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Anotace

Diplomova prace se zabyva analyzou nastrojli pouzivanych pfi fizeni motivace
zaméstnancu a jejich dopadem na rozvoj spole¢nosti. Poznatky o motivaci a jejim vlivu
na vykon zaméstnancu jsou rozebrany v teoretické Casti. Prakticka Cast popisuje
metody Fizeni pracovni motivace ve vybraném podniku a spokojenost zaméstnancu se

soucasnym stavem na zakladé dotaznikového Setfeni.
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The subject of the submitted thesis is an analysis of motivational tools used to
managing employee motivation and its impact on a company development. Knowledge
about motivation and its influence on an employee performance is described in the
theoretical part of this thesis. The practical part describes the management methods
which are used for employee motivation in the described company and the employee

satisfaction with the current state in the company based on the questionnaire survey.
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UvoD

Dulezitost a nenahraditelnost lidskych zdroji pretrvava i pres veskery technicky
pokrok. Lidské zdroje zajistuji spravny chod a prosperitu podniku i pracovni vykony
a Uulohy lidi nabyvaji na dulezitosti. Bez podpory vedeni spolec¢nosti nebudou
zaméstnanci disponovat nalezitym pracovnim nasazenim a nebudou odvadét
pozadovany pracovni vykon. Toto se dfive nebo pozdéji promitne ve fungovani celé
firmy, na jejim rozvoji a na pozici na trhu. Proto je velice aktualni pecovat
o0 zaméstnance a motivovat je k co nejlepSim pracovnim vysledkim. Motivace musi byt
planovana a dlouhodoba, jinak ztraci na ucinnosti.

Podniky vyzZaduji aby jejich zaméstnanci byli vysoce motivovani a s kladnym
pfistupem k praci. Motivaci lidi ovliviiuje mnoho faktorll. Dobra motivace by méla
dokazat vyvolat touhu chtit dosahnout cile a zadany ukol splnit co nejlépe. Kvalitni
vedeni podniku ma ruCit za dobré pracovni podminky, dokazat zaméstnance
nadchnout a umét je presveédcit svym vlastnim nadSenim. Presto je v mnoha podnicich
problematika motivace zaméstnancu v sou¢asné dobé stale opomijena.

Aby se spoleCnost rozvijela, musi byt o zaméstnance dobfe postarano
a zajisténo jejich uspokojeni z prace. Pokud jsou splnény potfeby, které se
od spole€nosti oCekavaiji, jejich pracovni vykon bude vy3Si a efektivnéjSi. Motivaci
se da predchazet i dal§im problémOm, které souvisi s nizkou produktivitou prace
a Spatnymi vztahy mezi zaméstnanci. To byva zplisobeno vlivem faktor( plsobicich
v rizné mife na motivaci zaméstnancu. Manazer by mél vytvaret strategie pfihlizejici
k momentalnimu stavu podniku a jednotlivce a tim urcit rozumné ¢asové relace.

Motivace patfi k dulezitym faktorim uspésnosti jak samotnych lidi tak celych
firem. Pfedmétem této diplomové prace je motivace zaméstnancu ve firmach. Cilem
teoretické Casti prace je vymezit zakladni pojmy a teorie motivace a popsat teoreticka
vychodiska nezbytna k vyuziti lidského potencialu. V praktické €asti prace bude
rozebran soucasny stav motivace zaméstnancl v C&eské pobocce spoleénosti
CA Technologies Inc. Zaroven bude provedena analyza a poskytnuti zakladnich

informaci o této spolecnosti.



Cilem prace je zjistit motivacni faktory u zaméstnancu a nasledny dopad
motivace na rozvoj organizace. Cile vyzkumu bude dosazeno explorativni
metodou — dotaznik. Vyzkum pfinese informace o spokojenosti a motivovanosti
zaméstnancl spole¢nosti CA Technologies Inc. To bude pfinosem pro vedeni,
potazmo celou spoleCnost. Méla by se zaroven potvrdit Ci vyvratit hypotéza,
Ze zaméstnanci Ceské pobocky spoleCnosti CA Technologies Inc. jsou spokojeni
se stavajicim motivacnim programem a firma jednozna¢né diky svym zaméstnancim
prosperuje. Tim panuje spokojenost na obou stranach.

Je slozité vytvofit motivacni program, ktery by vyhovoval vSem zaméstnancim
se stoprocentnim uspéchem. Spolec¢nost se pfesto mlze rlznymi zplsoby pokusit
zajistit vysokou spokojenost svych zaméstnancl a tim zlepSit jeji rozvoj. Dulezité
je nalezeni co nejvice spolecnych prvkl, kterymi bude mozné motivovat co nejvétsi
poCet zaméstnancl s maximalnim moznym pozitivnim vysledkem a nesnazit
se zakryvat, ze i s veSkerou dostupnou technikou jsou pro rozvoj firmy lidské zdroje

ty nejpodstatnéjsi.



TEORETICKA CAST

1 PROCES A TEORIE MOTIVACE

Jeden z vykladl pojmu motivace, ktery plsobi nejvystiznéji, zni: "Motivace je
souhrn hypotetickych Cinitelt, které podnécuji, usmérriuji a energetizuji chovani
Jjedince. Je fto aktivizujici intrapsychicky proces vychazejici z vnitini potfeby
nebo z vnéjsiho popudu."’

Slovo motivace pochazi z latinského vyrazu "movere" - tzn. hybati, pohybovati.
Pojem motivace se vztahuje na vnitfni aktivaci a vzbuzovani &innosti psychicky
i fyzicky, ktera vede k urc€itému cili.

Jedna =z dalSich mozZnosti vysvétleni je: ,Pojem motivace vyjadiuje
psychologické pric¢iny jednani ¢i chovani vibec.“?

Kazdy c&lovek ma v sobé hnaci silu (nékdy i neuvédomovanou), pomoci
které jsou usmérfiovany veSkeré jeho &innosti. Tyto pohnutky a motivy Clovéka
aktivizuji ur€itym smérem a riznou intenzitou. Motivace byva €asto spojena s emoc¢nim
prozitkem, ktery signalizuje urcité potfeby, jenZ nejsou uspokojeny. Nepfijemné pocity
z nedostatku aktivizuji jedince, ktery se poté snazi tuto potfebu uspokaojit.

Motivovanost je vysledkem celé Skaly objektivné pusobicich vlivii a nasledného
subjektivniho pfetvareni. Vysledny aktualni motiv vznikd v zavislosti na interakci
vnitfnich a vnéjSich podnétu.

Motivovanost ovliviiuje mnozstvi kritérii, ktera jsou dana nejen spole¢enskymi
normami, ale i Clovékem samym. Za zminku stoji nasledujici kritéria: moralka, pravni
normy, ale i vlastni formulované cile, Uroven aspirace, zivotni zkuSenosti atd.

| pfesto, Ze Clovék bude dostate¢né motivovan, ale naklady na vynaloZené usili
budou pfilis vysoké, nebude motivace stacit k provedeni poZzadovaného ukonu.?

"Motiv je hypoteticka vnitini pohnutka chovani, ¢innosti, je to hodnoceni, které
uvadi jedinec jako divod svého chovani, tzv. vnitini stav organismu, ktery podnécuje

jedince k urcité innosti." *

! PROVAZNIK,V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednéani. 2. vyd. Praha: VSE, 1996. s. 7.
ISBN 80-245-0703-X.

2 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 8.
ISBN 80-85603-01-2.

* Tamtéz, s. 8.

* BARTAK, J., et al. Encyklopedicky slovnik. Praha: Odeon, 1993. s. 708. ISBN 80-207-0438-8.
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Jedna z dalSich moznosti vysvétleni pojmu. "Motivy jsou faktory, které aktivizuji
lidské chovani, zaméruji je na urcity cil a v tomto sméru je udrzuji po urcitou dobu."®

Konkrétnim motivem se da vysvétlit pro€, ¢lovék jedna tak, jak jedna. To souvisi
s dosazenim urcitého cile. Dalo by se fici, Zze jde o chovani jedince, které mize davat
smysl pouze jemu a vede k dosaZeni daného cile. Cilem byva vnitfni uspokojeni.
Pokud nedojde ke splnéni cile, motiv se stava dlouhodobym a celozivotnim. Chovani
muze byt ovliviiovano i motivy védomymi a nevédomymi.

Motivace plsobi sou¢asné ve tfech dimenzich:

— dimenze sméru;
— dimenze intenzity;
— dimenze stélosti.

Dimenze sméru znamena zaméfeni Cinnosti Clovéka urCitym smérem
nebo odvraceni od urcitétho sméru. Dimenze intenzity je sila motivace, ochota
vynakladat vétsi &i menSi mnozstvi energie pfi dosahovani cile. Dimenze stalosti
se projevuje mirou schopnosti pfekonavat prekazky béhem cinnosti.

Motivy mizeme dale &lenit na biogenni, ty maji plvod ve fyziologii organismu
a sociogenni, vztahujici se k socialnim potfebam clovéka. Zakladnimi motivy jsou
potfeby. Potfeba znamena pocitovani nedostatku jak v oblasti biologické,
tak i socialni. V jednom okamziku pUsobi na jedince i nékolik motivi naraz, malokdy
se jedna pouze o jeden motiv.

Motivaéni proces vznikd uvnitf jednotlivce, ktery pociti nedostatek
z neuspokojené potieby. Aby byl zaméstnanec dostateCné motivovan, musi byt u ného
vzbuzen pocit zapojeni. Vedouci pracovnik by mél umét propojit vnitfni orientaci
jednotlivce na cil s plnénim zadaného ukolu. Jediné tak dojde k uspokojeni a posileni

jedince.”

SBARTAK, J., et al. Encyklopedicky slovnik. Praha: Odeon, 1993. s. 708. ISBN 80-207-0438-8.

® TOMSIK, P. Teorie motivace a odmériovani pro fizeni lidskych zdroji. Brno: PEF MZLU v Brné, 2005.
ISBN 80-7157-845-2.

7" Tamtéz, s. 54.
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1.1 Zdroje motivace

Aby bylo mozné na cClovéka efektivné plsobit a tim ovliviiovat Zadoucim
zpusobem jeho chovani, je nutné nejdfive pochopit, kde motivace prameni. Za zdroj
motivace lze povazZovat skuteCnosti, které vytvareji motivaci. NejCastéji zminovanymi
zdroji motivace v odborné literatufe jsou potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.®

Mezi nejzasadnéjSi zdroje motivace fadime potfeby.Potfeby z psychologického
hlediska vyjadfuji ne vzdy uvédomovany nedostatek dulezitych podnéti pro Zivot,
které Clovék pocituje. Povazuji se za zakladni zdroj motivace veskeré lidské Cinnosti.
Maji subjektivni charakter.

Primarné délime potfeby na biologické a socialni. Biologické potfeby souvisi
s existenci organismu. Radime sem spanek, kyslik, potravu atd. Potfeby socialni jsou
ureny socializaci Clovéka, jako je potfeba lasky, sounalezitosti, respektu apod.

A. Maslow, predstavitel humanistické psychologie, rozdéluje potfeby dle priorit
(nejdfive jsou uspokojeny zakladni fyziologické potieby). Pokud nejsou dostatecné
uspokojeny potieby na nizSich urovnich, nejsou aktivizovany ani potfeby vyssi.

Maslow rozliS8oval také primarni a sekundarni potfeby. Do nizSich fadil
fyziologické potfeby a potfebu bezpeci. Dohromady nizSi potfeby zajistuji fyziologické
preziti jedince. Do vysSich potfeb fadi lasku a uctu vedouci k dusSevnimu klidu.
Nejvys8i potfeby podporuji rozvoj osobnosti — sebeaktualizaci. Potfeby maji vySe
popsanou hierarchickou strukturu a také strukturu dynamickou. Dynamika znamena3,
Ze pokud dojde k uspokojeni urcité urovné potreb, zaénou se objevovat potfeby vyssi.

Kazdy jedinec se snazi odstranit vznikly nedostatek uspokojenim potieby
s niz8im ¢&i vy$Sim nasazenim. Mize se vSak stat, ze potfebu uspokoijit nelze a ¢lovék
zacne stradat. Z pracovniho hlediska, pokud jedinec nemulze uspokojit jednu potfebu,

mUiZe se snazit vykompenzovat vznikly problém jinym zptsobem.®

1.1.1 Navyky
Navyk je nauCeny a zautomatizovany vzorec chovani Clovéka. Navyky byvaji
vysledkem nejen vychovy, ale také sebevychovy. Je mozné si navyk vypéstovat

zdmérné a cilevédoma.™

8 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jeji fizeni. Praha, 1992. s. 9. ISBN 80-85603-01-2.

* PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednéni. 2. vyd. Praha: VSE, 1996. ISBN 80-
245-0703-X.

0 Tamtéz, s. 77.
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1.1.2 Zajmy

Zajem lze popsat jako dlouhodobéjsi zamérfeni na urcitou oblast. Zajmy mohou
byt sou¢asné motivy. Existuji rGzné druhy déleni zajm0. Jsou to zajmy poznavaci,
pfirodni, estetické, socialni, obchodni, vytvarné, sportovni, technické, rukodélné.

Clovéka pak Ize charakterizovat i podle toho, jaké zajmy ma a jak se jim vénuje."

1.1.3 Hodnoty

Po cely Zivot se Clovék neustale setkava s néfim neznamym a je nucen
poznavat, hodnotit a pfisuzovat urcity vyznam a dulezitost. Toto hodnoceni je ovlivnéno
socialnim prostfedim a ur€uje, cemu Clovék priklada vétsi vahu. Mezi hodnoty mizeme
fadit napf. zdravi, rodinu, praci, vzdélani, penize, svobodu. Tzv. instrumentalni hodnoty
jsou hodnoty, kterych nelze nikdy lehce dosahnout. Tyto hodnoty spiSe vyjadiu;ji
zpUsob dosahovani cill. Oproti tomu hodnoty terminalni, jsou hodnoty, u kterych Ize
dosahnout cilového stavu. Hodnoty maji individualné normativni charakter. Hodnoty
nejsou u kazdého jedince pevné dané, rozvijeji se a méni v prabéhu Zivota zejména

s pribyvajicimi zku$enostmi.'?

1.1.4 Idedly

Ideal je urcity model nebo vzor kazdého Clovéka. Néco, k ¢emu se snazi
priblizit. Ideal mizeme jinak nazvat jako subjektivni chtény stav.

Kritériem pro hodnoceni je osobni prospéch kazdého Clovéka €i prospéch
SirSich skupin. Hodnoceni ovliviiuji veSkeré jednani ¢lovéka, proto je zdrojem motivace

lidské &innosti.™

' PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: VSE, 1996. ISBN 80-
245-0703-X.

2 Tamtéz, s. 43.

3 WERTHER W.B. and K. DAVIS. Human Resource and Personnel Management. New York, 1993.
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1.2 Proces stimulace a aspirace

Pochopeni odliSnosti pojmu stimulace a motivace - stimuly jsou vnéjSi podnéty,
které vyvolavaji zmény v motivaci ¢lovéka. Stimuly mohou byt odmény, které podporuji
vykon jedince pfi dosahovani cile. ZvySuji pracovni aktivitu.

Stimuly mizeme rozdélit na vnitfni (zménu v téle nebo mysli ¢lovéka) a vnéjsi
(pusobici z okoli). Na ¢&lovéka plsobi stimuly rdznou intenzitou. NejCastéji pUsobi
zvenci, napf. Cinnost jiného zameéstnance mulze ovliviiovat jednani stimulované
osoby.™

S problematikou motivace se poji i aspirace. Pfedstavuje naroky, které jsou
kladeny na jedince z jeho vlastni iniciativy. Na vznik aspiraci pusobi vychova,
dosavadni zkuSenosti a socialni a kulturni prostfedi. Pfikladem muze byt vedouci
pracovnik, ktery svymi uspéchy inspiruje spolupracovniky ke stanoveni si naroénéjSich
cilu, nebo procesy napodoby a identifikace.

AspiraCni uroven je osobnostni vySe naroku, jez ¢lovék klade na svij vykon

a cile. Tyto cile mohou byt vysoké, nizké, ale i zadné.

Dosahovani cild mize byt naroéné nebo snadné. AspiraCni uroven Ize tedy

chapat jako konflikt mezi popsanymi tendencemi, a to tfemi zpUsoby:

- volbou vy$Siho stupné obtiznosti cili a ukolu;
— volbou nizSich stupiud obtiznosti ukoly;
— volbou stfedniho stupné obtiznosti ukold &i cild (dosazeni cild je mozné

a snadno predpovéditelné).™

Aspiracni uroven pozitivné ovliviiuje pracovni motivaci. Nizka aspiracni uroven
znemozfiuje dostate¢né vyuzivani pracovniho potencialu. AvS8ak ani moc vysoka
aspiracni urovefl nema jen pozitivni dopad. Pro podnik je vyhodna mirné vyS$Si

aspira¢ni Uroven, ktera vede k lep$im vysledkam.®

¥ WERTHER, W. B., et al. Canadian Personnel Management and Human Resources. Toronto, 1985.
ISBN 0-07-548913-9.

> BEDRNOVA, E. a |. NOVY. Psychologie a sociologie v fizeni firmy: Cesty efektivniho vyuZiti lidského
potencialu podniku. Praha: Prospektrum, 1994. ISBN 80-7175-010-7.

16 Tamtéz, s. 86.
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2 MOTIVACE V ORGANIZACI

Vykonova motivace ovliviiuje motivaci k praci. Kazdy ¢lovék ma v sobé jinou
silu motivu k vykonu, ktera rozhoduje o jeho aktivité. Nékdo podava vysoké vykony
v nékolika €innostech, jiny tyto tendence nepocituje vibec. Velky vliv v tomto procesu
sehravaji vyhlidky na uspéch €i neuspéch. V podstaté mizeme kazdého zaméstnance
zaradit do dvou skupin dle pfevazujicich tendenci: lidé s potfebou dosahnout uspéchu
a lidé s potfebou vyhnout se neuspéchu. ,V pfipadé, Ze prevaZuje potieba uspéchu,
Jje u konkrétniho jedince vy$Si pravdépodobnost aktivit orientovanych na uspéch,
naopak v pfipadé prfevaZujici potfeby vyhnout se neuspéchu, Ize pocitat spiSe
s relativni pasivitou jedince.” "’

AvSak kazdy v sob& nese soufasné obé potieby. Sila motivu vykonu
je u kazdého dana individualnim pomérem obou téchto tendenci. Tendence projevuijici
se v pracovni ¢innosti jsou Casto takové, ze skupina zaméstnancl, ktera ma tendenci
vyhybat se neluspéchu, se vétSinou pousti do lehkych ukoll, které vylu€uji netspéch,
nebo si stanovuji téZké cile, jejichZ nespInéni nepovaZzuji za neuspéch.

Zivotni aspirace jsou cile, které si kazdy jedinec stanovuje sam pro sebe.
Tyto aspirace Uzce souvisi s vykonovou motivaci. Da se predpokladat, ze u jedincu,
ktefi si kladou vysoké cile v bézném osobnim Zzivoté, budou mit i v pracovni oblasti
vétsi touhu uspét a s tim spojenou vy3si pracovni motivaci. Uroveri motivace
pfi vykonu muze byt ovliviiovana i zamérné prostfednictvim pozitivniho hodnoceni,
které byva ucinnéjsi nez kritika a vytykani nedostatki. Mezi dalSi faktory dopadajici
na vykonovou motivaci patfi charakteristiky socialnich skupin a vrstev, ale i narodni
kultury, v kterych se jedinec pohybuje.®

Vztah mezi motivaci, vykonem a pracovnimi podminkami se da vyjadfit
nasledovné:

Vykon zaméstnancu zavisi jak na motivace a schopnostech, tak na pracovnich
podminkach. Tyto Cinitelé se v8ak nemusi podilet pouze na zvySeni motivace,
ale mohou ji i snizovat — pak se mluvi o demotivaci, coz v pracovnim prostfedi mize
vyvolat nechut k praci. Mezi takové pracovni Cinitele se fadi napf. jednotvarna prace,

socialni konflikty na pracovisti a $patné odmériovany vykon.™

7 PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednéni. 2. vyd. Praha: VSE, 1996. s. 70.
ISBN 80-245-0703-X.

8 Tamtéz, s. 75.

¥ Tamtéz, s. 79.
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2.1 Motivacni podnéty

Existuji tfi typy zdroji pracovni motivace. Prvnim typem je potfeba vykonu. Lidé
podle této teorie touzi po samostatnosti, pfeji si rozhodovat, nést odpovédnost za sva
rozhodnuti, pfekonavat prekazky a ujistovat se tak o svych kvalitach. ZvySovat
si dobrym pracovnim vykonem svoje sebevédomi a ubezpeCovat se, Ze jsou
pro spole¢nost dulleziti.

