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Abstrakt

Bakalaiska prace shrnuje zakladni teoreticka vychodiska v oblasti pracovni motivace a
spokojenosti zamestnanct, které jsou jednim z hlavnich faktort pro tispésné fungovani
podniku. Hlavnim cilem této prace je provedeni vyzkumu motivace a spokojenosti
zaméstnancu a studentu, ktefi si pti studiu privydélavaji na brigadach. Cilem vyzkumu je
zjistit uroven motivace a celkové spokojenosti zaméstnanct a identifikovat jejich hlavni

faktory motivace. K provedeni vyzkumu bude vyuzita metoda dotaznikového Setieni.

Klic¢ova slova

Motivace, spokojenost, zaméstnanci, studenti, hodnoceni, pracovni vykon

Abstract

Bachelor thesis summarizes the basic theoretical work in the field of employee motivation
and satisfaction, which is one of the main factors for the successful operation of the
company. The main objective of this work is to conduct research motivation and
satisfaction of employees and students, who work while studying. The aim of the research
is to determine the level of motivation and overall employee satisfaction and identify their
main motivation factors. To conduct the research will be used method of questionnaire

survey.
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UVOD

V dnesni dob¢ je velmi diilezitd hodnota lidského kapitalu pro uspésné fungovani podniku.
Zamegstnanci jsou jednim z nejvyznamnéjSich a nejhodnotnéjSich zdroji. Pro podnik tak
a nejvykonnéjsi technologie. Technologie a technicky pokrok je dilezity z hlediska inovaci
Vv podniku, ale lidé a jejich potencial jsou rozhodujicim faktorem pro dobré fungovani a
konkurenceschopnost podniku. Proto by se persondlni politika podniki neméla zamétovat
pouze na vybér ¢i adaptaci zaméstnancu, ale hlavné na péci o zaméstnance jako o ¢lovéka,

u kterého chceme plné€ vyuzit jeho potencialu a schopnosti.

Motivace a spokojenost zaméstnanct je nedilnou soucasti celkové efektivity podniku a
jedingé pokud jsou zaméstnanci spokojeni a dostatetné motivovani, odvadéji dobré
pracovni vykony, ¢imz ptispivaji k prosperité celého podniku. Jestlize si podnik dokaze
dlouhodob¢ udrzet své pracovniky, stavaji se znich postupem casu odbornici, ktefi
ptedstavuji pro spole€nost silné zdzemi. Motivace a mira spokojenosti zaméstnanct se tedy
stavaji vyznamnymi faktory, jejichz dilezitost v posledni dobé neustale roste. Pokud ma
podnik dobie motivované a spokojené zameéstnance, ktefi se neustale snazi rozvijet a

vzdélavat, ziskadva podnik velkou konkuren¢ni vyhodu.

Prvni kapitola této bakalaiské prace se zabyva teoretickymi vychodisky v oblasti
pristupt k vedeni lidi. V této kapitole jsou popsany nékteré védecké ptistupy od Taylorova
védeckého tizeni az po Ouchiho Teorii Z. Jednotlivé pfistupy jsou porovnavany a je

popsana moznost jejich praktického vyuziti.

Druhé kapitola je vénovana problematice motivace, kterd je dulezitym faktorem pii
vzbuzeni zajmu o urcitou ¢innost. Motivace je velice slozity proces, ktery je navic velmi
individualni problematikou, jelikoz kazdy ¢lovék ma jiné potieby a je motivovan jinym

zpusobem.

Tteti kapitola této prace se zaméfuje na hodnoceni pracovniho vykonu, které je velmi
dilezitou soucasti persondlni politiky podniku, nebot’ pokud maji byt zaméstnanci
motivovani, musi citit, Ze jejich prace bude dostate¢né a spravedlivé ohodnocena. V ramci

kapitoly jsou popsany nékteré techniky a moznosti hodnoceni.



V ramci posledni kapitoly je proveden vyzkum motivace a spokojenosti zaméstnancii a
studentl, ktefi si pfi studiu privydélavaji na brigadach, jehoz cilem je zjistit troven
motivace zaméstnanci a identifikovat faktory ovliviiujici jejich motivaci. K provedeni
vyzkumu byla vyuzita metoda dotaznikového Setteni, na zakladé n¢hoz dojde k potvrzeni

¢i vyvraceni nasledujicich vyzkumnych otazek:

- Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami?
- Jsou zaméstnanci spokojeni s moZnosti dalSiho rozvoje a vzdélavani?
- Je nejvyznamnéjSim motiva¢nim faktorem finan¢éni odména?

- Jsou zaméstnanci motivovani k nejlepSim vykonim?

Bakalatska prace je vytvorena na zakladé prostudovani nékolika zdroji. Jako zdroje
literatury jsou pouzity hlavné publikace tykajici se oblasti fizeni lidskych zdrojt,
personalniho managementu, psychologie a sociologie, motivace a spokojenosti

zaméstnancu. Praktickd ¢ast prace je zpracovana na zadklad¢ analyzy dotaznikii a vlastni

tvorby tabulek a grafii.



1 VEDENI LIDI

Na ptelomu 19. a 20. stoleti se spolu s rozvojem techniky obratil zdjem manazerd a
podnikatelti Kk rezervam a nedostatkiim v efektivnosti a vykonnosti pracovnikd. Hledaji se
pri¢iny niz§i vykonnosti a efektivnosti zaméstnanct, at’ uz jsou zptsobeny usporadanim
prace, individudlnimi rozdily pracovnikd nebo pracovnim prostfedim. Vznikaji rGzné
nazory na vedeni lidi a rizné filozofie. Lze si povSimnout nékolika vyvojovych etap od
mechanistického pfistupu (védecké tizeni), pres Skolu lidskych vztahti (Elton Mayo) a
humanistickou Skolu (teorie ,,Y*), aZ po nazory soucasné (napf. teorie ,,Z*).

(Bélohlavek, 2008, s. 3)

1.1 VEDECKE RIZENI

Védecké fizeni aneb maximalni efekt s minimalni namahou zaloZil Fredrick Taylor ve
snaze zjistit rozdily mezi vykony lepsich a horSich délnikd. Velice podrobné sledoval a
zaznamenaval pracovni vykony a zjistil, Ze horSi délnici délaji plno zbyte¢nych a
neefektivnich pohybt, které kdyby nedélali a naucili se sprdvnému pracovnimu postupu,
jejich vykonnost by se zlepsila. Taylor na pocatku 20. stoleti navrhl metodu zvySovani

efektivnosti prace a pojmenoval ji Casové a pohybové studie. (Bélohlavek, 2008, s. 3)

Zakladni postup zvySovani vykonnosti popisuje Taylor takto (Bélohlavek, 2008, s. 4):
1. Urcit nejlepsi zptisob vykonu prace sledovanim pracovnich postupti nejlepsich
pracovnikd.
Vybrat vhodné pracovniky dle jejich zdatnosti a odolnosti proti unavé.
Naucit vybrané pracovniky nejlepsi zptisob vykonavani prace.

DohliZet, jestli zaméstnanci dodrzuji pracovni postup a zda dosahuji vysledki.

o~ 0D

Motivovat pracovniky k vy$§im vykonlim ukolovou mzdou (v Taylorové dobé¢ se
pouzivalo vyhradné€ hodinové mzdy).
6. Pfesunout odpovédnost za préci z pracovnikil na manazery. Taylor fikal délnikim:

,,Neocekava se od Vas, ze budete myslet. Za mysleni jsou tady placeni jini “.

Vysledkem zavedeni Taylorova systému védeckého ftizeni bylo ve vétSiné piipadl
zvySeni produktivity prace. Na druhou stranu byla mechanizovana a stale stejna prace pro

mnoho zaméstnancl neptijemnd a unavujici.



Védecké tizeni bylo zavedeno napt. ve Fordovych zavodech. Tento systém ocenoval
také Lenin. Prvky védeckého fizeni jsou dnes vyuzivany zejména pfi tréninku vrcholovych

sportovcu a také pfi automatizaci vyrobniho procesu. (Bélohlavek, 2008, s. 4)

Tento systém muze byt vyhodny napt. pti zacleiiovani novych pracovniki do kolektivu,
kdy zkuSeni a schopni kolegové pomohou novackiim pochopit nejlepsi zptsoby vykonu
nové prace. Z hlediska typologie lidi, mize mit védecké fizeni efekt u lidi, ktefi preferu;ji
piesn¢ dané pracovni postupy a pravidla, a ktefi nemaji radi nutnost samostatné¢ho
rozhodovani, coz u védeckého fizeni neni nutné, jelikoz zaméstnanci maji pevné dané
pracovni postupy. Naopak tento systém nebude efektivni u profesi, kde je potieba
samostatnost, kreativita a zodpovédnost ze projekty, napt. u designovych a tvarcich

profesi.

1.2 SKOLA LIDSKYCH VZTAHU

Skola lidskych vztaht, ve které zejména lidé kolem nas ovliviiuji nase chovani,
piistupovala trochu odlisSn€. Zatimco védecké tizeni chapalo Clovéka jako stroj s piesné
danymi pracovnimi pohyby, Skola lidskych vztahti se zabyvala tim, ze zaméstnanci pii
praci prozivaji fadu radosti, zklamani a jinych pocita ve vztahu K ostatnim lidem.

(B&lohlavek, 2008, s. 4)

Pti zkoumani pracovni skupiny ve vyrobni hale byly zjistény tyto zajimavé skute¢nosti

(B&lohlavek, 2008, s. 4):

e V¢tSina zaméstnancu pracovala efektivné v iivodni Casti pracovni smény. Tim si
,hadpracovali* druhou ¢ast smény, kdy uz nebyli tak produktivni.

e Méné vykonni pracovnici se snazili po celou dobu pracovni smény, aby se
vyrovnali zdatné&jSim kolegim.

e Par délniki se pokouSelo pracovat mimotadné vykonné po celou dobu pracovni
doby. Brzy se dockali nardzek a vyhruzek od ostatnich zaméstnanci a museli se
ptizpisobit primérnému vykonu. Pro¢ tomu tak bylo? Zaméstnanci si chtéli
vydélat a zaméstnavatel mél zdjem na nejlepSich vysledcich, ale skupina méla

strach, Ze by se zpfisnily pracovni normy.



George Elton Mayo ve 20. letech piinesl nové myslenky do teorie vedeni lidi. Elton
Mayo byva povazovan za zakladatele Skoly lidskych vztahii, jelikoz se svymi
spolupracovniky poukazal na dilezitost socidlnich vztahi a spokojenosti zaméstnancii pro

uspéch celé organizace a vykon zaméstnanci. (Bélohlavek, 2008, s. 5)

V tzv. Hawthornskych studiich ve Western Electric Company vyzkumnici sledovali, jak
hluk, vlhkost, osvétleni a dalsi faktory, ovliviiuji produktivitu prace. Zjistilo se, ze pfti
zvySeni intenzity svétla se zvysila i vykonnost délnic. Vykonnost ale vzrostla 1 pfi zpétném
zhorSeni osvétleni. V kontrolni skupiné, kde se zadné zmény neprovadéli, se zvySeni
vykonu projevilo také. Nebylo jednoduché to vysvétlit. Vysvétleni se skryvalo ve
skutecnosti, ktera byla opomijena, a to v hrdosti na pracovni skupiny. Zaméstnanci, ktefi se
spolec¢nosti zajima o jejich potfeby. Behem studie se snazili dokézat, ze jsou takového
zajmu hodni a ze jsou skvélou skupinou. Dodnes se zlepSeni vykonnosti v souvislosti se
zafazenim zamé&stnancli do vyzkumného projektu fikd Hawthornsky efekt.

(Bélohlavek, 2008, s. 5)

Herb Kelleher, generalni feditel a spoluzakladatel spole¢nosti Southwest Airlines, ktera
sidli v Dallasu, zjistil, Zze za¢ne-li se osobn¢ angazovat na pracovisti a zajimat se o praci,
kterou vykonavaji jeho zameéstnanci, vzbudi tim u nich obrovskou aktivitu. Kelleher
naptiklad pomaha letuskam a stevardiim pii letech podavat cestujicim napoje

(Nelson, 2009, s. 13-14).

Bylo by mozné ptredpokladat, ze je zde pouzit Hawthornsky efekt a ze zaméstnanci
prichodem feditele citi, ze se zajima o jejich problémy a o jejich praci, ale aktivita
zaméstnancll miize byt zplisobena 1 tim, Ze citi, ze jsou pii préci sledovani feditelem, a

proto se snazi.

1.3 TEORIEX)Y

Teorie X a teorie Y aneb liny ¢lovek vs. pracovity ¢lovek je teorie objevujici se v 50. a 60.
letech 20. stoleti, kdy se za¢inaji manazeti vénovat novym zpusobim vedeni lidi. Oproti
tradicnim nazortim, které se zaméfuji hlavné na hmotnou motivaci systémem odmén a
postihil, se za¢ina zdiraznovat vyznam osobniho rozvoje, seberealizace a samostatnosti.

Tyto nazory jsou nazyvany jako humanistické teorie vedeni lidi.

-5-



McGregor se zabyval nazory manazerii na podstatu ¢lovéka a jejich pracovni motivaci.
Dosavadni pfevazujici ndzory na fizeni lidi charakterizoval jako teorii X. Dle Komarkové a
Provaznika je teorie X charakterizovana jako vrozend nechut’ ¢lovéka k praci, a proto je

nezbytné lidi k praci nutit.(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 71).

FrantiSek Bélohlavek ji charakterizoval takto (Bé&lohlavek, 2008, s. 5-6):

e Lidé jsou lini a snazi se vyhybat praci.

e JelikoZ lidé neradi pracuji, jsou k préaci pfinuceni odménovanim a trestanim pod
neustalou kontrolou.

e Zameéstnanci se radi nechaji fidit, aby se mohli vyhnout odpovédnosti.

e Existuje skupina lidi, na které se to nevztahuje. Ti pak mivaji za ukol fidit a

kontrolovat ostatni.

