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ABSTRAKT

Predmétem bakal&ské prace je analyza systému motivace a hodnoaeeiskové organi-

s

zaci AIESEC Zlin. Prace je roZleéna na dv ¢asti — teoretickou a praktickaist. V teore-
tické ¢asti se ¥nuji shroma#’ovani informaci o motivaci a hodnoceni, jejich edibsti,
zdrojich a forméach. V praktick&sti se zabyvam konkrétmnalyzou systému motivace a
hodnoceni v neziskové organizaci AIESEC Zlin a tékolika krocich. Prvnim je analyza
sowasného stavu, dale nasleduje srovnavani s ostatrémmskovymi organizacemi, na-
sledrg jsou uvedeny zjsoby néfitelnosti systému motivace a hodnoceni a n&rz@wuve-

deno rikolik navrhi na vylepSeni systému motivace a hodnoceni v AIEZHC

Kli ¢ova slova: systém motivace a hodnoceni, motivace, hodnooateni, dotaznikovy

vyzkum, SWOT analyza, konkuré&m srovnani, neziskova organizace

ABSTRACT

Topic of this bachelor thesis is analysis of membuabtivation and evaluation system in
non-profit organization AIESEC Zlin. Thesis is died in two parts — theoretical and prac-
tical part. Theoretical part is describing informatabout motivation and evaluation, their
helpfulness, sources and forms. Practical partamiypabout analysis of members motiva-
tion and evaluation system in AIESEC Zlin in selstaps. The first step is analysis of
current state, this is followed by comparing wither non-profit organizations, after that
there are mentioned ways of the system measuyaaild in the end there are noted some

proposals to improvement of motivation and eva@rasystem in AIESEC Zlin.

Keywords: motivation and evaluation system, motivation,leaaon, measurability, ques-

tionnaire research, SWOT analysis, competitor spaying, non-profit organization
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UvoD

AIESEC Zlin je neziskova organizace, jejindlény jsou pouze studenti pracujici bez na-
roku na mzdu. Neni tedy divu, Ze ma tato organizgkdy problém s motivaci svyahe-

na k préaci a k podavanim dobrych vyslédiZvySeni motivace a spravné vyuzivani nastro-
ja hodnoceni v této organizaciude byt velkou vyzvou a i z tohotaiebdu jsem se roz-
hodla, Ze tématem mé baki@léé prace bude: Analyza systému motivace a hodnholesi

v neziskoveé organizaci AIESEC Zlin.

Hlavnim cilem této mé prace je podat navrhy naacoa vylepSeni s@asného systému
motivace a hodnocesiiena AIESEC Zlin, ktery by ved| k lepSim vysleitk a spokojenos-

ti ¢lent na pobdce se svou praci, moznostmi a vysledky.

Najit vSak skutené motivy kazdéhdlena a unit je vyuzit neni jednoduché, a pégeroto
by tu nmel byt spravny systém hodnoceni a motivace, kteryaby uleftoval. OvSem ani
vytvoreni a fungovani takovéhoto systému neni sdejio a jsou zde vzdy osoby a fakto-

ry, které systém ovliwiji.

Za praci se systétmem hodnoceni a motivace siitkatdy gedstavi osobu personalisty.
Ano, personalista, personalni manazeitalent manazer, to jsou lidé s kéneu zodpo-

védnosti za tento systéem. Nejsou vSak rozkgddinymi, kt&i zavedeni, fungovani a kon-
trolu tohoto systému ovliwji. V mé bakal&ské praci chci mimo jiné poukazat na hlavni

osoby a faktory, které mohou systém hodnoceni aacs nejvice ovlivnit.

Svou bakalgskou praci jsem roztila do dvoucasti,¢asti teoretické, kde budu sbirat po-
znatky k motivaci a hodnocenicasti praktické, ktera se sklada z analyzyt¢asného stavu
systému motivace a hodnoceni na gimeo spokojenostileni s timto systémem a névrh

na jeho vylepsSeni.

Touhou vSech organizaci je udrzet si kvalitni lllakud budou lidé ve své praci motivo-
vani, nejen Zetwstanou na polige, ale hlavé budou svou préacidht radi a kvalitgji. A
piesré takovy vysledek by byl idedlni i pro pabau studentské neziskové organizace
AIESEC Zlin.
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1 NESTATNI NEZISKOVE ORGANIZACE

Nestatni neziskové organizace mohou ridhou podobu a mozna peagroto neni po-
jem neziskova organizace jednozmavymezen. VSeobeérnse vSak pouziva mezina-
rodné uznavana definice neziskovych organizaci, kterheauje neziskové organizace

v ¢eskeé pravni Uprav

1.1 Charakteristika nestatnich neziskovych organizaci

Profesdi Salamon a Anheier (Salamon, Angeier, 1992) vnealis¥tlo swta kom-
plexni a mezinadrodnuzndvanou charakteristiku nestatnich neziskovygjarozaci,

ktera vzesla z jejich studii a sleduje problemattkinto organizaci ziznych Ghi.

Tato studie popisuje nestatni neziskovy sektor giabor instituci, jeZ jsou ¥rstat-

nich struktur, pestoze slouziedevsim viejnym zajnaim.

Mrivriw s

déli neziskové organizace na:

» Institucionalizované — Tyto organizace maji jistou strukturu instituoesitou

organiz&ni skuteénost, &koliv nemusi byt formalci pravre registrovany.

* Soukromé- Nejsoutizeny statni spravou a jsou od ni instituciod@ddleny,
piesto vSak mohou mit vyznamnou statni podporu sedeni mohou byt statni
Grednici.

* Neziskové— Mohou vytvdet zisk, ten vSak musi byt pouZzit pouzec¢maost a

k dosaZeni cil dané organizace, nikoliv pragrozdlovani mezi vlastnikyi

vedeni organizace.

e Samospravneé a nezavislé Maji vlastni postupy a struktury, diky nimz maho

kontrolovat vlastnéinnosti, nekontroluje je stat ani jiné instituce.

» Dobrovolné — Neplacen& dast nacinnosti organizace je dobrovolnd, steja-

ko ¢estna dast ve spravnich rada¢hdary organizaci. [12]

1.2 Clenéni neziskovych organizaci

Zarazeni organizaci do neziskového sektoruigrirpodle kritérii jejichtlenéni.
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1.2.1 Clenéni neziskovych organizaci podle pravni normy

V pravnim systému je mozno neziskové organizaceezyinmejblize zakoner 586/1992
Sb., o dani fijmu, ktery v 818, odstavci 8 definuje neziskovagamizaci jakoorganizaci
charakteru pravnické osoby, kterd nebyla ¥izena nebo zaloZena za¢élem podnikéa-
ni. [20]

Jsou zdeéazeny tyto organizace
e zajmova sdruzeni pravnickych osob, pokud tato sdriunaji pravni subjektivitu,
» oh¢anska sdruZenicetné odborovych organizaci,
» politické strany a politicka hnuti,
* registrované cirkve a naboZenské sgabsti,
* nadace, nadai fondy,
» obecr prosgEsSné spolénosti,
* verejné vysoké skoly,
* oObce,
* vySSi Uzemni samospravni celky,
e organiz&ni slozky statu a Uzemni samospravni celky,
» prispevkové organizace,
» stétni fondy,

* subjekty, o nichz tak stanovi zvlastni zakon. [20]

1.2.2 Clenéni neziskovych organizaci podle kritéria globalnihaharakteru poslani

Diky tomutoc¢lereéni jsme schopni rozeznat vzajedna vaejr¢ prosgsnoucinnost. Mi-
Zeme se s nim setkat ritégbad u publikace Organizace neziskového sektodl, [Rde se

organizaceleni na:

» Organizace véejné prospéSné— produkuji véejné a smiSené statky, jez uspokoju-

ji potteby veejnosti.
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» Organizace vzajemm prospésné— vzajemna podpora skupin osob se spgla
zdjmem. Jde tedy o uspokojovani vlastnich zajkteré musi byt korektni ve vzta-
hu k veejnosti. [11]

1.2.3 Clenéni neziskovych organizaci podle edmétu jejich &innosti

Existuji ¢tyii klasifikace, ty @li neziskové organizace podléegdmétu. Mezinarodni klasi-
fikace neziskovych organizaci - ICNPO, Systém Fkikeie netrZznich¢innosti OSN-
COPNI a Odvtvova klasifikace ekonomickyatinnosti — OKE a klasifikace CZ_COPNI.
Tyto klasifikace jsou si navzajem velmi podobnégrato jsem vybrala pouze jednu. Dle

ICNPO se neziskové organizacsidakto|[8]:
» kultura, sport a volnyas,
e vzdklavani a vyzkum,
e zdravotnictvi,
e socialni sluzhy,
e ptirodni a Zivotni prosedi,
e komunitni rozvoj a bydleni,
» obtanskopravni osia a politické organizace,
* dobrainnost,
* mezinarodni nadai aktivity,
* nabozenstvi a cirkve,

» odbory a profesni spolky,

nespecifikované, ostatni. [8]

1.3 Uspédna neziskova organizace

Jak tvrdi Sedivy a Medlikovéa, pro @$most neziskové organizace (obr. 1), je nutnacspl

vat tyto parametry:
e srozumitelné poslani,

» funkeni statutarni organy,
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strategické planovani,

» vicezdrojové financovani a fundraiser,

* jasné vnitni procesy a pravidla,

* rozvoj firemni kultury,

e zan®feni na budoucnost, schopna odhadnoutrzm
e je vidét a slySet. [13]

Aby vSechny tyto faktory byly spémy a dana neziskova organizace byla¢gep, musi
v nich gredevsim vedeni a z&stnavatelé viék smysl a rovéZz z nich mit osobni progph,
musi byt motivovani dané faktory gplat a udrzovat. A prévproto by v kazdé neziskové

organizaci il byt (inny systém motivace a hodnoceni zamand.
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Strategicky
Ma srozumitelné planuje.
poslani.

Ma funkeni statutarni
organy ( spravni radu.

USPESNA
NEZISKOVA
ORGANIZACE

Je vidét

Ma vicezdrojové a slyset.
financovani
a fundraisera.
Rozviji

firemni kulturu.

Zajima se o budoucnost,
je schopna
odhadnout zmény.

Ma jasné vnitfni
procesy a pravidla.

obr. 1 Uspdna neziskova organizace

(13]
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2 MOTIVACE, HODNOCENI A JEJICH UZITE CNOST

Jakiika FrantiSek Blohlavek [3]: ,Motivovani pracovnik reSifadu dilezitych problén,
které gred manazery stoji.“ Abychom tedydgli, jak tyto problémyesSit, musime &dét, co

to motivace vlasthje.

2.1 Motivace

Tézko najdeme jednotnou charakteristiku motivacevihk vSeobe@nhznamo, Ze pro za-
meéstnance je motivac&ada stimul, tedy motivi, které je vedou k pocitu, Ze praci, jiz vy-

konavaiji, dlaji s radosti a to tak, aby dosahli daného cile.

Ve s\kté je vSak znamodkolik raznych definic motivace, a proto uvadim alaspokteré

Z nich:

* Motivace je psychologicky proces, ktery aktivujeS@ahovani a dava muel a
smer. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojasich nenaptimych poteb a

k dosazeni osobnich a orgarizich cil.
* Pojem motivace vyjadje psychologickéifciny jednanici chovani vibec.
* Motivace je hnacim motorem lidského jednani.
» Motivace je ddasny a dynamicky stav.
* Motivace je tlak mentalnich sikno udclat.
* Motivace jsou pocity, kteréskoho nuti dosdhnout titého cile.
* Motivace jsou faktory, které nutiovéka se chovat ditym zpisobem.
» Motivace je souhrn @ujicich sil, které jsou za veSkerémnosti organismu.
* Motivace je soustava pohnutek Kité ¢innosti.

* Motivace je psychologicky proces vedouci k energeiiorganismu.[19]

Motivace se stava uziteou vieSenitady manazerskych problém
» Jak ziskat a udrZet pracovni Usili a zajem praé@gvmiprosgch firmy.