Dalsim zdrojem pracovni motivace je potieba pratelstvi. Spolupracovnici
si mezi sebou vytvareji pratelské vztahy, vzajemné se podporuji, a v pfipadé potfeby
si poskytuji pomoc. Zaméstnani se tak stava pfilezitosti pro upevrfiovani mezilidskych
vztahu. Tfetim zdrojem pracovni motivace je touha po moci, snaha fidit ostatni lidi
a ovliviiovat jejich jednani.?

Motivovani pracovniho jednani je soucasti manazerské funkce vedeni a patfi
mezi nejdulezitéjSi ukoly managementu. Motivovanim rozumime plsobeni na nékoho
za ucelem zménit jeho jednani, tedy vnéjSimi pobidkami ovlivnit jeho vnitfni pohnutky
a zajistit tak dosazeni cile.

Cilem motivaéniho plUsobeni na zaméstnance je nejCastéji zlepSeni jejich
pracovni vykonnosti. Ukolem vedouciho pracovnika je vyuZivat metod motivovani
k rozvoji kvalifikace zaméstnancl (znalosti a dovednosti) a zajistit identifikaci osobnich
cild zaméstnancl s cili podniku. Vyuzit tak potencial zaméstnanci ve prospéch
podniku.

Pracovni motivace je spojena s plnénim pracovnich povinnosti, je orientovana
na vysledek prace. Je ovliviiovana souborem pracovnich podminek (napf. organizace
prace, odménovani, pracovni prostfedi, spolupracovnici). V zasadé existuji tfi druhy
davodd, pro¢ lidé nastupuji do pracovniho poméru. Prvnim z davodu je, ze prace jim
poskytuje prostfedky k zajisténi existencialnich potfeb. Druhym divodem je, ze prace
lidem umozhuje navazovat a rozvijet socialni vztahy a nakonec je i prilezitosti
k seberealizaci a rozvinuti schopnosti ¢lovéka.?'

Mnoho lidi pracuje proto, aby si prostfednictvim svého zaméstnani zaijistili
uspokojeni individualnich potfeb, i kdyz i samotna prace muze pfinaset uspokojeni.
Uspokojeni z vlastniho vykonu se pak stava ukolem pro vedeni podniku za vyuziti

riznych metod a technik jak motivovat k pracovnimu vykonu.

2 DEDINA, J. a V. CEJTHAMR. Management a organizacni chovéni. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1300-4.
2 Tamtéz, s. 63.
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Pouzivaji se stimuly a pobidky, pfesto chovani zaméstnanc( zustava v souladu
s poslanim firmy. Vznikla aktivita (pracovni jednani) musi sméfovat k dosazeni cile,

musi uréitou dobu trvat a mit uréitou intenzitu.??

2.2 Teorie motivace pracovniho jednani

» leorie motivace mohou slouZit k lepSimu pochopeni toho, pro¢ se lidé chovaji
urcitym zpusobem. Ani jedna nevystihuje celkovy motivacni proces. Na to je ¢lovék
az prili$ slozita bytost.“ # Kazda z teorii pracovniho jednani zkouma urcitou ¢ast
rliznych zpGsobu motivace pracovniki. Ukazuje se, ze dochazeji k rozdilnym cilim
diky tomu, Ze nahliZeji na stejny problém z jiného pohledu.?

Homeostaticka koncepce motivace.

Jejim autorem je fyziolog W. B. Cannon. Motivace vychazi z biologie Clovéka,
z rovnovahy organismu. Pokud dojde k poruSeni rovnovahy, pak vznika potfeba,
ktera je odstrafiovana uspokojenim.

Aktivacni koncepce motivace.

Predstavitelem je E Stellar, ktery zdlrazriuje vnéjSi a vnitini podnéty,
jako usmérnovani lidské aktivity. Napéti a strach vyvolaji u jedince aktivitu a nasledné
jsou vyvolany bud kladné, nebo zaporné emoce. Ty zapfi€ini vyhnuti se podobné
¢innosti v budoucnu.

Kognitivni koncepce motivace.

Jejim predstavitelem je L. Festinger. Dle néj maji poznavaci procesy nejsilngjsi
motivaéni ug&inky. Clovék se |épe orientuje v prostfedi, a pak pohotov&ji reaguje
na podnéty.

Teorie instrumentality.

Tato teorie pochazi z druhé poloviny 19. stoleti. Je kladen dlraz na racionalni
praci a vysledky v ekonomické oblasti. Kofeny jsou zaznamenany v Taylorovych
metodach védeckého fizeni. Clovék by mél byt motivovan k lep$imu pracovnimu
vykonu, pokud dané odmeény a pfipadné tresty budou v pfimé zavislosti se skute¢nym

vykonem.

22 MADSEN, K.B. Moderni teorie motivace. Praha: Academia, 1979. ISBN 509-21-857.

2 PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednéni. 2. vyd. Praha: VSE, 1996. s. 86.
ISBN 80-245-0703-X.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002. ISBN 80-247-0469-2.
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Nepfimo je tim feCeno, ze lidé pracuji pouze kvlli penézim. Motivovani
zaméstnancl touto metodou je nejCastéji pouzivané a velice uspésné. Je vSak
podminéno pouze systémem kontroly zvnéjSku a lidské potfeby a nerespektuje fakt,

Ze mlze byt naruSen neformalnimi vztahy na pracovisti.

2.3 Teorie potreb

Teorie potfeb jsou zaméfeny na obsah motivace. Jejich rysem je presvédceni,
Ze neuspokojena potieba vytvofi napéti se stavem nevyrovnanosti, a kazdé urcité
chovani je pak motivovano neuspokojenim potieb.

Maslowova hierarchie potreb.

Je nejrozSifenéjSi klasifikaci. Eexistuje pét hlavnich skupin urcitych potfeb,
po vyvojové nejvysSi. Kazdy musi nejprve uspokojit potfebu niZsi, a poté az potreby
vySSi (potfeba seberealizace nemusi byt uspokojena vzdy). Pokud bude jeden
ze souboru potifeb uspokojen, jiz pfestava pusobit jako stimul.?

Maslow rozliSoval potfeby fyziologické, které definoval jako primarni potfeby
lidského organismu. Potfeba jidla, kysliku, spanku. Tyto potfeby musi byt vzdy
uspokojeny, jinak nedochazi k uspokojeni potfeb vy3Sich. Nejsou-li uspokojeny, Zzadné
jiné dal8i potfeby jiz Clovéka nemotivuji. Jako dalSi potfebu popisoval jistotu
a bezpeci, tedy potfebu ochrany pfed zGznym nebezpeCim, pfed nemocemi
a ekonomickym stradanim. Socialni potfeba se zaméfuje na spole€enskou povahu
kazdého Clovéka. Jeho potfebé sdruzovani se a touze po pfratelstvi. V pfFipadé
nenaplnéni této potfeby dochazi k dusSevnimu stradani jedince. Potfeba uznani
a ocenéni zahrnuje sebeuctu, uznani a ocenéni vétdinou od druhych lidi, coZ vede
k pocitu sebedlvéry a prestize. A nakonec potieba seberealizace je nejvyssi potfeba
a touha ¢lovéka po tom, aby pIné rozvinul své schopnosti, dovednosti a potencial.®

Adelferova ERG teorie.

V této teorii se pocita s tim, Zze Clovék bude pfi uspokojovani potieb téz
postupovat od potfeb nizSich k potfebam vys8im a naopak. Tedy kdyZ Clovék neuspéje
pfi uspokojovani potfeby vySSi, mize se vratit zpét na predeSlou Uroven

a uspokojovat potreby nizsi.?’

2> KOONTZ, H. and H. WEIHRICH. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993. ISBN 80-85605-45-7.
% DEDINA, J. a V. CEJTHAMR. Management a organizacni chovéni. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1300-4.

2 VAGNER, . Management z pohledu v§eobecného a celostniho. Brno: MU, 2004. ISBN 80-210-3536-6.
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RozliSuje tfi druhy potfeb:

— existentni - odpovidaji Maslowovym fyziologickym potfebam, které jsou
obohacené o potiebu bezpedi;

— vztahové - maji podobu jako Maslowovy potieby socialni a potfeby uznani;

— rustové - odpovidajici Maslowové potiebé seberealizace.?

McClellandova teorie.

McClelland popisuje tfi druhy motivacnich potfeb. Vychazi ze své studie
manazerd, kdy identifikoval tyto potfeby:

— vykon a uspéch - potfeba uspéchu dosazeného pfed ostatnimi a touha podilet

— spojenectvi a oblibenost - je potfeba byt obliben v kolektivu ostatnich
zaméstnancU; popisuje potfebu vielych a pratelskych vztahl s ostatnimi;

— moc - potfeba ovliviiovat ostatni lidi, nékdy i kontrolovat; jedinci se silnou
potfebou moci nej¢astéji kandiduji na manaZerské pozice; pfesto se [isi
intenzita a vyznam této potreby.?

Teorie pribéhu procesu.

Teorie zaméfené na proces popisuji psychologické sily, jenz ovliviiuji motivaci.
Jsou znamé jako poznavaci teorie. Zabyvaji se totiz tim, Ze pracovnici interpretuji
prostfedi v zaméstnani, tak, jak jej sami chapou.*

Teorie oekavani.

Autorem je psycholog Vroom, ktery Fika, Ze kliCové role jsou dva zakladni
pojmy: expektance (oCekavani) a valence (hodnota). Vysledek kazdé prace ma urcitou
subjektivni hodnotu. Od velikosti této hodnoty se nasledné odviji motivace kazdého
z jedincl. Motivace je mozna pouze v pfipadé, kdy mezi vykonem a vysledkem bude
existovat jasné vnimatelny vztah. Stejné tak musi byt vysledek nastroj uspokojeni
potieb.

#VAGNER, |. Management z pohledu véeobecného a celostniho. Brno: MU, 2004. ISBN 80-210-3536-6.
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002. ISBN 80-247-0469-2.
0 Tamtéz, s. 97.
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Teorii expektance Ize vyjadfit vztahem: *'
M=f(VxE),

M — droveri motivace;
V — valence ¢&i o¢ekédvané uspokojeni;
E — expektance, subjektivni pravdépodobnost, Ze dané pracovni jednani

bude zavrseno oéekavanym vysledkem.

Pfinosem je rozliSovani vyznamu rdznych potfeb. Expektance a valence jsou
u kazdého jedince jiné a Casem se méni. Tato teorie vice odpovida skutecnosti,
bohuzel je téZce aplikovatelna v praxi.*

Tato teorie byla dale rozvijena dle Portera a Lawlera. Zde se dochazi k zavéru,
Ze existuji dva faktory ovliviujici asili lidi vkladané do jejich prace. Jako prvni
je popsana hodnota odmény jedincli je, dokud jsou uspokojovany potfeby jistoty,
uznani, autonomie a seberealizace. Jako druha je pravdépodobnost, Ze vysledky
zaviseji na usili, jak je vnima kazdy jedinec.®

Je ale zdUrazfiovano, ze pouze Usili nestadi. Musi byt efektivni spolu
se schopnostmi a vnimanim role. ,Portertv a Lawlertiiv model motivace je mnohem
komplexnéj§i nez ostatni znamé modely a v podstaté reprezentuje systémovy pfistup
k motivaci“*

Teorie spravedinosti a rovnovahy.

Autorem je Adams. Princip je socialni srovnavani lidi. ,Podle této teorie ¢lovék
v procesu srovnavani hodnoti sém sebe a spolupracovnika, porovhava se s nim
ve smyslu podilu vynaloZzeného usili a dosazeného uspéchu, a tim u néj vznika pocit

spravedinosti nebo naopak nespravedinosti.“ *

3 BEDRNOVA, E. a I. NOVY. Psychologie a sociologie v fizeni firmy: Cesty efektivniho vyuZiti lidského
potencialu podniku. Praha: Prospektrum, 1994. ISBN 80-7175-010-7.

32 KOONTZ, H. and H. WEIHRICH. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993. ISBN 80-85605-45-7.
3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002. ISBN 80-247-0469-2.
3 KOONTZ, H. and H. WEIHRICH. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993. s.445. ISBN 80-85605-
45-7.

3 VAGNER, |. Management z pohledu v$eobecného a celostniho. Brno: Masarykova univerzita, 2004.
s. 342. ISBN 80-210-3536-6.
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Teorie cile.

Autory teorie cile jsou Latham a Locke. Ti preferuji stanoveni specifickych cilu,
teprve pak mulze byt jedinec motivovan k pracovnimu vykonu. Dale musi existovat
zpétna vazba na vykon. Pracovnici by se méli podilet na stanoveni téchto cilt. Pokud
lidé s cili souhlasi, vedou je k lep§imu vykonu.3®

Teorie Xa Y.

Autorem této je Douglas McGregor. RozliSuje dvé skupiny predpokladd
o Clovéku a jeho vztahu k praci:

- typ X - pfedpoklada, Ze €lovék je liny, s nechuti k praci, a pod hrozbou se musi
k praci nutit, za dobrou praci je pak dobfe finanéné ohodnocen; dale fika,
ze Clovék je nesamostatny, proto potfebuje vést a byt kontrolovan;

- typ Y - prfedpoklada, ze prace je pro Clovéka stejné pfirozena, jako je smysl
pro povinnost a odpovédnost; pocit dulezitosti a uzite€nosti je nadfazen potrebé
finan€ni odmény.

UrCi se, jaky typ u konkrétniho zaméstnance pfevazuje, a podle toho k nému
manazer pristupuje.®’

Teorie zesilenych viemu.

Teorie je praci psychologa Frederika Skinnera. Autor vychazi z pfedpokladu,
Ze reakce Clovéka pochazeji z v minulosti ziskanych zkusenosti. RozliSuje ¢tyfi postupy
motivace. Pozitivni motivaci, ktera je doporu€ovana pfi vedeni lidi. Dnadno usmérfiuje
mysleni a jednani pracovniki smérem k dosazeni cile. Negativni motivace je popsana
jako varovani pfed opakovanim takového jednani, které mélo pro Clovéka negativni
dopad. Tento postup motivace by se méla uplatiiovat zfadka a velmi opatrné. Postup
tlumeni aktivity je jinak nazvano demotivace. Demotivace je dosahovano lhostejnosti
zameéstnance, nékdy az ignorovanim. Pouziva se v pfipadé, kdy negativni ucinky
aktivity pracovnika pfevazuji nad pfinosem. Jako posledni postup je plné negativni

trestani, kdy ucelem je zabranit opakovani nevhodného chovani ¢lovéka.®

3¢ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002. ISBN 80-247-0469-2.
37 BEDRNOVA, E. a |. NOVY. Psychologie a sociologie v fizeni firmy: Cesty efektivniho vyuZiti lidského
potencialu podniku. Praha: Prospektrum, 1994. ISBN 80-7175-010-7.

¥ VAGNER, |. Management z pohledu v$eobecného a celostniho. Brno: Masarykova univerzita, 2004.
ISBN 80-210-3536-6.

21



2.3.1 Moderni motivacéni pristupy

Mezi moderni motivacéni pfistupy mizeme zaradit participaci zaméstnancu
na rozhodovani. Systém participace pracovniki na rozhodovani musi byt propojen
se systémem hodnoceni, aby byl efektivni. DalSi z pfistupl aplikovanych v praxi
je sebemotivace manazer(l. Sebemotivace je dulezitd na cesté k dosazeni vysokych
pracovnich vykonl a pro efektivni vykonavani prace. Obohacovani prace jako dalsi
z pristupl. Zde je pracovnik motivovan tim, Zze je mu dana jista pravomoc
a odpovédnost nad ramec jeho dosavadniho =zafazeni. Novy ukol je stejné
tak i prilezitosti prokazat své schopnosti.

RozSifovani zpusobilosti se pouziva pfevazné pro pracovniky vykonavajici
rutinni  Cinnost. Pracovnikim je dana moznost rozSifeni kvalifikace, aby mohli
vykonavat vice &innosti. Casty motivaéni pfistup je obména pracovnich mist
horizontalné &i vertikalné&. PFi horizontalni rotaci se vykonava vice €innosti s pfislusnou
kvalifikaci. Vertikalni rotace je pouzivana u manazer(i. Manazefi maji moznost poznat
naplii prace svych nadfizenych a podfizenych. Tato metoda ma pro manazZera
vyznamny pfinos. Jako posledni pfistup mizeme zminit odménovani pracovnik( podle

vykonu.*

2.4 Typy pristupu k praci

Pristupy k praci se mouhou u kazdého ze zaméstnancu liSit. Prvnim
pfistupem muze byt rizné chapani prace. Prace je chapana pouze jako prostfedek
k zajisténi jinych potfeb. Napf. existencialnich, kulturnich, zajmové aktivity. Prace
nepfinasi Clovéku radost. Ve druhém typu pfistupu prace jiz zahrnuje uspokojovani
potfeb. PFinasi ¢lovéku radost, seberealizaci ¢i udrzovani socialnich kontakt(.

Extrinsicka motivace je dalSi z pfistupd, ktery je spojen s dosahovanim cild
mimo oblast pracovni €innosti. Zahrnujeme sem mzdu, hmotné odmeény,
zaméstnanecké vyhody, ale i prestiz spojenou s pracovni pozici. Motivace pomoci
hmotnych odmén se projevuje u pracovniki s nizSi kvalifikaci. Obsah prace
neuspokojuje jejich potfeby, prace jim pouze zajiStuje prostfedky. Motivovani
zaméstnancl, u kterych pfevazuje tento typ motivace, je obtiznéjSi nez motivovani
zaméstnancul, ktefi uspokojuji své potfeby vykonem své prace. Zaméstnanci pak
zacinaji chapat vyhody a odmény jako samoziejmost. ZvySeni platu pak nema

dlouhodoby motivacni efekt a po ur€itém Case pozaduji dalSi zvySeni platu.

3 VAGNEROVA, M. Zaklady psychologie. Praha: Karolinum, 2004. ISBN 80-246-0841-3.
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Intrinsicka motivace je spojena s uspokojovanim potfeb samotnou praci.
Mezi intrinsické motivy fadime pocit jakési moci spojeny s pracovni pozici, uspokojeni
z dobfe vykonané prace, seberealizace, vyuzivani svych schopnosti a osobnostni rist.
Intrinsicka motivace neboli vnitfni motivace, prevazuje u pracovniki s vysokou
kvalifikaci vykonavajici rozmanitou a zodpovédnou préaci. Vnitfni motivy podporuji
u téchto pracovnik( sebekontrolu a sebefizeni.*

V praxi pusobi oba druhy motivi soucasné. Nelze pocitat s tim, Ze vysoce
kvalifikovany zaméstnanec bude spokojeny s nizkym platem jen proto, Ze citi
uspokojeni z prace. VySe platu mize u pracovniki vyvolat nespokojenost. Pokud
se tento faktor podcefiuje, nespokojenost zaméstnanci se projevi sniZzenim
vykonnosti.

VySe zminéné motivacni teorie mohou slouzit vedoucim pracovnikim pouze
orientaCné pfi snaze zvySit vykon podfizenych. Davaji navody, jak zaméstnance
v urcitych situacich i podminkach sladit s cilem pracovisté.*'

NejstarSi model fizeni zaméstnancl, rozpracovany F. W. Taylorem,
pfedpoklada, Ze prace je pro lidi nepfijemna a oCekava se pouze penézni odména.
Pracovni ukony jsou rozdéleny na jednoduché ¢&innosti a castym opakovanim
se dosahuje vysoké produktivity a zaroven se snizuji pozadavky na kvalifikaci
pracovniki. Nevyzaduji se komplexni znalosti a dovednosti. Nevyhoda tohoto
roz¢lenéni je, Zze klesa pocit uspokojeni.*

DalSi etapou vyvoje teorie fizeni byla tzv. Skola lidskych vztahd. Prikopnikem
je E. Mayo. Rikal, Ze jes$té vyznamné&j$i motivacni faktory nez mzda je potieba citit
se dulezity. Vzbudit v zaméstnancich pocit uziteCnosti a posilovat sounalezitost
s podnikem, ¢ehoz se da dosahnout napf. moznosti spolurozhodovani.

V soucasné dobé pfevazuje model human resources, podle které je nejlepSim
motivaénim nastrojem prace vyzadujici odpovédnost a tvofivost. Rozviji schopnosti
zaméstnancl a vyuziva potencialu lidskych zdroju ve prospéch podniku. Je zamérfen
na vzdélavani a zvySovani kvalifikace zaméstnancu, které zaméstnancim umoznuje
pinit stale naro¢néjsi pracovni ukoly. Prostfednictvim zajimavé a odpovédné prace
se zaméstnanec identifikuje s cilem podniku. Podminkou je vSak odpovidajici mzda

a dobré pracovni klima.*®

40 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. Praha: Academia, 1997. ISBN 80-200-0628-1.