Proti této predstavé, ktera je vzhledem k pracovni moralce dosti pesimisticka, postavil
McGregor humanistickou teorii Y, zaméfenou na divéru Clovéka a jeho pozitivni vztah

Kk praci. Teorie Y (Bélohlavek, 2008, s. 6):

e Zabava nebo odpocinek jsou stejné piirozené jako prace.

e Clovek je rad samostatny a zodpovédny.

e Schopnost samostatného rozhodovani neni neobvykly jev, ale siln¢ rozSifena
zélezitost.

e Soudobé organizace tento potencidl jednotlivcli nevyuzivaji. Snazi se je neustale

kontrolovat a dirigovat.

McGregor byl zastancem teorie ,,Y*“. Ukazuje se ale, Ze pro nckteré pracovniky je
ptistup ,,X* za urCitych okolnosti vhodnéjsi. Jsou lidé, kteti radi pracuji s vysokym
pracovnim nasazenim a jini museji byt do prace nuceni. Vykondva-li ¢lovék zaméstnani,
které ho bavi, pracuje ze vSech sil, aniz by musel byt pobizen, tedy podle teorie ,,Y*. Na
druhou stranu pii vykonu neoblibené aktivity musite byt do prace nuceni v souladu s teorii

X (Bélohlavek, 2008, s. 6)



Jerry Forsythe, délnik, Chaparral Steel se k oblasti motivace vyjadfil takto: ,, Hlavni vec,
kvuli které rad rano vstavam a tésim se do prace, je skutecnost, ze mam rad to, co delam, a
Ze v tom mam svobodu. Délam svou praci svobodné, predkladam nadrizenym stiznosti nebo
doporuceni a vim, ze mé vyslechnou. Mohu si sam objednavat soucastky, o vSechno se

postarat a dotahnout vse do konce. Takova prdce je moc prijemna. “

(Nelson, 20009, s. 29)

Teorie Y je podle me vhodna u profesi, kde je kladen dliraz na samostatné rozhodovani,
kreativni mysleni a samostatnou komunikaci s klienty. Dle typologie se teorie Y muze
hodit pro komunikativni, kreativni, extrovertni a spoleéenské jedince, ktetfi vykonavaji
zaméstnani, které je ze srdce bavi a vnitiné¢ napliiuje. Na druhou stranu i nespolecensti
introverti mohou nalézt zaméstnani, ve kterém neni na obtiZ jejich samotarstvi. Nemuseji
byt do své prace nuceni, protoze jsou spokojeni ve svém samotaiském svéte, kde mohou

jen pracovat a nemuseji s nikym komunikovat.

1.4 TEORIEZ

Teorie ,,Z“ se zaméfuje na individudlni odpovédnost a spole¢né rozhodovani. Kdyz
pocatkem 70. let Spojené staty ztratili hospodaiské prvenstvi, probudil se zdjem o japonsky
pristup k vedeni lidi. William Ouchi (1983) porovnaval odliSnost americkych a japonskych
Kultur v organizacich. Americkou filozofii vedeni nazval teorii A, a japonsky ptistup teorii
J. V obou piipadech se odrazi jiné narodni zvyklosti. Nakonec se pokusil propojit hlavni
vyhody zapadni kultury a kultury japonské a vytvofil novy piistup — teorii Z. (Bélohlavek,
2008, s. 6-7)

V nésledujici tabulce si porovname jednotlivé ptistupy. Zjistime, jak se jednotlivé teorie
prolinaji z hlediska délky zaméstnani, rozhodovacich postupli, odpovédnosti, rychlosti

povyseni, druhu kontroly, kariéry a postaveni pracovnika.



Tabulka 1: Vztah teorii A, J, Z

Teorie A Teorie J Teorie Z
Zaméstnani Kratkodobé Celozivotni Dlouhodobé
Rozhodovani Individualni Konsensualni Konsensualni
Odpovédnost Individualni Kolektivni Individualni
PovySovani Rychlé Pomalé Pomalé
. . Vnitini,  neformalni
Kontrola Vngjsi, formalni Vnitini o
S formalni mirou
o o Céstetné
Kariéra Specializovana Nespecializovana o )
specializovana
Pracovnik Jako zaméstnanec Jako ¢loveék Jako ¢lovek

Zdroj: Bélohlavek, 2008, s. 7

Zatimco Ameri¢ané jsou pripraveni rychle zménit zaméstnani, pokud se objevi lepsi
pracovni nabidka, nebo pokud je propustén pro nadbytek zaméstnanci, Japonci nastupuji
do prace na cely zivot a vétSinou svého zaméstnavatele neméni. Na rozdil od Americ¢ant,
ktefi se drzi své specializace, Japonci Casto méni svou profesi dle aktualnich potieb firmy.
Zatimco v zapadnich zemich rozhoduje pouze jeden vedouci a odpovédnost je vzdy
individualni, v Japonsku se jedna o kolektivni zalezitost. Japonec nikdy nepochopi, jak by
mohl ucinit néjaky zavér bez svych kolegi nebo jak by mohl tkolovat jednotlivce, kdyz

miuze ulozit praci celému tymu spole¢né (Bélohlavek, 2008, s. 7).

V aplikaci pro Ceskou republiku by podle mé& byla vhodnd uréitdi kombinace
jednotlivych faktort, nejvice by se vSak méla blizit teorii Z. Myslim si, Ze je pro nas
dalezité¢ mit dlouhodobé zaméstnani a s tim 1 pracovni jistotu. Z hlediska rozhodovani je
podle m¢ vhodné rozhodovat se spole¢né, ale neutlacovat nazory jednotlivcu. I z hlediska
odpovédnosti je podle mé dobré fungovat jako tym, ale individudlni odpovédnost by
neméla byt opomijena a pokud néco pokazi jedinec, mél by za to nést odpovédnost.
Nejvhodnéjsi rychlost povySeni nejde podle mé piesné urcit, rychlé povyseni mize byt
undhlené a nespravedlivé a pomalé povySeni zase frustrujici a nespravedlivé, takze bych
volila stfedni rychlost dle individudlnich vysledki. Kontrolu bych volila dle teorie Z,
uvnité podniku, neformalng, ale nepodceniovat to a urcitou miru formalnosti dodrzovat.
Z hlediska postaveni pracovnika je podle mé nutné k pracovnikim pfistupovat jako

k lidem, ale nepodcenovat autoritu a respekt ve vztahu k zaméstnavateli.
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2 MOTIVACE

Termin motivace je odvozeny z latinského slova ,,movere®, v ptekladu pohybovat. Je
mozno si to vylozit tak, zZe motivace je dilezitou cinnosti, kterda dokédze cloveéka

,rozpohybovat*.

Dle Armstronga lze motivaci chapat jako cilené orientované chovani, které lidi vede
k oCekavani, ze urCité kroky povedou k dosazeni urCitého cile a splnéni cile povede

k odméng, ktera uspokojuje individualni potieby. (Armstrong, 2002, s. 160)

Miize to byt tak depresivni — vite, ze vasi zaméstnanci, kolegové, $éf, pratelé a vase
rodina miiZou dosahnout vic — ale zatim tomu tak neni. Casto jediné, co k Uspéchu schazi,

je motivace. (Clegg, 2005, s. 5)

Motivace jako pocit nedostatku vede lidi k chovani, které ma odstranit rozdily mezi
skutec¢nosti a zddoucim stavem, a dospét tak ke stavu vnitiniho klidu

(Nekonecny, 2005, s. 65)

Mnoho manazerti si neustale stéZuje, Ze jejich pracovnici jsou malo motivovani.
Motivace zaméstnanct fteSi fadu dualezitych problémi, které pfed manaZery stoji

(B&lohlavek, 2008, s. 39):

e Jak ziskat a udrzet pracovni nasazeni a zajem zameéstnancti o prospeéch firmy?

e Jak podnitit lidi k hledani Gispor a zlepSeni v pracovnim procesu?

e Jakym zpisobem piesvédCit pracovniky, aby setrvali ve firmé i v téZkych dobach?
e Jak ziskat do firmy schopné odborniky?

e Jak docilit, aby pracovnici byli ochotni nastoupit na mimofadné smény i mimo

svou pracovni dobu, je-li toho tfeba?

Mnoho lidi si pokladd otdzku, co by mohli udé€lat, aby aktivovali své zaméstnance,
spolupracovniky nebo manazery a zlepsit tim jejich pracovni moralku. Podle jednoho
prizkumu, provedené¢ho konzultani firmou Towers Perrin z New Yorku, v&ii 75 %
dotdzanych zaméstnanci, Ze maji na tspéchu svého podniku pifimy vliv a 72 % ma pocit,

Ze je jejich prace napliuje. (Nelson, 2009, s. 13)



Myslim, Ze tato Cisla nejsou nijak katastrofalni, ba naopak je dobré, Ze jsou svoji praci
napliovany skoro ¥ zaméstnancti. Podle mé nejde uspokojit kazdého a vzdy se najde
né¢kdo, kdo nebude sdilet nadSeni ostatnich, takze je podle m¢ nemozné, aby bylo 100 %

spokojenych zaméstnancti.

Hlavnim terminem teorie motivace je ,motiv‘. Hovofime o motivech rizného
rozhodnuti nebo ¢innosti. Motivy jsou ptiCiny, pohnutky jednani. Motivy maji dvé slozky

(Bélohlavek 2008, s. 40):

e Energizujici, které dodavaji lidem silu a energii.
e Ridici, které davaji smér jednani, kdy se lidé rozhoduji pro urcitou véc a zpisob,

jak této véci dosdhnout.

Dal$im dualezitym pojmem je ,potteba®. Potieba pfedstavuje stav urc¢itého nedostatku.
Mezi motivem a potiebou je minimalni rozdil a ¢asto se oba pojmy zaménuji. (Bélohlavek,

2008, s. 40)

Mnozi manazeti se domnivaji, Ze hlavnim motiva¢nim aspektem jsou finance, ale ve 40.
letech 20. stoleti Abraham Maslow ukazal, ze je plno jinych motivi, které mohou byt
vyuzivany. Pokusil se setfidit lidské potieby a zjistit, jak ptasobi. Zakladem lidské aktivity
je uspokojovani téchto potieb, které Maslow roztfidil a sefadil do systému, ktery je znam

jako Maslowova pyramida nebo Maslowova hierarchie potieb (Bélohlavek, 2008, s. 40):

1) Fyziologické potieby — zakladni zivotni potieby. Jejich uspokojeni je nezbytné pro
preziti. Patfi sem potieba vody, potravy, vzduchu, klimatickych podminek, atd.

2) Potieby jistoty a bezpeCi — znamenaji, Ze jedinec nema pocit nebezpeci nebo
ohroZeni a citi se zajistény do budoucna.

3) Sounalezitost — potieba pattit do néjaké skupiny a mit dobré vztahy K ostatnim
lidem.

4) Potieby uznani a ocenéni — jedna se o sebeocenéni, respekt ostatnich a uznani ze
strany ostatnich.

5) Sebeaktualizace — je realizaci potencidlu jedince Maslowovymi slovy ,, byt vice a
vice sam sebou, stat se v§im, ¢im je clovék schopen se stat“, realizovat vSechny své

schopnosti a talent.
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Aby Maslow naznacil princip hierarchie, zakreslil potfeby do pyramidy (viz obrazek 1).

Clovék se v ni pohybuje smérem nahoru, ale k vy$§im potfebam se dostava pouze po

uspokojeni potieb niz§ich. Prvni Ctyii patra jsou tzv. potieby deficitni, které mohou

Vv pripad¢ nenaplnéni vést k nemoci jedince, nejvyssi patro je tzv. potfeba ristu, ktera neni

nikdy uspokojena. (Kasper, 2005, s. 248)

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Seberealizace

Uznani a ucta

Sounalezitost

Bezpeci a jistota

Biologické potieby

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle Maslowa jsou potieby sefazeny hierarchicky od nejnizSich po nejvyssi.

o uspokojenim urcité urovné potreb jeji vvznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi uroven. Aby

se tedy mohla vyskytnout urcita potieba, musi byt nejdrive uspokojeny vSechny potreby,

které ji v hierarchii predchdazeji. Clovek je neustdle motivovan. “

(B&lohlavek, 2008, s. 41)

Aby spole¢nost uspokojila potieby svych zaméstnancti, je potfeba vyuzit jednotlivych

urovni Maslowova systému:

Tabulka 2: Maslowova hierarchie potieb ve firemnim vyuziti

Fyziologické potieby:

Ochranné pomtcky, ochrana zdravi, odstraiiovani rizika a

Skodlivych vlivii na pracovisti

Potteby jistoty a bezpeci:

Dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim zaméstnani do

budoucnosti

Potfeba sounalezitosti:

Vytvateni dobrych vztahli na pracovisti, které pfipouta pracovnika

k firm¢ — sportovni soutéze, kulturni akce

Potfeba uznani a ocenéni:

Penize, pochvala

Potfeba sebeaktualizace:

Dobie organizovana prace, ktera pracovnika tési a kterd mu umozni

ukdzat svoje schopnosti

Zdroj: Bélohlavek, 2008, s. 41
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Jiti Plaminek ve své knize Tajemstvi motivace rozsitil Maslowovskou pyramidu o tzv.
,hulté patro”. Do tohoto nultého patra zatadil potfebu ptijemnych pociti. ,, Potrebu
prozivani prijemnych pocitii a vyhybani se pocitiim neprijemnym je tieba brat velmi vazne.
Je motorem naseho aktivniho chovani a zakladem individualniho uceni, zaloZzeného na
pocitové zpéetné vazbe. (Plaminek, 2007, s. 77) Maslowovskou pyramidu potieb proto
doplnil o nulté patro — potiebu prozivani ptfijemnych pociti a unikdni pocitim

nepiijemnym.

