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Faktory ovliviiujici pracovni vykon v organizaci

Souhrn

Tato diplomova prace je veénovana tématu motivace a faktorim ovliviiujicim
pracovni vykon zaméstnancl, pficemz je na tato témata nahlizeno jak z hlediska
teoretického, tak z hlediska praktického. Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnoceni
vlivu faktort ovliviiujicich pracovni vykon zaméstnancti Hypote¢ni banky, a.s. O pojmech
motivace, fizeni lidskych zdroji a systému odménovani pojednava teoretickd cast této
prace. Empirické ¢ast je zaméfena na dotaznikové Setfeni sledujici motivaci a spokojenost
zaméstnancll Hypotecni banky a.s. Nejprve je zde nastinéna charakteristika spole¢nosti,
pfi¢emz je pozornost soustiedéna také na systém odméiovani a zaméstnanecké benefity,
které Hypotecni banka a.s. zaméstnancim poskytuje. Dale nasleduje vyzkumné Setieni, ve
kterém je zjiStovana mira motivace a spokojenosti pracovnikli odboru klientskych sluzeb v
Hypote¢ni bance a.s. Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni je navrzen zpusob zlepSeni
motivace a zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancii Hypotecni banky a.s., coz je

rovnéz hlavnim cilem diplomové prace.

Kli¢ova slova:
Motiv, stimul, pracovni motivace, pracovni vykon, spokojenost zaméstnanct,
Herzbergova teorie, motivacni faktory, hygienické faktory, fizeni pracovniho vykonu,

odménovani, zameéstnanecké benefity



Factors affecting work performance in the organization

Summary

The master thesis is focused on how to motivate employees and factors affecting
work performance from theoretical and empirical point of view. Main goal of the master
thesis is evaluation of the factors which are influencing work performance of employees in
the company Hypote¢ni banka a.s. Motivation, human resource management and
remuneration are described in theoretical part. Motivation and satisfaction of employees in
the company Hypote¢ni banka a.s. was investigated by questionnaire and it is described in
empirical part of the thesis. Firstly the company Hypote¢ni banka a.s. is introduced and
also remuneration and employee benefits that the company provides is detailed. After that
follows process of acquiring data about satisfaction and motivation of employees of client
services department in the company by questionnaire. Finally questionnaire is evaluated
and recommendations are proposed how to improve motivation and satisfaction of

employees within the company Hypotecni banka a.s.

Keywords:
Motive, stimulus, work motivation, work performance, work satisfaction, Herzberg’s
theory, motivational factors, hygienic factors, management, remuneration, employee

benefits
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1. Uvod

Spravné fungovani a prosperita podniku je podminéna ziskdnim a efektivnim
vyuzitim finan¢niho, informac¢niho a lidského kapitalu. Pficemz lidsky kapital je pro
privadéji zbylé zdroje do pohybu. Kazdy jedinec méa uréity potencidl v podob¢ znalosti,
dovednosti a zkuSenosti, které mohou byt pfi spravném pouziti, vyuzity nejen K plnéni cilt
podniku ale také v rdmci konkuren¢ni vyhody. Pro podnik je tedy nejdulezitéjsi uvédomit

si, ze pracovnici jsou jeho nejvétsim bohatstvim.

Uspéchy a rozvoj organizace tedy zavisi na skuteénosti, jak tento podnik pracuje a
jednd slidmi. Protoze jak jiz bylo zminéno vySe, spoleCnost muze byt uspé$na a
konkurence schopna pouze tehdy, dovede-li s lidmi komunikovat, fidit je, ziskat si jejich
davéru, motivovat je a zajistit jim takové pracovni podminky, ve kterych budou tito
pracovnici spokojeni. A pravé spokojenost ma zasadni vliv na pozitivni piistup
zaméstnance K préci. Pracovni spokojenost ovliviiuje nejen kvalitu odvedeného vykonu,
ale také méa vliv na fluktuaci, absenci a celkovy pfistup pracovnika k zaméstnavateli.
Kazda spole¢nost by se z tohoto dtivodu méla zajimat o spokojenost svych pracovniki a
usilovat o vytvoieni pracovnich podminek a prostfedi, které povedou ke spokojenosti

zameéstnancu.

Dalsim vyznamnym faktorem v jednani s lidmi je motivace, kterd piedstavuje soubor
faktori, které zaméstnance vedou ke snaze vyvinout urcité Usili, vedouci k dosazeni cilu.
Zde je namisté zdaraznit, Ze motivace méa ryze individualni charakterech a kazdy jedinec
ma jiné potieby a jiné hodnoty. Nejsou-li zaméstnanci dostate¢né motivovani, muze

dochazet k jejich frustraci a stagnaci, coz se nasledné projevi v kvalité pracovniho vykonu.

Hlavnim Ukolem nadfizeného pracovnika je tedy udrzet a motivovat kvalifikované
zaméstnance, ¢ehoz Ize docilit naptiklad prostfednictvim ruznych faktorti a stimult. Dané
faktory, které ovliviiuji pracovni vykon, jsou rizné. Muzeme mezi né zafadit pracovni
prostiedi, systéem odménovani, ale takeé vztahy s kolegy a napln prace. O téchto faktorech a
dalsich oblastech ovliviujicich pracovni vykon zaméstnance dale pojednava tato

diplomova préace.



2. Cil prace a metodika

2.1. CIiL PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je komparace poznatka problematiky zabyvajici se
faktory ovliviiujicimi pracovni vykon z teoretického hlediska a naslednym zhodnocenim
aktualniho vlivu téchto faktorti pisobicich na zaméstnance Hypoteéni banky, a.s. v ramci
vyzkumného Setieni. V ptipadé odhaleni problémovych oblasti dotaznikovym Setfenim,
bude navrzeno mozné feseni vedouci ke zlepSeni stavu spokojenosti a pracovni vykonnosti

zameéstnancu.

Pro naplnéni hlavniho cile diplomové prace jsou definovany nasledujici diléi cile:

- Zpracovani literarni reserSe a studium odborné literatury zamétené na problematiku
pracovniho vykonu a faktoru tento vykon ovliviwyjicich.

- Charakterizovani Hypote¢ni banky, a.s. na zaklad¢ studia vnitropodnikové
dokumentace a dalsich dostupnych zdroju.

- Zjisténi spokojenosti a motivovanosti zaméstnancii Hypote¢ni banky, a.s. pomoci

dotaznikoveho setieni a nasledne identifikovani problémovych oblasti.

K dosazeni hlavniho cile této prace, jsou definovany také dva vyzkumné
predpoklady:

Vyzkumny piedpoklad 1: Zaméstnanci Hypotecni banky, a.s. se citi byt spokojeni s

pracovnim prostiedim.

Vyzkumny piedpoklad 2: Zameéstnanci odboru klientskych sluzeb Hypotecni banky

a.s. dlouhodobé pracuji na svych pozicich.
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2.2. METODIKA

V empirické c¢asti je charakterizovana Hypoteéni banka a.s., jejiz zaméstnanci byli
podrobeni vyzkumnému Setieni. Pro zjisténi motivovanosti a spokojenosti zaméstnanci
bylo pouzito dotaznikové Setieni, jehoz prostiednictvim lze nejlépe zjistit ndzory, postoje a
preference respondenta. Hlavnim pilifem pfi tvorbé dotazniku je Herzbergova
dvoufaktorova teorie motivace, kterd je blize popséna v teoretické casti této prace. Otazky

v dotazniku jsou na zakladé dané teorie zaméieny na dvé hlavni skupiny faktort.

Oblast motivacnich faktorii:
- napln prace,
- rozvoj a vzdélani,

- hodnoceni pracovniho vykonu.

Oblast hygienickych faktorii:
- vztahy na pracovisti,
- vztahy s nadiizenym,

- odménovani a zaméstnanecké benefity.

Dotaznik ma v konecné verzi 47 otdzek, pticemz pievazuji otazky uzaviené se
Ctyistupiiovou hodnotici $kalou ,,ano* - ,,spiSe ano* — ,,spiSe ne“ — ,,ne*“. Dale dotaznik
obsahuje otazky polooteviené, oteviené a otazky, jejichz odpovédi maji respondenti setadit
vzestupné dle preferenci. Dotaznikového Setieni se tucastni 63 respondentd z 91

dotazanych.

Kvantitativni zhodnoceni dotaznikového Setfeni je provedeno formou zjisténi
relativnich a absolutnich ¢etnostni, primért a procentualnich poméra ziskanych tdaju.
Nasledné jsou nékteré ze ziskanych dat graficky zobrazeny a interpretovany. Nejdiive jsou

interpretovany jednotlivé otazky zvlast’ a poté v ramci jednotlivych oblasti.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1. MOTIVACE

Motivaci lze definovat jako ,,soubor vnitinich hnacich sil ¢lovéka, které ho urcitym
smeérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji* (Pauknerova, 2006, str. 173).
Tento soubor hnacich sil se navenek projevuje v podobé motivované cinnosti S cilem
nééeho dosahnout. Motivace se miiZze projevovat pozitivné, kdy jedinec sméfuje k urcitému

objektu, nebo negativné, kdy jedinec dany objekt odmita.

V podstaté lze fici, ze , motivace integruje a organizuje celkovou psychickou a
fyzickou aktivitu jedince smérem K vytycenému cili* (Duchot a Safrankova, 2008, str. 265).
Tato hybné sila provazi ¢lovéka celym Zivotem a projevuje se nejen v jeho jednani, ale
také v kvalité¢ jednani. Brani-li vSak jedinci k naplnéni vytyéeného cile urcita prekazka,
muze to vyustit ve stres nebo dokonce v pocity frustrace.

Motiv

Na motiv je nahlizeno jako na subjektivni pohnutku (popud), kter& podle Cejtamra a
Dédiny (2005, str. 133) tvofi davod lidského chovani vedeného uréitym smérem,
jehoz cilem je uspokojeni potieby, touhy nebo cile. Z psychologického hlediska jsou za
motivy oznacovany uvédomované, ale i neuvédomované zaméry a dusledky chovani ve
stavu vnitini psychické nerovnovahy sméfujici k jejimu udrzovani a obnové. A dle

Panajotise (2012, str. 181) maji motivy ryze individualni povahu a osobity vyznam.

Dle mého néazoru nelze tedy najit dva jedince s totoznou motivacni sestavou, jelikoz
je kazdy motivovany nécim jinym. V dusledku toho kazdy jedinec pfistupuje ke svym
potiebam a cilim jinym zplGsobem. Zde =zalezi predevSim na fyziologickych a

psychologickych charakteristikach ¢loveéka a jeho hodnotéach a touhach, které prosazuje.

Panajotis (2012, str. 184) rozdé€luje motivy na vrozené a ziskané. Vrozené zahrnuji
biologické a fyziologické potteby, které¢ jsou dané dédicnosti a genetickou vybavou
(naptiklad potieba piti, jidla, sexu ¢i odpocinku). Naopak mezi ziskané motivy pak patfi ty,
Které se vyvijeji v prub&hu zivota, pfedev§im kontaktem s jinym jedincem, skupinou ¢i
kulturou. Do této kategorie patii napiiklad motiv vykonnosti, zisku ale také touha po moci

¢i seberozvoji.
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Dle Bélohlavka (1996, str 70) kazdy motiv obsahuje dv¢ slozky:

Energizujici — dodava silu a energii jednani jedince,
Ridici — uréuje smér jednani, kdy se jedinec rozhodne pro urditou véc a vybira

zpusob a postup jak této veéci dosahnout.

Stimul

Mimo motivii pisobi na jedince také vnéjsi pohnutky, které se nazyvaji stimuly.

Z personalniho hlediska jsou stimuly jediné, co ma zaméstnavatel k dispozici s cilem

pfimét pracovnika k odvadéni kvalitni prace, pficemz je to opét velice individualni faktor a

neexistuje zadny univerzalni stimul, ktery by vyvolal totoZnou motivaci u vSech

zaméstnancu.

Mezi stimuly Ize dle Plaminka (2011, str. 70) zatadit ptedev§im jakoukoliv formu

finan¢ni ¢i materidlni odmény, pochvalu, prestiz ¢i moZznost profesionalniho ristu. Ve

vetSing piipadil je vSak vnitini motivace ucinngjsi a silngjsi nez piisobeni vnéjsich stimuli

a to predevsim diky tomu, ze je jedinec hnan vlastni touhou dosédhnout cile.

Dle Pauknerové (2006, str. 222 — 224) 1ze stimuly ¢lenit na impulzy (vnitini podnéty,

jako je naptiklad bolest zubli nebo horecka) a incentivy (vnéjsi podnéty, za které se

povazuje tieba pochvala). Faktory majici stimula¢ni vyznam v pracovnim procesu jsou:

Hmotna odmena, jelikoz je prostiedkem k uspokojovani Zivotnich potteb a
K zajisténi uréité Zivotni urovné. Pfi¢emz nejucinngjsi vliv maji jeji pohyblivé
slozky, kterymi jsou prémie a odmény.

Nefinancni benefity mezi které lze zafadit napiiklad firemni automobil, mobilni
telefon, firemni produkty ¢i pfispévky na sport nebo kulturu.

Obsah préace pficemz jeho vyznamnou slozkou je odpovédnost, samostatnost,
seberozvoj a moc. S obsahem prace se do stimulacnich prostfedkt tadi také
pracovni podminky.

Manazer, jeho styl vedeni a ptistup k pracovnikiim, hodnoceni odvedené prace,
forma komunikace a celkové plisobeni jeho osobnosti. Pfi¢emZ tento stimulacni
prostiedek je pro manazery nejlépe dostupny, avSak pro mnohé z nich velice
obtizny napftiklad v sebekontrole.

Mezi dal$i faktory se ftadi také atmosféra pracovni skupiny, participace

pracovnik, ale také image podniku.
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Clovék je po dobu svého Zivota neustile ovliviiovan n&kolika motivy a stimuly
soucasné. Ty mohou byt ve vzajemné shod¢ a tim se podporovat a posilovat, nebo mohou
mit opaény smér €i jinou intenzitu, ¢imz se muze naruSovat a znemoznovat jejich

pusobeni.

3.2. PROCES MOTIVACE
Motivace se dle Arnolda a kol. (1991, in Armstrong, 2007, str. 219) sklada ze tii

zakladnich slozek: smeéru, usili a vytrvalosti. Pficemz smér predstavuje cil, kterého se
jedinec snaZi dosahnout. Usilim se mysli to, sjakou pili se snazi dosahnout cile. A
vytrvalost vyznacuje dobu, po kterou se o to jedinec pokousi, neboli ¢as, ktery je ochotny

cili obétovat.

Tureckiova (2004, str. 56) uvadi, ze motivaéni proces jako takovy ma cyklicky
charakter, na jehoz pocatku stoji vzdy motivacni napéti zplsobené porusenim vnitini
rovnovahy jedince. Jedna se o jakysi stav nedostatku ¢i nadbytku a cilem motivaéniho
procesu je obnoveni psychické rovnovahy. U jedince se za¢ne objevovat tzv. ,,subjektivné
ucelné chovani“, ke kterému dochazi, je-li motiv silny a cil dostate¢né atraktivni.
Jednotlivé kroky tohoto chovani vedou k postupnému dosahovani cile. Nasledujicim
krokem je samotné dosazeni cile a uspokojeni potieby. Po dosazeni stanoveného cile
ovSem motivace nezanika, zanedlouho se objevi novy motiv a spolu s nim touha po jeho

dosazeni a cely proces se tak opakuje.

3.3. VZTAH MEZI MOTIVACI A PRACOVNIM VYKONEM

Pracovni motivace
., Pracovni motivace je psychicky proces, ktery zahrnuje tri aktéry — cloveka,

organizaci a pracovni ¢innosti“ (Vyrost a Slaménik, 1998, str. 51).

Mnoho pracovnikl pracuje pouze proto, aby prostiednictvim zaméstnani uspokojily
své osobni potieby. Ale Ize také ptredpokladat, Zze 1 vykon samotny muize zaméstnancim
pfinaset uspokojeni. ZajiSténi toho, aby pracovnici citili uspokojeni ze samotné prace je
ukolem managementu. Otazkou, jak efektivné motivovat pracovniky, se manazefi zabyvaji
jiz od pocatku vzniku samotného managementu. Odpovéd’ vSak neni jednoduché a nékteii

nadfizeni pracovnici problematiku motivace zvelicuji nebo se ji vilbec nezabyvaji.
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Pracovni motivace je dilezitou cinnosti, jejimz tkolem je usmériiovat jednani,

chovani a mysleni pracovniku tak, aby bylo v souladu s cili a poslanim spole¢nosti.

Pracovni motivaci lze také chépat jako ,,psychické stavy a procesy, které vedou
clovéka k tomu, Ze prdci prijima jako spolecensky zavaznou skutecnost, vyviji usili k jejimu

zvladnuti a zaujima k ni urcité hodnotici stanovisko *“ (Boukal a kol., 2013, str. 40).

Jak jiz bylo zminéno vyse, potfeba néco d€lat vychazi z ¢loveka a jeho vnitini hnaci
silou je motivace, kterd zpusobuje radost a uspokojeni z vykonavané prace a jejiho
vysledku. Kvili tomu se od manazeri oéekava, ze budou mit schopnost a snahu vzbudit u
zaméstnancl zajem a chut’ aktivné se podilet na plnéni cild spolecnosti a zaroven vyvolaji

pocit prospéchu a uspokojeni z téchto ¢innosti.

S timto zamérem vypracovava organizace tzv. motivaéni program, ktery obsahuje
jak dilci, tak uceleny soubor opatieni v oblasti Fizeni lidskych zdroji s cilem ovlivnit
pracovni vykon a jednani a vytvorit (Ci upevnit) pozitivni postoje zaméstnancii

k organizaci “ (Dvorakova, 2012, str. 247).

Vypracovany motiva¢ni program by pak mél dle mého nazoru upevnit ¢i posilit
zajmy pracovnika i zaméstnavatele a dale je rozvijet a efektivné vyuzivat v pracovnim
procesu. Tento proces je vSak hodné naro¢ny a slozity, pfedevSim z diivodu, Ze motivaci
jako takovou nelze pfimo méfit. ManaZer ji v§ak miiZze vypozorovat napiiklad komunikaci

s pracovniky a tim zefektivnit pfinos stimulacnich prostiedkil ve prospéch obou stran.

Jaky ptistup maji zaméstnanci k préaci Ize zndzornit na McGregorové teorii X a Y.
Dle Tureckiové (2004, str. 58) predstavuje teorie X zamé&stnance, ktefi maji nizky zajem o
splynuti s firmou, praci se vyhybaji, jsou nezodpovédni a piistupuji k praci jako k nutnosti
a povinnosti. Zaméstnani berou jen jako zdroj a ptisun penéz. V ptipadé fizeni pracovnikl
tohoto typu se doporucuje neustala kontrola. Ke zlepSeni kvality prace se napiiklad
vyuzivaji financni prostfedky a odmény nebo také tresty. Naopak zaméstnanci vyznacujici
se typem Y berou praci jako soucast svého zivota, radi pracuji, neboji se odpovédnosti ¢i
samostatnosti. O firmu, ve které pracuji, se zajimaji a usiluji o plnéni jejich cila. Tito
pracovnici nemusi byt pod neustalym dohledem nadiizeného pracovnika tak, jak tomu bylo

v teorii X, a proto zde manazeii voli volné;si piistup.
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Motivace a pracovni vykon

Pro vztah ¢lovéka k vykonavané praci, je dle mého nazoru, rozhodujici do jaké miry
jsou vsouladu naroky na vykonavanou praci s individualnimi piedpoklady daného
pracovnika. Soucasti téchto ptedpokladii jsou napiiklad pravé schopnosti ¢i motivace

jedince.

Vykonnost jedince lze obecné charakterizovat jako vysledek jeho ¢innosti a dle

Kocianove (2010, str. 37) ji Ize vyjadfit nasledujicim vzorcem:

V = f (M*S*P)

Pficemz jednotliva pismena vyjadiuji:

V' Uroveni vykonu (vétSinou v podob¢ kvality ¢i kvantity),
M troven motivace a ochoty ¢lovéka k vykonu dané ¢innosti,
S uroven schopnosti,

P podminky ¢i moznosti, pfi kterych ma byt prace odvadéna.

Ze vzorce je patrné, ze bude-li motivace rovna nule, vykon bude také nulovy a
naopak, bude-1i motivace rist, bude se zaroven zvySovat i pracovnikem odvadény vykon.
Avsak dle Provaznika a Komarkové (1996, str. 59) tento vztah plati pouze do urcité miry,
respektive optimalni hodnoty. V ptipadé, ze se motivace zvySuje pfes tuto hodnotu, vykon
JiZ nestoupd a vnékterych pifipadech mize =zacit 1 klesat. Jednd se o tzv.

»premotivovanost®, kterd pracovni vykon jedince ovliviiuje negativné.

Vykonova motivace

Vykonova motivace je dle Pauknerové (2006, str. 174) relativné stala charakteristika
osobnosti vyznacujici se tendenci dosahovat Gspéchu a naopak vyhnout se netspéchu.
Takové jednani ma pievazna vétsina jedincd a jedinym rozdilem je intenzita a vyvazeni

téchto potieb. Vykonova motivace je ddna pomérem téchto dvou tendenci:

Potteba Gspéchu

Vykonova motivace = — ——
v Poreba vyhnout se neldspéchu
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Z rovnice vyplyva, ze ptevazuje-li potifeba dosahovat tispéchu nad potiebu vyhnout
se neuspéchu, jedna se o aktivniho jedince. V opa¢ném piipadé jde o pasivniho jedince,
kteti se spiSe drzi pfislovi ,,Kdo nic nedé€la, také nic nezkazi“. Pfi¢emz zasadni vliv na
vykonovou motivaci ma kultura, vychovné postupy vrodin¢ ale také socializace a
jedincovi zkuSenosti. Motivaci miizeme ovliviiovat Zadoucim smérem. Obecné tedy plati,

ze lze vice dosdhnout pozitivnim hodnocenim nezli kritikou a vytykanim chyb.