» Jak podnitit lidi k hledani Uspor a zlepSeni v pxam procesu.
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« Jakym ziisobem peswdcit pracovniky, aby setrvali ve firén v t¢Zkych dobach.
o Jak ziskat do firmy schopné odborniky.

« Jak docilit, aby pracovnici byli ochotni nastoupd mimd@adné sminy a mimo

svou pracovni dobu, je-li tohéeba. [3]

2.1.1 Motivy

Motivem rozumime fi¢inu konkrétniho chovani. Jsou to pohnutky, psyoicke g@iciny

reakci,cinnosti a jednaniloveka, jez uspokojuji wité poteby [17].
Motivy maji dw slozky:
* Energizujici —dodavaji lidem silu a energii pro dané jednani.

« Ridici — udavaji srr jednani, davaji @ity zpasob a postup, jak dosahnouiciy

pro niz se lidé rozhodnou. [3]

2.1.2 Mira motivace

Pri praci s motivaci vSak musime dbat na to, abyasg anotivace neznila v demotivaci,
¢i dokonce frustraci. Musime znat idealni miru mate, tedy ne motivaci nizkou, ale ani

piiliS vysokou. Viz obrazek (obr.2).

uroven
vyykonu

optimdlni

nefddanci

sila motivace

nedostatednd aptinuini nadmérnd

obr. 2 Mira motivace

[17]
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2.1.3 Manazersky a zanéstnanecky pohled na motivaci

Manazéi délaji velmi ¢astou chybu v tom, Ze se své zZamance snazi motivovatqvaz-
n¢ pereézi a to edevsim proto, Ze tato metoda je pro manazera phuioal také kuli do-

mnénce, Ze tento druh motivace je rychly a spolehlivy.

Z vyzkumi Maxe A. Eggerta [6], izeme vidt, jak pohled na motivaci vidi manaze

zanmgstnanci.

Zamestnavatelé si mysli, Ze z&stnanci touzi nejvice po motivaci v tomto‘adi:

[ERN

. dobry plat,

N

. bezpeénost prace,
3. povySeni,
4. dobré pracovni podminky,
5. zajimava prace. [6]
Vedle toho zargstnanci opravdu chi:
1. uznani,

2. zapojeni cit,

w

. pomoc v pipad osobnich probléin

4. bezpe€nost prace,

ol

. dobry plat. [6]

Z tohoto vyzkumu rizeme vidt, Ze domgnky manazar sec¢asto liSi od toho, co doo-
pravdy ch&ji zamgstnanci. Proto by rozho#dnzangstnavatelé nesti zapominat na

e

nehmotnou motivaci, ktera je dle vyzkumu pro Zamance nejilezit¢jsi.

2.2 Hodnoceni

Jednim z nejsikjSich nastraj motivace je hodnoceni. Spravnym nastavenim systému
hodnoceni rize byt prd¢ ono velmi efektivni metodotizeni vykonu prace. Pokud mu
vSak i tvorbé nebude ¥novano nalezité usili a plesost, stane se jen jednou z formalit a

ztraci jakykoliv smysl. [3]
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2.2.1 Uziteénost hodnoceni zaristnanai

FrantiSek Blohlavek poukazuje na to, Ze hodnoceni nema vyzpanze pro vedouciho

pracovnika, aleiigdevsim pro podnik a pro pracovnika samotného. [3]
Podniku pomaha systém hodnoceni pro:

» zvySeni osobni vykonnosti jednotlivc

* VyuZiti a rozvoj potencialu pracovriik

* navrhovani a planovani personalnich zaloh,

» zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovnikyndakani spojeni jednotli-

vych drovnitizeni. [3]

Vedoucim umoiuje hodnoceni:

motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu,

» zietelr vyjadit své nazory na pracovniky, davat pracounikzpEtnou vazbu a tim

usmernovat jejich¢innost,
* pochopit zajmy ai@ni pracovnik, tykajici se jejich dalSiho rozvoje,
* rozvijet gednosti pracovnika eliminovat jejich slabé stranky,
» planovat rozvojové aktivity,

» stanovovat spravedlivou mzdu a jeji pohyblivé sjoZR]

Pracovnik ma diky hodnoceni:
e ocereni vlastni prace a podik dalSimu usili,
» pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile,
* moznost prezentovat své pelty a osobni cile,

» prilezitost k vyjadeni rozvojovych narak [3]
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3 ZDROJE MOTIVACE

Chceme-li gkoho motivovat, musime poznat motivy lidi spojenéctou aktivitou, \&dét

o co usiluji a&eho chgji docilit. Tyto motivy jinak nazyvame zdroje madiee. [10]

U autofi se vSak izni rozaleni zdroji motivace. Nafiklad B. Buchtova [4] roz#uje
zdroje motivace na pidby a postoje a pododdily, zajmy a hodnoty, zatimozskleni
podle E. Bedrnové a I. Nového [2] se liSi. Jakoojimotivace uvadi pt#by, navyky,
zajmy, idedly a hodnoty. Ja os@se giklanim k rozéleni podle E. Bedrnové a I. Nové-
ho, protoZe takto fZeme vidt zdroje motivace v SirSim rozsahu a rozebrat dmgdivé

slozky podrobaji.
Mezi zdroje motivace p#t

» Potfeby — pocit nedostatku, vifpact, Ze dosahne prahové hladiny intenzity, stava

se moznym zdrojem motivace. Ralty jsou:

» Biogenni— vznikaji psychickym napim vznikajicim pocity hladu,

Zizr¢, nepohodli atd.

» Psychogenni- touha po uznani, sounalezitosti, vaznosti a M-
Sinou nejsou tak intenzivni, abyimély ¢lovéka uspokojit je oka-
mzité. [2]

» Zajmy — dlouhodobjsi zangieni ¢lovéka na soubor &ci, ¢i danych aktivit vyply-
vajici z ugitych sympatii k danémuredn®tu, jez se Bhem Zivota obvykle gni.
Z&my mohou byt aktivni¢i pasivni, stalé neborplétavé a kazdy zajem ma svou
spole&enskou hodnotu. Zajmy préovéka nejidealwjSi jsou kombinaci fyzicke,

duSevni, emocionalni a racionalni stranky. [2]

* Navyky — jsou to pravidelné aktivity kazdélitoveka, kdy je dodrzovan dity Zi-
votni rezim¢i program. Jak uvadi E. Bednova a |. Novy [2]. &lYkem oznaijeme
opakovany, ustaleny a zautomatizovanysep jednanicloveka v ukité situaci.”
Souasti vychovy, pozdi i sebevychovy, je vytv&ni si dobrych navyk Naopak
negativni opakované jednani se aana zlozvykem, coZ je chovani v rozporu

S naroky spoknosti. [2]
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Idedly a hodnoty - velmi silné ovlivnény spol€enskymi moralnimi zasadami, ko-
dexy a nazoryCasto pro hodnoty a idealy nerili§ prostoru pro individualni na-

hled. Mluvime totiZz o zazitych idealech a hodnotatharé se hodnoti jako Zadouci.

Ideal je vzor, jenz by #h lidem slouzit coby voditko jeho jednani. Pracdwvbiy
mél mit motivaci k neustaléinnosti zdokonalujici vlastni schopnosti a v podhtic
by proto ntly existovat Zadouci systémy hodnot, jeZ by pomabaliviiovat akti-

vitu pracovnik k dosazeni dil podniku. [2]

Hodnoty jsou vlastnosti, jichz glovek vazi, které ovliviuji vybér vhodného cho-
vani a cile jeho jednan€Clovék si v piibéhu svého Zivota ut¥é vlastni systém
hodnot, jeZz odpovida jeho Zivotnimu stylu a moralzidsadamCastokrat se hod-
noty spojuji s tzv. hodnotovym Zigtkem, coz je vlasthstupnice hodnotizna pro
kaZzdého jedince, ktera oviiuje veskeré konarovéka. Zelsicek hodnot ¥tSinou

obsahuje hodnoty jako rodina, partner, zajmy, pradeavi a jiné. [2]

Veskeré vySe zmémé impulzy a zdroje vyvolavaji dlovéku touhu po uspokojeni &itych

pozadavk. Zdroje motivace se v piodhu Zivotaclovéka meni. Usgichy ¢lovéka pohani a

nezdary ho mohou velndasto brzdit. Zdroje motivace pracovnika sledujeifeelevsim

proto, Ze takto ziskavame lepSiepled o jeho salsném jednanicimz mizeme Iépe

piedpowdét jehociny a jednani v budoucnosti.
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4 MOTIVA CNi TEORIE

Na sw¥té je opravdu mnohoienych teorii, které vypovidaji o tom, co a jakza motivo-
vat konkrétni typy pracovnik Rozhodla jsem se vybratquevSim ty nejzna&si z nich a

zachytit je ve své praci.

4.1 Maslowova hierarchie poteb

Asi nejznandjSi motivani teorii je Maslowova hierarchie peb, ¢asto nazyvana také py-
ramidou poteb. Tato teorie je uzited gedevsim pro vedouci, Kfechtji Iépe rozungt
svym zangstnaném. Je vSak nutné dbat na to, Ze tato teorie nelpng v potaz odliSnost

jednotlival a to, Ze kazda osoba ma specificky soubaepat hodnot.

Jak uvadi Adair [1], tato teorie je zaloZena &t motivacnich faktorech. Maslow uvadi,

Ze dalSi pdaeba nastane az v okamziku, kdy je uspokojenépatgedchozi.
DuleZitost uspokojovani pisb tedy stanovil takto:
» fyziologické poteby — hlad, Zizg spanek,
* potieby jistoty a bezpg — bezpéi a ochranaied nebezpdm,
» socialni pateby — sounalezitostfipeti, socialni Zivot, patelstvi a laska,
» sebeulcta — respekt ke své vlastni §sabgch, postaveni, uznani,

* rust — znalosti, vysledky, osobni rozvoj. [1]

A

POTREBA narofné prace, v lrfi piileditost, Gspéénost
SEBEREALIZACE v praci, postup v hierarchii pracovnich pozic
POTmA uznéni jedince jako pracovnika, uznéni prestiZe
UZNANI jeho profese & pozice, pocit napinéni z konkrétni
prace
POTREBA soudruZnod pracovniho tymu, prétel ské vedeni

SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPECI Jistota prace, bezpednost a ochrana zdravi
pfi praci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, pfijemné pracovnl podminky

4 \

Obr. 3 Maslowova pyramida pgeb

[151
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Pti této teorii vSak nesmime zapominat, Ze:

| uspokojena pdeba niize stale motivovat, i kdyZ tomu takisto neni.

Rozdilné urova potreb mohou stupniciighodit, aby doSlo k tplnému uspoko-

jeni poteb.

* Vzdélanost, ¥k a jiné faktory mohou zdginit rozdilnost dilezitosti poteb u

raznych lidi a v rozdilnych obdobich Zivota.

« Je mozZno okovat rekteré poteby ve prosgch uspokojeni péeby na vyssi

arovni. [1]

4.2 McGregorova teorie Xa'Y

Tato teorie je jedna z nejstarSich motivigh teorii, ktera stoji za zn#imi. Lidské chovani

je v ni definovano v souvislosti gigtupem k Zivotu do dvou ofaych sngru. [7]

Teorie X vychézi z doménky, Ze lidé jsou lini a nemaji zajem o praci apmddnost.
Proto musi byt nuceni arfgmlouvani pomoci odémy k podani konkrétnich vysletikU
lidi tohoto typu musi bytasto pouzivana kontrola a hrozby trestem. Takoxgtasstnanec
dava pednost tomu byitizen, vyhyba se odpésnosti, nemaiflis velké ambice a touzi po
jistote. [7]

Teorie Y je naprosto opma. Je zaloZena na nazoru, Ze lidé pracovaificlxhtji byt
aspEsni a uspokojuje je zodp&dnost a ziskavani novych zkuSenosti. Prace je dsbejre
piirozenda jako hra nebo odfinek. Chtji byt zainteresovani na cili dadénosti, coz je
pro tyto zanistnance jedna z forem motivace. Vyuzivaji relativpsoky stup# predstavi-

vosti, vynalézavosti a kreativityig'eSeni problérn [7]

Toto jsou extrémni postoje, které lidé zaujimagofie Y je zajisté atraktiwjsi, naznau-
je, Ze motivace vytwd proces, ktery chce dostat to nejlepsi z jakéksiiuace. Dokonce
motivace niize pomoci pesunout lidi z teorie X do teorie Y. Tehdy budenedussi vytvo-
fit u pozitivni teorie Y podminky k dosaZeni jefgpSich pocit z motivace a stale lepSich
vykona.