*I MADSEN, K.B. Moderni teorie motivace. Praha: Academia, 1979. ISBN 509-21-857.

2 WERTHER W.B. and K. DAVIS. Human Resource and Personnel Management. New York, 1993.
 MADSEN, K.B. Moderni teorie motivace. Praha: Academia, 1979. ISBN 509-21-857.
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2.5 Pracovni vykon
Motiv vykonu je zavisly na tfech faktorech:
— pravdépodobnost dosazeni Uspéchu;
— pohnutka ke specifickému vykonu;

— osobni dasledky plynouci z Uspéchu vyjadfené stupném obtiznosti dosazeni
cile.*

Kazdy ¢lovék ma potfebu uspét a zarover se vyhnout neuspéchu. V zavislosti
na tom, ktera potfeba pusobi vice, se prosazuje jedna z téchto tendenci chovani. Bud
snaha o dosaZeni uspéchu spojena s ur€itou aktivitou, nebo vyhybani se mozZnosti
neuspéchu spojene s celkovym vyhybanim se této aktivité.

Kromé motivace je dosazeny vykon také ovlivnén schopnostmi jedince.
U kazdého ¢lovéka je vliv téchto faktord na Uroven vykonu jina.*

V pfipadé, Ze je uroven motivace nizka, je i vykon slaby. Vztah mezi vykonem
a umérnosti nelze charakterizovat jako pfimou Umérnost. PFiliSna motivace pfinasi
Clovéku vysoké vnitfni napéti a oslabuje tak jeho vnitfni predpoklady k vysokému
vykonu. Extrémné vysoka motivace vykon spiSe zeslabuje.

Vykon zaméstnance zavisi v tomto pojeti na faktorech jako jsou schopnosti
zaméstnance, které jsou podminkou zpUsobilosti zaméstnance k urcité c&innosti.
Na podminkach potfebnych k dosazeni vykonu, které jsou vytvareny podnikem
a nakonec na Urovni motivace pracovnika k dosazeni vykonu.*

Pracovni podminky, uroveA motivace a schopnosti zaméstnance musi
dosahovat takové urovné, aby se dosahlo pozadovaného vykonu. Paklize by byla
jedna z téchto slozek nizSi, zaméstnanec by podaval niz8i vykon. Proto je nutné
udrzovat vSechny tfi sloZky v rovnovaze. Vztah mezi motivaci, narocnosti ukolu
a vykonem vyjadfuje Yerkes-Dodsonuv zakon, resp. obracena U-kfivka, ktera ukazuje,
Ze v pfipadé nizké motivace bude vykon prace nizky a s rustem intenzity motivace
uroven vykonu poroste. Av8ak pouze do jisté vySe urovné motivace, od urcité hranice

se vykon bude naopak zase snizovat. Urovefi motivace zavisi na naroénosti ukolu,

“ NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-
85603-01-2.

# Tamtéz, s. 38.

% PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednani. VSE, 1996. ISBN 80-245-0703-X.
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Pracovni vykon je ovlivnén motivaci pracovnika. Existuji vSak dalSi faktory,
které ovliviuji vykon. Jsou to schopnosti a dovednosti jedince a kvalifikace a objektivni
faktory, jako je organizace prace, uroven pouzivané technologie, pracovni prostfedi
(napf. osvétleni, bezpeénost).

Existence pracovni spokojenosti zaméstnanct je podminkou pro efektivni
vyuzivani lidskych zdroju podniku, neznamena vSak automaticky vysokou uroven
motivace. Je potieba rozliSit spokojenost pramenici ze smysluplné prace
a sebeuplatnéni, ktera motivuje k dosazeni vysSich cilt, od spokojenosti s urCitym
stavem bez potfeby zlepSovat svuj vykon.

Pro vétdinu lidi plati, pokud zaméstnanec citi, Ze jeho prace ma vyznam

a jeho pracovni podminky jsou dobré, snazi se podat co nejlepsi pracovni vykon.*

2.5.1 Komunikace
At uz formalni &i neformalni komunikace je nastrojem stimulace zaméstnancu.
Komunikace obsahuje dvé roviny, racionalni (obsahovou) a emocionaini (prozitkovou).
Racionalni rovina znamena, Ze zaméstnanec ziska zpétnou vazbu ohledné
svého vykonu od vedouciho pracovnika a dostava informace o tom, jaké jednani
se od néj ocekava. Je upozornén na pfipadné nedostatky a podporovan v Zadoucim
chovani. Tato zpétna vazba je nejucinngjsi, pokud je podavana v pribéhu ginnosti

nebo okamzité po jejim ukonceni.*®

2.5.2 Vztahy na pracovisti

Dobré vztahy mezi spolupracovniky pomahaji k dosahovani vys$Sich vykonu.
Pracovnici tak nevynakladaji zbyte€ny €as a energii na feSeni vzajemnych sporu.
Soudrznost pracovni skupiny byva nejCastéji posilovana teambuildingem.
Spolupracovnici se lépe poznaji a dochazi k upevhovani kontaktd. Vedouciho
pracovnik ovliviiuje atmosféru v kolektivu a jeho &lenové se navzajem podporuji
a stimuluji. Nejlépe za vyuziti formalni a neformalni autority. Vztah mezi vedoucim
pracovnikem a zaméstnanci velmi silné ovliviiuje atmosféru na pracovisti. V pfipadé,
Ze je tento vztah zalozen na vzajemné dlavére, manazer pak lépe Fidi vzajemné vztahy.
Dlveéra musi byt dlouhodobé budovana obéma stranami, v opaéném pfipadé je obtizné

znovu obnovovat vzajemnou davéru.*

* PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednani. VSE, 1996. ISBN 80-245-0703-X.
*® Tamtéz, s. 26.
¥ Tamtéz, s. 31.
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2.5.3 Identifikace s praci

Pokud zaméstnanec chape svoji praci jako nedilnou soulast Zivota a neni
pro néj pouhou povinnosti, mize se stat i jeho naplni. Identifikace s podnikem
je charakterizovana pfijetim cilt podniku za cile vlastni. Je to v§ak dlouhodoby proces,
ktery zaCinda nastupem do zaméstnani a probiha vzajemnym pusobenim podniku

a podnikové kultury na ¢lovéka.*®

2.6 Motivacni profil pracovnik

Uspé&sné motivovat pracovniky Ize jen tehdy, pozname-li jejich motivaéni profily.
Jediné tak spravné zvolime nastroje, které ovlivni pracovni jednani konkrétnich
pracovniki k vy88im vykonim. Poznani motivacniho profilu je nezbytnym
pfedpokladem uspé&sného motivovani. Motivacnimu profilu ¢lovéka je potfeba vénovat
velkou pozornost pfi vybéru a pfijimani novych pracovnikd. Nejvhodnéjsi zpusob
vybéru nového pracovnika do podniku je analyza volné pracovni pozice a vytvofeni
idealniho motivacniho profilu pro danou pozici. Vedouci pracovnik hleda a pfijima
takového kandidata, jehoz motivacni profii se nejvice blizi idealu. Dulezité
je téZ poznani motivacniho profilu pracovnikll v souvislosti s jejich odmérnovanim,
hodnocenim a Fizenim kariéry.*'

Pro pracovni proces je nezbytné dosahovani dlouhodobého vykonu v prabéhu
celého pracovniho procesu a nikoliv jen v podobé kratkych pracovnich situaci.
V podobnych situacich Casto dochazi k pfemotivovanosti vlivem zvySeni hladiny
motivace. Ta muze vést spiSe k selhani. Nejbéznéji se v pracovnim procesu
od zaméstnancl vyzaduje prubézné dosahovani vykond na optimalni Udrovni
stanovenim normy.

Pracovnici s lepSimi pfedpoklady pro praci postupem ¢asu ztraceji motivaci,
citi, Zze jim staci pracovat pouze s minimalnim usilim a pofad dosahuji danych norem.
Stejnym zplsobem ztraceji motivaci i pracovnici s horSimi pfedpoklady pro vykonavani
zadané prace, nebot musi vykonavat praci s vyrazné vysSSim pracovnim nasazenim,

nez je pro né unosné.>

5 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. Praha: Academia, 1997. ISBN 80-200-0628-1.
ST Tamtéz, s. 76.
2 BEDRNOVA, E. a |. NOVY. Psychologie a sociologie v fizeni firmy. Praha, 1994. ISBN 80-7175-010-7.
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»vrzeni, Ze vykon zavisi hlavné na velikosti motivace ¢lovéka, je zjednoduSené
predevsim v tom smyslu, Ze motivace neni jedinym faktorem ovlivriujicim vykon.“ >
Mezi dalSi faktory ovliviujici vykon patfi schopnosti, védomosti, dovednosti a pracovni
spokojenost. Pracovni spokojenost byva uvadéna v nékolika souvislostech.
Spokojenost zaméstnancl s praci a pracovnimi podminkami dané jako kritérium
hodnoceni personalni stranky firmy. Cim vétsi spokojenost, tim Iépe se podnik
o své pracovniky stara a spokojenost pracovnikl jako podminka efektivniho vyuzivani

jejich pracovniho potencialu a schopnosti.

2.6.1 Pracovni spokojenost a pracovni vykon

Spokojenost zaméstnancu dale rozliSujeme dle spokojenosti v podobé
uspokojeni ze smysluplné prace, pocitu napinéni a radosti z vlastniho uplatnéni
a spokojenost v podobé sebeuspokojeni na zakladé dosahovani nizkych cila.*

V prvnim pfipadé je spokojenosti popisem uréitého stavu, ve druhém pfipadé
ji 1ze chapat jako jistou hnaci silu, a ve tfeti z moznosti mize byt i prfekazkou
Zadouciho pracovniho vykonu.

sRozliSeni vyznamovych rozdili v obsahu pojmu pracovni spokojenosti
je dulezité pro pochopeni vztahu pracovni spokojenosti k motivaci.“ ** Spokojenost
s vnéjSimi podminkami pusobi jako odraz toho, Ze jsou vSechny podminky brany
zaméstnanci jako samozfejmost a k praci je nemotivuji. Dobré pracovni podminky
nepfimo stimuluji motivaci k praci. Spatné vné&j§i podminky mohou pusobit

demotivacné.

3 BEDRNOVA, E. a I. NOVY. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy. Praha, 1994. s. 254. ISBN 80-7175-
010-7.

3 Tamtéz, s. 267.

3 Tamtéz, s. 271

27



3 OBECNA CHARAKTERISTIKA MOTIVACE ZAMESTNANCU

Zameéstnanci s vysokou vykonnosti a schopnosti kreativniho mysleni jsou
nezbytni pro zisk spole¢nosti. Toto je vS8ak mozné pouze v pfipadé, jsou-li zaméstnanci
motivovani. Vykon zaméstnance je pfimo umérny struktufe a hloubce jeho motivace.
Motivovany zaméstnanec ma vyS8Si i miru loajality k firmé. Je i vyhodnéjsi usilovat
o spokojenost stavajicich zaméstnanc(i, nez zaskolovat zaméstnance nové.

Pro zajisténi stabilnich tymG a kvalitnich pracovnikll jsou pfipravovany
motivacni programy, které jsou v neustalém procesu vytvareni. Je zde potieba
pfichazet s novymi mozZnostmi motivace a neustale ovéfovat oblibenost téchto
nastroju. Protoze kazdy motivacni prvek, ktery se neméni, je po urCité dobé& vniman
jako bézna soucast pracovniho procesu, pfestava tak byt motivaénim faktorem
vedoucim k dosazeni lepSich vysledkd. S tim pracuji manazefi pfi pfipravé firemni
strategie.

Manazefi by méli zohlednovat lidské zdroje a klast diraz na jejich rozvoj,
aby nedoslo k demotivaci.

Rizika demotivace:

— klesajici vykon;

— S§ifeni negativnich referenci o firmé;

— objevuji se negativni faktory jako je vysoka nemocnost, absence;
— negativni postoj pfi jednani s externimi i internimi zakazniky.

Spole¢nosti s motivovanymi zaméstnanci se dafi dosahovat stanovenych cild
a ma vétsi Sanci uspét v konkurenénim prostredi.*®

Vychazime z toho, Ze kazdy Clovék je jiny. Zakladem motivace je pfemyslet
o osobnich potfebach jednotlivcu, existuje ale i soubor metod, které plati pro celou
populaci.

Maslowova hierarchie potfeb urCuje pét zakladnich stupnid motivacnich faktoru.
Jakmile uspokojime jeden stupenri, pfestane jiz byt motivatorem a my musime postoupit
na stupen dalSi. Téchto pét Urovni pFedstavuji: fyziologické potfeby, pocit bezpedi,
socialni potfeby, uznani a hierarchie a vyuziti vlastniho potencialu.

VSech téchto pét prvkl patfi do seznamu motivacnich faktorl jednotlivcu.

S kazdy Clovékem je vzdy jiné jednani, je proto nejtézs$im ukolem v motivaci.*’

% NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jeji fizeni. Praha,1992. ISBN 80-85603-01-2.
T Tamtéz, s. 79.
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3.1 Psychologické aspekty motivace jedince
Abychom pfi motivaci jednotlivce zvolili vhodny pfistup, musime s nim navazat
osobni kontakt, co nejlépe ho poznat jako individualni osobnost.
Existuji ¢tyfi motivacni typy lidi:
— objevovatelé;
— usmérfiovatelé;
— sladovatelé;

— zpresnovatelé.

Objevovatelé.
Chovani objevovatell se projevuje nezavislosti a samostatnosti. Nejvice
je pfitahuje zdolavani prekazek a radi pfijimaji vyzvy. Jsou netrpélivi a nechtéji,

aby je nékdo fidil. Objevovatelé si velice vazi své svobody.

Usmeérnovatelé.

Jsou zameéfeni na efektivitu, ktera jim dovoluje vnaseni dynamiky
do spole€enskych procest a mezilidskych vztah(. Preji si mit vliv na druhé a zaroven
usiluji o svoji svobodu a neomezené moznosti. Vnimaji hierarchicka uspofadani

spolecnosti, kde jsou radi stfedem pozornosti.

Slad'ovatelé.

Zaméruji se na stabilitu a efektivnost. VSe se to€i kolem mezilidskych vztaha.
Maiji vysoce vyvinutou empatii. Usmérfiovatelé upfednostiuji vertikalni hierarchicky
rozmér mezilidskych vztahl, sladovatelé davaji pfednost rozméru horizontalnimu.

V oblasti pocitll a emoci vynikaji, a dokazi tak vyborné pochopit druhé.

Zpresnovatelé.

Jsou kombinaci zaméfenou na uzite€nost a stabilitu. Radi by byli dokonali sami.
Jsou spolehlivi, a peélivi, tzn., Ze se zaméfuji na dobrou organizaci prace, poradek
ve vécech. Na pracovisti vyZaduji jasna zadani, ktera pak rychle pini. Chovaiji
se obvykle stale stejné a predvidatelné. Jejich vystupovani je racionalni a pusobi bez

emoci.%®

% NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jeji fizeni. Praha,1992. ISBN 80-85603-01-2.
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3.2 Individualni motivace

Mezi individualni motivace mizeme zaradit metodu koudovani, konzultovani
a mentorovani.

Koucovani je metoda vedeni pracovniki a pomahani pracovnikim pfi feSeni
pracovnich a jinych problému. Také sem patfi metoda vzdélavani pracovniku
na pracovisti, pfi niZ zkuseny pracovnik radi vzdélavanému a vede ho pfi feSeni
pracovnich problémd.

VSechny zpusoby, kterymi mizeme motivovat jednotlivce, se tykaji zlepSeni
vykonu a rozvinuti pracovni spokojenosti. Pfinaseji zplUsob, jak zapojit slabSiho
zaméstnance, aby vykonaval praci Iépe. Kou¢ si musi dobfe znat pozadavky prace
a musi mit schopnost odhadovat, co kou¢ovanému chybi. Aby kou¢ podpofil motivaci,
musi jednotlivci udrzet povédomi o tom, Ze podstupuje vzdélavaci proces,
ke kterému patfi i netspéch.*

Kritéria typa koucovani.

Podle hloubky, kterou zasahuje:

— transakéni kou€ovani - podporuje zménu akce;
— transformacéni kou€ovani - méni ¢lovéka samotného.
Podle oblasti Zivota, které se dotyka:
— profesni kou€ovani - tykajici se pracovnich zalezitosti;
— osobni koucovani nebo Zivotni koucCink - zabyvajici se tématy soukromého

Zivota lidi.

Podle poctu osob, se kterymi se pracuje:

— individualni koucink;
- tymovy koudink.

KouCovani je jeden z nejsilngjSich nastroji rozvoje zaméstnancl.
Je to individualni forma rozvoje dovednosti pracovniki za podpory kouce. Ten uci
novym znalostem a dovednostem za aktivni u€asti pracovnika.

Koucovani je zaloZzeno na tfech zakladnich principech. Stanoveni pfiméfenych

cili, akvizice uc¢astnika kladenim otazek a uc¢inna zpétna vazba.®

% MADSEN, K.B. Moderni teorie motivace. Praha: Academia, 1979. ISBN 509-21-857.
% Tamtéz, s. 69.
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3.2.1 Konzultovani

Oproti kou€ovani, kde chybi urcité schopnosti nebo zkudenosti &i vira v sebe
sama, pfi konzultovani zaméstnanci nechybi pfirozena sebedlveéra, ktera mu pomaha
pfi prosazovani se. Cilem konzultovani neni, aby se z Clovéka stala pfehnané
sebevédomd osoba, ale jde o snahu dodat mu sebevédomi, aby pracovni ukoly

nevzdaval, i za cenu neuspéchu.®’

3.2.2 Mentorovani

Mentorovani je dalSi z druhd individualni motivace, kde se zachazi s velice
vykonnym pracovnikem. Probiha pfevazné z ddvodu dlouhodobého udrzeni této
pracovni sily. Jakkoliv je pracovnik dobry, mize byt motivovany k tomu, aby byl jesté
lepSi. MUzeme najit nékolik faktord k motivaci velice vykonného pracovnika. Muze tim
byt i to, Ze ho motivujeme z jeho sou€asného zaméstnani do jakéhokoliv lepS&iho.
Dosazeni motivace v tomto typu situace zahrnuje roli, ktera mulze pfipominat
kouCovani, ve skuteCnosti je vSak odliSna. Mentor je pfinosem novych napadud

a myslenek jednotlivcy, je to Clovék, kterému lidé duvéruji a mohou s nim diskutovat.®?

3.3 Motivace tymu

Tym mulze zahrnovat stejné lidi pracujici ve shodé. Jsou to minimalné dva lidé,
ktefi pracuji na dosazeni spole¢nych cild. Pfinosy tymu jsou pak v minimalizaci
nakladu. Tento tym musi byt spojenim dovednosti, které zaijisti ty nejlepsi vysledky,
s vlastnosti pracovat radégji spolecné nez kazdy zvlast. Pracovat s tymem a vést
ho k Uspéchu, je sloZita Cinnost.

Tym je to skupina jednotlived s individualnimi potfebami, a proto je dulezité
pfedem védét, jak s tymem pracovat. NejdllezitéjSi je urcit tymu takové cile, o které
bude chtit usilovat kazdy ¢len, a vnést tak do individualniho snazeni spolupraci. Tyto
cile by mély byt jasné definované, srozumitelné a vSemi akceptované.

Dalsim pfedpokladem spoluprace je schopnost vzajemné kooperace v tymu.
Tym potfebuje pfiméfené ukoly, vzajemné komunikovat, bavit se a byt pozitivni,
coz vnese do kolektivu pfijemnou atmosféru. Ukoly musi byt dosazitelné.

Je podporovan kurzy a pravidelnym kolenim, coz posouva hranice tymovych

schopnosti. Velice dulezité pfi fizeni tymu je porozumét tymovym rolim.

I MADSEN, K.B. Moderni teorie motivace. Praha: Academia, 1979. ISBN 509-21-857.
2 Tamtéz, s. 70.
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Analyza roli pomaha manazerim objasnit budouci spolupraci v tymu, a jeho
¢lenim pomuze k tomu byt dobrym tymem.

