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Anotace

Bakalarska prace se zabyva tématem pracovniho vykonu a jeho nastroji, které jej
ovliviyji. Prace se sklada z teoretické a empirické Casti. V teoretické Casti je zduraznéna
dulezitost vybérového fizeni a nasledné fizeni pracovniho vykonu zaméstnancu. Je zde
poukézano na pracovni motivaci, ktera se promita v odvedeném pracovnim vykonu. Dale
prace pojednava o vzdélavani pracovnikt a jejich druhy. Posledni kapitola teoretické ¢asti
se vénuje jednotlivym nastrojim, které ovliviiuji pracovni vykon. Empiricka ¢ast zjistuje
technikou dotazniku, jak jsou zaméstnanci ve svém zaméstnani spokojeni, co je v praci
nejvice motivuje a zda jsou ochotni dale se vzdélavat. V zavéru prace jsou zpracované

jednotlivé otazky a na zakladé zjiSténych dat jsou nasledné¢ vyhodnoceny stanovené

hypotézy.
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Annotation

The bachelor thesis deals with the topic of work performance and its instruments that
have an influence on it. The thesis is divided into a theoretical part and an empirical part.
The theoretical part emphasizes the importance of the selection process and the
subsequent management of employees' work performance. It is highlighted that work
motivation is reflected in the work performance. Furthermore, the thesis analyses the
training of workers and their types. The last chapter of the theoretical part is devoted to
different instruments that affect job performance. Using a questionnaire technique, the
empirical part determines the overall satisfaction of employees in their jobs, what
motivates them most at work and whether they are willing to further their education. In
the final part of the thesis, the individual questions are elaborated and based on the

gathered data the hypotheses are then evaluated.
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UVOD

Pro svou bakalafskou praci si autorka vybrala téma pracovni vykon a nastroje jeho

ovliviiovani. Prace je rozdélena na dvé Casti, teoretickou a empirickou.

Toto téma je pro autorku zajimavé a povazuje ho za velmi aktualni, jelikoz trh
pracovnich nabidek je v dnesni dobé presycen, proto je potieba mit schopnost se prosadit
u jednotlivych zaméstnavateli. VSechno zacina u samotného vybérového fizeni
zaméstnancu, kdy je potebné, aby tuto funkci vybéru plnila kvalifikovana a zodpoveédna
osoba. Jestlize se na danou pracovni pozici vyberou osoby, které neodpovidaji
predpokladiim, pracovni vykon mize byt natolik neefektivni, ze ovlivni cely chod firmy.
Uspéch firmy je jednozna&né ovlivnén tim, jaky pracovni vykon zaméstnanci podavaji
a to, jak jsou k praci motivovani. Pravé diky vhodné zvolenych motivacnich faktora,
muiZze organizace piispivat k lep§imu pracovnimu vykonu zaméstnanci a také k celkové
prosperité firmy. Motivace zaméstnancii maze byt ovlivnéna mnoho zptisoby, mezi které
patfi vhodné pracovni prostiedi, pracovni benefity, slovni ohodnoceni, ruzné druhy
priplatki anebo pfilezitost pracovat v prostiedi, kde jsou pratelské vztahy.
Zaméstnavatelé by meéli znat své zameéstnance, jelikoz na kazdého plati jiny druh
motivace. Nespravné zvoleny druh motivace, tak neplni funkci, kterou ma a je tak pro

firmu zbytecny krok, ktery nepfispiva ke zvySeni pracovniho vykonu.

Cilem bakalafské prace je poukazat na to, ze pracovni vykon ovliviluje mnoho

faktort, predev§im motivace ze strany nadfizenych osob.

Teoreticka Cast je slozena ze tii kapitol. V prvni kapitole autorka bude poukazovat na
dilezitost vybérového fizeni zameéstnancu, ktera nasledné ovliviiuje celou firmu. Také
vysvétli zékladni pojmy a bude popisovat fizeni pracovniho vykonu a jakou roli hraje ve
vykonani prace u jednotlivce. Ve druhé kapitole piiblizi pojem motivace a jeji vyznam.
Nasledné popise, jakym zpisobem miZeme zaméstnance hodnotit a podstatu jejich
vzdélavani. V posledni kapitole se bude vénovat vybranym faktoram, které ovliviiuji
pracovni vykon. Pfedev§im zmini osobnostni pfedpoklady jedinct, vztahy na pracovisti

nebo podminky prostiedi, ve kterém pracuyji.



V empirické ¢asti bude autorka zji§tovat pomoci dotaznikového Setfeni a na zakladé
hypotéz, jaké nastroje nejvice ovliviiuji pracovni vykon. Zda motivace hraje podstatnou

roli pfi pracovnim vykonu a také, jestli maji 1idé zajem o dalsi profesni vzdélavani.

Svou bakalafskou praci by autorka chtéla poukazat na to, ze pracovni vykon ovliviiuje
mnoho faktort, na které bychom méli klast diraz. Je poteba znat své zaméstnance, diky
Cemu je mizeme spravné motivovat v jejich pracovnim vykonu. Také je potieba udrzovat

pozitivni a pratelskou atmosféru na pracovisti, ktera pfispiva k spravnému chodu firmy.



TEORETICKA CAST

1 PRACOVNI VYKON

Koubek (2004, s. 22) definuje pracovni vykon jako vysledek prace, kterou odvedl
jednotlivec, skupina ¢i cela organizace. Diky tomuto pfistupu mizeme urcit kvantitativni
hodnotu a ziskat méfitelné mnozstvi vykonané prace. Je vSak pfirozené, ze postupné

ubyva zameéstnani, které se daji méfit kvantitativné a pfibyvaji ty kvalitativni.

Pracovni vykon se také pfiblizuje k urcité formé chovani. M¢li bychom rozliSovat,
zda se jedna o vykon v podobé chovani ¢i v podobé vysledka. V podobé vysledkit mohou
byt ovliviiovany systémovymi faktory (Koubek 2004, s. 23).

Podle Sikyfe (2014, s. 86) je pracovni vykon definovan mnoho faktory, jako je
vysledek prace, mnozstvi odvedené prace, kvalitou prace ¢i zpusobu provedeni prace. Pro
dobfe odvedenou praci je potieba, aby meél zaméstnanec motivaci k praci a také

predpokladané schopnosti k provedeni dané ¢innosti.
1.1 Vybér zaméstnancu

Cilem vybéru zaméstnanct je ziskat nejvhodnéjsiho kandidata na urcitou pracovni
pozici. Vybira se z mnoha kandidata a je dialezité, aby uchaze¢ o zaméstnani spliioval
pozadavky pro vykon prace. To, jestli je pracovnik vhodny rozhoduje mnoho faktord jako
je flexibilita, vzdélani, odborna praxe nebo jak je ochotny pracovat. Béhem pfijimaciho

pohovoru by mély byt tyto kritéria provéfeny (Sikyt 2013, s. 68).

Pted zah4jenim piijimaciho fizeni si musi zaméstnavatel stanovit, jaké ma predstavy
a pozadavky na nového zaméstnance. Nektefi zaméstnavatelé preferuji osoby, které jsou
bez praxe, jelikoz nemaji pracovni navyky, které by mohly negativné ovlivnit jejich
pracovni vykon. Tyto zaméstnance mohou tudiz naucit svym vlastnim navykim, které
budou v prospéch pro zaméstnavatele. Tito pracovnici byvaji k instituci loajalnéjsi

a respektujici, jelikoz je investovano do jejich rozvoje (Muzik 2016, s. 86).
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Pii vybérd zaméstnancti nam mohou pomoci nasledujici metody (Sikyi 2014,

s.102-104):

e Hodnoceni Zivotopist — Zivotopisy nam poskytnou informace o potencialnich
uchazecich, diky nim dokazeme urcit, zda by méli byt pozvani k vybérovému
pohovoru.

e Vybeérovy pohovor — Pohovor je povazovan za nejucinngjsi metodu, jelikoz
dokaze komplexné posoudit zpusobilost k vykonu prace. Uchazeci se kladou
otazky, které jsou predem pfipraveny, diky nimz si nasledné dokazeme udélat
predstavu o pracovnikovi.

e Testovani uchazecl — Testy zjist'uji, zda je osoba schopna vykonavat urcitou
praci. Nejcastéji vyuzivané byvaji testy inteligence, testy schopnosti Ci testy
znalosti a dovednosti.

o Assessment centre — Jedna se o skupinu ukold, které musi pracovnik
individualné nebo skupinové vyfeSit. Tato metoda se primarné vyuziva

v manazerskych pozici.

Muzik (2016, s.88) uvadi, ze ,,z hlediska podniku predstavuje vybérové rizeni nejen

posilent lidského kapitdlu, ale i posileni tzv. kapability firmy.
1.2 Rizeni pracovniho vykonu

Podle Koubka (2004, s.26) je fizeni pracovniho vykonu dulezité pro celkové zlepSeni
pracovniho vykonu a schopnosti. Jestlize zaméstnanci odvadi pozadovany vykon,
pomahaji tak dosahovat cild zaméstnavatele. Rizeni pracovniho vykonu je tedy
povazovano za jedno z nejdilezitéjSich prinost pro lidské zdroje. Pracovni vykon nema
jasné danou metodu, jak ho fidit. Jedna se o nahodily proces, ktery si kazd4 organizace

upravuje podle svych potreb.

Armstrong (2011, s. 23) uvadi, zZe ke zlepSovani pracovniho vykonu mohou pfispét
jak jednotlivci, tak i cely tym. Je dilezité, aby byly zaméstnanctim jasné stanovené cile,
standardy a pozadavky, které by méli dodrzovat. Kli¢ové je, aby pozadavky a cile byly

srozumitelné stanoveny, tak aby je zaméstnanci pochopili a mohli je GspéSné plnit.
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Pracovni vykon by primarné meéli feSit liniovi manazefi, ktefi byvaji v kontaktu

s podiizenymi, nicméné tento proces byva casto tkolem personalniho odd¢leni.

Rizeni pracovniho vykonu neni jen zvySovani efektivity na pracovisti, ale jedna se
i 0 utuzovani vztahti na pracovisti, motivace pracovniku, jejich vzdélavani a hodnoceni

(Armstrong 2011, s. 24).
1.2.1 Charakteristika rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu by mélo byt zaméfeno na kazdého zvlast, aby si kazdy
uvédomil, ¢im v organizaci pfispiva. Také individualni fizeni pfispiva k profesnimu
rozvoji zameéstnance. Koubek (2004, s. 29) popisuje, ze fizeni pracovniho vykonu by se

meélo fidit nasledujicimi etickymi zdsadami:

e respektovani pracovnika — jedinci by neméli byt povazovani jen za prostredek
k dosazeni cilt

e vzijemny respekt — zaméstnavatel, zaméstnanci, dodavatelé i zékaznici by se
méli vzajemné respektovat ve svych potiebach

e proceduralni spravedlnost, slusnost a poctivost — mélo by se jednat v zajmu
etickych norem, tak aby nebyly negativni dopady na pracovniky

e prahlednost — ti, ktefi maji na starost dilezité rozhodnuti by méli mit moznost

prostudovat si materialy, na zaklad¢, kterych délaji sva rozhodnuti

Rizeni pracovniho vykonu se nejvice zabyva tim, co je potieba zlepsit v budoucnosti.
Odrazime se od toho, co se stalo v minulosti ¢i soucasnosti a podle toho je mozné

navrhovat vhodné feseni, aby se zlepSoval pracovni vykon.

Armstrong (2011, s. 89) zduraziuje, ze fizeni pracovniho vykonu mize nést nékteré

problémy, kterymi jsou:

e Pracovni vykon nelze fidit pouze jednim stanovym pravidlem, ale je to proces,
ktery kombinuje mnoho ¢innosti, které jsou vzajemné propojené. Stava se, ze
ukony nejsou provazané, tudiz klesa efektivita pracovniho vykonu.

o Piilis slozité vysvétlené vedeni pracovniho vykonu, kterému neni porozumeéno.

