako je
ttidéni, usporddani, analyza a porovnani. Takto zpracované tidaje se poté mohou
posuzovat podle kritérii stanovenych uzivateli, ktera by méla navazovat na model
vytvofeny na pocatku procesu méfeni. Této fazi mlze predchdzet porovnani
vysledkii méteni stejného zkoumaného objektu provadéné riiznymi zpuasoby.
(Wagner, 2009)

e Ovéfeni informaci:
Cilem této faze je eliminace zamérnych i neumyslnych projevii subjektivity
v procesu méteni a zvySovani objektivizace informaci poskytovanych uzivatelim
(Wagner, 2009).

e Komunikace informace uzZivatelim:
Tato faze je posledni fazi procesu méteni. Jejim cilem je pomoci vhodnych forem
a prostiedkit komunikace srozumitelnym a v€asnym zplusobem zprostfedkovat

uzivateli informace o zkoumaném objektu a jeho charakteristikach. (Wagner,

2009)

2.3.4 Ukazatele a méritka

Ukazatel je charakteristika, kterd slouzi k vyjadfeni jinych vlastnosti a jevi. Pokud se
jedné o ukazatele a samotné méfeni pracovniho vykonu, je vhodné dodrzovat nésledujici

zasady (Koubek, 2015):

e méfeni a ukazatele by se mély vztahovat k vysledkiim, nikoliv k usili
e dosaZeni vysledki musi mit pracovnik pod kontrolou
e méfeni musi byt objektivni a ukazatele zjistitelné
e pro méefeni musi byt k dispozici potfebné udaje
Zakladni otazkou, kterd by méla byt pti vybéru méfitka poloZena, je: “Jakym zplsobem

toto méfitko umozni zlepSit vykonnost piislusné cinnosti, respektive organizace?*.
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Chybna volba me¢titka mize vést k tomu, ze se méfitko ukaze jako nefunkéni, nebo
v hor§im pripad¢ takové, které ovliviiuje vyvoj zkoumané ¢innosti nezadoucim smérem.
Uskutecnit opatteni, které by tato chyby dodatecné napravilo, je velmi naroCny a
dlouhodoby proces. Méfitka délime na syntetickd, kterd shrnujicim zptisobem odrazeji

vSechny stranky vykonnosti zkoumaného objektu, a méfitka analyticka, kterd se zamétuji

vzdy na urcitou dil¢i stranku vykonnosti zkoumaného objektu (Wagner, 2009).
2.4 Hodnoceni pracovni vykonnosti

2.4.1 Zakladni pojmy

Hodnoceni je pravidelné posuzovani dosahovanych pracovnich vysledkli zaméstnancii na
zéklad¢ predem dohodnutych kritérii vykonnosti — takzvanych cild. Hodnotitel je ¢lovek,
ktery je zpravidla pfimy nadfizeny hodnoceného zaméstnance, ktery stanovi cile a
hodnoti pracovni vykonnost. Hodnoceny je pracovnik, jehoz pracovni vykony jsou

posuzovany hodnotitelem, poptipadé vice hodnotiteli (Wagnerova, 2008).

2.4.2 Funkce hodnoceni

Pokud organizace chce mit jasnou piedstavu o vykonech svych podfizenych, méla by
alespont dvakrat rocné provadét za pfitomnosti zaméstnancti hodnoceni. Zaméstnanci
musi mit prostor v tomto hodnoceni k vyjadieni a vedeni musi sviij vlastni nazor obhajit
(Halik, 2008). Cilem hodnoceni vykonnosti je porovnat vykon jednotlivce oproti cilim
(které stanovil hodnotitel), zjistit jednotlivé oblasti, ve kterych by se méli zaméstnanci
zlepSovat a pfi tom vyuzit takzvanou vyvazenou soustavu ukazatelli — coz je metodika,
pomoci které se dosahuje zvySovani efektivity fizeni a soucasné slad’ovani cilii celého

podniku s cili jednotlivych pracovnikil na riiznych urovnich (Wagnerova, 2008).

Hodnoceni zaméstnanci umozni dosdhnout vys$sitho vykonu ze strany pracovniki,
poskytne informace pro spravedlivéjsi odménovani za dobie odvedenou praci a pro
piipadné postihy za Spatné provedenou praci. Nadale hodnoceni poméha vylepsit vztahy,
motivaci a komunikaci na pracovisti a umoziiuje zaméstnanciim lépe pochopit cile

organizace.
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2.4.3 Vztah hodnoceni a odménovani

Hodnoceni je zakladnim nastrojem piisobenim na zaméstnance. Lidé a skupiny jednaji
podle toho, jak a podle ¢eho jsou hodnoceni, a to zejména tehdy, kdyz je hodnoceni
spojeno s n&¢jakou odménou. Zameéstnanec je specifickym typem stalého dodavatele pro
firmu — dodavatelem prace. Za toto propujceni lidskych zdroji firma dava svym
“dodavatelim* pevnou slozku mzdy, ktera je dand v pracovni smlouvé. Odménovat je
ovSem tieba i to, jak lidé vyuzivaji svlij potencial ve prospéch firmy a jakych vykont
zaméstnanci dosahuji. Pro odménovani vykont zaméstnanct firmy pouzivaji takzvanou
pohyblivou sloZzku mzdy — slozka, kterd neni pevné stanovena (jako pevna slozka mzdy),
neni pravidelnd a neni poskytovana ve stejnych obdobi (Plaminek, 2009). Muze jit

v s

napiiklad o penéZni formu, nebo odménovani ve formé poukazii a dovolené.
2.5 Rizeni pracovni vykonnosti

2.5.1 Zakladni pojmy

Rizeni je ¢innost, ktera vyuziva znalosti, schopnosti, metod, nastroji a systémt k tomu,
aby identifikovala, popisovala, méfila, fidila, hodnotila a zlepSovala procesy. (Svozilova,
2011). Systém fizeni pracovni vykonnosti je manazersky ndstroj fizeni pracovnikd.
Umoznuje konkretizaci cila a strategickych zaméri spolecnosti, ¢imz ptispiva k jejich
dosazeni a spravedlivému ocenéni pracovnika a tim ptisobi na jeho motivaci (Wagnerova,

2008).

2.5.2 Management a Fizeni vykonnosti

Management je chapan jako proces fizeni, fidici pracovnici a soubor poznatkl o fizeni.
Management fidi skupiny a jednotlivce v ucelové vytvoreném ekonomicko-socidlnim
prostfedi. Hlavni funkce managementu jsou pldnovani, organizovani, vedeni a kontrola
(Blazek, 2014). Management zajiSt'uje komplexni fungovani organizace diky dosahovani

vysledkd, fizeni vykonnosti a zajisténi stability (Tureckiova, 2007).

Planovani je manazerska aktivita zaméfend na budoucnost. Ur€uje, co nebo ¢eho (cile) a
jak (zptsob, strategie) ma byt dosazeno. Planovani je proces zahrnujici stanoveni
organizacnich cilli, vybér vhodnych prostiedkli a zplisobu jejich dosazeni a definovani
o¢ekavanych vysledkll ve stanoveném case a na pozadované Urovni. Plan je vysledkem

planovani. Vyjadfuje, co je potfeba udélat k dosazeni cilli ve stanoveném cCase a na
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pozadované urovni. Planovani ptedchéazi vykonu vSech trovni (funkci) managementu

(Zarkova, 2007).

Organizovani zajiStuje realizaci manazerského planovani, coz je prvni krok
v implementaci planu. Je to proces, jehoZ cilem je uspotadat prvky v systému, vymezit
obsah jejich Cinnosti, zajistit jejich koordinaci a kontrolu tak, aby pfispély k dosazeni

stanovenych cilti (Dédina & Odchazel, 2007).

Vedeni je proces, kterym se manazer snazi ovlivnit pracovniky. Je to schopnost a
dovednost manazera ovliviiovat, usmérnovat, stimulovat a motivovat pracovniky za
ucelem dosazZeni stanovenych cili. Efektivni vedeni ovliviiuje jak vykon jedince, tak 1

celé organizace (Blazek, 2014).

Kontrola znamena porovnani jedné véci s druhou. Poslanim kontroly je vCasné a
hospodarné zjisténi, rozbor a pfijeti zavérl k odchylkam, které v fizeném procesu
charakterizuji rozdil mezi zdmérem a jeho realizaci. Hlavni Cinnosti kontroly je
monitorovani vysledkl, srovnani s definovanymi cili a pfijeti napravnych opatieni

(Zurkova, 2007).
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3 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojti je jednou z nejdilezitéjsich souéasti organizace, jelikoz zahrnuje
procesy, které se zabyvaji planovanim, organizovanim a vedenim lidského kapitalu
organizace. Vykonnost zaméstnancti ma velky vliv na celkovou vykonnost organizace, a
proto je dualezité, aby pracovnici v oblasti lidskych zdrojt pfipravovali u¢inné nastroje a

postupy, kterymi budou efektivné vést lidské zdroje a zaroven zvySovat jejich vykonnost.