McGregorcerpal pro svou teorii velkou ¢érou z Maslowovy hierarchie petb a pedlozil
soustavu charakteristik jako neédenych hypotéz. Zde nastala fsdia provést dalsi vy-

zkum, jez provedl Herzberg a tyto hypotézy potvrdil
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4.3 Herzbergova teorie motivanich a hygienickych faktoni

Tato teorie, ktera vznikla diky Frederickovi Heirgovi, je dilezitd z pohledu kazdoden-
niho Zivota a také diky ni dokdZzeme okaghpibdnititéinnost, ktera vytvid pozitivni mo-
tivaci. V teorii jsou popsany @wkategorie faktar — hygienické faktory, neboli faktory ne-

spokojenosti a motivai faktory,cili faktory spokojenosti. [7]

4.3.1 Faktory nespokojenosti (hygienické faktory)

Faktory hygienické jsou faktory, které mohou vési k nespokojenosti v ifppact, Ze

nejsou naplény dle @gekavani zargstnand. [7]
Mezi tyto faktory pat:

» Politika spoleénosti a administrativni procesy— pro zanistnance je dlezita do-
stupnost jashdefinovanych zasad a posiypredevsim dch tykajicich se jich sa-

motnych, steji jako gimérena arové organizace a vedeni.

* Mira kontroly — zangstnanci vyZaduji dostupnost,i@obilost a nestrannost jejich

nadizeného.

* Mezilidské vztahy — zde se jednaredevSim o vztahy s nédenymi, podizenymi

a kolegy a vSeobeérkvalitu socialniho Zivota v za¥atnani.

* Plat/mzda— coz pro zarstnance znamena celkovy ktak odngn, jako je mzda,

plat, dichod, sluZzebni auto a dalSi fikan vyhody.

» Postaveni— pracovni pozice nebo postaveni ve vztahu kmistatcoz nize byt

znézorrno titulem, velikosti kanceté a jinymi.

» Jistota zamgstnani— odstragni nejistoty z mozné ztraty pozice ve sgalesti ne-

bo ztraty zansstnani.

e Osobni zivot— vliv zamgstnani na soukromi zastnance jako je stresfggasy

nebo gesthovani.

* Pracovni podminky— Zangstnanci vyZaduji dobré fyzické podminky, v nicha{pr
cuji, dostupnost vybavenifimérené mnozstvi prace a maji konkrétni pozadavky
na misto, kde pracuji — ndklad ventilace, sitlo, prostor, hluk, pracovni paioky
a dalsi. [7]
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4.3.2 Faktory spokojenosti (motivatory)

Faktory spokojenosti jsou takové faktory Hertzbesgteorie, diky nimzZ jsou vyvolany

dobré pocity zagstnand.
Tyto faktory zahrnuiji:

« Uspéch — pro lidi je motivujici Usgsné dokortit Ukol, vyieSit problém, dostat

omluvu a vidt koneny vysledek své prace.

* Uznani — jakykoliv projev uznani,tauz drobnou pozornosti pochvalou, je pro

zamestnance dlezity.

e Moznost ristu — Zamestnanci oceni vidinu mozné Zny v zangstnani, za niz je

viditelny potencial profesnihaistu.

* PovySeni— moznost zrény, jeZ vylepsSi postaveni nebo pozici v zatnani je vel-
mi zadouci.

* Prace- skuté&né provadni prace nebo jejiciasti. [7]

Hygienické faktory jsou tedy ty, jimz se lidé snayhnout, a motivéni faktory jsou nao-

pak spojeny s p&ebami sebeprosazeni a seberealizace.
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5 FORMY MOTIVACE

5.1 Motivace v ziskovych a neziskovych organizacich

Jak jsem jiz zminila ve druhé kapitole, zsmtmavatelé &aji ¢astou chybu vtom, Ze
uprednostiuji finanéni, tedy hmotnou motivaci nad motivaci nehmotnoto g‘edevsim
proto, Ze je to pro&castokrat jednodussi, a také proto, Zze maji zkrégadstavy o mo-

tivech zamdstnand.

Jinak je tomu v8ak u neziskovych organizaci, fialibé¢innost¢lena v této organizaci je
podloZena uitou nehmotnou motivaci, jez vidi v seberozvdijimoznosti pomoci pdeb-
nym nebo bojovat za spravnogcv A jelikoZz podminkowlenstvi je dobrovolnostlenové

sami souhlasi s tim, zZe finan odn&nu dostavat nebudou.

Pro lepSi pochopeni si tedy r@éte motivaci na d¥ zakladni skupiny. Motivaci hmotnou

a motivaci nehmotnou.

5.1.1 Nehmotn& motivace

VSeobect je nehmotna motivace velmi dobrou technikou, jakpt zantstnance dosah-

nout Zadoucich vysledk Spousta nehmotnych fakéomaze ovlivnit pracovni vykon.

Mezi nehmotné faktory ovliwjici motivaci zanistnand pati [18]:

Mrivriw s

» Z&jem o préci - jeden z nejilezitejSich faktoti, pokud lidi prace nezajiméa a neba-

vi, bude to vzdy jen povinnost, zavazek, co je nuti praci digdokorit.

» DosaZeni pracovnich vysledk a s nimi spojeny uspch — pocit Usgchu pohani

¢loveka dal, vidi diky 8mu totiz, Ze jeho prace nebyla zhyté.

» Kladné mezilidské vztahys nad¢éizenymi i ostatnimi zanéstnanci — v prostedi
s uvolrtnou a patelskou atmosférou se bude vzdy pracovat lépeyaed/pjatém

prostedi.

* Mira stresu a uzkosti- hladina stresu by vSakéha byt vyrovnana, protoze chib
jici stres vede zagstnance k ruti#y, zatimco vysokd mira stresu zgmimance psy-

chicky vy¢erpava. [18]
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Uzivani tchto motivi je v neziskovych organizacich velasta, a to pravpro dobrovol-
nost dané prac€leny vlastg motivuje uz jen vstup do této organizace préwvili témto

motivam. [18]

U ziskovych organizaci je uzivani hmotné motivagena druhém mist Zantstnavatelé
stale ziji vdomani, Ze nejvice motivujici je mzda a hmotné statkyz mize gedevsSim u
velmi dolie placenych zadéstnani motivaci a chuse rozvijet snizovat. Takto vysoce po-
staveni zarstnanci, uz po hmotnych statcich tolik netouzitgfe jich maji dostatek, a
velmi ¢asto od nich rizete slySet, Ze svou pracilaii uz jen pré¥ pro rozvoj a nové zku-

Senosti, které mohou diky ni ziskat [18].

Je jen otazkodasu, nez budou zasstnavatelé ziskovych situaci schopni pochopiteZ® j

piedevsim nehmotna motivace, co lidi podporuje hy$ia lepsi. [5]

5.1.2 Hmotna motivace

Z hmotnych vyhod pro zagstnance je rozhodujichzda skladajici se &sSinou z pevné
¢astky a pohyblivé&astky — prémii. Jako idealni pénmmezi nimi se udava 7:3. Zastna-

vatel ma v zéloze i jiné hmotné nastroje, jimidza zandstnance motivovat [18]:
» prispevek na stravovani,
e prispevky na kulturu a rekreaci,
» prispévek na dopravu a ubytovani,
* Kkurzy a skoleni,
* pouzivani automobilu, PC nebo mobilu i pro soukragedy,
» firemni Skolky nebo hlidania,
e pruzna pracovni doba,
* moznost prace z domova,
e prace na polo¥ni Uvazek. [18]

Ackoliv je tato forma motivace spojovan&pevsim s hodnocenim zé&simand v zisko-
vych organizacich, stavaji sékteré z nichtasto motivy pro organizace neziskové. Tedy

piedevsim kurzy, Skoleni a pruzna pracovni dobaystmi ¢asté. Akoliv z vyzkumu (viz

Mriviw s
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zapominat na Maslowovu pyramidu f&i a tedy to, Ze pokud nebudou mit Zsimanci
dostatek finaénich prostedki na to, aby zajistili své zakladni pelby, bude pro&hmotné

ohodnoceni jejich prace nejlepSim druhem motivaie[1

5.2 Pozitivni a negativni motivace

Motivaci miZzeme dale &it na motivaci pozitivni a negativni.skoliv jde o metody zcela
opané, neni vylditelné uzivani jich obou najednou. V sagné dob se organizace snazi
vice acasto i jedi pouzivat motivaci pozitivni, avSakenevsim u problémovych pracov-

nika je ¢asto nutno fejit na motivaci negativni.

5.2.1 Pozitivni motivace

Pokud chceme pouzivat pozitivni motivaci, zhnamen&¢ budeme zatstnance motivo-
vat tak, aby sami cli dosdahnout stanoveného cile organizace, protadenci vidi i Swj
osobni cil - odrgnu. Odngna mize byt jak hmotné, tak nehmotné povahy, vzdy zatezi

okolnostech aigdevsim na tom, co daného pracovnika motivuje.

Pokud chceme za¥stnance motivovat pomoci pochvaly a z&ime se pedevSim na

nehmotné motivy, ¥ by postup ke kladnému povzbuzovani vypadat tgto
» piesna formulaceinnosti, ktera byla spra¢mprovedena,
e zdarazreni, jak moc pomohla organizagiikonkrétnimucloveéku,
* vyjadreni ugimného uznani. [9]

Pokud bychom pouzivali motivy hmotné&igame k ¢mto tem bodim navic je&t hmot-

nou odn&nu.

5.2.2 Negativni motivace

Negativni motivace je&Sinou pouzivana tam, kde pozitivni motivace nds@&edevsim
u problémovych pracovnik jez nejsou schopni splnit zadané normy a &dwn pracovni-

ka, kteri nevidi motivaci v tom, Ze byeno ziskali.

Proto je jejich natizeny nutny pouzit negativni motivaci. Negativnitivace niize byt pro

zamestnance opravdu motivujici a téeplevsim proto, Ze se diky ni snazi vyhnawgemu
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negijemnému, jako je ndfklad srdzka ze mzdy, pokuta, pokarani, nebdegmni Spat-

nych vysledk pracovnika.

Negativni motivace vSak na zastnance nemusi vzdy fungovat a je spojena s rizikem

motivace a moznosti, Ze zastnanci budou vydavat jéstorSi vysledky nezipdtim. [9]

Proto je velmi dlezité, aby natizenyc¢i personalista &dél, co zangstnance motivuje a na

zaklad toho se rozhodl jakou motivaci a v jak&enpouZije.
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. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI ORGANIZACE AIESEC

AIESEC je studentskd mezinarodni neziskova orgaeizktera v satasnosti fisobi na
vice nez 1700 univerzitach ve 107 zemichtavKazda pobika AIESEC je pla fizena
pouze studenty, a proto nabizi studembbrovsky prostor pro jejich osobni i profesni-roz

vOj. Se svou vice nez 60-letou historii se AIESBAI mezi nejstarSi organizadiec.

6.1 Historie a poslani organizace AIESEC

Organizace AIESEC (zkratka z francouzského Assiocidhternationale des Etudiants en
Scinces Economiques et Commerciales) vznikla v @28 ve Stockholmu jako reakce na
druhou s¥tovou valku. Jednim ze 3 zakladatelbyl i Jaroslav Zich,student

z Ceskoslovenska.

Cilem vzniku AIESEC bylo odstranit rasovou nenawszi jednotlivymi staty a zabranit
tak dalSi valce, kterd by naé&ylidstvo a ekonomiku #ta tak hfizostrasny dopad, jako

piedchozi d¥ valky.

Programem AIESEC se staly vynmé programy studeintmezi fiznymi zendmi swta a

tedy vzajemnéiblizeni jednotlivych kultur.