12



e Ne kazda organizace vyzaduje fizeni pracovniho vykonu, jelikoz to povazuji jako
zbyteCny jev, ktery se pracovniky nedodrzuje.

e Rizeni pracovniho vykonu je velmi dilezité, nicméné neni to hlavni Ginnost, ktera
udrzuje fungujici organizaci.

e Pokud fizeni prace nepiinasi pozitivni vysledky, je to hlubsi problém pracoviste,

ktery je potieba resit.

Koubek (2004, s. 26) uvadi, ze ,, Fizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na dohodé
cilech, o znalostech, dovednostech a chovani (tedy zpiisobilosti), o zlepSovdni
pracovniho vykonu a o pldnech osobniho rozvoje. Zahrnuje i spolecné a soustavné
sledovani a zkoumdni pracovniho vykonu v porovndni se stanovenymi cili, poZadavky
a plany a spolecnou dohodou o krocich ke zlepSovani pracovniho vykonu i o dalSich

planech rozvoje a pochopitelné i spolecné usili o realizaci téchto krokii a pldnii“.

Urban (2017, s. 78) rozliSuje Ctyfi zékladni typy fizeni pracovniho vykonu. Jedna se

o piimé fizeni, kouc¢ovani, podpora a delegovani.

Primé rizeni — Tento typ fizeni je vhodny zejména pro pracovniky, ktefi jsou
v zaméstnani novi nebo se u¢i novym vécem. Pro nové zaméstnance nebo pro ty, kterym
byl pfidélen novy tkol je samotna ¢innost motivujici uz jen pro to, ze je to néco nového.
Tito 1idé potiebuji jasné a pfimé vedeni co a jak d¢€lat. Pro stalé zaméstnance je tento typ
fizeni nevhodny, jelikoz ho mohou chépat, Ze v nich zaméstnavatel nema dostatek divéry

nebo by ukoly zvladli 1 bez pfimého vedeni.

Koucovani — KoucCovani se uplatiiuje na ty zamestnance, ktefi jsou povéfeni ukolem,
na kterém pracuji a jsou jim nepiimo podavané podnéty k zamysleni, o kterych by méli
pfemyslet. Pracovnici dokazou pracovat samostatn€, nicméné potfebuji motivaci ke

zlepSeni pracovniho vykonu.

Podporovani — Jde o fidici styl, ktery se vyuziva na pracovniky, ktefi uz jsou
v zaméstnani zapracovani a maji odvedené urcité Cinnosti a nabranou praxi.
Zaméstnancum chybi sebevédomi k tomu, aby sami pracovali na novém ukolu

a vymysleli nova feSeni, proto potiebuji neustale podporovani od nadfizené¢ho. Tento typ

13



fizeni podpofi sebediveéru zaméstnancu, a tak mohou zacit pfichazet s novymi napady,

které prispéji k cilim zameéstnavatele.

Delegovani — Delegovani se aplikuje na pracovniky, ktefi jsou v zaméstnani uz delsi
dobu a maji dostatek zkusenosti a odhodlani k plnéni ukold. Jsou to zaméstnanci, ktefi
byvaji na vyssich pozicich, jsou samostatni a potiebuji jen omezené mnozstvi fizeni jejich

pracovniho vykonu.

K co nejvyssimu pracovnimu vykonu a pracovnimu ristu zamestnancu je potieba, aby

postupné prosli vSemi ¢tyfmi fazemi (Urban 2017, s. 78-81).

Podle Armstronga (2011, s. 90) by fizeni pracovniho vykonu by mélo byt efektivni,
jelikoz se jedna o podstatnou slozku fungovani firmy. Ve skutecnosti si mnozi mysli, ze
fidit pracovni vykon je banalni ¢innost, nicméné se jedna o slozity ukol. Osoby, které se
podili na fizeni pracovniho vykonu by méli byt fadné proskoleni, aby védomosti mohli
predavat dal. Na zaméstnance by se mélo pusobit postupné€, aby si zvykli, co a jakym
zpusobem je po nich pozadovano. Velmi Casto se stava, ze na pracovniky je pouZzivana
neefektivni motivace. Zameéstnanci nedostavaji potifebnou zpétnou vazbu nebo nejsou
dostatecné ohodnoceni za svij pracovni vykon. Dalsi z faktort, které se negativné
projevuje v pracovnim vykonu je §patna nebo zadna komunikace mezi nadfizenymi
a podiizenymi. Toto se vétSinou stava ve velkych organizacich, kde si lidé mezi sebou
nejsou tolik blizci. Pii fizeni pracovniho vykonu se v praxi muzeme setkat s diskriminaci
ze strany nadfizeného vici pohlavi, rase, nabozenstvi ¢i rodinnému stavu. Toto jednani

vzchazi ve spory a dochazi az k soudnim spora.

Pro efektivni fizeni pracovniho vykonu by mély byt nastavené presné cile, které jsou
potteba plnit a meéfitka, podle kterych hodnotit odvedenou praci. Zameéstnanci by méli
mit moznost zapojit se do planovani fizeni jejich pracovniho vykonu, aby mohli ptipadné
poskytovat zpétnou vazbu. Nezbytnou soucasti je umoznit pracovnikim dalsi vzdélavani,
diky némuz se dozvidaji nové informace tykajici se inovaci ve firmeé (Armstrong 2011,

s. 91).
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2  MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivace a pracovni vykon spolu uzce souvisi. Pokud je zaméstnanec motivovan,

odvadi mnohem lépe provedenou praci nez ten, ktery motivaci nema. Motivovany

pracovnik pracuje usilovngji, pecliveji a dopousti se méné chyb. Dosahuje tak lepSich

pracovnich vysledkt a jeho pracovni vykon je kvalitnéjsi.

Tureckiova (2004, s. 57) zmifiuje pracovni motivaci, ktera je motivaci k pracovni

¢innosti. Jedna se o motivaci, diky ni jsou lidé ochotni pracovat. Jedinci maji pfimé

a nepiimé motivy k pracovni motivaci.

ptimé motivy: socidlni kontakt s lidmi, potfeba prace jako takové, touha po
moci, seberealizace, dychtivost po moci
nepiimé faktory: finan¢ni ohodnoceni, které uspokojuje dalsi potteby, potfeba

jistoty, ujisténi se, ze jsme potiebni

Urban (2017, s. 22) v souvislosti s pracovni motivaci uvadi motivacni faktory, které

hraji podstatnou roli v pracovnim vykonu. Motivacni faktory rozdéluje do ¢tyt skupin.

1.

Hierarchické tfidéni podle potieb — Tento model je spojen s pyramidou potieb
od A. Maslowa. Vychazi z toho, ze nejdiive musi byt uspokojeny zakladni
lidské potieby a nasledné az ty seberealizacni. Poradi uspokojovani potteb je
nasledujici: fyziologické potreby, potfeby jistoty, socialni potieby, potieby
uznani a potieby seberealizace. Pokud nejsou uspokojeny niz§i potieby,
nemuzou byt ani ty vyssi.

Vnitini a vnéjs$i motivace — Za vnitini motivaci se povazuje odmena, kterou
lidé za svou préaci dostavaji. Vétsinou se jedna o finan¢ni ohodnoceni, moznost
povyseni, prémie ¢i bonusy. Vnéjsi motivaci mize byt slovni ohodnoceni,
pochvala, uznani nebo divéra.

Motivace hmotna a nehmotna — Nehmotné motivacni faktory mohou byt
pochvala, uznani, ocenéni nebo jen usmév. Tyto nehmotné faktory byvaji
Casto piehlizeny a povazovany za nepodstatné, nicméné hraji dilezitou roli.

Hlavni hmotna motivace jsou jednoznacné penize.
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4. Dvou faktorové tfidéni — Jednd se napiiklad o hygienické navyky na
pracovisti. Hygienické faktory nemohou pfimo motivovat lidé na pracovisti,
nicméné pokud jsou zanedbané, mohou pusobit spiSe demotivacné. Patii sem
vztahy na pracovisti, neuspokojiva Castka zakladni mzdy, nizky obsah
zamestnaneckych benefitd ¢i nemoznost pracovniho povyseni (Urban 2017,

s. 23-27).

Kazdy pracovnik ma jinou motivaci k préci, zalezi na jeho povaze a také osobnostnich
rysech. Plaminek (2010, s. 28) déli pracovniky na Ctyfi motivacni typy. Jedna se
o objevovatelé, slad’ovatelé, usmeriiovatelé a zpiesiovatelé. Tyto typy popisuji, jak se
osoby chovaji v urcitych situacich. Kazdy ¢loveék je individualni a je ziejmé, ze se tyto

druhy mohou prolinat.

Objevovatelé byvaji samostatni a je pro né podstatné, aby v praci byli uzitecni. Jsou
zaméfeni na pfekonavani prekazek a radi dostavaji nové ukoly. Pii komunikaci pouzivaji
nejCastéji samotnou fe¢ téla. Nejvice se hodi na kreativni pozice a hledaji stale nové
vyzvy. DalSim typem jsou slad’ovatelé, ktefi jsou velmi empaticti, zajimaji se o vztahy na
pracovisti a usiluji o to, aby byly co nejvice pozitivni. Pro jejich motivaci je dulezité
pracovat v tymu, v klidném prostfedi a naslouchat a pomahat ostatnim. Usmérnovatelé
radi pracuji samostatné, ocefiuji volnost, ale také se dokazou vcitit do druhého ¢lovéka
a byt mu napomocny. Pokud je tento typ pracovnika na podfizeni pozici, je efektivni ho
motivovat ukolem, tak, Zze mu dame najevo, ze je ten, ktery tento ukol zvladne splnit
nejlépe. Poslednim typem jsou zpresiiovatelé, ktefi byvaji vétSinou introverti,
perfekcionisté dodrzuji pravidla a normy, coz z nich dé€la spolehlivé zamé&stnance. Témto
pracovnikim je nejucinngjsi zadat jasné stanoveny ukol, ktery budou dodrzovat

(Plaminek 2010, s. 32-39).

Urban (2017, s. 28-32) popisuje, ze v praxi Casto pracovnikiim klesa motivace nebo
ji aplné ztraceji. Pokud chceme, aby byl zaméstnanec stale motivovan, je potteba ho za
kazdy splnény ukol, ktery byl provadén v dlouhodobém hledisku, pfijemné odmeénit.
Naopak jestlize Cinnost nebyla splnéna, mél by byt sankciovan. Motivace pracovnikt

muze klesat z nasledujicich davodu:
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e Zameéstnanci nedostavaji zadnou odménu za spravné splnény ukol.
Zaméstnavatelé mohou slibit ur¢itou odmeénu, nicméné €asto povazuji, ze maji
pracovnici uz odmeénu ve své zakladni mzd¢, tudiz neni potreba dal§i. Odmeény
se zamé€stnancim nemusi davat stale za kazdou uspésné provedenou ¢innost,
ale pouze mimoradné. Pokud nejsou odménovani, klesa tak motivace a tim
1 pracovni vykon.

e Odmény dostavaji, ale pfichazi az piili§ pozdé€. Pro pracovniky je i velmi
dulezita slovni odména. Staci jej pochvalit uz v pribéhu plnéni tkolu, Ze na
ném spravné pracuje. Pokud odmeény nepiichazeji, nebo pfichazeji pozde,
ztraci tak svou ucinnost.

e Nektefi pracovnici nevéfi, ze se jim odmeéna dostane. Usuzuji tak podle
predchozich zkuSenosti. Pokud zaméstnanci nemaji davéru k organizace,
jejich motivace tak slabne.

e Poslednim divodem nizké motivace je to, ze za nevhodné provedenou praci
nejsou sankciovani. Toto chovani jim dlouhodobé prochézi, tudiz nemaji

motivace, aby se ve své praci cilené zlepsili.

2.1 Hodnoceni zaméstnancu

Wagnerova (2008, s. 117) uvadi, ze hodnoceni pracovniku je ,, pravidelné zjistovani
a posuzovani dosahovanych pracovnich vysledkii zaméstmancu na zakladé predem

dohodnutych kritérii vykonnosti — cilii “.