Clayton Alderfer zredukoval pét potieb pouze na tii (Bélohlavek, 2008, s. 42):
e Potieby existencni jsou veskeré materidlni a fyziologické potieby.
e Potieby vztahové zahrnuji veskeré vztahy k lidem, se kterymi se stykame (hnév 1
nenavist, stejné jako lasku a pratelstvi).

e Potieby rastové spocivaji v tvofivé praci jedince na sobé a na svém okoli.

FrantiSek Bélohlavek ve své knize popisuje rozdil mezi vnimanim uspokojenych potiteb
u Maslowa a Alderfera. Abraham Maslow piedpokladal, Ze s uspokojenim potieby se jeji
vyznam ztrati. Podle Alderfera uspokojenim existen¢nich nebo vztahovych potteb klesa

jejich vyznam, ale vyznam potieb riastovych se jesté zvySuje (B&lohlavek, 2008, s. 42).

21 MOTIVY

Mnoho vedoucich si mysli, ze lidé jsou motivovani pouze penézi. Mzda je urcité pro
zaméstnance dulezita, ale neni to jediny zptisob motivace. Pro nékteré lidi nejsou penize
tak dilezité. Mnohem diilezitéjsi jsou pro né jejich zaliby a osobni pohodli, 1 kdyz penize
mohou byt prostifedkem k jejich naplnéni a realizaci. Jestlize vedouci pozna motivy

riznych zaméstnancii, prispiva to k jeho tspésnosti. (Bélohlavek, 2008, s. 42)
Mitchell Thall, prezident spolecnosti Epicure tika, ze: ,, Lidé dnes hledaji vic, nez Sek

S vyplatou. Chtéji, aby se s nimi zachdzelo jako s lidskymi bytostmi. Muze to znit jako

samozirejmost, ale mnoha zaméstnavateliim to jesté nedoslo.* (Nelson, 2009, s. 13)
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Riizné typy lidi davaji pfednost riznym motivim:

e Penize — jsou dulezitym motivem pro mnoho lidi. N¢kolik lidi ma tento motiv
obzvlast’ silny a jsou pro penize ochotni udélat v§echno. Lidé, kteti jsou motivovani
financemi, jsou pro vedouci zadanymi — ma-li vedouci K dispozici dostatek
finan¢nich prostiedkti, dostane z lidi maximum.

e Osobni postaveni — lidé s motivem osobniho postaveni mivaji potfebu vést ostatni,
rozhodovat a organizovat. Takovy Clovék se snazi byt uspé$ny diky svému
postaveni. Nebezpecné ale je, pokud o postaveni usiluje nikoliv praci, ale
zaketnymi intrikami.

e Pracovni vysledky, vykon — tyto motivy jsou podstatnou motivaci z pohledu
firmy. Lidé, ktefi maji radi svoji praci a snazi se byt vynikajici, jsou hlavnim
motorem a energii firmy. Jsou soutézivy, radi se srovnavaji s ostatnimi.

e Pratelstvi — zde je hlavni dobra atmosféra na pracovisti. Maji radi své
spolupracovniky, vice jim zéalezi na vztazich nez na vysledcich nebo penézich.

e Jistota — ti, co jsou zaméfeni na jistotu, nepozaduji mimotfadné piijmy ani vysoké
postaveni. Rad¢ji maji malo, které ale museji mit jisté. Hodné se tidi predpisy a
neradi riskuji.

e Odbornost — je hlavnim motivem pro ty, ktefi upfednostiiuji sviij profesionalni
rozvoj. Takovy ¢loveék se snazi hlavné vyniknout ve svém zaméstnani a nedovede
si predstavit, ze by m¢l délat néco jiného.

e Samostatnost — samostatnost je dtlezitd pro lidi, ktefi nad sebou nesnesou
né¢jakého nadiizeného. Chtéji o vS§em rozhodovat sami a nesnesou, kdyz jim do toho
n¢kdo mluvi. Nakonec si to stejné udélaji po svém.

e Tvorivost — je potfeba vytvaret néco nového. Takovy ¢lovék ma rad praci, pti které

muze premyslet a vymyslet nové véci.

., Mame-li své pracovniky dobre motivovat, je treba nejdrive pochopit, které motivy jsou

pro ne dominantni.““ (Bélohlavek, 2008, s. 43)

Dave Longaberger, generalni feditel, Longaberger company tvrdi, Ze: ,, Nejlepsi motivaci je

dobra zabava. Kdyz maji lidé z podniku dobry pocit, produkuji vic.* (Nelson, 2009, s. 17)
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2.2 TYPY PROBLEMOVYCH LIDIi

FrantiSek Bélohlavek ve své knize: 20 Typu lidi: Jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat,
popisuje ndasledujici charakteristiky 20 typi problémovych lidi, které vychazeji
z praktického pozorovani. Jeho typologie vychazi z konkrétnich setkani s riznymi lidmi

v organizacich a je postavena na jejich poznani a na praktickych zkuSenostech s jejich

motivovanim a osobnim rozvojem (Bélohlavek, 2012, s. 33).

FrantiSek Bélohlavek ve své knize popisuje tyto typy problémovych lidi: Specialista,

nepostradatelny,

piatelsky, plachy,

arogantni,

pohodovy,

intrikan,

impulzivni,

perfekcionista, lehkomyslny, nepruzny, fantasta, neschopny a snazivy, schopny a naro¢ny,

hochstapler, stoupenec, negativista, rozhodny, popleta, vdhavy.

V nasledujici tabulce si popiSeme prvnich 5 problémovych typt lidi, jak jednotlivé typy

reaguji, jak je vhodné s nimi komunikovat a jak je motivovat. Kompletni tabulka se

vSemi 20 typy problémovych lidi je soucasti ptilohy 1.

Tabulka 3: Typy problémovych lidi

TYP

JAKY JE

JAK KOMUNIKOVAT

JAK MOTIVOVAT

Specialista

Je  hluboce  oddan
svému oboru. Vyjadiuje
se Casto specifickym
odbornym jazykem
plnym cizich slov a
odbornych termini a
nechape, pro¢ mu
ostatni nerozuméji.

Je pracovity a je pro
organizaci  piinosem,
zaslouzi si byt
respektovan.  Musime
vyzadovat, aby se svym
vyjadifovanim

prizptisoboval ostatnim.

Lze ho povétit ukoly,
které vyzaduji znalosti 1
z dalSich oblasti.
Povéfit ho vzdélavanim
ostatnich. Vyslat ho na
kurz tymové prace.

Nepostradatelny

Je velmi pracovity a
usilovny, Casto pracuje
dlouho do noci.
Nerelaxuje, nevybirad si
dovolenou, protoze si
mysli, Ze bez n¢ho by to
neslo.

Jde o odborn¢ znalého
Cloveka, proto je tieba
pristupovat k nému
vstiicné, ale nebat se
mu ODOI’IOV&t.

Lze pozadovat urceni
nahradnika, vyslat do
na dovolenou a trvat na
tom. Vyslat ho na kurz
time managementu,
delegovani a
koucovani.

Pratelsky

Snazi  se
ostatnim
nekomplikovat
zivot, a radi
pomahaji.

vychazet
vstiic,
jim
Jjim

Potrpi si na neformalni
témata. Chceme-li ho
presvedcit,
argumentem je, ze jini
lidé nebudou postizeni.

Lze mu pohrozit
postihem ostatnich,
protoZe to je pro n¢j
hrozna piedstava. Déle
kurz vedeni a
motivovani.
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Nepribojny jedinec se

Jde o tézko piistupného
¢loveéka. Doporucuje se

Plachost se da

vlastné prilis troelive Hstu prekondvat posilovanim
Plachy neprojevuje. Drzi se penvy pristup, sebedliveéry a rozvojem
, nenaléhani, zahdjeni o,
stranou, malokdy hovoru tématem. které komunikaénich
vstupuje do diskuze. . s ’ dovednosti.
je mu blizké.
Byva n¢kd ;v ,
ro};vhnévan' hluén’y Neni zadouci reagovat
KFEE bouZilé véemi y; na jeho invektivy | V ur€itych ptipadech se
hlasii[é se rozéiluie. ie podobn¢ arogantné, ale | arogantni jedinec
Arogantni NV Za&i a ()Jst’atil : namisté¢ neni ani ptili§ | dokdze zménit. Lze ho
ge }t/é romvilenvmi vlidnosti a vstficnosti. | usmérnit kurzem
urgikami pa irgnick}'/ ; Ptilisnou sluSnost | tymové prace.
poznmkami ym povazuje za slabost.

Zdroj: Bélohlavek, 2008, s. 35-155

FrantiSek Beélohlavek ve své knize uvadi jest€ jednu moznost: ,, Vedle mozZnosti
motivovani a osobniho rozvoje, které maji vést k odstranéni nebo alespon omezeni jejich
slabych stranek, existuje jesté jedna cesta. Je to budovani a dopliovani tymu tak, jak to
naznacil Meredith Belbin. Znamend to sestavit tym z lidi, kteri se budou vzajemné
doplnovat, a pridelit jim ukoly v souladu s jejich potencidlem. Plachy jedinec bude stastny,
Ze komunikaci s partnery zastane hovorny kolega, a Ze on sam se bude moci vénovat svym
analyzam. Naopak komunikativni pracovnik se bude realizovat ve vyjednavanich a rad
prenecha organizaci aktivit schopnému organizatorovi, protoze on sam dobry organizator
neni. Nemusime se pak tolik snaZit precvicovat jednotlivé cleny tymu a odstranovat jejich
slabé stranky, protoze v tech je zastoupi jejich spolupracovnici. “

(B&lohlavek, 2012, s. 157)

2.3 MOTIVACE VE SVETE

V této podkapitole bych rada uvedla par tezi z knihy od Boba Nelsona, 1001 zptsob jak
motivovat zaméstnance. V této knize jsou popsadny rizné pohledy na motivaci

Vv konkrétnich spole¢nostech vSude na svete.

Robert Hauptfuhrer, pfedseda a generalni feditel, Oryx Energy radi: ,, Dejte lidem Sanci,
aby nejen deélali praci, ale aby na ni méli i nejaky vliv, a oni zacnou doopravdy reagovat,
obuji si boty s koleckovymi bruslemi a zacnou se pohybovat rychleji, aby zjistili, Ze bude

vSechno probihat tak, jak ma.* (Nelson, 2009, s. 15).
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Myslim, ze je hodné dulezité dat zaméstnancim moznost o nékterych vécech
rozhodovat a jednat samostatné, budou se potom vice snazit, aby byla prace dokonald a

meéla uspéch, protoze budou citit, Ze jsou za ni také zodpovédni.

Julian Richter, zakladatel, Richter sounds tika, ze: ,, Neni dobré rikat, Ze si nemiizete

dovolit, abyste se starali o persondl. Rikat takové véci si nemiizete dovolit.

(Nelson, 20009, s. 22)

Je pravdou, ze manazeti a nadtizeni by neméli dovolit, aby si zaméstnanci mysleli, Ze 0
n¢ vedeni nejevi zajem. Takovi zaméstnanci by se potom citili, ze cokoliv udélaji, ziistane

bez povSimnuti a nema smysl se jakkoliv snazit.

Harold Geneen, byvaly generalni teditel, IT & T tvrdi, Ze: ,, Nejlepsi zpiisob, jak
inspirovat lidi k lepsim vykonium je presvédcit je vsim, co délate sami a kazdodennim

pristupem, kterym je z celého srdce podporujete. (Nelson, 2009, s. 23)

Lidé nejsou lhostejni a v§imaji si svého okoli a Casto jsou svym okolim motivovani a
inspirovani k uritému jednani. Bude-li vedeni liné a lhostejné, budou tak jednat i

zameéstnanci, kteti se nechaji takovym jednani ovlivnit a demotivovat.

Vedeni Domino’s Pizza, které sidli v Michiganu, vyrazné¢ podporuje zaméstnance, kteti
si vramci cili podniku vedou nezavisle. Proto je nijak nepiekvapilo, kdyz vratny, ktery
vzal ve skladu po zaviraci hodin¢ telefon, popadl klicky od dodavky, nalozil bednu paprik
a odvezl ji n¢kolik set kilometrii daleko, aby vyhovél zakaznikovi (Nelson, 2009, s. 27).

Takové jednani je tieba ocenit a podpofit zaméstnancovu samostatnost a ochotu, ale
nemélo by dochéazet k vyraznému piekroceni pravomoci pracovnika, aby nepiecenil své

sily a nedoslo k vaZznym chybam.

FedEx, no¢ni dopravce zbozi v Memphisu v Tennessee, zrusil praktiku pfijimat nové
zaméstnance na zkusSebni obdobi. Se vSemi zaméstnanci se od prvého dne zachazi jako

s ostatnimi. (Nelson, 2009, s. 30)

Je dobré, aby se novi zaméstnanci citili zaclenéni do nového pracovniho kolektivu a
necitili se odstréeni, ale myslim si, ze je dalezité novacky kontrolovat a neddvat jim

absolutni divéru, abychom se vyhnuli pfipadnym chybam.
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Vedeni zdvodu na zpracovani oceli v Ohiu ma pro zaméstnance vzdy k dispozici kdvu a
jiné obCerstveni a zaméstnanci maji pravo se sami rozhodnout, kdy pterusi praci a udélaji

si prestavku. (Nelson, 2009, s. 38)

Tento piistup l1ze urcité ocenit, jelikoz lidé nejsou stroje s naprogramovanymi potiebami
a lisi se. Tento systém musi byt ale pod kontrolou, aby si né¢ktery zaméstnanec nedaval

pauzu na kaficko kazdou chvili a zanedbaval tak své pracovni povinnosti.