Stézejnim pojmem této kapitoly je pojem lidské zdroje. Lidské zdroje piedstavuji motor,
ktery uvede do chodu danou organizaci a ktery vyuziva zdroje finan¢ni a materialové. Za
»pohonnou hmotu* lidskych zdroji jsou povazovany takzvané informacni zdroje, které

piedstavuji znalosti, dovednosti a schopnosti lidi (Koubek, 2015).
3.1 Pojeti Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva viim, co souvisi se zamé&stnavanim a fizenim lidi
v organizacich (Armstron & Taylor, 2015). Teorie fizeni lidskych zdroja povazuje lidské
zdroje za nejcennéjsi zdroj a nejvetsi bohatstvi organizace a samotnou teorii fizeni za
rozhodujici oblast fizeni organizace, kterd slouzi k uskute¢iiovani strategickych cila
organizace. Pojem se pouziva ve dvou souvisejicich vyznamech. V prvnim vyznamu
oznacCuje personalni praci, respektive personalistiku. Ve druhém vyznamu oznacuje

soucasné pristupy k ¥izeni a vedeni lidi v organizaci (Siky¥, 2016).

V praxi i v odborné literatuie nalezneme terminy jako personalni prace, personalistika a
nejnovéji také fizeni lidskych zdrojt. Pro praktické ucely muze byt zcela lhostejné, jaké
terminy budeme pouzivat, ale v teorii je tomu jinak. Terminy persondlni prace ci
personalistika se pouzivaji spiSe pro nejobecnéj$i oznafeni persondlni prace, zatimco
termin fizeni lidskych zdroji se pouziva spiSe k charakterizovani vyvojové trovné a

koncepce personalni prace (Koubek, 2011).

Rizeni lidskych zdrojii je nejmodern&jsi pojeti personalni prace. Klade dirraz na
strategicky aspekt personalni prace, vénuje zvySenou pozornost perspektivé, formuluje
dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile personalni prace provazané s ostatnimi cili
firmy, hledd a navrhuje cesty smétujici k jejich dosaZeni. Zajima se o vnéjsi podminky
formovani a fungovani pracovni sily firmy, jako je naptiklad popula¢ni vyvoj a jeho

dopad na reprodukci pracovnich zdroji a pracovnich sil, trh prace, ekonomické podminky
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vcetné perspektiv uplatnéni firmy na trhu, socidlni potfeby a hodnotové orientace lidi —
predevsim profesni orientace, mobilita pracovnich zdrojii a pracovnich sil, pracovni a
socialni legislativa. Jedna se o nejdulezitéjsi slozku kazdé organizace (Koubek, 2011).
Koncepce fizeni lidskych zdroji vychazi ztady teorii z oblasti lidského chovani,
strategického fizeni, lidského kapitalu nebo pracovnich vztahl. Pojem fizeni lidskych

zdroji je synonymem znamého personalniho fizeni (Armstron & Taylor, 2015).

Personalistika, poptipadé personalni prace, oznacuje jednu z oblasti fizeni organizace,
ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi. Ukolem personalistiky je zabezpecit organizaci

dostatek schopnych a motivovanych lidi (Sikyt, 2016).

3.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Mezi cile tizeni lidskych zdrojl patii (Armstron & Taylor, 2015):

e podporovat dosahovani strategickych cili organizace vytvafenim a
uplatiovanim strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace

e pfispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu

e zabezpeCovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi

e usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahi a navozovani
vzajemné diveéry mezi zaméstnanci a managementem

e podporovat uplatnovani etického pristupu k fizeni lidi
3.3 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje &innosti tykajici se (Armstron & Taylor, 2015):

e strategického fizeni lidskych zdroji

e fizeni lidského kapitélu, fizeni znalosti, rozvoje organizace

e zabezpecovani lidskych zdroji — jako je napiiklad ziskdvani a vybér
zaméstnanc, fizeni pracovniho vykonu, odméiovani pracovniki, péce a

vzdélavani zaméstnanc
Mezi dal$i ¢innosti miizeme zatadit (Kocidnova, 2012):

e posilovat vztahy v organizaci, podporovat tymové prace, participace

zameéstnancu na fizeni zmén
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e optimalni vyuzivani pracovnikii, dodrzovani zakonli v oblasti prace a
lidskych prav

e vytvaret klima motivujici pracovniky k plnéni cilii organizace a vytvaret
prostiedi umoziujici pracovnikiim zajisténi soucasnych i budoucich

pracovnich ¢innosti

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci zabezpeduji predevsim liniovi manazeii, v nékterych
organizacich, zpravidla v organizacich svétSim poctem zaméstnanci, obvykle
s podporou specializovanych personalisti. ManaZzeti1 odpovidaji za realizaci strategickych
cili organizace cestou dosahovani pozadovaného vykonu ostatnich zaméstnanct.
Ptispivaji k dosaZeni uspéchu organizace tim, Ze se staraji, aby ostatni zaméstnanci
vyuzivali své nejlepsi schopnosti a motivaci k dosaZeni uspé€chu organizace. V ramci
jednotlivych &innosti fizeni lidskych zdrojii plni manaZefi nasledujici &innosti (Sikyt,
2016):
e vytvéfet podfizena pracovni mista, provadét jejich analyzu a zpracovavat
jejich popisy a specifikace
e definovat cile organizacni jednotky, stanovit celkovou potiebu
zaméstnancl, odhadovat pokryti celkové potteby zaméstnancti z vnitinich
zdroji, fesit predpokladany nedostatek nebo nadbytek zaméstnanci,
navrhovat personalni rozvoj zaméstnanci
e identifikovat potfebu obsadit volné pracovni misto, sestavit popis a
specifikaci volného pracovniho mista, identifikovat vnitini a vnéjsi zdroje
zaméstnancl, rozhodovat o kritérii a metodach ziskdvani a vybéri
zameéstnancl
e uzavirat se zamé&stnanci dohodu o pracovnim vykonu, fidit pracovni vykon
a rozvoj zameéstnanci, uskuteciiovat hodnoceni zaméstnanct
e identifikovat potiebu, pldnovat, realizovat a vyhodnocovat vysledky

vzdélavani a rozvoje zaméstnancl

3.4 Strategické rizeni lidskych zdroju (SHRM)

Strategické fizeni lidskych zdroji pochazi z anglického strategic human resource
management (SHRM). Napliiuje strategicky pfistup k fizeni lidskych zdroja, kdy fizeni

lidskych zdroji probiha v souladu se strategii a sméfuje k realizaci strategickych cilt
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dané organizace (Koubek, 2012). Strategie fizeni lidskych zdrojii vychazi ze strategie
organizace. Strategické fizeni lidskych zdroju je spjato se strategickym fizeni organizace
pomoci vertikalni integrace mezi strategii lidskych zdroju a strategii organizace, které

jsou vytvafeny a uskute¢iiovany ve vzajemném souladu (Sikyt, 2014).

Podstata strategického fizeni lidskych zdroju je v tom, Ze urcuje, jakym zptisobem bude
dosahovano strategickych cilii organizace prostednictvim lidi v souladu s vytvofenymi a

uplatinovanymi strategiemi (Armstron & Taylor, 2015).
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4 Zpiusoby zvySovani pracovni vykonnosti

Ctvrtd kapitola bakalaiské prace bude zaméfena na zpUsoby, diky kterym lze zvysit
pracovni vykonnost zaméstnancl. Tyto zpiisoby budou zaméfeny jak na management

organizace, tak i na samotn¢ zameéstnance.

V této kapitole jsou vymezeny zpusoby, které jsou dle autorky nejlepsimi zptisoby, jak

zvysit pracovni vykonnost v organizaci.

4.1 Odménovani

Prvnim zplGsobem je odménovani. Pracovnici radi vidi takzvanou odménu za jejich
vykonanou praci. Nikdo ned€léd nic zadarmo, proto je sté€Zejni odmeénou mzda — takzvané
finan¢ni odménovani. Problematika mzdy je slozitd. Organizace si casto nemohou dovolit

nabizet vysokou mzdu a mzda je ¢astym diivodem odchodu pracovnikii z organizace.

Systém odménovani pracovnikii je jeden znejvétSich zdroji motivace pracovni
vykonnosti. Odmeénovani je komplikovana zalezitost, ktera piitahuje nejvétsi pozornost
pracovnika. Je to faktor, ktery vytvari harmonické vztahy v podniku mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem. Aby systém pusobil efektivné na produktivitu a spokojenost, musi
byt oboustranné piijatelny a efektivni — tzn. musi zde existovat piijem pro ob¢ strany

(Koubek, 2011).

Uspokojeni potieb, které¢ se dostdva na zaklad¢ pracovni Cinnosti, se nazyva odmeéna
(Urban, 2017). Odménu tvofii financni a nefinan¢ni slozky, které budou vysvétleny dale

v podkapitole.