DalSim divodem vzniku AIESEC byla po valce velmi oslabenareknika. Univerzity
vidély obrovsky vyznam ve vych@éwsvych studerit tak, aby po studiich bylifpraveni na

skuteny swt, meli SirSi dopad na spataeost a pedevsim ekonomiku.

| proto vznikla studentska organizace AIESEC, kidd@ala studeftm moznost projit si

e

manazerskymi praktikami jizéhem studia.

V roce 1966 vznikl AIESEC i CeskoslovenskuCeskoslovensko bylo spaies s Jugosla-
vii prvnimi zemé¢mi byvalého vychodniho bloku, které se do AIESEQ@aidy. Pobaky
AIESEC byly pouze v Praze a Bratistav

AIESEC Ceska republika vznikl roztenim Ceskoslovenska v roce 1993 a dnes ma 8 po-
botek v &chto univerzitnich mstech: BrnoCZU Praha, Karvina, Olomouc, Ostrava, PI-

zeh, Praha, Zlin.
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6.2 Co AIESEC déla

AIESEC ma d¢ zékladni cilové skupiny, kterym mé co nabidnosbulto pedevsSim stu-

denti a firmy.

Spolupréace s firmami spiva pgredevSim v nabidce praktikanta ze zahmihio statu. Jedna
se hlavi o firmy spolupracujici se zahr&im nebo o firmy, které clji expandovat na
zahranéni trhy. Firmy zadaji kritéria, ktera od praktikantyZaduji a AIESEC jim takové-

ho ¢loveka najde.

Studenim nabizi AIESEC moZnost vyjet na zahtamipraxi ve svém oboru. Tyto praxe se

déli na praxi manazerskou, vddvaci, technickou a rozvojovou.

Studentm, ktei se stanodleny, nabizi AIESEC Zlin:

osobni rozvoj,

* mezinarodni filezitosti a mezinarodni prdsdi,

e zabavu,

» Sirokou socialni si
Dnes a denhse setkdvam s nazory studenie univerzita je dostates negipravuje na
budouci povolani. Studenh chybi praxe. A fitom pra¥ moznost vyzkouSet si manazer-

skou praxi v ramci marketingu, prodeje, financirspaalistiky a dalSihodhem studia na-
bizi ¢lenstvi v AIESEC.

AIESEC je tu pedevsim pro rozvoj studeéna pouziva k tomuithlavni nastroje:
e praxe v oboru - i na vedoucich pozicich,
e mezinarodni prostdi,

« vzdlavaci konference.

6.3 AIESEC experience

Idealniclen by n#l projit celou tzv. AIESEC experiencéli AIESEC zkuSenosti (obr. 4).

Tato zkuSenost se skladagkalika fazi, kterymi by rél ¢len projit:

e Introduction to AIESEC - seznameni s AIESEnové zji$uji, jak organizace

funguje, ziskavaji zakladni informace o AIESEC.
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» Taking responsibility —ijeti zodpow¥dnosti — v této fazi uz méen konkrétni po-

pis prace na polioe a ma zodp@dnost za svou praci.

» Leadership role — vedouci pozicellen aplikoval na vedouci pozici a byl zvolen.
Za vedouci pozice se povazujilmeni pozice vedoucich tyiina raini pozice vice

prezident a prezidenta pols@y.
» Exchange — zahrahi praxe —€len vyjede na zahrati praxi ges AIESEC.

» Heading for the future €elit budoucnosti — v této fazi bydnstudent jiz byt diky

zkuSenostem v AIESEGipraven na svou profesni budoucnost.

Splreni vSech &chto fazi je apla nejideal’jsi, ale vzhledem k tomu, Ze leadership ro-
le a exchange maji pro studenta podohiiggs, je AIESEC experience spira i v i-
padt splreni pouze jedné Z¢hto fazi.
Nekteré faze AIESEC experience jsou podénin plnopravnymélenstvim. O plno-
pravnéclenstvi si niize zazadat kazd§len po splgni ugitych podminek. Diky nim
muze volit a byt volen na pozice ve vedeni AIESEGegns tak miZe ovliviiovat chod
pobaky.

Introduction

to AIESEC

Heading for Leadership Taking

the Future ( | Role Responsibility

Exchange

obr. 4: AIESEC experience
[14]
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7 SOUCASNY SYSTEM HODNOCENI A MOTIVACE AIESEC ZLIN

Vzhledem k tomu, Ze jednim z&imé prace je podat navrhy na lepSi systém hodnaceni
motivace, je dlezité wdét, jaky je sodasny stav tohoto systému. Analyzu &sného
stavu systému provedu pomoci dvou nastrdpWOT analyzy a dotaznikovéhaipkumu
mezic¢leny AIESEC Zlin.

7.1 SWOT analyza systéemu hodnoceni a motivacéeni AIESEC Zlin

SWOT analyzdeSi jak vnitni prostedi (silné a slabé stranky), tak&jgi prostedi (@ilezi-
tosti a hrozby), které ovliwji danou problematiku. V tomtoripact systém motivace a
hodnocenkleni v AIESEC Zlin. Tuto analyzu jsem vypracovala n&lad& informaci po-

skytnutych od byvalého a stasného talent manazera pdkyn

7.1.1 SW - Vnit¥ni analyza silnych a slabych stranek
S (Strenghts) Silné stranky:
* prace v tymech - podobna prace ostatnildnoveé se motivuji navzajem,
» pratelské prosedi, podpora,
» vidina zkuSenosti ostatnich,
* mentoring — mentor nejen jako zkudgnclen, ale jako motivator kazdého jedince,
» feedback <€lenové AIESEC jsou zvykli davat si mezi sebou feath
* nejlepSiclenové hodnoceni na slavnostninteri fed celou pobékou,
» ¢len tydne vyhlaSen kazdy tyden na spoiEm meetingu poliay,

* review boardy — vzajemnéijpo¢ni hodnoceni pracélena a celé polity (ukazka

formul&e pro sotasné review boardy witoze¢. 2)
W (Weaknessess) Slabé stranky
» chybi pravidelnost ve Zmeé vazls,
» nezkuSeni vedouci tyim
» ¢lenové nejsou motivovani finane,

» systém motivace nemotivuje vSechny, §@stélend,
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umeni vedoucich tyrn a mentoit motivovat své&leny,

Sl

* motivovani jsou pedevSim¢lenové, co finasi vysledky, chybi motivace slabSich

¢lent, coz zmisobuje demotivaci jich i ostatnich,
» chybi obeznameriieni se systémem a jeh@ipominanici vizualizace,
» VvétSinaclend neni motivovana k job raisingu — hlawmnost,
e ¢lenaim chybi sebemotivace,
* motivacecleni na vedoucich pozicich,
» komunikace mezi vedoucimi tyima talent manazerem,
* nektefi ¢lenové citi nezajem ostatniélena o jejich praci,

* po ukorgeni tymi ¢lenovécasto neznaji své moznosti co dal.

Po analyze silnych a slabych strdnek systému hearicec motivace v AIESEC Zlin
jsem si uédomila, Ze tyto stranky jsou bohuzel navzajem veleurt propojené a po-
kud chce AIESEC vyuZit silné stranky naplno, mestangiit nejen na 8 samotné, ale
piedevSim na odstrani slabych stranek, které jejich ésp ovliviwuji. Bez nich silné
stranky nemohou byt tal¢imné. Vybrala jsem 3 dle mého nejsiBi stranky systému

motivace a hodnoceni a poukazala na slabé striatéqg, je ovliviuji.
Prace v tymech

Silné stranky systému motivace a hodnoceni v AIEZER jsou FedevSim v tymove
praci. Vyhoda je fedevSim v tom, Zélenové v tymech #éaji podobnou praci, a proto
se mohou navzajem povzbuzovat, vybizet a sdilebipoél problemy stegntak, jak od
sebe navzajem mohou dostavattapu vazbu &esSit hromadé své problémy. Dlezita
je zde pedevsim osoba vedouciho tymu, ktera je za motadmdnoceni svého tymu
zodpowdna. Musi tedy svyndlenim dat grlezitost k Emto motiva&nim prvkim, ma

za ukol stmelit tym a je to i osoba, kterd ma aacstti hlavni hodnoceni svy¢kena.

Tato siln& stranka je vSak veliasto spojena s nezkuSenosti vedoucichityiei ne-
davaji vzdy svyntlenim prilezitost se vyjatit. Vedouci tymi ¢asto s vidinou svych ci-
i a plami zapominaji, Ze aby tym disb pracoval, musi se stmelit a povzbuzovat a

v pripact, kdy ¢lenové nedostavaji mzdu, to plati dvojnasob. NamdzkuSenosti te-
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amleadei(vedoucich tym) secasto stane, Ze wipad demotivaceilena teamleader
nevi, jak je nazft namotivovat a t@éasto vede nejen ke Spatnym vyskeaiclend, ale i
k jejich odchodu z AIESEC.

Mentoring

DalSi velkou silnou strankou je to, Zz&ts$inacleni a vSichni novéci maji svého osob-
niho mentora, ktery je nejen vede ¥&@ich a pedava jim své zkuSenosti, ale je tu i
jako motivator svého menteeho a pracuje s nim n@ jezvoji a na jeho cilech jak v
ramci AIESEC, tak i v takovych osobnich cilech,r&tei mize diky praci v AIESEC
priblizit. Kromé teamleadera je to pr&mentor, kdo by i umgt ¢lena motivovat a

spravré hodnotit, ale pravzde je ¥tSinou velka mezera.

Mentoring velmicasto sklouzne v poklaboseni dvou kamaratebo naopak v lekci
AIESEC pojmi a wdomosti, picemz ani jedno neni spravné. V mentoringu vzdy musi
byt vyvazeny jak fijem znalosti, tak prace na rozvéigna, kontrole jeho dosavadnich
vysleki, porovnani s osobnimi cili a motivaci k tomu, abgobrém pipact stale po-

kracoval v dobrém tempuj v horSim gipact se zlepsil.
Zpétna vazba

Za silnou stranku povazuji postélena ke zgtné vazls. Zpstna vazba je v AIESEC
Zlin velmi ¢asto pouzivana éenové jsou na ni uz od &#ku zvykli a vitaji ji. Zptna
vazba je sk¥y hodnotici a zarowvemotivaini prvek. Diky niclenoveé ¥di Iépe o svych

silnych strankach stejrdolre jako o slabych, kterych skide teba ani nebyli &domi.

U zpétné vazby je vSakidezity zpisob podani, protoze wipac velmi tvrdého podani
nebo naopak ip flegmatickém pistupu niize mit zgtnd vazba naprosto demotévéa
acinek. Ve zmisobu podani maji gkteti ¢lenové mezery a vzhledem k tomu, jak je
zpétna vazba tlezita v organizaci, v niZlenové pracuji bez naroku na mzdu, si

AIESEC Zlin ne¢édomost v tomto sirtu neniize nadale dovolit.
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7.1.2 OT - Vn§gjSi analyza prilezitosti a hrozeb
O (Opportunities) Prilezitosti

 inspirovat se systémem hodnoceni a motivace vijipgb@kach AIESEC WCeské

republice i ve site,

* inspirovat se systtmem hodnoceni a motivace vhirstadentskych neziskovych

organizacich,

* inspirovat se motivy studeit- ¢clenové AIESEC jsouiiedevSim studenty, a proto
praw motivy i tch student, kterfi nejsou v AIESEC mohou dat zajimavé navrhy

pro navrh systému motivace a hodnoceni,
* najit partnery z firem, kig¢ by byli ochotni poskytnout hodnotnou cenu.
T (Threats) — Hrozby
» Jiné organizace nabizejigenim (zangstnaném) plat¢i finanéni odmneny.
» VesSkeré zajmyi konicky ¢lend, které by mohly vést k odchodiend.

* Firmy s AIESEC nepodepiSou smlouvy = nedostateknfimich prostedki = nedo-

statek finafinich prostedki na motivacklena, negispivani na konference.

e Studenti nebudou mit zajem vyjet na zahfahpraxe = nejsou podepsané smlouvy

se studenty = nedostatek fikaich prostedki na motivacilent.