Problém nastava v pfipadé, kdy tymy nejsou kreativni. Jednotlivec sice vytvari
napady, ale tym informace tfidi, kombinuje a zlepSuje. Je potfeba dat kreativnim
jedincim moznost odpoutat se od tymu a vymyslet své napady, ale zaroven
povzbuzovat ke spole¢né praci s tymem.®?
srozumitelné a vSemi akceptovatelné. Poruseni nékteré z podminek mulze snizit
efektivitu a motivaci v tymu. Tym by mél primarné cilim véfit. Jestlize jednotlivci
nepodporuji tymové cile, budou negativné pUsobit na atmosféru celého tymu.
Proto ¢lenum tymu davame dostatek informaci pro akceptaci cile a zajiStujeme, aby
jim rozuméli. Nepochopeni cill mize vést k neshodam mezi &leny tymu, coz je silna
pFekazka. | ¢lenové tymu si musi mezi sebou rozumét. Ugelem je zakondeni, k némuz
jednani sméfuje.®

Je velice tézké az nemozné motivovat tym zvenci. Motivace by méla pfichazet
zevnitf. Oproti demotivaci, ktera je zvenku velmi rychla a snadna. Pouze v malo
pfipadech mohou byt motivacni faktory iniciovany zvenci. Jsou to napfiklad rizné

pochvaly a vyznamenani.

3.3.1 Problematika motivace tymu

Ma-li byt tym funk&ni, musi byt povazovan na celek. Tymy jsou totiz tvofeny
mezilidskymi vztahy. NejpozitivnéjsSi motivacni faktor jsou vysledky, které tym uznal
za ,tymové®, oproti vysledkim, které jsou povazovany za zasluhu pouze jednotlivce.

Muzeme fici, Ze dalSim nezbytnym pozadavkem motivace v tymu je vidcovstvi.
Musime vSak rozliSit rozdil mezi vidcovstvim a Fizenim. NemulUzeme efektivné
motivovat tym, pokud ho spravné nevedeme.

Okolnosti, které mohou zablokovat efektivhost tymu a sniZit tak jeho motivaci
je mnoho. MGzeme sem zaradit nedorozuméni uvnitf tymu, Spatné pochopeni cile,
nedostatek energie, nedostatek fyzického komfortu a nedostatek bezpecnosti, ocenéni,

rozvoje.

8 MIKULASTIK, M. Manazerskéa psychologie. 2. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1349-6.
% Tamtéz, s. 56.
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Silny tym mdlze pracovat v neadekvatnim prostiedi, a pfesto bude vysoce
motivovany. Zatimco tym bez motivace bude neuspésny i v sebelepSich pracovnich

podminkach. AvSak nékdy muZe mit vliv na motivaci tymu napf. i umisténi.®

3.3.2 Vlastnosti tymu

V tymu muUzeme nalézt nékolik spoleCnych znaku jako jsou napf. sdilené cile.
Pro Uspésnost je dulezity prinik hodnot, myslenek a cilG lidi ve skupiné. Spole¢né
se muze stat sdilenym jen v pfipadé, kdy spolu tym komunikuje.

KdyZ je komunikace kvalitni, lidé v tymu jsou spolu neustale v systematické
informace mezi jednotlivymi lidmi, tim vznikaji lepSi podminky pro synergii v tymu.
Sdilené cesty znamena, Zze metody prace nejsou stejné ve vSech ¢astech tymu, musi
byt ale sdilené hodnoty a pravidla. DalSi z vlastnosti je rozdéleni roli. To znamena,
ze kazdy v tymu si hleda své specifické role. Kvalitni vztahy jsou nedilnou soucasti
tymu. Pro kvalitu tymu jsou duleZité dobré mezilidské vztahy. Clenové tymu
se respektuji jako odbornici a jako lidé. Nékdy dochazi ke sdileni mimopracovnich
aktivit, ale i problém.

Ruzné moznosti rozvoje. Kvalitni tym se rozviji a uCi se ze svych vysledku.
Spole¢ny uspéch a spole¢né pouceni z neuspéchu je nejlepsi znamka zralého tymu.

Tym vyrovnava rozpory a nazorové stfety pracovnikl. Zavadéni kompromisu
je pfi feSeni otazek a problém( vzdy na prvnim misté. Vylu€uji se pak krajni postoje
a nazory, coz udrzi rovnovahu v tymu. Tym by mél znat rlzné strategie, jak nejlépe
dosahnout cile. Hleda nové a netradiéni zplsoby prace. Tym ma vzdy vétsi silu
a vi vice nez jednotlivec. Pfi spolupraci se zkuSenosti jednotlivych €lend kombinuji
a tim se i nabizeji $irSi moznosti feSeni, protoze na problém se nahlizi z rGznych Ghlu
pohledu. Tym spojuje lidi, ti se doplfiuji a inspiruji, coz vede ke zvySeni vykonu

skupiny i jednotlivce.®®

% MIKULASTIK, M. Manazerskéa psychologie. 2. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1349-6.
% Tamtéz, s. 48.
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Obrazek 1: Sila jednotlived v tymu

|

Zdroj: Recruitment from Eastern Europe. [online].
© 2012 [cit. 2013-01-08]. Dostupné z:
http://www.headhunter-agency.no/headhunter-agency.php
Mezi pozitiva tymu muUzeme zaradit napfr.:
— tvorbu mezilidskych vztaha;
- zvySovani sebevédomi ¢len(;
— rozvoj tvofivost jednotlive;
— vedouci tymu je autoritou;
— pracovni atmosféra je pfijemnéjsi;
— tym je inspirujici a doplnujici;
— zvySuje se efektivnost prace;
— tym spojuje lidi;
— C¢lendm se dostava uznani za dobrou praci;

— zlepSuje se komunikace mezi ¢leny tymu.%’

K negativim tymu patfi:
— existujici hrozba vzniku konfliktd mezi ¢leny;
— neschopnost nékterych &lenl vyijit s ostatnimi;
— spole¢ny cil mize byt pro nékteré ¢leny prekazkou;
— nutnost se pfizplsobit normam a pravidlim;
— spole¢na domluva maze byt Casové naro¢na;
— Clovék neni pokladan za individualitu;
— mUze dochazet k ignoraci nazoru jednoho ¢lena;
— hrozi nejednotnost pfi pInéni cilu;
- vedouci tymu mGze mit Spatny vliv na kolektiv;

— spoluprace ¢lent nemusi fungovat.®®

5 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tym(i a firem—prakticky atlas management. Praha, 2005.ISBN 80-247-1092-7.
% TamtéZ, s. 81.
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3.4 Demotivace

Pfi motivovani ¢lovéka dochazi k vyzdvihovani pozitivnich vlivi a odstrafiovani
vlivil negativnich. Clovék mlzZe byt jakkoliv motivovany, ale nebezpeéi demotivace
hrozi vzdy. Cilem kazdého Fidiciho pracovnika je, aby jeho zaméstnanci podavali
kvalitni pracovni vykon. Proto realizuje rtzné zpusoby motivace. AvSak je potfeba
pocitat s tim, Ze i drobnostmi Ize zaméstnance demotivovat a sniZit tak pracovni vykon.

Zaméstnanci potfebuji motivovat tim, co je pozene kupfedu. Co je donuti
dosahovat lepSich vykonl a povede k vySSi kreativité. Nejlépe zaméstnance motivuje,
kdyZz mohou dosahnout uspéchu, mit zodpovédnost, citit se uznavani, mit vizi
do budoucna a délat zajimavou préci, ktera je pfinosna.

Mozné demotivujici faktory zaméstnanctl mohou byt nasledujici. Zaméstnanci
pocituji, Ze odménovani a ocefiovani vykonu je nespravedlivé. Dale mohou registrovat
nevhodnou organizaci prace, tim padem nesrovnalosti v provadéné praci. Jednim
z dalSich demotivujicich faktord je, Zze vedouci pracovnik pfehlizi problémy,
které vznikaji pfi vykonu prace. Zaméstnanec pak pfestava mit zajem o dobré
vysledky. Snaha a zlepSovani vykonu zaméstnanci klesa. Pro nékteré
ze zameéstmancu mulzZe byt demotivujici i nedostateCné vybaveni pracovisté
a nevhodné pracovni postupy.

Mezi zakladni styly fizeni tymu patfi direktivni Ffizeni, které je velmi bézné
ve vétsiné podnikd. Manazer je precitlivély na ukoly, €innosti tymu i vic&i viastni osobé.
PFi direktivnim fizeni rozhoduje pouze on i pfesto, ze hlavnim cilem je pInéni ukol(
a vzajemny respekt. S formalnim fizenim se mizeme setkat napf. ve statni spravé.
Formalni styl je kombinace vysoké pozornosti manazera k formalitam a taktéz k jemu
samému, je to tzv. fizeni na efekt, kdy kreativita tymu je utlaovana formalnim
poradkem, mnozstvim vykaz( a formulara. Liberalni fizeni se aplikuje v neziskovém
sektoru. Je charakterizovan zbrklym nabizenim prav a odpovédnosti podfizenym.
Manazer je z po€atku velmi oblibeny, avSak jeho fizeni nevede k dosahovani dobrych
vysledkll, a to se rychle obraci proti nému. Tymové fizeni je zaméfené pfevazné
na ukoly a ¢leny tymu; manazer chape zajmy tymu i jednotlivcl, vzniklé vztahy, ale
pfesto vede k cili a k pInéni Ukol(; tento manazer poskytuje prostor ¢&leniim

a koordinuje je.”

% PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace—jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. Praha, 2007. ISBN 978-
80- 247-1991-1.

" PLAMINEK, J. Synergicky management: Vedeni, spolupréce a konflikty lidi ve firméch a tymech. Praha:
Argo, 2000. ISBN 80-7203-258-5.
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4 ROZVOJ ORGANIZACE MOTIVACI

Hodnoceni a odmériovani zaméstnancl patfi k hlavnim ukolim fizeni lidskych
zdrojli. Neékteré organizace je vS8ak podcenuji. Na hodnoceni a odméfovani
zaméstnancl je zapotfebi se divat komplexné, dohromady totiz mohou vytvaret
tzv. Fizeni pracovniho vykonu.

Je tfeba jesté uvést, co je vykon:

»,Vykon je pro ucely hodnoceni chapan v podstatné Sir§im slova smyslu, tj. jako
jednota vysledku prace, pracovniho chovani i schopnosti a charakteristik osobnosti
majicich vztah k vykonané praci a k podminkam a prostredi, v nichZ se prace
vykonava.“ "’

Hodnoceni vykonu pracovnika patfi mezi jednu z nejcitlivéjSich cCinnosti
personalniho managementu. Je hodnocen pracovnik, presnéji feCeno jeho pracovni
vykon. Musi se rozliSovat, jakym zpUsobem se bude hodnotit. Kazdy vykon a kazda
profese se hodnati jinak.

Hodnoceni zaméstnancl nabyva v sou€asnosti stale vétSiho vyznamu. Podniky
kladou na hodnoceni svych zaméstnanct vétsi daraz. Hodnoceni vykonu zaméstnancu
se tak stava dulezitym nastrojem vedeni podniku. Umozruje sledovani vykonnosti
zaméstnancl, znalosti, dovednosti a schopnosti. Je zakladem pro odmérnovani
a postup v kariére.

Existuje nékolik systém( hodnoceni zaméstnancl a jejich volba je vzdy
na daném podniku. S vybranou metodou je pak nutné vSechny zaméstnance seznamit.
Ta se nakonec stava soucasti podnikové kultury.

Pfi hodnoceni je potfeba odpovédét na Sest danych otazek:

— kdo by mél hodnotit pracovni vykony;
— pro€ hodnotit pracovni vykony;

— jaké pracovni vykony hodnotit;

- jak méfit pracovni vykony;

— kdy hodnotit pracovni vykony;

— jak sdélit vysledky hodnoceni.”

"' KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. s. 166. ISBN 80-726-1116-X.
2 MILKOVICH, G.T. a J.W. BOUDREAU. Rizeni lidskych zdrojti. Praha, 1993. ISBN 80-85623-29-3.
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4.1 Kdo by mél hodnotit pracovni vykony a pro¢

Hodnotitelem by méla byt kompetentni osoba. Byva to nejCastéji pfimy
nadfizeny. Ten nejlépe zna hodnocenou osobu a Ukoly, na nichz tato osoba pracovala.
Je zodpovédny za vykonnost a provadi zavérecné vyhodnoceni. Vede hodnotici
rozhovor, kde nejvétSim nebezpecim muze byt subjektivni deformace.

Hodnoceni proto mohou provadét i jiné osoby. Je to napf. personalista. Tento
zpUsob hodnoceni personalistou neni ¢asty. Pouziva se vétsinou v pfipadech, kdy neni
pfimy nadfizeny. Hodnoceni pracovniho vykonu téz mize provadét nadfizeny pfimého
nadfizeného. Ten ovéfuje a schvaluje hodnoceni pfimého nadfizeného. Mize hodnotit
i sam, nema ale dostateCny kontakt s pracovniky, jako tomu je u pfimého nadfizeného.
| zakaznik se muze stat hodnotici osobou. Déje se tak u pfimého kontaktu pracovnika
se zakaznikem. Toto fe$eni véak s sebou nese problémy. Casty problém nastava
v pfipadé, kdy si zakaznik stéZuje a nedava najevo svoji spokojenost. V nékterych
pfipadech provadi hodnoceni kolega nebo skupina vybranych spolupracovnikd.
Kolegové spolu pfichazeji €asto do styku. Navzajem se nejlépe znaji, ale Casto
se stava, Ze pracovnici odmitaji své kolegy hodnotit. Malo pouzivané je hodnoceni
podfizenym. Provani se pouze pfi uréovani pracovniho chovani nadfizeného.
Mezi dalsi hodnotitele fadime i nezavislé externi hodnotitele, napf. psychologa,
ktery vnasi nové aspekty a pracovniky specialnich agentur. V neposledni fadé
mUiZe pracovnik provadét zplsob sebehodnoceni.”™

Pro¢ hodnotit pracovni vykony.

Je celd fada davodu, pro€¢ hodnotit pracovni vykon zaméstnancl podniku.
V nékolika zakladnich duvodech se shoduje vétSina autorli, ostatni jsou chapany
odlisné. Cilem je téz ziskat informace, které pomahaji rozmistovani zameéstnancu
v dané organizaci, vytipovani kariérovych rezerv, odstrafiovani nedostatkll a pomahaiji

pfimému finan&nimu ohodnoceni.

3 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace — jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha: Grada , 2007.
ISBN 978-80-247-1991-1.
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Hodnoceni ma za ukol zejména:
— umoznit pracovnikovi zlepsit svij vykon;
— vytvofit zakladnu pro odménovani;
- motivovat pracovniky;
— vytvofit podklady pro planovani naslednictvi a kariéry;
— rozpoznat potfeby v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniku;

— rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika.”

Argumenty hodnoceni zaméstnancu:
— objektivni odménovani zaméstnancd;
— planovani nezbytnych nebo zadoucich personalnich zmén;
— zdokonalovani profesni zpUsobilosti zaméstnancu;
— odstranovani a naprava zjisténych nedostatk;
— ZzlepSeni poznani a vyladéni vzajemnych vztahd mezi vedoucimi a vedenymi;
—  zji§téni problému v pracovnim procesu a nalezeni jejich feSeni.”
Podnik by mél objektivné odménovat pracovniky. Spravné je umistit dle jejich
schopnosti a potencialu. Umoznit vS8em dalSi profesni rast a kariérni postup.

V neposledni fadé by je mél spravné motivovat.

4.2 Jaké pracovni vykony hodnotit
Kazda organizace pouziva k hodnoceni pracovniku jina kritéria. Nékteré

organizace spiSe vyuZiji kritéria kvantitativniho charakteru (mnoZstvi, nakladovost).
Jiné organizace preferuji kritéria kvalitativni:

- svédomitost;

- tvofivost a iniciativu;

— spolehlivost;

— schopnost spolupracovat;

— loajalita k dané organizaci;

— vyuZiti pracovniho ¢asu;

— uroven pracovni discipliny;

™ KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. ISBN 80-726-1116-X.
5 STYBLO, J. ManaZerska motivaéni strategie. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-85603-05-5.
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Tyto Ize roz€lenit do tfi zakladnich skupin:
— znalosti, dovednosti, schopnosti, tj. potencial - vstup;
— pracovni chovani, pfistup - proces;

- vysledky - vystup.”

Rozpoznani jednotlivych popsanych typl muze mit velky vliv na cely chod
podniku, protoZze kazdy pracovni typ vyzaduje individudlni pfistup, kazdého
ze zaméstnancl motivuji jiné faktory.

RozliSujeme 4 zakladni jednotky méfeni, kvantitu, naklady, kvalitu a ¢as.”

Vybér metody by mél vzdy odpovidat charakteru situace a pfi hodnoceni bude
potfeba pouZzit vice metod. Pfedchazi zvoleni jedné hlavni metody (nej¢astéji hodnotici
pohovor) a vice metod doplfikovych.

Lze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovnik(l. Je to neformalni a formalni
hodnoceni. Neformalni hodnoceni je prabézné hodnoceni v prabéhu prace.
Je ovlivnéno aktualni situaci, je spontanni a obvykle zalozené na formé pochvaly.
Formalni hodnoceni je vice standardizované a planované. Je zapisovano
do dokumentu a dale se zaklada.”

Z hlediska ¢asového rozliSujeme pribézné hodnoceni. Tento zptusob hodnoceni
je obvykle neformalni hodnoceni v ramci kazdodenni prace. DalSi moznosti
je pravidelné hodnoceni, které je planované a hodnoceni se setkava v urcitém
terminu. Hodnoceni, které provadi projektovy manazer je odnoceni pfi ukonCovani
projektl. Jednou z dalSich moznosti je hodnoceni pracovniki ve zkuSebni dobé.

V této dobé se provadi ovérovani a adaptace nového pracovnika.”

" HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 80-247-1457-4.

" Tamtéz, s. 51.

" MILKOVICH, G.T. a J.W. BOUDREAU. Rizeni lidskych zdrojii. Praha, 1993. ISBN 80-85623-29-3.
 STYBLO, J. ManaZerska motivaéni strategie. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-85603-05-5.
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4.2.1 Hodnotici stupnice

Jsou nejbéznéji pouzivané techniky hodnoceni. RozliSujeme hodnotici stupnice
neverbalni, tj. grafické a numerické, verbalni a kombinované.®

Hodnotici zpravy jsou slovni popisy, kdy hodnotici pracovnik popisuje chovani
ur¢itého zaméstnance za dané situace a obdobi. V prlbéhu procesu musi obsahnout
vSechny dané aspekty hodnoceni.

Komparativni metody znaci srovnavani pracovnikll mezi sebou. Musi byt
jednoznaéné& méfitelné a pouzivany jsou v soutézivém prostfedi. RozliSujeme metodu
uréeni poradi, metodu stfidavého sefazeni, metodu pridéleni bod(, metodu parového
srovnavani, metody nucené distribuce, metodu 20-70-10, tzn. pracovnici se rozdéli
na 20 % nejlepSich, 70 % pramérnych a 10 % podprimérnych ve srovnani

s pracovnimi normami.?’

4.3 Kdy hodnotit pracovni vykony

Postupovani pfi hodnoceni pracovniho vykonu by mélo mit urc€itou posloupnost.
Zaméstnanci musi byt nejdfive informovani o tom, zda a podle jakych Kkritérii
se hodnoti jejich pracovni vykon. TéZ hodnotitelim se sdéli, jakou formou bude
hodnoceni probihat. Dle téchto kritérii hodnotitelé analyzuji ziskané informace.
Vysledna analyza se pfedava vedeni firmy.

Na zavér mlize zaméstnavatel se zaméstnancem provést hodnotici rozhovor.
Veskeré vysledky hodnoceni zaméstnancl musi byt archivovany podle zakona
¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaju.

»,NejrozSifenéjsi  je  jednoro¢ni  cyklus, ktery ovSem neznamena,
Ze se hodnoceni provadi 1x za rok. V daném cyklu probihaji pribézna, dilci
hodnoceni, pfi kterych si hodnoceny a hodnotitel nachazi cile.”

U vykonnych pracovnik(l je cyklus kratSi, jednomési¢ni az Ctvrtletni. DelSi
cyklus (rocni) byva u pracovnikl postavenych v podnikové hierarchii vySe. Hodnoceni
se nejCastéji provadi koncem daného kalendarfniho mésice. Nékdy Ctvrtleti nebo roku.
Hodnoceni ma v podnikové hierarchii obvykle prabéh od shora doll, protoze pracovnik,

ktery hodnoti své podfizené, musi byt nejdfive zhodnocen sam.

% KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. ISBN 80-726-1116-X.
81 Tamtéz, s. 43.
2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélévani pracovnikii. Praha: Grada, 2006. s. 167. ISBN 80-247-1457-4.
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Chyby pfi hodnoceni pracovniho vykonu.
Je potfeba se vyvarovat nékterych chyb, které mohou vzniknout pfi hodnoceni
pracovniho vykonu.
Chyby ze strany zaméstnavatele:
— pfimy nadfizeny hodnoti subjektivné;
— nedostate¢né srozumitelny systém hodnoceni;
— hodnotici pracovnik je hodnocen podle vykonl podavanych v minulosti;
— uprednostniovani kvantitativnich ukazatelt nad kvalitativnimi;
— porovnavani pracovniku.
Chyby ze strany zaméstnance:
— nedostate¢né seznameni s metodami hodnoceni v organizaci;

— nevhodné pfistupovani pfi vytykani svych chyb pfi hodnoticim pohovoru.

Kromé subjektivnino a nevhodného vybéru kritérii a metod hodnoceni se
vyskytuje jesté vice chyb, jako je pfilisna shovivavost nebo pfehnana pfisnost.
Ty nastavaji v pfipadé, kde nejsou definovana kritéria hodnoceni, hodnotitel je pfilis
pozitivni nebo kriticky; stfedova tendence - hodnotitel se chce vyhnout konfliktiim
a hodnoti v8echny podobné, to demotivuje zaméstnance s nadprimeérnymi vykony.
Vlastni méfitka - hodnotitel nahliZi na pracovniky jako na sebe; hald efekt - hodnotitel
se necha ovlivnit ¢asto negativnim prvnim dojmem a pak hodnoti negativné vSechny
vlastnosti; pfiliSné pfihlizeni k hlavnimu Ga¢elu hodnoceni. Zameérné zkresleni
hodnoceni, zaujatost - hodnotitel pfihlizi ke znamostem nebo rasovym znakim, pohlavi

apod.®

4.4 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni pracovnikl muzeme roz€lenit do tfi ¢asovych obdobi. Prvni
etapa zacina stanovenim predmétu hodnoceni, stanovenim cile, pravidel a ur€enim
Casového harmonogramu. Dale se vytvaii hodnotici formulafe. Ve druhé etapé
se analyzuji pracovni mista. Z toho vyplyne kategorie pracovnich mist a typy

provadénych vykonu.

% URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personéini rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. ISBN 80-
86395-46-4.
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Nedilnou soucasti je téz vybér metod hodnoceni a uréeni ¢asového obdobi,
za které bude pracovni vykon hodnocen. V posledni etapé pfipravného obdobi probiha
informovani zaméstnancl o pfipravovaném hodnoceni. Informovani o smyslu
probihaného hodnoceni a seznameni s jednotlivymi kritérii hodnoceni. Dale
je zaméstnanciim feceno, jaky vykon se od nich oekava.®

Obdobi ziskavani podkladl v sobé zahrnuje sbér informaci o pracovnim vykonu
zaméstnancl pozorovanim nebo zkoumanim vysledk( prace, které provadi pfimy
nadfizeny. V této fazi se pofizuje dokumentace o pracovnim vykonu pracovnika.
To dava nadfizenému moznost se k informacim opétovné vracet.

DalSi z obdobi hodnoceni je obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim
vykonu. Vyhodnoceni pracovnich vysledki zaméstnancu. Porovnava se vykon
pracovnikd s danymi normami. Musi se opét zakladat, proto je v pisemné podobé
a provadéné standardnimi postupy. V &asti zvané hodnotici rozhovor se konzultuji
vysledky hodnoceni a mozné cesty k feSeni pfipadnych problému. V této fazi se mize
dojit ke zlepSeni pracovniho vykonu pfi ziskani zpétné vazby. V posledni fazi opét
probiha pozorovani pracovni vykonu zaméstnancu.

Hodnotici rozhovor je zavrSeni procesu hodnoceni pracovnikd. Jde o formalni
setkani zaméstnancl s vedoucim pracovnikem, ktery informuje o vysledcich svého
hodnoceni. Hodnoceny pracovnik se k hodnoceni vyjadfuje a udava svij pohled
na pracovni vykon. Pouze po vzajemné shodé se stanovuji cile na dalS§i hodnotici
obdobi.

Mimo pfipravy hodnotitele a hodnoceného se pfipravuje i technicko-organizacni
zabezpedeni. Hodnotitel musi byt v hodnoceni proskolen (praktické priklady, hrani roli,
e-learningovy kurz). Pfed hodnocenim si hodnotitel zpétné projde v8echna data
o plnéni pracovnich ukolu pracovnikem a o urovni jejich plnéni a porovna je s udaiji
z minulého hodnoticiho obdobi. Na zavér si zformuluje to, ¢eho chce rozhovorem

dosahnout.®

% KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. ISBN 80-726-1116-X.
% SULER, O. a P. KOSTAN. Firemni strategie: planovani a realizace. Praha, 2002. ISBN 80-7226-702-7.
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Technicko-organizaéni zabezpeceni znadi zajisténi mista a ¢asu pro rozhovor.
Rozhovor se bé&zné kona v kancelafi hodnotitele, popfipadé v kancelafi hodnoceného.
se doporucuje rohové. Datum a €as rozhovoru je pfedem jasné stanoven a délka
samotného rozhovoru neni pfesné dana. Literatura uvadi optimalni délku hodnoticiho
rozhovoru cca 1 hodinu.%

Co se tyka prabéhu hodnoticiho rozhovoru, neexistuje univerzalni struktura
rozhovoru. Zalezi na obou zucastnénych, na jejich cilech. Samotny rozhovor se muze
rozdélit do nékolika fazi, jako je navozeni atmosféry, stanoveni ucCelu rozhovoru,
zjisténi pohledu pracovnika, schvaleni a zmocnéni a v posledni fazi je zavér, kde
dochazi ke shrnuti vysledku rozhovoru, ovéfeni pozornosti a pochopeni pracovnika.?’

Kazdy hodnotici rozhovor motivuje pracovnika k dalSi praci pro organizaci.
Aby bylo tohoto cile dosaZeno, musi se dodrzovat zasady pro vedeni hodnoticiho
rozhovoru:

— hodnotitel se zaméfuje na hodnoceni konkrétnich pracovnich vysledku
zameéstnance, ne na hodnoceni osobnosti;

— nesrovnavat vysledky hodnoceného s vysledky ostatnich pracovniku;

— manazer by mél jinak hodnotit nedostatky zpusobené nizSi kvalifikaci,
schopnostmi a znalostmi a jinak hodnotit vysledky z nedostatku odpovédnosti;

— projev zajmu o osobni problémy pracovnika;

— manazer by nikdy nemél mluvit o vySi odmény, na kterou mize mit hodnoceni
dopad.®®

8% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 80-247-1457-4.
% SULER, O. a P. KOSTAN. Firemni strategie: planovani a realizace. Praha, 2002. ISBN 80-7226-702-7.
% Tamtéz, s. 58.
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4.5 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani prace upravuje Ceska legislativa. RozliSujeme tfi zakladni pojmy
plat, mzda a odména.

Plat je dle Zakoniku prace: ,PenézZité plnéni poskytované za praci zaméstnanci
zaméstnavatelem“ %, to mize byt:

- stat;

— Uzemni samospravni celek;

- statni fond;

— prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni
pohotovost jsou plné zabezpeCovany z pfispévku na provoz poskytovaného
z rozpoctu zfizovatele nebo z Uhrad podle zvlastnich pravnich predpisu;

— S8kolska pravnicka osoba zfizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze
a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského
zakona;

— verejné neziskové Ustavni zdravotnické zafizeni, s vyjimkou penézitého plnéni
poskytovaného ob&anim cizich statd s mistem vykonu prace mimo uUzemi
Ceské republiky.

Mzda je dle Zakoniku prace: ,PenézZité pinéni nebo plnéni penézité hodnoty
(naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto
zakoné dale stanoveno jinak.“ %

Odména z dohody je dle Zakoniku prace: ,Penézité plnéni poskytované
za praci vykonanou na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni
¢innosti.“ !

Odmeénovani musi odpovidat hlavnim cilim. Mezi tyto cile pafi faktory,
kdy zaméstnanec musi byt motivovan. Tedy odména musi byt srovnatelna
s odménovanim v jinych spole€nostech. Oproti tomu by mél mit zaméstnanec pocit,
Ze neni porovnavan, ale je odmeénovan dle svych zasluh. Kazdy zaméstnanec by mél

bezpodminetné rozumét mzdové politice v té dané organizaci.

89 Zakon &. 262 ze dne 21. dubna 2006, zakonik prace. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/cs/45
% 7akon 6. 262 ze dne 21. dubna 2006, zakonik prace. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/cs/45
ol Zakon 6. 262 ze dne 21. dubna 2006, zakonik prace. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/cs/45
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Politika odménovani poskytuje navod pro rozhodovani a jednani. Zaméiuje
se na aspekty jako je konkurenceschopnost odmény, zasluhovost a odvozenost
odmeény, zameéstnanecké vyhody, priority organizace, transparentnost, kontrola,
neutralnost z hlediska pohlavi, individualni ¢i tymové odméfiovani, slozeni celkové
odmeény a flexibilita.®

Je to rozhodnutim kazdé organizace, jakou formu odmérovani si zvoli.
Jednoduché, ale neflexibilni odménovani je vychazejici z platu, je pfimo spojeno
s pracovnim mistem. Dale existuji individualni prémie zaloZzené na vysledku prace,
maji motivaéni uc€inek a zpusobuji zrychleni pracovniho vykonu. Téz individualni
socialni klima na pracovisti.

Kazda forma odménovani musi vychazet ze dvou zakladnich stupnu
odmeénovani. Jako prvni stupen muze byt popsan stupné flexibility odménovani.
V tomto pfipadé se postupuje od zarucenych forem odménovani az k formam
maximalné variabilnim. Stupné individualizace odménovani je dalsi z forem,
kdy se postupuje od kolektivnich forem odménovani az do forem maximalné

individualizovanych.%®

4.5.1 Trendy v odménovani pracovniku

,Odménovani neznamena pouze mzdu nebo plat, popripadé jiné formy penézni
odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou
praci. Moderni pojeti odmériovani je mnohem Sir$i. Zahrnuje povyS$eni, formalni uznani
(pochvaly), a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu
pracovniho poméru.“ %

RozliSujeme vnéjsi odmény jako je napf. mzda, prémie, bonusy i pochvala,
od odmeény vnitfni - spokojenosti pracovnika dané praci. Odmény od zaméstnavatele
pfinasi i vnitfni uspokojeni zaméstnance. Organizace muze ovliviiovat oblast vnitfniho
odménovani, ale podminkou je dobfe znat zaméstnance, jejich schopnosti a védét, ¢im

je motivovat.

2 ARMSTRONG, M. Odmériovéni pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
% Tamtéz, s. 98.
% KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. s. 75. ISBN 80-726-1116-X.
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,0dmény mohou mit penézni nebo nepenézni formu, mohou byt vazany
na povahu vykonavané prace a jeji vyznam, na odvedenou praci, na vykon pracovnika,
nebo vyplyvajici z pracovniho poméeru, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych
pracovnich ukold, vefejného uznani zasluh a dobré prace, péce o individualni pracovni
prostredi, o zdokonalovani pracovnich a mezilidskych vztaht na pracovisti atd.“ %

Cilem je zabezpecit kvalifikovanou a motivovanou pracovni silu a vytvofit
spravedlivy a motivujiciho systém odménovani. Optimalni systém odménovani
je pro kazdou organizaci odliSny.

,Systém odmériovani vyjadfuje, ¢eho si organizace ceni a kolik je za to
pfipravena zaplatit. Je veden potfebou odménit spravné véci a tim vyslat spravné
poselstvi o tom, co je dilezité.“ %

PFi konstrukci podnikového systému odménovani musi jeho tvarci hledat
odpovéd na nékolik zakladnich otazek. Jakého vysledku potfebuje organizace
dosahnout systémem odmén. Organizace by si méla vytvofit konkurenéni vyhody
pfi ziskavani zaméstnanci a udrzet si stavajici pracovniky. Udrzovat si vysokou
kvalitu, konkurenceschopnost na trhu. Dale flexibilitu a kreativitu a neustale pfichazet
s novymi napady. Pro zajisténi tohoto musi mit schopné pracovniky.

DalSi z otazek je, jaky vyznam pro zaméstnance maiji rizné moznosti odmén.
Tedy informovat se o tom, jaké odmény zaméstnanci preferuji, oskytnout moznost
vybéru, zabezpedit socialni jistotu zaméstnancli a uspokojovat jejich potieby. Mit
téz perspektivu do budoucnosti, protoze zaméstnanci chtéji primarné dostavat
spravedlivou odménu umeérnou pracovnimu usili a seberealizovat se.

Podleni otazku, kterou si mize tvirce systému odménovani klast, je jaké vnéjsi
faktory ovliviiuji odménovani v organizaci. Problémem muze byt situace na trhu prace,
uroven nezaméstnanosti a jeji struktura, ekonomicka a socialni politika, dané a vySe

odmén u konkurenéni spole¢nosti.?”

% KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. s. 84. ISBN 80-726-1116-X.
% ARMSTRONG, M. Odmériovéni pracovniki. Praha: Grada, 2009. s. 230. ISBN 978-80-247-2890-2.
" WERTHER W.B. and K. DAVIS. Human Resource and Personnel Management. New York, 1993.
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Optimalni systém odménovani by mél splfiovat tyto pozadavky:

prilakat potfebny pocCet a potiebnou kvalitu uchazeCl o zaméstnani
VvV organizaci;

stabilizovat Zadouci pracovniky;

byt zaméstnanci akceptovan;

hrat pozitivni roli v motivaci pracovnikd;

byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami;

slouzit jako stimul pro zvySovani kvalifikace a schopnosti pracovniku;
odménovat pracovniky za jejich usili, dosaZené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti;

byt administrativné efektivni;

v ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného
postaveni;

regulovat naklady.®

Také v systémech odménovani dochazi ke zménam a vyvoiji:

dlraz na odménovani na zakladé znalosti a schopnosti zaméstnanci nebo
jejich rozvojoveho potencialu;

rozdilna frekvence vyplaceni motivacéni slozky mzdy v zavislosti na vyznamu
a postaveni pozice v hierarchii spole¢nosti;

ro¢né vyplacené odmeény u vedoucich zaméstnancl a u specialist(;

pfechod ke skupinovému, tymovému odménovani;

vykonové odménovani, opirajici se o systém fFizeni vykonu a dohodu
o individualnich cilech zaméstnancu;

rozSifovani tarifnich pasem;

individualizace zaméstnaneckych vyhod.®

,Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho

vykon v nejsirsim slova smyslu, véetné jeho pracovniho chovani.“'®

% WERTHER, W. B., et al. Canadian Personnel Management and Human Resources. Toronto, 1985.
ISBN 0-07-548913-9.

% URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personéaini rozmér managementu. Praha,2003. ISBN 80-86395-46-4.
1% KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. s. 79. ISBN 80-726-1116-X.
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Mzdové formy lze tfidit podle nékolika hledisek, kdy nejuzivangjsi je rozdéleni
na zakladni a pobidkové formy. Mezi zdkladni mzdovou formou patfi ¢asova mzda
nebo plat a mezi pobidkové formy odménovani patfi mzda uUkolova a také provize.
Pobidkové formy mzdy se déli na individualni, skupinové a podnikové.

V tomto pfipadé zalezi na tom, zda jej jejich pfijemce individualni pracovnik,
skupina nebo vS8ichni zaméstnanci firmy. Nej¢astéji se setkdvame s kombinaci obou
druhli (pobidkové formy byvaji jako doplnék). Timto zplsobem je nejlépe mozné
motivovat zaméstnance.

Pro pobidkovy systém musi byt splnény urcité pozZadavky. Mezi tyto
pozdadavky patfi pravedlivy a fungujici systém hodnoceni pracovniho vykonu
pracovnikl. Déle pobidkové mzdové formy musi byt zalozeny pouze na vykonu
pracovnikl pfi vytvofeni pobidkového systému.™"

,Casové mzda nebo plat je hodinova, tydenni ¢i mésiéni ééstka, kterou dostava
zaméstnanec za svou praci.” %

Casova mzda je nejpouzivanéjsi formou. Tvofi zakladni a nejvétsi ast odmény.
Od ni se dale odviji dodatecné odmény v zavislé na vykonu a schopnostech
zaméstnance. Mzdy se vsak liSi dle druhu zaméstnani. Napf. délnické profese
vyuzivaji hodinovou sazbu, nedélnické profese pak mzdu mésiéni.

Ukolova mzda se ale da povazovat za nejvhodnéjsi pro délnické prace.

Ukolovd mzdové sazba se stanovuje na jednotku &asu, na kus a na
normohodinu.

Dale rozliSujeme podil na zisku. To je rozdéleni Casti zisku spoleCnosti mezi
zaméstnance (doplnék mzdy). Stanovi se procento zisku, ktery se bude rozdélovat.

Podminkou byva dosazeni urcité minimalni vyse zisku. Pfi této formé je potfeba
stanovit:

— okruh zaméstnanct, ktefi se na zisku budou podilet;

formu poskytnuti Uc¢asti (hotovost, akcie, stavebni spofeni, apod.);

termin pfiznani ucasti;

zpUsob rozdéleni ¢astky mezi zaméstnance.'®

" KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. s. 79. ISBN 80-726-1116-X.
12 Tamtéz, s. 85.
13 STYBLO, J. Manazerska motivadni strategie. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-85603-05-5.
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Osobni ohodnoceni je osobni pfiplatek pouzivany k ohodnoceni naro&nosti
prace. Stanovuje jej pfimy nadfizeny po zhodnoceni kvality prace, schopnosti
a dovednosti daného pracovnika.

Kromé vySe uvedenych je mozné poskytovat vybranym skupinam zaméstnancu
dalS$i odmény (jednorazové nebo periodické). Jde zejména o 13. a 14. plat, odmény
k pracovnimu nebo Zivotnimu jubileu, vérnostni prémie, pfiplatky (za praci pfrescas,
o vikendu a o svatcich, v noci, za praci v rizikovém prostfedi, za vedeni, na dopravu
a ubytovani apod.), odmény za nizkou nebo nulovou absenci.'*

Podobny zplsob odménovani muze pfinaset rizné nevyhody. Jako nevyhoda
muZe na pracovnika pusobit tésné sepéti mzdy s vykonovymi ukazateli. To mize vést
zaméstnance k zaméfeni pouze na aspekty, které maji vliv na odménovani a ostatni
aspekty zanedbavat. Téz vykonové odménovani mize mit negativni vliv na spolupraci
mezi zaméstnanci. Pracovnici mohou v nékterych pfipadech pocitovat nedostatek
kontroly. To znamena, Ze zaméstnanci nemaiji pod kontrolou v§echny faktory ovlivAaujici
jejich vykon. Problémy nastavaji i pfipadech, kdy zaméstnanec nevéfi, ze vykonové
odménovani opravdu odménuije jejich pracovni vykon. To pak muize vést k narlstu
jejich nespokojenosti. Vykonové odménovani téz mize negativné stimulovat
zameéstnance tak, Ze potlaéi svoje vlastni vnitfni motivy. Jeho talent nebo kreativita
pak upada.’®

Zaméstnanecké vyhody muizeme rozdélit na vyhody ve vztahu k praci, které
zahrnuji  pfispévek na stravovani, vzdélavani hrazené zaméstnavatelem,
nadstandardni délka dovolené, ob&erstveni na pracovisti (napoje, automaty), pfispévek
na dopravu, popf. zajisténi dopravy do zaméstnani, vyhodnéjsi prodej podnikovych
produktd zaméstnancim.'®

Mezi zaméstnanecké vyhody spojené s organizaci:

osobni pocita¢ (notebook);

osobni automobil i k soukromému uziti, benzinové karty;

mobilni telefon;

pracovni odév resp. pfispévek na odivani.

1 ARMSTRONG, M. Odmeériovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
1% URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personéini rozmér managementu. Praha,2003.1SBN 80-86395-46-4.
1% STYBLO, J. Manazerska motivadni strategie. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-85603-05-5.
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Z hlediska divodu poskytovani rozliSuje tfi druhy:

— povinné poskytované zaméstnavatelem (napf. ze zakona);
— smluvni, zakotvené v kolektivhi smlouvé organizace;
— dobrovolné."”

Dale mizeme zaméstnanecké vyhody rozdélit na plo$né a pruzné. Kdy plosné
vyhody znadi, Ze jsou poskytované vdem zaméstnancim a naopak pruzné vyhody
umoznuji vybranym zaméstnancum vybér z nabizené Skaly riznych zaméstnaneckych
vyhod.