Hodnoceni pracovniki mizeme rozlisit na neformalni hodnoceni a formalizovany
proces hodnoceni zaméstnancd. S neformalnim hodnocenim se setkavame
v kazdodennim zivoté. Jednd se o interakci mezi nadfizenym a podfizenym anebo
vzajemné mezi spolupracovniky. Vychazi ze subjektivnich pociti, které v danou chvili
prozivame, tudiz poskytujeme potfebnou zpétnou vazbu. Neformalni hodnoceni je také
ovlivnéno naladou ¢i pocity hodnoticiho c¢lovéka, tudiz neni vzdy adekvatni.
Formalizovany proces hodnoceni je pfedem jasné dany, jak ma probihat. M4 stanoveny

své cile a pisemné vystupy, podle kterych se fidi (Muzik 2016, s. 97).
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Podle Urbana (2017, s. 67) je pro efektivni pracovni vykon dilezité hodnoceni
zaméstnancu, které je pravidelné. Diky pravidelnému hodnoceni se podpoii motivace
zaméstnance, rozebere se vykonany pracovni vykon, kde se vyzdvihnou pozitivni
i negativni Ciny pracovnika, také se mohou odhalit pfipadné divody nespokojenosti

zameéstnance, které se za vCas vyftesi, tudiz pracovnik neztrati motivaci k praci.
Pfi hodnoceni zaméstnanci je tfeba se vyhnout nasledujicim rizikiim.

e Formalismus — Nedostatecna ptiprava nadfizeného, ktery chce mit hodnoceni
co nejrychleji za sebou. Pracovnikovi se nedostanou zadné piinosné
informace.

e Slozitost hodnoceni — PriliS odborné hodnoceni, kterému zameéstnanec
neporozumi, tudiz ztraci na vyznamu.

e Obecné hodnoceni — V organizaci by nemélo dochazet, ze jsou vSichni
zameéstnanci hodnoceni podle stejného vzoru. Hodnoceni pak postrada

divéryhodnost (Urban 2017, s. 69).

Hodnotici proces zaméstnancti je mozno rozdé€lit do nekolika ¢innosti (Muzik 2016,

s. 104-105).

Pozorovani pracovnikt — Tento zptuisob hodnoceni provadi osoby, které jsou zkusené

s pozorovanim zaméstnancl. Pozorovani by nemeélo byt pfiliS napadné, mélo by se
zameéfovat pouze na chovani, které se na pracovisti Casto opakuje. Sleduje se psychicka
odolnost ve stresovych situacich, spoluprace s ostatnimi, fyzicka zdatnost, komunikacni
dovednosti €1 pracovni vykon. Pozorovani se li§i podle druhu a typu vykonavané procese,

tudiz je potteba se u kazdého zaméfit na néco jiného.

Analyza vysledku prace — Vysledky prace se analyzuji podle pfedem danych kritérii.

Rozbor odvedené prace neni tieba prili§ uspéchat. Vychazime z predchoziho pozorovani

zaméstnancu, které vyzaduje tiidéni ziskanych informaci.

Vlastni hodnoceni — Vytvoreni vlastniho mefitka s hodnotici stupnici, dle kterého se

zaméstnanci hodnoti. Hodnotici méfitko je pro vSechny zameéstnance v organizaci
jednotné. Hodnoti se primarné pracovni vykon a chovani pracovnika. Toto hodnoceni ma

spiSe obecny charakter.
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Projednavani vysledkd hodnoceni — Posledni faze, které se i aktivné zacastni

zameéstnanec. Cilem je vyzdvihnout jeho silné stranky, ale také projednat jeho nedostatky.
Projednavani by mélo byt pozitivniho charakteru, nikoliv divodem k napéti a vytvareni
negativni atmosféry. Dulezity je vysledek tohoto rozhovoru. Hodnotitel mize i zménit
nazor na pracovnika, ktery si vytvoril, diky argumentaci na jeho tvrzeni. Projednani

vysledki hodnoceni vede k vytvoreni nové faze spoluprace.

Hodnotici osoba by méla hodnotit vSechny podle stejnych kritérii, proto je potifebna

zkuSenost a nezaujatost hodnotitele (Muzik 2016, s. 100).

Pro efektivni hodnoceni zameéstnanct je potieba, aby bylo hodnoceni pro vSechny
pracovniky spravedlivé. Jestlize je zaméstnanec ohodnocen neférové at uz financni
odménou nebo slovné, mize se citit ublizené ¢i podvedené. K t€émto nespravnym
hodnocenim dochazi na zakladé nizkého zajmu ze strany hodnoticiho o pracovnika.
Vedouci pracovnik méa tak malo informaci o podfizeném a jeho pracovnim vykonu, tudiz
neni schopen udélit odpovidajici ohodnoceni. Jestlize se nespravedlivé hodnoceni
opakuje, dochazi tak k nedivére a nespokojenosti zameéstnance v organizaci a v dusledku
toho pracovnik neodvadi pozadovany pracovni vykon nebo pifemysli o odchodu z firmy

(Prace a mzda, online, cit. 2023-02-27).

Urban (2017, s. 70) zminuje, ze jednou z podstatnych fazi hodnoceni zaméstnancti je

hodnotici rozhovor. Hodnotici osoba by se méla dodrzovat nasledujici kritéria:

e vytvoreni pratelské atmosféry,

e dodrzovat strukturu bodt hodnoceni,

e nechavat si pfirozeny odstup mezi zaméstnavatelem a zameéstnancem,
¢ naslouchat potfebam pracovnika,

e priklonit se k ndzoru hodnoceného, pokud uznano za spravné,

e dozvédét se od zameéstnance podnéty, jak jeho pracovni vykon zvysit,
e ocenit dobfe odvedeny vykon zaméstnance,

e usilovat o spole¢nou spolupraci,

e rozhovor zakoncit v pozitivnim smyslu.
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2.2 Odménovani zaméstnancu

Vyznamnou roli u odménovani zameéstnanct hraje fizeni pracovniho vykonu, bez
kterého by organizace nemohla patii¢né fungovat. Pro spravné fungujici podnik je tedy
velmi podstatné, aby byl vhodné nastaven systém odmeén. Do systému odmeén se zahrnuje
zakladni plat, zasluhovy plat, zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény (Armstrong

2011, s.271).

Koubek (2011, s. 155) zmiruje, Ze odménovani zaméstnancu prochazi zménami a uz
se za odménu nepovazuje pouze penézita odmeéna. Patii sem naptiklad placena dovolena,
stravenky, firemni akce, firemni automobil ¢i telefon, ktery zamestnanci mohou pouzivat
pro soukromé cely. Firmy také nabizi dalsi vzdélavani zaméstnanct, piijemné pracovni

prostiedi, pestrou praci anebo povySeni pracovnikd.

Urban (2017, s. 24) uvadi, ze pojem odmeéna ,, chdpeme v Sirokém ci psychologickém
smyslu tohoto slova; netvoriji tedy jen odména financni, ale cokoll, co je pro zaméstnance
prijemné (uspokojuje nékterou jeho potrebu), a motivuje ho tak wurcitou cinnost

vykondvat.

Odménovani zaméstnancu se rozdéluje na dve hlavni skupiny, kterymi jsou nepenézni

odmény a penézni odmény. Nepenézni odmény se rozlisuji:

e Uznéani — Uznani prostiednictvim vyzdvihnuti silnych stranek zaméstnance.
Obdrzeni zpétné vazby pracovnika motivuje ke zlepSeni pracovniho vykonu.

e Prilezitost k uspéchu — Nabizeni sebe rozvojovych aktivit v podniku, které
podnécuji zaméstnance k prirozenému uspechu.

e Rozvoj dovednosti — Moznost dalsiho vzdélavani ¢i zlepSovani jeho zameéfeni.

e Kariérni postup

Penézni odmeény jsou ty, kdy zameéstnanec dostane od zameéstnavatele financni obnos.
Jedna se o stravenky, vzdélavaci kurzy, prispévek na dojizdéni, kulturu ¢i sport nebo také

samotna zékladni mzda (Armstrong 2011, s. 272-273).

Urban (2017, s. 116-117) zminuje, ze nejdalezitéjsi formou odmeény je zakladni

mzda, kterd se déli na hodinovou, tydenni nebo mesicni. Jedna se o prostredek, ktery
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oceniuje zamestnance na zakladé jeho schopnosti a dlouhodobém pracovnim vykonu.
Pracovnikovi poskytuje pocit finan¢ni jistoty a potfebu setrvani v organizaci. Pro
zameéstnance je podstatnd vySe mzdy, kterd se odviji v jejich spokojenost. Financni
ohodnoceni se vétSinou zvySuje na zakladé povysSeni zaméstnance, ro¢niho ohodnoceni
na zakladé vybornych uspéchy, zvyseni kvalifikace nebo celkovém pracovnim chovéani.

NavySeni zakladni mzdy pracovnika motivuje v odvadeéni kvalitniho pracovniho vykonu.

Jedno z nadstandartnich ohodnoceni zaméstnance je hodnoceni na zakladé osobnich
schopnostech pracovnika. Je zaloZzeno na dlouhodobych pracovnich vysledcich
a schopnosti. Byva vyplaceno na delsi casové obdobi, ale mize byt i narazové odebrano.
Toto hodnoceni slouzi jako motivace ke zlepSeni pracovniho vykonu ¢i ke zvySeni
kvalifikace pracovnika. DalS§im zhodnoceni je vykonova slozka mzdy, ktera se
zaméstnanci podava za nadstandartni provedené ukoly, bez ohledu na mnozstvi
vynalozeného €asu nebo také za zvySenou produktivitu, inovace ¢i uspory v organizaci.
Finan¢nim ohodnocenim jsou i zaméstnanecké bonusy, které patii mezi oblibené benefity
zamestnancu. Jedna se o finan¢ni pfispévky na stravovani, dojizdéni ¢i zvyhodnéné ceny
pro firemni predméty. VSechny tyto odmény ve formé financi slouzi jako motivace
pracovniku v jejich zameéstnani a jsou podstatné pro jejich spokojenost (Urban 2017, s.

117-118).

Muzik (2016, s. 110) poukazuje na to, ze ,,odména za praci plni prijmovou,
ndkladovou, motivacni a socidlni funkci“. Ptijmové funkce pokryvaji materialni
predméty zaméstnanct a jejich blizkych. V praxi neni jednoduché tyto funkce vzajemné
srovnat, nebot’ kazda osoba je individualni, ma rtizné potteby a nastaveni zivotniho stylu.
Pro vétSinu zaméstnanci je vSak nejdulezitéjsi piijmova funkce, jelikoz pokud nema
osoba dostateCny piijem, hleda si pak jiné zdroje pfijmu, pficemz klesa jeho pracovni
vykon a ztraci motivaci k praci. Nakladova funkce zahrnuje odmény zameéstnanci, které
se urCuji, jak je zameéstnanec efektivni o produktivni. Motivacni funkce motivuje
pracovnik klepsimu pracovnimu vykonu. Zaroven tato funkce pfispiva ke zlepSeni

vztaht na pracovisti.

Urban (2017, s. 148) popisuje, Ze odméfovani zaméstnanci ma i své slabé stranky,

¢éimz se stava neefektivni. Jedna se o:
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e Odménovani nema motivaéni vyznam — Zaméstnanci chapou odmeény jako
samoziejmost pii vykonu prace, nepovazuji je za nadstandartni sluzbu.

o Kazdy zaméstnanec ma jiné pozadavky — Pokud jsou odmény poskytovany
plosné pro vSechny zameéstnance stejné, ne kazdému vyhovuji. Kazdy
pracovnik ma jiné priority, proto je efektivngjsi odmény udelovat
individualng.

e Jsou davany mechanicky — Ud€luji se zaméstnancim na zakladé vzoru jinych

firem. Odmeény tak nejsou pro osoby specifické, ale automatické.

Odménovani zaméstnancl slouzi predevsim k udrzeni, ¢i ke zvySovani pracovni
motivace. Je podstatné, aby byly odmény nastaveny individualné ke kazdému
pracovnikovi, jelikoz se potfeby jednotliven lisi. Spravné nastaveny systém odmeén,

pfispiva ke zvy§ovani pracovniho vykonu (Muzik 2017, s. 150).
2.3 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani nas provazi celym zivotem, v kazdém veéku a v riznych situacich.
Vzdélavani dospélych se vsak 1isi od vzdélavani déti, a to v motivaci, druhu, o¢ekavanym

vysledkem ¢i jak nové ziskané informace vyuzijeme v praxi.