4.1.1 Finanéni odménovani

Finanéni odmétovani je odménovani skrze penéznich prostiedkil. Ukolem finanéniho
odménovani je zisk a udrzeni kvalitnich pracovnikd, které dokaze dostatecn€ motivovat
k lepSim vykoniim a zachovavat pfitom spravedlnost v odménovani. Jedna se hlavné o
mzdu vyplacenou zaméstnanctim (Urban 2017, s. 116). Finan¢ni odméiiovani je v podobé
mzdy, je to finan¢ni obnos, ktery obdrZi zaméstnanec vymeénou za je vykonanou praci. Je
ustanoveno Ceskym zakonikem préce. Je poskytovano podle sloZitosti, naméhavosti,
obtiznosti, podle miry bezpecnosti a dalSich faktori, které maji vliv na vykonanou praci
zameéstnance (Duda, 2008). RozliSujeme dvé zakladni formy mzdy — vykonovou a

c¢asovou.
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Vykonova mzda

Funkci vykonové mzdy je odménit zaméstnance za jeho podany vykon. Hlavni podstatou
této mzdy je to, ze pracovnik mize diky svému pracovnimu vykonu ovlivnit mnozstevni
vysledek za jednotku casu. Pravé toto plisobi na samotnou vykonnost zaméstnance,
protoze stimuluje pracovniky k lep§im vykonim (motivuje pracovniky k tomu, aby
mnozstvi dokoncené prace zvySovali, jelikoz dostanou vétSi finanéni obnos) (Wdhe &

Kislingerova, 2007).

Casova mzda

Pracovnik je odménovan podle délky jeho pracovni doby. Zde tedy nezavisi na jeho
vykonu. Pro podniky je vyhodné pouzivat ¢asovou mzdu v pfipadé€, kdy se jedna o
takovou praci, kde nejsou ucelné nebo nutné pobidky k vykonu (Wéhe & Kislingerova,

2007).

4.1.2 Nefinanéni odménovani

Nefinancni odmeénovani je odméiovano skrze finan¢nich (tzv. hmotnych) nebo
nefinan¢nich (tzv. nehmotnych) prostiedkti. Mezi hmotné prostfedky muzeme zatadit
naptiklad sluzebni telefon, notebook, automobil. Nehmotnymi prostiedky je naptiklad
moznost veétsi volnosti v pracovni dob¢, moznost byt soucasti rozhodovaciho procesu
podniku — podilet se na dilezitych vécech, nebo také moznost vybéru prace podle

preferenci pracovnika (Wohe & Kislingerova, 2007).

4.2 Socialné — psychologické podminky

Socialni vztahy a prostiedi v organizaci ma velky vliv pro pracovni vykonnost. I kdyz ma
pracovnik vysokou finanéni odménu za svou préci, prostiedi, kde plisobi, a vztahy
s kolegy a vedenim mohou ovlivnit jeho motivaci a pracovni vykon. Pokud neni prostiedi
piijemné nebo existuji konflikty mezi zaméstnanci, mize to vést k poklesu pracovni

vykonnosti a motivace, nezavisle na finan¢ni odmeéné.

Socialni vztahy uvniti organizace charakterizuji hodnoty a normy komunikace. Vztahy

v organizace jsou do jisté miry odrazem organizacni kultury. Prvky organiza¢ni kultury

utvareji takzvané organizac¢ni klima. Socialni vztahy (pracovni vztahy) v organizaci

ovliviiuji jedndni a chovani managementu (nadfizenych) i jednotlivych pracovniki

(podfizenych) (Armstron & Taylor, 2015). Socidlné psychologické podminky souviseji
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s tim, zda pracovnik pracuje v neustalém kontaktu s dalSimi pracovniky, ¢i pracuje

samostatn¢ (Koubek, 1995).

4.2.1 Efektivni komunikace

V pracovnim procesu ma komunikace rozhodujici roli. Komunikace slouzi pro sdélovani
informaci, k motivaci zaméstnanct, vysvétlovani ukol, feSeni problému, uréovani cild a
v neposledni fadé k poskytovani kontroly a zpétné vazby. Efektivni komunikace musi

vzdy spliiovat (Vymétal, 2008):

e spravnost
e struénost
e Uplnost

e zdvoftilost

e zietelnost

Komunikace umoziiuje managementu informovat zaméstnance o zalezitostech, které se
jich tykaji. Zaméstnancim umoznuje uplatiiovat jejich hlas a reagovat na informace, které
od managementu dostali. Komunikace se zaméstnanci je prostifedkem zvySovani pracovni
vykonnosti. Jestlize zaméstnanci znaji cile organizace a védi, jaky bude pro né¢ osobni
piinos za splnéni téchto cilii, zvysi se jejich vykonnost. Znalost téchto cilti také vede
k vytvareni duvéry v organizaci (Armstron & Taylor, 2015). Proces komunikace je
oboustranny, to znamend, Ze mezi odesilatelem a pfijemcem informace existuje zpétna
vazba. Bez zpétné vazby management nevi, jestli zaméstnanec porozumél dané informaci
nebo jestli potiebuje dalsi, doplitujici informace (Vymétal, 2008). Komunikace instruuje

— navadi, vysvétli (Vybiral, 2013).

Dobrou formou sdéleni informaci od managementu k pracovniki jsou takzvané
meetingy. Je to forma skupinového sdé€leni, kde se sejdou pracovnici (Casto z jednoho
oddéleni) a probiraji cile organizace, zpiisoby dosazeni cilli, nové Ukoly a vize
spolecnosti. DalSim zpiisobem je schiizka s pouze jednim pracovnikem. Je efektivngjsi
nezli meeting, jelikoz informace a sdéleni je sméfovano pouze ke konkrétnimu

pracovniky, a ne k celé skuping, jako je to u meetingu (Chandler, 2016).

Zaméstnanci by méli pochopit naplii svoji prace a zplisob, jakym dosahnou cilt, které po
nich pozadujeme. Bez pochopeni by zaméstnanci nevédé€li, co délat, tudiz by se jejich

vykonnost snizZovala, stagnovala.
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4.2.2 Organizacni kultura a klima

,Kultura je spolecné naprogramovani mysli, které odlisuji ¢leny jedné skupiny od druhé.*
(Hofstede 1991, s. 5). Organizac¢ni kultura je mocna véc. Je to zpasob, jakym organizace
funguje. Dany zptisob nevyhovuje kazdému pracovnikovi, proto je dilezité, aby
organizace nasla takzvany stfed, ktery by vyhovoval ¢astecné vSem pracovnikim. Lidfi
by méli ptistupovat k fizeni prace tak, aby pfistup odrazel kulturu organizace, a m¢li by
vnimat zpétnou vazbu pracovnikli, diky tomu muze organizace zjistit, jestli dana
organizace je efektivni, ¢i ne (Chandler, 2016). Podle tohoto zptsobu mysleni se vytvari
takzvané organizacni klima. Organizaéni klima. Podle (Armstron & Taylor, 2015) je
klima vnimani organiza¢ni kultury, tedy jakym zplisobem pracovnik reaguje na

organizacni kultury — tedy na to, jak a pro¢ se véci d€laji v dané organizaci.

4.2.3 Pracovni vztahy

Pti praci v organizaci vznikaji urcité socialni vztahy, které je mozné clenit do né€kolika
skupin. Pfevazné se jedna o vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, dale pak
vztahy mezi samotnymi zaméstnanci (Koubek, 2011). Mezi témito vztahy existuje bud’
formalni nebo neformélni vztah. Formalni vztahy maji podobu pracovni smlouvy.
Neformalni vztahy jsou dany takzvanou psychologickou smlouvou vyjadiujici
piedpoklady a ocekavani toho, co manazefi a zaméstnavatel museji nabidnout a jsou

ochotni splnit (Armstron & Taylor, 2015).

4.3 Osobni rozvoj — vzdélani

Pracovnici chtéji vidét svlj rlst a vyvoj v praci. Pokud organizace nabizi pfileZitosti
k rozvoji a podpofe kariérniho rlstu, pracovnici budou motivovani zistat v této

organizace a s vét§im usilim plnit cile organizace.

Rozvoj pracovnika je velmi pfinosny pro organizaci, jelikoz je poté pracovnik motivovan
k uplatiiovani svych novych dovednosti a v€domosti pfi pracovnim procesu. Rozvoj
pracovnika je uziteny piispévek, ktery zlepSuje pracovni vykon a zlepSuje dosaZitelnost

pracovnich cili (Foot & Hook, 2002).

