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ABSTRAKT

Bakal&ska prace se zabyva vyznamem socialniho klimatiwmwgujici organizaci,
jeho vlivem na vykon a spokojenost zsmimand a vlivem dalSich faktdr a vztati na
socialni klima organizace. V této praci analyzejnotlivé motivani ¢initele a faktory
jejich vlivu na zanistnance. V praktické&asti se tyto motiveni faktory nasledq podrobuji
analyze ve for vyzkumu, ze kterého jsou sbirana data a ty nasleghodnocena

formou obecného obsahu ve vlivu motivace na soicidilma podniku.

Kli¢ova slova:

Socialni klima, organizace, motivace, moting program, motivéni faktory,

pracovni vykon.

ABSTRACT

Bachelor thesis deals with the imgoce of the social climate in the operating
organization, impact it's mainly on performancel @mployees satisfaction also with the influence
of other factors and social climate relationshigsorganization. In this work I'm analizing
significant motivation factors and their impact employees. In the practical part are these
motivational factors subsequently subjected to yamlby research aplication , which data are
collected and subsequently evaluated by the forgeatral content in the effect of motivation on

the social climate of company .

Keywords:

Social climate, organization, motivation, motiva@ programme, motivational

factors, job performance.
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UvoD

Téma mé bakatdké prace ,Vliv motivanich faktoti na socialni klima organizace*
jsem si vybrala, protoZze jsenfgswdcena, Zze se toto téma v dnesni dadfka
prakticky kazdého z nas. Organizace jsoudny vice¢i méns pacetnymi soubory
lidi, mezi nimiz se nuthvytvéreji socialni vztahy, a to v rownjak formalni, tj.
lidé sdruzeni v rdmci pémi pracovniho Ukolu, tak i neformalni, tj. spolugmanici

a také zarmstnanci téze organizace. Fungovani organizace agejalni klima je
vyjadieno fadou konstruKt, nag. pracovni spokojenosti, podnikovym klimatem,
kariérou a dalSimi. Organizace, resp. jejich vedediv rukou dlezité nastroje, jak
pozitivné pasobit a ovliviovat své zawstnance. Tyto nastroje se nazyvaji
motivace a slozi ke kladnému rozvoji pracovnikaacBvnici by ndli mit v
organizaci vytvéeneé takové podminky, které by naplnily nejen jejcireby, a ale

i cile organizace. Cilem organizace je, aby &tmanec zvladal svoginnost a
vykon na maximum. Je protail@zité uspokojovat jeho zakladni Zivotni fedty,
pracovni vykon musi probihat v adekvatnim pracovphostedi, a to nejen po
materialni strdnce, ale i v kvalitnim socialnim e@z. Hlavnimi pedpoklady
k dosazeni cil fungujici organizace jsou ,spra&vnmotivovani“ pracovnici

s potebnou Urovni znalosti,édomosti, schopnosti a dovednosti. Motivace totiz
nejsou jen penize, jak mozna napadrsSinu z nas, ale i benefity, odny,
pochvaly, pracovni prosdi a pracovni postup, tzn., Ze se jedn& o rozsahifyor
nastrofi, ktery by n&l v prvé fac dle konkrétnich paéeb a charakteristiky
motivovat jednotlivého zawsstnance. V druh&adé prichazi motivace tymova
piinasSejici zisk celé organizaci v podobilného pracovniho tymu s fungujicimi
vazbami, které jsou posileny spravedlivym @dovani pracovnik

7 v Z

V teoretickécasti vymezuji pojem a problematiku socialniho klima pracovisti,
a \enuji se motivujicim¢initelam a faktofim vlivu na zamistnance, kté jsou

hodnoceni a odgiovani dle nastavenych kritérii.

7 v Z

V prakticke ¢asti se ¥nuji predevsim vyhodnoceni dotaznikovéhoreseit, které
bylo provedeno mezi respondenty na téma ,Vliv matey na socialni klima v
podniku®“. Cilem tohoto vyzkumu je zjistit, jaké ta$tjSi benefity respondenti
vyuzivaji a jaky ma vliv motivace formou benéfidopad na socialni klima

v podniku.
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|. TEORETICKA CAST
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1 SOCIALNI KLIMA

Socialni klima lze také nazvat klima organizacegacpwni klima organizace, pracovni
klima, organizani klima, podnikové progtdi nebo podnikové organizd klima.

V odborné literatte se lze setkat s oztemim nalada na pracovisti, socialni ovzdusSi nebo
socialni pohoddi nepohoda na pracovisti.