Clenové, kt& tvori a pracuji se systémem hodnoceni a motivace, vé&hsto chybuji
v tom, Ze se za#ii predevSim na vnihi prostedi. Nevychazi z toho, Ze jsou to vekas-
to vrejSi hrozby, pro kterélenové odchazeji a stéjmak vrejSi prilezitosti mohou naopak

¢leny vice motivovat a v organizaci udrzet.

NejvétSi hrozbou jsou jiné firmyi organizace, kteréleny motivuji Iépe nez naSe organi-
zace, pedevSim v fipact, kdy ¢lenové patebuji finance a jina organizace jim je na rozdil
od AIESEC nabidne.

Nekterym hrozbam vSak e AIESECcasténe predchazet pomoci vyuziti silnych stra-
nek a roviz tak gFilezitosti, které se nabizi. Me se inspirovat jinymi organizacemi a
muzZe se zarfit na motivy &Zného studenta, protoze AIESEC nesmi zapomingghte

¢lenové jsou na prvnim mésstudenti.
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SWOT analyza mi pomohla rozebrat &asny stav silnych a slabych stranek stgako
piilezitosti a hrozeb na pote, ktery si Zasti owiim v nasledujicim dotazniku. Z&y a

doporwieni vyplyvajici nejen z této analyzy uvedu v posliddpitole své prace.

7.2 Dotaznikovy prizkum

Abych zjistila, jaké je pasdomi sodasného systému hodnoceni a motivace niery,
jaka je spokojenostleni s timto systémem a co je mozno na hodnoceni avatotileni
zmenit k lepSimu, pouzila jsem dotaznikovy formitilatery mi vyplinili sogasni i byvali
¢lenové AIESEC Zlin, celkem tedy 39 respondeZinéni dotazniku fikladam v giloze,

vysledky jednotlivych otazek rozeberu nize v textu.

7.2.1 Cile dotazniku
Hlavni cil

» Zjistit spokojenostleni AIESEC Zlin se satasnym systémem hodnoceni a moti-

vaceclenu.
Vedlejsi cile
» Ziskat napady dotazovanych na moznémyrtohoto systému.
e Zjistit, co¢lenim na sodasném systému nevyhovuije.
* Napady jak udlat hodnocentlena vice motivujici.
» Oweteni vlastnich ndpdicha zngnu systému.

Vzhledem k hlavnimu a vedlejSim toih dotazniku jsem pouZila vice otemych otazek,
nez je v dotaznicichéné. Nechtla jsem¢leny omezovat svymi myslenkami. Naopak
jsem chéla zjistit co nejvice o tom, jak to vidi oni. tgsto, Ze jsem&déla, Ze vyhodnoco-
vani bude takto slozji, pro mne a pro vedeni AIESEC Zlin bude mitdakihohem vys-

Si vypovidaci hodnotu.

7.2.2 Hypotézy dotazniku
Hlavnimi hypotézami, které jsem digal rozeslanim dotazniku stanovila, byly tyto:

*  30%c¢len je se sotasnym systémem nespokojeno.
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» Vice nez 60%lenid motivuje vidina vlastniho rozvoje.

*  70%¢lent je rado hodnoceno &mou vazbou.

7.2.3 Vyhodnoceni dotazniku

Otazka ¢. 1: Setkal/a jsi se v AIESEC Zlin s pojmem hodnocgé a motivacedlena?

B Ne;1; | NeUim; 1
2,6% 2,6%

B Ano

B Ne

= Nevim
B Ano; 37

94,9%

obr. 5:Powdomic¢leni o systému hodnoceni a motivace
¢lend v AIESEC Zlin [Zdroj: vlastni]

Z vyslediki mazeme vidt, Ze pouze 2 z 39 dotazovanych nejsou seznampojngem
AIESEC Zlin. Neni to sice vysoké procento, alegpbo by ndl byt tento systém v p@domi
vSech¢lena bez rozdilu.

Otazka ¢. 2: Co by podle Tebe systém hodnoceni a motivac&lmahrnovat?
Tato otazka byla otégnda, kazda odpéd’ byla tedy trochu jina nez odp&l piredchozi.

Pokud v3ak shrnu veSkeré odpdiclena, jde jim pgedevsim o to, aby systém motivace a

hodnocentleni zahrnoval:
* zptnou vazbu,
« kvalitni mentoring,

e podporuclent, pochvala,
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pribézné hodnoceni dosazenych vyshkedk

» jasné pravidla za co js@lenové hodnoceni a jak,
 individualni motivace,

» sloweni hmotné i nehmotné motivace,

e ukazattlenaim co jim dlouhodob prinese prace v AIESEC,

* sougze.

Otazka ¢. 3: Jak jsi spokojen/a se satasnym systémem hodnoceni a motivace
v AIESEC Zlin?

® nespokojen/a ] velmi
4 nespokojen/a
10% 1
3%

H spokojen/a
) ) H nemam nazor
B nemam nazo
12
31%

 nespokojen/a
H velminespokojen/a
B spokojen/a

22
56%

obr. 6: Spokojenosiient se sodasnym systémem hodnoceni a motivéeet
v AIESEC Zlin [Zdroj: vlastni]

Vice nez polovin&lend je se systémem hodnoceni a motivace spokojend,taersak
velmi dobry vysledek, nelfianejvySsi stupebylo velmi spokojen/a a tuto kolonku nezaskr-
tl nikdo z respondent Znepokojujici je také, Zetkdo je s timto systémem dokonce velmi

nespokojeny. Na systému hodnoceni a motivace yest@te co zlepSovat.
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Otazka ¢. 4: Je réco na systému hodnoceni a motivace, co Ti vadi, bgs ch#l/a od-

stranit?

Vice nez 30% dotazovanych na systému motivace adoethi co chybi, znamena to, ze

zde je velky prostor pro zlepSeni.

Otazka ¢. 5: Co Ti na systému motivace a hodnoceni vadi, bys ch&l/a zménit?
Tato otazka je oté¢ena, nejvice vSak vSeobeatienim chybi toto:

* motivace¢leni na vedoucich pozicich, aby byli schoptiemést motivaci na své

¢leny,
* individualni motivace — motivovat jednotliwgeny, ne jen celek,
e spravny zfisob podavani feedbacku,
* motivace pedevSim slabSicteni — ti poté nebudou tahnout ke dnu ostatni,

» pravidelné hodnoceni.

Otazka ¢. 6: Co Té nejvice motivuje k praci v AIESEC?

1
ostatni -I—f" '
hodnotna cena -|’J
mit néco, co ostatni nemaji _],_,
prekonani uspéchl ostatnich 1’_7 I
Uéast na konferencich

pochvala | -’—_—I’7
T [

zahranicni prostredi

vyzvy _1——|’l“‘
J U

vlastni rozvoj

-+

0% 20% 40% 60% 80% 100%

obr. 7: NejvyrazgjSi motivy élent AIESEC Zlin [Zdroj: vlastni]

Respondenty nejvice motivuji vidina vlastniho rgeyayzvy a zahragni prostedi, ani

ostatni motivy vSak nesmime opomijet, nebari dohromady velkodast celku. Nesmim
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také opomenout bod ostatni, ve kter8lenové uvadi Ze je motivuji gedevSim zkusSeni

lidé se kterymi pracuji a vidinatélu a smyslu jejich prace.

Otazka &. 7: Cim se podle Tebe d& v AIESEC Zlin, jakoZto nezisk@vorganizaci,

nahradit motivace per§zi?

Z prazkumu dotaznik vyplyva, Ze nejce})Si je procleny vidina vlastniho rozvoje. Pokud

mozno pravidelna.

DalSim bodem byly narodni konference zdarma,ripapt prispivék na mezinarodni

konference aiizné ceny jako knihy, kurzy a jiné.

Otazka ¢. 8: Jak nejlépe motivovatéleny na vedoucich pozicich AIESEC?

ostatni

meéli by se umét motivovat sami

it

povzbuzeni do sloZité prace

|

pochvala za dobry vysledek

dhvérav jejich schopnosti

Z

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

obr. 8: Nazory dotazovanych na nejlepsisgb motivaceleni na

vedoucich pozicich AIESEC Zlin [Zdroj: vlastni]
Na vysSich pozicich uZtsinou nejde o hmotné hodnoceni, které by motivawab cleny.
NejvétSi motivace pro éje, obdrzeni dvéry ve své schopnosti od ostatnich, stgpko
kdyZ obdrzi pochvalu za své dobré vysledky a kdgg podporu p své praci. Jinak by se
meli ¢lenové na vedoucich pozicich motivovaegevSim sami. Motivujici proémrmiazou

byt rovrez dobré vysledky svych pé&denych.
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Vzhledem k tomu, Ze nejtsi cast dotazovanych si mysli, Ze systém motivace ngnjet
kazdého jednotlivce (viz otazka 9 v @iloze 1- 41% ne, 38% nevi, 20% ano)eju

rovnou k otazce. 10:

Otazka €. 10 : Jak systém motivace vice zatft na kazdého jednotlivéhoé¢lena tak,

aby se kazdy citil motivovan?

NejcastjSi odpowdi bylo, Ze ¢lenové ch¥ji osobni pistup, ch&i svého vlastniho
motivatora, gkoho kdo sleduje jejich praci a podporuje je v oyiijppadt motivaci v ramci
tymu, kdy navrhuji, Ze tuto préaci byéma starosti teamleader pgapad mentor kazdého

élena.

Y

DalSi ¢castou odpogdi bylo, Ze¢lenové chiji soutZit a jit za ®jakou vyhrou. Tato vyhra
jim vS8ak musi byt Sitd na miru. Déle ghtindividualni cenu, kterou by si sami vybrali,
popipadt seznam moznych alternativ cen, ze kterého by dilinpfedem sami vybrat.

Diky tomuto by pedem ¥déli, co konkrétniho mohou zistkat.

Otazka¢. 11: Co by nElo byt hlavné hodnoceno natlenech AIESEC Zlin, vzhledem k

tomu, Ze jde o neziskovou organizaci?

T

ostatni
plnéni planu
veskera jeho ¢innost

vysledky

pfinos pobhocce

pile a usili

pd pd pd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

obr. 9: Co by rélo byt hlavre hodnoceno nalenech AIESEC Zlin

[Zdroj: viastni]

s

Na grafu vySe rizeme vidt, co je podle dotazovanych néjdzitéjSi, aby bylo hodnoceno.

VétSina nadizenych chce hlagnvysledky, zde vSak fzeme vidt, Ze pokud budou
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¢lenové hodnoceni i za svou pili a usili, bude to p¥ motivujici vice, nez hodnoceni
pouze na zakladu kotmych vysledk, coz nize konéné vést k tomu, Ze i tyto vysledky

budou lepsi.

Otazka ¢. 12: Jakym zpisobem jsi rdd/a hodnocen/a (klad&i zaporné)?

ostatni

hodnotici rozhovor s
nadfizenym

zpétna vazba od kohokoliv

tymové hodnoceni i

0% 20% 40% 60% 80%

obr. 10: Nazory respondénmha nejlepsi zjisob hodnocenileni AIESEC Zlin

[Zdroj: viastni]
Z téchto vysledk je jasr vidét, Ze z@tna vazba je velmiiezitym hodnoticim prvkem.
VétSina ¢leni chce znat z¢inou vazbu na veSkerou sva@innost a vidi v ni velkou

moznost ke svému dalSimu rozvoji.

Otazka ¢. 13: Motivovala by Té pravidelnd zpétna vazba a vidina vlastniho rozvoje,
tedy pravidelné srovnavani svych dovednosti, znaltisa zkuSenosti ziskanych

v AIESEC od vstupu az po sotiasnost?

Téenmet 70% clend odpovdélo na otazku ano, coz potvrzuje vysledkyieqrhozi otazky o
zpstné vazl. Dlouhodoba z§tna vazba a jeji spravné pouzivanizm byt dalSi moznosti,

jak systém hodnoceni a motivace vylepsit.