Casto organizace ocekava od svych pracovnikill, Ze vi a umi vSechno. Coz Casto neni
pravda. Lidé, kteti pracuji v organizaci uz delsi dobu, jsou zab&hly v tom, co znaji a umi

z minulosti. Béhem ¢asu se postupy a informace méni, proto je dilezité, aby organizace
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své zaméstnance seznamila se zménami a dala jim prostor a moznost se nové informace
a postupy naucit — vzdelavala je. Zptisobem muze byt takzvané skoleni. Cilem Skoleni je
soulad vzdélani zaméstnanct s cili organizace a vymezeni potieb pracovniki (Chandler,

2016).
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5 Predstaveni organizace

Zdrojem informaci potrebnych pro vypracovani této kapitoly jsou vyrocni zprdvy
organizace, oficidalni webové stranky Ceské sporitelny a informace ziskanych z rozhovoriu

s reditelem pobocky.

Ceska spotitelna je banka s nejdelsi tradici na ¢eském trhu, ktera jiz 196 let tvoii jeden ze
zékladnich pilifa ¢eského bankovniho systému. V roce 1825 Banka zahdjila svoji Cinnost
na finanénim trhu. Je jednou z nejvétsich bank v Ceské republice podle poétu klient,
ktery je zhruba 4,5 miliardy. Ma piesné 398 pobodek po celé Ceské republice, 1 716
bankomatli a transakcnich termindld. Od roku 2000 je soucdsti nadndrodni financni
skupiny Erste Group Bank, ktera je zarovei i nejvétsim akcionafem Ceské spofitelny.
Toto spojeni dvou firem vedlo ke splnéni vizi a cili divéryhodného, silného,

konkurenceschopného a ovéfeného partnera (Ceska spofitelna, 2021).

Ceska spotitelna se reprezentuje jako moderni banka poskytujici komplexni sluzby viem
svym klientiim, ktera je orientovana na drobné klienty, malé a stiedni firmy, velké
korporace, a také na mésta a obce. Diky své nejrozsahlejsi siti pobocek, bankomatt a
platbomat, je Ceské spofitelna nejdostupnéjsi bankou na domacim trhu. Zaujima prvni
pozici na trhu klientskych hypotecnich uvéri, spotiebitelskych uvéra, véetné kreditnich
karet a kontokorentt, i v celkovych vkladech. Lidrem je 1 v distribuci podilovych fondt

a také v oblasti zprostiedkovani Zivotniho pojiténi (Ceska spofitelna, 2021).

Banka poskytuje finan¢ni sluzby svym klientim a vefejnému sektoru. Ma Sirokou
nabidku produktl — devizové, urokové, komoditni a penézni produkty. Diiraz klade také
na podporu fizeni a analyzu finan¢nich rizik. Diky silnému zdzemi Erste Group Bank

dokéaze Spotitelna klienty obsluhovat i na zahraniénich trzich (Ceska spoftitelna, 2021).

Ceska spofitelna byla ocenéna jako jeden z nejatraktivnéjsich zaméstnavateli na izemi
Ceské republiky. Banka je jednim z nejvétsich a nejstarSich zaméstnavateld v Ceské
republice. Je obrovskou firmou, kterd své zaméstnance inspiruje, podporuje je v tvofivosti
a osobnim rlstu. Banka se soustfedi na profesni rist zaméstnancti a rozviji jejich nadani
v bankovni sféfe. Momentalné zaméstnavé pres 10 000 zaméstnancti (Ceska spofitelna,

2021).
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5.1 Rizeni lidskych zdrojii v Ceské spoFitelné

Za Fizeni lidskych zdroji je v Ceské spotitelné odpovédny tsek Fizeni lidskych zdroji
(HR oddéleni), ktery spolupracuje s liniovymi manazery pobocek a poskytuje jim
administrativu a odbornou pomoc pfi ziskavani, vybéru novych zaméstnancti i pomoc
v dalSich oblasti personalni prace. Tento usek, sidlici v Praze, je rozdélen na jednotlivé

oddéleni:

e Strategicky rozvoj lidskych zdroji (zajist'uje ziskavani a vybér zaméstnancit)
e (Centrum personalnich sluzeb (mé na starost mzdovou a personalni agendu)
e Rozvoj zaméstnancl (poskytuje vzdélavani a Skoleni zaméstnancit)

e Rizeni vykonil a odménovani (vytvafi systém fizeni vykonu a odménovani s cilem

udrzet si pracovniky)
Mezi nejdualezitéjsi ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojt patii nasledujici:
e Ziskdvani zaméstnanct

e Zameéstnanecké benefity

e PécCe 0 zameéstnance

5.1.1 Ziskavani novych zaméstnanci

Strategickou vizi Ceské spofitelny je profesionalni vztah. Cilem HR oddéleni je udrzet si
spravné lidi na spravném misté, proto si Banka své pracovniky peclivé vybira na zaklad¢

pracovnich pohovort.

Nabor novych zaméstnanct ma na starost oddéleni Strategického rozvoje lidskych zdrojt.
HR personalisti maji na starost hledani novych pracovnikii na jednotlivé pobocky.
Vybérova fizeni jsou vedena kvalifikovanymi HR personalisty orientujici se na trh préce.
Tito HR personalisti vypiSou pracovni nabidky, které jsou k dispozici na webovych
strankach (Jobs.cz, Prace.cz), reklamy v médiich a socidlni sit¢ (Facebook, LinkedIn).
Pracovni pohovor probihd pfimo na konkrétni pobocce, ktera hledd nové zaméstnance.
Spole¢nost nabizi uplatnéni v oblasti bankovnictvi také Cerstvym absolventim vysokych
Skol, ktery je vénovan program Trainee. V tomto programu se absolventi, pod vedenim
mentora, seznami s pracovni naplni a s dénim v ostatnich ¢astech banky. Zucastni se

workshoptli a prednasek s pfesahem do rtiznych oblasti. Po absolvovani programii maji
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absolventi u spolecnosti dvefe oteviené a maji moznost si vybrat jakou cestou se chtéji

vydat (Ceska spofitelna, 2023).

5.1.2 Zaméstnanecké benefity

Ceska spotitelna poskytuje $irokou $kalu benefitil, které jsou pracovnikim nabidnuty
k vyplacené mzd¢. Banka popisuje benefity jako nefinanéni odmény k vykonané praci.
Ceska spotitelna poskytuje svym zaméstnanciim nadstandardni p¥ispévek na stravovani,
pfispévek na penzijni pfipojisténi a snazi se zaméstnance podporovat v jejich work-life
balance, kdy Banka zavedla takzvané Moje dny — pro zaméstnance to znamena 12 dni
volna ro¢né nad ramec pétitydenni dovolené. Tyto dny si zaméstnanec muze vybrat
kdykoliv v prib&hu roku bud’ jednorazové, nebo jednotlivé. Ceska spofitelna klade velky
diraz na péci o zdravi svych zaméstnancii. Zaméstnanci a jejich rodinni pfisluSnici maji
moznost zdarma a anonymné vyuzivat online zdravotni psychologické 1 pravni
poradenstvi, maji moznost vyuzit dotované oCkovani proti chiipce a dostadvaji vitaminy.
Banka nadale nabizi masaze a zvyhodnénou nabidku zdravého stravovani s dovozem
krabigek po celé Ceské republice. V dob& pandemie Banka zavedla takzvanou COVID
linku, kde Skoleni operatofi Banky pomahali zaméstnanciim feSit vSechny dotazy a
situace spojené s pandemii. Nadale zajiStovala svoji vlastni Chytrou karanténu pro rychlé
trasovani a prevenci Sifeni onemocnéni na pracovistich, nabidla pro vSechny zaméstnance
ochranné osobni prostiedky a zajistila ve vSech pobockach Banky testovani i moznost

samotestovani hrazené Bankou (Ceska spofitelna, 2021).

5.1.3 Péce o zaméstnance

Cilem v oblasti lidskych zdrojii v Ceské spofitelnd je udrzovat se zaméstnanci
dlouhodobé¢ partnerstvi a profesionalni vztah. Spolecnost nabizi pomoc zaméstnancim
jak v pracovnim, tak i v osobnim Zivoté. Spole€nost si stoji za tim, Ze soukromy zivot a
pracovni Zivot musi byt v rovnovaze. Pracovni vztahy v Ceské spofitelné jsou zaloZeny
na davéte, respektu, komunikaci a dodrzovani pravidel. Kolegialita je vyznamnou
soucasti uspéchu organizace. Komunikace je oteviend a kazdy zamé&stnanec respektuje

ostatni i sam sebe (Kniha zavazki CS, 2012).