Goethe kdysi fekl: ,, Zachdzejte s lidmi tak, jako by byli takovi, jakymi by sami chtéli
byt, a tim jim pomiiZete, aby se stali tim, ¢im jsou schopni byt.* (Nelson, 2009, s. 39)

Je dillezité zaméstnance nepodceiiovat a nechat je ukazat své schopnosti, o kterych
tfeba sami jeSté¢ nevédi. Urcitd davka volnosti a zodpovédnosti v nich potom dokéze

probudit schopnosti, které v nich do té doby tiSe diimaly.

Za jeden rok pfisli zaméstnanci Huges Aircraft v Los Angeles s vice nez 23 000
napady. Vedeni spole¢nosti prokazalo respekt k zaméstnancim tim, ze vétSinu z nich

piijalo. Vysledkem byly uspory 477 miliona dolari. (Nelson, 2009, s. 55)

Toto je ndzorny ptiklad toho, ze dat zaméstnanctim Sanci se projevit a sdélit sviij nazor
se muze vyplatit celé spolecnosti. Je dobré bud poradat pravidelné sezeni, kde mohou

zaméstnanci predkladat své navrhy, nebo zfidit néjakou schranku na pfipominky a navrhy.

Jednoho dne, aby si odpocinul od obvyklé kancelarské rutiny, Jim Carpenet, majitel a
generalni feditel Wild Birds Unlimited, firmy, ktera dodava divoké ptaky, pozval vSechny
zaméstnance na zmrzlinu a na prochazku v mistnim parku, kde pozorovali ptaky.

(Nelson, 2009, s. 59)

Je dobré ukazat zaméstnancum lidsky pfistup a to, Ze jsme ,,na stejné lodi“, nikdy by to

ale nemélo prejit ve velky kamaradsky vztah a ztratu autority nadfizeného.

Robert Reich, byvaly americky ministr prace, tvrdil, Ze: ,, Dobre kvalifikovani a zapaleni

zaméstnanci jsou jedinym udrzitelnym zdrojem konkurencni sily. “ (Nelson, 2009, s. 67)

Pro spolecnost je vzdy dilezité udrzovat si kvalifikované a schopné zaméstnance pro

rozvoj spole¢nosti a udrZeni si konkurenceschopnosti a dobré pozice na trhu.
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James A. Autry tekl, ze: ,, Prace mize poskytnout prilezitost k duchovnimu, osobnimu i

financnimu ristu. Pokud tomu tak neni, pak s ni ztracite prilis mnoho drahocenného casu. “

(Nelson, 20009, s. 73)

Jak uz jsem v predchozi kapitole uvadéla, pro lidi, je velmi dilezité vykonavat
zaméstnani, které je vnitiné uspokojuje a z kterého maji radost. Pokud je zaméstnanec

Vv praci frustrovany a neocenény, plytva svymi schopnostmi.

Prezident Tomm McConnell z New England Securities Corporation z Bostonu naléha
na své zamestnance, aby problémy feSili sami hned poté, co je zaregistruji, a byli na své
feSeni pySni. Aby vlil svym zaméstnancim do Zzil novou energii, rozdava zaméstnancim

tricka s heslem ,, Najdi problém, vyres jej a bud na své reseni pysny“ (Nelson, 2009, s. 14).

Jak uz jsem uvadéla, je dualezit¢ davat zaméstnancim urcitou davku volnosti a
samostatnosti, aby byli motivovani. V tomto piipadé¢ by meéli byt zaméstnanci pod
kontrolou, aby nedochédzelo k umélému vytvareni problému a pifipisovani zasluh za jejich

vyfeSeni.

3  HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

Nasledujici kapitola se zabyva hodnocenim pracovniho vykonu a jeho vlivem na

spokojenost zaméstnancti a jejich dalsi motivaci.

Pracovni spokojenost je velmi Sirokym pojmem a kazda ze zacCastnénych stran si pod
pracovni spokojenosti predstavi néco jiného. Persondlni pracovnici chapou spokojenost
jako spokojenost zaméstnanctl s praci a s pracovnimi podminkami. Zaméstnanci si naopak

predstavi svilj subjektivni vztah k praci.

Existuje nékolik nazort a definic spokojenosti. Rizicka definoval pracovni spokojenost
takto: ,, Pracovni spokojenost zahrnuje v podstaté vsechny projevy pracovnika ve vztahu
K vykondvané praci, k pracovnimu zarazeni a k profesi, K pracovnim podminkam a
pracovnimu prostredi, k pracovisti a podniku, k pracovnimu kolektivu.” (Ruzicka,

Drazska, 1992, s. 53)
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., Hodnoceni pracovniho vykonu je posuzovani vlastnosti, postojii, ndzoriu, jednani,
vstupovani a vysledkii prace ve vazbé na vykondvanou pracovni cinnost, na pracovni
situaci a na lidi, s nimiz je pracovnik v kontaktu.“ Hodnoceni miizeme vyjadtit nékolika
otazkami: pro¢ hodnotime, co hodnotime, jak c¢asto hodnotime, jak hodnotime, koho

hodnotime, kdo hodnoti. (Jedindk, 2009, s. 23)

Gary Chapman a Paul E. White ve své knize P&t jazykli ocenéni v pracovnich vztazich
tvrdi, Ze pokud citime ocenéni od lidi, s nimiz pracujeme, chodime kazdy den do préace
radi. Jestlize vSak takové ocenéni neproZivame, je pro nas nase prace pouze prostiedek
obzivy. Také tikaji, ze: ,,Hlavnim faktorem spokojenosti v zaméstnani neni vyse platu,

nybrz to, zda clovek citi, Ze je za svou prdci ocenovan. * (Chapman, White, 2012, s. 11)

Bob Nelson ve své knize tika: ,, Predstavte si néjaky nedavny zvlasté perny den mozZna
neustdle obsazena kopirka nebo zakaznik, ktery se rozhodl, zZe si sviij vztek vylije na vas. A
kdyz uz jste méli pocit, ze je vSechno ztraceno, zastavil se u vas séf, aby vas pochvalil za
nedavnou praci, na kterou jste byli patricné hrdi. Nahle jste zapomnéli na probléemy
S kopirkou a rozzlobenym zakaznikem a misto toho jste pocitili uspokojeni, protozZe vase

prdce byla ocenéna.* (Nelson, 2009, s. 13)

Podle prazkumu, ktery ve Spojenych statech provadélo ministerstvo prace, 64 %
Americani podavajicich vypovéd ze zaméstnani uvadi jako divod to, ze se neciti byt
ocenovani. Plati to o zaméstnancich obecné, od manazerii na nejvyssich pozicich az po
pomocny personal. Néco hluboko v lidském nitru vola po ocenéni. Kdyz tato potteba neni

naplnéna, snizi se uspokojeni z prace. (Chapman, White, 2012, s. 11)

Tato procenta se zdaji pon€kud alarmujici, je velice dilezité dokazat své zaméstnance

ocenit za jejich praci a nepodceniovat dilezitost pochvaly.

Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je zajistit maximdlni vyuziti schopnosti, znalosti a
zajmi kazdého zaméstnance. Na prvni pohled se tato zdanlivé jednoducha formulace jevi
jako veskrze zaméfend na zaméstnance. Pravdou je, Ze organizace, které se soustiedi na
plné vyuziti schopnosti a oblasti zajmu kaZzdého jednotlivce, maji mnohem Iépe
motivované zaméstnance. Tato skutenost pozitivné plsobi na produktivitu, ¢imz se
zvySuje konkurenéni vyhoda dané firmy. T¢Zi z toho nakonec vSichni. (Arthur, 2010, s. 12-
13)
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Mezi druhotné cile hodnoceni pracovniho vykonu patii zlepSovani vztahti mezi

zamestnavatelem a zaméstnancem, umoznéni persondlnim pracovnikiim, aby provadéli

efektivnéji své hlavni ukoly, motivovani zaméstnanct, aby sledovali cile, které jsou

v souladu s cili celé organizace. (Arthur, 2010, s. 15)

., Nejefektivnéjsi programy hodnoceni vykonu jsou ty, které znamenaji prinos pro ridici

pracovniky, zaméstnance i organizaci jako celek. “ (Arthur, 2010, s. 16)

3.1 VYZNAM, FUNKCE A CILE HODNOCENI

Pracovni hodnoceni napliiuje nékolik poslani ¢i funkci (Jedinak, 2009, s. 25-26):

1)

2)

3)

4)

5)

Funkce poznavaci — ta je povazovana za zékladni funkci hodnoceni. Kvalitni
hodnoceni pracovnikii a jeho optimalni vyuzivani v persondlnim fizeni vyzaduje
mnozstvi objektivnich informaci zaloZzenych na systematickém pozndvani
pracovnikii. Pfedpokladem je dobrd znalost pozadovaného pracovniho vykonu,
ktery se na dané pracovni pozici vyzaduje od pracovnikd.

Funkce motivaéni — hodnoceni je nastrojem ovliviiovani pracovnikl, jimz jsou
konfrontovani s cili, hodnotami a normami organizace, a podnécovani k iniciative,
kvalité¢ prace, vykonnosti a k podpofe zamérli organizace. Nékteré organizace
uplatiiuji motivacni program pracovnikl jako jeden z nejdulezitéjSich strategickych
programil rozvoje fizeni. Dobré pracovni vykony, jez jsou nasledné ocenény,
vyvolavaji u pracovnikli pocit uspokojeni.

Funkce zpétné vazby — pracovnik ziskdva informace, jak je vniman svym
nadiizenym, jak jej akceptuje jeho pracovni tym, jaké moznosti dalSiho rozvoje se
MU V organizaci nabizeji. Také vedeni, pokud je tak hodnoceni zaméteno, se mize
dozvédet, jak pracovnici posuzuji cile organizace, Uroven managementu, péci
organizace o zaméstnance apod. Ke zjiStovani zpétné vazby se nejvice pouzivaji
dotaznikové metody.

Funkce informacéni — informace ziskané¢ v procesu hodnoceni jsou cennym
signalem svédc¢icim o ekonomickém a socidlnim zdravi organizace.

Funkce tvorby socialniho klimatu v organizaci — samotny prub&éh pracovniho
hodnoceni, jeho uroven a kvalita, vyuzivani hodnoceni v systému prace s lidmi
ovliviiuje vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi, postoje k organizaci a promita se

do celkového klimatu.
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Prinosy a vyuZiti pro Fidici pracovniky:

Jaky prospéch maji z hodnoceni pracovniho vykonu ftidici pracovnici? Zaprvé
dok4dzeme maximalné vyuzit schopnosti svych zaméstnancti diky tomu, ze si u kazdého
zamestnance budeme 1épe uvédomovat jeho silné stranky a oblasti vyzadujici zlepSeni.
Zadruhé mizeme u zaméstnance izolovat atypické chovani a vykony. Zatfeti, hodnoceni
vykonu nam pomuze k lepSimu sebepoznani a k urCeni, zda svou praci jako vedouci

délame dobie. (Arthur, 2010, s. 15)

Pfinosy a vyuZiti pro zaméstnance:

Béhem hodnoticiho procesu vedouci vétSinou ujastiuji oblasti zodpovédnosti. Pro
zameéstnance je to velky pfinos, protoze se zajisti vzajemné porozuméni ohledné rozsahu a
povahy jejich prace. Zameéstnanci se také dozvédi, jak dobfe si v oblastech, za néz
zodpovidaji, poc¢inali. Proces hodnoceni vykonu navic davd zaméstnancim pftilezitost
K otevienému vyjadieni obav a nazorid ohledné veskerych otazek souvisejicich s jejich

praci. (Arthur, 2010, s. 16)

Prinosy a vyuZiti pro organizaci:

Systémy hodnoceni vykonu mohou pomahat chrénit organizace proti naiceni
z diskriminace zajiSténim, Ze vSichni podobné klasifikovani zaméstnanci jsou hodnoceni
na zéklad¢ stejnych kritérii. Hodnoceni vykonu navic dokaze vyty€it plany kariérniho
rozvoje, coz organizacim umoznuje urcit, zda je mezi jejich strategickymi cili a cili
zaméstnanct dostatecny soulad. Kromé toho se tak ziskavaji data napomahajici zavadéni
spravedlivych a konkurenceschopnych programt fizeni mezd. Rovnéz ur¢i budouci

potieby dalsiho skoleni a rozvoje. (Arthur, 2010, s. 16)

Réadné provadéné hodnoceni pracovniho vykonu by mélo v organizaci napliovat tyto

hlavni cile (Jedinak, 2009, s. 27):

- Vyznamnou mérou pfispivat ke splnéni vytycenych strategickych cili organizace,
- urcit iroven pracovniho vykonu a kvality prace a rozpoznat potencial jeho vykonu,
- urcit silné a slabé stranky kazdého pracovnika,

- dat pracovnikiim pfilezitost ke zlep$eni, a tim mu pomoci v jeho profesni kariéfe,

- ziskavat podklady k odménovani podle individualniho vykonu,

- prispét k vytvofeni zdravé rivality mezi pracovniky,
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3.2

identifikovat potfeby zvySovani kvalifikace, k identifikaci scili organizace a
k zvyseni loajality k organizaci,

informovat o nazorech pracovnikii na svoji préci, systém fizeni organizace, o
faktorech spokojenosti nebo nespokojenosti,

optimdln€¢ vyuzivat taktnich znalosti pracovnikli a zabezpecit jejich ptedavani
ostatnim pracovnikiim v zajmu prosperity a rozvoje organizace,

zvySovat kvalitu pracovniho zivota kazdého pracovnika v organizaci,

plnéni personalni politiky organizace.

METODY HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

Lze ocekavat, Ze kazdé pozitivni hodnoceni pfispiva k optimalnimu vyvoji zdravého a

Stastného Cloveéka. Totéz plati 1 ve vztahu hodnoceni pracovnika a jeho odvedeného

pracovniho vykonu za sledované obdobi.