7.2.4 Ovéreni hypotéz

Celkow se mé hypotézyiflis neodchylily od skut@osti.
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* Mé odhady nespokojenosti (30% dotazovanych) byBgiynez ukazuje skuteost,
nespokojenych je pouze necelych 13%. Vice nez 3@¥#zdvanych vSak na systém

nema nazor, a&thto 30% nize vysledek velmi ovlivnit.

» Vidina vlastniho rozvoje motivuje ve skdtmsti vice nez 87% dotazovanych, coz
0 27% pediilo mé odhady. Tento vysledekénpiijemns prekvapil a ugité s nim

budu dale pracovat.

* 66,7%clend je rado hodnoceno pomociétpé vazby, coz tédt odpovida mé 70%

hypotéze.

7.2.5 Zavéry vyplyvajici z vysledkia dotaznikového pizkumu

AIESEC Zlin je neziskova organiza@genové nedostavaji mzdu ani jiné figanodneny.
Proto je velmi dlezité, aby ¥d¢li o vSech moZnostech hodnoceni a aby vedeni zeySov
jejich motivaci. Systém hodnoceni motivace tedy imarsat 100%c¢leni a to ne pouze
okrajow, ale dopodrobna. Je nutno proto zavékbhk nastrofi, které systém hodnoceni a
motivacec¢lenim pxiblizi. Navrhuji tedy, aby se systém hodnoceni divaoecleni zveej-

nil pro vSechny a hnedkolika cestami: nashky v kancel& AIESEC Zlin, na pravidel-
nych sclizkach tynii, na setkani celé potky a také, aby tento systém obdrzel kaZidyn

jako dokument v e-mailu a mohl deéjkdykoliv nahlédnout.

Je nutné zvysit spokojenodeni se systémem hodnoceni a motivace a odstranit prvky
které ¢lenim v tomto systému vadi. Budu vychazet z toholemové jsou v AIESEC

z velké miry kwili svému osobnimu rozvoji a Ze z vystupu dotaérjék velmi motivuje,
kdyz vidi, jak se jejich osobni rozvojiiezre vyviji. Rovréz jsou radi hodnoceni Zmou
vazbou, coz rize byt i UZzasny prvek k motivaci. Je te&kalik véci, na které se musi vede-
ni AIESEC Zlin zanyit.

VSechny tyto body v3ak fieme slotit v jednom motiv&nim nastroji — mentoringu.
Mentor zde bude jako fiwodceclena v zaatcich,clovek, kteryélena &i i motivuje, zans-
fuje se na jeho osobni rozvoj a dava métrzpu vazbu k jeho dosavadnimu konani. Nut-
nosti je vymyslet nastroj pro mentoring, ktery budechny tyto prvky obsahovat a vysko-

lit mentory tak, aby byli séleny sprav jednat.
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Vedeni poboky (rada vykonna a vedouci tyina rovréz mentdi musi dokazatleny mo-
tivovat. Proto vSak musi byt i oni motivovani. Natimaci €chto¢leni se velmicasto za-

pomina a v tom je zakladni problém.

DalSi gekvapujici ¥c, ktera z dotazntkvyplynula, je, Zeflenové chgji, aby byla hodno-
cena pedevsim jejich pile a asili. To je ovSem v rozpserim, co je dlezité pro vedeni
pobaiky — tedy vysledky. Nij piedpoklad v tomto je, Ze pokud budettheny podporovat
pii jejich praci a ockovat i jejich pili a usili, brzy fijdou i vedenim chiné vysledky.
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8 SROVNANI SYSTEMU HODNOCENIi A MOTIVACE VE
ZLINSKYCH NEZISKOVYCH ORGANIZACICH

Velkou hrozbou a zarowieprilezitosti pro AIESEC jsou jiné neziskové organzae Zlire
a okoli. Proto jsem v nasledujici tabulce porovrsgistémy hodnoceni a motivacekte-

rych z nich.

Uvedené neziskové organizace (tab. 1) jsem vylp@dée dvou kritérii:
» Zlinské lokalita.
« Cinnost zamsfena na rozvoj studeint

A to predevsim z tivodi, aby tyto organizace byly AIESEGd&m podobné, a tedy i srov-

natelné.

Jednou z organizaci, které jsem si vybrala, bylanior Achievement. Na rozdil od Stu-
dentské unie a IAESTE se Junior Achievementé&otito organizaci a AIESEC liSi. Stu-
denti totiz nejsou jejimtleny ¢i zamgstnanci, ale naopak z&stnanci poskytajiizné
vzaklavaci aktivity pro rozvoj studeinta Zaki. Tuto organizaci jsem si vybraldguoevsim
proto, abych poukazala na to, jaké rozdily mezngdlivymi neziskovymi organizacemi
mohou byt.

Informace pro srovnavani uvedené v tabulce (tgbeth ziskala pomoci pokladani otazek
zastup@m organizaci fes e-mail, nebo osobnZastupci organizaci si mohli vybrat, ktery
zpasob jim vice vyhovuje. S vedenim Studentské ur@mjse setkala osoba s ostatnimi

organizacemi jsem dotazovéesila elektronicky.
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tab. 1: Srovnani systému hodnoceni a motivaceimslkgich neziskovych organizacich

AIESEC IAESTE Studentska unie Junior
Achievement
Personavllsta ANo Ao ANo Ne
na pobace
Nabor, vykErové
Ly s fizeni, zéazeni do| Hledani talent a o
Napli prace S N : . Naboréleni,
X tyma, vz&lavani, | investice do jejich . X
personalisty . . teambuildingy
motivace a hodnot rozvoje
ceniclena
Systém
hodnoceni a Ano Ano Ne Ne
motivace
Prace v teamech
. feedback, mento- A
Zpusoby ring, soutze, [i- Dle :akthalnich Poc!p?ra teq AV pololetni odniny
motivace b potrebclend prabéhu prace
spsvek na konfe-
rence
kurzy, Ano - Skoleni, Ano - workshopy,| Ano -ty co si za-
Skolent, workshopy, konfe- Ne interni vz&lani, | meéstnanci zajisti
konference rence kurzy zdarma
Ano - hodnotici .
ohovory, zptna | Ne, pouze &ny Ano - vedouci
. P , . o ; hodnoti vedouci | Ano - Ustni poho-
Hodnoceni vazba, tymové | kazdodenni kon- . ;
7 . tymu, vedouci vory
hodnoceni, hmotng takt PN
S hodnoti sv&leny
ceny nejlepsSim
Co nejvice . . | Zalezi na ekono-| ZkuSenosti do | Penize, ndhradn
motivuje Osobni rozvoj P : y
N mické situaci budoucna volno za pesiasy
¢leny?
Flnqncnl Ne ANo Ne Ano -,plat, polo-
motivace letni odngny
. Ano - mentoring.U
Mentoring, e ol .
) zkusentjSich¢lena Ano - ale jen pro
coaching pro i Ne s ) Ne
N se role mentora 3 urcéité pozice
¢leny "
coache prolina
Prace v tymu Ano - pal roéni az ANoO Ano - @i organiza- Ano - jen projekty

roéni tymy

ci afizeni projeki

na dalku
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Pt srovnani systému hodnoceni a motivace AIESEC Zlbstatni zlinskymi neziskovymi
organizacemi (tab.1l) musim konstatovat, Ze si AEESHNn stoji docela obsto§n Presto

jsem vSak nasla par binckterymi by se mohl AIESEC inspirovat od ostatndcanizaci.

Nap‘iklad organizace IAESTE uvadi motivatiena dle jejich aktualnich pétb. Vedeni
AIESEC si pro motivaci totiZasto nastavijvodni @ekavani a motivglena, ale skdy se
zapomina na to, zecekavani, motivy a pétby ¢leni se v piibéhu ¢innosti v AIESEC
meni.

Ackoliv je AIESEC neziskova organizaceilenstvi je dobrovolné bez naroku na mzdu a
hlavnim cilem¢lenstvi je osobni rozvoj, netta by zapominat na hmotné motivyede-
vSim finargni odménu. Nagiklad Junior Achievement a IAESTE fin&ri motivaci pouZzi-
vaji a povazuji ji za jednu ze svych n#gich zbrani. Vznika zde rozpor meziwdjSimi
zvyky AIESEC pouZzivat finance pouze pro rozetgni a chod pob&ky a moznosti tyto

zvyky cast&né zmenit pro WtSi motivaci a lepsi vysledky.
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9 MERENI USPESNOSTI SYSTEMU MOTIVACE A HODNOCENI

Pokud chceme dosahnout &Spého systému motivace a hodnoc#aid, je dilezité zvo-

lit si parametry nafeni. Tedy provést kontrolu i&mnosti systému. Této kontroly docilime

v ngkolika krocich.

9.1 Jednotlivé kroky méieni Us@snosti systému motivace a hodnoceni

Uréeni oblasti na niz chceme systém motivace pousitSimou tedy takové oblas-

ti, kde vysledky nedosahuji takovych hodnot, jakgghhom chili.

V AIESEC je touto oblasti fgdevsim prodej zahramich praxi firmam &innosti

s timto souvisejici — selekce firem, telefonatyyigky.
DalSi oblasti je udrZzerleni na pobdce.

Uréeni sowasného stavu— jaké vysledky jsou dosahovany v oblasti, jizerhe

zlepsit a co konkréthchceme zlepsit.

AIESEC: zde je vhodné zagtit se na plan objemu prodeje zahtauich praxi a na
jeho realizaci. Tedy procento, do jaké miry jsonepy plany v oblasti podepsanych

smluv, p@tu schizek a telefonait

U udrZenicleni se zamsfime na tzv. ,retention rateili miru udrZeniclena.
retention rate =(pocet cleni na konci obdobpocet cleni na za'atku obdobi)*100
retention rate = 0% -nejhorsi mozny vysledek — Zadnylee: nezistal.

retention rate = 100% nejlepSi mozny vysledek — vSictliehové ze z&tku obdo-
bi zistali.

Zadani parametra - stanovime, o kolik chceme s@sny stav zlepSit — vyjéitne
procenty, jakého kokaého stavu chceme docilit. Pokud pozadovany stge tie

selrg ¢i procentudls vyjadrit, stanovime jiné parametry, jeZz se pomoci dotdzai

statistik grevedou na procentudélni hodnoty.

AIESEC: u prodeje praxi stanovimegsny pdéet, kterého chceme dosahnout, o
kolik se tento p&et liSi od¢isel, kterych jsme dosahovali, procentuélistra fre-

devsim plgni planu — tedy minimath100% planu
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Idelalni retention rate by byla 100% figack, Ze by byli vSichniclenové zapaleni
pro praci v AIESEC a plnili si zde sv&ekavani. Toto vSak bohuzel neni realné a
vzdy se najdoulenové, které prace v AIESEGgstane bavit. Takowilenové jsou
pro pob@ku spiSe z&¢. Proto je nutno pitat s alesp® minimalnim odchodem
¢lena, a dle mého nazoru je tedy idealni mira udraéariao 90% z pdtu ¢lena na

za’atku daného obdobi.

* Nastaveni systému hodnoceni a motivace pokud jsou jiz stanoveny oblasti
s presnymi vysledky, kterych v nich chceme docilit, imes se zarfit na nejdile-
Zit¢jSi ¢ast, tedy na spravné nastaveni systému hodnocmiotigace a na to, jak
dosdhnout stanovenych priogit cila. Je nutno se zaffit na motivy, které by
k vysledku vedly, tyto motivy by gty byt Sité na miru kazdémélenovi, dale je

nutno utit osoby za systém zodp&né.

AIESEC: Je mozno vyuZitigdevsim mentoringu a prace v tymech, kdy bude mo-
tivem kazdéhailena jeho osobni a profesni rozvoj, ktery bude mooovan a na
némz budou se svym mentorem pracovat a v ramci tyemposiporovat. Mentose
v8ak musi zagfit na individualitu svychtlena a na jejich minici se patby. Navr-

huji tedy zadani jasného cile kazdélena, kterého chce diky AIESEC dosahnout a

kroky, které k tomuto povedou.

Velmi dulezita je zde prace personalisty, ktery musi praentof a teamlead@ér
kontrolovat. Stej# tak by ngl jejich praci je& podpdit pomoci fiznych soutzi
jako je ocemni nejlepSiho prodejce praxi a jiné, kdy musi di#to, aby cena byla

it vyherci na miru a motivovala jej opravdu vyatawejlepsSi mozné vysledky.