Nadale se oblast lidskych zdrojii Ceské spofitelny zaméfuje na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, komunikaci a podnikovou kulturu. Tyto oblasti jsou konkrétnéji rozepsany

v Sesté kapitole.
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5.1.4 Strategie v oblasti Fizeni lidskych zdroji

Strategicky pristup Ceské spofitelny k fizeni lidskych zdroji je vramci viech
persondlnich ¢innosti, integrovanych s celkovou strategii organizace. V oblasti fizeni
lidskych zdrojti se Ceské spofitelna zabyva tim, jak si dlouhodobé udrzet se zaméstnanci
partnerstvi. Ceska spofitelna nabizim svym zaméstnanctim pomoc jak v osobnim, tak i
v pracovnim zivoté. Jejich vztah se zaméstnanci se zaklada na divére, komunikaci a
dodrzovani pravidel. Ceska spofitelna pecuje o své zaméstnance takovym zptisobem, aby
byli spokojeni, méli divéru v samotné organizaci a aby méli prostor vykonavat svoji
pracovni ¢innost efektivné a dle pfedem stanovenych strategickych cilii. Organizace
povazuje kvalifikované zaméstnance za jejich konkurenéni vyhodu, proto je podporuje

v jejich vzdélani a rozvoji jak v osobni, tak 1 v pracovni sféfe.

Obrazek nize ptestavuje takzvany strategicky domecek v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
Pevnym zékladem pro domedek neboli pro samotnou Ceskou spofitelnu, je divéra
zaméstnanci. Bez tohoto zakladu by nebylo mozné diim postavit. Jinymi slovy by Ceska
spofitelna bez divéry svych zaméstnancti nemohla fungovat. Diky ziskané divére mitize
organizace rozvijet a vzdélavat své zaméstnance. Diky rozvoji a vzdélani mize Banka
s lidmi efektivné pracovat, poméhat jim a podporovat je. Stiecha se sklada z motivace a
uspéchu. Motivovani zaméstnanci piinasi organizaci i sami sobé uspéchy. Diky témto
zékladim a stiechy muliZze organizace po zaméstnancich vyzadovat pracovni ¢innosti a

zamestnanci svoji praci vykonavaji efektivné a spolehlive.

Obr 2: Strategicky model

AKTIVITY

PRACES LIDMI  [POMOC A PODPORA

Zdroj: Autor
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6 Analyza faktort ovliviiujici pracovni vykonnost

zaméstnancu v Ceské sporitelné

Zdrojem informaci potrebnych pro vypracovani této kapitoly jsou vyrocni zpravy
organizace, oficidalni webové stranky Ceské sporitelny a informace ziskanych z rozhovoriu

s reditelem pobocky.

Tato kapitola vychazi z teoretickych poznatka ze ctvrté kapitoly, které jsou aplikovany

na pobocku Ceské spofitelny.

6.1 Odménovani zaméstnancu

Ceska spoftitelna povazuje kvalifikované, motivované a spokojené zaméstnance za svoji
konkuren¢ni vyhodu, proto o zaméstnance pecuje a dba o to, aby zaméstnanci citili, ze je

Ceska spotitelna spolehlivym a stabilnim zaméstnavatelem.

Ceska spotitelna se proto rozhodla u vech zaméstnancii sniZit variabilni ¢ast mzdy a
pievést ji do fixni ¢asti mzdy, zaroven zavedla nové variabilni ¢asti mzdy — Share the
Success, coz znamena podil na Uspéchu, ktery je vyplacen vSem zaméstnancim pii
splnéni ro¢nich cilti Banky a Spot Bonus — okamzitd odmeéna, kterd maze byt vyplacena

kdykoliv v priib&hu roku za mimotradny vykon zaméstnance (Ceska spofitelna, 2021).

6.2 Komunikace a pracovni vztahy

Komunikace na pobocce je velmi oteviend a upiimna. Kazdy ma prostor vyjadtit svij
nazor a prosadit si ho. Zaméstnanci maji moznost komunikovat s nadfizenymi po celou
jejich pracovni dobu, v ptipadé konfliktu nebo potieby pomoci. V nepfitomnosti feditele

pobocky maji moznost zaméstnanci pouZzit datovou schranku pro psani emailt.

Kazdy zaméstnanec zné svoji napli prace. Dil¢i tkoly jsou oznameny zaméstnancim bud’
pii ptichodu do prace, nebo v ptipad€ potieby béhem pracovniho dne. Pracovni podklady
jsou vzdy k dispozici pfi zadani dil¢iho ukolu.

Vsichni zaméstnanci pobocky potadaji spole¢né akce, jako je napiiklad grilovani,

cviceni, nebo také spolecenské hry. Tyto akce zaméstnance stmeluje a vytvaii mezi nimi
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pfijemnou atmosféru. Diky oteviené a upfimné komunikaci je na pobo¢ce minimalni

prostor pro vznik konfliktd.

6.3 Kultura a klima v organizaci

Kultura organizace se charakterizuje profesionalitou, otevienosti a divéryhodnosti. Je
spolecensky odpovédna a pratelska. Organizace dba na etické podnikani a dodrzovani
pravidel, pracovnich postupti a predpisti. Ceska spofitelna ma sviyj vlastni eticky kodex,
podle kterého se tidi a ktery je upraven v souladu se strategii a hodnotami Banky. Eticky
kodex zaméstnancli obsahuje principy a normy chovani, podle kterych by se méli tidit
v pracovnim Zivot&. Eticky kodex je zakladem pro jednani zaméstnanct a celé Ceské

spotitelny (Ceska spofitelna, 2017).

Diky vzijemné divéfe mezi zaméstnanci a nadifizenymi je klima na dané pobocce
uvolnéné. Konflikty se snaZzi feSit co nejdiive, se vSemi, s kterymi se to tyka. VSichni
zaméstnanci pobocky jsou upfimni, férovi a dostavaji konstruktivni zpétnou vazbu.
Nadtizeni se snazi feSit konflikty 3 otazkami: Jaky mam z toho pocit? Jaky mate Vy
z toho pocit? a Co mohu udélat k tomu, abyste se citil 1épe? Zaméstnanci jsou dasledni,

po vyteseni konfliktu se k nému po urcité dob¢ vraci a zjist'uji, zda opatfeni zafungovalo.

6.3.1 Eticky kodex

Eticky kodex patii k zdkladnim dokumentim spolecnosti, které jsou zaméestnanci povinni
dodrzovat. Kodex je v souladu se strategii a hodnotami spole¢nosti. Tento dokument
obsahuje principy a normy chovani, kterymi by se zaméstnanci méli fidit v kazdodennim
pracovnim Zivoté. Zaméstnanci musi byt schopni poskytovat kvalitni a odborné finanéni
poradenstvi, jednat za vSech okolnosti eticky, byt Cestni a transparentni. DodrZovani
etického kodexu spolecnost pravidelné¢ kontroluje. Prvnim sezndmenim s kodexem
probihd pfi nédstupu do spolecnosti a zaméstnanci jsou kazdorocné povinni obnovit
platnost e-learningového kurzu, ktery je zaméten na etické chovani a dodrZzovani etického

kodexu (Ceska spofitelna, 2017).

6.4 Pracovni prostredi

V roce 2021 probéhla transformace pobocek takovym zplisobem, aby vytvarely optimalni
prostiedi k podpofe finanéniho poradenstvi a digitalizace sluzeb. Diiraz byl kladen na

vytvateni diskrétnich prostor pro fyzické schiizky s klienty v pobockach Ceské spofitelny
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a vytvareni vhodnych podminek pro zaméstnance k realizaci online schiizek s klienty.
Banka se neustale snazi zkvalitovat pracovni prostfedi tak, aby zaméstnanciim praci co
nejvice zpifijemnila. Banka je rozdélena do nékolika sektort: recepce, pokladny a
kancelare. Recepce slouzi pro vielé ptivitani, nasmérovani a informovani prichazejicich
klientd. Kancelafe jsou k dispozici pro bankéie a jejich pracovni schiizky (Ceska
spofitelna, 2021). Pobocka nabizi pro své zaméstnance odpocinkovou mistnost, ve které
se nachdzi pingpongovy stlil, masazni kieslo a boxovaci pytel. Nadale poskytuje
venkovni terasu, kteréd slouzi pro meetingy a spolecenské akce, a kuchynku. Zaméstnanci

maji moznost zucastnit se spoleéného cviceni a kurzu anglictiny.

6.5 Rozvoj zaméstnanci

Pro Ceskou spotitelnu je hlavni priorita rozvoj a vzdélani zaméstnanci. Banka se snaZi
svym zameéstnanciim pomahat byt tspé$néjsi nejen v tom, co dé€laji dnes, ale také je
piipravit na to, co Banku i cely trh ¢eka v budoucnu. Zaméstnanci maji k dispozici velmi
Sirokou Skalu Skoleni, vzdélavacich seminaiti, odbornych kurzt, elektronickych kurzii a
interaktivnich zplisobti vzdélavani realizované v digitalnim prostiedi. Zaméstnanci maji
moznost se rozvijet jak profesné, tak 1 osobnostné diky ¢inorodym integracim zamétujici

se na personalni a pracovni ptilezitosti.