Bene§ (2003, s. 56) uvadi, ze ,vzdéldvani dospélych je organizovand (nebo
sebeorganizovani), cilevédomd a vice ¢i méné institucionalizovand pomoc dospélému
clovéku, skupinam lidi nebo organizaci, tykajici se zvidddani urcitych problémit pomoci
uceni ¢i uspokojent potieb pro poznani. Vzdéldvani dospélych se stava soucdsti Zivota

neustale se rozsirujictho okruhu lidi, presto ale neni pro jejich Zivot dominantni “.

Tureckiova (2004, s. 89) popisuje, ze vzd€lavani zaméstnancu je jednim z velmi
podstatnych determinantti, které ovliviiuji pracovni vykon. Diky vzdélavani se
zameéstnanci rozviji, prohlubuji si znalosti a profesné se zdokonaluji. Vzdélavani

zaméstnancu rozdéluje do tfech stuprid.

1. Organizace vzdélavacich akci, které jsou zaméfeny na jednotlivé potieby
zaméstnancu. Tyto akce srovnavaji pracovni nedostatky mezi jednotlivci.
Jestlize jsou zamé&stnanci na stejné kvalifikacni trovni, tim se jejich pracovni

vykon lépe fidi a motivuje.
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2. Systematicky pristup, ktery propojuje firemni a personalni taktiku ve
vzdélavani.
3. Koncepce ucici se organizace — pro komplexnost rozvoje a vzdélavani

zaméstnancu je potfebné, aby se vzdélavala cela firma.

Aby byla organizace a jeji zameéstnanci uspesni, je zapotrebi dalsi vzdelavani
pracovnikd. Vzdélavani vSak tzce souvisi s motivaci. Pokud ma zaméstnanec motivaci
a chce se v praci zlepSovat, je pro n€j samoziejmosti moznost se dale vzdélavat.
NedostateCné vzdélavani jedinci vede k snizovani pracovni motivace, tudiz
i k celkovému pracovnimu vykonu. Je dokazano, pokud se lidé citi ve své praci spokojené
a konformné, maji tak ochotu se vzdélavat a rychleji se ucit nové poznatky (Urban 2017,

s. 105-106).

Podle Sikyie (2014, s. 124) je cilem vzd&lavani zaméstnanctl ,, systematicky utvdret,
prohlubovat a rozsirovat schopnosti (znalosti, dovednosti i chovdni) zaméstnance

k vykondvanti sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu “.
Oblast odborného vzdelavani zahrnuje:

e Adaptace — zaskoleni se do pracovniho procesu, osvojeni si navyku, které jsou
k zapotiebi pro danou pracovni pozici

e Prohlubovani kvalifikace — doskoleni, doplnéni si nezbytnych informaci,
dulezité pro dalsi kariérni postup

e Rekvalifikace — uceni se novych védomosti a dovednosti z divodu zmény
pracovni pozice

e Rozsifovani kvalifikace — zaméstnanec si rozsifuje védomosti, které nejsou

podstatné pro jeho zamé&stnani, ale pro jeho osobni rst (Sikyi 2014, s. 124)

Jesté nez se zaCnou zameéstnanci vzdélavat, je potreba urcit, v jakych oblastech maji
nedostatky. Potfeba dal§iho vzdélavani byva z divodu nedostatku znalosti, dovednosti
nebo schopnosti. Kdyz jedinec nastoupil do zameéstnani, tak byl vybaven vSemi
potfebnymi pozadavky pro danou pracovni pozici, ale ¢asem mohlo dojit napiiklad

k modernizaci jeho pracovni pozice, kde uz mu schopnosti schazeji. Pro zjisténi
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potfebného vzdélavani vychazime na zakladé pozadavcich pro pracovni misto a informaci

o zam&stnancich (dosazené vzdélani & odborna zpisobilost) (Sikyt 2016, s. 140).

Koubek (2004, s. 192) povazuje za dilezité, aby se kladl diraz na vzdélavani osob,
které vzdélavaji dalsi osoby ve firmach. Velmi c¢asto dochazi k tomu, ze lidé na
manazerskych pozicich nemaji dostate¢né znalosti a dovednosti na to, aby spravné
komunikovali s lidmi, stanovovali jim cile a pozadavky pracovniho vykonu, poskytovali
jim zpétnou vazbu ¢i je efektivné motivovali. Vzdélavani na manazerskych
a vzdélavacich pozicich je velmi podstatné, ale pro uplnou efektivitu se nesmi opomijet

ani vzdélavani ostatnich zaméstnancu.

Zaméstnanci by se neméli vzdelavat pouze v kvalifikaénich dovednostech, ale také

v téch socialnich. Mezi né patfi:

e empatie — vciténi se do jiného Clovéka,

e asertivita — prosadit sebe i sv{ij nazor,

e vztahova inteligence — navazovat pozitivni vztahy na pracovisti, vzjemny
respekt a tolerance,

e schopnost efektivni komunikace a naslouchani (Koubek 2004, s. 193).

Podle Sikyfte (2016, s. 141) je pro efektivni vzdélavani zaméstnancti tieba aplikovat
vhodnou metodu, kterd umozni osvojeni si novych dovednosti, schopnosti a znalosti.
Zameéstnanec se muze vzdelavat na pracovisti nebo mimo pracovisté. Metodu vzdélavani
volime podle toho, jakou formu edukace jedinec potiebuje. Pii kazdém vzdélavani je

dulezité se drzet vzdélavaciho planu a vyhodnotit vysledky edukacniho procesu.

Vzdélavani na pracovisti

Toto vzdélavani je individualni a aplikuje se pfimo na pracovisti, kde je pracovnik
zaméstnan. Jednou z hlavnich metod vzdélavani, ktera se nejcastéji pouziva pro nové
zameéstnance, je pozorovani. Jedinec si tak vizualné zapamatuje praci, kterou mu ukazuje
zkuSeny pracovnik a nasledné ji sam napodobuje. Dals§i z metod je asistovani, kdy
zameéstnanec, ktery potfebuje nové dovednosti, asistuje zkuSenému skoliteli s potiebnou

praci, diky ¢emuz si osvojuje nové dovednosti. Pro vétsi samostatnost ve vzdélavani se
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aplikuje metoda povéreni ukolem, kdy Skolici osoba zada jedinci ukol, ktery ma nasledné

splnit. Zameéstnanec predtim musi mit alespon teoretické znalosti.

Vzdélavani mimo pracovisté

Tento typ vzdélavani se bézné praktikuje mimo pracovisté zameéstnance. Mezi
nejCastéjSi metody patii prednaska, seminar, pfipadova studie nebo outdoorové aktivity.
Prednasku a seminaf vede Skolici osoba, ktera predava osobam teoretické znalosti.
Seminaf je ucinngj$i nez prednaska, jelikoz jedinci mohou aktivn€ interagovat se
skupinou. V piipadové studii se jedinci snazi najit feSeni pro modelovy problém. Rozviji
se tak jejich analytické mySleni. Pfi outdoorovych aktivitach, které probihaji pomoci
sportovnich aktivit, se zaméstnanci rozvijeji po vSech strankach. Trénuji tak reagovani,

rozhodovani, planovani, komunikaci ¢i analyzovani, které nasledné vyuziji v praxi.

E-learning

Specifickou formou vzdélani je e-learning, ktery mize probihat jak na pracovisti, tak
mimo pracovisté. Jedna se o formu vzdélavani pomoci elektroniky. V e-learningovém
vzdélavani neni zapotrebi Skolitele, jelikoz je nahrazen komunikacéni technologii, ktera
zamestnance vzdélava online. Toto vzdélavani ma mnoho benefitd, jelikoz se mize
provadét z jakéhokoliv mista a v jakykoliv Cas, kde je internetové piipojeni. Také je
rozmanité na texty, obrazky, grafy, tabulky & videa, které stimuluji vétsinu smysla (Sikyt

2016, s. 143).
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3 NASTROJE OVLIVNOVANI PRACOVNIHO
VYKONU

Wagnerova (2008, s. 12) uvadi, Ze vykonnost zameéstnanci je ovliviiovana
subjektivnimi a objektivnimi predpoklady. Mezi subjektivni faktory fadime duSevni
a télesné schopnosti, pracovni schopnost, kvalifika¢ni pfedpoklady a vlastnosti jedince,
jako je duaslednost ¢i trpélivost. Objektivni piredpoklady jsou dany technickym
vybavenim, fizeni pracovniho procesu, organizace a struktura firmy, hodnocenim

a odmeénovanim nebo pracovni podminky zameéstnancu.

Urban (2017, s. 11) rozdé€luje faktory, které ovliviiuji pracovni vykon na piimé
a nepfimé. Pfimé faktory zahrnuji osobni schopnosti, motivace a efektivita jedince,
rozhodujici je také osobni tempo, které udava rychlost vykonané prace. Mnoho
zaméstnavateli ocenuji u pracovniki tvofivost a napaditost, diky témto vlastnostem
pfichéazeji s novymi napady nebo moznostem feSeni. Nepiimé faktory jsou takové, které
nemaji na pracovni vykon jako samotny az tak velky vliv. Jedna se o povahové vlastnosti
jedince nebo typ osobnosti. Patfi k nim naptiklad odpovédnost, trpelivost, empatie,

poctivost, vstiicnost ¢i ochota pomoci.

Jak jsme se jiz dozvedéli, na pracovni vykon ma vliv mnoho rozhodujicich faktord.
Vykon zaméstnance tedy nemuzeme hodnotit na zakladé jednoho Cinitele, ale je tieba
odvedenou praci posuzovat komplexné. Nasledn€ si popiSeme dalsi vybér faktort, které

maji vliv na pracovni vykon.
3.1 Osobnostni predpoklady

Nekteti autofi (Bedrnovéa, JaroSova, Novy 2012, s. 369) popisuji, ze osobnostni
predpoklady jsou jednim z nejdilezit€jSich faktor, které ovliviiuji pracovni vykon.
Jestlize néktera z pozadovanych predpokladi na danou pracovni pozici schazi, mize se
tak negativné ovlivnit cely pracovni vykon zaméstnance, ale také to ma dopad na skupinu
pracovnika ¢i na celou organizace. Tito autofi rozlisuji typy pracovniki na zaklad€ jejich

hodnot.

26



Jedna se o:

e teoreticky typ — zalozen na teorii, nalezeni pravdy v teoretickych informacich
e ckonomicky typ —hodnoty hleda v prakti¢nosti a uzite¢nosti

e esteticky typ — jeho hodnota je krasa ¢i harmonie

e socialni typ — hodnoty zavisi na mezilidskych vztazich, konani dobra

e politicky typ — vud¢i typ, usiluje o moc a postaveni, dominantni jedinec

e nabozensky typ — porozuméni svétu, hodnota je jednota

Osobnostni predpoklady se lisi v kazdé organizaci, ve které je pracovnik zaméstnan
a také zavisi, jakou profesi jedinec vykonava. Je zfejmé, ze osobnosti predpoklady budou

jiné pro jedince v manazerskych pozicich nez na ty, ktefi pracuji jako fadovi zaméstnanci.

Internetovy zdroj Forbes (online, cit. 2023-02-28) popisuje né€kolik predpokladu
uspésnych zaméstnancu. Jako prvni vyzdvihuje ochotu udélat i takovou Cinnost, kterou
nemaji v popisu prace. Jde jim o to, aby odvedli dobrou praci a byli za ni pochvaleni.
Dalsi zvlastnosti je se vyhybat konfliktim na pracovisti. Kdyz uz se v néjakém
naskytnou, dokazi ho pfejit s klidnou hlavou a v klidu argumentovat. Podstatné takeé je,
aby se zaméstnanci snazili neustile zdokonalovat. Usp&ny pracovnik neni nikdy
stoprocentné spokojeny a ma potiebu na sob& pracovat. Také jsou nezbytné vlastnosti
jako je zodpovédnost, sebevédomi nebo odvazlivost. Pro mnohé zaméstnavatele neni

dulezité natolik vzdé€lani, ale upfednostiiuji osobnost zameéstnance.
3.2 Schopnosti a jeji druhy

Schopnosti zameéstnanci hraji vyznamnou roli na kvalitu odvedeného pracovniho
vykonu. Jsou dané dle vrozenych predpokladi jedince, zivotni situace ¢i moznosti se
vzdélavat a osvojovat si nové navyky ¢ dovednosti. Ukolem organizace je rozligit, jaké
schopnosti jsou potfebné na uritou pracovni pozici, nasledné zameéstnavat takové jedince

a pripadné rozvijet dale tyto schopnosti (Urban 2017, s. 12).