Hodnoceni ve vztahu k pracovnimu vykonu lze rozdélit podle tfi zakladnich hledisek

(Jedindk, 2009, s. 29):

hodnocenti je uzito pro organizacni ucely, je to napt. rozhodnuti o platech, odméné,
umisténi, pridéleni prace,

uziti pro rozvoj pracovnika, jak mu poradit, jak ho vést, jak zdokonalovat jeho
kariéru,

uziti ve smyslu kritéria ve vyzkumu k validizaci vybérovych testii, dotaznikli a

riznych hodnoticich metod.

Typy hodnoceni — zakladni rozdéleni (Jedinak, 2009, s. 29):

neformalni — bez standardizace hodnoticiho ptistupu. Jde o pribézné hodnoceni
pfi vykonu kazdodenni prace a je soucdsti kazdodenniho vztahu manazera a
pracovnika. Jeho ucelem je vést pracovnika spravnym smérem. Nevyvozuji se z n¢j
zasadni persondlni rozhodnuti.

formalni — stanovena kritéria, zdsady a postupy. Jednd se o planované,
systematické a standardizované hodnoceni pracovnika na konci hodnoticiho

obdobi. Vysledna zprava je soucasti personalniho spisu pracovnika.
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Hodnoceni pracovnikl je slozitym a naroénym procesem, jehoz uspé$né vykonavani

predpoklada splnéni n€kolika podminek (Jedindk, 2009, s. 31):

- vymezeni cilli organizace jako celku i jednotlivych pracovist, vymezeni urcujicich
hodnot, norem a zptisobti zddouciho pracovniho chovani,

- stanoveni pfesné vymezenych hledisek hodnoceni, jez jsou relevantni vzhledem
Kk vykonavané ¢innosti, k podminkam a riznym okolnostem,

- stanoveni kritérii uspéchu pro jednotlivé profese a ¢innosti, aby bylo mozné rozlisit
uspésné pracovniky od neuspésnych,

- zpracovani ¢i vyuZiti postupl a technik, které umozni co nejobjektivneji hodnotit

vykon a vlastnosti pracovniki.

Matice metod hodnoceni
Metody hodnoceni lze rozdélit podle toho, jaké oblasti hodnoceni pokryvaji (vstupy,
procesy, vystupy) a na jaky casovy horizont se orientuji. Podle ¢asového horizontu

muzeme rozlisit 3 skupiny metod:

- metody zamérené na minulost — zabyvaji se tim, co se jiz stalo
- metody zamérené na pritomnost — hodnoti aktualni situaci

- metody zamérené na budoucnost — piedpovéd’ toho, co se miize stat

Tabulka 4: Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupt Hodnoceni procesu Hodnoceni vystupt
Metody
Zhodnoceni praxe Zaznam vysledkl
zamérené na Metoda klicové udalosti
: (certifikaty) Srovnani vysledki
minulost
Assessment centre
Metody ]
Development centre Sociogram Pozorovani na mist¢
zameériené na .
Manazersky audit 360° zpétna vazba Mystery shopping
pritomnost
Zkouska
Metody .
: Supervize
zaméiené na Hodnoceni potencialu . MBO, BSC
Intervize
budoucnost

Zdroj: Hronik, 2006, s. 54
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I metody zaméfené na minulost v sobé obsahuji budoucnost. Piedpokladame, ze pii
vyjasnéni pozitivnich a negativnich udalosti si hodnoceny do budoucna zafixuje, co je
vniméno jako pozitivni a co jako negativni. Obdobné metody zaméfené na budoucnost se

neobejdou bez minulosti. (Hronik, 2006, s. 54)

3.2.1 HODNOTICIi ROZHOVOR

Hodnotici rozhovor je formalni, naplanovany a ptedem ptipraveny rozhovor zaméstnance a
nadfizené¢ho, kde je zaméstnanec seznamen s vysledky a zavéry procesu hodnoceni, ke

kterym se mize vyjadiit. (Hronik, 2006, s. 56-58)

Vlastni rozhovor probiha mezi hodnotitelem a hodnocenym pracovnikem. Hodnotitelem
byva zpravidla nejblizsi nadiizeny hodnoceného. Doporucena doba trvani je 20 az 30 min.
V prubéhu rozhovoru by mél hodnoceny pracovnik ziskat zpétnou vazbu K vysledkiim své
prace. Rozhovor je vzdy pfedem naplanovan, aby se na néj mohli jeho ucastnici dostatecné
pfipravit. VZdy je formalnim ukon€enim hodnoticiho obdobi pracovnika. Vlastni pribéh
hodnoticiho rozhovoru ftidi hodnotitel, ktery nejprve zhodnoti dosazené vysledky
pracovnika. DostateCny prostor musi mit vrozhovoru i hodnoceny pracovnik, ktery
V ramci rozhovoru dostava prostor na obhajobu své prace. Nejdulezitejsi casti rozhovoru je
spolecné hleddni a formulace konkrétnich opatfeni v ptipadé, ze pracovni vykon

pracovnika nedosahuje pozadované trovné. (Jedinak, 2009, s. 38)

Hodnotitel by mél pouzivat pozitivni motiva¢ni postupy. Nemél by kritizovat osobu
hodnoceného zaméstnance, nybrz jeho praci. Mél by klast diiraz na to, ze celé¢ hodnoceni je
pro zaméstnanciv budouci rozvoj, znalosti, dovednosti a jeho spokojenost s praci.
Spole¢né hledani vychodisek a konkrétnich cilll je efektivnéjsi a ucelnéjsi neZ hola kritika.
Pokud je hodnoceni provdzeno s odménovanim je potom snaha hodnocené¢ho vétsi a snazi
se spolupracovat, ¢imz se zvySuje pfinos hodnoticiho rozhovoru, a to nejen pro
hodnoceného, ale i pro hodnotitele. (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001, s. 144 — 147)

Nejcastejsi chyby ze strany hodnotitelti: nedostatecna ptiprava, nekonkrétni kritika,
vnimani hodnoceni jako nepiijemnosti, pfiliSné mluveni, netrpélivost, neschopnost
naslouchat, neschopnost pochvalit dobré vykony, bagatelizovani vysledkli, nechat se

odvést od tématu rozhovoru, neochota spolecné hledat cesty k feSeni. (Jedindk, 2009, s. 38)
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Nékteré poznatky spravné vedeného rozhovoru: nebat se pochvalit hodnoceného a
teprve pak pripadné nedostatky vytknout, diskutovat jenom o pracovnim vykonu,
soustfedit se pouze na fakta, ktera je mozno dokladovat, neskakat do fe¢i hodnocenému,

hodnoti se celé sledované obdobi, nikoli jen poslednich par dni. (Jedindk, 2009, s. 39)

Cile hodnoticiho rozhovoru: zhodnotit soucasny vykon pracovnika, zformulovat plan
sméiujici ke zlepSeni vykonu, zlepsit komunikaci mezi podfizenym a nadfizenym,
zabezpecit podklady pro odménovani, rozpoznat potencidl pracovnika a moznosti jeho

rozvoje z hlediska pracovnika i jim vykonavané prace. (Jedinak, 2009, s. 39)

,,Hodnotici rozhovor je oficialni, formalni setkani a musi mit tedy pevnou obsahovou

strukturu a pevny casovy plan. “ (Jedinak, 2009, s. 39)

3.2.2 SEBEHODNOCENI

V metod¢ sebehodnoceni pracovnik hodnoti sdm sebe a jeho pohled byva konfrontovan
s usudkem jiného hodnotitele. Smyslem je zapojit pracovnika do procesu hodnoceni tim, ze
urcil pfimy nadfizeny. Sebehodnoceni pomaha predchazet obrannym reakcim zaméstnance

pi1 hodnoticim rozhovoru a podporuje jeho ochotu ucit se. (Jedinak, 2009, s. 36)

Sebehodnoceni mize zlepsit vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, pokud obé
strany zlstanou tolerantni a piistupné vici rozdilnym ndzorim druhé strany. Abychom
zam&stnancim pomohli pfipravit konstruktivni sebehodnoceni, méli bychom si s nimi
naplanovat schlizku zhruba mésic pfed samotnym osobnim hodnoticim pohovorem.

(Arthur, 2010, s. 53)

Sebehodnoceni vede lidi k tomu, aby jako vychodisko pro diskusi a nasledné kroky
analyzovali a hodnotili sviij vlastni pracovni vykon. Vyhody sebehodnoceni spocivaji

Vv tom, ze (Jedinak, 2009, s. 36):

- pomaha vytvofit méné tisnivou a pozitivnéjsi diskusi,
- aktivné zapojuje hodnoceného do procesu hodnoceni,

- s vétsi pravdépodobnosti redukuje defenzivni chovani,
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- vytvafi prostor pro to, aby hodnotici rozhovor byl konstruktivnim a otevienym

dialogem.

Prednosti této metody hodnoceni ve vztahu k hodnoceném pracovnikovi:

Hodnoceny pracovnik, ktery provadi své sebehodnoceni, se pfedem musi diikladné
seznamit s metodikou hodnoceni a tim se mize lépe pfipravit na hodnotici pohovor.
Nejcasteji ma formu zpravy o vysledcich prace ¢i vyplnéni hodnoticitho formuléie.
Pracovnik si uvédomuje pozadavky své prace a to, jak je plni, a mize tak byt podnécovan

ke zlepSeni. (Jedinak, 2009, s. 36)

., Sebehodnoceni zaméstnancum umoziiuje porovnat své vlastni hodnoceni s posudkem

svych vedoucich a naopak. *“ (Arthur, 2010, s. 54)

3.2.3 360° ZPETNA VAZBA

360° zpétna vazba je moderni a relativné objektivni néstroj, ktery umoziuje zjistit uroven

jednotlivych schopnosti, kompetenci u hodnoceného pracovnika.

Metoda 360° zpétné vazby davd jedineCnou Sanci kazdému zaméstnanci ziskat
vykonovou zpétnou vazbu na svoji praci nejen od svého nadiizeného, ale téz od kolegil,
spolupracovnikti, podiizenych a popiipadé 1 zdkazniki. Jako wvychozi kritéria pro
hodnoceni jsou pouzivany vzory chovani, které tvoifi na miru vtvofené nepiedpojaté
métitko pozadovaného vykonu a schopnosti hodnoceného zaméstnance. Metoda umoznuje
kazdému pracovnikovi porozumét tomu, jak je vykonny jako zaméstnanec, kolega,
spolupracovnik, nadfizeny apod. dokédze pozitivné ptispét nejen k praci hodnocenych
zaméstnancl a jejich manaZerim, ale samotni hodnotitelé¢ ziskaji pocit, Ze je firma bere

vazné a ze si vazi ndzoru svych pracovnikii. (Jedinak, 2009, s. 40)
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Obrazek 2: Hodnotitelé v 360° zpétné vazbé
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Zdroj: Vlastni zpracovani

,,Pomoci 360° zpétné vazby se ziskavaji vstupy o vykonu od vedouciho a nékolika
dalsich zdrojii. Ucelem je zajistit vSestranné hodnoceni a zlepsit zaméstnancitv rozvoj a

rust. “ (Arthur, 2010, s. 52)

3.2.4 METODA BARS

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) jako nastroj pro hodnoceni
pracovnikil umoZznujici vytvafeni hodnoticich stupniii pracovniho chovani. Je zaloZena na
vymezeni Zadouciho pracovniho chovani na specifikovaném pracovnim misté jako
pfedpokladu efektivniho vykonu pracovni ¢innosti. Princip spocivd v tom, Ze pracovni
chovani je zatazeno do nckolika hodnoticich stupiili v rozmezi od hodnoceni ,,vynikajici‘

az po ,,nepiijatelné®. (Jedinak, 2009, s. 34)

Vyhodou hodnotitele je, ze kazdy stupent hodnoceni obsahuje i1 slovni charakteristiku
znakll pracovniho jedndni odpovidajici danému stupni. Tvorba téchto stupnic pro
jednotlivd pracovni mista je piipravovana ve spoluprici s vedoucimi zaméstnanci,
specialisty na metodiku hodnoceni pracovnika a v neposledni fad¢ i drziteli pracovnich
mist.
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Metoda je naro¢na na ptipravu, ale tato nevyhoda je vyvazena tim, Ze hodnotitel nemusi
slovng charakterizovat plnéni kritéria, ale pfifazuje hodnoceni kritéria vzoru stupnice
jednani. Jeji silnou strankou je zpétnad vazba na pracovni vykon, srozumitelnost a relativni

jednoduchost pouzivani. (Jedinak, 2009, s. 35)

Hodnotici stupnice s behaviordlnimi projevy pracovniho jednani (Jedinak, 2009, s. 35):

1) stupen 1: vynikajici — vysoce nadstandardni Groven vykonu
2) stupen 2: velmi dobry — nadstandardni uroven vykonu

3) stupenn 3: dobry — standardni iroven vykonu

4) stupen 4: dobry s vyhradami — podstandardni Giroven vykonu

5) stupen 5: neuspokojivy — méné jak podstandardni uroven vykonu

Tento systém hodnoceni je v pfenesené formé uplatiiovan dodnes ve Skolstvi. Pouze se
podle typu a stupné¢ vzdélani 1i§i jednotlivé hodnotici stupnice a kritéria hodnoceni.
VétSinou je pouzit bodovy nebo procentualni systém pro tvorbu hodnoceni a celkové

hodnocenti je pak aritmetickym nebo vazenym primeérem dilc¢ich hodnoceni.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické Casti prace jsem popsala druhy vedeni lidi a historicky vyvoj jednotlivych
teorii. U kazdého typu vedeni jsem subjektivné ohodnotila vhodnost ¢i nevhodnost

jednotlivych teorii, ¢&i moZnou aplikaci na prosttedi pracovniho trhu v Ceské republice.

V druhé kapitole jsem se zamétila na teorii motivace a dilezitost motivace v pracovnim
prosttedi. Z téchto teoretickych vychodisek plyne, Ze motivace je velmi komplikovanou
¢innosti a neda se zobecnit, nebot’ jak jsem uvadéla, motivace je Uizce spjata s vykonem a
tento vykon s odménou. Odmeéna by méla uspokojovat potieby jedince, ale kazdy jedinec

ma jiné potieby, a proto nelze motivaci ploSné zobecnovat.