Banka ma zfizen organizacni Utvar zvany Compliance, ktery zajiStuje informovanost
zaméstnanct Ceské spofitelny o piijatelnych pravidlech chovani, jednani zaméstnanci a
legislativnich pozadavcich prostfednictvi tematickych Skoleni, které jsou elektronickou
formou povinné pro vSechny zameéstnance, nebo jsou uréené pro uzsi skupiny
zaméstnanctl. Utvar pravidelné informuje o vyvoji zménach v legislativnich piedpisech

vztahujici se k ¢innosti Banky (Ceska spofitelna, 2021).

V roce 2020 Banka odstartovala, za pomoci nékolika tymti Ceské spofitelny a spoluprace
se spolecnosti Cleverlance, pro zaméstnance Skoleni ve virtudlnim prostiedi. Toto Skoleni
je zaméfeno na pracovni postupy pfi praci s penézi na pobocce. Jedna se o postupy, které
se hife popisuji psanymi instrukcemi a jsou tak pro zaméstnance hife pochopitelné.
V ramci tohoto skoleni se zaméstnanci seznami s moduly jako jsou vklad, vybér, kontrola
bankovek a uzavieni poklady. V aplikace, ve které probiha Skoleni, se nachazi i testové
moduly, diky kterym si zaméstnanci mohou ovéfit, do jaké miry si nové osvojené

dovednosti osvojili (Ceska spofitelna, 2021).
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7 Dotaznik nazori zaméstnancii a navrhy pro zvySeni

pracovni vykonnosti v Ceské sporitelné

Hlavnim cilem vyzkumu bylo ziskat ndzory zaméstnancli a porovnat je s oficidlnimi
informacemi poskytovanymi spole¢nosti Ceska spofitelna. Dal§im cilem bylo piedlozit
navrhy na zvySeni pracovni vykonnosti. Tyto metody jsou podrobnéji popsany v Sesté
kapitole. Uéelem tohoto vyzkumu je vylepsit a zvysit pracovni vykon zaméstnanci. Je

dilezité poznamenat, Ze se jednd pouze o srovnani nazorli zaméstnancl z jedné pobocky.

7.1 Vychodiska

Cilovou skupinou pro Setfeni problematiky jsou zaméstnanci jedné pobocky Ceské
spoftitelny, ktera sidli na ulici FrantiSkanska 356/15 v Plzni. Cilem vyzkumu je analyzovat

tyto faktory:

e Ceska spofitelna jako spolehlivy zaméstnavatel

e Odménovani zaméstnancl

e Komunikace. pracovni vztahy a klima organizace
e Pracovni prostiedi

e Rozvoj zaméstnancl

7.2 Metodika

K Setfeni problematiky byla vybrana metoda dotazovani. Dotaznik byl vyhotoven
v textovém procesoru Microsoft Word. Po ptedchozi domluvé s feditelem pobocky byl
dotaznik vytisknut a kazdy pracovnik, ktery se vyzkumu zuacastnil, vyplnil dotaznik
v papirové form¢, aby se ponechala anonymita respondentid. Vysledky byly poté
vlastnoruéné zpracovany v tabulkovém procesoru Microsoft Excel. Dotaznikové Setfeni
probéhlo v obdobi od 20.03. 2023 do 31.03. 2023. Podrobné znéni dotazniku je evidovano
v ptiloze €. 1. Vybér zaméstnanct byl zamétfen na konkrétni pobocku. Pobocka aktualné
zameéstnava 25 lidi. Dotaznik se skladd celkem ze 13 otazek, z nichz 2 otazky jsou
identifika¢ni, 2 otazky se zaméfuji na vnimani Ceské spotitelny jako spolehlivého
zamg&stnavatele a zbylych 9 otdzek se zaméfuji na Sestou kapitolu prace. Vyplnéni

dotazniku zabralo ptiblizné¢ 10 minut.
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7.3 Charakteristika respondenti

Vyzkumu se zc¢astnilo celkem 16 respondentil, z nichz bylo 62 % zen a 38 % muza.

Z vysledki je ziejmé, ze se vyzkumu zcastnil vEtsi pocet zen.

Podle informaci uvedenych na obrazku 3 byla nejvétsi skupinou respondentti zaméstnanci
ve véku 26-40 let. Druhé misto si déli dvé skupiny, a to zaméstnanci ve véku 18-25 let a
41-25 let, pticemz kazda tvoii 25 % respondentii. Pouze 1 respondent tvofi skupinu ve
véku 51 a vice let. Z téchto vysledkd plyne, Ze vék neni pro Ceskou spotitelnu rozhodujici

a poskytuje prilezitosti zaméstnanciim vsech vékovych kategorii.

Obr 3: VéK respondentii

m18-25let m26-40let m41-50 let 51 a vice let

6%

Zdroj: Autor

7.4 Analyza nazori zaméstnanci a navrhy pro zvySeni pracovni

vykonnosti v Ceské sporitelné

V této podkapitole jsou reprezentovany vysledky a porovnani ndzorli zaméstnancl

s oficialnimi informacemi.

7.4.1 Ceska spo¥itelna jako spolehlivy zamé&stnavatel

Jedna z otazek dotaznikového Setfeni se zamctfuje na vSeobecné plisobeni Ceské
spofitelny na zaméstnance, zda je pro né spolec¢nost spolehlivy zaméstnavatel. Vysledky

ukdzaly, Ze 94 % respondentil odpovédelo kladné na otazku, zatimco 6 % uvedlo, ze spiSe
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ano. To naznacuje, ze na velkou vétSinu respondenti ptisobi Ceska spofitelna jako

spolehlivy zaméstnanec. Mensi ¢ast ma néjaké rezervy nebo mirné pochybnosti.

Dle udajt na obrazku 4 je zfejmé, e nejvice respondentd pracuje ve spoleénosti Ceska
spofitelna v rozmezi 1 rok az 5 let, a to presné polovina respondentii. V obdobich mezi 5
az 10 let a vice nez 10 let je zaméstnano v Ceské spofitelné 13 % respondenti. 12 %
pracuji ve spolecnosti v rozmezich méné nez 4 meésice a vice nez 4 mésice az 1 rok.
Pokud se vysledky srovnaji s v€kovou kategorii respondentli, vétSina zaméstnancii se
nachazi ve vékove kategorii 26 az 40 let. V této kategorii se nachédzeji 1 zameéstnanci, ktefti
studovali vysokou skolu, tudiz pocet odpracovanych let je nizky. Respondenti ve véku 41

az 50 pracuji ve spolecnosti v rozmezi 5 az 10 let.

Obr 4: Struktura respondentii dle poctu odpracovanych let

B Méné neZ 4 mésice M4 mésice - 1 rok
1-5 let 6-10 let

m 10 let a vice

13%

50%

Zdroj: Autor

Zhodnoceni a navrh

Pobocka se momentalné nachazi v ptiznivé pozici. Veékova struktura se pohybuje
v rozmezi 26 az 40 let, ma tedy vynikajici ptileZitost udrzet si své mladé zaméstnance.
V dnesni dob¢ jsou mladi zaméstnanci velmi ochotni pfechdzet mezi riznymi pracovnimi
pozicemi a organizacemi, coZ muze byt pro organizaci velkym problémem. Pobocka ma
v soucasné dobé¢ prilezitost nejeden udrzet si své mladé zaméstnance, ale také zvySovat
jejich pracovni vykonnost. Mladi zaméstnanci jsou kreativni a ¢asto plny novych napada.
Pokud bude schopna pobocka vyuzit jejich kreativity, mize to mit velmi pozitivni vliv na

celkovou vykonnost organizace. Organizace by méla nabidnout svym zaméstnancim
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pravidelné skoleni, vytvorit pracovni prostfedi podporujici kreativitu a spolupraci, nebo
poskytnout jim vétsi prostor v jejich rozhodovani.
7.4.2 Odménovani zaméstnanci

Obrazek 5 se zabyva spokojenosti zaméstnanci se systémem odménovani. 81 %
respondentll povazuje systém odmeénovani za srozumitelny a spravedlivy. Avsak je zde

19 %, ktefi vnimaji tento systém spiSe negativné a maji k nému urcité vyhrady.

Obr 5: Struktura spokojenosti se systémem odménovani

B Ne mSpiSene mSpiSeano Ano

25%

56%

Zdroj: Autor

Obrazek 6 poukazuje na porovnani respondenta s pracovnim vykonem a platovym
ohodnocenim ostatnich kolegt. Pfesné znéni otdzky zni: ,Porovnate-li sviij vykon
s ostatnimi kolegy, je podle Vas odménovan spravedlivé?*. Vétsina respondentii vnima
porovnani svého pracovniho vykonu a jeho odménovani s pracovnim vykonem a
odménovanim s ostatnimi kolegy pozitivné. 38 % respondentii ma pocit, Ze je jejich

pracovni vykon odménovan nespravedlivé s porovndnim s ostatnimi kolegy.
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Obr 6: Srovnani pracovniho vykonu a jeho odménovani s ostatnimi kolegy

E Ne mSpiSene mSpiSeano = Ano

Zdroj: Autor

Zhodnoceni a navrh

Zaméstnanci Ceské spofitelny jsou se systémem odménovani ve vétsing spokojeni, ale
zaroven citi nespravedlnost v porovnani s ostatnimi kolegy. Pfi¢inou miize byt snizeni
variabilni ¢asti mzdy k prospéchu fixni mzdy, kdy nadstandartni pracovni vykon neni
v adekvatni vys$i odménén, proto maji pracovnici pocit, ze je jejich pracovni vykon
odménovan nespravedliveé. Variabilni ¢ast mzdy je v bankovnim sektoru povazovana za
motivacni nastroj. SniZzeni variabilni ¢asti vede k poklesu motivace a pracovni vykonnosti
zaméestnancl. V tomto piipadé mize organizace nabidnout svym zaméstnancim
napfiklad bonusy za dosazeni zisku, kdy zaméstnanec bude odménovan za dosazeni
stanovenych cili bud’ pravideln¢, nebo jednorazové. Nadale mize nabidnout variabilni

odménu na zaklad¢ zisku, ktery organizace doséhne.