Internetovy zdroj Trexima (online, cit. 2023-02-12) uvadi schopnosti, které jsou

nejzadangjSimi. Patfi mezi né:
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e Kreativita — Zaméstnavatelé potiebuji pracovniky, ktefi sami piichazeji
s originalnimi napady. Také se jejich kreativita vyuzije pii feseni problému.

e Spoluprace — Hraje dulezitou roli pfi spravném chodu organizace.

e Adaptabilita — Rychlé ptizptsobeni se raznym situacim ¢i pracovnim ukolim
je predpokladem fungujici a rozvijejici se firmy.

e Time Management — Schopnost rozplanovat si ukoly tak, abychom je stihli
v pozadovaném cCase.

e Rizeni lidi — Pfedevsim potiebné v manazerskych pozicich, kde jedinci dokéazi
vést a motivovat dalsi lidi.

e Soft skills — Schopnosti, které jsou dané nasi povahou a charakterem. Jedna
se o komunikace, empatii, spolehlivost, loajalita a dal§i. Momentalné jsou vice
zadané nezli hard skills.

e Hard skills — Tyto schopnosti jsou vice zapotiebi v technickych ¢i délnickych
pracovnich pozicich. Zahrnuji predevsim schopnosti, které jsou ziskané jako
je tidicsky prikaz, certifikaty, diplomy nebo znalosti daného oboru.

e Jazykové schopnosti
Urban (2017, s. 13) rozdéluje schopnosti do tfi skupin:

1. Fyzické — fyzicka sila a vydrz, ktera je potifebna ve fyzicky narocnych praci
a psychomotorické, které jsou potfebné pti koordinaci smyslovych informaci.
Tyto schopnosti jsou vrozené, ale 1ze je rozvijet a upeviiovat.

2. Rozumové — Inteligentni slozky osobnosti, které jsou podstatné pro to, na
jakou pracovni pozici se jedinec nejvice hodi. Osoby s vyssim IQ jsou uspesni
v oblasti védy a vyzkumu, podnikani nebo na manazerskych pozicich. Lidé
s niz§im 1Q jsou zase zapotiebi v manualnich profesich.

3. Socialni — Podstatné pii komunikaci, spolupraci nebo navazovani pracovnich

vztahu.

Koubek (2004, s. 64) definuje schopnosti jako ,,néco, co pracovnik musi zndt a byt
schopen délat, jednak jako zpiisob, jak by se mél chovat, aby uspésné vykondval svou roli

v organizaci“. Je tedy zfejmé, ze schopnosti pracovnika dokéazi ovlivnit jeho pracovni
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vykon. Jestlize je osoba zaméstnana na pracovni pozici, ktera neodpovida jeho

schopnostem, jeho odvedena prace tudiz nebude dostatecné efektivni.
3.3 Vztahy na pracovisti

Socialni vztahy na pracovi§ti jsou velmi potiebné, jelikoz diky nim dochazi
k uspokojovani socialnich potieb ¢loveka jako je potteba socialniho kontaktu, potfeba byt
veden nebo vést nékoho, potieba patiit k ur¢ité skupiné nebo potteba socialnich jistot.
Proto vztahy na pracovisti délime na formalni a neformalni. Formalni vztahy jsou takové,
které jsou jasné¢ dané. Jsou definovany organizatnimi normy nebo pifedepsanymi
pravidly, dle kterych se ve firmé fidi. Zaméstnanec do nich vstupuje z venkovniho
prostfedi a postupné se stava jejich soucasti. Neformalni vztahy jsou zcela pfirozené

a vznikaji pfedevsim na zakladé sympatii a socialnich potteb (Pauknerova 2012, s. 194).

Bednar (2013, s. 19) popisuje, ze firmy, ve kterych jsou Spatné socidlni vztahy,
dochazi Castéji k nefungovani celé organizace a Casto 1 k Uplnému selhani firmy. Potize
na pracovisti pfichazi postupné, ale tim, Ze nejsou feSeny, rychle se prohlubuji. Vztahy
na pracovisti jsou tedy dilezité pro efektivitu a kvalitu pracovniho vykonu a méli bychom

se jim aktivné vénovat.

Jestlize se na pracovisti vyskytuji dlouhodobé konflikty, snizuje se produktivita
organizace, proto by jim vedouci pracovnici méli aktivné pfedchéazet. Konflikty vznikaji
z mnoha divodu, nejcastéji vak z osobni antipatie, odli§nych nazort, nejasné pravomoci
¢i Spatné vysvétlené ukoly. Tyto problémy pak narusuji komunikaci na pracovisti,
spolupraci nebo brani moznost v soustfedéni, coz vede ke snizovani pracovniho vykonu

(Urban 2017, s. 110-112).

Neékteti autofi (Nelson, Tamayo 2022) uvadi, ze pro budovani mezilidskych vztaht
na pracovisti jsou zapotiebi spoleCenské akce jako je tfeba teambuilding. Pomahaji tak
s komunikaci a spolupraci. Lidé jsou na téchto akcich uvolnénéjsi, nepanuje mezi nimi
Cisté pracovni atmosféra, tudiz je to idealni prostiedi pro budovani socialnich vztaht ve

firmé.
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Bednat (2013, s. 20) déli vztahy v organizacich na tfi skupiny, a to jsou vztahy mezi
nadfizenymi a podfizenymi, vztahy mezi podiizenymi vzdjemné a vztahy mezi

nadfizenymi.

Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi

V téchto vztazich mezi sebou osoby mohou mit sebelepsi vztah, ale vzdy zde panuje
pocit nadfazenosti a dominance, ktery je zcela pfirozeny. Jedinci nejsou na stejné arovni
a Casto o sobé také nemaji stejné mnozstvi informaci. Paradoxné ten, ktery ma méné
informaci je nadfizeny o podiizeném. Nerovnost vztaht se diky t€émto znalostem alespori

trochu zmensi.

Vztahy mezi podfizenymi

V tomto pfipadé si jsou vSichni zaméstnanci rovni a nikdo znich mezi sebou
nepievazuje. Jediné, v ¢em mohou néktefi pfevySovat, je to, ze maji lepSi vztah
k nadfizenému. Tyhle vztahy byvaji zalozené na spoluprace anebo na soutézivosti. To se
odviji na zakladé aktualnich okolnostech. Dilezitéjsi vSak je, aby spiSe zaméstnanci

spolupracovali, nezli mezi sebou soupefili.

Vztahy mezi nadfizenymi

Mezi témito vztahy jsou si nadfizené osoby taktéz rovni, nicméné€ neni to tak prosté
jako u vztahli mezi podfizenymi. Nadfizeni maji mezi sebou casto odstupy, jelikoz
soupefi o prizen nejvyssiho superiorntho managementu. Také nemaji na starost pouze
svij pracovni vykon, ale jsou zodpovédni i za své podiizené. Proto tyto vztahy

povazujeme za nejkomplikovanéjsi (Bednar a kol. 2013, s. 20-21).

Vztahy na pracovisti ovliviiuji cely pracovni vykon zaméstnancu. Jestlize jedinci
pracuji na pracovisti, kde prevladaji negativni vztahy, ma to vliv na jejich psychiku
a dochazi az k syndromu vyhoteni. Dopad neni jen na jednotlivé zaméstnance, ale muze
se projevit i v celé firemni kultufe. Diky pozitivnim vztahti na pracovisti jsou tak
pracovnici spokojen¢jsi se svou praci a také maji vice podpory od kolegi ve stresovych
situaci. Aby byly na pracovisti kladné vztahy, je zapotiebi dobrého vedeni, ktery bude
tyto vztahy utvaret (Better up, online, cit. 2023-03-01).
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Vztahy na pracovisti mohou byt negativni z mnoho divodu, nejcastéji se vSak jedna

o nasledujici ptipady.

1. Pokud byly vztahy mezi pracovniky doposud pozitivni, je potfeba se podivat do
minulosti, co mohlo vztahy znicit. NejCastéji se jedna o neporozumeéni nebo jiny
nazor na véc. Zaméstnanci by si méli tyto nejasnosti vyftikat.

2. Pracovnici si mysli, ze nemaji nic spole¢ného a jsou odli§né osoby. Je zapotiebi
najit alespoti spolecny pracovni cil, diky némuz mohou komunikovat.

3. Dalsi z ptipadi negativnich vztahll je antipatie zameéstnanci. Tyto emoce se

mohou citit bez ohledu na to, zda se pracovnici znaji.

Budovani dobrych vztahii na pracovisti vyzaduje mnoho usili, trpélivosti a ¢asu, které
se vSak vyplati pro naslednou spokojenost zaméstnancti (Better up, online, cit. 2023-03-

01).
3.4 Pracovni prostredi

Dalsi z nastroju, které maji znacny vliv na pracovni vykon je prostiedi, ve kterém
zaméstnanec pracuje. Je mozno mezi n€ zahrnout vybaveni prostort a budov, materialni

podminky, druhy technologii, vzhled pracoviste i estetické Upravy mistnosti.

Koubek (2007 s. 353) definuje pracovni prosttedi jako ,, souhrn v§ech materidlnich
podminek pracovni ¢innosti (stroje a zarizeni, manipulacni prostredky, osobni ochranné
prostredky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny a materidl, stavebni reseni), které spolu
s dal§imi podminkami (technologii, organizace prdce, spolecenskymi podminkami prdce)
VYivdri faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socidlni, psychologické a dalsi (viz ddle)
— oviivimjici pracovnika v prubéhu pracovniho procesu. Skladba a tiroven pracovniho

¢

prostredi pitsobi na pracovni pohodu, vykon ale i zdravotni stav pracovnika.

Podminky pracovniho prostfedi maji vliv na zdravi, spokojenost, motivaci i vysledky
pracovnikd pii vykonavani prace. Zaméstnavatel je proto povinen zajistit bezpecné
a prijemné podminky pro vSechny pracovniky. Pracovi§té musi byt spravné prostoroveé
usporadané, osvétleno, pokud mozno dennim svétlem. Dale musi byt zaji§tény tinikové

vychody a vybaveno prostfedky pro poskytnuti prvni pomoci (Sikyt 2012, s. 171-172).
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Prostorové feSeni — Prostorové feSeni pracovisté je dualezité predev§im kvili

zdravotnimu stavu zaméstnance. Jestlize jedinec pracuje v sed¢€, musi mit zidle moznost
nastaveni sedaku i opérky hlavy. Pracovnici, ktefi cely den provadéji préci ve stoje, musi
mit moznost sedadlo, pro kratky odpocinek. Pracovni nepohodli znacné piispiva ke
nespokojenosti s profesi a ubytkem pracovniho vykonu (Dvorakova 2007, s. 230-231).
Podstatné je také prostorové usporadani nabytku a jeho rozméry. Clovék by mél mit
dostatek osobniho prostoru k pohybu. Je zapotfebi znat antropometrické udaje jako je
télesnd vyska v sedé i ve stoje, vyska loktu v sedé a ve stoje nebo vyska kolena a stehna
v sed€. Pomoci téchto parametrii se efektivné zorganizuje pracovni misto (Pauknerova

2012 s. 114-117).

Osvétleni — Pracovni prostfedi je osvétleno bud'to pfirozenym svétlem nebo umélym.
Osvétleni musi byt pfizpisobeno pracovni profesi, tak aby odpovidalo pozadavkim.
Pfirozené denni svétlo je pro mnohé zaméstnance daleko piijemnéjsi a efektivnési ve
vykonu jeho prace. Vét§inu podnéti vnimame zrakem, proto je pro pracovniky velmi

dulezité (Dvorakova 2007, s. 231).