V podkapitole 2.3 jsem uvedla nékteré pristupy k motivaci ve svété. Z jednotlivych
tvrzeni je mozné vidét, ze se snazi oddelit potfeby jednotlivych zaméstnancli a motivovat
tak Sir§i spektrum zaméstnancti. Néktetfi zaméstnanci jsou motivovani pochvalou, néktefi
finan¢ni odménou a n¢koho nejvice povzbudi to, Ze dostane divéru a mize néco vyresit

samostatne.

V posledni kapitole teoretické Casti jsem se zaméfila na dllezitost hodnoceni
pracovniho vykonu a vazbu na spokojenost zaméstnanct. Pracovni hodnoceni je dulezitou
soucasti a je uzce spjato s motivaci zaméestnancli, nebot” zaméstnanci ziskaji pocit, ze je
jejich ndmaha a usili ocenéna a jsou motivovani odvadét jesté lepsi vykony, aby ziskali

jeste lepsi hodnoceni.
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5 PRAKTICKA CAST

Hlavnim cilem praktické ¢asti této bakalaiské prace je provedeni vyzkumu motivace a
spokojenosti zaméstnanct a studenttl, jehoz cilem je zjistit miru motivace zaméstnanci
a identifikovat hlavni motivacni faktory a stimuly. K provedeni vyzkumu byla vyuzita
metoda dotaznikového Setfeni, na zakladé¢ n€hoz dojde k potvrzeni ¢i vyvraceni

nasledujicich vyzkumnych otazek.
Vyzkumné otazky:

- Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami?
- Jsou zaméstnanci spokojeni s moznosti dal§iho rozvoje a vzdélavani?
- Je nejvyznamnéjSim motivaénim faktorem finan¢ni odména?

- Jsou zaméstnanci motivovani k nejlepSim vykoniim?

Vyzkum byl proveden metodou dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno
Vv elektronické podobé. Dotaznik vyplnilo celkem 61 respondentd. V tivodu dotazniku byly
polozeny identifikacni otazky tykajici se pohlavi, véku a vzd€lani. Dotaznik ma celkem 29
maticovych otazek a jednu vyctovou otdzku, ve které respondenti vybirali, co je pro né
nejveétsi motivacni odmeénou. Tento dotaznik by mél odpoveédét na to, jak se zaméstnanci a
studenti v praci citi, jestli jsou celkové spokojeni se zaméstnanim, a to jak po strance

finan¢ni, tak po strance motivacni.

5.1 RESPONDENTI

Mezi respondenty byla prevazna vétSina Zen, a to 68,85%. Muzi odpovédélo 31,15%. Ve
vékové struktuie pirevazuji respondenti ve véku 19 — 25 let. Hojné zastoupeni bylo i ve
ve€kovych strukturach 26 — 40 let a 41 — 55 let. Ve struktuie vzdélani bylo nejvice
stitedoskolsky a vysokoskolsky vzdé&lanych lidi. Nejméné tedy 1,68 % respondenti mélo

pouze zakladni vzdélani. Pomér jednotlivych odpovédi zobrazuji nize uvedené grafy:
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Graf 1: Struktura respondentti dle pohlavi

Pohlavi

@Muz
@Zena
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 2: Struktura respondentl dle véku
Vék
9,84% 1,64%
@ 15-18 let
019-25 let
026-40 let
\ 27,87% @41-55 let
@nad 55 let
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 3: Struktura respondentt podle vzdélani
Vzdélani
1,64% 3,28%
m Zakladni
H Vyucen

WSS s maturitou
OVyssi odborné
B Vysokoskolské

3,28%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2 ANALYZA DOTAZNIKU

V nésledujici ¢asti se budu vénovat analyze dotaznikii dle kategorii, na které se jednotlivé

otazky soustiedily. Otazky se zaméefovaly na:

- Spokojenost respondentli se zaméstnanim,

- jejich hodnoceni a ocenéni,

- moznosti dal§iho vzdélavani a rozvoje,

- jejich vztah k zaméstnavateli,
- motivaci a spokojenost,
- pracovni prostiedi,

- uprednostiiované motivy.

V dalsich podkapitoldch se zaméfime na jednotlivé kategorie dotazniku, polozené

otazky a odpovedi respondentt.

5.2.1 ZAMESTNANI

Nize uvedené otazky jsou zaméfeny na spokojenost respondentli se svym zaméstnanim, na

miru stresu spojenou s vykonem zaméstnani, zda ziskavaji uzite¢né znalosti a zkuSenosti,

zda je prace vSeobecné naplituje a zda jim vyhovuje pomér mezi praci a osobnim zivotem.

Tabulka 5: Spokojenost se zaméstnanim

Znéni otazky Rozhodné | SpiSe Neutralni SpiSe | Rozhodné
ano ano ne ne

Moje prace mé bavi

13 30 10 6 0
Stres spojeny s praci je
priméieny 8 23 7 15 5
Ziskavam wuzitené znalosti a
zkuSenosti 14 21 14 10 1
Ze své prace mam pocit naplnéni

8 20 17 12 2
Vyhovuje mi pomér mezi praci a
soukromim 12 24 7 15 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky je mozné vidét, Ze vétSina dotazanych je se svou praci spiSe spokojena a
nezazivaji nepiiméfeny stres v souvislosti se svym zaméstnanim. Kladné Ize hodnotit i to,
ze vétSina respondentll ziskava v zaméstnani uzite¢né znalosti a zkuSenosti a maji ze své
prace pocit naplnéni, i kdyz hodné respondentt uvedlo, Ze co se ty¢e pocitu naplnéni, maji
neutralni pristup. Jako velice pozitivni hodnotim fakt, ze 61,2 % respondentti je spokojeno
Spomérem prace a soukromého zivota. Pomér jednotlivych odpovédi lze vidét

Vv nasledujicich grafech:

Graf 4: Moje prace mé bavi

Moje prace mé bavi

10,17% _ 0,00%

@Rozhodné ano
16,95% B Spise ano

ONeutralni

@ Spise ne
ORozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5: Stres spojeny s praci je piiméfeny

Stres je priméreny

8,62% 13,79%

ORozhodné ano
B Spise ano

@ Neutralni

@ Spise ne

Rozhodné ne
12,07% BRoz

Zdroj: Vlastni zpracovani

-33-



Graf 6: Ziskavam uzite¢né znalosti a dovednosti

Znalosti a dovednosti

1,67%

B

BORozhodné ano

B Spise ano

@ Neutralni
@ Spise ne
B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7: Ze své prace mam pocit naplnéni

Pocit naplnéni

3,39% 13,56%

20,34%

@ Rozhodné ano

B Spise ano

@ Neutralni
OSpise ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8: Vyhovuje mi pomé&r mezi praci a soukromim

Prace vs. soukromi

1,69%

20,34%

BORozhodné ano

B Spise ano

@ Neutralni

@Spise ne

0,
11,86% B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2.2 UZNANI

V nasledujici ¢asti se budeme vénovat tomu, zda maji respondenti pocit, ze je jejich vykon

objektivné a dostatecné ocenén. Dale se dozvime, jestli zaméstnanci védi, na ¢em zavisi

jejich mzda a zda tato mzda podle nich objektivné odpovida jejich pfinosu spole¢nosti.

Jednotlivé otazky a ¢etnost odpoveédi nalezneme v nasledujici tabulce:

Tabulka 6: Uznani a mzda

Znéni otdzky Rozhodné | SpiSe Neutrélni SpiSe | Rozhodné

ano ano ne ne
Za mij prinos a tuspéchy se mi
dostane uznani 3 24 20 11 0
Mzda odpovidda mému prinosu
spolecnosti 8 16 24 10 1
Miij vykon ma vliv na odménu

7 21 11 15 4

Vim, na ¢em zavisi moje mzda

20 24 11 4 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 6 je moZzné vidét, ze pouze 18,97 % respondentli se neciti byt dostatecné

ocenéno za jejich pfinos a Uspéchy ve spole€nosti. Pozitivni je 1 to, Ze 81,36 % dotdzanych

ma kladny ndzor na vysi mzdy v zavislosti s jejich pfinosem spole¢nosti. Myslim si, Ze

velice dllezité je 1 to, ze pouze 6,78 % respondentli nevi, na ¢em zavisi jejich mzda.

Jednotlivé odpovédi Ize vidét v nasledujicich grafech:

Graf 9: Za muj ptinos a Gspéchy se mi dostane uznani

0,00% 5,17%

18,97%

Uznani za pFinosy

@Rozhodnéano
B Spise ano

@ Neutralni

O Spise ne
ORozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 10: Mzda odpovida mému prinosu spolecnosti

Mzda vs. pFinos

1,69% 13,56%
16,95%

B Rozhodné ano

@ Spise ano

B Neutralni
OSpise ne
B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Vim, na ¢em zavisi moje mzda

Zavislost mzdy
6,78% 0,00%

18,64%

@Rozhodné ano

B Spise ano

ONeutralni
@ Spise ne
ORozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.2.3 PRILEZITOSTI

V nasledujicim bloku se podivame na vysledky Setieni tykajici se dalSich moznosti
vzdélavani a rozvoje a dilezitosti Skoleni. Zjistime, zda maji Skoleni pro zaméstnance
néjaky vyznam a jsou pro né€ uzite¢na. Déle zjistime, zda se mohou respondenti samostatné
rozhodovat nebo nemaji zddné pftilezitosti pro vlastni rozvoj. Znéni otdzek a Cetnost

jednotlivych odpovédi naleznete v nésledujici tabulce:
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Tabulka 7: Ptilezitosti pro rozvoj

Znéni otézky Rozhodné | SpiSe Neutralni SpiSe [ Rozhodné
ano ano ne ne

Mam moZnosti vzdélavani a

dalsiho rozvoje 8 20 11 17 3
Skoleni jsou uZitetna pro moji

praci 13 17 18 5 6
Mam moZnost samostatného

rozhodovani 15 25 11 7 1
Nemam  Zadné  prileZitosti

rozvoje 6 6 10 25 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vySe uvedené tabulky je mozno vidét, Ze pouze 5,08 % dotdzanych nema ve svém

zaméstnani moznost vzdélavani a dalSiho rozvoje. Pro 81,35 % respondentil jsou skoleni

uzitecnd a piinosem. Pouze 13,55 % nemd moZnost se v zaméstnadni samostatné

rozhodovat. Pouze 10,17 % respondentil uvedlo, ze ve svém zamé&stnani rozhodné nemaji

zadné prilezitosti rozvoje. Jednotlivé odpovédi mlizeme porovnat v nasledujicich grafech:

Graf 12: Mam moznost vzdélavani a dalsiho rozvoje

5,08% 13,56%

\ 18,64%

Moznosti vzdélavani

@Rozhodné ano

B Spise ano
O Neutralni

@ Spise ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 13: Mam moznost samostatného rozhodovani

Samostatné rozhodovani

11,86% 1,69%

B Rozhodné ano

18,64% B Spise ano
O Neutralni
@ Spise ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14: Nemam zadné prilezitosti rozvoje

Zadné prilezitosti

10,17%

10,17% @ Rozhodné ano
@ Spise ano
19,257 ONeutralni
B Spise ne

@Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2.4 ZAMESTNAVATEL

V nasledujici podkapitole se budu zabyvat otdzkou zaméstnavatele a jeho postoji vici
zaméstnancim. Zjistime, jestli maji zaméstnanci pocit, Ze spole¢nost, ve které pracuji, plni
sliby, které dava svym zaméstnancim a jestli mé podle respondentii jejich spole¢nost
dobrou povést. Déle si vyhodnotime, jestli dotazovani zaméstnanci dostavaji pravidelnou
zpétnou vazbu a jsou hodnoceni objektivné dle jejich vykonu. Dilezitym faktorem ve
vztahu k zaméstnancim je i to, zda se vedeni zajima o potieby svych zaméstnanci. Znéni

jednotlivych otdzek a cetnost odpovedi jsou uvedeny v nasledujici tabulce:
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Tabulka 8: Hodnoceni zaméstnavatele

Znéni otdzky Rozhodné | SpiSe Neutrélni SpiSe | Rozhodné
ano ano ne ne

Spolecnost plni sliby, které dava
zaméstnancim 9 21 22 7 0
Spole¢nost ma dobrou povést

12 25 17 5 0
Dostavam pravidelnou zpétnou
vazbu 3 27 20 7 1
Hodnoceni je objektivni dle
vykonu 7 24 14 13 0
Vedeni se zajima o moje potireby

8 18 15 15 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 8 je mozné vidét, Ze otazky tykajici se zaméstnavatele, byly hodnoceny vzdy
spiSe kladné. Pouze 11,86 % respondentli nema pocit, Zze by spole¢nost, ve které pracuji,
plnila sliby, které jim dala. Jen 8,47 % dotdzanych neni pfesvédCeno o dobré povésti jejich
zaméstnavatele. Jako velice pozitivni hodnotim to, Ze 86,20 % respondentli dostava
pravidelnou zpétnou vazbu. U objektivity hodnoceni a zajmu spolecnosti o potieby
zaméstnancl nejsou kladné nazory tak jednoznacné. 30,51 % dotdzanych ma sice pocit, Ze
se vedeni zajima o jejich potieby, ale celkem 50,84 % ma neutrdlni nebo spiSe zaporny

postoj. Pomér jednotlivych odpovédi viz nasledujici grafy:

Graf 15: Spole¢nost plni sliby, které dava zaméstnancim

Plnéni slibu

11,86% 0,00% 15,25%

DORozhodné ano
@ Spise ano
B Neutralni

@ Spise ne

DORozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 16: Dostavam pravidelnou zpétnou vazbu

1,72%

Zpétna vazba
12,07% 517%

@ Rozhodné ano
B Spise ano

@ Neutralni
OSpise ne

@ Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 17: Vedeni se zajima o moje potieby

Zajem vedeni

5,08% 13,56%

@Rozhodné ano
B Spise ano

@ Neutralni
OSpise ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2.5 MOTIVACE A SPOKOJENOST

Nasledujici ¢ast dotazniku se zaméfuje na téma motivace a spokojenosti zaméstnanct.
Z vysledku zjistime, zda se respondenti citi byt motivovani k nejlep§im vykonim, zda jsou
spokojeni s tim, ze pravé oni mohou byt soucasti spole¢nosti a jestli v&éfi v tspéSnou
budoucnost spolecnosti. Zjistime, jestli jsou zaméstnanci celkové spokojeni se svym
zaméstnanim, jestli by spolecnost doporucili nebo jestli pfemysleji o zméné zaméestnani.