3.4. VZTAH MEZI SPOKOJENOSTi A PRACOVNIM VYKONEM

Pracovni spokojenost ,, neni dosud chdapdana v teorii jednotné. Zobecnéni poznatkii k
pracovni spokojenosti je problematické z diivodu viivu mnoha proménnych. Pracovni
spokojenost nebo naopak nespokojenost Ize chapat jako komplexni jev — je reakci clovéka
na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho piisobeni, je vysledkem
hodnoceni podminek a okolnosti prace, je oviivnéna osobnostnimi charakteristikami

clovéka, jeho individualnimi preferencemi a ma vliv na utvareni jeho pracovnich postojii ‘

(Kocianova, 2010, str. 56).

Spokojenost tedy ovlivituje ocekavani, dosazené cile, ale také udalosti vnimané
jedincem jako pozitivni. Dulezitou roli stejné tak sehravaji prozivané emoce v dané situaci,
postoje a hodnoty jednotlivce. Stejné jako motivovanost se i spokojenost promita do

zamé&stnancem odvadéného vykonu a nasledné tispé$nosti firmy.

Mezi vnéjsi motivaéni faktory ovliviiujici spokojenost s praci Ize dle Armstronga
(2007, str. 228) zatfadit vyssi plat, spravedlivy systém odménovani, redlné prilezitosti
K povyseni, ohleduplné tizeni, zajimavé a rozmanité tikoly, pracovni podminky a mira
autonomie pracovnika. Naopak k vnitinim faktorim plynoucim ze samotného jedince patii

jiz zminéné vlastni potieby a ofekavani tykajici se pracovniho prostiedi.

Mnoho pojeti spokojenosti s praci vychazi z podminky, Ze spokojeni pracovnici jsou
obvykle vykonnéjsi nez ti nespokojeni. Dle vyzkumu provedeného V. Vroomem, které ve
sve publikaci uvadi Armstrong (2007, str. 229), vSak neni spokojenost a odvadény vykon v
zavislém vztahu. Jelikoz vztah mezi spokojenosti a vykonnosti mize byt také v podobé¢
spokojenosti S nizkymi naroky na vykon. Ten mize byt omezen schopnostmi ¢i

zkuSenostmi pracovnika.

17



., Lze Fici, Ze t0 neni spokojenost s praci, co vede k vysokému vykonu, ale naopak

vysoky vykon, co vede ke spokojenosti s praci, a zZe spokojeny pracovnik neni nutné

produktivnim pracovnikem a ten, kdo odvadi hodné prdce, nemusi nutné byt spokojenym

pracovnikem ©“ Armstrong (2007, str. 229).

3.5. MOTIVACNI TEORIE

Motivaéni teorie jsou manazery a personalisty vyuzivany jako prostiedky K lepsimu

poznani pracovniki, pfedevsim ke zjisténi jejich potieb, osobnich cili a piistupu k préci.

Po zjisténi téchto informaci mohou zaméstnavatelé zvolit optimalni systém odménovani a

nastavit balicek zaméstnaneckych benefiti tak, aby o né zaméstnanci méli zajem a zvysila

se tak jejich motivace a snaha napliovat cile spole¢nosti.

Motivacni teorie 1ze rozdélit do 3 hlavnich skupin:

Teorii instrumentality vysvétluje Armstrong (2007, str. 223) jako piesvédéenti,
ze odmény a tresty slouzi jako prostfedek k zabezpeceni Zadouciho chovani
pracovniki. Tato teorie se moc neujala, jelikoz zde nejsou respektovany dalsi

lidské potteby.

Teorie zamérené na obsah tykajici se krokli podnikajicich za ucelem uspokojeni
potieb, které a identifikuji hlavni potfeby ovlivilujici chovani. Mezi
nejvyuzivanéj§i motivacni teorie zaméfené na obsah lze zatadit Maslowovu
hierarchii potfeb, Alderferovu teorii ERG a Herzbergiv dvoufaktorovy model

(viz schéma ¢. 1).

Teorie zamérené na proces S€ primarn¢ zamétfuji na psychologické procesy,
které ovlivituji motivaci jedince, a zaroven souviseji s jeho o¢ekavanim a
vnimanim spravedlnosti. Tyto teorie jsou nazyvany také kognitivnimi, nebot’ se

zaméiuji na to, jak zaméestnanci vnimaji své pracovni prostiedi.
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Zaméieni teorie Néazev teorie Autor teorie

Hierarchie lidskych potieb A. H. Maslow (1954)

Teorie zaméFene Teorie ERG C. A. Alderfer (1972)

na obsah

(teorie potieb) Teorie manazerskych potieb D. C. McCelland (1961)
Dvoufaktorova teorie F. I. Herberg (1957)
Expektacni teorie V. Wroom (1964)

Teorie zaméFen¢ [ 1o, 0 soravedinosti J. S. Adams (1965)

na proces
Teorie cile Latham, Locke (1979)

Schéma 1: Prehled teorii motivace (Armstrong, 2015, str. 226-227)

Maslowova teorie hierarchie potieb

Hierarchii potieb vypracoval americky psycholog Abraham H. Maslow jiz v roce
1943 a dnes je jednou z nejvyznamnéjSich a nejznaméjsSich teorii tykajicich se lidskych
potfeb. Hlavni podstatou jsou zde potieby jedince vyznacené jako zdroj motivii jeho
jednani. Tyto zakladni lidské potieby jsou v hierarchii fazeny podle dulezitosti do nékolika
arovni. Maslow rozeznava osm lidskych potieb, ale nejéastéji se tato hierarchie sklada

pouze z péti zakladnich slozek (viz schéma €. 2).

Potreba seberealizace J

Potreba uznani a Ucty

Socialni potreby a laska

Potreba jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby

Schéma 2: Maslowova hierarchie potreb (vlastni zpracovani)
Samotné rozdéleni potieb do skupin vsak neni dle Dvotakové (2012, str. 226)
dilezitou myslenkou. Hlavni podstatou véci je, Ze je nejprve uspokojena potieba ,,nizsiho
stupne* (naptiklad potfeba nasyceni ¢i odpocinku) ¢imz ztraci svou naléhavost, a teprve

pak vstupuje do podvédomi potieba ,,stupné vyssiho* (naptiklad potieba navozovat
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pratelské vztahy). Neznamena to vSak, Ze by niz$i potfeby zanikly. Nezaniknou, ale

docasné se potieba jejich naplnéni utlumi.

Je nutno podotknout, Ze tato hierarchie mé univerzalni charakter. Jednotlivé potieby
a naléhavost jejich uspokojovani se u jedinct lisi napiiklad vlivem kultury, okoli, ¢i
aktualni situace, ve které se jedinec nachazi. Postupnym pohybem vzhuru po pyramidé pak

dochéazi u jedince k psychickému rozvoji.

Maslowova pyramida potieb dle Bélohlavka (2012, str. 43) pomaha manaZerim
predevsim najit, jaké potieby pracovnici maji a na jakém stupni pyramidy se jejich
jednotlivé potfeby vyskytuji. Nasledné mohou zaméstnance motivovat tak, aby zaroven
s cili organizace uspokojovali i své osobni potieby. Naptiklad mzda je zahrnuta v kategorii
fyziologickych potieb a proto je k dosahovani lepsich vysledka dilezité stimulovat k praci

pracovniky i dal§imi, silngj$imi faktory.
Teorie ERG

Teorii ERG vypracoval Clayton Alderfer. Rozsitil ptivodni Maslowovu teorii dle
novych poznatkl. Stejné jako Maslow rozdéluje zakladni potfeby do kategorii, ovSem ne
do péti ale pouze do tfi. Témito kategoriemi jsou: fyziologické potieby, potieba bezpeci a
potieba uznani. I tato teorie se da pouzit v organizaci pfi posuzovani chovani jednotlivych

pracovnikli av§ak znamé;jsi a tispé$néjsi je teorie Maslowa.
McClellandova Kklasifikace potreb

McClelland dle Armstronga (2015, str. 221) na zakladé prace s manazery rozlisil
typy lidi dle preference potieb.

vvvvvv

e Potreba uspéchu je dle McClellanda nejdulezitéjsi potiebou a je definovana jako
potieba vyhrat v konkurenci. Posuzuje pfedevSsim osobni standardy jedincovi
kvality. Tato skupina zahrnuje pfedev§im pracovniky, ktefi za sebe nesou
odpovédnost, jsou samostatni a maji vysokou potiebu vykonu.

e Potreba sounaleZitosti, vyznacuje potiebu vielych a pratelskych vztaha
v pracovnim kolektivu. Pracovnici s pfevazujici potfebou sounalezitosti usiluji o

upeviovani socialnich vztahl na pracovisti, jsou empaticti a radi pracuji s lidmi.
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Lidé s prevladajici potiebou sounalezitosti jsou dobrymi personalisty nebo ve
styku s vetejnosti.

e Potieba moci, zahrnuje potfebu fidit, kontrolovat a ovliviiovat ostatni lidi.
Pficemz lidé s touto ptevladajici potfebou byvaji velmi dobii na manazerskych

pozicich.
Teorie ocekavani

Teorie oCekavani patfi mezi teorie zaméfené na proces a zabyva se tim, jakym
zpusobem probiha proces motivace pracovni ¢innosti. Autorem je Victor Vroom, ktery dle
Bélohlavka (2012, str. 46) zastdva nazor, Ze musi byt nejprve splnény tfi zakladni

podminky, aby jedinec vyvinul Gsili a snahu k napInéni urcitého cile.

1. , Expectancy* - Usili musi byt nasledovano piiméfenym vysledkem
2., Instrumentality “ - Vykon musi byt odménén (pokud vysledek prace zistane bez
ohodnoceni, pak nelze od pracovniki o¢ekavat moc velké usili)

3. ,, Valence - Clovék musi o odménu stat (riizni lidé maji riizné priority)
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se dle Cejthamra a Dé&diny (2005, str. 150) zabyva tim, jak
pracovnici vnimaji zachazeni s jejich osobou v porovnani s ostatnimi zaméstnanci. P¥i¢emz
za spravedlivé jednani je povaZovano takové jednani, kdy je s jedincem zachazeno stejné
jako s jinou osobou ¢i skupinou osob. Pfedmétem této teorie je tedy socialni srovnavani a
snaha udrzet takovou rovnovahu, aby nikdo nemél ve srovnani s ostatnimi pracovniky
pocit, ze je znevyhodnovan. Coz povede k vy$§i motivovanosti pracovniku a tim i

k jejich lepsim vysledktim.
Teorie cile

Tato teorie vychazi z ptesvédceni, Ze se motivace i pracovni Vykon zaméstnanctu
zlepsi, budou-li jim zadavany konkrétni cile, které budou jasné, pfimétené a dosazitelné a
bude-li jim zaroven poskytovana zpétna vazba, ktera udrzi motivaci smeérovanou

k dosahovani vyssich cild.
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3.6. RIZENi LIDSKYCH ZDROJ{

., Zddna organizace si nemiize pocinat lépe nez jeji lidé ** (Drucker, 20086, str. 31).

Organizace muze fadné fungovat pouze za piedpokladu, ze se ji podaii shromazdit,

propojit a vyuzit vSechny dostupné zdroje optimalnim zptsobem. Jednim zdrojem je i

lidsky kapitél, ktery dle Totha (2010, str. 12) znazorfiuje soubor inteligence, zkusenosti a

dovednosti. Lidsky faktor je schopny dal se ucit, vyuzivat kreativni mysleni, rozvijet se a

tim smétovat ke konkurenceschopnosti, ¢imz dava organizaci jedine¢ny charakter.

K tomu, aby organizace dokézala pln€ vyuzit jedinecnosti pracovniki, slouZzi tzv.

fizeni lidskych zdroji, jehoZ primarnim cilem je ,aby byla organizace schopna

prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile (Armstrong, 2007, str. 30).

Mezi hlavni &innosti fizeni lidskych zdrojti dle Sikyie (2014, str. 22) zejména patii:

Planovani lidskych zdreji — Cinnosti spojené s odhadem budoucich potieb
zaméstnancl, potiebnych schopnosti a kvalifikaci. Toto planovani musi byt
v souladu s operac¢nimi a strategickymi plany organizace. Cilem této ¢innosti je
naplnit planovanou potiebu zaméstnanctu s pozadovanymi znalostmi a
schopnostmi. V kone¢ném dusledku jde o zavedeni opatieni, které ma za cil

zvySeni produktivity a stabilizaci pracovnikll v budoucnosti.

Tvorba, analyza a obsazovani pracovnich mist — Jedna se o personalni
planovani, které bude udrzovat, rozvijet a vytvaret pocet pracovnich mist, roli a
jejich obsah. Zaroven s planovanim pracovnich mist se urCuji 1 ukoly a

odpovédnosti zaméstnancii, ktefi budou na dana mista v budoucnu zarazeni.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii — Rizeni i hodnoceni
probiha na zakladé pfedem stanovenych cili. Hodnoti se pfedev§im schopnosti,

dovednosti a tiroven odvadéné prace jednotlivce, tymu, ale i celé organizace.

Odménovani pracovnikii — Do odménovani 1ze zahrnout vytvareni mzdovych
struktur systému odménovani napiiklad s ohledem na usili a dosazené vysledky.
Do této oblasti patii také nastavovani zaméstnaneckych vyhod s cilem motivovat

pracovniky K vys$sim vykonum.
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Vzdélavani a dal$i rozvoj zaméstnanci — Podpora vramci rozvijeni
schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnancii pfispiva k soucasnému, ale i
budoucimu zefektivnéni jejich prace. Vlozené investice do vzdelavani

pracovnikil se nasledné€ projevi i na celkovém hodnoceni celé organizace.

Vyse zminéné Cinnosti fizeni lidskych zdroji by méli vést k napliovani cila, které

napiiklad Toth (2007, str. 13-14) rozd¢luje na 4 kategorie, kterymi jsou:

Socialni cile — ukolem fizeni lidskych zdroji v sociélni oblasti je, aby odbor
lidskych zdroju ptistupoval k pozadavkiim spoleénosti zodpovédné a piitom byl

minimalizovan negativni dopad téchto ¢innosti na podnik,

Organizacni cil — v této oblasti je cilem, aby rozvijeni lidskych zdrojii zaroven

zvySovalo efektivitu podniku,

Funk¢ni cil — se zamétuje zpravidla na urovei sluzeb personalniho oddéleni, tak

aby toto oddéleni sledovalo cile podniku a bylo v jejich souladu,

Osobni cile — tato posledni oblast se zaméfuje na podporu osobnich cili
zamé&stnancl, moznost jejich vzdélavani a seberealizace na pracovnim misté, tak

aby jejich pracovni vykon a chovani opét bylo v souladu s cili podniku.

S mirné odlisnym délenim se mizeme setkat u Armstronga (2007, str. 31-33), ktery

vymezuje cile fizeni lidskych zdroji do néasledujicich oblasti:

Efektivnost organizace — strategie fizeni lidskych zdroji by méla podporovat
programy na zlepsovani efektivnosti organizace vytvarenim postupt v oblastech
jako je fizeni znalosti, talenti a vytvafeni atraktivniho pracovisté pro

zamgéstnance,

Rizeni lidského kapitalu — lidsky kapital tvori lidé, kteii v organizaci pracuji a
na kterych zavisi tspésnost celého podnikani. Cilem v této oblasti je aby
organizace ziskala, udrzela a rozvijela potfebné, oddané a kvalifikované

zamgéstnance,
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Rizeni znalosti — jedna se o rozvoj jedinecnych a pro firmu dilezitych znalosti a

dovednosti, které jsou dusledkem uceni v rdmci organizace,

Rizeni odméiovani - zde podnik usiluje o zvySovani motivace, pracovni
oddanosti a zainteresovanosti zaméstnancti pomoci hodnoceni a odménovani

pracovnikil za to co d¢€laji a jaké znalosti a dovednosti k praci vyuZzivaji,

Zaméstnanecké vztahy — cilem je vytvofit pracovni klima, ve kterém bude

management spolu s pracovnici udrzovat harmonické a produktivni vztahy,

Uspokojovani rozdilnych poti‘eb — v této oblasti je Ukolem vytvofit politiku,
ktera bude zabezpeCovat pro spole¢nost riznorodé pracovni sily a brat v Uvahu
jejich individudlni 1 skupinové rozdily. Stejné tak vyvazovat a respektovat

pracovni i osobni potfeby vSech zaméstnanci.

Vyvoj rizeni lidskych zdroju

V odborné literatufe jsou zaznamenavany a diskutovany rozdilné piistupy K tizeni a

vedeni lidi, které v soucasnosti predstavuji rozdilné vyvojové etapy. Tyto koncepce a

vyvojové

etapy vyjadiuji, jak se postupné ménil pohled na persondlni préaci i vyznam lidi

Vv organizaci (viz schéma ¢. 3).

Personalni Cu Rizeni lidskych
. . . Personalni rizeni o
administrativa zdroju
Od desatych az Od ctyticatych az Od osmdeséatych az
Obdobi dvacatych let 20. padesatych let 20. devadesatych let 20.
stoleti stoleti stoleti
Lidé Pracovni sila Konkurenéni vyhoda Unikatni bohatstvi
Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak uzivat? Jak rozvijet?
Schéma 3: Koncepce a vyvojové etapy personalni préace (Sikyt, 2014, str. 32)
1. Personalni administrativa predstavuje dle Sikyie (2014, str. 33) historicky

prvni koncepci vyvoje personalni prace, ktera se Vv organizacich zacala
uplatiiovat jiz od desatych let 20. stoleti. Tato koncepce byla piedev§im
ovlivnéna klasickym pojetim fizeni organizace. V té dob¢ byla vyroba zalozena
na bazi hromadné pasové vyroby a pracovni sila byla ztotozilovana s praci

stroju.
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Prace byla rozdélovana do fady jednoduchych a rutinnich operaci, coz mé¢lo za
nasledek zvySovani produktivity pracovniki. Normou pracovniho vykonu byl
stanoven vzdy nejlepsi ¢as na zhotoveni jednoho vyrobku a pracovnici byli i na
zéklad¢ této normy odmeénovani. Vyhodou takto jednoduchych a rutinnich praci
bylo, Ze organizace mohla zaméstndvat nekvalifikované pracovniky, coz do
zna¢né miry snizovalo naklady na zaskoleni, adaptaci a odménovani pracovniku.
Personalni prace predstavovala pasivni soucast fizeni organizace a vykonavala

pouze ukony spojené s evidenci a administrativou ve vztahu k zaméstnancm.

r ~r

Personalni Fizeni vymezuje druhou koncepci, ktera se dle Sikyie (2014, str. 33)
zaCala v fizeni organizace prosazovat od Ctyficatych let 20. stoleti. Zménu
V pojeti personalni prace zapfi¢inila pfedev$im zména pramyslové vyroby a stale
zostfujici  podminky konkurenceschopnosti na trhu. Pracovniky jako
konkurenéni vyhodu zacaly vnimat pfedevsim velké organizace, jejichZ uspéch
na trhu vyzadoval schopné a motivované jedince. V dusledku toho se personalni
prace stala potiebnou profesi a zacaly vznikat rozsahlé personalni ttvary v cele
S personalnim feditelem. V této dobé personalisté jiz zacali vykovavat ¢innosti
spojené s planovanim, hodnocenim, vzdélavanim a odménovanim zameéstnancu.
Pfesto je moznost ovliviiovat strategii personalni prace v organizaci z velké ¢asti

stale omezena.

Posledni koncepci v oblasti personélni prace je dle Sikyfe (2014, str. 34)
koncepce Fizeni lidskych zdroju. Tato koncepce se zacala prosazovat az
v osmdesatych letech 20. stoleti a byla vyvolana radikalnimi zménami podminek
podnikani a hospodafeni na svétovych trzich. Mezi hlavnimi faktory této zmény
byla zejména rostouci konkurence, nové pozadavky zékazniki, globalizace ale
také rozvijejici se technologie. Koncepce se vyznacuje nazorem, ze dlouhodobou
prosperitu a konkurenéni vyhodu si podnik mize udrzet pouze, bude-li mit
schopné a dostatecné motivované pracovniky. Lidé se tak stavaji velice

dulezitym zdrojem a nejvétsim bohatstvim podniku. Personélni préace se v této

vvvvvv

roxr

pro uspesné Cinnosti vSech ostatnich oblasti fizeni.
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Rizeni lidskych zdrojii Ize dle Tureckiové (2009, str. 26-27) rozdélit na dva zakladni
modely. Prvni je tzv. ,,mékky“ model, ktery je odvozen od psychologicko-socialniho
pojeti. Na zakladé néhoz podnik nahlizi na ¢lovéka jako na zdroj s potencidlni piidanou
hodnotou. Tuto pfidanou hodnotu piedstavuji myslenky, napady, inovace a dalsi vlastnosti
jedince. Clovek je na zakladé tohoto modelu chapan jako nositel individualné specifického
souboru dovednosti a znalosti, které lze vyuzivat pro naplnéni cild podniku a
konkurenceschopnosti. Pomoci druhého tzv. ,,tvrdého® modelu je na lidské zdroje
nahlizeno z ekonomického pohledu. V tomto pojeti je ¢lovék povazovan podnikem za

zdroj jako kazdy jiny a Ize ho snadno nahradit.

Strategické rizeni lidskych zdroju
,,Soucasné pojeti Fizeni lidskych zdrojii prisuzuje lidskym zdrojiim (lidem) a Fizeni
lidskych zdrojui (Fizeni a vedeni lidi) zviasini vyznam, kdyz povazuje lidské zdroje za

vvvvvvvvvvvv

organizace* (Sikyt, 2014, str. 53).

Strategic human resource management neboli strategické tizeni lidskych zdroju dle
Koubka (2007, str. 24) vyznacuje fizeni lidskych zdroji, které probiha v souladu se
strategii organizace a sméfuje k plnéni jejich vytyCenych strategickych cili. Pficemz
strategie organizace vychazi z peclivého posouzeni soucasného stavu organizace
pfedevSim na zékladé SWOT analyzy, kterd analyzuje silné a slabé stranky organizace a

prileZitosti a hrozby trhu.