Socialni klima organizace lzefippvnat k naladni pracovnik a celé organizace,

pozitivnim vysledkem, kterého chceme dosahnoyipgt naladni na stejnou vinu.

1.1 Vymezeni pojmu socialni klima

Socialni klima nelze igsre¢ interpretovat, ale jagnho vnimame, tauz pozitivié nebo
negativié. Jde vlasté o pocit soundlezitostii ztotozréni zangéstnand s organizaci. Tato
atmosféra namika, co si o organizaci mysli jeji z&stnanci.

Socialni klima nantika jaké hodnoty a normy jsou v organizatijimany, jak vystupuje
organizace navenek, a jak funguji vztahy, nebo alaggk nefunguji vztahy v organizaci, a

jak se v ni zagstnanci citi.

Sociélni klima charakterizuje vzajemné vztahy meairéstnanci a organizaci, jejich
vzajemnou dvérou, uznanim a podporou na vSech stupnich orgamizatztahy
v jakékoliv organizaci by ®i byt uréeny vzaemnym gsobenim danych i)

dodrzovanim formalnich struktutidicich proces spolu s chovanim vSech zésianda.

»Organizace hospodského i jiného typu jsou t¥eny viceci mérg potetnymi soubory
lidi, mezi nimiZz se nuthvytvéreji socialni interakce, a to v rodifiormalni (lidé sdruzeni

s hlediska pracovnich UKgl a vrovit neformdlni (spontanni interakce mezi
spolupracovniky téhoz pracowiSta mezi zamstnanci téZze organizace). Fungovani
organizace je vyjdeénofadou konstrukt (nag. pracovni spokojenost, podnikové klima,
kariéra a dalsi), které také n#étmahrnuji socialéh psychologicka hlediska, protoze se
v nich uplatiuji zietele k interpersonalnim interakcim.* (NAKORRY, 2005, s. 89)

Klima pracovniho tymu vnika spafeym pisobenim zawstnavatele a za¥stnand, v

uréitém pracovnim kolektivu, jeho podstatou jsou va@jé vztahy emini a socialni.

Bez pozitivniho klimatu nelze dosdhnout optimalniftkonu zamistnandé ani organizace.
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1.2 Socialni klima na pracovisti

Socialnim klimatem se oz&gje Uroveér a kvalita interpersonalnich vziatv organizaci
s ohledem na chovaslieni skupin, ktéi maji spolény ukol, jehoz spléni vyzaduje jejich
spolupraci. Z vijSiho pohledu jsou postupy dany soustavotemych postup jednani,
jako jsou provozni iedpisy, pracovni postupy a pravidla organizace wspotlanym
roz&lenim funkci, které nam &wji nadizenost a padzenost, pravomoc a zarave

odpowdnost.

Na efektivitu pracovni skupiny ma vliv socialnirkia na pracovisti. K nejvyznarg8im

skut&nostem pdt:
» velikost pracovni skupiny,
* jeji slozeni,
» systém jeji komunikace,
» styl vedeni pracovni skupiny.

Pro kaZzdého za#stnance jsou socialni podminky na pracovisti zaklagiznam. Socialni
klima ovliviiuje vykonnost zagstnance i celkovou pracovni a Zivotni spokojenost.
Pracovni skupina mé zasadni vyznam naretaosobnosti zagstnance jakdlena utité
organizace., tento vliv je komplexni, trvalyigobi na formovani postojjednotlivych

zanestnand k préaci, k sob, k ostatnim zagstnaném i k celé spolénosti.

Z hlediska interpersonalnich vztghtj. zpisobu vzajemné komunikace, pracovnich i
lidskych postaj, motivace a dalSich osobnostnichirysd dominantni vliv na socialni
pohodu ¢i neklid na pracovisti, nagi, socialni a emi inteligence jednotlivych
zanestnand. Emani inteligenci se projevuje v racionalnim zvladnul@stnich emoci
jako je strach, htv, Uzkost, agrese, zavis, apod. Vnimavost k emgiolynh zangéstnané
nazyvame empatie, tj. schopnost vcitit se do jgpiatblémi. Zaroveéi nesmime zapominat
na ,uneni jednat slidmi“, které umaebje predchazet konflikim, vést konstruktivni

komunikaci s vhodnymi argumenty a &mmaslouchat druhym.