» UZiti systtmu motivace a hodnoceni éany systém motivace je v uzivani a kazdy

¢len o rtm vi a ma informace s nim souvisejicim stale dosdup

AIESEC: Nejprednostsji to znamena vztlat mentory a teamleadery jak ke svym
¢lenam pristupovat, dat jimdzné nastroje ve fortndokumeni a dotaznik. Clen
musi mit své cile neustale naiah, opakovat si je spolu s mentorem a steégak
navrhnouttlenim & si vytvai viastni nasinku, kde budou mit sy cil. Co se tye
SOuUEZi a ocemni, musi byt dana jasna pravidla, kterd musi bgteina na spo-

leéném meetingu poldky, odeslana kazdémilenu e-mailem a vy8ena v kance-
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laii AIESEC Zlin. Dilezité je pravidelné igpominani, motivovani a zgjnovani

souwasného stavu.

* Srovnani soasneho stavu s planem a se stavenigal zavedenim systému mo-
tivace a hodnoceni -diky mefitelnosti jsme schopni tit, zda vysledky systému
hodnoceni a motivace splnily dany plan a jsou po¥it¢i zda planu nedosahly a
jsou negativni. DalSim &titkem také nmiZze byt, zda jsou vysledky alesptepsi,

nez byly ged zavedenim systému motivace a hodnoceni.

AIESEC: V prabéhu daného obdobi by sedlm kontrolovat, zda se plni {dezné
cile, které maji vést k dosazeni koného planu. Pokud systém hodnoceni a moti-
vace nefunguje, stale j@s na drobné zény, predevSim v souvislosti séggmou

nespokojenostileni. Ne vzdy je to vSak mozné.

Pokud systém funguje aiiéznych cih je dosahovano, budeme stale pokrat a
na konci obdobi zhodnotime, zda systém hodnocerdtavace pomohl splnit plan,
nebo alespd dokazal vylepsit vysledky, které na pdbe byly ged jeho zavede-

nim.

9.2 Negativni vysledky systému hodnoceni a motivace

Pokud jsou vysledky #iitelnosti systému motivace negativni, musi persstaagjistit kde
je problém a z jakéhougtodu byl systém motivace neda8ifici. Zda je chyba opravdu

v motivaci¢leni, nebo zda jsou stanovené normy nesplnitelné.

Pokud je chyba v systému motivace a hodno&kemii, m¢l by personalista zjistit, jak sys-
tém vylepsSit tak, aby stanovené parametryi@gl. Inspirovat seip tom mize systémy
motivace konkuretnich organizaci, nebo nejlépe ziskat informacejitykae pozadawka

nespokojenosti na systém hodnoceni a motivace roéstaand.
Tyto informace miZe personalista ziskat formou:

* Dotazniku — dotaznik musi byt vyt¥en v reakci na vysledky U&nosti motivace a

obsahovat jasné otazky, jez ukazou fipgriné nedostatky systému motivace.

* Rozhovoru s pracovniky— velmi (€innd metoda, informace se dostandgimp od
¢lena k personalistovi bez zkreslerfigadného mezianku. Tato metoda ma vSak i

své nevyhody, protoZzéenoveé s&asto ostychajfici na rovinu, £im jsou nespokoje-
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ni, a roviez v piipact velké organizace je tato metoda veltiasow nar@na, rekdy az

nemozna.

» Ziskani informaci od primych nadiizenych, vedoucich tymu- metoda je podobna
metod rozhovoru s personalistou, jen s tim rozdilem rd@hovor provadi vedouci
tymua pro své&leny, na zaklagl otazek stanovenych personalistou a informaedva-

ji personalistovi. Jde tedy o metodu s mixikem.

9.3 Pozitivni vysledky systému hodnoceni a motivace

Pokud jsou vysledky #titelnosti systému motivace dos&tgici a sphuji predem stanove-
né parametry, organizace bylapokra&ovat v dané strategii. Nesmi vSalstat stagnovat
a pouzivat tytéZ motivy neustale. Ré¥nstanovené motivy nemusagobit na vSechny
¢leny steji. Proto musi organizace vzdy vychazeténiich se pozadavkjednotlivych

¢lent v daném obdobi a napravit drobné chyby a nedgssatiéasného systému.

s pracovniky, pafpact ziskanim informaci odipmych nadizenych¢i vedoucich tymu

stejre jako v ipac negativnich vysledkmgtitelnosti.
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10 SHRNUTI, NAVRHY, DOPORU CENI

Prizkum mezicleny ukazuje, Ze systém hodnoceni a motivace rné idealni. Gilezité
vSak je, aby se k tomuto vedeni pdkpnestavilo jako k obrovskému problému, ale nao-

pak v rim vidélo velkou vyzvu jak spoustweei vylepsit.

V prvni fack vabec po¥domi o tomto systéemu. Kazdjen, bez ohledu na to, zda jde o
nov&ka ¢i plnopravnéhailena (viz kapitola 6.3 AIESEC experience), musité&ysmoti-
vace a hodnoceni znat, aby si on sam mohl vybrdirp&é nabidky, co motivuje prav
jeho. V AIESEC Zlin téréf 5% ¢leni nema wibec po¥domi o tomto systému. Totdslo

se nezda sice vysokeé, ale pokud jde o motivacakipje kazda desetina procentdedita,
protoze zakladni podminkou je, Ze kaztBn by nEl najit a znat motivaci ke své praci, aby
ji mohl cklat dole.

V jednotlivych fazich mé bakatské prace se neustale opakovaly 3 hlavni materd:
e 0sobni rozvoj,
* zpétna vazba,
* hmotné oce#ni a uznani.

Proto se mé navrhy a dopoéeni budou tykatfgdevSimdchto ¥ech bod.

10.1Osobni rozvoj¢leni

Jednim z hlavnichivodia prog ¢lenoveé vstoupi do AIESEC a pree rozhodnou pracovat
zadarmo mistodzné, placené brigady je p#ajejich osobni rozvoj. Diky AIESEC se mo-
hou totiZ rozvijet v oblastech jako je vedeni ligipdej, personalistika, finace, marketing,
informatni technologie, jazyk i administrativni prace akajstak €zko dostupnou praxi

pro své budouci za¥stnani.

Velmi ¢asto je vSak tento nejisi motivclend opomijen. Abyeleny opravdu jejich osobni
rozvoj motivoval, musi si wdomovat zminu, kterou si od vstupu do AIESEC prosli.
Zmeny totiz nastavaji pomalu a jsou tak sarefrné, Ze si j€astoclenové dostatae¢ neu-
védomuji a mohou mit pocit, Ze se jejich rozvoj ndjiydal, i kdyZ tomu tak ve skuteos-

ti neni.

Proto navrhuji pouzit a zdokonalit tyto 2 nastréjeere by tento problém vgsily:
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* mentoring,

e prace v teamech.

10.1.1 Osobni rozvojélena pomoci mentoringu

Doporwuji pouziti tzv. goalsettingu &ili nastaveni cil, které slouzi k tomu, aby si men-
tor(zkuSesjsi ¢len) s menteem(ménzkusenyclen) na zaatku stanovili cile menteeho —
¢ili ¢eho chce v AIESEC dosahnout, co se chceihaw si zkusit. Takovyto goalsetting se
musi vSak paase aktualizovat, protoZe delSirispbenimclena v AIESEC, tedy lepSim
pochopenim této organizace a jejich moznosti, lse ¢éle | gekavani ¥tSinou néni. lde-

alni je tedy flro¢ni aktualizace tohoto nastaveni osobnich i pracbwvaii.

Pomoci goalsettingu fie mentor s menteem na pravidelnych tydenniclizédth (ty-
denni schizky jsou v AIESEC Zlin u mentoringwiné) zadavat ukoly, které musi splnit
nasledujici tyden a ktetéena posunou dal. Na tomto je idealnigln na praci neni sam a
v mentorovi ma vyraznou podporu, stejako kontrolu. Na pravidlech podporovani a kon-
trolovani se mentee s mentorem navzajem dohodhoaly to menteemu co nejvice vy-

hovovalo, ale zarowebylo v mentorovych silach.

Velky podil na tomto systému ma vSak personalistasi zajistit vzélani mentoi, aby
byli schopni takto se svymi mentees spolupracomat,orit zakladni dokumenty a dotaz-
niky potebné k mentoringu (n&potazky a pravidla goalsettingu). R&érje na nich kont-
rolovat praci mentdra vyZzadovat zarecnou zpravu réni prace na rozvojlena a ziskat
od mentora podity na motivyclena stejreé jako na jejich zkuSenosti a ahse zapojit do
urcitych projekfi, coz je dilezité pro to, aby takové@leny untl personalista vyuzit, kdyz
potrebujecloveka na uéity druh prace.

e

Znovu bych vsak zidaznila, Ze nejilezitéjSi ze vSeho u tohoto bodu je ¥hi a gipra-

va mentod, jinak bude cely plan k éému.

10.1.2 Osobni rozvoj¢lent pomoci prace v teamech

Opet bych radila pouzit podobného nastroje, tedy gtigyu, ovSem v tomtoifpac bu-
de stanovovani goalsettingu mnohem R&¥Si, protoZze se naém musi shodnout cely
tym. Ot je dileZita podpora personalisty, ktery bylnpiipravit podklady patbné pro

sestavovani goalsettingu gegat je vedoucimu tymu.
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Vzhledem k pravidelnym tydennim sctkam se da ajp na tyden dofedu zadavat prace
tymu a jednotlivyckElena tymu. Motivani je na tom nejen to, Zéenové vidi kazdy tyden,
v ¢em maji moznost se zdokonalit, alegevsim tymova prac€lenové totiz nepracuji
jen sami za sebe, ale pro spol vysledek a stefntak se mohou podporovat a vzajemn

SOUBZzit.

Mrivrw s

ci tymu, ktery poskytne svyklenim prostor, dokdze navodit sénive a zarove pratelské
prostedi, umi jasé zadavat ukoly a je schopeélenim ukazat jak jim prace v tymu pdm

Ze rozvinout osobni i tymové vlastnosti.

Pro efektivni praci vedoucich tgmrmavrhuji mit na pohire kazdé obdobi alespgednoho
zkuSeného vedouciho teamu — tzv. pilot teaamleaétezey bude vést a kontrolovain-
nost nejen svého tymu ale i ostatnich teamléademto pilot teamleader bydma staros-
ti pravidelna setkani teamleadginag. jednou za 14 dni), kde by vzajetnteamleadie
ieSili své tymové problémy a strategie, coz by mdhtopro praci tymi a celé pobeky

velmi prosgsné.

10.2Zpétna vazba pracecleni

Faktor zgtné vazby velmi souvisi s faktorem osobniho rozvtged, ale gesto se od &

liSi. Zatim co osobni rozvoj je téeho miZze ¢len dosahnout, Zna vazba se tyka pouze té
casti rozvoje, které jiz dosahl atie ji tedy dale vyuziti naopak zlepsit. Zfina vazba je
vlastre nastrojem, ktery osobni rozvoj ustage. Je to nastroj nejen hodnotici, ale pro

spoustutlena také motivani.

Muj navrh zni pouZivat zZpnou vazbu pedevsim i mentoringu, kdy mentor nejen zadava
dalSi a dalSi ukoly a cile pro rozviena, ale navic se vraci ke vSem jiz provedenym uko
lam a hodnoti jejich splmi a uspsSnost. Nejen Ze se diky &pé vazls ¢len dozvi,¢im
vSim si uz proSel a uvidi jakycHilezitosti a rozvoje za dobu co je v AIESEC vyuaie
diky pohledu dalSi osoby — mentora — m& mozZnostgtdzsvé nedostatky a silné stranky a

zapracovat na nich.

Stejre bych vyuZila zptnou vazbu i v rdmci tyfy kdy pohled na praciena je hned z&

kolika stran a z§tna vazba nabyva mnohenst§ich rozndra nez @i mentoringu. Podavani
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zpétné vazby vSak musi mit sva pravidla a mentor awedteamu je musi znat a &m

koc¢irovat.