Mikroklimatické podminky — Teplota na pracovisti se bezpochyby li§i na druhu
vykonéavané prace. Nicméné¢ musi byt zajiS§téna optimalni teplota, kterd je ideadlni na

pracovni ¢innost (Pauknerova 2012, 123-124).

Barevna uprava pracovisté

Barvy na pracovisti hraji velkou roli, jelikoz nékteré signalizuji nebezpeci, jiné zase
poutaji pozornost a dalSi na zaméstnance pusobi psychologicky, tak Ze jim ovliviuji
naladu. Cervend barva oznaluje je pro pracovniky oznadeni nebezpedi (zastavit nebo
prerusit praci, opustit prostor). Zluta az zelenozluta je barvou vystrahy, modra oznacuje
znak urcitého postupu a zelend oznaCuje nouzovy vychod a také bezpeci. Barvy
rozliSujeme i na zakladé prostorového vnimani. Teplé barvy jako je zluta nebo oranzova
maji uklidfiujici U€inek a pisobi na zaméstnance pozitivné a kreativné. Studené barvy
(modra, zelena) zase navozuji pocit bezpec€i a harmonii. Svétlé barvy prostory opticky
zveétSuji, tmavé naopak zmenSuji. Barvy na pracovisti tedy dokdzou ovlivnit naladu

i pocity &lovéka (Sikyt 2012, s. 174—175).
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PRAKTICKA CAST

4 VYZKUMNE SETRENI

Praktickd c¢ast se zabyva vyzkumnym Setfenim, které je zaméfeno na Sirokou
veftejnost predevsim pracujicich lidi z riznych socialnich vrstev a na zjisténi, co ovliviiuje
jejich pracovni vykon. V této oblasti bylo v poslednich letech provedeno nékolik

vyzkumu.
4.1 Cil vyzkumného Setieni

Cile vyzkumného Setieni si autorka stanovila z toho divodu, ze dobfe odvedeny
pracovni vykon je velmi podstatny pro to, aby organizace spravné fungovala. Je proto
dulezité mit spravné nastavené jeho fizeni, systém odmén a znat nastroje, které ho nejvice
ovliviiyji. Diky témto znalostem muzeme aktivné pracovat na jeho nedokonalostech
a usilovat o zlepSeni. Velmi podstatnou roli v dobfe odvedeném pracovnim vykonu hraje
motivace zaméstnancd. Pracovnici by méli byt vhodné motivovani ke své praci, at’ uz je

to formou financi, benefitt, pochvalou ¢i moznosti dalsiho vzdélavani.

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni autorky je zjistit, jaké nastroje nejvice ovliviuji
pracovni vykon. Mezi dil¢i cile patfi zjistit dilezitost fizeni pracovniho vykonu a zjisténi
spokojenosti zaméstnancu. Také se autorka zajima o to, jak pracovni vykon ovliviuje
motivace a také jestli jsou pro zaméstnance dilezitéjsi vztahy na pracovisti nebo vzhled
pracovisté. Dalsi zdilCich cilli je zjisténi, co by zaméstnance piimélo zvysit jejich

pracovni vykon.
4.2 Formulace hypotéz a vyzkumné otazky

Na zaklad€ prostudované odborné literatury a autorCinych ziskanych praktickych

zkuSenosti si stanovila tii hypotézy a vyzkumnou otazku.

Vyzkumna otazka: Jaké nastroje by zaméstnancim pomohly zvysit jejich pracovni

vykon?

Pro zpracovani vyzkumného Setfeni jsem si zvolila tfi nasledujici hypotézy.
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Jednotlivé hypotézy:

1. Pracovniky nejvice motivuje financni odména.

2. Respondenti, ktefi jsou v zaméstnani motivovani, usiluji o zvySeni pracovniho
vykonu.

3. Pro respondenty jsou dulezitéj§i vztahy na pracovisti nez vzhled a podminky

pracovniho prostiedi.
4.3 Metoda a technika praktické casti

Empiricka cast mé bakalarska prace je zpracovana metodou kvantitativniho vyzkumu.
Podle Chraska (2016, s. 11) je kvantitativni metoda charakterizovana jako
standardizovany vyzkum, ktery je zamérny a popisuje zkoumané jevy o predpokladanych

vztazich mezi pfirozenymi jevy, pomoci znakl nebo cisel.

Vyzkum jsem provadéla technikou dotazniku, ktery mizeme definovat jako ,, psany
soubor otazek. Podstatou dotazniku je zjisténi dat o respondentovi, ale i jeho ndzori
a postojii k problému, které dotazujiciho zajimaji. V rdmci dotazniku respondent cte

otazky, interpretuje jejich vyznam a ndsledné na né odpovida“ (Skutil 2011, s. 80).

Dotaznik byl zcela anonymni a byl slozen z 25 otdzek, které autorka vytvorila
v navaznosti na cil vyzkumného Setfeni a stanovené hypotézy. Pouzila otazky
polooteviené, v nichz si respondenti mohli vybrat z uvedenych moznosti (otazka ¢. 8,16),
pokud si nevybrali, tak doplnili svou odpovéd’ do volného fadku, anebo otazky uzaviené
(otazka ¢. 1, 2,3,4,5,6,7,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25)

kde méli respondenti moznost si vybrat odpovéd’ z nabizenych moznosti.

Dotaznik byl vytvoren tak, aby byl pro respondenty srozumitelny a nebyl pro né
Casove€ naroc¢ny. Otazky na sebe plynule navazuji a jsou rozdéleny do tfech predméta
zkoumani. Nejprve autorku zajima, co zaméstnance v zamestnani nejvice motivuje. Dale
autorka zjistuje, zda zameéstnanci, ktefi jsou dostateCné motivovani usiluji o zvySeni
svého pracovniho vykonu. Také autorku zajima, zda jsou pro pracovniky dilezitéjsi

vztahy na pracovisti nebo vzhled pracovniho prostiedi.
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Vyzkumné Setieni autorka provadéla pres online stranku Google formulare, kterou
nasledné rozesilala pfes socialni sité¢ Siroké verejnosti dospélych osob. Dotaznik méli

respondenti moznost vyplnit od 13.2.2023 do 19.2.2023.
4.4 Interpretace vysledku

Vyzkumného Setfeni se za&astnila Siroka vetejnost osob z Ceské republiky. Dotaznik
vyplnilo celkem 109 (100 %) respondenti. Po obdrzeni vSech vyplnénych dotaznika,
autorka nasledné zkontrolovala spravnost jejich vyplnéni. Poté autorka zacala

vyhodnocovat zjisténa data.
Otazka ¢. 1 ,,Je pro Vas dulezité Fizeni pracovniho vykon nadrizenou osobou?*

Graf 1 Dulezitost fizeni pracovniho vykonu
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023
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V uvodni otazce se autorka zabyva tim, zda je pro zaméstnance dualezité fizeni
pracovniho vykonu nadfizenou osobou. Z celkového poctu 109 (100 %) respondenti,
uvedlo 14 (12,84 %) z nich, Ze to pro né je dulezité, 36 (33,03 %) zvolilo odpoveéd” spise
ano, spise ne zvolilo 37 (33,95 %) respondentu a pro 22 (20,18 %) respondentt to neni

dalezité.
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Otazka ¢. 2 ,,Snazite se aktivné zlepSovat svuj pracovni vykon?*

Graf 2 ZlepSovani pracovniho vykonu
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Druhou otazkou autorka zjist'ovala, jestli se zameéstnanci snazi aktivn€ zlepSovat svij
pracovni vykon. Z celkového poctu 109 (100 %) respondentti se 50 (45,87 %) z nich se
ho snazi jednoznacné zlepsovat, 47 (43,12 %) se ho spiSe také snazi zlepSovat,
11 (10,10 %) respondentt spise sviij pracovni vykon nezlepsuji a 1 (0,91 %) respondent

urcité svij pracovni vykon nezlepsuje.
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Otazka ¢. 3 ,,Ktera z uvedenych polozek by Vam pomohla zvySit Vas pracovni

vykon?*

Graf 3 PoloZky, zvySujici pracovni vykon
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

V nasledujici otazce autorka zjistovala, ktera polozka by zaméstnancim pomohla
zvySit jejich pracovni vykon. Respondenti méli moznost zvolit vice odpovédi.
Z celkového pocétu 109 (100 %) respondentt, zvolilo moznost ,,vyssi plat™ 87 (79,82 %)
respondentt, odpoveéd ,moznost se rozvijet a vzdé€lavat® zvolilo 56 (51,38 %)
dotazovanych, ,vétsi motivace ze strany nadiizeného* wvybralo 55 (50,46 %)
dotazovanych, ,lepsi vztahy na pracovisti“ uvedlo 42 (38,53 %) respondenti, moznost
,lepsi komunikace zvolilo 35 (32,11 %) dotazovanych, ,lepSi pracovni prostredi“
vybralo 36 (33,03 %) respondenttl, ,,méné stresu” zvolilo 36 (33,03 %) respondentt

a odpoved’ ,,zajimavejsi napln prace zvolilo 39 (35,78 %) respondentd.



Otazka ¢. 4 ,,0Ocenuji Vasi nadrizeni pracovnici VAS pracovni vykon jinak nez

finanéné? (napr. pochvalou, uznanim)*

Graf 4 Oceriovani pracovniho vykonu
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Nasledn¢ autorku zajimalo, zda nadfizené osoby pracovnikil ocenuji jejich pracovni
vykon i jinak nez finan¢né. Z celkového poctu 109 (100 %) respondenti uvedlo
71 (65,14 %) z nich, ze ocenuji a 38 (34,86 %) pracovniku jejich zaméstnavatel jinak

neoceriuje.
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Otazka ¢. S ,,Motivuje Vas pochvala od nadrizeného?

Graf 5 Motivace od nadiizeného
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Dale se autorka zajimala, zda jedince motivuje pochvala od nadtizeného. Z celkového
poctu 109 (100 %) respondentd, jich 63 (57,80 %) pochvala rozhodné motivuje,
39 (35,78 %) respondentt zvolilo odpovéd spise ano, 6 (5,50 %) respondenti pochvala
od nadfizeného spiSe nemotivuje a 1 (0,92 %) dotazovaného pochvala rozhodné

nemotivuje.
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Otazka ¢. 6 ,,Pochvalil Vas v nedavné dobé Vas nadrizeny za Vase pracovni

uspéchy?*
Graf 6 Pochvala od nadiizeného
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Dalsi otazkou autorka zjiStovala, zda zaméstnance v nedavné dobé pochvalil jejich
nadfizeny. Z celkového poctu 109 (100 %) respondentti odpovédelo 60 (55,05 %) z nich,
ze dostali pochvalu a zbylych 49 (44,95 %) dotazovanych pochvalu nedostalo.
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Otazka ¢. 7 ,,Podavate co nejvyssi pracovni vykon, protoze ho nasledné vidite

obratem v prémiich?“

Graf 7 Pracovni vykon a prémie
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023
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Také autorce piislo dilezité zjistit, zda zaméstnanci podavaji co nejvyssi vykon,

protoze ho nasledné vidi v prémiich. Z celkového poc¢tu 109 (100 %) respondentd jich 46
(42,20 %) zvolilo moznost ,,spise ne®, 31 (28,44 %) vybralo moznost ,,ne*, 23 (21,10 %)

dotazovanych uvedlo moznost ,,spise ano” a 9 (8,26 %) respondenti jednoznacné zvysuji

svij pracovni vykon, jelikoz ho poté vidi obratem v prémiich.
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Otazka ¢. 8 ,,Co Vas nejvice motivuje ve Vasem zaméstnani?*

Graf 8 Motivace v zaméstndani
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Autorce pfislo velmi dualezité zjistit, co je pro zaméstnance nejvét§i motivace.
Z celkového poctu 109 (100 %) respondentit odpovedelo 46 (42,19 %) respondentt, Ze
jsou pro ne nejdulezitéjsi finance. Pro 26 (23,85 %) dotazovanych jsou nejvétsi motivaci
vztahy na pracovisti. 10 (9,18 %) respondentii zvolilo moznost , pracovni benefity®.
Dalsich 10 (9,18 %) respondentti vybralo moznost ,,pracovni prostedi“. Kariérni rist je
nejvetsi motivaci pro 7 (6,42 %) respondentt. Zbylych 10 (9,18 %) dotazovanych uvedlo

vlastni odpoveéd’. Jednalo se o odpovédi jako ,,nebyt vyhozen®, | ni

to, ze respondenty jejich prace bavi a naplilyje.
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Otazka ¢. 9 ,,Jste ve svém zaméstnani dostateéné motivovani?*