7.4.3 Komunikace, pracovni vztahy a klima organizace

Jedna z dalSich otazek poukazuje na spokojenost zaméstnancl s jejich nadfizenym
pracovnikem a jeho snahou poskytnout pomoct pii feSeni problémi a konfliktd. Z dat
vyplivda 100% spokojenost respondentii s jejich nadfizenym pracovnikem. Diky
vysledklim je zfejmé, Ze komunikace nadfizenych a podiizenych pracovnikii skutecné
funguje, a Ze podfizeni maji pozitivni zkuSenosti pii feSeni krizovych situaci s
nadiizenymi. Reditel pobocky se snazi fesit konflikty a problémy ihned a efektivnim

zpiisobem. Diky tomu vznika divéra mezi podiizenymi a nadiizenymi pracovniky.
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Dalsi otazka se zabyva tim, jestli pracovnici maji dostatek podkladd a informaci
potiebnych k vykonani jejich prace. Piesné znéni otazky zni: ,,Mate dostatek podkladl a
informaci potfebnych k vykonani Vasi prace?. 69 % respondentti zvolilo odpoved’
,»Ano*, zbylych 31 % odpovédélo ,,Spise ne®. Z vysledki Ize vyvodit, Ze vSichni
pracovnici maji dostatek podklada a informaci, které jsou potfebné k vykonani jejich

prace.

Obrazek ¢islo 7 se zaméfuje na vztahy na pracovisti. Poboc¢ka usiluje o vybudovani si
pratelského a otevieného klima. Odpovédi na otazku ndm potvrzuji, Ze jejich snaha se
stala skute¢nosti. VétSina respondentll povazuje vztahy s kolegy za pratelské, konkrétné
94 % respondenti. Bohuzel se zde vyskytl 1 respondent, ktery povazuje vztahy na
pracovisté za ,,Cisté pracovni vztahy*. Tento respondent se jako jediny nachazi ve

vekové kategorii 51 a vice let.

Obr 7: Struktura socialnich vztahi na pracovisti

B Pratelské m Cisté pracovni vztahy m Neutralni = Konfliktni

Zdroj: Autor

Zhodnoceni a navrh

Vysledky naznacuji, Ze ¢lovek starsi 50 let miize mit problémy s komunikaci a
porozumé&nim s mladymi lidmi. Divoda miize byt n€kolik. Lidé v této vékové kategorii
vyrustali v jiném socialnim a kulturnim prostiedi, maji rozdilné zkuSenosti, které mohou
vést ke komunikaénim piekdzkdm. Navic rozdilné zpisoby komunikace, odlisné
priority a z&jmy mohou také hrat roli. Organizace by se méla zaméfit na zlepSovani
vztahll mezi zaméstnanci riznych vékovych kategorii. Méla by vést zaméstnance

k respektovani rozdili, zajistit ptilezitosti pro vzajemné poznavani, jako naptiklad razné
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spolecenské aktivity, workshopy. Je mozné zavést novy typ vzdélavaciho programu,
ktery by byl zaméfen na predavani zkuSenosti mezi mlads$imi a star§imi zaméstnanci.
Kazda generace ma své jedine¢né zkuSenosti, nazory a dovednosti, a tento program by

mohl umoznit vzéjemné sdileni a uceni se od sebe.

7.4.4 Pracovni prostiedi

Obrazek ¢islo 8 vyobrazuje odpovédi na otazku tykajici se spokojenosti zaméstnanct

s pracovnim prostiedi. Ceska spofitelna poskytuje svym zaméstnancim moderni a
prvottidni pracovni prostfedi, véetné spolecenskych mistnosti a odpocinkovych
mistnosti. Ve vétsin€ piipadii povazuji respondenti prostiedi pobocky za velmi pfijemné
a kvalitn€ vybavené. BohuZel 1 respondent, ktery se pohybuje ve vékovém rozpéti 18-

25 let, povazuje toto prostiedi za spiSe neuspokojivé.

Obr 8: Struktura spokojenosti s pracovnim prostiedim

B Ne mSpiSene mSpiSeano = Ano

25%

69%

Zdroj: Autor

Zhodnoceni a navrh

Nejmladsi zaméstnanec ma negativni ndzor na pracovni prostedi a nezda se mu, ze by
mu toto prostedi vyhovovalo. Pracovni prostiedi ma velky vliv na pracovni vykonnost
zaméstnancl. Mlze se jednat o hlu¢nost, nedostate¢nou ventilaci a klimatizaci, nebo o
nedostatek ptfirozeného svétla. Mladsi zaméstnanci maji tendenci chtit moderni

technické vybaveni. Mladsi generace povazuje moderni a inovativni zaméstnavatele za

velmi atraktivni. Ldka je pracovat v modernim prostiedi s vyspélou technologii. Ceska
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spofitelna momentalné pouziva k praci nové mobily, vykonné tablety a pocitace.
Organizace by mohla ve svych pobockach zavést chytré osvétleni a teplomér, které by
si mohli zaméstnanci upravit podle svych potieb. Dale by mohla zavést nové
interaktivni tabule umoziujici interaktivni prezentace pii schiizkach, workshopech a pii

poradach.

7.4.5 Rozvoj zaméstnanci

Posledni podkapitola se zaméfuje na zpisoby vzdélani, které Ceska spofitelna poskytuje
svym zaméstnancim. Obrazek ¢islo 9 se zaméiuje na celkovou spokojenost
zameéstnancl se zpusoby vzdelani a rozvoje ve spolecnosti. Pfesné znéni otazky zni:
,Jste spokojen/a se zpiisoby vzdélani a rozvoje, které Vam Ceska spofitelna nabizi?.
Graf porovnava vékovou kategorii s odpovéd’'mi na otdzku. Vysledky naznacuji, ze

respondenti ve véku 26-40 let jsou méné spokojeni nez respondenti v jinych vékovych

kategoriich.
Obr 9: Struktura spokojenosti se zpiisoby vzdélani a rozvoje
4
3
2
1
I EEE Nl B

18-25 let 26-40 let 41-50 let 51 a vice let

B Ano W SpiSeano [ SpiSe ne

Zdroj: Autor

Ceska spoftitelna nabizi svym zaméstnanciim Skoleni ve virtudlni realité. Vyuzivani
virtualni reality pfi Skoleni je nova a moderni metoda vzdélavani. Celkem 81 %

respondentll nemélo moznost zucastnit se tohoto Skoleni.
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Posledni otazka dotaznikové Setfeni se tyké obrazku ¢islo 10 a z4da respondenty, ktefi
se zucastnili Skoleni ve virtualni realité, aby ohodnotilo pfinos. Pouze 3 respondenti
m¢éli moznost zucastnit se tohoto Skoleni. Dva z nich povazuji pfinos Skoleni za spise
uzitecny, zbyly 1 respondent nemél k této formé zadny zvlastni nazor. Z toho lze

usoudit, Ze tento zptisob Skoleni neni pro vSechny respondenty piinosny.

Obr 10: Struktura spokojenosti se Skolenim ve virtualni realité

M Velmi uZitecné m SpiSe uZitecné  m Neutralni

Spise neuZitetné M Velmi neuzitecné

Zdroj: Autor

Zhodnoceni a navrh

Existuje mnoho moznych diivodl, pro¢ zaméstnanci ve vékové kategorii 26 az 40 let
jsou nespokojeni se zpiisoby vzdélavani, které jim jejich zaméstnavatel nabizi. Mezi
hlavni faktory patii mozné rozdily v preferencich generaci, nedostatek podpory a
motivace od zamé&stnavatele. Mladsi zaméstnanci mohou ocekavat moderni a
interaktivni formy vzdélavani, zatimco star$i zaméstnanci si spiSe mohou cenit
tradiénich metod, jako jsou napiiklad klasické prezentace a workshopy. Ceské
spofitelna momentaln€ nabizi Skoleni ve virtuélni realité, coZ je obrovska ptileZitost pro
mladsi generaci zaméstnancti. Nicméné pét zameéstnancli ve vékové kategorii 26 az 40
let nemé&lo moZnost zi&astnit se tohoto §koleni. Proto by Ceska spofitelna méla vice
rozs$ifit nabidku virtudlniho Skoleni, aby zaujala mladsi generaci zaméstnancti, aniZ by

zanedbavala potieby starSich zaméstnanci.