Dle Sikyfe (2014, str. 44) je strategie lidskych zdrojii propojena se strategii
organizace pomoci vertikalni integrace. Vysvétlenim je skute¢nost, Ze strategie lidskych
zdrojii vychazi ze strategie organizace, ale pfitom sama tvoii jeji integralni ¢ast a umoziuje
jeji vytvareni a uskuteciiovani. SoucCasné strategické fizeni vyzaduje 1 horizontalni
integraci mezi specifickymi strategiemi lidskych zdroji. Jedna se o ¢innosti, které musi byt
v ramei fizeni lidskych zdroji jako celku v souladu, naptiklad hodnoceni, odménovani

nebo vzdelavani pracovnikd.

Zakladnim prostfedkem realizace strategickych cili organizace jsou zaméstnancli,

jejichz schopnosti a motivace piispivaji k realizaci strategickych cili.
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3.7. RiZENi PRACOVNIHO VYKONU

Pracovni vykon

Termin ,,pracovni vykon® diive oznacoval pracovni vysledky jednotlivce nebo tymu
z pohledu kvantity na téch pracovnich mistech, kde byl vykon zjistitelny a méfitelny.
V dnesni dobé¢ vystihuje nejen miru plnéni ukold, které tvofi napli prace pracovnika na
daném pracovnim misté, ale také ,.schopnosti, motivaci a podminky zaméstnance
k vkondvdni sjednané prdace a dosahovini pozadovaného pracovniho vykonu* (Sikyi,

2012, str. 100).

Zjednodu$ené feSeno se jednd o prabéh i vysledek pracovni ¢innosti vykonavané za
ur¢itych podminek ve stanoveném case jedincem, skupinou ¢i celou organizaci. Pficemz
jednotlivé pracovni vykony se 1i§i Gsilim, schopnostmi a zkusenostmi pracovnikt a také
tim v jaké mife byli sezndmeni se zadanymi Ukoly. Pracovni vykon tedy vypovida o
ptistupu k praci, pracovnim zaujeti, mife zajmu o dosazeni stanovenych cilii pracovnika a
kvalit¢ odvedené prace. K ovliviiovani vykonu pracovnikii slouzi fizeni a vedeni
zamé&stnancl, které byva naplni persondlni ¢innosti. Nedostatecny pracovni vykon vsak

nemusi byt vinou pouze zaméstnance.
Dle Armstronga (2015, str. 740) mtZe mit nedostate¢ny vykon nasledujici pticiny:

e Nedostate¢né schopnosti pracovnika, diky kterym nemohl praci vykonat,
e Nedostate¢né znalosti a dovednosti jedince, proto neumél praci vykonat,
e Spatny postoj pracovnika k praci, proto nechtél praci vykonat,

¢ Nebo pracovnik nepochopil, co se od n&j ocekava.

K eliminaci moznych pfi¢in neefektivné odvadéného pracovniho vykonu slouzi jeho

fizeni, které je popsdno v nasledujici ¢asti této prace.
Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je jednim z diilezitych procesti v oblasti fizeni lidskych
zdroju, jelikoz jeho dusledky ovliviuji vysledky celé organizace. Moderni pojeti fizeni
lidskych zdroju prosazuje potiebu utvaret pracovni mista a tvofit pracovni ukoly na miru

jednotlivym pracovnikt. CimZ se snazi o optimalni vyuzivani jejich pracovnich schopnosti.
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V zdjmu spolecnosti je také zvySovani pracovniho vykonu pracovnikll a snaha o soustavné
rozvijeni pracovnich schopnosti a dovednosti, coz se stava také predmétem hodnoceni a
odménovani pracovnikli. Toto je dle Koubka (2004, str. 190) cilem také nového piistupu

Kk pracovnim vykontm pracovnikd, tzv. performance management.

Pricemz fizeni pracovniho vykonu lze charakterizovat jako , strategicky a
integrovany pristup k zabezpecovani trvalé uspésnosti organizace, ktery se zaméruje na

zlepSovani pracovniho vykonu a rozvoj pracovniki “ (Armstrong, 2011, str. 71).

Rizeni pracovniho vykonu dle Koubka (2004, 192) klade dirraz piedeviim na
specializaci prace a piesné znéni budoucich pracovnich ukold. Z ¢ehoZ nasledné vyplyne
specifikace daného pracovniho mista a jednozna¢né pozadavky na pracovnika na to misto
dosazeného. Tato kritéria a pozadavky se nasledné promitnou v dal§im fizeni pracovniho
vykonu pracovnika v jeho hodnoceni manazery (viz schéma ¢&. 4). Pficemz vse je

sestavovano na zakladé dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Definice role

l Plan

Rizeni pracovniho
vykonu

Hodnoceni Hodnoceni Planovani osobniho Akce
pracovniho vykonu rozvoje

Vykon

Monitorovani

Schéma 4: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2004, str. 433)
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3.8. FAKTORY OVLIVNUJiCI PRACOVNi VYKON A SPOKOJENOST

V problematice fizeni pracovniho vykonu je dulezité si uvédomit, ze zaméstnanec je

ovlivnén tfadou vnitinich a vnégjSich faktord, které na néj pfi vykonu prace pusobi a

ovlivituji nejen jeho vykon, ale i spokojenost. Nékteré faktory byly jiz zminény

v predeslych kapitolach (motivy, stimuly atd.), ale pracovni vykon ovliviiuji i dal$i dosud

nezminéné faktory.

Dle Provaznika a Komarkové (2004, str. 53) jsou za nejdilezitéjsi Cinitele ovlivitujici

vykon pracovnika povazovany nize vymezené faktory. Tyto faktory jsou dle autorii

zaroven srovnavany se stimulacnimi prostiedky v rukdch zaméstnavatele:

Hmotn4 a finan¢ni odména,

Napln prace,

Neformalni hodnoceni,

Atmosféra na pracovisti, pfipadné v rdmci pracovni skupiny,
Rezim prace a pracovni podminky,

Identifikace s praci, podnikem a jeho cili,

Dalsi externi stimulacni faktory.

Pauknerova (2006, str. 166 — 168) naopak rozdéluje faktory ovliviujici pracovni

vykon na 4 z&kladni kategorie, kterymi jsou:

a)

b)

d)

Technické, ekonomické a organizaéni podminky — napiiklad uspotadani
pracovisté, technické vybaveni, delegovani prace ale také pracovni doba a
odménovani pracovnik,

Spolecenské podminky — do této kategorie je zatazena piedevSim tUroven
pracovisté, fizeni pracovniho vykonu, vztahy na daném pracovisti a komunikace
mezi pracovniky navzajem,

Situaéni podminky — tato kategorie zahrnuje celospoleCensky vyznamné
hospodaiské a politické udalosti, mimotfadné osobni i rodinné udalosti ale také
zmény a inovace provadéné v ramci firmy,

Osobni determinanty — télesné a duSevni faktory, kvalifikovanost, zdravotni

stav pracovnika i jeho osobni vlastnosti.
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Trochu rozdilné deleni piinadsi Wagnerova (2008, str. 256), kterd vySe zminéné
ptedpoklady kategorizuje pouze do dvou slozek, kterymi jsou piedpoklady subjektivni a
objektivni. Subjektivni pfedpoklady, jak jiz plyne z nazvu, jsou individualni a vztahuji se
pifimo k danému jedinci. Mezi tyto ptfedpoklady lze zaradit fadu télesnych a dusevnich
vlastnosti, schopnosti, zkuSenosti a v neposledni fad¢ kvalifika¢nich predpokladi. Naopak
za objektivni jsou oznaceny ty ptredpoklady, které jsou zaloZzeny na technologiich,
technickém vybaveni, ale také struktufe organizace, odménovani prace a socialnim a

hygienickém vybaveni pracoviste.

Zcela odlisné pojeti piinasi Herzberg ve svem doufaktorovém modelu, ve kterém
zastava nazor, ze faktory zvySujici vykonnost a spokojenost s praci se odliSuji od faktori

vedoucich k nespokojenosti s praci.

Armstrong (2007, str. 223) uvadi, Ze jde o model skladajici se ze dvou skupin faktorti
ovliviiujicich pracovni vykon. Prvni skupinou jsou tzv. satisfaktory neboli motivatory.
Ty vedou ¢loveéka k vy$§im vykontim a pochazi z vnitra jedince a jejich absence nemusi
nutné probouzet v pracovnikovi nespokojenost. Na druhé strané se nachazeji hygienické
faktory neboli dissatisfaktory, které ¢lovéka ovliviuji z vnéjsiho prostiedi. Ty k lepSim
vysledkim nemotivuji, ale v pfipadé¢ jejich nenaplnéni dochdzi u zameéstnance

k nespokojenosti (viz schéma 5).

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Piitomnost Piitomnost Neutralni stav
Uspéch Podnikova politika a sprava (zadna nespokojenost)
VAN (dosazeni cile) Dozor
Uznani (odborny dozor)
Prace sama Vztahy s nadfizenymi
Odpovédnost Vztahy s kolegy
(pravomoci) Vztahy s podiizenymi
Povyseni Mzda/plat
Moznost osobniho riistu Pracovni podminky
- Jistota prace
Neutralni stav Osobni zivot
(zadna spokojenost) Nepiitomnost Nepritomnost Nespokojenost

Schéma 5: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace (Koubek, 2001, str. 54)
VysSe zminéné déleni faktorti, které mohou do jist¢é miry ovlivnit pracovnika pfi
vykonu préce, je kazdym autorem vnimano odliSné. To co tato déleni spojuje je rozdéleni

téchto faktord na dvé zdkladni skupiny. Faktory vnéjsi a vnitini.
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Vnéjsi faktory pracovniho vykonu a spokojenosti
Vnéjsi faktory, jak uz bylo zminéno vyse, jsou takové faktory, které nejsou zavislé
na pracovnikovi a pfichazi s nimi do styku kazdy zaméstnanec na daném pracovisti ¢i v

organizaci.

Obsah a charakter préace

Dle Sikyte (2012, str. 116) lze fici, Ze pozitivné ovliviiuje pracovni vykon takova
prace, ktera je pro jedince zajimava, rozmanita, poskytuje mu zadouci socialni status a
dostate¢ny prostor pro ptipadnou seberealizaci. Do této oblasti patii predevsim profese, pii
kterych se vyuzivaji tvaréi a tidici zkuSenosti. Méné spokojeni pak byvaji ti pracovnici,

jejichz profese je méalo atraktivni, monotonni nebo obtizna.

Hodnoceni a odménovani

Urban (2003, str. 132) poukazuje na skuteCnost, ze davodem pracovni
nespokojenosti v oblasti hodnoceni a odménovani neni samotna vyse mezd, ale ptedevsim
nedostate¢na objektivita v rdmci hodnoceni, ¢i jeho nedostatecnd vazba na odménovani.
Mezi dalsi divody patii také nedostate¢na diferenciace mezi odménovanim pracovniki
vykonnych a téch méné vykonnych. Nekteti zaméstnanci také poukazuji na absenci jasné
vymezenych kritérii, dle kterych se stanovuje a vyhodnocuje vySe pohyblivé ¢asti mzdy,
ktera nasledné neodpovida jejich skutecnému vykonu. Dusledkem téchto chyb je, Ze
systém odmeénovani ztraci motivacni G€inek a pracovni vykon naopak ovliviiuje negativné

a je divodem nespokojenosti pracovniki.

Vedeni pracovniki a komunikace

Vedouci pracovnik ve zna¢né mife ovliviiuje spokojenost podiizenych zaméstnancii
svym stylem fizeni, které se odraZi na socidlnim klimatu pracovisté. Dle Provaznika (2002,
str. 198 — 191) existuji ti'i zakladni styly vedeni, kterymi jsou autokraticky, demokraticky a
liberalni. Vzniklé nepfiznivé vztahy mezi pracovniky jsou dusledkem autokratického
jednani, hrubosti, nerozhodnosti a nespradvnym jedndnim nadiizeného pracovnika vici
podiizenym. Jednou z moznosti nadiizeného pracovnika jak ovlivnit spokojenost a vykon
zaméstnanct je komunikace s nimi. Ukolem nadiizeného by mélo byt zajisténi plynulého
toku pfiméfenych informaci tak, aby jeho podfizeni byli prubézng, dikladné a vcas
informovani. V ramci komunikace by méli byt zahrnuty i pochvaly a vytky s moznym

navrhem na jejich zlepSeni a minimalizaci.
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Vztahy na pracovisti

Také vztahy na pracovisti maji zasadni vliv na pracovni vykon zaméstnance i jeho
celkovou spokojenost. Dobré mezilidské vztahy mohou dle Provaznika (2002, str. 179-
180) zvysit prizpusobivost pii adaptaci pracovnikii nebo v ramci zvladani nepiiznivych
podminek, které mohou na pracovisti nastat. Dusledkem nepfiznivych vztaht jsou tzv.
interpersonalni konflikty, Kk jejichz pfi¢inam dochazi piedevsim pii Spatné organizaci
prace, nepfesného vymezeni odpovédnosti a pravomoci, ale také kompetencni vztahy a
rozdilnost v odménovani. Dlouhodobé nefeSené konflikty plisobi negativné na psychiku

pracovnikil, coz ma za nasledek sniZzeni vykonnosti a zvySeni pracovni nespokojenosti.

Péce o pracovniky

Jak jiz bylo zminéno v kapitole Rizeni lidskych zdrojt, zamé&stnavatelé si zadinaji
uvédomovat, Ze uspésnost jejich podnikani je zavisla na pracovnicich, jejich zkusenostech,
schopnostech, ale také jejich chovani a motivaci. Proto je nutné vénovat jim zvlastni péci.
V odborné literatuie vSak neexistuje jednoznacné a univerzalni pojeti, které by pfesné

vymezovalo, co je do oblasti péce o pracovniky zahrnovéano.

Nejlépe popisuje péci Koubek (2007, str. 343), ktery do této kategorie zahrnuje
nasledujici faktory:

e pracovni doba a rezim,

e pracovni prostiedi,

e bezpecnost prace a ochrana zdravi pfi praci,

e personalni rozvoj zaméstnanci,

e sluzby pracovnikiim poskytované na pracovisti (stravovani, zdravotni sluzby,
ochranné pomiicky, doprava do zaméstnani),

e ostatni sluzby pro pracovniky a jejich rodiny,

e péce o Zivotni prostiedi.

Spravné nastaveny systém péfe o pracovniky se mulze stit vyznamnym
motivaénim prostfedkem s U€inkem, jimz mulze ovlivilovat pracovni vykon
zamestnanct 1 fluktuaci. Je-li péci o pracovniky vénovéna ndlezita pozornost, zvysuje

nejen spokojenost pracovniki, ale také vztahy na pracovisti.
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Podnikova kultura

Na zaméstnance v ramci pracovniho procesu pusobi dle Nového (1993, str. 14) také
firemni kultura, jejimz prostfednictvim jsou definované pozadované normy, hodnoty a
idedly. Podnikova kultura se tak stava kazdodenni soucasti vétSiny zaméstnanct, od
kterych se ocekava, ze budou v jejim souladu. Zakladni rovina podnikové kultury pfitom
ovliviiuje celkovy pohled na zivot a souvisi nejen s pfistupem k pracovnimu Zzivotu
zamestnanct, ale i celkovému zZivotu mimo pracovni prostiedi. Jedna se o zcela abstraktni
a nehmotné vyrazy jako napfiklad hodnoty, normy, vnimani, citéni a dalsi velmi obtizné
definované vlastnosti jednotlivcid ¢i skupin. Presto tyto prvky zasadné ovlivituji uspéch ¢i
naopak neuspéch fizeni podniku jako celku. Jelikoz plisobi na zaméstnance absolutné,

automaticky, nevédomé, bez ptemysleni a zvazovani nasledki pro jedince i pro organizaci.

Vnitrni faktory ovliviiujici pracovni vykon a spokojenost

Subjektivni osobnostni faktory

Subjektivni faktory osobnosti jsou soucasti struktury individualni osobnosti jedince.
Zahrnuji potfeby, ocekavani, schopnosti, osobnostni vlastnosti a zajmy jedince. Tyto
faktory jsou dle Kollarika (2002, str. 154-161) divodem rozdilné spokojenosti pracovnikui
a jimi odlisného hodnoceni pracovnich podminek. Nejdilezitéjsim z vyse uvedenych
faktorti vzhledem k pracovni spokojenosti jsou potieby. Jak jiz bylo zminéno v kapitole
Motivace, potieba jejich naplnéni je zdkladni hnaci silou. A pravé prostfednictvim prace
jedinec uspokojuje své existenéni i socialni potieby. Stejné tak zajmy pracovnika se
podileji na jeho motivaci. Vyzkumy poukézaly na skute¢nost, Ze jedinec, ktery si zvolil
povoléani dle svych preferovanych z4jmi je v préaci spokojenéjsi a odvadi lepsi pracovni

vykon.

Jak jiz bylo zminéno, do této oblasti spadaji také osobni vlastnosti ¢lov€ka. Jedna se
o jediny faktor, ktery je relativné neménny a vytvaii se v pribéhu Zivota jedince.
Osobnostni vlastnosti 1ze rozdélit dle Urbana (2003, str. 85) do péti zakladnich dimenzi.:

e Extroverze / introverze,

e Emocionalni labilita / stabilita,

e Sklon ke spolupraci / soupefivost,

e  Svédomitost / lehkomyslnost,

e Otevienost novym zkuSenostem.
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Pro efektivni vyuziti osobnosti ¢lovéka je dilezité zaméfit se na ni, porozumét ji a na
jejim zakladé vybrat ty pracovni ukoly, které budou v jejim souladu. Nejen, ze firma
nejlépe vyuzije vlastnosti pracovnika, ale také samotny pracovnik bude vykazovat

spokojenost z odvedené prace a vyssi vykon.

Objektivni osobnostni faktory

Dalsi skupinou vnitinich faktort jsou objektivni osobnostni faktory, mezi které se dle
Kocianové (2010, str. 36) fadi mimo jiné vék, pohlavi, rodinny stav, vzdélani, pracovni
praxe ¢i funk¢ni zatazeni. Stejné jako u subjektivnich osobnostnich faktort je jejich vliv na
pracovni vykon také u kazdého jedince rozdilny. Napiiklad na zakladé¢ vyzkumu bylo
prokazéano, ze u mladsich pracovnikl se objevuje nespokojenost v daleko vétsi mife nez u

star$i populace.

Dle Kollarika (2002, str. 152) vyzkumy prokazaly, ze pracovnici, ktefi pracuji v
organizaci jiz delsi dobu, se zdaji byt vice spokojeni nez pracovnici, ktefi se teprve do
pracovniho procesu zaclenuji. To je zpiisobeno skutecnosti, ze nové pfichozi zaméstnanci
si teprve vytvareji vztah k praci 1 organizaci samotné. Jedna se o obdobi, kdy jsou pro né

nove pracovni ukoly obtiZzné a je na n€ vyvijena velka pracovni zatéz.

Existuji v8ak faktory, které maji na pracovnika pouze negativni vliv a jeho pracovni
vykon 1 spokojenost oslabuji. Toto neni zalezZitost pouze vnitinich faktora, ale také faktora
vnéjsich. Dle Kocianové (2010, str. 36) se mezi tyto faktory zahrnuje:

e nerealné pracovni naroky,

e dlouhodoby stres,

e dlouhodoba a extrémni pracovni zatéz,

e velky pocet nepiedvidatelnych vlivi, které ovlivituji pracovni vykon,

e malo ¢asu na osobni a rodinny Zivot.

Tyto negativni podnéty se dle Mikulastika (2007, str. 284) nazyvaji stresory. Urcita
mira stresové zatéZe je pro pracovniky pozitivnim podnétem a dodavd jim silu
k pracovnimu vykonu. AvSak ptsobi-li na pracovnika jeden nebo i vice stresovych faktort
dlouhodobé, vyrazné snizuje spokojenost pracovnika i kvalitu jeho vysledku. Proto je
dilezité, aby mira zatéZze nepiesahovala urcitou hranici a pracovnika tak nevycCerpavala.

Opét zalezi na kazdém jedinci pfedevs§im na jeho odolnosti a charakterovych vlastnostech,
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jak se s danou stresovou zatézi vyrovna. V nékterych piipadech se jedinec jiz s velkym

mnozstvim zatéze nedokaze vypotadat, coz vede az k psychickému zhrouceni.

Velmi ¢astym jevem v dusledku vycerpani je tzv. syndrom vyhoreni, Ktery se dle
Kocianové (2010, str. 158-186) vyskytuje pifedev§im u velmi naro¢nych profesi
s intenzivnim kontaktem s lidmi. Syndrom vyhofeni je stav extrémniho vyCerpani v
dasledku pretizenosti, nedostate¢ného uspokojeni v osobnim ¢i pracovnim zivoté, kratky

¢asovy horizont pro vykonani sjednané prace, Spatné podminky nebo vztahy na pracovisti.

3.9. Hodnoceni pracovniho vykonu

4

Lidska prace je dle mého nazoru nejdilezitéjsim faktorem pulisobicim nejen
v pracovnich vztazich. V dne$ni dobé by mél témét kazdy zaméstnavatel znat své
pracovniky, pfedev§im to jak pracuji a pfispivaji k hospodaiskym vysledkim podniku a
jeho povésti. Na druhé strané také pracovnik potiebuje védét, jak se na néj zaméstnavatel

diva a zda je s jeho vykonem spokojen.

K tomu slouzi hodnoceni pracovniku, které Koubek (2007, str. 126) vysvétluje jako
proces posuzovani pracovniho vykonu, pii némz jde o zjistovani informaci o jednotlivych
zaméstnancich. Jak naptiklad dani pracovnici vykonavaji svoji praci, jaky vztah zujimaji
ke spolupracovniklim a na kolik plni stanovené cile a poZadavky kladené na jim svéfena

pracovni mista.