Graf 9 Dostatek motivace
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Tato otazka zjistovala, jestli jsou respondenti dostate¢né motivovani v jejich
zaméstnani. Z celkového poctu 109 (100 %) respondentti jich 47 (43,12 %) je spise
motivovano, dalSich 39 (35,78 %) jich spiSe neni motivovano, 12 (11,01 %) respondentt
neni rozhodné dostatecné motivovano a zbylych 11 (10,09 %) respondentt jsou rozhodné

dostate¢né motivovani.
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Otazka ¢. 10 ,,Mate moznost kariérniho postupu?*

Graf 10 Kariérni postup
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Dalsi otazkou autorka zjistovala, zda zaméstnanci maji moznost kariérniho postupu.
Z celkového poctu 109 (100 %) respondentt jich 58 (53,21 %) tuto moznost nema a 51
(46,79 %) tuto moznost ma.
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Otazka ¢. 11 ,,Jste ochotni se vzdélavat za ucelem kariérniho postupu?“

Graf 11 Kariérni vzdélavani
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Na otazku, jestli jsou respondenti ochotni se dale vzdélavat za ucelem kariérniho
postupu odpovédelo z celkového poctu 109 (100 %) respondentt 90 (82,57 %) z nich, ze
jsou ochotni se vzdélavat a zbylych 19 (17,43 %) dotazovanych nejsou ochotni se dale

vzdélavat.
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Otazka €. 12 ,,Nabizi Vam vas zaméstnavatel moznosti dalSiho vzdélavani?*

Graf 12 Dalsi vzdélavani
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Autorka dale zjistovala, jestli zaméstnanci maji moznost dal§itho vzdélavani.
Z celkového poctu 109 (100 %) respondentti jich 55 (50,46 %) tuto moznost ma a 54
(49,54 %) tuto moznost nema.
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Otazka ¢. 13 ,,Pokud ano, vyuzivate ho?*

Graf 13 VyuZivani vzdélavani
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Tato otazka navazovala na predchozi otazku. Autorka zjistovala, zda zaméstnanci,
ktefi maji moznost dalSiho vzdélavani, ho vyuzivaji. Z celkového poctu 55 (100 %)
respondenti ho 42 (76,36 %) dotazovanych vyuziva a zbylych 13 (23,64 %) ho

nevyuziva.
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Otazka ¢. 14 ,,Jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem?“

Graf 14 Spokojenost s pracovnim vykonem
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Zda jsou pracovnici spokojeni s jejich pracovnim vykonem odpovédelo z celkového
poctu 109 (100 %) respondentd, ze 61 (55,96 %) jich je spise spokojena, 41 (37,62 %)
respondentu je urcité spokojena, 7 (6,42 %) dotazovanych jich spiSe neni spokojeno

a zadny respondent se svym pracovnim vykonem neni urcité€ spokojeny.
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Otazka ¢. 15 ,,Jak byste ohodnotil/a svuj pracovni vykon?*

Graf 15 Hodnoceni vlastniho pracovniho vykonu
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Nasledné se autorka ptala, jak by zaméstnanci ohodnotili svijj pracovni vykon. Pro
toto hodnoceni pouzila metodu hodnoceni jako ve Skole. Z celkového poctu 109 (100 %)
respondent zvolilo 65 (59,63 %) respondenti moznost ,,chvalitebny®, 32 (29,36 %)
respondenti uvedlo moznost ,,vyborny“, dalSich 11 (10,09 %) dotazovanych vybralo
moznost ,.dobry“, pouze 1 (0,92 %) respondent zvolil moznost ,,dostate¢ny a zadny

respondent nevybral moznost ,,nedostatecny*.
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uspéch?“

Graf 16 Predpoklady pro pracovni uspéch
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V této otazce autorka zjiStovala, jaké predpoklady si respondenti mysli, ze jsou
dulezité pro pracovni uspéch. Z celkového poctu 109 (100 %) respondenti zvolilo
moznost ,,spolehlivost® 80 (73,39 %) respondentt, odpovéd ,,schopnost spoluprace*
vybralo 79 (72,48 %) respondent, ,,odborné znalosti“ vybralo 64 (58,72 %)
dotazovanych, , vytrvalost® zvolilo 45 (41,28 %) respondent, moznost ,,prabojnost™
vybralo 29 (26,61 %) respondentti a 5 (4,59 %) dotazovanych vepsalo vlastni odpoved.

Jednalo se o odpovédi jako , konzistence®, ,,to Zze mé prace bavi“ nebo ,,schopnost se ucit*.
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a podminky pracovniho prostredi?*

Graf 17 Vztahy na pracovisti a vzhled pracovniho prostiedi
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Touto otazkou autorka zjistovala, jestli jsou pro zaméstnance dulezit€jsi vztahy na
pracovisti nez vzhled a pracovni podminky. Z celkového poctu 109 (100 %) respondenti
zvolilo 52 (47,71 %) moznost ,,ano* dalsich 50 (45,87 %) respondentd vybralo moznost
,,spise ano“. Pro 5 (4,59 %) dotazovanych je spiSe dulezitéjsi vzhled a podminky
pracovniho prostiedi a pro 2 (1,83 %) respondenty je urcité dulezitéjsi vzhled a podminky

pracovniho prostredi.
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Otazka ¢. 18 ,,Jste ve své praci spokojeni?*

Graf 18 Spokojenost v zaméstndani
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Dalsi otazkou se zjistovalo, zda jsou zaméstnanci ve své praci spokojeni. Z celkového
poctu 109 (100 %) respondenti jich 60 (55,05 %) spiSe spokojeno je, dalSich
33 (30,28 %) je urcité spokojeno, 11 (10,09 %) dotazovanych spiSe neni spokojeno

a5 (4,59 %) respondentl neni urcité spokojeno.
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Otazka ¢. 19 ,,Je pro Vas Vase prace naro¢na?

Graf 19 Narocnost zaméstndni
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

V nasledujici otazce autorka zjist'ovala, jestli je pro zaméstnance jejich prace naro¢na.
Z celkového poctu 109 (100 %) respondentt uvedlo 43 (39,45 %) z nich Ze je pro né
jejich prace spiSe neni narocna. Pro 33 (30,28 %) respondentt jejich prace je spiSe
narocna, pro dalSich 18 (16,51 %) dotazovanych je jejich prace urCité narocna a pro 15

(13,76 %) dotazovanych jejich praci nepovazuji za naro¢nou.
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Otazka ¢. 20 ,,Spolupracujete rad/a se svymi kolegy?

Graf 20 Spoluprdce s kolegy
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Poté se autorka ptala, jestli zaméstnanci radi spolupracuji se svymi kolegy.
Z celkového poctu 109 (100 %) respondentd jich 96 (88,07 %) rado vzajemné

spolupracuje a 13 (11,93 %) respondentt nerado spolupracuje se svymi kolegy.

54



Otazka ¢. 21 ,,Setkdvate se na pracovisti s konflikty mezi pracovniky?*

Graf 21 Konflikty na pracovisti
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

V posledni otdzce se autorka ptala na to, zda se pracovnici na pracovisti setkavaji
s konflikty mezi pracovniky. Z celkového poctu 109 (100 %) respondenta se jich 67
(61,47 %) s konflikty setkava a 42 (38,53 %) se s konflikty nesetkava.

V poslednich otazkach autorka zjistovala od respondentd dobu zaméstnani
v organizaci, jejich nejvys§i dosazené vzdeélani, vék a pohlavi. Tyto data nasledné

vyhodnotila pomoci tabulek.
Otazka ¢. 22 ,,Jak dlouho pro organizaci pracujete?*

U respondentt se autorka zajimala, jak dlouho jsou zaméstnani v organizaci, kde
prave pracuji. Nejvice respondentt 40 (36,70 %) pracuje ve firme 1-3 roky, 24 (22,02 %)
dotazovanych je ve firmé zaméstnano méné nez rok, 23 (21,10 %) respondentd pracuje

ve firmé 9 let a vice a 22 (20,18 %) respondentt je v organizaci zaméstnano 4-8 let.
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Tabulka 1 Doba zaméstnani v organizaci

Doba zaméstnani Absolutni pocet %
Méné nez rok 24 22.02
1-3 roky 40 36,70
4-8 let 23 21,10
9 a vice let 22 20,18
Celkem 109 100,00

Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023
Otazka ¢. 23 ,,Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?*

Nejpocetnéjsi skupina respondenti ma stfedni Skolu s maturitou, kterych je 46
(42,20 %), poté respondenti s vysokoskolskym vzdélanim — 37 (33,94 %), 13 (11,93 %)
respondenti ma stiedoskolské vzdélani bez maturity, 12 (11,01 %) dotazovanych ma

vy$si odborné vzdélani a 1 (0,92 %) respondent ma zakladni vzdélani.

Tabulka 2 Vzdélani respondenti

Vzdélani Absolutni pocet %
Zakladni 1 0.92
Stredoskolské bez maturity 13 11,93
Stredoskolské s maturitou 46 42,20
Vys$si odborné 12 11,01
Vysokoskolské 37 33,94
Celkem 109 100.00

Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023
Otazka c. 24 ,,Jaky je Vas vék?*

Jednalo se o respondenty ve véku od 18 let, pri¢emz nejvétsi zastoupeni méla vékova

kategorie od 18-25 let, kterych bylo 57 (52,30 %), respondentt ve véku 41-55 let bylo
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23 (21,10 %), 22 (20,18 %) respondentt je ve véku 26—40 let a 7 (6,42 %) respondenti

ma 56 a vice let.

Tabulka 3 Vék respondentii

Vék Absolutni pocet %0
18-25 let 57 52,30
2640 let 22 20,18
41-55 let 23 21,10
56 a vice let 7 6,42
Celkem 109 100,00

Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Otazka ¢. 25 ,,Jakého jste pohlavi?*

Z celkového poctul09 (100 %) respondentt bylo z toho 73 (66,97 %) zen a 36 (33,03

%) muzu.

Tabulka 4 Pohlavi respondentii

Pohlavi Absolutni pocet %
Zeny 73 66.97
Muzi 36 33,03
Celkem 109 100,00

Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

4.5 Ovéreni hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Pracovniky nejvice motivuje finan¢ni odména.

Cilem prvni hypotézy bylo zjistit, co nejvice motivuje zaméstnance Vv jejich

zameéstnani. Autorka se domniva, ze nejvét§si motivaci jsou finance. Tento predpoklad
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urcila za zéklad€ odborné literatury a vlastnich zkuSenostni. Finanéni odména je pro

mnohé osoby jeden z hlavnich divodd, pro¢ do zameéstnani dochazi.

Graf 22 Hypotéza — motivace zaméstnancu

9,18%
6,41%
= Finance
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’ 42,20% m Pracovni benefity
= Vztahy na pracovisti
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= Jiné

23,85%

9,18%

Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Z celkové poctu 109 (100 %) respondentti odpovedélo 46 (42,20 %) respondentt, Ze
jsou pro ne nejdulezitéjsi finance. Pro 26 (23,85 %) dotazovanych jsou nejvétsi motivaci
vztahy na pracovisti. 10 (9,18 %) respondentd zvolilo moznost ,,pracovni benefity®.
Dalsich 10 (9,18 %) respondentt vybralo moznost ,,pracovni prostiedi“. Kariérni rast je
nejvetsi motivaci pro 7 (6,41 %) respondentt. Zbylych 10 (9,18 %) dotazovanych uvedlo
vlastni odpovéd’. Jednalo se o odpovédi jako ,,nebyt vyhozen®, , nic“, ,,sluzba vlasti“ nebo

29

to, ze respondenty jejich prace bavi a naplilyje.

Hypotéza se potvrdila.

58



Hypotéza ¢. 2: Respondenti, kteri jsou v zaméstnani motivovani, usiluji

o zvySeni pracovniho vykonu.