Tento systém ma vyhody pro zaméstnance i pro podnik, kdy umoZznuje:

— uspokaoijit potfeby zaméstnancu s riznymi preferencemi;

— u8etfit naklady za zaméstnanecké vyhody, o které je menSi zgjem;

— zvysit povédomi o nakladech na zaméstnanecké vyhody mezi zaméstnanci;

— pruznéji reagovat na zmény v poptavce po zaméstnaneckych vyhodach

VvV organizaci;

— rozsSifit portfolio nabidky zaméstnaneckych vyhod.
Mezi nevyhody pak zafadime administrativni naroénost systému a vysokou

vstupni investici.'®

4.6 Vzdélavani zaméstnancu

»,PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolec¢nosti se neustale
méni, a aby ¢lovék mohl fungovat jako pracovni sila, musi nutné neustale prohlubovat
a rozSifovat své znalosti a dovednosti. Uz davno pominuly doby, kdy ¢lovék po celou
dobu své ekonomické aktivity vystacil v podstaté s tim, co se naucil béhem pfipravy
na povolani. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spole¢nosti
stava celoZivotnim procesem. A v tomto procesu sehrava stale vétsi roli podnik a jim
organizované vzdélavaci aktivity.“ "%

Vzdélavani pracovnikl je proces zvySovani hodnoty lidského kapitalu. Probiha
formou investic, oznaCenych jako investice do lidského kapitalu. Zakladni aspekty
investic:

— formy, jako je Skoleni, tj. formalni vzdélavani, vycvik na pracovisti, zdravotni

péci;

"7 KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. ISBN 80-726-1116-X.
1% STYBLO, J. Manazerské motivaéni strategie. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-85603-05-5.
1 KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. s. 206. ISBN 80-726-1116-X.
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— u€inky na vysi pfijmu;
— vySe investovanych C¢astek, mira vynosu, intenzita vnimani vazby mezi
investicemi.™"°

snvesticemi do svého lidského potencialu jednotlivci zdokonaluji svoje
dovednosti a védomosti, zkvalitriuji tedy své lidské zdroje a nasledné zvySuji své
psychické a penézni prijmy.“ "

Moznosti investovani do lidského kapitalu:

— zdravotni hledisko - rekondi¢ni a lazeniské pobyty, zdravotni prohlidky, pitny
rezim;

— zlepSovani pracovnich podminek modernéjSimi ochrannymi pomuackami;

— zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti;

— zména postoju prostiednictvim systému podnikového vzdélavani.'"?

Investice vlozené do vzdélavani pfinaseji nejvyznamnéjsi kladny efekt.
Oznaduji se jako interni a externi. Interni efekty nastavaji diky zvySovani odbornych
a profesionalnich schopnosti, téZ jsou nosi¢em rastu produktivity zaméstnancu. Externi
efekty jsou disledkem navySovani schopnosti, dovednosti a védomosti. Téz pfispivaiji
ke zvy$ovani produktivity nejen zaméstnancu, ale i podniku.'"

ZvySovani kvalifikace délime do oblasti vzdélavani, rozvoje a vycviku.
Vzdélavani vede k ziskavani a rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti. Jde o cileny
proces smeéfujici k ziskani kvalifikované pracovni sily. Teorie rozliSuje Ctyfi typy
vzdélavani:

— instrumentalni vzdélavani ukazujici efektivnost vykonavani prace;
— poznavaci vzdélavani - cilem je zlepSeni znalosti a pochopeni véci;
— citové vzdélavani - cilem je preferovani formovani pocitd spiSe

pfed formovanim znalosti.""

10 vODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnanct. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-
80-247-1904.

1 KAMENICEK, J. Lidsky kapital : Gvod do ekonomie chovani. Praha: Karolinum, 2003. s. 15. ISBN 80-
246-0449-3.

12 vODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnanct. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-
80-247-1904.

3 Tamtéz, s. 63.

¥ ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnik(i. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
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Oblast vzdélavani dale délime na neformalni a formalni. Do neformalniho
zpusobu vzdélavani muzeme zaradit uCeni se ze zkuSenosti a rizné seminare,
pfi kterych je vzdélavani oddéleno od praxe a odehrava se mimo misto prace. Dale
muze naopak pracovisté pusobit jako misto ke vzdélani. Zde bude probihat odborné
vzdélavani pracovnikl. Nakonec forma promiseni znamena, Ze vzdélavani je soucasti
prace, je obsazeno v kazdodennich tkolech.'"®

Formalni vzdélavani je planované, plné vyuziva vzdélavaci programy, uci
v8echny osoby totéZ a je plné v rukou vzdélavatele. Tato forma vzdélavani se vétsinou
odehrava mimo vlastni pracovisté vzdélavanych.'®

»Vycvik je vzdélavaci aktivita zaméfena na osvojeni si praktickych dovednosti
potiebnych pro vykon urcité prace.“ ' Vlycvik se tyka manudlnich zruénosti, vycviku
dovednosti v oblasti informacnich technologii apod.

Etapy vzdélavaciho cyklu definujeme v sedmi bodech:

- identifikace potfeby vzdélavani;

— definovani cilt vzdélavani a kritérii pro hodnoceni vzdélavani;
— vytvoreni vzdélavaciho programu;

— urCeni pfedpokladanych nakladu;

— vlastni realizace vzdélavaciho programu;

— hodnoceni podle uréenych kritérii a zhodnoceni nakladu;

— zdokonaleni vzdélavani.®

Mezi pfednosti systematického podnikového vzdélavani patfi to, Ze soustavné
dodava podniku nalezité odborné pfipravené pracovniky, umozriuje pribézné
formovani pracovnich schopnosti dle potfeb podniku, zlepSuje kvalifikaci, znalosti
a dovednosti pracovnikl, zlepSuje pracovni vykon, produktivitu prace, kvalitu vyrobku
i sluzeb, zvySuje atraktivitu podniku, a tim usnadnuje ziskavani novych pracovniku,

urychluje socialni rozvoj pracovniki a napomaha zlep$ovani pracovnich vztaha.'®

5 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikd. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
16 Tamtéz, s. 469.

U7 Tamtéz. s. 472.

"8 KAMENICEK, J. Lidsky kapitél : tivod do ekonomie chovéni. Praha, 2003. ISBN 80-246-0449-3.

1 KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Management Press, 2004. ISBN 80-726-1116-X.
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Vzdélavaci plan ma zodpovédét otazky, jak se bude Skolit, kde se bude 3kolit,
pro jaké Ucely se Skoleni ma zabezpecit, komu je Skoleni uréeno, jaky je ¢as Skoleni.'®

Hodnoceni vzdélavani je mozné provadét riznymi metodami, kterymi jsou napf.
reakce, které urluji, co si Uu€astnici mysli o uzite€nosti vzdélavaci akce, co naopak
povazuji za zbytené a co by doplnili. Re$i se pouzZivani metod a jaky maji
zaméstnanci nazor na Skolitele. V neposledni fadé, zda maji dané informace vliv
na zlepSeni vykonu na pracovisti. Hodnoceni poznatk(, které nam zjisti vyvoj znalosti
a dovednosti a hodnoceni pracovniho chovani, které se zamé&fuje na miru uplatnéni
poznatkll novych a na zménu vykonu pfed a po vzdélavani. Na této drovni se maze
narazit na chybu v identifikaci potfeb. Toto hodnoceni by mélo byt v zajmu firmy,
kdy hodnotitelem se vétSinou stava pfimy nadfizeny, ten mulze zjistit dopady
vzdélavani na vykon Skoleného zaméstnance.

Hodnoceni na urovni organizaCni jednotky se zaméfuje na dopad zmén
kvalifikace organizacni jednotky, na kvalitu vykonu a na pfinosy pro tym. Umozriuje
téz vycislit pfinos také financné. Vliv hodnoceni na vykon organizace, sledovani
postupnych zmén u jednotlivel a jejich nasledny dopad na organizaci. Tento proces

Hodnoceni byva provadéno ve Ctyfech ¢asovych usecich:

— pfed akci - stanovuje se vychozi uroven znalosti, to pak slouzi jako podklad
pro porovnani po ukoncéeni vzdélavani;

— pfi akci - hodnoceni slouzici Skoliteli, ktery tak mize reagovat a usmérnovat
své dalSi postupy;

— po akci - cilem hodnoceni je reakce Skoleného uc€astnika, Ci zjisténi pokroku ve
znalostech a dovednostech;

— s Casovou prodlevou - zjistujeme zménu znalosti a dovednosti, ale také zménu
vykonU organizace.

Hodnoceni vzdélavani vyZaduje velké usili. Je narocné na ziskani cilovych
informaci. Bohuzel nelze dostate¢né izolovat dopady vzdélavani a pusobeni dalSich

procesu v podniku.'??

120 STYBLO, J. Manazerska motivaéni strategie. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-85603-05-5.
2 ARMSTRONG, M. Odmeériovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
12 VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-
80-247-1904.
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4.6.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Volba vhodné metody vzdy zaleZi na té dané organizaci, na jejich moznostech
a pozadavcich. Metody ve vzdélavani na pracovisti mizeme rozdeélit na metody
pfi vykonu prace na pracovisti a mimo pracovisté. Dale je mozZzna metoda
sebevzdélavani, jako samostatnou skupinu vzdélavacich aktivit.

Instruktaz je kratké Skoleni ve formé instruovani, demonstrovani. Procesu
demonstrovani by meéla pfedchazet prezentace. Po demonstrovani dochazi
k procvi¢ovani celého Ukonu Ucastnikem vzdélavani.'?

Kouc€ink je motivujici, vychovné vzdélavaci spoluprace kou€e a kou€ovaného.
Cilem je nejCastéji rozvoj osobnosti, zvySeni efektivity a vykonnosti. Kou¢ iniciuje fidici
dovednosti, tvaréi metody a moderuje pracovni vykon. Pomaha pracovnikim formovat
jejich postoje, ménit navyky, dovednosti a dal$i pracovni kvality.'®

Mentoring ma spole¢né rysy s metodou koucinku. Tuto metodu vede mentor,
tedy poradce Skoleného pracovnika. Ten sleduje Skoleného zaméstnance pfi praci
a usmériuje ho. Vztah byva zaloZzen na neformalnim osobnim vztahu.

Konzultovani je metoda diskusi mezi Skolitelem a Skolenym zaméstnancem
provadénych v pracovnim procesu. Skoleny predklada své navrhy k problémdm
a mozné zpuUsoby jejich feseni.

Asistovani znamena, ze Skoleny zaméstnanec je pfidélen ke zkuS$enéjSimu
kolegovi (tzv. povéfeni Ukolem). Ten mu pfedava své znalosti, aby mohl posléze
Skoleny vykonavat praci sam.

Rotace prace se pouziva se k ziskani Sirokého okruhu znalosti a schopnosti.
Skoleny zaméstnanec je na uréité obdobi povéfen pracovnimi Ukoly v jinych &astech
organizace.'®

Vycvik a zacvik je prakticka metoda vzdélavani. UskuteChuje se pfimo
pfi pracovni aktivité, formuje dovednosti, pfispiva k nacviku profesionalnich dovednosti
a praktickych schopnosti. Nejprve probiha vysvétleni hlavnich poznatku, vymezeni
pravidel a nakonec pfedvedeni Cinnosti. BEhem vycviku a zacviku dochazi k ¢astému

opakovani ¢innosti.'?®

123 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnik(i. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
124 STYBLO, J. ManazZerska motivaéni strategie. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-85603-05-5.
123 KETTNER, P. M. Achieving Excellence in the Management of Human Service Organizations. Boston,
2002. ISBN 0-205-31878-9.

126 JRBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personaini rozmér managementu. Praha,2003.1SBN 80-86395-46-4.
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4.6.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Pfednaska je vyklad s malym &i Zadnym zainteresovanim vzdélavaného. Mimo
zavéreCné Casti prfednasky, ktera byva vénovana otazkam na prednasejiciho.
PFi pfednasce se sdéluji informace vétSinou vétsSimu pocCtu posluchacl. Efektivita a
pfinos prednadek je zavisly na osobnosti pfednasejiciho, na prezentacnich
schopnostech, ale i na mife zajmu vzdélavanych o poskytované informace.'?’

Staz je efektivnim prvkem manaZerské pfipravy. Tato metoda vzdélavani
vyuziva pfimé zapojeni ucastnikd vzdélavani do aktivit v podniku. Manazerské kurzy
byvaji touto metodou vétsinou ukoncovany.'?®

Pfi kurzech a seminafich se ucastnici zaméfuji na diskutovani o urcitém
problému a spoleéném nalezeni pfipadného FeSeni. Seminafe se mohou vyuZit
k navazani na prednasku, ¢i jiné formy vzdélavani s viozenim diskuse.'

Diskuse je dalSi z forem vzdélavacich metod, pouzivana k posileni kreativity
posluchadu. Pfinasi nové podnéty a objektivni posouzeni daného problému. Diskuse
musi byt vécna, oteviend, struéna a vystizna. Méla by byt odborna, podnétna, kriticka
a sméfujici k FeSeni problému, srovnatelné se zajmem podniku.'®

Assessment centre je ,diagnosticko-vycvikovy program® pouzivany k nacviku
feSeni problémd kazdodenni prace. Vyuziva se rlznych ukolu, které musi vzdélavany
pracovnik, ¢asto manazer, v pribéhu assessment centra plinit.

Dal$i metody vzdélavani mimo pracovisté jsou napf. cvieni a skupinové feSeni

pfipadu, simulace, pfipadova studie, hrani roli a outdoor learning.

4.6.3 Sebevzdélavani

Chapeme jako rozvoj sebe samého vlastni pomoci, které ¢lovéku pfinasi pocit
sebeuspokojeni, zvyseni sebejistoty a pochopeni i sebe samého.™

Proces vzdélavani i to, jak se lidé uci. U&eni je proces zvySovani schopnosti
Clovéka konat. Zpusoby uceni jsou ovliviiovany okolim, resp. zda okoli jedince
motivuje. Samotny priibéh u¢eni dokumentuji nékteré teorie. Teorie vytvofena Gagnem
v roce 1977 popisuje posloupnosti danych faktoru, které pomahaji upeviovat spravné

reakce.

127 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnik(i. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
128 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personaini rozmér managementu. Praha, 2003. ISBN 80-86395-46-
4

12 STYBLO, J. Manazerska motivaéni strategie. Praha: Management Press, 1992. ISBN 80-85603-05-5.
30 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikd. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
BIURBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalini rozmér managementu. Praha,2003.1SBN 80-86395-46-4.
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K témto faktordm nalezi hnaci sila, podnét, stimulovani a reakce, zpétna vazba
- upevhovani spravnych reakci — reakce jsou upevrfiovany za pouziti zpétné vazby
do doby, dokud se jim lidé nenaudi."?

Teorie u€eni uvadi poznavaci teorii, ktera vychazi z predpokladu pfijmu
informaci v podobé& pojmu a jejich osvojeni. Pak dochazi k pochopeni konkrétniho.
Tato teorie pfirovnava ¢lovéka k talentovym strojiim na zpracovani informaci. Teorie
uceni se ze zkudenosti pfedpoklada, ze se lidé uci pfemyslenim o této zkuSenosti,
snhazi se ji pochopit a uplatnit.

Z vyzkum( zamérenych na rozdilnost styld u€eni jednotlivel vznikly klasifikace
jako je:

— konkrétni zkudenost - schopnost jedince zahrnout sam sebe do nové
zkusSenosti;

— reflexni pozorovani - je aktivni mysleni o zkuSenosti a jejim vyznamu;

— abstraktni koncepce - schopnost zahrnout své pozorovani do teorii zaloZzenych
na racionalité;

— aktivni experimentovani (testovani myslenek v novych situacich, to da vzniknou

nové zkusenosti.'3

Ochotu k uceni dospélych lidi ovliviuje nékolik faktor(, které mizeme rozdélit
do tfi skupin:

- fyzické, které mohou ovlivnit proces uéeni a schopnost vnimani - zdravotni
kondice, stav zraku a sluchu, stres;

— emocionalni, které ovliviuje schopnost u€eni a pfijiman zmén - vnimani sebe
sama, motivace a podpora v uéeni, zmény emocionalni soustavy;

— intelektudlni, kdy uc€eni je podpofeno dosud ziskanymi védomostmi
a dovednostmi; tyto védomosti se v8ak mohou naopak stat bariérou, pokud
budou v protikladu s védomostmi stavajicimi; jeden &lovék se uci efektivnéji
jednou formou, druhy jedinec vyuzZije jiny zpUsob; proto je vhodné brat na tuto

skute¢nost ohled a zaradit jednotlivce do homogennich skupin.'*

132 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.
133 VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-
80-247-1904

134 Tamtéz, s. 82.
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PRAKTICKA CAST

5 UVOD PRAKTICKE CASTI A CHARAKTERISTIKA
SPOLECNOSTI

V této Casti prace bude rozebran soucasny stav motivace zaméstnancu v ¢eské
poboclce spolecnosti CA Technologies Inc. Bude provedena analyza této spole€nosti
a popis zakladnich informaci o historii a zaméfeni firmy.

Cilem bude zjistit motivacni faktory u zaméstnancu a nasledny dopad motivace
na rozvoj organizace. Vyzkum pfinese informace o spokojenosti a motivovanosti
zaméstnancl této spole¢nosti. To bude pfinosem pro vedeni, potazmo celou
spole¢nost. Méla by se zaroven potvrdit & vyvratit hypotéza, Ze zaméstnanci Ceské
pobolky spole¢nosti CA Technologies Inc. jsou spokojeni se stavajicim motivaénim
programem a firma jednoznacné diky svym zaméstnancim prosperuije.

Predstaveni spoleCnosti.

Spoleénost CA Technologies Inc. (v CR s ndzvem CA CZ. s.r.0.) je prednim
svétovym dodavatelem softwaru a sluzeb pro Fizeni a spravu podnikové
IT infrastruktury s ohledem na komplexni bezpe€nost, ukladani a dostupnost dat
a podporu fizeni zivotniho cyklu projektd, v&etné nastroji pro vyvoj aplikaci. ReSeni
CA Technologies Inc. jsou dodavany do vice nez 140 zemi svéta, a to pfevazné

do nejvétSich spolecnosti.

CA Technologies Inc. se =zabyva vyvojem softwaru a feSenim pro
IT management, ktera ma zkusenost ze vSech IT prostfedi — distribuovanych prostfedi,
az po prostiedi virtualni. CA Technologies Inc. spravuje a zabezpecuje IT prostredi
a sluzby spole¢nosti CA Technologies Inc. poskytuji kontrolu nezbytnou pro podporu
obchodni agilnosti IT organizaci. VétSina spole¢nosti z zebficku Global Fortune 500

pfi spravé svych IT ekosystému spoléha na feSeni CA Technologies Inc.
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SpoleCnost byla zalozena v roce 1976. V roce 2005 oteviela spoleCnost
CA Technologies Inc. v Praze na Chodové strategické vyvojové centrum - Prague
Technology Center, které ma 320 zaméstnancu. Od pocatku existence centra probiha
Uzka spoluprace s univerzitami v Ceské i Slovenské republice formou prezentaci
pro posluchace, technické podpory vyuky a odbornych konzultaci pro vyudujici

i studenty.

5.1 Motivacni nastroje spole¢nosti

Ve spole¢nosti CA CZ s.r.o. bude probihat zjiStovani drovné motivace
zaméstnancu a ucinnost motivacnich nastroji. Tedy zjiStovani motivacnich faktor(
u zaméstnanct a nasledny dopad motivace na rozvoj organizace. Ugelem je zjistit,
jak je motivace pro zaméstnance dulezita. Zda jsou pracovnici ve spole¢nosti spokojeni
¢i nespokojeni. Vysledky poslouzi k odstranéni zdrojii nespokojenosti a ke zjisténi
urovné motivace zameéstnancu.

Spole¢nost CA CZ s.r.o. pouziva metody, kterymi ovliviiuje pracovni motivaci
zaméstnancl a stimuluje zaméstnance k dosahovani co nejvyssi produktivity prace.

Prijimani novych zaméstnancu.

Vedle klasickych metod vybérového fizeni, které jsou ve spoleCnosti
CA CZ s.r.o. aplikovana, personaini oddéleni zastava nazor, Ze nejefektivnéjsi zpusob
ziskavani téch nejlepSich zaméstnancl je, Ze si vybiraji vhodné kandidaty sami.
Vedouci pracovnik naborového oddéleni si zjiStuje informace o pfipadnych
kandidatech, ktefi budou na danou pozici nejvhodnéjSi a zaroven vykazuji nejlepSi
schopnosti a znalosti.