Cilem hodnoceni pracovnika je tedy vyhodnoceni stavajiciho vykonu, zvaZzeni
moznosti jeho povySeni nebo rozvoje a jeho nasledné nasmérovani zadoucim smérem,
ktery bude mit vyznam pro ob¢ strany. Mnoho manazerti v§ak Casto nevénuje hodnoceni
pracovniki dostate¢nou pozornost, anebo provadi hodnoceni sftadou chyb. Tim se
hodnoceni stava neudinné a ztraci smysl, coz se nasledné odrazi ve Spatné stimulaci

pracovniki i v neefektivnim odmeénovani.
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Koubek (2007, str. 133) rozdéluje hodnoceni pracovniki na formélni a neformaini.
Pficemz neformalni oznacujeme za pribézné nebo piilezitostné hodnoceni pracovnika
vykonavané povétSinou piimym nadiizenym. Toto hodnoceni ma vSak zna¢né minus
V tom, ze pii ném zalezi pfedev§im na dojmech a aktudlni nalad¢ hodnoticiho, coz mize do
znaéné miry zkreslit vysledky hodnoceni. Naopak formalni hodnoceni probiha
Vv pravidelnych intervalech a jsou pfi ném pouzita striktné stanovena pravidla hodnoceni,
takze je zde zachovana urCita mira objektivnosti. Vysledky formalniho hodnoceni jsou

nasledné vyhodnocovany a zakladany do osobnich slozek zaméstnancti.

Metody hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnotici metody jsou zékladem formalniho hodnoceni. Ty by méli pfedevs§im vést
k ziskani uceleného pohledu na vykonnost jednotlivych zaméstnanci a vyjasnit
problémové oblasti. Mezi nejcastéji pouzivané hodnotici metody Hronik (2006, str. 56)

zahrnuje:

Motiva¢né-hodnotici  pohovor, ktery je dle Hronika (2006, str. 58) jednou
z nejefektivnéjSich metod hodnoceni. Tento hodnotici pohovor mé dvé €asti. Prvni ¢ast je
zaméefena na sebehodnoceni pracovnika. V této Casti se hodnoceny pracovnik zamétuje
ptedevsim na to, co se mu Vv posledni dobé povedlo nebo naopak a jaké jsou jeho silné a
slabé stranky. Nezaméfuje se vSak jen na sebe, ale také na firemni oblast, co by naptiklad
ve firmé zménil, kdyby mohl. Druhd ¢&ast motivaéné-hodnoticiho pohovoru je pak
vénovana hodnoceni ze strany nadfizeného, ktery popisuje s ¢im je u pracovnika spokojeny
a jak vidi jeho pusobeni ve firmé do budoucna. V zavéru nadtizeny pracovnika zhodnoti

z celkového pohledu a oba nasledné navrhnou a stanovi ukoly a cile na dalsi obdobi.

MBO (Management by Objectives) je metoda zaméfena na budouci pusobnost
pracovnika ve firmé, kterou vnesl do managementu P. Drucker. Jadro jejiho procesu se dle
Hronika (2006, str. 59) ukryva ve stanoveni cili. Tyto cile jsou stanovené ve formé
SMART a diraz je kladem pfedev§im na jejich méfitelnost. Nasleduje planovani
postupnych krokd, které vedou k naplnéni téchto SMART cilt. V této metod¢ je obsazeno
také sebetizeni, které se vyznacuje jako kvalitni motivaéni prostiedek a je predpokladem
uspéchu této metody. Pficemz dulezita je zde i pravidelnd kontrola v podobé koucovani,
S jejiz pomoci lze sledovat jednotlivé kroky pracovnika a poskytovat mu zpétnou vazbu

(viz schéma ¢. 6).
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Stanoveni cilt

. , v 4. MBO , . s o
Pravidelné koucovani Planovani ukolt

Seberizeni

Schéma 6: Model procesu MBO (Hronik, 2006, str. 59)

360° zpétnd vazba, patii dle Hronika (2006, str. 61) mezi nové metody hodnoceni,
pii niz se ziskavaji informace od celkového okruhu lidi, s nimiz zaméstnanec spolupracuje.
Tato metoda poskytuje uceleny prehled o ¢innosti zaméstnance, ktery je hodnocen nejen ze
strany pfimého nadfizeného ale i ze strany podfizenych a spolupracovnikli za pouziti
stejnych kritérii (viz schéma ¢. 7). Soucasti tiistasedesatistupniové zpétné vazby je také
sebehodnoceni, kdy mé pracovnik moZnost zhodnotit své dosavadni vykony. Nejcast&jsi
formou hodnoceni u této metody byva dotaznikové Setieni, které je vétS§inou anonymni a je

zameteno predevsim na popis chovani hodnoceného zaméstnance.

Nadrizeny
Gl l Zakaznik
nlaskav},’" \ /
Ja
hodnoceny
K?,l o / T \ Dodavatel
,prisny
Podrizeny

Schéma 7: Model 360°zpétné vazby (Hronik, 2006, str. 66)
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Assessment centre (AC) a development centre (DC). Dle Hronika (2006, str. 63) se
jedna o tzv. ,multisituacni zkousky s mnohostrannym hodnocenim® patfici mezi jedny z
nejvalidnéjSich metod. Pficemz rozdilem mezi AC a DC je, ze Assessment centre se
pouzivd pii vybéru pracovnikii, zatimco Development centre pifi koncipovani rozvoje
zamé&stnancl. Mezi tyto metody nejcastéji patii individudlni i skupinové modelové situace
a psychodiagnostické metody. Tyto metody charakterizuje predev§im jiz zminény vyssi
pocet pozorovatelii-hodnotitel, coz do metody piinasi mnohostranné hodnoceni a
minimalizovani subjektivnich chyb hodnotiteld. Vystupem z AC ¢i DC je podrobna

zprava o Urovni kompetenci jednotlivych pracovnikd.

Chyby v hodnoceni

Béhem procesu hodnoceni se manazer mize dopustit fady chyb, jejichz dusledkem
mize byt snizeni ¢i ztrata efektivity celého hodnoceni. Dvotakova (2007, str. 275) mezi
nejcastéjsi chyby na stran¢ hodnotiteld zahrnuje:

o  Chybneé zvolené méritko stupnice hodnoceni, je v pitipadé¢ kdy meéfitko neni

optimalni ale je pfili§ shovivavé (princip benevolence) nebo narocné.

e  Centralizacni tendence, spo€iva v ziZeni stupnice hodnoceni smérem k priméru.

e Predpojatost nebo zaujatost hodnotitele, Se Stdva v piipad¢, ze hodnotitel ma jiz

pracovnika zafazen¢ho v ur¢ité skupiné bez ohledu na pravdivé a redlné
informace o pracovnikovi.

e Kumulativni chyba, souvisi schybou v minulosti, ktera je pfenaSena na

pracovnika i do budoucnosti a nebere se zietel na jeho nynéjsi vykony.

e  Chyba meritka viastniho pracovniho vykonu hodnotitele, vznika v piipad¢, kdy

hodnotitel porovnava vykony ostatnich se svym vlastnim vykonem.

e Dale sem muzeme zatadit i negativistickou chybu, chybu favorismu, arogantni

postoj ¢i tzv. halo efekt .

Kdyz si manazefi budou uvédomovat chyby, kterych se mohou dopustit, mohou se
dle mého nazoru naucit jim predchazet a vyvarovat se jich. Vyvarovat se jich mohou
napiiklad dikladnou pfipravou a oproSténim se od domnének tim, Ze se budou soustredit
pouze na redlna a podlozena fakta. Méli by si také uvédomit, ze hodnoti pouze

pracovniklv vykon a ne jeho osobnost.

38



3.10.HODNOCENI PRACE

Dilezité neni jen hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance, ale i pracovniho mista
jelikoz kazdé pracovni misto ma pro organizaci ur€ity vyznam a dulezitost. Hodnoceni
prace pomuze manazeram uréit hodnoty jednotlivé prace nebo pracovni funkce ve vztahu
k jinym funkcim v organizaci. Cilem hodnoceni prace je tedy zajistit, ,,aby se pozadavky,
narocnost, a slozitost prdace na pracovnim misté promitla do mzdové diferenciace"

(Cejthamr a Dédina, 2005, str. 233).

Hodnocenim prace proto miizeme zajistit, aby se stejné ¢i podobné¢ slozité pozadavky
na jednotlivych pracovnich mistech promitly stejnym zptusobem do finan¢ni odmény a
naopak aby se rozdilnost pozadavkid na pracovni mista promitla v jeji diferenciaci. Cimz

1ze nastolit spravedlivy systém mezd, platd a dal$ich finan¢nich odmén.

Existuje spousta metod, které lze navzajem zkombinovat dle konkrétnich pozadavka
organizace tak, aby se jimi daly co nejlépe vyjadfit sledované proménné a nasledné
vysledky. Mezi nejcastéji vyuzivané metody hodnoceni prace se fadi napiiklad metoda
bodovych stupnd, klasifikacni metoda, metoda faktorového pozorovani nebo metoda

potadi.

Postup hodnoceni prace
Hodnoceni prace dle Koubka (2001, str. 275) probiha ve tfech krocich:

e Prvnim krokem je shromazdeni informaci o pracovni pozici. Tim ziskdme
uceleny obraz na ¢innosti a vykony na jednotlivych pracovnich pozicich a
informace o poZadavcich na jejich obsazeni. Tyto informace lze ziskat naptiklad
z aktualni analyzy pracovnich mist ve firmé.

e Druhym krokem je vybér faktoru, které budou vyuZzity pro sestaveni zebticku
hodnot jednotlivych praci ve firmé. Mezi tyto faktory se nejcast&ji zahrnuji
dovednosti, pracovni podminky a odpovédnost.

e Poslednim krokem je priprava a realizace planu, ve kterém se za pomoci

zvolenych faktori hodnoti rizné prace ve firmé.
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Cile hodnoceni prace

Mezi cile hodnoceni prace 1ze dle Armstronga (2009, str. 136) zafadit:

e Stanoveni relativni hodnoty pracovniho mista zalozené¢ na spravedlivém a
dasledném posouzeni.

e Poskytnuti informaci potfebnych k vytvoreni spravedlivych platebnich struktur.

e Poskytnuti informaci k vytvofeni transparentni zakladny pro tfidéni
vykonavanych praci do pracovnich t¥id.

e Zajisténi stejné penézni odmeény za praci se srovnatelnou hodnotou, ¢imz lze

predejit diskriminaci.

Z vysledkii hodnoceni prace tedy manazefi ziskaji informace o narocnosti vSech
¢innosti na jednotlivych pracovnich mistech. A informace zjisténé hodnocenim pracovniho
vykonu vyuziji k sestaveni pozadavki na pracovniky, kteti zaujimaji nebo by méli tato
pracovni mista zaujimat. Diky témto informacim pak mohou porovnat, zdali ma pracovnik
na daném pracovnim misté potiebné znalosti, zkuSenosti a dovednosti pro vykonavani dané
¢innosti. V pfipadé neshody tak Ize pieobsadit dana pracovni mista nebo zajistit potfebnou

rekvalifikaci ¢i $koleni a zajistit tak efektivnéji a kvalitnéji odvadénou praci.
3.11. SYSTEM ODMENOVANI

Odménovani je jednim z nejvyznamnéjSich persondlnich c¢innosti a zaroven z
nejefektivnéjSich nastroji fizeni vykonu pracovniki. Odmeéna je kompenzace za
vykonanou, praci a pro mnoho pracovniki jako nejsilngjsi motiv kK vykonani uréité prace.
Aby byla finan¢ni odména pro pracovniky motivujici a ne demotivujici, je dulezité, aby
byl systém odménovani spravné nastaven, pfiméfen danému vykonu a spravedlivy ke vS§em

zamestnancim.
Odménovani ma dle Koubka (2007, str. 159) ptedevsim dle ulohy:

1. Podnécovat pracovniky k optimalnimu pracovnimu vykonu a rozvoji, motivovat
je k dosahovani stanovenych cilti a prohlubovat jejich schopnosti a dovednosti.
2.  Odmeénovat pracovniky za odvedenou praci a poskytovat jim poctu a uznani za

jejich uspéchy.
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Strategie odménovani

Strategie odménovani by méla vychdzet predev§sim ze strategie lidskych zdroja.
Avsak vzhledem k tomu, Ze naklady spojené s odménovanim tvoii vyznamnou nakladovou
polozku, je nutné, aby mél podnik vybudovanou uréitou strategii, ktera by definovala za
jaké vysledky, v jaké formé a v jaké vysi budou odmény vyplaceny. Stejné tak je dulezité
mit predstavu, jakym smérem se bude systém odménovani vyvijet do budoucna a za timto

zamé&rem je predevsim nutné definovat kroky jak k t¢émto stanovenym cilim dojit.

Dle Dvotakové (2004, str. 123) lze pomoci strategie odménovani piispivat k plnéni

podnikovych cilii na zaklad¢:

e vymezeni mzdovych ndrokt celé organizace,

e formulace mzdového feSeni problému naboru a stabilizace zaméstnanc,

e propojeni personalnich nastroji se mzdou, s cilem zvySeni ¢i zlepSeni vykonu
pracovniki a kvality préce,

e prosazeni zahrnuti zaméstnaneckych vyhod do systému odméinovani,

e vyhodnocovani vnitinich a vngjSich struktur a vymezeni sméru uc¢inné a
optimalni vnitropodnikové diferenciace mezd,

e informovani zamé&stnanct o politice a zasadach odménovani,

e Vytvafet mozné zpusoby zvySovani efektivnosti systému odmeénovant,

e nachazeni kompromisti v procesu stanovovani mezd s potfebami a o¢ekavanimi

zaméstnancu.

Aby byl systém odménovani efektivni, mél by dle mého nazoru byt postaven na
informacich z provedeného hodnoceni prace, pti kterém byla zjisténa naro¢nost pozadavki
jednotlivych pracovnich mist. Pro lepsi diferenciaci odménovani naro¢nosti a kvality
odvadeéné prace se k zakladni mzdové formé ptipojuje jesté tzv. pohybliva slozka, ktera se
vzrustajici narocnosti prace roste. Tato slozka se do odmén zahrnuje napiiklad v podobé
prémii ¢i osobnich ohodnoceni. Je vSak témét nerealné zmétit pracovni vykon, dle kterého
stanovime vySi finanéni odmény. Organizace musi brat ohled nejen na zakonné normy
(naptiklad stanovou vy$i minimalni mzdy ¢i povinné piiplatky), ale také na vzdélani a

délku praxe daného pracovnika.
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Dle Koubka (2007, str. 164-166) se tyto faktory nazyvaji mzdotvorné a déli se na
vnitini a vnéj$i. Za vnitini jsou povazovany takové faktory, které mize firma ovliviiovat,
napiiklad podminky na daném pracovnim misté, vysledky prace pracovnika, jeho chovani
a zpusobilost, nebo faktory souvisejici s pozadavky na obsazeni tohoto pracovniho mista.
Ale podnik musi brat v potaz také faktory plynouci zjeho okoli napiiklad platnou
legislativu, povinné ptiplatky, situaci na trhu prace, ¢i odmény poskytované konkurujicimi

organizacemi.

Celkova odména

Dle Armstronga (1999, str. 596) ma odména mnoho riznych forem, které je mozné

rozlisit do téchto zakladnich kategorii:

e  Financni odmeény — plat, mzda, prémie, bonusy a podily na zisku
e  Nefinancni odmény — uznani, ispéch, ocenéni, osobni rist a odpoveédnost
e  Zaméstnanecké vyhody — stravenky, pruzna pracovni doba, vzdélavani

pracovnikd, mozZnost prace z domova, firemni a teambuildingoveé akce apod.

Dulezitym pojmem v systtmu odménovani je tzv. celkova odména, ktera dle
Armstronga (2007, str. 520 zahrnuje vSechny mozné typy odmény, kterych si jedinci v
pracovné pravnim vztahu ceni. Jednd se tedy o souhrn finan¢nich, nefinan¢nich a
hmotnych slozek odménovani, které podnik svym pracovnikim nabizi (viz schéma ¢. 8).
Ze schématu je zfejmé, ze dané odmény jsou rozdéleny do dvou zékladnich sloZek,
Kterymi jsou transakcni a relacni odmény. Transakéni odmény vyplyvaji z transakci mezi
pracovnikem a jeho zaméstnavatelem a skladaji se pfevazn€ z finan¢nich odmén a
zaméstnaneckych benefitl. Naopak relaéni nebo vztahové odmény maji povahu spise

nehmotnou a tykaji se zkuSenosti, vzdélavani a rozvoje zaméstnance.
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Individualni

Transakéni
(Hmatatelné, hmotné)

4

A

PenéZni odmény

Zameéstnanecké vyhody

e z&kladni mzda / plat e dichody

e  zasluhova odména e dovolend

e penézni bonusy e zdravotni péce

e dlouhodobé pobidky e jiné funkéni vyhody
e akcie o flexibilita

e podily na zisku

A

Vzdélavani a rozvoj
e vzdélavani a rozvoj na
pracovisti
vzdélavan a vycvik
e fizeni pracovniho vykonu

Pracovni prostiredi

Zakladni hodnoty organizace
Styl a kvalita vedeni

Prévo pracovniki se vyjadrit
Uznani

v

Spole¢né

e rozvoj kariéry Uspéch

Vytvareni pracovnich mist a

roli (odpovédnost,

autonomie, smysluplna

préace, prostor pro vyuzivani

a rozvijeni dovednosti)

e Kbvalita pracovniho zZivota

e Rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem

e Rizeni talenti

v
Relaéni / vztahové

(nehmotné)

Schéma 8: Model celkové odmény (Armstrong, 2009, str. 44)

Zaméstnanecké vyhody
Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou ,,formy odmeén, jez obvykle nebyvaji
vazany na vykon pracovnika. Organizace je poskytuje pracovnikiim za to, Ze jsou jejimi

zamestnanci. “ (Cejthamr a Dédina, 2005, str. 238)

Ve vétSin€ piipadd neni tento typ odmén v piimém vztahu k pracovnim vysledkiim,
ktery zaméstnanci odvadéji, ale zvySuje uroven spokojenosti pracovnika a posiluje jeho
pozitivni pfistup k zaméstnavateli. Z pohledu zaméstnavatele maji zaméstnanecké benefity
vliv pfedevS§im na image a postaveni na trhu organizace. Systémem téchto spolecenskych
vyhod spolecnosti poukazuji na to, Ze maji o pracovniky zajem a zalezi jim na jejich

motivaci a spokojenosti. Coz se nésledné odrazi v jimi odvadénych pracovnich vykonech.
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Dle Koubka (2007, str. 320) se rozlisuji zaméstnanecké vyhody:

e Socialni povahy - pujcky, zivotni pojisténi, sport, rekreace, kultura,

e Souvisejici spraci - napoje, stravovani, slevy na produkty organizace,
vzdélavani, doprava, ubytovani,

e Spojené s postavenim v organizaci — sluzebni notebook, mobilni telefon,

automobil, byt, vybaveni kancelaie a dalsi naklady na reprezentaci firmy.

Mezi nejcastéji vyuzivané benefity pak patii stravenky, flexibilni pracovni doba ¢i

dny volna navic, zalezi na tom, které benefity jsou danou firmou poskytované.

Dle Sikyte (2014, str. 123) lze systém poskytovéani zaméstnaneckych vyhod rozlisit
na plosny a volitelny systém.
e Plosny systém umoziiuje zaméstnancim vyuzivat vSechny vyhody, které
zaméstnavatel poskytuje.
e Volitelny systém neboli ,,cafetéria systém* umoznuje zaméstnanci naopak
vyuzivat jen ty zaméstnanecké vyhody, které jsou v souladu s jeho

individualnimi preferencemi ¢i potfebami. Zaméstnanec si je voli sam.

Zaméstnanecké vyhody také zvyhodiuji i zaméstnance, ¢imz zvySuji jejich oddanost
k firmég, ale také zvySuji atraktivnost zaméstndni a zlepSuji povést zaméstnavatele.
Poskytovani téchto vyhod lze sjednat v kolektivni ¢i pracovni smlouvé ale také vnitinim

piedpisem.
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4.  Vlastni prace
4.1. METODOLOGIE VYZKUMNEHO SETRENI

4.1.1. CILE VYZKUMNEHO SETRENI A VYZKUMNE OTAZKY

Prvnim cilem empirické ¢asti diplomové prace je sezndmit Ctenafe S pisobenim a
charakteristikou Hypote¢ni banky, a.s. Tohoto cile bude dosazeno studiem interni
dokumentace spole¢nosti a dalsich dostupnych zdroji. Druhym cilem je zjistit miru
spokojenosti a motivovanosti zaméstnanct odboru klientskych sluzeb Hypote¢ni banky
pomoci dotaznikového Setieni. Tyto vysledky budou nasledné zpracovany a na zakladé

vystupt budou identifikovany problémové oblasti.
Pro tyto ucely byly definovany dva vyzkumné piedpoklady:

Vyzkumny piedpoklad 1: Zameéstnanci Hypotecni banky, a.s. se citi byt spokojeni s
pracovnim prostredim. Predpokladame pozitivni hodnoceni Hypotecni banky jejimi

pracovniky z diivodu dobrého systému péce 0 zaméstnance.

Vyzkumny piedpoklad 2: Zaméstnanci odboru klientskych siuzeb Hypotecni banky
a.s. dlouhodobé pracuji na svych pozicich. Predpokiadame, Ze zaméstnanci, kteri

jsou spokojeni, ziistvaji na svych pozicich déle a jejich fluktuace bude minimalni

4.1.2. CHARAKTERISTIKA A POPIS ORGANIZACE

Materidly ziskané pro zpracovani empirické ¢asti a nasledujici charakteristiky

spole¢nosti jsou Cerpany z webovych strdnek www.hypotecnibanka.cz a www.csob.cz,

dale z kolektivni smlouvy, vnitiniho mzdového piedpisu, vyro¢nich zprav a intranetu

spolecnosti.