Cilem této hypotézy bylo zjistit, zda respondenti, ktefi jsou v zaméstnani dostatecné
motivovani, usiluji o zvySeni svého pracovniho vykonu. Jestlize jsou pracovnici se svém
zameéstnani dostatené a vhodné€ motivovani a jsou spokojeni, tak by se méli snazit
zlepsovat sviij pracovni vykon. Kdezto zaméstnanci, kterym neni dostavana potfebna
motivace, maji vétsi tendenci se vyhybat se ¢innostem, které by v praci méli splnit.
Graf 23 Hypotéza — motivace ke zlepseni pracovniho vykonu
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Z celkového poctu 11 (100 %) respondentt, ktefi uvedli, Ze jsou ve svém zaméstnani
motivovani, tak 8 (72,73 %) z nich uvedlo, ze usiluji o zvySeni svého pracovniho vykonu
a 3 (27,27 %) znich uvedlo, ze se spiSe snazi zvySovat svij pracovni vykon.
Z celkového poctu 47 (100 %) respondentu, ktefi uvedli, Ze jsou ve svém zaméstnani
spiSe motivovani, tak 20 (42,56 %) z nich usiluji o zvySeni svého pracovniho vykonu, 24
(51,06 %) dotazovanych se spiSe snazi zlepSovat svij pracovni vykon a 3 respondenti

(6,38 %) se spise nesnazi zlepSovat svij pracovni vykon.

Hypotéza se potvrdila.
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vvvvvv

a podminky pracovniho prostredi.

Cilem posledni hypotézy bylo zjistit, zda jsou pro zaméstnance dilezitéjsi vztahy na
pracovisti nebo vzhled a podminky pracovniho prostfedi. Autorka se domniva, ze
zameéstnanci uprednostiiuji vztahy na pracovisti, jelikoz pokud na pracovisti panuje dobra
a pratelska atmosféra, zaméstnanci se tak 1épe citi a jsou spokojenéjsi na svém pracovisti.

Vzhled pracovisté je také podstatny, nicméné pro osoby byvaji dilezitejsi vztahy.

Graf 24 Hypotéza — vitahy a podminky pracovniho prostiedi
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Zdroj: Vinklarkova, vlastni Setfeni, 2023

Z celkového poctu 109 (100 %) respondentt zvolilo 52 (47,71 %) moznost ,,ano”
dalsich 50 (45,87 %) respondenti vybralo moznost ,spiSe ano“. Pro 5 (4,59 %)
dotazovanych je spiSe dulezitéj§i vzhled a podminky pracovniho prostiredi a pro

2 (1,83 %) respondenty je urcité dalezitéjsi vzhled a podminky pracovniho prostiedi.

Hypotéza se potvrdila.
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4.6 Shrnuti vyzkumného Setfeni a doporuceni

Vyzkumné Setfeni probihalo online pres aplikace Google formulafe, kde autorka
dotazniky rozesilala Siroké vefejnosti dané vékové kategorii. Vypliiovani probihalo
v obdobi od 13. unora do 19. tnora 2023. Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jaké
faktory nejvice ovliviiuji pracovni vykon, zda je pro zaméstnance dulezita pracovni

motivace a také spokojenost pracovniki v zaméstnani.

Jednim z cilt bylo zjistit, co je nejvetsi motivaci zaméstnanct. Z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Zze nejdalezit€jsi je finanéni odmeéna. Toto zjisténi autorka
predpokladala. Finance jsou pro mnohé osoby velmi podstatné a je to jeden z hlavnich
divodu, pro¢ chodi do zaméstnani. I kdyz je jednotlivec za sviij odvedeny pracovni vykon
dobfe odméneén, ale prace ho nebavi, mize z prace lehce odejit a najit si jinou, ktera ho
bude vice bavit a jeho finan¢ni pfijem mize byt i vyssi. Tudizje podstatné zaméstnanciim
naslouchat, jaké maji potieby, a to nejen finan¢ni. Dalsi z cili byla podstata motivace
v pracovnim vykonu. Vysledky vyzkumného Setfeni poukazuji na to, ze motivace hraje
také velkou roli v pracovnim vykonu. Jestlize jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani,
snazi se tak aktivn€ zlepSovat sviij pracovni vykon. Proto by mél nadfizeny pracovnik
znat své podrizené, aby zjistil, kdo ma jakou motivaci k praci. Tim, ze ji bude znat, vyhovi
tak zaméstnancim a ti zlep$i sviij pracovni vykon. Respondenti také uvedli, Ze by jim
pomohlo zvysit svij pracovni vykon moznosti se rozvijet a mit moznost dal§iho
vzdélavani. Autorka doporucuje, aby se zaméstnavatelé na tyto faktory zaméfili a aktivné
jej nabizeli svym zaméstnancim. Pro vétSinu zaméstnanci je motivujici pochvala od
nadfizeného. Autorka si mysli, ze pochvalam se nepfiklada takova dulezitost, jaka by
méla. Zameéstnanci by méli byt Castéji pochvaleni za uspéchy, které se jim podatily,
pochvala je tak motivuje ke zlepSeni pracovniho vykonu. Vétsina respondentt je vSak ve

svém zaméstnani spokojena i presto, Ze je pro né narocna.

Vyzkum poukazal na to, ze nejvét§i motivaci je pro zaméstnance financni odmena,
ale velkou roli sehrava i motivace. Z vysledku je také patmné, ze jsou pro pracovniky

dulezité vztahy na pracovisti, které ovliviiuji spokojenost v zaméstnani.

Vyzkumnou otazkou, kterou autorka chtéla zjistit co by zaméstnancim ve firmé

pomohlo zvysit jejich pracovni vykon byla nejcastéj§i odpoved’, kdyby méli vyssi plat.
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Respondenti ale také povazuji za dilezité moznost dalSiho vzdélavani na pracovisti

a rozvijet se jak profesn¢, tak 1 osobné.
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ZAVER

Ve své bakalarska praci se autorka zabyvala pracovnim vykonem a nastroji, které ho
ovlivigji. V teoretické Casti uvedla zakladni problematiku a jak ji chapou razni autofi.
V praci stravime mnoho ¢asu svého zivota, proto je dobré délat to, co nas bavi a napliuje.
Samotny pracovni vykon je ovliviiovan n€kolika faktory, které se mohou vzajemné
prolinat. Dillezitou roli hraje bezprostredné fizeni pracovniho vykonu, finance, motivace
a vztahy na pracovisti. Zaméstnanci, kterym je fizen pracovni vykon podle jejich potieb
a Jsou vhodné motivovani, pfirozené usiluji o zvySeni svého pracovniho vykonu. Déle se
autorka vénovala osobnostnim predpokladem, které souvisi s odvedenou praci. Poté

uvedla vyznamnost pracovniho prostfedi a podminky, které ovliviiuji pracovniky.

V empirické Casti autorka navazovala na poznatky z teoretické ¢asti a vytvorila tii
hypotézy. Hypotézy nésledné vyhodnocovala na zékladé zjisténych dat. Vysledky
dotaznikové Setfeni poukazaly na to, ze nejvét§i motivaci pro zaméstnance jsou finance.
Dulezitou roli hraje také motivace zaméstnanct. Jestlize jsou motivovani, snazi se tak
zlepSovat svij pracovni vykon. Zjistila, ze mnohym zaméstnancim by ke zvySeni
pracovniho vykonu pomohla lepsi komunikace mezi kolegy 1 nadfizenymi a také kdyby
méli zajimavéjsi napln prace. Podstatné je, ze vétSina respondentll je ve své praci

spokojena a tvrdi, Ze jejich pracovni vykon je velmi dobfe provadén.

Na zakladeé vyzkumného Setieni by autorka doporucila udrzovat dobré vztahy mezi
nadfizenymi a podfizenymi. Diky ptatelskému vztahu tak mezi sebou osoby budou 1épe
komunikovat a znat své potreby. Také by meli zaméstnavatelé nabizet Sirsi spektrum
dalsiho vzdélavani a osobniho rustu. Podstatné je, aby na pracovisti mezi pracovniky

panovala pratelské atmosféra a nedochazelo prilis Casto ke konfliktim.

Cilem prace bylo poukazat na to, ze pracovni vykon je ovliviiovan mnoho faktory, na
které by se mélo zamérovat. Tato prace muze byt pouzita jak pro Sirokou verejnost, tak
pro osoby, které tato problematika zajima. Vytvofenim této prace autorka tedy svij cil

splnila.

Nejvétsim prinosem, ktery pro autorku prace méla, bylo si uvédoméni toho, ze kazdy

jedinec je jiny a je potieba ke kazdému piistupovat individualng.
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Piiloha A - Dotaznik

Vazeni respondenti,

jmenuji se Diana Vinklarkova a jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského
v Praze oboru Andragogika. V ramci své bakalarské prace provadim vyzkum, jenz se zabyva

faktory, které ovliviiuji pracovni vykon.

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zcela anonymni a bude
slouzit jako podklad pro praktickou ¢ast mé bakalarské prace. Prosim Vas o co nejpresnéjsi

a nejpravdivejsi odpoveédi. Pfedem dékuji za vyplnéni a Vas cas.

1. Je pro Vas dilezité fizeni pracovniho vykonu nadiizenou osobou?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

2. Snazite se aktivné zlepSovat svij pracovni vykon?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

3. Ktera z uvedenych polozek by Vam pomohly zvysit V4§ pracovni vykon?
a) vyssi plat
b) vétsi motivace ze strany nadfizeného
¢) moznost se rozvijet a vzdelavat
d) lep$i vztahy na pracovisti
e) lepsi komunikace
f) lep$i pracovni prostedi (osvétleni, teplota, typ zidle...)
g) mensi stres
h) zajimavéjsi napli prace

4. Ocetiuji Vasi nadfizeni pracujici Va§ pracovni vykon jinak nez financné? (napft.
pochvalou, uznanim)
a) ano
b) ne

5. Motivuje Vas pochvala od nadfizen¢ho?
a) ano



10.

11.

12.

13.

b) spiSe ano
c) spiSene
d) ne

Pochvalil Vas v nedavné dobé Vas nadfizeny za Vase pracovni uspéchy?
a) ano
b) ne

Podavate co nejvyssi pracovni vykon, protoze ho nasledné vidite obratem v prémiich?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

Co Vas nejvice motivuje ve VaSem zamestnani?

a) finance

b) pracovni benefity (stravenky, dovolena, kratsi pracovni doba...)

¢) vztahy na pracovisti

d) pracovni prostiedi

e) kariérni rust

£) Jiné, uvedte CO... ...

Jste ve svém zaméstnani dostateéné motivovani?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSene

d) ne

Mate moznost kariérniho postupu?
a) ano
b) ne

Jste ochotni se vzdélavat za i¢elem kariérniho postupu?
a) ano
b) ne

Nabizi Vam vas§ zaméstnavatel moznosti dal$iho vzdélavani?
a) ano
b) ne

Pokud ano, vyuzivate ho?
a) ano
b) ne
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

Jak byste ohodnotili sviij pracovni vykon?
a) vyborny

b) chvalitebny

c) dobry

d) dostatecny

e) nedostatecny

Které piedpoklady jsou podle Vas nejdulezitéjsi pro pracovni tspéch?
a) spolehlivost

b) odborné znalosti

c) schopnost spoluprace

d) prabojnost

e) vytrvalost

f) jiné, uvedtejake......... ...

Jsou pro Vas dulezitgjsi vztahy na pracovisti nez vzhled a podminky pracovniho
prostiedi?

a) ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) ne

Jste ve své praci spokojeni?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

Je pro Vas Vase prace narocna?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

Spolupracujete rad/a se svymi kolegy?
a) ano
b) ne

Setkavate se na pracovisti s konflikty mezi pracovniky?

I



22.

23.

24.

25.

a) ano
b) ne

Jak dlouho pro organizaci pracujete?
a) méné nez rok

b) 1-3 roky

c) 4-8let

d) 9letavice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni

b) stfedoskolské bez maturity

c) stredoskolské s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

Jaky je Vas vek?
a) 18-25let
b) 2640 let
c) 41-55let
d) 56 avice

Jakého jste pohlavi?
a) zena
b) muz
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