Na konci kazdého obdobi ma personalista pohovoryseeicleny, aby ziskal zfinou
vazbu na praci pokty, zjistil spokojenostlena sama se sebou, déd#l se, co hodl&len
piiSti obdobi dlat a steji tak aby i personalista dal &pou vazbu na jeho praci a na jeho
dalSi moznosti. Tato forma feedbacku, je sice tdéeale neni uz tak efektivni jakai p
mentoringwi praci v teamu. A to jak pro jeji jednorazovosik pro vzajemné vztahy, kdy

¢len se mnohem vice ote@vmentorovii vedoucimu tymu, se kterymi se styka pravideln

| presto, Ze podle dotazriike zpEtna vazba prdéleny nejlepSim zgsobem jejich hodnoce-

ni, jsou stéle mezeryigouzivani zptné vazby meztleny navzjem.

Je dilezité, aby stlenové zgtnou vazbu urli navzajem davat i sami, ne jen spoléhat na
teamleadery a mentory. Proto je podlé Eadouci, aby personalista v ramci programu
vzdklavani poboky zaadil do programu rowz trénink na davani a ro¥h prijimani zpet-
né vazby vetns simulace. Zapojenileni do simulace jeip u¢enicehokoliv velmi dilezi-

7

te.

10.3HmMotné oceréni a uznani

Clenové pracuji bez naroku na mzdu, proto je zadtmntd deficit hmotného ocami ns-
jakym zpisobem alespozéasti nahradit. V AIESEC Zlin jsou proto vyhlaSov&anutze,
které jsou na konci obdobi vyhodnocovany v ramcefdwNight —ili slavnostniho véera
slouziciho k ocemi ¢leni. Méalo kdy se vSakiptéchto sowtzich mysli na to, Ze kazdy

¢len touzi po a¢em jiném a Ze aby ho dana vyhra motivovala, musbygita na miru.

Mym navrhem je zjistit fed vyhldSenim od kaZzdéktena, jaka hmotna cena (daiisého
cenového limitu) by ho motivovala. K tomuto Zjp&ani nize personalista vyuzit dotazni-
ku, mentod ¢i teamleadat. Poté pi vyhlaSovani sod¢e zminit pesné poZzadavky a ter-
miny a ukéazat kazdému z nich o jakou vyhrtzm bojovatCasto se zapomina naigo-
minani soutZi a to vede ke ztr&tmotivace k vyke a tedy i podavani vysleilkJe proto
dulezité, abylenové ngli informace a pitbéZné vysledky stalerpd sebou a aby se do pro-
pagace zapoijili i vedouci tyimktei budou motivovat gibézné svécleny. Spousta nadna-
rodnich spolénosti jako nafiklad Coca-Cola takovéto s@ude vyuziva a je potvrzeno, ze

pokud jsou ceny opravdu Zzadané, produktivita préeteIre roste.
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Hmotné oceéni vSak neni jedina moznost o¢ancéleni. Uznani je velmi dlezité a podle
vyzkumu Maxe A. Eggergta je uznani v #iéku hodnot zargstnané dokonce na prvnim
misg, zatimco plat az na méspatém. Proto na uznani a pochvalu zardaimvedenou
praci a podporu nesmime podogat. Ot je to prace fedevSim pro vedouci tymu a men-
tory, ktai jsou secleny neustale v kontaktu, stéjmle i personalista musi wmndobrou

praci ocenit.

Z dotaznik ¢leni rovrez jasre vyplyva, Ze jim nestd byt hodnoceni jen za vysledky, ale i
za jejich pili a snahu. Pokud v takovéto situaditigopodporu, citi se demotivovani a na to

jejich okoli nesmi zapominat.

Celkow bych tedy shrnula, Ze budoucnost systému hodnacerdtivace zavisiipdevsim
na mentorech a vedoucich tymu, stggko na personalistovi na kterém zavisi Urojee
jich znalosti. A na néstrojich, které personalistentdi a teamlead# pouzivaji, nejdle-

Simi z nich je zptna vazba na osobni rozvoj a uznani stggko hmotné ohodnoceni

élen.
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ZAVER

Na celé préci i nejvice motivoval fakt, Ze mohu k systému motivadeodnoceni, ktery
se tyka i @ samotné, podat navrhy naam k lepSimu. DalSi velkou motivaci pro dokon-
¢eni prace byl slib vedeni, Ze chcedtidysledky mé prace, které i pouzije tipads, Ze je
shleda jako uzit@é.

V zacatku jsem se zabyvaldquevsim studiem literarnich i elektronickych zdrdgteré se
tykaly dané problematiky. Dozdéla jsem se tedy vice jak o neziskovych organizacadh

0 uzit&nosti hodnoceni a motivace, jaké jsou matiniazdroje a motivéni teorie a

v neposlednifact jaké formy motivace se daji vyuzivat.

=77

VétSina gchto informaci mi pomahala a ushastala cestu v dal&fasti bakal#&ské prace —
tedy casti praktické, ktera #ha snerovat k tomu, abych se dostala k cili své prace, coz
znamena, abych podala navrhy na inovaci a vylepSewtasného systému hodnoceni a

motivaceclena AIESEC Zlin.

NeZ jsem se dostala k cili, musela jsem vSak pmdkiblika riznymi cinnostmi. Nejdive
jsem se rozhodla zanalyzovat gasny stav na poldoe, kéemuz jsem vyuzila dvou na-
stroji — SWOT analyzy a dotaznikovehaipkumu mezitleny. Krome toho, Ze dikydmto
metodam jsem zanalyzovala sasny stav na polkoe, pomohly mi dosp |
k prilezitostem a naviim k vylepSeni, a naopak mi ukazaly, jaké jsou hycgystému a

¢emu se vyhnout.

| diky vysledkim z tétocasti bakal#ské prace jsem se rozhodla provést srovnani séstat
mi neziskovymi organizacemi v okoli a inspirovatjg&ch systémem hodnoceni a motiva-
ce. Pro usgsnou ngritelnost jakéhokoliv systému jeikdzité ukit metitelné prvky systé-

mu.

Méfitelnosti prviki u systému hodnoceni a motivace jsefmowvala celou fedposledni ka-

pitolu své préace.

VeSkeré analyzy a srovnavani rdovedly k cili. Mym navrhem na inovaci a vylepSeni
sowasného systému hodnoceni a motivéead je zabyvat sefedevsim faktorem osobni-
ho rozvoje a z§tné vazby na dosavadni rozvoj a veSketmnost a faktorem uznani a

hmotného ocemi ¢lend.
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Tyto faktory vSak musi bytdkym fizeny. Proto doporiuji vyuzit predevSim dvou hlav-
nich nastraj a to mentoringu a prace v tymech. Velmiekita je prace personalisty, ktery

systém tveéi, kontroluje a poskytuje kému dostaténé informace.

DalSim velmi dilezitym bodem je dostateé vzalani mentoit a vedoucich tyrin Ti musi
byt schopni pracovat na osobnim rozui#gni, umét podavat zgtnou vazbu a &dét, jak

svécleny celkow hodnotit a motivovat. Toto vZtani je ot prace personalisty.

Své navrhy jsem podala vedeni ptoAIESEC Zlin. S gkterymi mymi navrhy se zéna

pracovat uz nyni a doufdm, Ze i ostatni ma prade ppbdce prospsna.
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PRILOHA P |: DOTAZNIK

Dotaznik

Véazeni byvali i sokasnic¢lenové AIESEC Zlin,

jsem studentkoui¢tiho r@niku Fakulty managementu a ekonomiky, Univerzitymbge
Bati ve Zlire a v ramci mé bakaigké prace dam piizkum zandreny na systém motivace

a hodnoceni v organizaci AIESEC Zlin

Dovoluji si predlozit Vam nasledujici dotaznik, jez bude sloliitelam vypracovani mé

bakal&ské prace.

Vysledky tohoto dotazniku a ro¥h celé mé bakatéaké prace hodlamiedlozit vedeni
pobaiky AIESEC Zlin i s navrhy na vylepSeni tohoto systé Budou tedy ku progphu
sowasnymclenam poba@ky AIESEC Zlin.

Dotaznik je zcela anonymni, ¥ipad® zajmu o vysledky dotaznikového i&eti vSak uve-

te swij e-mail.

Déekuji Vam predem za pochopeni, ochotdas, ktery jste &gnovali vyplrenim tohoto do-

tazniku.

Petra Smutkova



Instrukce: U kazdé otazky prosim zaSkrtriikkem minimalg 1 odpoed’, ktera vyjaduje

Tvij nézor.

1. Setkal/a jsi se v AIESEC Zlin uz s pojmem hodneni a motivacetlena?

ano
ne

nevim

2. Co by podle Tebe systém hodnoceni a motivac&lzahrnovat?

3. Jak jsi spokojen/a se sotasnym systémem hodnoceni a motivace v AIESEC Zlin?
velmi spokojen/a
spokojen/a
nemam nazor
nespokojen/a

siln¢ nespokojen/a

4. Je réco na systéemu hodnoceni a motivace co Ti vadi, cgschl/a odstranit?

ne

ano
Pokud jsi odpo&del/a ne, pokr@uj na otazku'. 6
5. Co Ti na systému motivace a hodnoceni vadi, co bystélia zmeénit?



6. Co # nejvice motivuje k praci v AIESEC?
moznost pekonat Usgchy ostatnich
VY ZVY; JAK . ettt e et e e e e
vidina vlastniho rozvoje
Ucast na vzd8avacich konferencich
mMoznost ziskani ceny; jaké: ...,
pochvala
zahranéni prostedi
mit néco co ostatni nemajifilad: ...
I o e e

7.Cim se podle Tebe da v AIESEC Zlin, jakoZto nezisk@organizaci, nahradit moti-
vace perzi?

8. Jak nejlépe motivovatéleny na vedoucich pozicich v AIESEC?
tito ¢lenové by se i umét motivovat sami
ukazovani dvéry v jejich schopnosti
povzbuzeni do slozZité prace

pochvala za kazdy dobry vysledek



9. Mysilis si, Ze systém motivace a hodnoceni je z&mny na kazdého jednotlivce tak
aby se citil dostaténé motivovan?

ano
ne

nevim

Pokud jste odpadeéli ano, pokra‘ujet na otazkuy'. 11

10. Jak systém motivace vice za#fit na kazdého jednotlivéhoélena tak, aby se kazdy
citil motivovan?

11. Co by n&lo byt hlavné hodnoceno naflenech AIESEC Zlin, vzhledem k tomu, Ze
jde o neziskovou organizaci?

pile a usili
vysledky

pInéni planu

piinos pobdce
veSkera jeh@innost

I e e e e e

12. Jakym zpisobem jsi rad/a hodnocena (klad&i zaporné)?
hodnotici rozhovor sipmym nadizenym
tymové hodnoceni
feedback od kohokoliv

I e e



13. Motivovala by Té pravidelna zpétna vazba a vidina vlastniho rozvoje, tedy pravi-
delné srovnavani svych dovednosti, znalosti a zkusesti ziskanych v AIESEC od
vstupu az po sodasnost?

ano
ne

nevim

Jes¥ jednou d’kuji za ochotu acas, ktery jsi ¥noval/a vyplnim tohoto dotazniku.

Vysledky vyhodnoceni dotaznikovéhoigei Ti v plipadé zajmu rada zaSlu na T mail
........................................... nebo rdda zodpovim jakykoliv dotaz na svém e-mailu.

Petra Smutkova: petra.smutkova@aiese.cz



PRILOHAP II: FORMULA R REVIEW BOARD U

tab. 1: Formulé&review board

[zdroj: viastni]

Jméno 1

Jméno 2

Jméno 3

Jméno 4

Jméno

Pro¢ jsi v AIESEC?

Co Ti AIESEC dal?

V ¢em bys chél/a
pokraé¢ovat?

Co bys chgl/a zmeénit
na svém pisobeni v
AIESEC?

Co bys chgl/a zménit
na AIESEC jako
takovém?

Co bys chgl/a

v AIESEC nasleduji-
ci palrok d élat?
*Zminit moznosti