Skupina CSOB
Hypoteéni banka, a.s., ve které probihalo dotaznikové Setfeni, je soucasti Skupiny
CSOB. Tato skupina je tvofena Bankou CSOB a spole¢nostmi, s nimiz je propojena. Spolu
s Hypote¢ni bankou a.s. pod Skupinu spada Ceskomoravska stavebni spofitelna a v
retailovém bankovnictvi také Era spolu s Postovni spofitelnou (viz obrazek ¢. 1).
Uspéchem Skupiny je udrzovéani pevnych individuélnich a dlouhodobych vztaht nejen v

oblasti osobnich i rodinnych financi, ale také ve financovani malych a stiednich firem.
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Schéma 9: Skupina CSOB (Www.csob.cz)

Do produktového portfolia Skupiny CSOB patfi:

financovani potieb spojenych s bydlenim,

pojistné produkty,

penzijni fondy,

produkty kolektivniho financovani,

specializované sluzby (leasing a factoring),

sluzby spojené s obchodovanim s akciemi na finanénich trzich. (Vyrocni
zprava 2015)

Hypotec¢ni banka a.s.

Hypote¢ni banka je ¢eskou akciovou spolecnosti, kterd vznikla 10. ledna 1991 v

Hradci Krélove jako univerzalni obchodni banka regionalniho charakteru. V roce 1994 se

jeji ptisobnost ptenesla do hypote¢niho sektoru ¢eského trhu. O rok pozdégji ziskala jako

prvni z tuzemskych bank licenci na vydavani hypote¢nich zastavnich listi. V ¢ervnu roku

2000 se jejim majoritnim akcionafem stala Ceskoslovenska obchodni banka a. s., ktera je

od roku 2009 jejim jedinym vlastnikem. V dnesni dob¢ centrala Hypotecni banky a.s. sidli

v Praze, ma 29 strategicky umisténych pobocek po celé Ceské republice a usp&sné si

udrzuje pozici lidra hypote¢niho trhu.
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Mezi zakladni ¢innosti spole¢nosti patii piedevsim:

e poskytovani hypotecnich uvéra a jejich refinancovani,

e vedeni béznych Géta souvisejici s poskytovanim a splacenim tavéru,

e poskytovani dalsich bankovnich sluzeb hypote¢ni povahy,

e identifikace a sledovani omezovéni podstupovanych rizik spojenych s

poskytovanim finanénich prostiedkt klientam. (Vyrocni zprava 2015)

Hypote¢ni uvéry spole¢nost poskytuje zejména za tcelem vystavby nemovitosti,
jeji koupé, rekonstrukce nebo modernizace. Objektem uvéru jsou pak nejcastéji rodinné ¢i

bytové domy, bytové jednotky a stavebni pozemky.

Hypotec¢ni banka a. s. z personélniho pohledu

Jak se uvadi ve Vyro¢ni zpravé spoleénosti z roku 2015 je Hypotecni banka a. s. na
Ceském pracovnim trhu povazovana za atraktivniho, velmi Zzadaného a uznédvaného
zaméstnavatele. Tento titul si ziskala pfedevsim kvuli detailné propracovanému systému
pée 0 zaméstnance vletné planu rozvoje, vzdélavani a struktufe zaméstnaneckych
benefitt. K 31. prosinci 2015 pracovalo v Hypoteéni bance celkem 543 zaméstnancd,
jejichZ jedinecnost a diverzitu spole¢nost doposud vnima jako velmi vyznamny faktor v

dosahovani dil¢ich i strategickych cila.
Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancu spole¢nosti probiha na zakladé Mzdového a prémiového
fadu. Tento tad se vztahuje na vSechny zaméstnance v pracovnim poméru a je vydavan v
souladu s Vyssi kolektivni smlouvu uzavienou mezi Svazem bank a pojistoven a
Odborovym svazem pracovnikii penéznictvi a bankovnictvi. Kazdy zaméstnanec je na
zakladé sjednaného druhu prace zatazen do jedné z tarifnich ttid a mzda za vykonanou
praci je mu poskytovana formou mzdového vymeéru tak, aby byla dodrzena zasada stejné
mzdy za stejnou préci. Pouze vedouci zaméstnanci a manazeti maji vysi mzdy sjednanou v

individualni smlouvé 0 odménovani.
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K z&kladni mzdé jsou zaméstnanctim poskytovany také priplatky, napiiklad ptipatek
za zastupovani nebo vedeni pracovniho tymu, rizikovy ptiplatek ¢i ptiplatek za praci v
noci. Nad ramec mzdy mohou byt zaméstnanci poskytnuty i formy pobidkové slozky mzdy,
kterymi jsou mimotfadné odmény za splnéni mimofadnych a vyznamnych kol a odmény
za préci na oficialné vyhlasenych projektech. V ramci Mzdového a prémiového tadu jsou
vytyCeny i bonusové slozky, které jsou poskytované zaméstnanctim pracujicim na ustiedi

firmy i pro zaméstnance pracujici na poboc¢kach.

Zaméstnanecky program

Hypote¢ni banka, a. s. si je védoma, ze motivovani a spokojeni pracovnici jsou
dulezitym faktorem ve vztahu k plnéni strategickych cila i v konkuren¢nim boji na trhu.
K tomu, aby zvysila spokojenost a motivovanost svych zaméstnanct, poskytuje v ramci

zaméstnaneckého programu mnoho vyhodnych a riznorodych benefitt.

Tyto benefity jsou poskytovany zaméstnancim v hlavnim pracovnim poméru a po

skonceni tfimési¢ni zkusebni doby. Na vybér maji napiiklad:

e Prispévek na stravovani, formou poukézek Ticket Resturant,

e Jeden tyden dovolené navic nad zakonny nérok,

e Program Cafeteria, nepenezniho charakteru poskytovand formou poukéazek
Sodexo,

e Prispévky na penzijni a Zivotni pojisténi,

e Spolecenské a tymoveé akce v ramci usekii i celé spolecnosti,

e  Poukéazky na masaze, zdravotni i rekondicni programy,

e Sick days neboli dny pracovniho volna na zotavenou,

e Avneposledni Fadé také zvyhodnéné zaméstnanecké uivery.

Déle tato spole¢nost nabizi zaméstnancim vyhody v oblasti vzdélavani, kde se
snazi 0 zvySovani Kvalifikace a odbornosti svych zaméstnanci prostiednictvim rtiznych
Skoleni. Hypotecni banka a. s. poskytuje svym zaméstnancim také rovne prilezitosti v
ramci genderove i vékové diverzity a sladéni pracovniho zivota s osobnim tzv. Work-life
balance. V rdmci Work-life balance poskytuje Hypote¢ni banka svym pracovnikim
zkracené pracovni Uvazky a flexibilni usporadani pracovni doby. Pravé z tohoto divodu

maji zam¢&stnanci pracovni dobu rozlozenou na pevnou a pohyblivou ¢ast.
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Odbor klientskych sluzeb

Jelikoz m& Hypote¢ni banka a. s. v priméru pies 500 zaméstnancu, bylo by obtizné
m¢éfit spokojenost a motivaci vSech pracovniki dohromady. V ramci spole¢nosti je totiz
mnoho faktort, které maji vliv na pracovni vykon kazdého zaméstnance. Pro vyzkumné
Setfeni bylo tedy vybréno pouze oddéleni Klientskych sluzeb, jehoz pracovnici sidli ve
stejnych prostorach spole¢nosti a maji tak téméf srovnatelné pracovni podminky.
Srovnatelné je i odménovani zaméstnanci a poskytované benefity. Odbor Klientskych
sluzeb, je v rdmci organizace odborem s nejvétSsim poctem zaméstnancu a jeho soucasti
jsou tii velka oddéleni. Témito oddélenimi jsou Administrativa, Péée o klienty a Sprava

uvéra (viz schéma 10).

Reditelka odboru Kklientskych sluzeb

Infolinka — Administrativa 1 — Sprava 1
Rozvoj klientskych — Administrativa 2 - Sprava 2
sluzeb
— Administrativa 3 L Sprava 3
—  Archiv 2
— Sprava 4

\— Specialni ¢innosti

Schéma 10: Organizacni struktura odboru klientskych siuzeb (intranet Hypote¢ni banky a.s., 2012)

Zaméstnanci pracujici v klientskych sluzbach sidli v centrale spole¢nosti, kde je
pracovni prostiedi tvofeno formou otevieného prostoru. Pracovnici jsou dle organizacni
struktury vétSinou rozdéleni do pracovnich tyma po 6 ¢lenech. Kazdy tym sedi u jednoho
velkého stolu a kazdy zaméstnanec mé k dispozici stolni pocita¢ a telefon, kterym se
dorozumiva v rdmci spole¢nosti nebo i ve vztahu s Kklienty. Aby prace v otevieném
prostoru pro pracovniky nebyla nepfijemna a nevyhovujici, je prostor pomysiné rozdélen

pomoci Saten a skiini na mensi ¢asti.
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4.1.3. Postup a metoda dotaznikového Setreni

Jak jiz bylo popséno v piedchozi charakteristice spole¢nosti, za cilovou skupinu
pruzkumu byl oznacen odbor Klientskych sluzeb, pod néhoz spada 91 zaméstnanct
Hypote¢ni banky. Tito zamé&stnanci sidli ve stejnych prostorach centraly spole¢nosti, ¢imz
maji témé&t srovnatelné pracovni podminky. Srovnatelné je i odménovani a benefity, které

témto pracovnikiim Hypote¢ni banka poskytuje.

Pii tvorbé dotazniku bylo vychazeno z Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace,
kterd je podrobnéji popsana Vv teoretické casti prace. Na zakladé¢ této teorie, byly otazky
zaméteny na dvé hlavni slozky faktora:

- otazky zamérené na motivacni faktory (napln prace, rozvoj a vzdélani, hodnoceni

pracovniho vykonu)

- otdzky zameérené na hygienické faktory (vztahy na pracovisti, vztahy

s nadiizenym, odménovani a zaméstnanecké benefity)

Dotaznik byl ve finalni verzi rozdélen na 9 kategorii dle nejcastéjsich faktori, které
mohou zaméstnance pii vykonu prace ovlivnit. Tyto kategorie zahrnovaly mimo
identifika¢nich otazek také otazky zaméfené na motivaci, napln prace, prostredi a vztahy,
vnimani nadfizeného, hodnoceni a informovanost, odménovani a zaméstnanecké benefity,
rozvoj vzdelavani a celkovou spokojenost. Otazky obsazené v dotazniku mély povétSinou
formu uzavienych otazek, u kterych byl mozny vybér pouze jedné odpovédi. Dale se v
dotazniku vyskytly otdzky oteviené, Skalové a otazky, u kterych mél respondent setadit
odpovédi dle preferenci.

Sbér dat

Osloveno bylo 91 soucasnych zaméstnanct odboru klientskych sluzeb (osloveni
nebyli zaméstnanci na mateiské ¢i rodicovské dovolené). Dotaznik byl dostupny online v
meésici bfeznu 2017. Na vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci Hypote¢ni banky 5

pracovnich dni. Celkem vyplnilo dotaznik 63 pracovnikd.
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Zpracovani ziskanych dat

Kvantitativni zhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo provedeno formou zjisténi
relativnich a absolutnich ¢etnostni, primért a procentualnich poméra ziskanych tdaju.
Nasledné byly nékteré ze ziskanych dat graficky zobrazeny a interpretovany. Nejdiive byly
interpretovany jednotlivé otazky zvlast’ a nasledné v ramci jednotlivych oblasti.

4.2. VYSLEDKY A INTERPRETACE DAT

Nasleduje kapitola, ve které jsou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setieni, které
bylo provadéno v Hypoteéni bance a. s. Konkrétni statistické vystupy z dotaznikového
Setfeni jsou uvedeny v priloze ¢. 4. Vysledky vyzkumu, které jsou zde popsany, jsou dale

doplnény o grafy a tabulky, které dokresluji zjisténé Udaje.

Z celkového pocétu 91 oslovenych zaméstnancu odboru Klientskych sluzeb se
zacastnilo priazkumného Setieni 63 z nich. Vysledna navratnost dotazniki byla ve vysi 67
%. Takovéato ucast mohla byt zptisobena naptiklad vyraznym poctem zaméstnanci, kteti v
té dob¢ Cerpali dovolenou. Avsak i pfes tuto skute¢nost, 1ze hodnotit vysledné procento
vyhodnocenych dotaznikl za dostacujici. Pro vétsi piehlednost jsou nésledujici vysledky
jednotlivych otdzek v rdmci dotaznikového Setieni zobrazeny v relativnich a absolutnich
Cetnostech. U vybranych otazek jsou vysledky pro vétsi piehlednost znazornény také ve
formé¢ vyseCovych a sloupcovych grafii, které jsou tvofeny pomoci procentualniho

vycisleni.
Charakteristika vyzkumného vzorku

Vétsina pracovnikd Hypoteéni banky, kterd vyplnila dotaznik, byla ve véku od 36 do
45 let, v piepoctu 41 %, jak vyplyva z grafického znazornéni ¢ 11. Druhou nejpocetnéjsi
skupinou se stala vékova kategorie od 46 do 55 let, ktera z celkoveho poctu zaujimala 37
%. Pouze dva respondenti byli starsi 56 let.
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3%

udo 25 let
u 26-35 let
- 36-45 let
6 46-55 let

wvice nez 55 let

Schéma 11: Struktura respondentii dle veku (vlastni zpracovani)

Z hlediska dosazeného vzdélani mélo nejvice respondenta (75 %) stfedoSkolské
vzdélani. Dalsich 19 % respondenti mélo vystudovanou vysokou Skolu a pouze 4
respondenti méli vyssi odborné vzdélani. Prevazujici stfedoskolské vzdélani muze byt
vysvétleno skutecnosti, Ze respondenti vykonavaji ptevazné administrativni préci, u které
je vétSinou nutnosti stiedoskolské vzdélani zakoncené maturitou. Zakladni vzdélani ¢i

vyuceni nemél ani jeden z dotdzanych respondentt.

0% 0%

i Zakladni vzdélani

u Vyuceni

. Stfedni Skola

u Vys8i odborna Skola

= Vysoka Skola

Schéma 12: Struktura respondentii dle dosazeného vzdélani (vlastni zpracovani)
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Posledni zjistovanou charakteristikou vyzkumného vzorku byl pocet let, béhem
kterych respondenti pracuji pro Hypote¢ni banku. Jak je zfejmé z grafu ¢. 13, vétSina
dotdzanych zaméstnanct jiz pracuje v Hypote¢ni bance vice jak 10 let, konkrétné se jedna
0 48 % respondenti. Dalsi pocetnou skupinou se stala odpovéd s rozmezim trvani
pracovniho poméru v této spole¢nosti od 1 roku do 5 let. Tato skupina zahrnovala 29 %
dotazanych. Na zaklad¢ tohoto vysledku bychom mohli konstatovat, Ze zaméstnanci jsou k
Hypote¢ni bance loajalni a povétsinou nevyhledavaji nové zaméstnani. Stejné tak lze fici,

ze | Hypote¢ni banka a.s. se snaZzi rozvijet své zamé&stnance a nasledné si je takeé udrzet.

9%

uMéné nez 1 rok
w1 rok az 5 let
6 az 10 let

& Vice jak 10 let

Schéma 13: Struktura respondentii dle odpracovanych let v Hypotecni bance (vlastni zpracovani)

Otazka 4: Co Vas dle vaseho ndzoru nejvice motivuje k lepSim vysledkam?

Na otazku, co respondenty motivuje nejvice k lepsim vykoniim, odpovédélo 54 % z
dotazanych, Ze je nejvice motivuje mzda. Dalsich 25 % z nich uvedlo naopak uznani a
pouze v péar ptipadech respondenti uvedli moznost seberealizace ¢i zaméstnanecké
benefity. Respondent, ktery zvolil jiny motiv, dale doplnil, Ze ho motivuje nejen mzda a

uznani okoli, ale také poctivost.

Moziné odpovédi Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Mzda 34 0,54
Moznost seberealizace 4 0,06
Uznéni 16 0,25
Benefity 8 0,13

Jiny motiv 1 0,02
Celkem odpovédi 63 1

Tabulka 1: Faktory, které respondenty nejvice motivuji k lepsi vykoniim (vlastni zpracovani)
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Otazka 5: Serad’te, dle diileZitosti motiva¢ni faktory pro Vas pracovni Zivot.

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké motivacni faktory jsou pro zaméstnance odboru
Klientskych sluzeb v rdmci Hypoteéni banky a.s. nejdulezitéjsi. Bylo vybrdno 6
vyznamnych faktort (viz tabulka ¢. 2.), jez mé&li respondenti setadit dle vyznamnosti a
ohodnotit je na stupnici od 1 do 6. Pii¢emz c¢islo Sest znalilo, Ze je dany faktor pro
respondenty nejméné dilezity a ¢islo jedna, znacilo naopak velkou dulezitost faktoru pro

dotazovaného.

V ramci celkového sefazovani faktora dle dileZitosti pro pracovni Zivot, vétSina
respondentt uvedla na prvnim misté zvySeni mzdy. Na druhém misté pak byly nejcastéji
uvadény piivétivé pracovni podminky a hned za nimi finan¢ni odména ve forme prémii a
bonusu. Na poslednim misté se v celkovych vysledcich umistila nefinanéni odména spolu
se zaméstnaneckymi benefity. Pofadi faktort s celkovymi body pro lepsi piehlednost,

znazornuje tabulka ¢. 2.

Mozné odpovédi Misto Celkové body
Zvyseni mzdy 1 117
Pifvétivé pracovni prostiedi a kolektiv 2 138
Finan¢ni odména (prémie, bonusy) 3 190
Moznost profesniho ristu 4 224
Zaméstnanecké benefity 5 258
Nefinanéni odména 6 305

Tabulka 2: Duilezité faktory pro pracovni zZivot respondentit (vlastni zpracovani)

Nyni nasleduje vyhodnoceni souboru otadzek zaméfenych na vnimani Hypoteéni
banky a.s. jako zamé&stnavatele z pohledu jejich pracovnika. Jedné se 0 uzaviené otazky,
kdy respondenti mohli zvolit pouze jednu odpovéd’ z pfedem zvoleného vybéru moznych

odpoveédi. Pracovnici byli dotazovani na nasledujici otazky:

Otazka 6: Jste hrdy/4, ze pracujete v této spole¢nosti?
Otazka 7: Doporucil/a byste Hypote¢ni banku jako zaméstnavatele Vasim znamym?
Otazka 8: Citite se byt soucasti této organizace?

Otéazka 10: Pocit'ujete v Hypote¢ni bance pracovni spokojenost?
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Dotaznik odhalil, Zze zaméstnanci vnhimaji Hypote¢ni banku jako zaméstnavatele
nadprimérné. Kladné odpovédi ptevazovaly nad zapornymi o 21 %, celkova spokojenost
s Hypote¢ni bankou v roli zaméstnavatele byla ve vysi 71 %. Vyzdvihnout mtzeme
otazku, zda by zaméstnanci doporucili Hypotecni banku jako zaméstnavatele jejim
znamym, kdy by pfevazna vétsina dotdzanych (konkrétné 36 respondentil) tuto spole¢nost
svym pratelim a pfibuznym doporucila. Stejné tomu bylo i v piipadé otazky, ,,Jste hrdy/a,
Ze pracujete vtéto spolecnosti?“, kdy se pievazna vétSina respondentt (32) piiklani
k ndzoru, Ze jsou hrdi nebo spise hrdi. Pfevazna vétSina dotadzanych také uvedla, Ze se citi
byt spiSe soucasti organizace nezli naopak. Nejhuie v priméru naopak dopadlo hodnoceni
otazky ,, Pocitujete v Hypotecni bance pracovni spokojenost? “, kdy 8 respondenti zvolilo

odpovéd’ ,, spise ne“ a dalsich 4 dotazanych zvolilo ,, ne “.

Nésledujici otdzky byly sestaveny na zakladé otevienych odpovédi, ¢imz mohli

respondenti lépe vyjadtit svij nazor:

e Otazka 11: “V pripadé nespokojenosti, prosim, vypiste, CO povazZujete za
nevyhovujici ve Vasem zaméstnani.”

Vétsina dotazanych uvedla, ze je nespokojena s vysi mzdy (konkrétné 20

respondenttl), dale sruchem na pracovisti (16 respondentil) a S pfistupem

nadfizeného (8 respondent). Ojedin€le se objevovaly odpovédi v podobé

pracovni doby, neexistence studijniho volna a nemoznosti prace z domova.
o Otazka 12: “Co byste pripadné zménil/a?”

Na otazku co by zaméstnanci ptipadné zménili, reagovala vétSina predevsim
odpovédi v podobé vysi hrubé mzdy (22), kancelarské prostory (7), ptistup
k zamé&stnancim (2) a také se objevila odpovéd’ ,,zvyseni poétu zaméstnanct na

mnoha ptetizenych mistech®.

Dalsi otazky jsou pro vétsi prehlednost popisovany v ramci jednotlivych kategorii
Herzbergovi dvoufaktorové teorie. Vybrané otdzky budou nasledné popsany podrobnéji a

jednotlivé kategorie mezi sebou porovnany.
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Otazky zamérené na faktory ovliviujici pracovni vykon

Herzbergova motivacni teorie je popsana Vv teoretické casti této diplomové préce.
Podle Herzbergovy teorie se motivace sklada ze dvou skupin faktoru, které mohou ovlivnit
pracovni vykon zaméstnance. Pficemz prvni skupinou jsou motivatory neboli satisfaktory,
které pievazné pochazi z vnitra jedince. Tyto faktory vedou ¢lovéka K vy$§im vykonim,
ale jejich nepiitomnost nemusi nutn¢ v pracovnikovi probouzet nespokojenost. Na druhé
stran¢ se nachazeji hygienické faktory neboli dissatisfaktory, které c¢lovéka ovliviuji
z vné&jsiho prostiedi. Tyto faktory jedince nemotivuji, ale v ptipadé jejich absence dochazi
k nespokojenosti. Tato teorie se stala podkladem pro tvorbu dotazniku, ktery byl rozdélen
na vyse zminéné skupiny faktort. Jelikoz existuje mnoho faktort, které ¢lovéka ovliviuji,
bylo do dotazniku pouzito pouze Sest, dle mého ndzoru nejvyznamnéjsich faktoru, které

mohou jedince ovlivnit pii vykonu préce.