Znéni jednotlivych otazek a Cetnost jejich odpoveédi nalezneme v nize uvedené tabulce:
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Tabulka 9: Motivace a spokojenost

Znéni otdzky Rozhodné | Spise Neutrélni SpiSe | Rozhodné
ano ano ne ne

Jsem motivovan/a abych
odvadé&l/a nejlepsi praci 8 22 17 11 1
Jsem hrdy/a, Ze jsem soucasti
spole¢nosti 6 19 25 6 3
Vérim v uspéSnou budoucnost
nasi firmy 11 20 24 4 0
Jsem celkové spokojeny/a se
zaméstnanim 6 35 12 3 3
Nasi spole¢nost bych kazdému
doporuéil/a 9 19 21 9 1
Premyslim o zméné zaméstnani

3 8 11 25 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 9 lze vidét, ze pouze 20,33 % dotazanych se neciti byt motivovano, aby odvadéli

nejlepsi praci. V otazce hrdosti zaméstnancli na praci u spolecnosti pievladaji neutralni az

spiSe kladné nazory, celkem 74,57 %. Pouze 6,78 % dotdzanych nevéti v GispéSnou

budoucnost jejich spolecnosti. Co je velmi kladné a potvrzuje ndm to jednu z vyzkumnych

otazek je, Zze pouze 10,16 % respondentli neni celkové spokojeno se svym zaméstnanim.

Na doporuceni spolecnosti ostatnim prevladaji neutrdlni az spise kladné nazory, nicméné

pouze 18,64 % respondentii uvazuje o zmén€ zaméstnani. Poméry jednotlivych odpovédi

znazoriuji nasledujici grafy:

Graf 18: Jsem motivovan/a abych odvadél/a nejlepsi praci

1,69% 13,56%

18,64%

Motivovanost

@Rozhodné ano
B Spise ano

@ Neutralni
OSpise ne

BRozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 19: Jsem celkové spokojeny/a se zaméstnanim

Celkova spokojenost

5,08% _ 5,08% 10,17%

ORozhodné ano
B Spise ano

@ Neutralni

@ Spise ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 20: Premyslim o zmén¢ zaméstnani

Zmeéna zameéstnani

5,08%

13,56%

@ Rozhodné ano
@ Spise ano
- O Neutralni

B Spise ne

@Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

52.6 PRACOVNI PROSTREDI

Naésledujici sada otdzek se zaméfuje na pracovni prostiedi zaméstnanct a jejich kolektiv,
na jejich pracovni postupy a metody. Dale se otazky tykaji spravedlivého odménovani a
divéry zaméstnavatele, coz vede k moznosti samostatného rozhodovani. Znéni otazek a

odpovédi jsou uvedeny v tabulce nize:
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Tabulka 10: Pracovni prostiedi

Znéni otdzky Rozhodné | SpiSe Neutralni SpiSe | Rozhodné
ano ano ne ne

Mam presné dané pracovni 5 o5 11 10 7

postupy a metody

Jsem v dobrém vykonném 16 24 12 7 0

kolektivu

Jsem odménovan spravedlivé 10 o5 13 11 0

Mam divéru zaméstnavatele 18 23 15 3 0

Mohu jednat samostatné 17 26 7 8 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

U vSech otazek ptevazuji kladné odpovédi. Pouze 12,07 % dotdzanych nema presné dané
pracovni postupy. Pouze 11,86 % lidi neni spokojeno s kolektivem. 18,64 % pochybuje o
spravedlivosti odménovani. Jen 5,08 % respondentl nepocituje diveéru od zaméstnavatele.

A jen 15,25 % nemuze pii vykonu zaméstnani jednat samostatné. Vice viz grafy:

Graf 21: Jsem v dobrém vykonném kolektivu

Kolektiv

11,86% 0,00%

@Rozhodné ano
B Spise ano

O Neutralni

@ Spise ne
ORozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 22: Jsem odménovan spravedlive

Spravedlivost odménovani

0,00%
B Rozhodné ano
18,64%
B Spise ano
@ Neutralni
OSpise ne

DORozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 23: Mam duvéru zameéstnavatele

Duvéra zaméstnavatele

5,08% 0,00%

@Rozhodné ano
B Spise ano
ONeutralni
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ORozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.2.7 UPREDNOSTNOVANE MOTIVY

V posledni otazce byli respondenti dotazovani na to, co by vramci motivace
upfednostiiovali. Méli moZnost zvolit 2 motivaéni faktory. Jednotlivé motivy jiz byly
popsany v kapitole 2.1 Motivy. Cetnosti jednotlivych odpovédi jsou znazornény v nize

uvedené tabulce a grafu:

Tabulka 11: Motivy

Motiv Poclet odpovédi | Motiv Pocet odpovédi
Penize 52 Dalsi vzdélavani 18

Pracovni postup 17 Samostatnost 7

Pochvala 22 Méné prace 1

Vécné dary 6 Jiné 4

Dovolena 13

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky jednozna¢né vypliva, ze nejsilnéj$im motivem jsou penize, ¢imz se potvrdila
jedna z vyzkumnych otazek. Na dal§im misté se umistila pochvala, coz potvrzuje, ze lidé
potfebuji mit pocit, Ze jejich prace neni zbytecnd a bude ndlezité¢ docenéna. Na dalS$im
misté se s minimalnim rozdilem umistila moZnost dal§iho vzdé€lavani a pracovni postup.
Hned za kariérnim ristem by respondenti preferovali moZnost dal$i dovolené. Nejmensi
pocet odpovédi ziskaly moZnosti mit méné prace, dostdvat vécné dary, mit vice

samostatnosti a jiné odpovédi, které nebyly v nabidce moznych odpovedi.
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V odpovédi Jiné, kde méli respondenti moZznost vypsat jinou moznost motivace, uvadéli

tyto odpovedi:

- Pocit dobfe odvedené prace a spokojenost klientti
- Jiné zaméstnani
- Konstruktivngj$i, méné chaoticky a zivelny zptisob

- Vice ¢asu
V nasledujicim grafu je zobrazeno podilové rozdéleni jednotlivych motivi:

Graf 24: Motivy

Motivy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

V uvodu praktické ¢asti jsem stanovila nasledujici vyzkumné otazky:

- Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami?
- Jsou zaméstnanci spokojeni s moznosti dalSiho rozvoje a vzdélavani?
- Je nejvyznamngj$im motivacnim faktorem financni odmeéna?

- Jsou zaméstnanci motivovani k nejlep$im vykontim?

Prvni vyzkumna otazka byla potvrzena v podkapitole 5.2.5 Motivace a spokojenost, kde
celkem 69,49 % dotazanych odpovédélo, Ze je rozhodné, resp. spise celkové spokojeno se

svym zaméstnanim.

Druhd vyzkumné otdzka byla potvrzena v podkapitole 5.2.3 Piilezitosti, kde pouze
5,08 % respondenti uvedlo, Ze nema absolutné¢ zadné pftilezitosti rozvoje a dalSiho

vzdé€lavani, coz znamena, ze zbylych 94, 92 % ma né€jaké mozZnosti pracovniho vyvoje.
2

Tteti vyzkumna otdzka byla potvrzena v podkapitole 5.2.7 Uptednostiiované motivy,
kde jednoznacné nejvice respondent uvedlo za nejvyznamnéj$i motivacni faktor financni

ohodnoceni. Penize ziskaly celkem 52 hlast.

Posledni vyzkumna otazka se feSila v podkapitole 5.2.5 Motivace a spokojenost. Tato
vyzkumnad otdzka se ale ani nepotvrdila ani nevyvratila, nebot’ v otdzce dostatecné
motivace rozhodné, resp. spiSe souhlasila polovina respondentd, zbyla polovina

dotazanych uz se necitila byt zaméstnavatelem dostate¢né¢ motivovana.
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ZAVER

Jak bylo fe¢eno v iivodu, cilem této bakalaiské prace bylo provést vyzkum motivace a
spokojenosti zaméstnanct a studenttl, ktefi si pti studiu privydélavaji na brigddach. Diky
vyzkumu bylo mozno zjistit uroven motivace a identifikovat faktory ovliviiujici motivaci.

K provedeni vyzkumu byla vyuzita metoda dotaznikového Setfeni, na zékladé¢ n¢hoz doslo

K potvrzeni ¢i vyvraceni stanovenych vyzkumnych otazek.

Pfed samotnym provedenim tohoto vyzkumu jsem v teoretické cCasti prace uvedla
zékladni teoreticka vychodiska k dané problematice. V prvni kapitole jsem uvedla zédkladni
veédecké ptistupy k vedeni lidi a moznosti jejich vyuziti. Druhd kapitola byla vénovéana
problematice motivace zaméstnanct, coz je dilezity faktor pro vzbuzeni zajmu jedincd o
urcitou ¢innost. Pokud neni zaméstnanec dostate¢né motivovany, nedokdze plné vyuzit své
schopnosti a potencial a podnik tim trati na efektivit€¢ a konkurenceschopnosti. Proces
motivace je velice slozity a vysledny efekt je velice individualni, nebot’ kazdy ¢lovék ma
jiné potifeby a tyto potfeby jsou uspokojovany jinym zpisobem. Tieti kapitola prace se
zaméfovala na dualezitost hodnoceni pracovniho vykonu, nebot pokud maji byt
zaméstnanci dostatené motivovani, musi byt jejich prace dostatecné¢ a spravedlivé
ohodnocena. V teoretické ¢asti byly uvedeny i jednotlivé faktory ovliviiujici motivaci,

které byly predmétem zkoumani i v ¢asti praktické.

Na zaklad¢ analyzy vysledkii provedeného dotaznikového Setfeni je nyni mozné
vyhodnotit jednotlivé vyzkumné otazky. Prvni vyzkumnou otazkou bylo, zda jsou
zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami. Na tuto problematiku byly zaméieny
otazky v prvni casti dotazniku, které se tykaly pocitu naplnéni z prace a toho, zda
respondenty jejich prace bavi. Dale se spokojenosti tykala otazka zafazend v patém bloku
dotazniku tykajici se motivace a spokojenosti. Na otdzku, zda zaméstnance jejich prace
bavi, odpovédélo 72,88 % respondentl, ze je jejich prace rozhodné Ci spiSe bavi. Na
druhou otazku, zda je jejich prace napliuje, odpoveédélo rozhodné a spiSe ano 47,46 %
dotazanych a 28,81 % mélo neutralni pfistup. A na posledni uvedenou otazku tykajici se
celkové spokojenosti se zaméestnanim odpovédélo 69,49 % respondentd rozhodné ¢i spise
ano a pfiblizné 20 % mélo neutrdlni nadzor. Uvedend procenta jsou velmi pozitivni a
vypliva z nich, ze zamé&stnanci jsou spokojeni s pracovnimi podminkami a potvrdila se tak

prvni vyzkumna otazka.
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Druhou vyzkumnou otazkou bylo, zda jsou zaméstnanci spokojeni s moznosti dalsiho
rozvoje a vzdélavani. Touto problematikou se zabyvala tfeti ¢ast dotazniku, ktera
zkoumala, jaké ptilezitosti rozvoje zaméstnanci maji. 47,46 % dotédzanych uvedlo, Ze
rozhodné ¢i spiSe ano maji dostatecné moznosti vzdélavani a dalsiho rozvoje, 18, 64 %
dotazanych se pridalo neutrdlnim ptistupem a pouze 5,08 % respondentti neni spokojeno
S moznostmi vzdélavani a rozvoje. Tim se potvrdila i druha vyzkumna otazka, a to, Ze jsou

zaméstnanci a studenti dale rozvijeni a ziskavaji uzite¢né znalosti a dovednosti.

Tieti vyzkumnd otdzka méla zjistit, zda je finanéni odména nejvyznamnéjSim
motivaénim faktorem. Tomu se v€novala posledni, sedma ¢ast dotazniku, ve které méli
respondenti moZnost vybrat dva motivy, které by vramci motivace upiednostiiovali.
S absolutni pfevahou 52 hlasi respondenti uptfednostiiuji v ramci motivace penézitou
odménu, ¢imz se potvrdila 1 tfeti vyzkumna otédzka. Vzhledem k tomu, ze vécné dary
ziskaly pouze 6 hlast, dalo by se pfedpokladat, ze 1idé uptfednostiiuji penize, protoze pak
maji moznost zakoupit si, co oni sami chtéji a potiebuji. Jako dal§i vyznamné motivy byly

oznaceny pochvala, dal$i vzdélavani a pracovni postup.