Vzdélavani.

Jednim z nejdulezitéjSich nastroji motivace jsou Skoleni a vzdélavani
zaméstnanc(. Skoleni pfispivaji k tomu, Ze zaméstnancdm mohou byt pfidélovany
stale narocnéjsi ukoly. Coz pozitivné pusobi na motivaci zaméstnancui. PInéni stale

Spole¢nost poskytuje pracovnikim firmy vzdélavani jako jsou napf. kurzy
anglického jazyka pro lepSi komunikaci mezi dalSimi poboCkami této spoleCnosti
sidlicimi po celém svété. SpoleCnost organizuje vzdélavaci kurzy a seminare
na zakladé potfeb podniku. Zaméstnanci téZ mohou sbirat nové zkusenosti diky stazim

na jinych pobockach spole¢nosti CA Technologies Inc.
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Vztahy na pracovisti a styl fizeni.

Vedeni podniku udrzuje vztahy uvnitf podniku na vysoké dobré urovni. Po velmi
profesionalnim chovani vSech zaméstnancu v sidle spolecnosti pfichazeji na fadu
Casté aktivity, které stmeluji kolektiv. Zaméstnanci mezi sebou nesoutézi, ale vzajemné
se podporuji. K upeviiovani vzajemnych vztah( pfispivaji rizné akce. Napf. turnaje
ve squashi, firemni veCirky a soutéze na pudé podniku. Jednou z aktivit, ktera pfispiva
k pevnosti kolektivu je tzv. Hackathon.

SoutéZ Hackathon je udalost, ve které zaméstnanci v oblasti vyvoje software,
jako jsou designéfi, navrhafi a projektovi manazefi, spolupracuji na softwarovych
projektech. Ugel je vytvofit pouZitelny software. Ug&astnici maji za dkol navrhnout
napady. DalSi z principl je vytvofit tymy, které jsou zaloZzené na individualnich
zajmech, schopnostech a dovednostech. Hlavni &ast soutéZze Hackathon (tzv.
vyvojova), trva nékolik dna. A to po dobu celych 24 hodin pfimo v sidle spole€nosti.
Stravovani je neformalni, vétSinou jednoducha tym demonstruje své vysledky. Porota
nasledné vybira vitézny tymy a udéluje ceny.

Jednou z dalSich aktivit jsou mezinarodni setkani zaméstnancu vSech pobocek
spole€¢nosti CA technologies Inc. Reditelstvi hlavniho sidla, které se nachazi
v Londyné, pofada 4x do roka teambuilding. Vedouci pracovnici vSech pobocek
se schazeji pfimo v Anglii. Tento pobyt tva vzdy tyden se zajisténym kompletnim

servisem od transferu po ubytovani, stravovani a kulturu.
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5.2 Odmény a pracovni prostredi spole€nosti

Odmény a r(zné formy zaméstnaneckych vyhod jsou silné motivatory,
a tak vedou zaméstnance k podavani vySSich vykond. VSem zaméstnancim
spole¢nosti je vyplacen pevny mésicni plat. Kdy k pevnému platu pfijimaji pohyblivou
Cast, ktera C&ini 0-40% podle vykonu jednotlivce. Kazdoro¢né vedouci pracovnici
posuzuji, zda a o kolik se bude tato pohybliva ¢ast platu zvySovat, nebo sniZovat.
K tomu spole¢nost poskytuje zaméstnancim hmotné vyhody. Jsou nabizeny poukazky,
které Ize vyuzit na vzdélavani, sport a relaxaci. Kazdy zaméstnanec si sam muize zvolit
takovou formu benefitu, ktera mu nejvice vyhovuje.

Jako dalSi z vyhod maji zaméstnanci firmy mozZnost vyuzivat sluzebni mobilni
telefony i pro soukromé hovory. A vétSina zaméstnanci ma k dispozici sluzebni
notebook, téz i pro soukromé ucely.

Daldi nabizené vyhody spoleénosti CA CZ s.r.o0.:

prispévek na Penzijni pfipojisténti;

- ptispévek na Zivotni pojisténi;

— volna z ddvodu nemoci;

— sportovni vyhody;

— stravenky;

— parkovisté zdarma;

— tréninky Pilates pfimo v budové spolecnosti;

— lékarska péce.

Pracovni prostiedi.

Moderni vybaveni pracovnich prostor spoleCnosti CA technologies Inc.
je standard, ktery pfispiva k podavani nejlepSich pracovnich vykonl. VSechny
kancelafe jsou vybaveny 3pi¢kovou technikou jako jsou kopirovaci stroje, faxy,
tiskarny, scannery, IT technika a mobilni telefony. Kancelafe jsou v moderni budové,
ktera je zasazena v arealu Business The Park. V tomto aredlu se nachazi kavarny,
jidelny a restaurace, ale i zubni ordinace, |ékafi a zabavni centrum s relaxacnim

a sportovnim vyzitim.
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Moznost profesniho rustu.

Pokud zaméstnanci dosahuji dobrych vykonu, pak maji moznost profesniho
ristu. V pfipadé, Ze se uvolni uréitd pracovni pozice, vedouci pracovnik navrhne
nejschopnéjsi zaméstnance a ti se o volnou pozici uchazeji. Rozhodnuti o vybéru

nejvhodnéjsiho zaméstnance zalezi na vedoucim pracovnikovi se schvalenim Feditelt

jednotlivych poboc¢ek spolecnosti.
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6 METODOLOGIE

Byla vybrana metoda dotazovani pro ziskavani informaci od cilové skupiny
respondentd. Dotaznik bude obsahovat otazky, které jsou psané tak, aby byly
srozumitelné v8em zaméstnancim a pomohly zjistit co nejvice informaci. Odpovédi
budou formulovany tak, aby si kazdy z dotazovanych vybral v co nejkratSim Case.
DalSim krokem bude shromazdéni informaci a jejich vyhodnoceni. Na zakladé
ziskanych informaci se bude analyzovat situace ve spole¢nosti a bude probihat tfidéni
ziskanych dat. Po procesu tfidéni dat probéhne interpretace vysledku, kdy vystupem
bude konkrétni zjisténi situace ve spoleCnosti CA CZ s.r.o.

Cilem prace je zjistit motivacni faktory u zaméstnancl a nasledny dopad
motivace na rozvoj organizace. Vyzkumné otazky byly stanoveny:

Ot. ¢. 1: Zaméstnanci spole¢nosti jsou spokojeni s motivaénim programem podniku.
Ot. &. 2: Motivovani zaméstnancl vede k vyssi produktivité firmy.

Cile vyzkumu bude dosazeno explorativni metodou — dotaznikem. Vyzkum
bude probihat v ¢eské pobocce spoleCnosti CA CZ s.r.o. Na této pobocce pracuje
celkem 320 zaméstnancu véetné vedoucich pracovnikd. Pro vyzkum byl nahodné
vybran vzorek o 100 respondentech (kazdy tfeti). Dotazovani jsou zaméstnanci
ze vSech oblasti této spoleCnosti. Od nejnizSiho profesniho zafazeni po top
management. Pracovnici budou dotazovani formou dotazniku slozeného z 25 otazek.
Tento dotaznik budou zaméstnanci vyplfiovat v pracovni dobé. Dotaznik bude
v elektronické podobé, kdy se pfedpoklada nejvyssi moznost navratu.

Dotaznik se sklada ze dvou €asti - z uvodniho zjisténi socialné-demografickych
znak( respondentl a z naslednych uzavienych otazek, které nabizeji respondentiim
moznost vybérli ze dvou az ¢tyf odpovédi. Tyto otazky jsou zaméfeny na spokojenost
zaméstnancl se spole¢nosti CA CZ s.r.o. a s Urovni pracovni motivace. Dale na vztahy
mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky a na stupen informovanosti pracovniku
o déni v podniku. Dotazniky budou rozeslany zaméstnancim s tim, Zze bude uréen
nejpozdéjSi termin navraceni vyplnénych dotaznikl zpét. Respondenti jsou

informovani, Ze dotaznik je anonymni. Pouzity dotaznik se nachazi v Pfiloze A.
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Hypotézy.

Zameéstnanci spole€nosti CA CZ s.r.o. jsou spokojeni se stavajicim motivacnim
programem podniku. Jejich produktivita prace je proto vysoka. Firma jednoznaéné diky
svym zameéstnancum prosperuje, tim panuje spokojenost na obou stranach.

Pokud se bude spole¢nost nadale vénovat svym zameéstnancum a zjiStovat
jejich potfeby a hodnoty, pak se bude snaha zaméstnancl neustale zvySovat.

Vyzkumem provedenym v této spole€nosti se mize narazit na zaméstnance,
ktefi nejsou spokojeni s danym motivaCnim programem a nevyhovuje jim. Diky
prosperité této spole¢nosti a dobrému postaveni na trhu, je vztah téchto zaméstnanci

k dané praci tak silny, Ze spoleénost neopoustéji.

6.1 Popis vyzkumného vzorku respondentu

Ve spole¢nosti CA CZ s.r.o. bylo provedeno dotaznikové Setfeni s cilem
analyzovat spokojenost zaméstnancum, jejich postoje ke spole€nosti a zdroje pracovni
motivace.

Uvodni &ast dotazniku zjistovala demografické udaje respondentt. Dotaznikové
Setfeni probihalo u 100 zaméstnanct této pobocky.

Navratnost 100% byla zajiSténa tfemi zpUsoby. Dotazniky mély elektronickou
podobu, vedeni poboc¢ky rozeslalo dotazniky v e-mailu jako sou€ast béZzné zadavanych
ukold a respondenti méli jeden mésic na jeho vypInéni. Vyplnéné dotazniky
zameéstnanci vytiskli a uloZili na pfipravené misto, aby byla zajisténa anonymita.

V nasledujicich tabulkach jsou uvedeny demografické uUdaje respondent

zjisténé z prvni ¢asti dotazniku.

Tabulka 1: Vybér pohlavi

POHLAViI

muz 68%
zena 32%
celkem 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Dotaznik vyplnilo celkem 100 zaméstnancu. Z toho odpovidalo 68 muzl a 32 zen.
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Tabulka 2: Vék

VEK

18-25 9%
26-30 26%
31-40 33%
41-50 16%
50-60 13%
61 a vice 3%
celkem 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Nejvice zaméstnancu, tedy 33, je ve véku 31-40 let. Naopak nejméné,
3 respondenti, oznacili vék 61 a vice. DalSi vékové skupiny 18-25 let oznacilo
9 respondentu, 26-30 let oznacilo 26 respondentu, 41-50 let oznacilo 16 respondentu

a 50-60 let oznacilo 13 zaméstnancim spole¢nosti.
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Tabulka 3: Pocet odpracovanych let

ODPRACOVANE OBDOBI

1 - 6 mésicu 12%
7 - 12 mésicu 14%
1 - 2 roky 31%
2-5let 32%
vice nez 5 let 11%
celkem 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Respondentd se 2-5 odpracovanymi lety je 32, Cili nejvice. Naopak nejméng,
11 respondentu ve spolecnosti odpracovalo vice nez 5 let. 12 zaméstnanctl doposud
odpracovalo 1-6 mésict a 7-12 mésicl je ve spole¢nosti zaméstnano 14 respondentu.

1-2 roky pracuje v této spolecnosti 31 zaméstnanc.

Tabulka 4: Dosazené vzdélani

VZDELANI
Stfedoskolské 28%
Vyssi odborné 4%
o

Vysokoskolské | 2%

9%
Postgradualni
celkem 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Respondentu s postgradualnim vzdélanim je 9. Nejvice, tedy 59 respondent(

ma vysokoskolské vzdélani, stfedoskolské vzdélani ma 28 respondentl. Pouze

4 respondenti maji vy3si odborné vzdélani.
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6.2 Prezentace vysledkl z dotaznikového Setreni

Graf 1: Vztah k vykonavané praci

s~Jaky je Vas vztah k vykonavané praci?“

B Odpovéd a) 6%
H Odpovéd b) 69%

Odpovédc) 19%
B Odpoveéd d) 5%

Otazka ¢.1

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z prvniho grafu plyne, Zze vétSina zaméstnanci spoleCnosti, presnéji 69%,
odvadi praci vzdy svédomité. 19% udava, ze plni pouze zadané ukoly, 6% dotazanych

se snazi mit praci co nejrychleji hotovou a 5% jedna dle momentalni nalady.
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Graf 2: Moznosti postupu v kariére

Jaké jsou moznosti postupu v kariére ve Vasi spole¢nosti?*

® Odpovéd a) 3%
m Odpovéd b) 16%
Odpovéd c) 81%

—

Otazka ¢.2

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)

Z tohoto grafu je patrné, Ze spole¢nost umoziuje postupy vzhledem ke kvalité
odvedené prace, potvrdilo to 81% dotazanych. 16% zaméstnancu je umoznén pouze

minimalni postup a 3% Zadny.
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Graf 3: Hodnoceni pracovni atmosféry a vztahu mezi zaméstnanci

s~Jak hodnotite pracovni atmosféru a vztahy mezi zaméstnanci?*

B Odpovéd a) 7%
B Odpovéd b) 0%

Odpovédc) 9%
B Odpovéd d) 84%

Otazka ¢.3

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)

Vztahy mezi zaméstnanci jsou profesionalni, potvrdilo to 84% respondentd.
Naopak nikdo z dotazanych si nemysli, ze ve spoleCnosti vladne velka rivalita
a predhanéni se ve vykonech prace. 7% povazuje atmosféru za velice pratelskou
a 9% udava klidné prostfedi s ob&asnymi menSimi konflikty.
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Graf 4: SpravedInost pfi hodnoceni vykonu

»~Jsou dle Vaseho uvazeni pracovni vykony spravedlivé ohodnocené ?*

® Odpovéd a) 79%
B Odpovéd b) 21%

Otazka ¢.4

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

VétSina zaméstnancl, 79%, udava, Ze prace je hodnocena podle kvality a usili
pracovnika. 21% dotazanych ma stejné hodnoceni za odvedenou praci v jakékoliv

kvalité.
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Graf 5: Uplatfiovany systém odmén

»Vyhovuje Vam uplatriovany systém odmén?“

B Odpovéd a) 68%
B Odpovedb) 13%
Odpovédc) 19%

Otazka ¢.5

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Vétsiné zaméstnancd vyhovuje uplathovany systém odmén, odpovédélo

tak 68% dotazanych. Malé zmény by uvitalo 19%, 13% zaméstnanci udava velké

nedostatky v tomto systému.
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Graf 6: Nabidka Skoleni

~Jsou Vam nabizena Skoleni?*

B Odpovéda) 17%
B Odpovéd b) 69%
Odpovedc) 14%

Otazka ¢.6

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)

AZ 69% zaméstnanci je nabizeno $koleni ob&as. Casto je nabizeno 17%

a 14% dotazanych neni nabizeno Skoleni zadné.
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Graf 7: Pusobeni Skoleni na pracovni a komunikaéni schopnosti

LZlepSuji Skoleni Vase pracovni a komunikacni schopnosti?*

B Odpovéd a) 26%
B Odpoved b) 39%

Odpovéd c) 28%
B Odpovéd d) 7%

Otazka ¢€.7

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Podle 39% dotazanych Skoleni spiSe zlepSuji pracovni a komunikacni
schopnosti, zatimco podle 26% dotazanych urcité zlepSuji pracovni a komunikaéni

schopnosti. Naopak 28% si mysli, Ze spiSe ne, a 7% vybralo odpovéd vubec ne.
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Graf 8: Skoleni a jeho pfiprava zaméstnance k vykonu prace

~Pripravuje Vas Skoleni dostatecné k vykonu prace?*

B Odpovéd a) 14%
H Odpovéd b) 30%

Odpovédc) 49%
B Odpoveéd d) 7%

Otazka ¢€.8

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Pfipravuje Vas S§koleni dostate¢né k vykonu prace? To byla otazka,

na kterou 14% dotazanych odpovédélo ano, 30% spiSe ano, 49% spiSe ne a 7%

odpovédélo ne.
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Graf 9: Skoleni a jeho motivaéni faktor

Je pro Vas Skoleni motivaénim faktorem?“

14%
28%
51%
7%

B Odpovéd a
B Odpovéd b

Odpovéd c
B Odpovéd d

—_ O~ — ~—

Otazka ¢.9

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Skoleni neni motivaénim faktorem pro 7% zaméstnanc(. Pro 51% spi$e neni,

pro 28% spiSe je, a urcité je motivacnim faktorem pro 14% dotazanych.

74



v s

Graf 10: NejpfiznivéjSi odmény

~Jaké odmény jsou pro Vas nejpfiznivéjsi?*

B Odpovéd a) 87%

B Odpovéd b) 7%
Odpovédc) 4%

B Odpovéd d) 2%

Otazka ¢.10

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

odménou odména finanéni. Pro 7% je to odména materialni, pro 4% jsou to sluzby

zdarma a pro 2% jsou to slevy.
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Graf 11: Mnozstvi informaci pro dobré vykonani prace

~,Myslite si, Ze mate dostatek informaci pro dobré vykonani Vasi prace?*

® Odpovéd a) 69%
m Odpovéd b) 31%
Odpovéd c) 0%
® Odpovéd d) 0%

Otazka ¢.11

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Myslite si, ze mate dostatek informaci pro dobré vykonavani Vasi prace?
To byla otazka, na kterou odpovédélo ano 69% a spiSe ano 31% respondentt. DalSi

dvé moznosti odpovédi (spiSe ne a ne) zlstaly bez odezvy.
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Graf 12: Spokojenost s perspektivou ve firmé

»Jste spokojen s VaS$i perspektivou ve firmé?*

H Odpovéd a) 22%
W Odpovéd b) 69%

Odpovédc) 7%
W Odpovédd) 2%

Otazka ¢.12

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

S vlastni perspektivou ve firmé je spokojeno 22%. 69% zaméstnancl oznacilo
moznost spiSe ano, 7% spiSe ne a pouha 2% zaméstnancl spolenosti nejsou

spokojena.
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Graf 13: Pfedstava o osobnich zamérech a cilech

~,Mate jasnou predstavu o Vasich zamérech a cilech?”

B Odpovéd a) 84%
B Odpovéd b) 13%
Odpovédc) 3%
H Odpovéd d) 0%

Otazka ¢.13

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Jasnou predstavu o vlastnich zamérech a cilech ma 84% zaméstnancu.

13% spiSe ano a 3% spiSe ne. Jasné ne neodpovedél nikdo ze zaméstnanca.
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Graf 14: Znalost cili a vizi spole¢nosti

,Znate cile a vize Vasi spolec¢nosti?*

69%
21%
10%
0%

B Odpovéd a
B Odpovéd b

Odpovéd c
B Odpovéd d

—_ O~ — —

Otazka ¢€.14

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

VétSina zameéstnancu, presné 69%, si je jista znalosti cili a vizi spoleCnosti.