Nésledujici dvé tabulky zobrazuji vysledky dotaznikového Setieni pravé z pohledu
Herzbergovy motivaéni teorie. Jednotlivé faktory jsou zde setazeny dle pramérnych
ziskanych hodnot. Prvni nize uveden tabulka zobrazuje oblasti faktort bez ohledu na to,

zda patii do motivacnich nebo hygienickych faktort.

Kategorie Celkovy priamér Poiadi
Napln préce 1,806 1.
Vztahy na pracovisti 1,839 2
Vztahy s nadtizenym 2,168 3
Odménovani a benefity 2,403 4.
Hodnoceni pracovniho vykonu 2,407 5
Rozvoj a vzdélavani 2,481 6

Tabulka 3: Souhrnné vysledky dotaznikového setreni (vlastni zpracovani)
Z duvodu lepsi piehlednosti je nize uvedena druhd tabulka, kterd obsahuje rozdélené
oblasti na motivaéni a hygienické faktory. Podle jednotlivych hodnoceni je patrné, ze lepsi
vysledky byly ziskany v oblasti hygienickych faktorti. V této oblasti byly vyrazné

nadprimérné hodnoceny vztahy na pracovisti.
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Motivaéni faktory Celkovy priamér Poradi
Népln préce 1,806 1.
Hodnoceni pracovniho vykonu 2,407 2.
Rozvoj a vzdélavani 2,481 3.
Hygienicke faktory Celkovy primér Poiadi
Vztahy na pracovisti 1,839 1.
Vztahy s nadtizenym 2,168 2.
Odménovani a benefity 2,403 3.

Tabulka 4:Vysledky rozdélené na motivacni a hygienické faktory (vlastni zpracovani)
Napln prace
Prvni oblast otdzek vradmci Herzbergovy dvoufaktorové motivaéni teorie byla
zaméfena na samotnou napli prace a odpovédnost pracovnika. Na zakladé této teorie se
jedna se o faktor motivacni. Cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci odboru klientskych
sluzeb Hypoteéni banky a.s. spokojeni s naplni prace a jak pftistupuji k odpovédnosti za

jejich ¢iny. Otazky, polozené respondentim, byly nasledujici:

Otéazka 13: Vyhovuje Vam vase soucasna pracovni napli?

Otéazka 14: Nesete za své pracovni vysledky odpovédnost?

Otéazka 15: Vadi Vam prebirani odpovédnosti pii feSeni pracovnich ukola?
Otéazka 16: Jsou Vam jasné normy vykoni, které se od Vas oc¢ekavaji?

Otéazka 17: Dostava se Vdm uznani a pochvaly pii dobie odvedené praci?

Néapln prace spolu s odpoveédnosti jsou vyznamnymi motiva¢nimi faktory. Nejsou-li
pracovnici ztotoznéni s praci, Kter4& se od nich ocekava, jsou nespokojeni a odvadi
nekvalitni pracovni vykon. Néapln prace dotazanych pracovniki je postavena predevsim na
administrativni ¢innosti, kdy jde o zadavani dat do interniho systému a vyfizovani
pozadavku klientti. Pracovnici pievazné prichazi do styku s klienty pouze prostiednictvim
pocitatové a telefonické komunikace. Je tedy na misté upozornit, ze se muze Stat, ze

pracovnikovi tato prace zacne ptipadat rutinni a neménna.
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Pii celkovém hodnoceni naplné préce a odpovédnosti v oddéleni klientskych sluzeb

Hypote¢ni banky vySel vysledek 1,806 tedy velmi nadprumérné. Zohlednit musime

predevsim otazku ,, Vadi Vam prebirdani odpovédnosti pro reseni pracovnich wukolii? “, u

které se oCekava opacné, tedy zaporné hodnoceni. Z dotaznikového Setieni plyne, ze s

naplni préace je spokojeno 79 % dotazanych. Z vyhodnoceni téchto otazek dale vyplyva, ze

zaméstnancim Vyhovuje nejen soucasna pracovni napln, ale stejné tak jim nevadi ptebirat

odpovédnost za jejich jednani a rozhodovani. Vétsina pracovniku (60 dotazanych) si je také

védoma toho, jaké vysledky a normy se od ni oéekavaji.

Otazka 13
1 l|- = ANO

Otazka 14

Otazka 15 | SPISE NE
: | |

Otazka 16

Otazka 17

_’_’__r u SPISE ANO

uNE

Schéma 14: Odpovédi na otazky v oblasti naplné prace (vlastni zpracovani)

Vztahy na pracovisti

Dalsi oblast byla zaméfena na pracovni prostfedi a problematiku vztahi na

pracovisti. Pfi¢emz respondenti méli dopovidat na nésledujici otazky:

Otazka 18:
Otazka 19:
Otazka 20:
Otazka 21.:
Otazka 22:
Otazka 23:
Otazka 24:

Je pro Vas prostiedi, ve kterem pracujete, piijjemné?

Mate se svymi kolegy a spolupracovniky pratelské vztahy?

Uznavaji Vas kolegove?

Jsou Vasi kolegove ochotni Vam pomoci v ptipadé vzniklého problému?
Mizete se na své spolupracovniky spolehnout?

SnaZite se pomoci svym kolegim, je-li to ve Vasich silach?

Myslite si, ze vedeni spole¢nosti Se snazi zlepSovat pracovni podminky?
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ovlivitujici nejen pracovni vykon, ale také spokojenost zaméstnance. Polozeni vyse
uvedenych otdzek respondentim, mélo za cil zjistit, jaké mezi sebou maji pracovnici
vztahy a zda na pracovisti nevladne neptatelska atmosféra, ¢imz by mezi pracovniky

vznikaly konflikty.

Oblast vztaht na pracovisti v odboru klientskych sluzeb v Hypote¢ni bance vysla dle
celkového hodnoceni vyrazné nadpraimérné. Konkrétné byla spokojenost respondenti se
vztahy na pracovisti ve vysi 1,839. Tady je zapotiebi vyzdvihnout otdzku “Jsou Vasi
kolegové ochotni Vam pomoci v pripadé vzniklého problému?”, u které ani jeden z
dotazanych nepochyboval, ze by mu kolegové nepomohli. Jesté 1épe v hodnoceni vysla
otazka, zdali se respondenti snazi pomoci kolegtim, je-li to v jejich silach, kde naprosta

vétsina (84 %) odpovédéla “ano”.

Mirné negativni je vysledek u otazky, zdali si pracovnici mysli, Ze se vedeni
spolecnosti snazi zlepsovat pracovni podminky, kdy o 4 % pievySovalo negativni vyjadieni
respondenti. AvSak musime zde zdiraznit, ze pracovnici Klientskych sluzeb pracuji v
Klidném a cistém prostiedi téméf nové budovy. Z tohoto davodu bychom mobhli
konstatovat, ze zlepSovani pracovniho prostiedi mtize byt trochu obtizné. Avsak i piesto,
Ze pracovnici nezastavaji nazor, ze se vedeni spole¢nosti tyto podminky snazi zlepSovat,
vétSina zaméstnanct Se priklani k nazoru, ze prostiedi, ve kterem pracuji, je ptijemné a
vladne v ném piijemna atmosféra. Tato skutenost, mize byt také disledkem toho, Ze se
vedeni spole¢nosti snazi 0 budovani a udrzovani piatelskych zaméstnaneckych vztaht

formou potadani firemnich akci v pracovni dob& i mimo ni.
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Schéma 15: Odpovedi na otézky v oblasti vztahii na pracovisti (vlastni zpracovani)

Vztah s nadrizenym

Dalsi sledovanou oblasti byly vztahy s pfimym nadfizenym s primérnou hodnotou
2,168. Je ziejmé, ze pravé piimy nadiizeny a komunikace s nim ma nemaly podil na
pristup pracovnika k jeho préaci a kvalitu odvadéného pracovniho vykonu. Z tohoto divodu
byly respondentti poloZeny nasledujici otazky:

Otéazka 25: Jste spokojen/a s piistupem vedoucich pracovniki k podiizenym?

Otézka 26: Jsou piikazy od Vaseho nadiizeného vzdy jasné formulovane a
pochopitelné?

Otazka 27: Pocit'ujete problémy v komunikaci se svym nadiizenym?
Otézka 28: Citite podporu ze strany Vaseho nadiizeného?

Otéazka 29: Podporuje Vas vas nadtizeny v osobnostnim rtstu?

Hodnoceni otazky “Jste spokojen/a s pristupem vedoucich pracovnikii Kk
podrizenym?” dopadlo velice dobte. Z 63 respondenti uvedlo 41, ze jsou spise spokojeni.
A pouze tii dotdzani naopak uvedli, ze s piistupem Svého nadiizeného spokojeni nejsou.
Na zaklad¢ tohoto vysledku Ize konstatovat, ze vztahy mezi nadfizenymi a podtizenymi v
odboru klientskych sluzeb jsou na velmi dobré Grovni, coz muze byt také piic¢inou
dosahovani kvalitni prace zaméstnancti. Negativni hodnoceni zde muze byt vysvétleno
naptiklad bariérami v komunikaci nebo nepochopenim sdéleni od nadtizeného pracovnika.
K tomuto vysvétleni se také ptiklani hodnoceni otdzky nasledujici, ve které respondenti
hodnotili jasnost a pochopitelnost zadanych piikazt od nadfizeného. V tomto piipadé se

opét prevazna vétSina (celkem 55 dotazanych) priklanéla k pozitivnimu vyjadieni.
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Podobn¢ tomu bylo i u otdzky “Pocitujete problémy v komunikaci se svym nadrizenym? ",

3

kdy 44 dotézanych oznacilo odpoveéd’ “spise ne” a “ne”.

Odlisné, ale ptesto dobré, hodnoceni bylo u nésledujici otazky “Podporuje Vas vas
nadrizeny v osobnim ristu?”, kde se vice jak polovina respondentt piiklonila k zapornému
hodnoceni. Jelikoz ma nadfizeny podporovat zaméstnance jen v ramci pracovniho
prostiedi, je zfejmé, Ze nadiizeni pracovnici v Hypoteéni bance se zajimaji i o osobni zivot
zaméstnanct pod nimi. Coz lze vnimat jako jeden z moznych faktora, kvuli kterému se

zvysi loajalita pracovniki nejen k nadiizenému, ale také k celé firmé.

0 20 40 60 80

' i i i
Otazka 25 ﬁ

T r “ANO
Otazka 26 -

-ﬁ r = SPISE ANO
Otazka 27 _| ﬁ SPISE NE
Otazka 28 ﬁ T “NE
Otazka 29

r* : #

Schéma 16: Odpovédi na otazky v oblasti vztahii s nadrizenym (vlastni zpracovani)

Odménovani a zaméstnanecké benefity

Dalsi oblasti, kterd byla zafazena do dotazniku je oblast odménovani a
zaméstnaneckych benefiti. Ve vysledném hodnoceni tato oblast obdrzela pramérnou

hodnotu 2,403. Respondentim byly polozeny tyto uzaviené otazky:

Otazka 31: Myslite si, ze je Vas pracovni vykon dostate¢né ohodnocen?
Otazka 32: Domnivate se, ze je systém hodnoceni v Hypote¢ni bance spravedlivy?
Otazka 33: Jste spokojen/a s vysi své mzdy?

Otazka 34: Myslite si, ze VaSe souc¢asna mzda odpovida Vasemu pracovnimu
vykonu?

Otazka 35: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které Vam Hypotecni

banka nabizi?
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Na otdzku zda si respondenti mysli, ze je jejich pracovni vykon dostate¢né
ohodnocen, odpovédélo 36 z nich, tedy témét polovina, “spise ano”. Pomérné Castou
odpovédi byla také odpoveéd “spise ne”, kterou zvolilo 22 z dotadzanych. Z téchto vysledka
vyplyva, Ze je vice jak polovina respondentti spokojena s vysi své mzdy. Stejné tak si
pfevazna vétSina (42) respondenti mysli, Ze je systtm odménovani v Hypote¢ni bance
spravedlivy. Co je zde dulezité zdiraznit, je skuteCnost, ze pouze 20 respondentd je
spokojeno s vysi mzdy, kterou za odvedeny vykon dostava. Velky pocet respondentu (27)

se dale domniv4, ze jejich soucasna mzda jejich pracovnimu vykonu neodpovida.

Spokojenost zaméstnancii Se zaméstnaneckymi benefity naopak byla vyrazné
nadpriméma. Zadny z respondenti S nimi nevyjadfil pfimou nespokojenost. Benefity,
které Hypoteéni banka a.s. svym zaméstnancim nabizi, muizete vidét rozepsané v

nasledujici otazce, ve které méli dotazani zvolit benefit, ktery preferuji nejvice.

Z tabulky ¢. 3 je také patrné, ze respondenti hodnotili nejlépe tyden dovolené navic,
ktery zvolilo 23 z nich, ¢imz zaujal prvni misto v pofadi. Na zakladé tohoto vysledku
mizeme konstatovat, Ze zaméstnanci Klientskych sluzeb upfednostiiuji dny volna a
odpoc¢inku pfed vyhodami penézni formy. Dalsi v pofadi nasledovaly flexipassy a
ptispévky na zavodni stravovani. Posledni benefit, ktery zaméstnanci z nabidky vybirali, se

stal zvyhodnény hypotecni uvér, ktery zvolilo 9 z dotazanych.
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Schéma 17: Odpovedi na otazky v oblasti admernovani a zam. benefitii (vlastni zpracovani)
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Otazka 39: Jaky zaméstnanecky benefit Hypote¢ni banky nejvice preferujete?

Mozné odpovédi Misto Celkoveé body
Tyden dovolené navic 1. 23
Flexipassy 2 17
Piispévek na zavodni stravovani 3 12
Zvyhodnény hypotecni Gveér 4. 9
Piispévek na penzijni ptipojisténi 5 0
Piispévek na zivotni pojisténi 5 0

Dalsi SOCi,é.lnl' péce ) 5 0
(sportovni a kulturni akce)

Tabulka 5: Benefity, které respondenti nejvice preferuji (vlastni zpracovani)

Opét nésledovala oteviena otazka, ve které respondenti mohli zminit dalsi vyhody, o
které benefity by ptipadné méli zjem. Vétsina zaméstnanci odpoveéd’ bohuzel nevyplnila.
Ti z dotazanych, kteii se u této otdzce vyjadiili, vétSinou uvadeli kartu multisport, benefit
zaméfeny na rodinu, ale objevily se zde také odpovédi v podobé piispévki na osaceni ¢i
dovolenou. Dle zjisténych informaci, Hypote¢ni banka nyni zvaZzuje pravé zavedeni

multisport karet, coz by se mohlo odrazit ve vyssi spokojenosti zaméstnanci.
Hodnoceni pracovniho vykonu

Oblast Hodnoceni pracovniho vykonu, na zakladé Herzbergovy dvoufaktorové
teorie, spadd do motiva¢nich faktord. S cilem zjistit hodnoceni pracovniho vykonu
probihajiciho v Hypote¢ni bance v odboru klientskych sluzeb, byly respondentim
polozeny nasledujici otazky:

Otéazka 36: Byla/a jste jiz nékdy v Hypote¢ni bance jako pracovnik hodnocen/a?

Otazka 37: Je Vam systém hodnoceni provadény v Hypote¢ni bance srozumitelny?

Otazka 38: Motivuje Vas dobré hodnoceni k lepsim vykontim?

Otazka 39: Zménilo se néco po skon¢eni hodnoceni ve Vasem postaveni?
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V koneéném zhodnoceni tato oblast vychézela s pramérmou hodnotou 2, 407.
Pievazna vétsina dotdzanych (48) byla jiz v prabéhu trvani pracovniho poméru v
Hypote¢ni bance alesponn jednou hodnocena. Skute¢nost, ze zbylych 9 lidi doposud
hodnoceno nebylo, lze vysvétlit naptiklad tim, Ze nedavno na danou pozici nastoupili a do
pracovniho procesu se teprve adaptuji. Systém hodnoceni, ktery probiha v Hypote¢ni
bance a.s. povazuje 62 % dotazanych za srozumitelny. Avsak zbylych 38 % se spise

ptiklani k opa¢nému nézoru.

Pro Hypote¢ni banku tento vysledek bohuzel neni moc piivétivy, jelikoz vice jak
tietina dotadzanych neshledava hodnoceni probihajici v ramci spole¢nosti za zietelné a
jasné. Davodem pro nejasnost hodnoceni, které ve spole¢nosti probiha, mizeme vidét
napiiklad v tom, ze se u 61 pracovniki z Klientskych sluzeb po skoncéeni daného
hodnoceni neprojevily ze strany spole¢nosti zadné zmény ¢i ndpravy. Je mozné, Ze nejsou-
li po skonéeni hodnoceni vidét z pohledu zaméstnanci zadné zmény, muze pro né dané

hodnoceni ztratit vyznam a smysl.

Dobré zpétna vazba z hodnoceni pracovniho vykonu podnécuje naprostou vétSinu
dotazanych k lepsim vykonim. Z tohoto dtvodu bych v této oblasti vidéla potenciélni

cestu ke zlepseni spokojenosti zaméstnanci.

Otazka 35
] uANO

u SPISE ANO

Otazka 36 ]
1 | | SPISE NE
Otazka 37 ﬁ = NE

Otazka 38 r | *

Schéma 18: Odpovédi na otazky v oblasti hodnoceni pracovniho vykonu (vlastni zpracovani)
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Rozvoj a vzdélavani

Posledni oblast dotazniku byla zaméfena na rozvoj a moznosti vzdélani, které
Hypote¢ni banka a.s. svym zaméstnancim nabizi. A v kone¢ném vyhodnoceni tato oblast
obdrzela primérnou hodnotu ve vysi 2,481. Na zaklad¢ toho byly respondentim polozeny
nasledujici otazky:

Otazka 40: Myslite, Zze je systétm rozvoje zaméstnanci V Hypote¢ni bance

dostacujici?

Otazka 41: Jste spokojen/a s moznostmi Kariérniho rastu, Ktery nabizi Hypote¢ni
banka?

Otéazka 42: Mate dostatek moznosti pro vyuziti Vasich dovednosti a potencialu?

Otazka 43: Poskytuje podle Vas Hypote¢ni banka dobré zazemi a moznosti K
dalsimu vzdélavani?

Otézka 44: Mate moznost zucastnit se $koleni, 0 kterd mate zajem?

Otazka 45: Mate moznost ucastnit se i téch Skoleni, kterd pfimo nesouvisi s vykonem
Vasi préce, ale rozsifuji Vase dosavadni vzdélani?
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Schéma 19: Odpovédi na otazky v oblasti Rozvoj a vzdelavani (vlastni zpracovani)

Pricemz nejlépe byla vyhodnocena otdzka, zda maji respondenti moznost tcastnit se
Skoleni, 0 které maji zajem, kde 71 % uvedlo, Ze tuto moznost maji. 49 % respondenti je
také nazoru, ze se mohou ucastnit i skoleni, které nesouvisi s jejich vykonem, ale rozsituje
jejich dovednosti a znalosti. U nasledujici otazky, zda si dotazani mysli, ze je systém
rozvoje zaméstnancu vV Hypotecni bance dostacujici, se spiSe respondenti ptiklonili ke
kladnému nézoru. Pozitivni hodnoceni vsak ptevazovalo pouze o 7 %. Tudiz nelze s

jistotou fici, ze by s danym systémem rozvoje byli spokojeni.
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Na otazku, zda maji pracovnici dobré zdzemi a moznost k dalSimu vzdélani
odpovédélo 43 % z dotazanych ,, spise ne . Podobny vysledek byl zaznamenan i u otazky,
zdali maji pracovnici dostatek moznosti pro vyuziti jejich dovednosti a potencialu, pii¢emz
vice jak vétsina (58 %) se ptiklonila k zapornému hodnoceni. Nepiiznivé vyslo hodnoceni
také u otdzky, zda jsou zaméstnanci spokojeni s moznosti kariérniho rustu, ktery jim
Hypote¢ni banka nabizi. Negativné se zde vyjadtilo 70 % respondentd. Tento vysledek
také neni pro spole¢nost pfili$ piivétivy. Z tohoto davodu bude v dalsi ¢asti prace navrzeno

opatieni, které by mélo veést ke zlepseni situace.

Nasleduje vyhodnoceni posledni ¢asti dotazniku. Zde byli respondenti tazani, nakolik
jsou pro né faktory dulezité pii vykonu préace. Jednotlivé faktory jsou rozepsany nize.
Nasledné méli respondenti hodnotit spokojenost se stejnymi faktory v prostiedi Hypote¢ni
banky. Pti¢emz opét ¢islo jedna vyznacovalo velkou spokojenost a ¢islo Sest spokojenost
minimalni. V prvni tabulce mizeme vidét, ze vétSina odpovédi se pohybovala pievazné v
rozmezi od 1 do 3. V druhé ¢asti, tedy od ¢isla 4 do ¢isla 6, se odpovédi vyskytovaly pouze
ojedinéle. Naopak v tabulce spokojenosti s danymi faktory v Hypoteéni bance se odpovédi
vyskytovali v hojném poctu od ¢isla 1 po ¢islo 4. Nasledné budou popsany faktory s

nejvétsimi vykyvy hodnoceni.

V celkovém zhodnoceni dle dilezitosti vysel nejlépe faktor “Flexibilita pracovni
doby”, ktery za nejdulezitéjsi zvolilo 52 respondentt. Stejné nadprimérné vysel tento
faktor v ramci spokojenosti v Hypote¢ni bance, kdy ho ¢islem jedna ohodnotilo 29
respondentt Za druhy nejdilezitéjsi faktor byla oznaCena “Vstricnost a ochota
nadrizenych”, kdy tomuto faktoru dalo vahu ¢islo 1 celkem 47 respondentii. Kdyz se v§ak
podivdme na stejny faktor v tabulce hodnotici tyto faktory v prostfedi Hypote¢ni banky,

uvedli ho na prvnim misté pouze ti'i respondenti.