43



8 Shrnuti zjiSténych vysledki

Dotaznikové Setieni mélo poskytnout celkovy pohled ze strany zaméstnancti a odhalit
jejich nazory ohledné informaci, které poskytuje Ceskd spofitelna. Nejvétsim
prekvapenim byla otdzka, kterd se zamétfovala na odménovani zaméstnanct. VéEtSina
respondentll citi nespravedlnost, kdyz porovnaji sviij vykon a odménovani s ostatnimi
kolegy. Organizace by méla nabidnout svym zaméstnancim napiiklad bonusy za
dosazeni zisku, poptipad¢ by jim méla nabidnout variabilni odménu na zéklad¢ zisku,
které celkové organizace dosahne. Dalsi otazka, kterd poskytla nespokojenost ze strany
starSich zaméstnanct, byla zamétena na socialni vztahy na pracovisti. Respondenti starsi
50 let mohou pocitovat v mladém kolektivu jisté problémy s komunikaci a porozuménim.
Je tieba, aby organizace vénovala pozornost zlepSovani vztahli mezi zaméstnanci napiic
riznymi v€kovymi skupinami. Byl podan navrh na zavedeni nového typu vzdélavaciho
programu, pii kterém by si zaméstnanci rtiznych vékovych skupin ptedavali své
zkuSenosti a znalosti. Tento program by pro zaméstnance mohl umoznit vzajemné sdileni
a uceni se od sebe. Podle dalSich vysledkti dotaznikového Setfeni jsou respondenti ve
véku 26 az 40 let nespokojeni se zpusoby vzdélavani. Mladsi zaméstnanci mohou
pozadovat moderni a interaktivni formy vzdélavani. Ceska spofitelna nabizi svym
zaméestnancim Skoleni ve virtualni realité, kterého se vétSina respondentii neméla
moznost zucastnit, proto by méla organizace vice rozsifit nabidku tohoto moderniho

zpusobu Skoleni.
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Z.avér

Cilem bakalatské prace bylo provést analyzu faktort, které ovliviuji pracovni vykonnost,
a poskytnout navrhy pro zvyseni pracovni vykonnosti. Byla zvolena organizace Ceské

spofitelna, a.s. jako subjekt, na kterém byla provedena prakticka ¢ast.

Zameéstnanci jsou kli¢ovymi faktory uspéchu a maji zasadni vliv na celkovou vykonnost
organizace. Dobfe motivovani, spokojeni a vzdélani pracovnici maji tendenci byt
produktivngjsi a efektivnéjsi, coz vede k celkovém zvyseni vykonnosti. Proto je dilezité,
aby organizace vénovala dostatek ¢asu, pozornosti a péce svym zaméstnanciim a snazila

se je efektivné motivovat a podporovat.

Analyza oblasti fizeni lidskych zdroj ukazala, Ze zaméstnanec je pro organizaci
prioritou. Ceska spofitelna se snazi udrzet své zaméstnance, rozvijet je a zajistit jim stala
pracovni mista. K dosaZeni téchto cili organizace usilovné pracuje na vytvoreni pratelské
a oteviené¢ atmosféry na pobockach, kde se zaméstnanci mohou citit pfijemné a viele
vitdni a mohou udrZzovat upiimné vztahy a komunikaci nejen mezi sebou, ale také
s nadfizenymi. Pro udrzeni a zlepSeni pracovni vykonnosti svych zaméstnancii pouziva
Ceska spofitelna nékolik motiva¢nich nastroji. Organizace nabizi svym zaméstnanctim
Sirokou skalu benefitii a podporuje je v oblasti pracovniho i osobniho zivota. Dale se snazi
budovat pratelskou a otevienou atmosféru mezi zaméstnanci a zajistit jim piijemné
pracovni prostfedi. Cestnost a transparentnost jsou pro Ceskou spofitelnu kli¢ové.
Organizace povazuje vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct za hlavni prioritu a nabizi
jim 8iroké spektrum odbornych a vzdélavacich kurzii, semindit a elektronickych kurza,

aby mohli rozvijet své profesni i osobnostni schopnosti.
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Priloha ¢. 1  Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance Ceské spofitelny

Viézené respondentky, vazeni respondenti,

Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro

zpracovani bakalarské prace na téma ,,Vykonnost organizace a navrhy na jeji zvySovani‘.

Dovoluji si Vas pozadat o co nejpfesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve

vyzkumu je zcela anonymni. Vyplnéni dotazniku Vam zabere pfiblizné 10 minut.
Piedem Vam dékuji za vypInéni dotazniku. Studentka fakulty ekonomické ZCU v Plzni.

Spravné odpovédi zakrouzkujte.

1. Jak dlouho pracujete v Ceské spo¥itelné?
M¢éné€ nez 4 mésice

Vice nez 4 mésice — 1 rok

Vice nez 1 rok — 5 let

Vice nez 5 let — 10 let

Vice nez 10 let

O O O O O

2. Piisobi na Vas spole¢nost Ceska spoFitelna jako spolehlivy zaméstnavatel?
o Ne
o SpiSe ne
o SpiSe ano
o Ano

3. Systém odmeénovani je podle Vas srozumitelny a spravedlivy.
o Ne
o SpiSe ne
o SpiSe ano
o Ano



4. Porovnate-li sviij vykon s ostatnimi kolegy, je podle Vas odménovan
spravedlivé?
o Ne
o SpiSe ne
o SpiSe ano
o Ano

5. Poskytuje Vam nadfizeny pracovnik pomocnou ruku pfi FeSeni konfliktu a
problému?
o Ne
o SpisSe ne
o Spise ano
o Ano

6. Mate dostatek podkladi a informaci potiebnych k vykonani Vasi prace?

o Ne

o SpisSe ne
o SpiSe ano
o Ano

7. Jak byste popsal/a vztahy mezi Vami a kolegy?
Pratelské

Cisté pracovni vztahy

Neutralni

Konfliktni

o 0O O O

8. Jste spokojen/a s Vasim pracovnim prostiedi?
Ne

Spise ne

SpiSe ano

Ano

o O O O

9. Jste spokojeni se zpiisoby vzdélani a rozvoje, které Vam Ceska spofitelna
nabizi?
o Ne
o SpiSe ne
o SpiSe ano
o Ano

10. Mél/a jste moZnost zicastnit se Skoleni ve virtualni realité?
o Ne



o Ano

11. Jak byste hodnotil/a pFinosnost virtudlniho $koleni? (Pokud jste se
nezucastnil/a, na tuto otazku neodpovidejte)
o Velmi uzitecné
Spise uzite¢né
Neutralni
Spise neuzite¢né
Velmi neuZitecné

o O O O

12. Uved’te, prosim, Vas Vék
o 18-251et
o 2640 let
o 41-50 let
o 51 avice let

13. Jste?
o Zena
o Muz



Abstrakt

Hofmannova, E. (2022). Vykonnost organizace a navrhy na jeji zvysovani. Bakalatrska

prace, Zapadoceska univerzita v Plzni.

Kli¢ova slova: vykonnost, pracovni vykonnost, fizeni lidskych zdrojt

Bakalaiska prace mela za cil analyzovat fizeni lidskych zdroji a faktory ovliviiujici
pracovni vykonnost. Pro praktickou &ast byla zvolena organizace Ceska spofitelna, a.s.
jako objekt zkoumani. V prvni ¢asti bakalaiské prace se nachazi teoretické poznatky,
které jsou vysledkem reserse odborné literatury od mnoha autorti, kteti se zabyvali ¢i stale
zabyvaji problematikou pracovni vykonnosti. Druhd ¢ast prace se prakticky zaméfuje na
aplikaci teoretickych znalosti obsazenych v prvni €asti prace a dale se zabyva fizenim

lidskych zdrojt a vyzkumem faktorti, které maji vliv na pracovni vykonnost zaméstnanci.



Abstract

Hofmannova, E. (2022). Organizational performance and proposals for its improvement.

Bachelor Thesis, University of West Bohemia.

Key words: performance, work performance, Human Resource Management

The aim of the bachelor's thesis was to analyze human resource management and factors
affecting work performance. The organization Ceskd spofitelna, a.s. was chosen for the
practical part. as an object of investigation. The first part of the bachelor's thesis contains
theoretical findings that are the result of a search of professional literature by many
authors who dealt or still deal with the issue of work performance. The second part of the
thesis practically focuses on the application of the theoretical knowledge contained in the
first part of the thesis and further deals with the management of human resources and the

research of factors that influence the work performance of employees.