21% oznadila spiSe ano a 10% spiSe ne. Jasné ne neodpovida zadny z dotazanych.
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Graf 15: Porady s nadfizenymi

~,Mivate porady se svymi nadfizenymi?“

B Odpovéd a) 48%
B Odpovéd b) 11%
Odpovédc) 41%

Otazka ¢€.15

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Porady se svym nadfizenym podstupuje 41% zaméstnancl nepravidelné, 48%

Casto a 11% nema zadné porady.
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Graf 16: Informovanost od vedeni o chystanych zménach

LInformuje vedeni pracovniky véas o chystanych zménach?*

B Odpovéd a) 3%

B Odpovéd b) 7%

Odpovédc) 84%

B Odpovéd d) 6%
Otazka ¢.16

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)
Informuje vedeni pracovniky v€as o chystanych zménach? Na tuto otazku

odpovédéla pouha 3% zaméstnancu kladné, 7% oznacilo odpovéd spiSe ano. Naopak

84% odpovédélo spide ne a 6% oznacilo jasné ne.
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Graf 17: Uroven souéasné pracovni motivace

»Je pro Vas soucasna pracovni motivace dostacujici?“

19%
67%
10%
4%

B Odpovéd a
B Odpovéd b

Odpovéd c
B Odpovéd d

—_ — — —

Otazka ¢.17

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)
Soucasna pracovni motivace je dostacujici pro 19% dotazanych, pro 67% spise

ano, pro 10% spiSe ne a pouze pro 4% ze zaméstnancu sou¢asna pracovni motivace

dostadujici neni.
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Graf 18: Jaké benefity poskytuje zaméstnavatel

~Jaké benefity Vam poskytuje zaméstnavatel?*

B Odpovéd a) 23%
W Odpovéd b) 0%

Odpovédc) 77%
H Odpovédd) 0%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otazka €.18

Zaméstnanci této spolecnosti jsou s benefity spokojeni, protoZze celym 77%
zaméstnancu je poskytovan notebook, mobilni telefon i jiné benefity. 23% vlastni pouze

notebook.
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Graf 19: Ceho si nejvice ceni za splnéni dilezitého tGkolu

,Ceho si nejvice cenite za splnéni diilezitého Ukolu?“

27%
53%
14%
6%

B Odpovéd a
B Odpovéd b

Odpovéd ¢
B Odpovéd d

—_ O~ — —

Otazka ¢.19

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Za splnéni dulezitého ukolu si zaméstnanci z 27% nejvice ceni penézni
odmény, z 53% pochvaly a uznani, ze 14% védomi za dobfe vykonanou praci

a z 6% si ceni jinych faktoru.
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Graf 20: Motivace od vedeni a projevy uznani

~,Motivuje Vas vedouci dostatecné a dokaze projevit uznani?*“

B Odpovéd a) 22%
B Odpovéd b) 59%

Odpovédc) 15%
H Odpovédd) 4%

Otazka ¢€.20

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)

AZ 59% dotazanych odpovida, Ze je jejich vedouci pracovnik dostatecné
motivuje. 15% se domniva, Ze je nemotivuje dostatecné, a jen 4% zaméstnancu

nemotivuje vedouci pracovnik vibec.
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Graf 21: Prijem navrhi na zmény od zaméstnancu

,Prfijima Vas pfimy nadfizeny navrhy na zmény?*“

B Odpovéd a
B Odpoveéd b

Odpovéd c
B Odpoved d

9%

10%
67%
14%

—_ O~~~ —

H BN n

Otazka ¢.21

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Pfijima Vas pfimy nadfizeny navrhy na zmény? Na tuto otazku odpovédélo

9% ano, 10% spiSe ano, 67% spiSe ne a 14% ne.
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Graf 22: Planovani kariéry v nasledujicich dvou letech

.Kde planujete svoji kariéru v nasledujicich dvou letech?”

B Odpovéd a
B Odpoveéd b

Odpovéd c
B Odpoved d

78%
5%
9%
8%

—_ O~~~ —

Otazka ¢.22

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Velka ¢ast zaméstnancu, pfesné 78%, planuje svoji kariéru v nasledujicich
letech ve stejném podniku na stejné pozici. Ve stejném podniku, ale na jiné pozici
by chtélo zustat pouze 5%. 9% zaméstnancu pfemysli o praci v jiném podniku

na stejné pozici a 8% v jiném podniku i na jiné pozici.
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Graf 23: Spravedinost v odménovani za pracovni vykon

~Myslite si, Ze jste za svij pracovni vykon spravedlivé ohodnocen/a?*

69%
11%
12%
8%

B Odpovéd a
B Odpovéd b

Odpovéd c
B Odpoveédd

—_ — — —

Otazka ¢€.23

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)

Az 69% zaméstnanch si mysli, Ze je za svUj pracovni vykon spravedlivé

ohodnoceno, 11% fika spiSe ano. 12% spiSe a 8% si to nemysili.
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Graf 24: Péce podniku o zaméstnance

,Péci podniku o zaméstnance povazujete za?“

B Odpovéd a) 86%
W Odpovéd'b) 12%
Odpovéd c) 2%

Otazka ¢.24

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Za nadstandardni povazuje péci podniku o zaméstnance vétSina dotazanych,

celych 86%. Za dostate€nou ji povazuje 12% a pouha 2% za nedostatecnou.
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Graf 25: Snaha spoleénosti o zlepSovani pracovnich podminek

~Shazi se spole¢nost zlepSovat pracovni podminky?*

B Odpovéd a
B Odpoveéd b

Odpovéd c
B Odpoved d

61%
31%
6%
2%

—_ O~~~ —

Otazka ¢€.25

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Na otazku, zda se spole¢nost snazi zlepSovat pracovni podminky, 61%
zaméstnancl odpovédélo jasné ano, 31% spiSe ani, 6% spiSe ne a jen 2% oznacilo

odpovéd ne.

6.2.1 Vysledky dotaznikového Setireni

Po zpracovani vysledku z dotaznikového Setfeni byla zjisténa situace v Ceské
zarazeni po top management a ve vSech oblastech této spoleénosti byla zjisténa mira
spokojenosti s pracovni pozici a stavajici urovni pracovni motivace. Dale byla
stanovena uroven vztahl mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky a stupen

informovanosti pracovnikll o déni v podniku.
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7 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

NejzasadnéjSim zjisténim po analyze vysledkd bylo, Ze zaméstnanci jsou
dostate¢né motivovani k takovym pracovnim vykondm, jaké spole¢nost vyzaduje.
Toto potvrdilo 86% ze zaméstnancu. | kdyz 14% z dotazanych neni zanedbatelné Cislo,
dalsi vysledky pfinaseji moznost toto Cislo snizit. Nebot 92% zaméstnancl vypovida,

ze vedeni spole€nosti ma snahu zlepSovat pracovni podminky vice nez doposud.

Obrazek 2: Teambuilding CA Technologies Inc.

Zdroj: CA Technologies extends Earth Day 2012 with "Green Weeks" . [online].
© 2012 [cit. 2013-01-12]. Dostupné z:

http://investor.ca.com/releasedetail.cfm?ReleaselD=664418

Spokojenost v kolektivu se zvySuje diky vyhodam, které spolecnost
CA CZ s.r.o. svym zaméstnancum nabizi. Motivacni prostfedky, jenz jsou k dispozici,
pusobi efektivné. To potvrzuje celych 100% respondentd. Mimo benefity, které firma
poskytuje, jako napf. mobilni telefony, notebooky a firemni vozy, jsou pro spokojenost
zaméstnancu, pro jejich motivaci a nasledné zlepSeni prosperity celé spole€nosti,
nabizena téz firemni Skoleni. Tato Skoleni ma moznost vyuzivat 86% zaméstnancu,
pfesto 42% z nich se domniva, Ze Skoleni neni faktorem, ktery zvySuje jejich motivaci
k lepSimu pracovnimu vykonu. A 65% zaméstnanct odpovida, Ze tato Skoleni plsobi
na zlepSeni pracovnich a komunikagnich schopnosti. DalSich 44% oznacilo, Ze Skoleni
je pfipravuje lépe k vykonu prace.

Nejpfiznivéjsi odménou, a tedy i silnym motivatorem, jsou z 87% pravé financni
odmeény. Pro zbytek zaméstnanci pUsobi nejpfiznivéji odmény materialni, sluzby

zdarma a rizné slevy.
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Vice nez polovina zaméstnancl si nejvice vazi pochvaly a uznani ze strany
vedeni podniku. Dale si vazi penézni odmény, ale i dobrého pocitu z vykonané prace.

Pozitivné pusobici sily na rozvoj firmy.

Na cely pracovni proces ma nejvétsi pozitivni vliv kvalitni pusobeni ze strany
vedeni spole¢nosti. Zaméstnanci se v 81% shoduji na tom, Ze jsou dostate¢né
motivovani od vedeni, které téz dokaze projevit uznani. Jsou spokojeni s jejich
zpusobem fFizeni, které je povzbuzuje k co nejlep§im vykonim. To ma dobry dopad
na rozvoj celé firmy. Tento udaj potvrzuje skute¢nost, Ze v nasledujicich dvou letech
83% zaméstnancu planuje svoji kariéru ve stejném podniku. A to bud na stejné pozici,
nebo ve stejném podniku na pozici jiné. K motivovani zaméstnancu téz pfispiva
spravedlnost pfi odméfovani za pracovni vykon. Az 80% zaméstnancu se citi byt
spravedlivé odménéno. V tomto pfipadé neni pfekvapenim, ze 86% z dotazanych
povaZzuje péci podniku o zaméstnance za nadstandardni a 12% za dostate¢nou.

Negativné pusobici sily na rozvoj firmy.

Negativné zaméstnanci hodnotili akceptovani pfipadnych navrh( na zmény,
které predkladaji svym nadfizenym. Pouhych 19% z dotazanych oznacilo kladnou
odpovéd. Ostatni zaméstnanci udavaji, ze jejich navrhy nejsou vedenim pfijimany.
Da se proto Fici, Ze nejvice problematicky je pfimy kontakt vedeni se zaméstnanci.
To potvrdily i dal$i z vypovédi zaméstnancu. Jen 10% z dotazanych udava, ze vedeni
informuje zaméstnance v€as o chystanych zménach. Zbytek se domniva, ze tomu
tak neni. Co se tyka spokojenosti s atmosférou ve spole€nosti a vztahl mezi
zaméstnanci, tak vétSina zaméstnancl potvrzuje profesionalni Uroven vztah(
a pratelskou atmosféru na pracovisti. To je i zamérem vedeni spoleénosti CA CZ. s.r.o.
Dobré vztahy na pracovisti dodavaji na stabilité spoleCnosti, jejimu rozvoji a celkové
prosperité podniku.

Jak vyplynulo z analyzy, celkové jsou zaméstnanci se svym plsobenim
v organizaci spokojeni. Maji dobré pracovni prostfedi a zazemi pro plnéni zadanych
Ukol. Tim doSlo k potvrzeni hypotéz, Ze zaméstnanci ¢eské pobocky spolecnosti
CA Technologies Inc. jsou spokojeni se stavajicim motivacnim programem a firma

jednoznacné diky svym zaméstnancim prosperuje.
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Vedeni spole¢nosti ma snahu jednotlivce motivovat. | kdyz ne vzdy je u€inek
stejny, tak jako puvodni predstavy a zamér. AvSak pochvala a uznani ma velmi
pozitivni vliv u vétSiny pracovnik(. Lidé chtéji pracovat pro tuto spoleénost,
protoZe nabizi zajimavé moznosti a dobfe finanéné& ohodnocenou praci s kariérnim
postupem. Chté&ji si plnit své soukromé cile a jsou dostateCné motivovani
k tém nejlepSim pracovnim vykonim. Vedeni spole€nosti téz zvySuje spokojenost
svych zaméstnanct rdznymi zplUsoby a motivaénimi metodami (napf. soutéze

a spolecné akce pro utuzeni celého kolektivu).

Zdroj: CA Technologies CSR. [online].
© 2011 [cit. 2013-01-12]. Dostupné z:
http://www.addison.com/projects/ca-technologies-csr-2011/

Spole¢nost zaméstnava pracovniky s vysokym pracovnim nasazenim.
Protoze hlavni Cast uspéchu zavisi na samotnych pracovnicich a jejich pfistupu
k praci. Diky vyzkumu byly zjistény nedostatky, které by méla spole¢nost eliminovat.
Z dotaznikd vyplynulo, Ze komunikace mezi zaméstnanci spolec¢nosti a jejim vedenim
je nedostate€na. Proto lze doporudit vyuziti motivacniho faktoru i v tomto sméru.
DalS$im pfinosem pro zaméstnance a nasledné pro celou spolecnost by bylo,
aby vedouci pracovnici informovali zaméstnance o bliZzicich se zménach dfive.

Spolec¢nost CA Technologies Inc. se po celou dobu svého plsobeni udrzuje
na vrcholu mezi konkurenénimi spole¢nostmi. Hybné sily rozvoje firem jsou
zaméstnanci. V pfipadé této spolecnosti to jsou spokojeni a motivovani zaméstnanci.
Nebot mezi nimi jsou inZenyfi, ktefi vyvijeji produkty a manaZefi, bez kterych
by spole€nost nemohla fungovat. VSichni zaméstnanci by méli byt motivovani
k perfektnimu vykonu, tak jako doposud. Aby se spole¢nost CA Technologies Inc.

mohla stale drzet na pfednich mistech v oblasti produkce software.
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ZAVER

v podnicich je potfeba zvySovat i jejich motivaci k praci a zaroven si nejkvalitngjsi
pracovniky udrzet. V kazdém pracovnikovi je potfeba najit hybnou silu, to zabezpedi
pFistup k ovlivilovani zaméstnancl a zvySeni Urovné jejich motivace.

Usp&sné Fizeni pracovniho jednani, sméfujici k poznani zdroji motivace
jednotlivych pracovnikli, umoznuje ovliviiovat zaméstnance ke zvySovani vykonnosti
a podporovani iniciativy. Potfeby jsou pokladany za jedny z nejdllezitéjSich zdroju
pracovni motivace. Byly vysvétlovany riznymi teoriemi, kdy nejznaméjsi je Maslowova
hierarchie potfeb. Teorie pracovni motivace zkoumaly vztahy mezi pracovni motivaci
a spokojenosti zaméstnancu a jejich nasledném vlivu na pracovni vykon. Od hmotnych
odmén, pfes vztahy na pracovisti, az po rozvoj potencialu formou zaméstnaneckych
vyhod, stylu fizeni a komunikacnich prostfedka.

V teoretické ¢asti této prace byl uveden prehled poznatkl za ucelem poskytnuti
pohledu na problematiku motivace zaméstnancu. Byly vymezeny motivacni teorie
a pojmy jako jsou motivace, demotivace, stimulace. Obsahle byla popsana
problematika tymové spoluprace, ukoly vedoucich pracovnikl a rozvoj organizace
motivaci.

Prakticka Cast prace popisuje vyzkum mezi zaméstnanci spoleCnosti
CA CZ s.r.o. Vyzkum se konkrétné zaméroval na druhy a zpUsoby motivace vyuzivané
v této spoleénosti. Dale otazky sméfovaly ke zjisténi zplsobu, jakymi firma zvySuje
vykonnost svych zaméstnancu. A dale jak jsou sami zaméstnanci ve spole€nosti
spokojeni. Analyzou dotaznikl byl zjistén souCasny stav ve spoleCnosti z pohledu
motivace zaméstnancu.

Dotaznikové Setfeni uskuteCnéné ve spoleCnosti CA CZ s.r.o. prokazalo,
Ze zaméstnanci jsou ve spole€nosti spokojeni. Zejména se vztahy na pracovisti,
s Urovni motivace a s uplatfiovanym systémem odmén. Tim bylo dosazeno cile prace,
ktery daval za ukol zjistit motivacni faktory u zaméstnancu a nasledny dopad motivace
na rozvoj organizace. Zarovefl doSlo k potvrzeni hypotéz, Ze zaméstnanci Ceské
pobolky spole¢nosti CA Technologies Inc. jsou spokojeni se stavajicim motivaénim

programem a firma jednoznacné diky svym zaméstnancim prosperuije.
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K jedinym nedostatkim plynoucim z vyzkumu patfi komunikace
mezi zaméstnanci spolecnosti a jejim vedenim. Proto Ize doporucit vyuZziti motivacniho
faktoru i v tomto sméru. Vedeni by mélo informovat zaméstnance o blizicich
se zménach dfive a téz zefektivnit komunikaci tim, Ze bude pfijimat navrhy od svych
zaméstnancu.

Existuje fada motivacnich prostfedkd, které maze podnik vyuzivat. Mély by byt
zajisténé kvalitni pracovni podminky, které pfispé€ji k lepSimu vykonu pracovniku
a zlepSeni vztahG mezi firmou a zaméstnanci. Ur€eni vSech motivujicich pracovnich
podminek, zaméfenych na individualni potfeby zaméstnancl ve firmach je natolik

rozsahlé téma, Ze by jednoznacné pfesahovalo obsah této diplomové prace.
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PRILOHY
Priloha A — Dotaznik
Dobry den,
rada bych Vas pozadala o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je zaméfen na motivaci v
pracovnim procesu. Tento vyzkum poskytne cenné informace, které poslouzi vyhradné k Gcellim
diplomové prace “Motivovani zaméstnanci jako hybné sily rozvoje firmy<. Dotaznik se sklada z
25 otazek s casovym odhadem pro vyplnéni 5 — 10 min. Na kazdou z nasledujicich otazek
odpovidejte pravdivé a pouze jednou variantou z nabizenych moznosti.
Dékuji za Vas cas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku,

Monika Necasova.

Oznacte Vas vybér

POHLAV  VEK VE FIRME PRACUJI DOSAZENE VZDELANiI
I ) 01825 | 51 -6 mésich 0 Stfedogkolské
o MUZ - G var ,
y 0 26-30 0 7 - 12 mesicu 0 Vyssi odborné
0 ZENA -
= =l 0 1 - 2 roky 0 Vysoko$kolské
o 41-50 21nf
02-5let 0 Postgradualni
o 50-60 o
) 0 vice nez 5 let
o 61 a vice

Oznacte odpovéd’' nejvice odpovidajici skutecnosti

1. Jaky je Vas vztah k vykonavané praci?

O Snazim se mit praci co nejrychleji hotovou v jakékoliv kvalité
O Praci odvadim vzdy svédomité

O Délam jen to, co mam zadané

O Zalezi na okolnostech a naladé

2. Jaké jsou moznosti postupu v kariére ve Vasi spolecnosti?
O Zadné

O Pouze minimalni

O Spolecnost umoznuje postupy vzhledem ke kvalité odvedené prace



3. Jak hodnotite pracovni atmosféru a vztahy mezi zaméstnanci
O Velice pratelska atmosféra

O Velka rivalita a predhanéni se ve vykonech prace

O Klidné prostredi s obcasnymi mensimi konflikty

O Profesionalni vztahy

4. Jsou dle Vaseho uvazeni pracovni vykony spravedlivé ohodnocené?
O Ano, prace je hodnocena podle kvality a Usili pracovnika
O Ne, stejné hodnoceni za odvedenou praci v jakékoliv kvalité

5. Vyhovuje Vam uplatiiovany systém odmén?
O Ano

O Ne, ma velké nedostatky

O Ano, ale uvital/a bych mensi zmény

6. Jsou Vam nabizena skoleni?
O Ano, Casto

O Ano, obcas

O Ne

7. Zlepsuji skoleni Vase pracovni a komunikacni schopnosti?
O Ano

O SpiSe ano

O SpiSe ne

O Ne

8. Pripravuje Vas skoleni dostatecné k vykonu prace?
O Ano

O SpiSe ano

O SpiSe ne

O Ne

9. Je pro Vas skoleni motivacnim faktorem?
O Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne
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10. Jaké odmény jsou pro Vas nejpriznivéjsi?
O Financni

O Materialni

O Sluzby zdarma

O Slevy

11. Myslite si, Ze mate dostatek informaci pro dobré vykonani Vasi prace?
0 Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne

12. Jste spokojen/a s Vasi perspektivou ve firmé?
O Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne

13. Mate jasnou predstavu o Vasich zamérech a cilech?
0 Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne

14. Znate cile a vize Vasi spolecnosti?
O Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne

15. Mivate porady se svymi nadrizenymi?
O Ano

O Ne

O Nepravidelné

16. Informuje vedeni pracovniky vcas o chystanych zménach?
0 Ano

O Spise ano

O Spise ne

O Ne
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17. Je pro Vas soucasna pracovni motivace dostacujici?
0 Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne

18. Jaké benefity Vam poskytuje zaméstnavatel?
O Notebook

O Mobilni telefon

O Oboji i vice

O Zadné

19. Ceho si nejvice cenite za spInéni dilezitého Gkolu?
O Penézni odmény

O Pochvaly a uznani

O Védomi za dobre vykonanou praci

O Jiné

20. Motivuje Vas vedouci dostatecné a dokaze projevit uznani?
0 Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne

21. Prijima Vas primy nadfizeny navrhy na zmény?
O Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne

22. Kde planujete svoji kariéru v nasledujicich dvou letech?
O Ve stejném podniku na stejné pozici

O Ve stejném podniku na jiné pozici

O V jiném podniku na stejné pozici

O V jiném podniku na jiné pozici

23. Myslite si, Ze jste za sviij pracovni vykon spravedlivé ohodnocen/a?
a0 Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne
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24. Péci podniku o zameéstnance povazujete za?
O Nadstandardni

O Dostatecnou

O Nedostatecnou

25. Snazi se spolecnost zlepsovat pracovni podminky?
O Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku.



Priloha B — Ukazka letoSniho ro¢niku Hackathons

_ Developer's Information Yard H4ck4thOn

technologies

Hackware’s own:

Developer’s
Information Yard

adility
made possible’

November 22-23, 2012 G

technologies

H4ck4thOn

The effort we've generated to come up with something
that would not only enable us to compete for a victory in
the contest but is an idea that deserves to be promoted
on since we believe other people will find it useful same
as we did. That itself would be big enough reward for us
(even if it didn't win us those iPads).

Fun and smooth collaboration we've enjoyed during the
24-hour code-joke-brainstorm-laugh “pizzathon” (we can
now all claim ourselves to be officially recognized pizza
sommeliers) where everyone contributed to the joint
project with the best from their skills.

The resultwe've delivered in a limited time.

8 agility

i made possible’
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