Nejvétsi rozdil mezi dulezitosti a spokojenosti muzeme vidét u faktoru “FVyse
hodinové mzdy”, kdy ho v prvni tabulce oznadila vétSina respondentt (52) na prvnim az
druhém misté. Naopak ve druhé tabulce, kdy dany faktor respondenti hodnotili z pohledu
spokojenosti, 29 z dotazanych, vysi hodinové mzdy oznacilo ¢islem 5 a 6, ¢imz tento
faktor obdrzel nejhorsi hodnoceni z celé tabulky. Zde je vhodné poznamenat, Ze podobné
zaporné hodnoceni se objevilo i u otazky v kategorii odménovani, kde respondenti take

uvedli, Ze jsou s vysi mzdy nespokojeni.
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Uspokojivé, avsak ne nejlepsi hodnoceni obdrzely i faktory “Moznost financnich
bonusu, prace z domova a klid na pracovisti.” Avsak nespokojenost respondentt s témito
faktory neptevySovala 50 %. Jak je dale patrné z tabulek, ostatni faktory nemaji takové

vychyleni jako jiz vySe popsané.

Otazka 46: Nakolik jsou pro Vas dulezité nasledujici faktory pii vykonu prace?

prace zdomova

dostatek informaci pro vykon...

flexibilita pracovni doby

vstficnost a ochota nadfizenych H1
Cistota pracovisté M2

klid na pracovisti 3

osvétleni pracovisté H4

H5

kolektiv spolupracovniki

S H6
pracovni napli

moznost finan¢nich bonusa

vySe hodinové mzdy
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Schéma 20: Mira duleZitosti faktorii oviiviiujicich pracovni vykon (vlastni zpracovani)

Otazka 47: Nakolik jste spokojen/a s nasledujici faktory v Hypote¢ni bance?

dostatek informaci pro vykon prace

flexibilita pracovni doby

vstficnost a ochota nadfizenych

" . 1
Cistota pracovisté
M2
klid na pracovisti
i3
osvétleni pracovisté
P W4
kolektiv spolupracovnikt 5
pracovni naplni H6

moznost finanénich bonusa

vySe hodinové mzdy
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Schéma 21: Spokojenost s faktory oviivijicimi pracovni vykon (vlastni zpracovani)
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4.2.1. KRITICKE OBLASTI A NAVRHY RESENI

Tato cast diplomové prace se bude zabyvat porovnanim vysledki jednotlivych
otazek se zvolenou kritickou hodnotnou. Pro zjisténi problémovych oblasti byla zvolena
kriticka hodnota ve vysi 2,5. V ptipadé, Zze prumérny vysledek otazky piekroé¢i tuto
stanovenou miru, bude oblast ozna¢ena za Kkritickou. U zjisténych Kkritickych oblasti bude
dale navrZzeno mozné feseni vedouci ke zlepSeni stavu spokojenosti a pracovni vykonnosti
zaméstnanct. Kritické otazky, které vysly jako problémové na zakladé vySe zminéného

porovnani, jsou zobrazeny v tabulce ¢islo 6.

Na zakladé vyse zminéného porovnani vysly jako problémove, nasledujici otazky:

PrimErnA Vychyleni od
Kritické otazka kritické
hodnota
hodnoty
Zménilo se néco po skoncéeni hodnoceni ve Vasem postaveni? 3,523 -1,023
I\{Iyshte si, Ze Vase soucasna mzda odpovida Vasemu pracovnimu 3,005 - 0,595
vykonu
Jste spczk(’)jen/a s moznostmi Kariérniho rastu, ktery nabizi 2,905 0,405
Hypote¢ni banka?
Poskytuje podle VVas Hypoteéni banky dobré zazemi a moznosti k
v, N Aegr 2,667 - 0,167
dal§imu vzdélavani?
Mysl ltg §|: Ze je systém rozvoje zaméstnanct V Hypote¢ni bance 2,635 -0,135
dostacujici?
Mysll,te si, ze vedeni spolecnosti Se snazi zlepSovat pracovni 2,539 -0,039
podminky?

Tabulka 6: Kritické otazky a jejich praimérné hodnoty (vlastni zpracovani)

Z tabulky ¢islo 6 je patrné, ze nejhtie byla hodnocena otdzka ,, Zménilo se néco po

skonceni_hodnoceni ve Vasem postaveni? “ s pramérnym vysledkem 3,523. Tato otazka

spada do oblasti hodnoceni pracovniho vykonu. Zde je zapotiebi také zminit, ze 24 z
dotazanych respondenti uvedlo, ze hodnoceni pracovniho vykonu, které probihd v ramci
Hypote¢ni banky a.s. jim piipada nesrozumitelné a nejasné. Divodem miize byt praveé
skute¢nost, ze se u 61 respondentt z klientskych sluzeb po hodnoceni neprojevily ze strany

spole¢nosti zadné zmény ¢i napravy.

Jak je uvedeno v teoretické ¢asti této prace, hodnoceni by mélo slouzit k posouzeni
pracovniho vykonu, pii némz jde o zjistovani informaci o jednotlivych zaméstnancich.

Naptiklad jak dani pracovnici vykonavaji svoji préci, jaky vztah zaujimaji k
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spolupracovnikim a na kolik pIni stanovené cile. Cilem hodnoceni by tedy mélo byt
ziskéni uceleného pohledu na vykonnost jednotlivych zaméstnancti a zjisténi jejich
problémovych oblasti. Kone¢nou fazi by m¢lo byt také stanoveni novych cilu a jak zlepsit
pracovni vykon daného pracovnika. Nejsou-li uskute¢néna dohodnutd doporuceni a zmény
z pohledu organizace, je mozné ze hodnoceni pracovniho vykonu, z pohledu pracovnika,
ztrati smysl. Toto mize byt také divodem negativniho hodnoceni vyse zminéné otézky.
Bohuzel z dotaznikového Setieni nevyplyva, zda respondenti oéekavali ¢i nikoliv, Ze po

ukonc¢eni hodnoceni jejich vykonu nastanou pfipadné zmény ¢i nikoliv.

V Hypote¢ni bance a.s. probiha& formalni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct
jednou ro¢né. Na zaklad¢ tohoto hodnoceni je s pracovnikem projednana kvalita jeho
odvedené préace v uplynulém roce. Déle je také vyhodnocena mira naplnéni cila a jsou
stanoveny cile nové. Budeme-li vychézet ze skutecnosti, Ze jsou zaméstnanci nespokojeni,
protoze po provedeni hodnoceni jejich pracovniho vykonu, nevidi zadné zmény ze strany
spole¢nosti, mohli bychom navrhnout nasledujici doporuceni pro zvysSeni jejich

spokojenosti.

Po uplynulém hodnoceni pracovniho vykonu by vedouci zaméstnanci ptislusnych
odborti méli zaznamenat dulezité podnéty a zmény, které na zakladé daného hodnoceni oni
I pracovnici navrhuji provest. Kazdy rok by nasledné byla svolana porada vsech vedoucich
pracovnikt spolu s vedenim spolecnosti, kde by se tyto navrhy projednavaly. V piipad¢, ze
by se vedouci pracovnici dohodli na ur¢itych zménach, informovali by o0 nich zaméstnance
naptiklad prostfednictvim intranetu. Zaméstnanci by tak vidéli iniciativu a snahu z pohledu

spole¢nosti, ¢imz by se zvysila jejich spokojenost.

Toto feseni lze doporucit i Vv piipadé otazky ,, Myslite si, ze vedeni spolecnosti se

snazi zlepSovat pracovni podminky? “.

Dalsi problémovou oblasti je oblast odménovani., ve které 43 respondentli negativné
ohodnotili otadzku , Myslite si, ze Vase soucasnd mzda odpovidd Vasemu pracovnimu
vykonu? ‘. AvSak musime zdiraznit, ze pfevazna vétsina respondentti se domniva, ze je
systém odménovani v Hypotecni bance a.s. spravedlivy. Zde by bylo vhodne také zminit,
ze Hypote¢ni banka a.s. ma systém odmeénovani zalozen na mzdovych t¥idach a vyse mzdy

je pracovnikiim stanovena na zakladé mzdoveho vyméru.
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Mzda je v rdmci motivaénich teorii ¢astokrat oznacovana za faktor, ktery ma pouze
kratkodoby charakter. ZvySeni mzdy tedy sice povede k motivaci pracovnika, ale po ur¢ité
dobé zac¢ne zaméstnanec pocitovat opét nespokojenost a bude vyzadovat dalsi zvySeni
finanéniho ohodnoceni. Stejné tak je dalezité zminit, Ze odménovani je velmi subjektivni
zalezitosti. Administrativni pracovnici naptiklad mohou zastavat nazor, ze mzda, ktera je

jim poskytovana neodpovida jejich kvalifikaci nebo jejich pracovnimu vytizeni.

Je tedy mozné, Ze i v piipadé navySeni mezd, za¢nou byt zaméstnanci po uréitém
Case svysi mzdy opét nespokojeni. V tomto piipadé ma vsak Hypotecni banka a.s.
sestaven program plny lukrativnich zaméstnaneckych benefitt, ktery nespokojenost
zaméstnancu S vy§i mzdy vyrovnava. V dnesni dobé Hypoteéni banka a.s. dale rozsituje

zaméstnanecké benefity o kulturni a zazitkové akce.

Posledni kritickou oblasti je oblast kariérniho rtstu a vzdélavani pracovniki. V této
oblasti, vyjadfili respondenti nespokojenost ptredev§im S moznosti Kariérniho ristu a
systémem rozvoje zaméstnancd. Kariérni rist v organizaci je omezeny, piedev§im

z hlediska omezeného po¢tu vedoucich pozic.

Nemtzeme vSak negativné hodnotit skutenost, ze si Hypote¢ni banka a.s. snazi
udrzet kvalifikované pracovniky, s jejichz praci je dlouhodobé spokojena. Administrativni
pracovnici odboru klientskych sluzeb mohou povysit pfedev§im na vedouciho pracovnika
jednotlivych tyma. Dale mohou povysit na pozici vedouciho jednotlivych oddéleni. A
nasledné, vétSinou z pozice vedouciho oddéleni, na vedouciho celého odboru. Tedy
teoreticky pfimy kariérni rust u respondentd v rdimci Hypoteéni banky a.s. mozny je, av§ak
v praxi je tato oblast z vySe uvedeného divodu vyrazné problémova. Také na zakladé
provedeneho dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 46 % respondentd pracuje

v Hypote¢ni bance vice nez 10 let.

V ptipadé€, ze by Hypote¢ni banka a.s. rozsifovala svoji ptisobnost a vytvarela nové
pracovni pozice, mé¢la by byt napiiklad urCena jasna kritéria postupu pro piipadnou
eliminaci pocitu nespravedlnosti, kterd by se mohla u nékterych zaméstnanct projevit.
Pti¢emz kritériem by mohly byt naptiklad zkuSenosti, dovednosti, ale také vztahy s kolegy,

délka pracovniho poméru nebo plnéni pracovnich ukola
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4.2.2. CELKOVE ZHODNOCENIi DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Hlavnim cilem prace byla komparace poznatki problematiky zabyvajici se faktory
ovlivitujicimi pracovni vykon z teoretického hlediska a naslednym zhodnocenim
aktualniho vlivu téchto faktorti pasobicich na zaméstnance Hypoteéni banky, a.s. v ramci
vyzkumného setieni. U problémovych oblasti, bylo cilem navrhnout mozné feseni vedouci

ke zlepseni stavu spokojenosti a pracovni vykonnosti zaméstnanctl.

Prvnim cilem tedy bylo ,, Sezndmeni s problematikou motivace, pracovniho vykonu a
faktoru tento vykon oviiviiujicich“. Timto cilem se zabyva teoreticka ¢ast této diplomové
prace. V piislusné ¢asti je vypracovana literarni reserSe, pii¢emz jsou zde dikladné
popsany a vysvétleny motivaéni teorie, pracovni motivace, fizeni lidskych zdroju, faktory

ovliviigjici vykon pracovnika a systém odménovani.

Dalsi cil ,, Charakterizovat piisobnost a zaméieni Hypotecni banky a.s. ““ byl naplnén
na zakladé studia poskytnuté vnitropodnikové dokumentace. K tvorbé této diplomové
prace Hypote¢ni banka a.s. poskytla nésledujici interni dokumenty: vnitini mzdovy
predpis, vyssi kolektivni smlouvu, vyroéni zpravu z roku 2015 a dalsi dokumenty v rdmci

intranetu spolecnosti.

Nésledovalo naplnéni cile ,,Zjisténi spokojenosti a motivovanosti zaméstnancii
Hypotecni banky, a.s.” Tento cil byl naplnén na zakladé¢ vyzkumného Setfeni, jehoz
prostiednictvim bylo zjisténo, Ze je Hypote¢ni banka vniména jako zaméstnavatel
z pohledu pracovnikii velice nadprumérné a jeji zaméstnanci jsou Vv celkové mite
spokojeni. Zde je na misté vyzdvihnout zejmeéna spokojenost pracovnikd s vybornymi
vztahy na pracovisti odboru klientské sluzby, a také se vztahy s nadtizenymi pracovniky.
V ur¢itych  oblastech respondenti vyjadfovali sice nespokojenost, avSak dana
nespokojenost se Vv zadné oblasti neprojevila vyraznym nesouhlasem. Dotaznik
vyhodnotilo 70 % dotazanych zaméstnancti Hypote¢ni banky a.s. Provedené dotaznikove
Setfeni, mizeme shledat za velice pfinosné i piesto, ze nékteré informace nebylo mozné
ziskat, jelikoz respondenti nevybirali moznost volné odpovédi. V tomto piipadé by byla u
nékterych polozek dotazniku vhodna spise metoda rozhovoru, nezli dotazniku. Avsak i

pres tuto skuteénost dotaznikové Setieni splnilo svij tcel.
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K naplnéni cile diplomové prace byly stanoveny i dva vyzkumné piedpoklady.
Prvni piedpoklad zni ,,Zaméstnanci Hypotecni banky, a.s. se citi byt spokojeni s pracovnim
prostiedim . Tento vyzkumny piedpoklad Ize, na zakladé vyhodnoceni otazek ¢. 10, 13,
18, 19 a 25, &asteténé potvrdit. Caste¢nd jednak proto, e dotaznikového Setieni se
nezucastnili vSichni pracovnici Hypote¢ni banky. A také z dtivodu, Ze nejsou s prostifedim

a vztahy na pracovisti vSichni respondenti spokojeni.

Druhy vyzkumny piedpoklad zni ,,Zaméstnanci odboru Kklientskych sluzeb
Hypotecni banky a.s. dlouhodobé pracuji na svych pozicich “. Tento vyzkumny piedpoklad
Ize potvrdit, jelikoz z vyzkumného Setfeni vyplynulo, ze 48 % respondentii pracuje v
Hypoteéni bance vice jak 10 let. Lze tedy pfedpokladat, Ze zaméstnanci Hypote¢ni banky
predevsim preferuji horizontalni rozvoj (prohlubovani specializace), nezli vertikalni
(kariérni rast). Tato skute¢nost je také podminéna divodem, Ze je obtizné povysit na vyssi
pozici. Jednou z hlavnich vyhod administrativni ¢innosti v Hypoteéni bance je urcita jistota
zaméstnani. Oproti jinym oblastem se vétSinou jedna o stalejsi prostiedi S mensim poétem

personalnich zmén.
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5. Zavér
V teoretické casti diplomové prace byly shrnuty poznatky z oblasti motivace,

pracovniho vykonu a faktori tento vykon ovliviiujicich. V empirické ¢asti byla sledovana

tato problematika v ramci Hypote¢ni banky a.s. konkrétné v odboru klientskych sluzeb.

Jednim zcila diplomové prace bylo seznamit ctenaie s teoretickymi poznatky
z oblasti motivace, pracovniho vykonu, systému hodnoceni a odménovani pracovniku.
Tento cil byl naplnén prostiednictvim zpracovani literarni reserSe odborné literatury
zaméfené na danou problematiku, které je vénovana teoreticka Cast této prace. DalSim
cilem bylo zjistit spokojenost a motivovanost zaméstnanci Hypoteéni banky a.s. a
v piipadé odhaleni problémovych oblasti, navrhnout mozna feSeni vedouci ke zlepSeni
stavu spokojenosti a pracovni vykonnosti zaméstnancu. Tohoto cile bylo naplnéno
prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Dany vyzkum odhalil vyraznou spokojenost
zaméstnanci se Vvztahy na pracovi§ti a naplni prace. Piestoze celkové hodnoceni
dotaznikoveho Setfeni vyznélo spiSe kladng€, byla v oblasti odménovani, hodnoceni
pracovniho vykonu a moznosti kariérniho ristu spatiena viditelnd nespokojenost s uréitymi
faktory. Na zakladé téchto nedostatkti vyplynulo doporuceni pro zefektivnéni systému
hodnoceni pracovniho vykonu, v podobé uskute¢ni zmén po skonceni hodnoceni. Daéle
v oblasti kariérniho ristu zaméstnanci, bylo doporuc¢eno spravedlivé vybérové fizeni z fad

zaméstnancu na zaklade presné definovanych kritérii.

Vysledky z dotaznikoveho setieni byly dale vyuzity pro zodpovézeni vyzkumnych
predpokladi. Vyzkumny piedpoklad ,,Zaméstnanci Hypotecni banky, a.s. se citi byt
spokojeni s pracovnim prostredim“ byl Caste¢né potvrzen. U otdzek tykajicich se
pracovniho prostiedi a vztahti na pracovisti, povétsinou dotazani pracovnici uvadéli, ze
jsou spokojeni. Druhy vyzkumny piedpoklad ,,Zaméstnanci odboru Klientskych sluzeb
Hypotecni banky a.s. dlouhodobé pracuji na svych pozicich® lze potvrdit, jelikoz pievazna

vétsina respondenti pracuje v Hypotecni bance dele jak 10 let.

73



6. Seznam schémat

Schéma 1: Prrehled teorii motivace (Armstrong, 2015, Str. 226-227)....weermeseessmssmmssesssssssmmssssssssssmssssssssssssssssses 19
Schéma 2: Maslowova hierarchie potieb (VIASINT ZPIrACOVANT) ... wreeeruuseesseessssssessessssssssssesssssssssssssssssssesssssssssssssssssssss 19
Schéma 3: Koncepce a vyvojové etapy personalni prace (Sikyt, 2014, Str. 32) .owwemmeeessssssessssssssssssssssssssen 24
Schéma 4: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2004, Str. 433) ...eeeeessnesssssesssssssssssssssssssssess 28
Schéma 5: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace (Koubek, 2001, Str. 54) .....overenrerernseressneeens 30
Schéma 6: Model procesu MBO (Hronik, 2006, Str. 59)....cucemeesmressmesssesssssssssssssssssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 37
Schéma 7: Model 360°zpétné vazby (Hronik, 2006, SIF. 66) ......werresssmmsesssmmsssssmssssssssssssmssssssssssssssssssssssssssssssssess 37
Schéma 8: Model celkové odmeény (Armstrong, 2009, St 44)....eemeessimssssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 43
Schéma 9: SKUPINA CSOB (WWW.CSOD.CZ) cvvvvrrruumusssseesesnsesessssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees 46
Schéma 10: Organizacni struktura odboru klientskych siuzeb (intranet Hypote¢ni banky a.s., 2012).............. 49

Schéma 11: Struktura respondentii dle véku (VIaStNT ZPIrACOVAN) ...uureeeueeeermnsesssmssesssseesssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 52
Schéma 12: Struktura respondentii dle dosazeného vzdélani (VIaStNT ZPrACOVANI) ..u.eeeeureeeeemeeeesseseessseseessseseens 52
Schéma 13: Struktura respondentii dle odpracovanych let v Hypotecni bance (vlastni zpracovani) ... 53
Schéma 14: Odpovedi na otazky v oblasti ndplné prace (VIastni ZPraCoVANT)......cccueeeeemeeesssmeeesssesessssessessseseess 58
Schéma 15: Odpoveédi na otazky v oblasti vztahii na pracovisti (VIastni ZPraCOVANT) ....eeeereeesmmseessmseessssneees 60
Schéma 16: Odpovédi na otazky v oblasti vztahii s nadrizenym (VIastni ZPraCOVANT) .....eeeemreeesssmseesssmseessssnneess 61
Schéma 17: Odpovédi na otazky v oblasti admériiovani a zam. benefitii (vVIastni ZpraCovani) ......cneeeeessnneens 62
Schéma 18: Odpovedi na otazky v oblasti hodnoceni pracovniho vykonu (vIastni zpraCovani) ........eeees 64
Schéma 19: Odpovedi na otazky v oblasti Rozvoj a vzdeldvani (VIastni ZpraCoVANT) .....ceeeeeeeerseseessseseessseeeens 65
Schéma 20: Mira diilezitosti faktorii ovlivitujicich pracovni vykon (VIastni ZpraCoVANT) ......ceeeeesseeeersseeeens 67
Schéma 21: Spokojenost s faktory ovliviiujicimi pracovni vykon (VIastni ZpraCoVANT) ......eeeessmseeesmseessssnneees 67

7. Seznam tabulek

Tabulka 1: Faktory, které respondenty nejvice motivuji k lepsi vykoniim (vlastni zpracovani).....53

Tabulka 2: Duilezité faktory pro pracovni Zivot respondentii (VIastni ZpraCOVANT)......c..veeeemeeernreeens 54
Tabulka 3: Souhrnné vysledky dotaznikového Setieni (VIastni ZPraCOVANI) ........ceeeeereerreersesssnsrneenens 56
Tabulka 4:Vysledky rozdeélené na motivacni a hygienické faktory (vlastni zpracovani).......cceuuue.. 57
Tabulka 5: Benefity, které respondenti nejvice preferuji (vlastni zpraCovani).......oeeereeeeneeeneenens 63
Tabulka 6: Kritické otazky a jejich primérné hodnoty (vIastni ZpraCovaN) .......ccoeeeemeeessmeeesnreeens 68

8. Seznam priloh

Piiloha 1: Organizacni struktura Hypotecni banky a.s. (Vyro¢ni zprava 2015)
Piiloha 2: Logo spolecnosti Hypotecni banka, a.s. (www.hypotecnibanka.cz)
Priloha 3: Dotaznik, poskytnuty respondentiim K vyplnéni (vlastni zpracovani)
Priloha 4: Vysledky dotaznikového Setreni a cetnosti odpovedi (vlastni zpracovani)

74



9. Seznam odborné literatury
ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-7169-614-5.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. ISBN 9788024714073.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. Tiinacté vydani. Prelozil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 8024752581.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité a
vykonnosti. Praha: Fragment, 2011. Management (Fragment). ISBN 9788025311981.