Posledni vyzkumnou otdzkou bylo, zda jsou zaméstnanci motivovani k nejlepSim
vykontim. Tim se zabyval paty blok dotazniku tykajici se motivace a spokojenosti. Zde se
vyzkumna otazka podle mé ani nepotvrdila ani nevyvratila, nebot’ v otazce dostatené
motivace rozhodné ¢i spiSe ano odpovédéla piiblizné polovina respondentti, zbyla polovina
dotazanych se necitila byt zaméstnavatelem dostatecné motivovana. Proto by se vSem
zaméstnavatelim vyplatilo zamétit svoji personalni politiku nejen na vybér ¢i adaptaci
zaméstnancl, ale hlavné na pé¢i o zaméstnance, u kterych chceme plné vyuzit jejich
schopnosti a potencidlu, nebot zaméstnanci jsou jednim z nejvyznamnéjSich a
nejhodnotnégjSich zdroji v podniku a pouze motivovani a spokojeni zaméstnanci dokazou

odvadeét ty nejlepsi pracovni vykony a ptispivat tak k efektivité a prosperité spolenosti.
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SEZNAM PRILOH

Priloha ¢. 1 — 20 typii problémovych lidi

TYP JAKY JE JAK KOMUNIKOVAT | JAK MOTIVOVAT
Je  hluboce  oddan
svému oboru. Vyjadiuje | Je pracovity a je pro | Lze ho povétit ukoly,
se Casto specifickym | organizaci  pfinosem, | které vyzaduji znalosti i
odbornym jazykem | zaslouzi si byt | z dalsich oblasti.
Specialista plnym cizich slov a | respektovan. Musime | Povéfit ho vzdélavanim
odbornych termind a | vyZadovat, aby se svym | ostatnich. Vyslat ho na
nechape, pro¢ mu | vyjadfovanim kurz tymové prace.
ostatni nerozuméji. prizptisoboval ostatnim.
Je velmi pracovity a Lze pozadovat urceni
usilovny, casto pracuje | Jde o odborné znalého | ndhradnika, vyslat do
dlouho do noci. | ¢clovéka, proto je tfeba | na dovolenou a trvat na
Nepostradatelny | Nerelaxuje, nevybira si | pfistupovat k nému | tom. Vyslat ho na kurz
dovolenou, protoze si | vstficné, ale nebat se | time managementu,
mysli, Ze bez né¢ho by to | mu oponovat. delegovani a
neslo. koucovani.
" , Potrpi si na neformalni | Lz2+ mu  pohrozit
Snazi se  vychazet | . . ,
. ... | témata. Chceme-li ho | postihem ostatnich,
ostatnim vstric, fesvedcit rotoZze to je pro néj
Pratelsky nekomplikovat jim presvecer P e 0 Je pro 1
"y ... | nejdilezitéjSim hroznd ptredstava. Dale
zivot, a radi jim o ,
omahaji argumentem je, ze jini | kurz vedeni a
p ' lidé nebudou postizeni. | motivovani.
o1 e e 1 Jde o tézko ptistupného .
Nepriibojny jedinec se | ., . ZX0 prIstupt Plachost se da
b ..v | Clov€éka. Doporucuje se | , o
vlastné prilis wie o o pfekondvat posilovanim
, N . trpélivy pristup, - .
Plachy neprojevuje. Drzi se s .. . | sebedivéry a rozvojem
. nenaléhani, zahajeni a3
stranou, malokdy . . | komunika¢nich
. . hovoru tématem, které .
vstupuje do diskuze. . A dovednosti.
je mu blizké.
Byva nékd o ;
wva <Y | Neni zadouci reagovat
rozhnévany, hlu¢ny, . . . iy w
ixr e na jeho invektivy | V uréitych ptipadech se
kfi¢i, boucha vécmi a 8 " , ..
. ..1.. . | podobné arogantné, ale | arogantni jedinec
, hlasit¢ se rozc€iluje, je o o e " .
Arogantni v . | namisté neni ani pfili§ | dokdZe zménit. Lze ho
plny zaSti a ostatni | ., . o . .
, <1, .| vlidnosti a wvstficnosti. | usmérnit kurzem
deptd  promyslenymi | ..., " , L
o .0 | PriliSnou sluSnost | tymové prace.
urdzkami a ironickymi .
. . povazuje za slabost.
poznamkami.
Je nutno zdlraziovat
Nikdy se nevzruSuje, | zdvaznost ukoll a tvrdé | Lze zdiiraziiovat
neroz€iluje a vSechno | dusledky jejich | vyznamy  tkoli  a
, pfijima se skeptickym | neplnéni. M¢li bychom | disledkii, = ohroZovat
Pohodovy . T ven e .
klidem. Typickd je | se tvafit jako pedanti | jeho pohodu, rozsifovat
snaha bagatelizovat | bez smyslu pro humor a | praci a byt
problémy. nedovolit mu zlehcovat | nekompromisni.

situaci.
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Casto  pusobi jako

Musime se pfipravit na

la mily, citlivy Sechny jeh rik o ,
fioce.a ;> CRIVY @ vsecany J€ho t. Y, Lze ho wvytizit praci a
inteligentni Clovek. | razn€  zastavit  jeho | .. s
0 p o . pfidat mu  naro¢né
Intrikan Snazi se s nikym si to | snahu pomlouvat | .
. . . y .. .| ukoly, aby mna své
nerozhazet. Umi | ostatni. Je tfeba drzet si | . . .7} , o1«
o ot C intrikanstvi nemél cas.
piedstirat jakékoliv | odstup a nenechat se
city. ovlivnit.
Je vhodné uchranit ho
momentt, které ho
Reaguje bezprostfedné | Problém  komunikace | provokuji. K dosazeni
Impulzivni a ihned na cokoliv, | spociva vtom, Ze jeho | uklidnéni mize vést

S ¢im nesouhlasi.

reakce jsou plné hnévu.

nacvik zvladani stresu a
relaxacnich technik.

Perfekcionista

Jsou velmi
snazici se jakykoliv
ukol  dotdhnout do
nejmensich

podrobnosti. Pisobi
jako  soustfedéni a
ponofeni do své price.

pracoviti,

Je nutné drzet ho u
tématu a nepiipoustét
odbihani do dalSich
podrobnosti.

Je nutno naucit ho
rozliSovat priority,
pfipadné se zefektivnit
jeho fizeni Casu.

Jde o velmi rychlé a
pohotové lidi, ptehlizeji

V komunikaci je tfeba

Muize pomoci zesilena

, . , chvalit rychlost, ale .
Lehkomyslny kvalitu prace a vatlt 1 o kontrola  kvality a
AT zdiraziovat  disledky | L, 2
neztraceji Cas podle | . . pfedchédzeni selhani.
. y . vSech selhani.
nich zbyte¢nostmi.
Byrokrat usilovné | ZaslouZzi si pochvalu za oy
yroxrat . y p . . | Mlize pomoct kurz
studuje predpisy, jeho | skvélou orientaci | _, . .
. 01 1r 7 ows e x h , tymove prace a
Nepruzny still byva fadné uklizen. | v zdkonech, g .
. » . ., . ... |teambuildingové
Existuje pro n¢ realita | respektovani ptedpist, aktivit
na papiru. poradek a kazen. y
Je Iny kreativni | Chce slySet ocenéni P .
by y , ySet ., | Optimalni je
energie, diva se na svét | svych Uzasnych vizi, e
. wrl o ‘. . . | poskytnout mu préci,
Fantasta jako na prilezitost ménit | neni ale vhodné | * .. . .
. . o pii které se bude moci
véci, dé¢lat je jinak, | ponechat ho s hlavou :
Y . realizovat.
chytfeji a Iépe. Vv oblacich.
L. . Pottebuje vytvoftit
Jeho prace je na prvni SRR . T
s - . | Je to pracovity Clovek, | takové prosttedi, kdy
, pohled velmi kvalitné a .. .
Neschopny o1 .., |a zaslouzi si proto | budou jeho nedostatky
v peclive udélana, e - L
snazivy oy ... | pozitivni  pfistup  a | eliminovany a
mizeme  ale  najit oy N ,
.o vstiicnou komunikaci. | kontrolovany.
mnozstvi chyb.
” Mlzeme mu cokoliv
Jsou pfinosem  pro . o ., ,
i o e sdélovat na rovinu, je to | Je motivovan sam od
, kazdé pracovisté. Jejich | ..~ o . L
Schopny race e dokonald Cloveék, ktery si umi | sebe a je pfipraven se
narocny pre J . o | vazit  otevienosti a | zdokonalovat. Pomohl
plany jsou dimyslné - . .
kritiky. by mu rozvoj empatie.

zpracovane.
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e ures - Optimalni je kriticky a | Potfebuje  duslednou
Praci pfili§ nemiluje a | . by o
<. | véeny ptistup, | kontrolu plnéni
mnoho toho neudéla, , . , 1 1o
y , . . .| povzneseny nad jeho | pracovnich ukolt.
Hochstapler zato umi o své praci ) o, v )
vjborné  povidat a fantazie. Musime zadat | Potiebuje stanovit
yborne realna fakta, konkrétni | konkrétni, méfitelné
skvéle ji prodat. , . .
vysledky a dikazy. cile.
Upnul se K urcitému
nazoru, teorii nebo | Tito lidé jsou o své |Je velice tézke
nastroji, ktery povazuje | pravdé hluboce | presvédcit ho o tom, Ze
Stoupenec za nejlepsi nebo | presvédceni. Teorii | problém je slozitéjsi,
dokonce jediné spravny | berou jako | nez jak to vysvétluji
pro feSeni vSech | nezpochybnitelny fakt. | jeho poucky.
problémtl.
. Je neustale
. . y Jeho argumenty jsou . ,
Neustale si na néco | . Co . ., | demotivovany a
oy i . ... | Casto dosti pfesveédcCive, PR
stézuji, malokdy wvidi R demotivaci pfendsi i na
s . . | protoze sam ji hluboce , .
. pricinu problému | *, ., o ostatni. Efektivni
Negativista " ., | VErL Mizeme  ho N . v
Vv sobé, v nedostatecné . moznosti je povefit ho
. . , vyzvat, aby se sam y .
kvalifikaci, ve svém . ., .. | odpovédnosti za
. L pokusil  najit  lepsi .
arogantnim chovani. Y ow . problém.
feSeni.
Jsou to rychli lide, ktefi Je tteba, aby proSel
nevahaji, dlouho se | Otdzkami ho donutime | celym  rozhodovacim
nerozmysleji, a | hledat fakta a pfemyslet | procesem. Pomiizeme
Rozhodny okamzité zaCinaji jednat | nad problémem zvice | mu otazkami, které
nebo pracovat. Provazi | hledisek. M¢li bychom | vedou ke
je ale tada chybnych | byt netstupni. shromazd’ovani dat a
rozhodnuti. analyze moZznosti.
Jsou cCastym zdrojem | M¢li bychom vénovat | Lze ho ucit
problémul na pracovisti. | prostor piredevsim | systematiCnosti a tlacit
Zapominaji, ztraceji | ndhradnim feSenim, | na nej, aby
Popleta . o iy 1 , o1 v
véci, pletou se, délaji | pokud nastane néjaky | zaznamenaval dalezité
zmatky, jejich aktivity | problém. Je Zadouci | véci, ukladal je na
jsou chaotickeé. prevence. spravna mista.
Nema rad definitivni | Hleda mnozstvi | Lze mu  doporucit
rozhodnuti. Snazi se | vymluv. Je  tfeba | n¢které techniky
Viéhavy kone¢ny verdikt | oponovat  argumenty, | efektivniho
oddalovat tak dlouho, |jaka rizika pfinese | rozhodovani. Koucovat

jak je to jen mozné.

odlozené rozhodnuti.

ho.
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Priloha €. 2 — Vzor dotazniku

DOTAZNIK MOTIVACE A SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Vase pohlavi:

o Muz
o Zena
Vas veék:
o 15-18
o 19-25
o 26-40
o 41-55
o Nad 55

Dosazené vzdélani:

o

©)
©)
©)
©)

Zéakladni
Vyucen

SS s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské

Hodnotici stupnice:

1)

1)
2)
3)
4)
5)

6)
7)
8)
9)

Rozhodné ano, 2) Spise ano, 3) Neutralni, 4) Spise ne, 5) Rozhodné ne

Moje prace me bavi.

Prace mé prili§ nestresuje

Ziskavam uzite¢né znalosti a zkuSenosti.
Prace m¢ napliuje.

Vyhovuje mi pomér mezi praci a soukromim.

Za mij ptinos a uspéchy se mi dostane uznani.
Mzda odpovidda mému piinosu spole¢nosti.
Mij vykon ma vliv na odménu.

Vim, na ¢em zavisi moje mzda.

10) Mam moznosti vzdélavani a dalsiho rozvoje.
11) Skoleni jsou uZite¢na pro moji praci.

12) Mam moznost samostatného rozhodovani.
13) Nemam zadné ptilezitosti rozvoje.

14) Spole¢nost plni sliby, které dava zaméstnanciim.

15) Spole¢nost ma dobrou povést.

16) Dostavam pravidelnou zpétnou vazbu.
17) Mé hodnoceni je objektivni dle vykonu.
18) Vedeni se zajima o moje potieby.
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19) Jsem motivovan/a, abych odvadél/a nejlepsi praci.
20) Jsem hrdy/a, ze jsem soucasti spole¢nosti.

21) Vé&rim v GispéSnou budoucnost nasi spolec¢nosti.
22) Jsem celkove spokojeny/a se zaméstnanim.

23) Nasi spole¢nost bych kazdému doporucil/a.

24) Piemyslim o zméné zaméstnani.

Y e =
NN NN

25) Mam piesné dané pracovni postupy a metody.
26) Jsem v dobrém a vykonném kolektivu.

27) Jsem odmeénovan spravedlive.

28) Mam diivéru zaméstnavatele.

29) Mohu jednat samostatné.

Y
NN NN

V RAMCI MOTIVACE BYCH UPREDNOSTNOVAL/A: (vyberte 2)

Penize

Pracovni postup
Pochvalu

Vécné dary
Dovolenou
Dalsi vzdé€lavani
Samostatnost
Méné prace

Jiné (vypiste)

o 0O 0O 0O O O O O o0 O
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Evidence vypujcek

Prohlasen:

Davam svoleni k ptijéovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto préci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

VPrazedne ..................... POdpiS: .o

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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