BEDRNOVA, Eva a Ilvan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 9788072611690.

BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovéni: jak se kazdy den chovaji spolupracovniCi,
nadrizeni, podrizeni, obchodni partneri ¢i zdkaznici. Olomouc: Rubico, 1996. Ucebnice pro

kazdého (Rubico). ISBN 80-85839-09-1.

BELOHLAVEK, Frantidek. 20 typi lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 2. rozs. vyd.
Praha: Grada, 2012. Komunikace (Grada). ISBN 802474323x.

BOUKAL, Petr. Fundraising pro neziskové organizace. Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). ISBN
978-80-247-4487-2.

CAKIRPALOGLU, Panajotis. Uvod do psychologie osobnosti. Praha: Grada, 2012. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-4033-1.

DEDINA, Jiti a Vaclav CEJTHAMR. Management a organizacni chovani: manazerské chovani a
zvySovani efektivity, Fizeni jednotlivci a skupin, manazerské role a styly, moc a viiv v Fizeni

organizaci. Praha: Grada, 2005. Expert (Grada). ISBN 8024713004.

DRUCKER, Peter Ferdinand a Joseph A. MACIARIELLO. Drucker na kazdy den: 366 zamysleni
a podnéni, jak delat spravné véci. Praha: Management Press, 2006. Knihovna svétového

managementu. ISBN 80-7261-140-2.

DUCHON, Bediich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych prvii
Fizeni. Praha: C.H. Beck, 2008. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7400-003-4.

75



DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. \V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

HAGEMANNOVA, Gisela. Motivace. 1. vyd. Praha: Victoria publishing, 1995, 212 s. Beckova
edice ekonomie. ISBN 80-858-6513-0.

HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006. Vedeni lidi v praxi. ISBN
8024714582.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing,
2010. Psyché (Grada). ISBN 8024724979.

KOLLARIK, Teodor. Socialna psycholdgia préace. Bratislava: Univerzita Komenského, 2002.
ISBN 80-223-1731-4.

KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2007, 261 s. ISBN 978-80-247-2202-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.

MIKULASTIK, Milan. Manazerské psychologie. 2. aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2007.
ISBN 8024713497.

PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2., pteprac. a aktualiz. vyd.
Praha: Grada, 2006. Manazer. ISBN 8024717069.

PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4., zcela preprac. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 8024736640.

PROVAZNIK, Vladimir a Rtizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1996. ISBN 80-7079-283-3.

SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN 978-
80-247-5212-9.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada). ISBN 9788024741512.

TOTH, Daniel. Personalni management. Praha: Powerprint, 2010. ISBN 978-80-87415-05-4.

76



TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada).
ISBN 8024704056.

URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. ISBN
80-86395-46-4.

VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK, ed. Aplikovana socialni psychologie I. Praha: Portal, 1998.
ISBN 8071782696.

WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 8024723611.

Dalsi pouZzité zdroje
Kolektivni smlouva. Praha: Hypote¢ni banka a.s., 2015, 27 s.
Vyrocni zprava za obdobi fiskalniho roku 2015. Praha: Hypotecni banka a.s., 2013, 136 s.

Mzdovy a prémiovy rad. Praha: Hypotecni banka a.s., 2015, 11 s.

77



Priloha 1: Organizacni struktura Hypotecni banky, a. s. (Vyroéni zprava 2015)

— Pravnia Compliance
— Marketing
= Lidské zdroje

— Informaéni technologie

Infrastruktura

Vyvoj
Aplikaéni podpora

Business inteligence

Informaéni bezpeénost

— Business architektura

— Manazerska podpora

VR pro oblast rizika a finance

— Rizeni rizik

Uwvérova politika a procesy

Portfoliova rizika

— Nemovitosti
Region Cechy

Region Morava

— Rizikové obchody

Field collection

Legal collection

— Zpracovéni obchodi
Zpracovani obchodl 1

Zpracovéni obchodi 2

Credit rewiew

Cerpani Gvéri

— Finanénivykazy a G€etnictvi

Finanéni vykazy a outsourcing

Mezibankovni platby a provize

ODBOR

Finané&ni Fizeni

Plan a finanéni analyzy

Rizeni aktiv a pasiv

ODDELENI

VR pro oblast obchody a klienti

Externi distribuce

Centralni Fizeni obchodl

Regionalni fizeni obchodd

Servis extern| distribuce

Rizeni poboéek
[

Spravni

Regionélni pobogky

Spolupréce ve Skupiné

Developerské centrum
a podpora ve skupiné

Obchodni centrum

Klientské sluzby

Sprava vérl

Pée o klienty

Administrativa

PFimy prodej

OBLAST

Priloha 2: Logo Hypotecni banky a.s. (www.hypotecnibanka.cz)

S

Hypotecni banka
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Priloha 3: Dotaznik, poskytnuty respondentiim K vyplnéni (vlastni zpracovani)

Faktory ovlivniujici pracovni vykon

Dobry den,
jsem studentka 2. ro¢niku magisterského studia oboru Podnikédni a administrativa Provozné
ekonomické fakulty Ceské zeméd&lské univerzity a provadim vyzkum, ve kterém se zabyvam
problematikou motivace, odménovani a dalSich faktorti ovlivilujicich pracovni vykon. Tento
vyzkum je soucasti mé diplomové prace. Chtéla bych Vas proto pozadat o spolupraci a o par minut
Vaseho casu k vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik je anonymni, a jeho vystupy budou pouzity
pouze pro ucely diplomové prace.

Lucie Sedliska
Uvodni otazky

Do jaké vekové kategorie pattite?

e Do 25 let
e 26-35
e 36-45
e 46-55

e Vicenez 55 let

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
e Zakladni vzdélani
e Vyuceni
e Stfedni skola
e Vyssi odborna skola
e Vysoka skola

Jak dlouho v Hypotec¢ni bance pracujete?
e M:én¢ nez 1 rok
e lrokaz5let
e 6az10let
e Vice jak 10 let

Motivace
Co Vas nejvice motivuje k lepsim vysledkim? (prosim vyberte jednu z moznosti)

e Mazda

e Moznost seberealizace

e Uznéni okoli

e Zamgéstnanecké benefity

e Jiny motiv (prosim uved'te):
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Setad’te, prosim, dle dulezitosti motivacni faktory pro Vas pracovni Zivot.

(I znamena ,,velice diilezité* a 6 znamend ,,zcela nepodstatné “)

Zvyseni mzdy

Finan¢ni odména (prémie, bonusy)

Zameéstnanecké benefity (pf. stravenky, auto, mobilni telefon,...)

Moznost profesniho rastu

Nefinan¢ni odména (pi. pochvala)

Privétivé pracovni prostfedi a kolektiv

ANO

SPISE
ANO

SPISE
NE

NE

Jste hrdy/a, ze pracujete v této spolecnosti?

Doporucil/a byste Hypote¢ni banku jako zaméstnavatele svym
znamym?

Citite se byt soucasti této organizace?

Pocitujete ve spolecnosti Hypotecni banka pracovni
spokojenost?

V ptipadé nespokojenosti prosim vypiste, co povazujete za nevyhovujici ve Vasem zaméstnani:

Co byste ptipadné zménil/a?

Napli price

ANO

SPISE
ANO

SPISE
NE

NE

Vyhovuje vam vaSe soucasna pracovni napli?

Nesete za své pracovni vysledky odpoveédnost?

Vadi Vam prebirani odpoveédnosti pii feSeni pracovnich ukola?

Jsou Vam jasné normy vykont, které se od Vas ocekavaji?

Dostava se Vam uznani a pochvaly pii dobie dovedené praci?
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Vztahy na pracovisti

SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE
Je pro Vas prostiedi, ve kterém pracujete, ptijemné?
Mate se svymi kolegy a spolupracovniky pratelské vztahy?
Uznavaji Vés kolegové?
Jsou vasi kolegové ochotni vam pomoci v pfipadé vzniklého
problému?
Muizete se na své kolegy spolehnout?
Snazite se pomoci svym kolegiim, je-li to ve vasich silach?
Myslite si, ze vedeni spolecnosti se snazi zlepSovat pracovni
podminky?
Vztah s nadiizenym
SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE
Jste spokojen/a s piistupem vedoucich pracovniki k podiizenym?
Jsou piikazy od Vaseho nadiizeného vzdy jasné formulované a
pochopitelné?
Pocit'ujete problémy v komunikaci se svym nadfizenym?
Citite podporu ze strany Vaseho nadiizeného?
Podporuje Vas vas nadiizeny v osobnim ristu?
Hodnoceni pracovniho vykonu
SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE

Byl/a jste jiz nékdy, v Hypote¢ni bance jako pracovnik
hodnocen?
Naptiklad z pohledu vykonu nebo pfistupu k praci?

Je vam systém hodnoceni provadény v Hypotecni bance
srozumitelny?

Motivuje vas dobré hodnoceni k vy$§im vykonum?

Zménilo se néco po skonceni hodnoceni ve VaSem postaveni?
(pt. zména finan¢niho ohodnoceni, zména pozice ¢i pracovni

napln¢ atd.)
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Odmérnovani a zaméstnanecké benefity

Myslite si, Ze je Vas pracovni vykon dostate¢né ohodnocen?
(pozn. nejen materialng, ale také z hlediska piimé motivace ze
strany nadiizenych pf. stni pochvaly)?

ANO

SPISE
ANO

SPISE
NE

NE

Domnivate se, Ze je systém odménovani v Hypote¢ni bance
spravedlivy?

Jste s pokojen/a s vysi své mzdy?

Myslite si, ze VaSe soucasna mzda odpovida Vasemu
pracovnimu vykonu?

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které Vam
Hypotecni banka nabizi?

Jaky zaméstnanecky benefit Hypoteéni banky nejvice preferujete? (prosim vyberte jednu

Z moznosti)

e Piispévek na penzijni pfipojisténi

e Piispévek na zivotni pojisténi

e Piispévek na zavodni stravovani

e Tyden dovolené navic

e Osobni ucty zaméstnanci

e Dalsi socialni péce (sportovni a kulturni akce)
e Zvyhodnény hypotecni aveér

O jaky dalsi zaméstnanecky benefit byste mél/a zajem? Prosim uved'te:

Rozvoj a vzdélavani

ANO

SPISE
ANO

SPISE
NE

NE

Myslite si, Ze je systém rozvoje zaméstnanct dostacujici?

Jste spokojen/a s moznostmi kariérniho rustu, ktery nabizi
Hypotecni banka?

Mate dostatek moznosti pro vyuziti vaSich dovednosti a
potencidlu?

Poskytuje podle vas Hypote¢ni banka dobré zazemi a moznosti
k dal§imu vzdélavani?

Mate moznost zucastnit se $koleni, o ktera mate zajem?

Mate moznost ucastnit se i t€ch skoleni, ktera ptfimo nesouvisi
s vykonem Vasi prace, ale rozsituji Vase dosavadni dovednosti
a znalosti?
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Celkové spokojenost

Nakolik jsou pro Vas dilezité nasledujici faktory pii vykonu prace?
(U kazdeé polozky vyberte, prosim, odpovéd na stupnici 1 — 6, kde 1 znamena ,,velice diilezité* a 6

znamend ,,zcela nepodstatné “.)

a) Vyse hodinové mzdy

b) Moznost financnich bonust

c¢) Pracovni napln

d) Kolektiv spolupracovnikii

e) Osvétleni pracoviste

f) Klid na pracovisti

g) Cistota pracovi§té

h) Vstficnost a ochota nadfizenych

i) Flexibilita pracovni doby

j) Dostatek informaci pro vykon prace

k) Prace z domova

Nakolik jste spokojen/a s nasledujicimi

faktory v Hypoteéni bance?

(U kazdé polozky vyberte, prosim, odpovéd na stupnici 1 — 6, kde 1 znamend ,, velice spokojen/a* a

6 znamenda ,, velice nespokojen/a*“.)

a) Vyse hodinové mzdy

b) Moznost finan¢nich bonust

¢) Pracovni napli

d) Kolektiv spolupracovnikti

e) Osvétleni pracovisté

f) Klid na pracovisti

g) Cistota pracovisté

h) Vstticnost a ochota nadfizenych

i) Flexibilita pracovni doby

j) Dostatek informaci pro vykon préce

k) Prace z domova

Dé&kuji za Vas ¢as a vyplnéni dotazniku a pieji pfijemny den
Lucie Sedliska
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Priloha 4: Vysledky dotaznikového setreni a cetnosti odpovedi (vlastni zpracovani)

Do jaké vékové kategorie patiite?

Mozné odpovédi

Absolutni éetnost

Relativni ¢etnost

Do 25 let 4 0,06
26 - 35 8 0,13
36 - 45 26 0,41
46 - 55 23 0,37
Vice nez 55 let 2 0,03
Celkem odpovédi 63 1

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Mozné odpovédi

Absolutni ¢etnost

Relativni éetnost

Zakladni vzdélani 0 0
Vyuceni 0 0
Stiedni §kola 47 0,75
Vys$i odborné §kola 4 0,06
Vysoka skola 12 0,19
Celkem odpovédi 63 1

Jak dlouho v Hypote¢ni bance pracujete?

Mozné odpovédi

Absolutni éetnost

Relativni éetnost

Méné nez 1 rok 6 0,09

1rokaz5 let 18 0,29
6 az 10 let 9 0,14
Vice jak 10 let 30 0,48
Celkem odpovédi 63 1

Co Vs nejvice motivuje k lepsim vysledkim?

Mozné odpovédi

Absolutni éetnost

Relativni ¢etnost

Mzda 34 0,54
MozZnost seberealizace 4 0,06
Uznani 16 0,25
Benefity 8 0,13
Jiny motiv 1 0,02
Celkem odpovédi 63 1
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Setad’te, prosim, dle dilezitosti motivacni faktory pro Vas pracovni Zivot.

Mozné odpovédi Misto Celkové body
ZvySeni mzdy 1. 117
Prlvetlvg pracovni prostredi 2 138
a kolektiv
meme odména 3 190
(prémie, bonusy)
Moznost profesniho ristu 4. 224
Zaméstnanecké benefity 5. 258
Nefinan¢ni odména 6. 305
SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE

Jste hrdy/4, ze pracujete v této spole¢nosti? 17 30 13 3
Doporucil/a byste Hypote¢ni banku jako zaméstnavatele Vasim

Ly 36 7 15 5
znamym?
Citite se byt soucasti této organizace? 16 32 11 3
Pocitujete v Hypoteéni bance pracovni spokojenost? 28 13 8 14

V ptipadé nespokojenosti prosim vypiste, co povazujete za nevyhovujici ve Vasem zaméstnani:

20x vySe mzdy, 16 x ruch na pracovisti, 8x pfistup nadiizeného,
Pracovni doba, nemoznost prace z domova, neexistence studijniho volna

Co byste piipadn¢ zménil/a?

22x vySe (hrubé) mzdy, 7x kancelarské prostory, 2x piistup k zaméstnanctim
Zvyseni poctu zaméstnancll na mnoha pietizenych mistech

Napli price

Vyhovuje V&m vase soucasna pracovni naplii? 16 29 14 4
Nesete za své pracovni vysledky odpovédnost? 49 14 0 0
Vadi Vam piebirani odpovédnosti pro feseni pracovnich tkola? 3 0 39 21
Jsou Vam jasné normy vykond, které se od Vas o¢ekavaji? 27 33 3 0
Dostava se Vam uznani a pochvaly pii dobte dovedené praci? 15 19 22 7
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Vztahy na pracovisti

SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE
Je pro Vas prostiedi, ve kterém pracujete, pfijemné? 7 38 13 5
Mate se svymi kolegy a spolupracovniky piatelské vztahy? 23 30 7 3
Uznavaji Vas kolegové? 13 39 7 4
Jsou vasi kolegové ochotni Vam pomaoci v piipadé vzniklého
. 36 27 0 0
problému?
MiiZzete se na své kolegy spolehnout? 30 33 0 0
Snazite se pomoci svym koleguim, je-li to ve vasich silach? 53 10 0 0
Myslite si, ze vedeni spole¢nosti Se snaZi zlepSovat pracovni
podminky? 3 26 25 9
Vztah s nadfizenym
SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE
Jste spokojen/a s ptistupem vedoucich pracovnika K podiizenym? 9 41 10 3
Jsou ptikazy od Vaseho nadiizeného vzdy jasné formulované a
L 16 39 5 3
pochopitelné?
Pocitujete problémy v komunikaci se svym nadifizenym? 13 6 21 23
Citite podporu ze strany Vaseho nadfizeného? 19 29 8 7
Podporuje Vas vas nadfizeny v osobnim rastu? 4 26 23 10
Hodnoceni pracovniho vykonu
SPISE | SPIiSE
ANO ANO NE NE
Byl/a jste jiz nékdy, v Hypoteéni bance jako pracovnik hodnocen/a 48 6 0 9
(naptiklad z pohledu vykonu, nebo pfistupu k praci)?
Je Vam systém hodnoceni provadény v Hypote¢ni bance
IS 9 30 22 2
srozumitelny?
Motivuje Vas dobré hodnoceni K lep§im vykonim? 36 27 0 0
Zménilo se néco po skoncéeni hodnoceni ve Vasem postaveni? 2 0 o4 37

(pf. zména finan. ohodnoceni, zména pozice, pracovni naplné atd.)
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Odménovani a zameéstnanecké benefity

SPISE | SPISE
ANO | “\\6 = NE

Myslite si, Ze je Va$ pracovni vykon dostate¢né ohodnocen?
(pozn. nejen materialng, ale také z hlediska p¥imé motivace ze 3 36 22 2
strany nadfizenych pf. Ustni pochvaly)?

Domnivate se, Ze je systém odmétiovani v Hypoteéni bance

- 5 37 15 6
spravedlivy?
Jste s pokojen/a s vysi své mzdy? 9 26 20 8
Mysllte si, Ze VaSe soucasna mzda odpovida Vasemu pracovnimu 1 19 16 27
vykonu?
Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které Vam Hypote¢ni 17 43 3 0

banka nabizi?

Jaky zamé&stnanecky benefit Hypote¢ni banky nejvice preferujete?

Mozné odpovédi Misto Celkové body

Tyden dovolené navic 1. 23
Flexipassy 2 17
Ptispévek na zavodni stravovani 3 12
Zvyhodnény hypotecni Gvér 4. 9
Ptispévek na penzijni ptipojisténi 5 0
Prispévek na Zivotni pojisténi 5 0
Dalsi soci,élnipéée ] 5 0
(sportovni a kulturni akce)

O jaky dalsi zaméstnanecky benefit byste mél/a zajem? Prosim uved'te:

5x karta multisport, 2x benefit zaméfeny na rodinu, pfispévky na oSaceni, ptispévky na dovolenou
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Rozvoj a vzdélani

SPISE | SPIiSE
ANO ANO NE NE
Myslite si, Ze je systém rozvoje zaméstnancti v Hypoteéni bance
e 0 33 26 4
dostacujici?
Jste spovkorjen/a s moznostmi kariérniho ristu, ktery nabizi 8 11 23 21
Hypote¢ni banka?
Méte dostatek moznosti pro vyuziti vasich dovednosti a potencialu? 4 23 26 10
Poskytuje podle vas Hypote&ni banka dobré zazemi a moznosti k
< YR 8 28 27 0
dal§imu vzd¢lavani?
Mate mozZnost zi¢astnit se Skoleni, 0 kterd mate zajem? 16 29 13 5
Mate moZnost uéastnit se i téch §koleni, ktera piimo nesouvisi
s vykonem Vasi prace, ale rozsituji Vase dosavadni dovednosti a 13 18 28 4
znalosti?
Celkova spokojenost
Nakolik jsou pro Vas dilezité nasledujici faktory pti vykonu prace?
1 2 3 4 5 6 celkem
vyse hodinové mzdy 33 19 4 3 3 1 63
moznost finan¢nich bonust 32 21 6 4 0 0 63
pracovni naplii 35 22 4 0 2 0 63
kolektiv spolupracovniki 43 17 0 0 3 0 63
osvétleni pracovisté 12 18 24 9 0 0 63
klid na pracovisti 17 29 15 0 0 2 63
Cistota pracoviste 18 31 7 4 0 3 63
vstiicnost a ochota nadfizenych 47 14 0 0 0 2 63
flexibilita pracovni doby 52 6 2 0 0 3 63
dostatek informaci pro vykon prace 30 22 3 8 0 0 63
préce z domova 31 9 15 3 2 3 63
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Nakolik jste spokojen/a s nasledujici faktory v Hypotecni bance?

1 2 3 4 5 6 celkem
vyse hodinové mzdy 0 7 27 0 15 14 63
moznost finanénich bonust 0 25 14 7 13 4 63
pracovni napli 8 27 16 12 0 0 63
kolektiv spolupracovniki 7 33 6 4 5 8 63
osvétleni pracovisté 3 19 17 15 0 9 63
klid na pracovisti 2 16 26 9 7 3 63
Cistota pracovisté 13 27 15 2 6 0 63
vstficnost a ochota nadfizenych 3 35 12 5 0 8 63
flexibilita pracovni doby 29 16 8 3 0 7 63
dostatek informaci pro vykon prace 14 19 18 8 4 63
prace z domova 16 2 17 9 0 19 63
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