NaruSena kvalita socialniho klimatu se projevujeelkové pracovni nespokojenosti, ve

fluktuaénich tendencich papve zvySeném pibtu onemocani.
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1.3 Puasobnost socialniho klimatu

Jestlize chceme posuzovatspbnost socialniho klimatu dité organizace, musime se
zaneiit nejprve na ty ukazatele, které nam zobrazujispp vnimani jednotlivymi

zanestnanci v dané organizaci, rfap

struktura v pocitu omezeni svobody konani, formé&lnieformalni jednani,

e odpowdnost a dvéra, kterou ma zasstnanec p plnéni dilezitého pracovniho

ukolu,
* riziko v odpovdnosti vykonu zastavaného pracovniho mista,
» existence neformalni vztata gratelstvi v kolektivu,

e podpora a pomoc jako vnimavost podpory spolu éamand a vedoucich

zamgstnand,
e uwveédoneni si vyznamu pracovnich @ik norem pracovniho vykonu,

» konflikt jako diraz na odliSnost prezentovanych nézor

identita a loajalni chovani k organizaci.

Socialni klima na pracovisti ovliwiji nejvice tyto skuinosti:

velikost pracovni skupiny,
* jeji slozeni,
» systém komunikace a vzajemné vztahy wskupiny,

» styl a zmisob vedeni pracovni skupiny.

Pro kazdého za#stnance ma socialni klima na pracovisti zasadmany, nebo ovliviuji
jeho vykonnost, celkovou pracovni a tim i Zivotpokojenost. Vliv klimatu je komplexni
a trvaly, @isobi na formovani postoganmestnana k praci, k ostatnim spoluzastnaném
i k celé organizaci. Ovliwje i postoj zaréstnance k sab samotnému, formuje jeho

charakterové rysy, ma podil i na uteai jeho zivotniho stylu.

Pisobnost socialniho klimatu na z&tmance se s vyvoje spélmsti neustale zvysuje, je

to dano i tim, Ze v za#stnani travime stale viéasu.

Nepiznivé socialni podminky na pracovisti maji za edsk zvysSenou citlivost
zamestnand@ na ruSivé aspekty v organizaci, a plati i naopakze piznivé socialni
podminky na pracovisti zvySuji pracovni spokojerestaji vliv nacast&nou adaptabilitu
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zamestnand na rekteré nepiznivé podminky v organizacii2nivé socialni podminky se

pozitivré odrazi na pracovni vykonnosti.

Dusledkem nefiznivého klimatu mohou vznikat postuprstale castjSi a zavaz§si
konflikty.

NejcastjSi priciny vznikajicich konflikfi:

* technickoorganizai povahy, jako je nd&p Spatna organizace prace, fesmé
vymezeni odposdnosti a pravomaoci,

e socialni povahy tj. vztahy mezi podenymi a natizenymi, nejasné hodnoceni
prace,

» psychologické povahy jako jsou konflikty osobnostiliv charakteru na

temperamentu.

Dlouho trvajici konflikty misobi negativéd na psychiku zastnance, ktera se projevuje
nizsi soudrznosti spolupracovhikhag. kazdy hleda chyby v jednani toho druhého a ne u
sebe) nebo snizenim pracovniho vykonu {nawa: bych se mil honit jen ja). B
pietrvavajicim fisobeni negativ dochazi k oslabeni jednotlivce, andéfen v oslabeni
nervove soustavy, ale i nachylnosti ke zvySené mewsii obecé Jest castji dochazi k
moralnimu poSkozenim kolektivu, jako je sp&leska a pracovni apatie, nezajem o prace,
odbyvani pracovnich Okl neochota se petit o dil¢i vysledky prace, donaSeni na
kolegy. Toto poSkozeni je z hlediska organizaceeldalzavazgsi a mize vést az

k fluktuaci zandstnand.

Abychom, ale nehowdi jen o negativnim vlivu konfliki. Mazeme zminit nap
prosazovani novych postiu@ myslenek, z&n v organizaci a vedeni, které jsou mnohdy
také provazeny oteégnym konfliktem. VyeSeni vySe uvedenych konfliktale posiluje
soudrZnost organizace a nastoluje pozitivni kliagracovisti.

1.4 Vlastnosti a typy socialniho klima

Z&kladnimi parametry socidlniho klimatu na pracovily m¢la byt stélost, intenzita,

kvalita, atraktivitagitelnost, smysl a stabilita jednani.
Skupinové ovzdusi charakterizujekkz& dle bipolarnich kategorii:
»Svoboda projevu — konformismus,

» podpora (facilitace) — ztizeni (inhibice) sebeprasa,
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volnost¢i omezovani ve vzajemnych vztazich,

» prijeti (akceptace) — odmitani individualnich prajevaktivit,

» citova rezonance — socialni chlad,

e duavéra — nedvéra k socialnim aktivitdm jedince,

« afilace (Fatelstvi) — hostilita (ne@atelstvi)* REZAC, 1998, s. 121).
Organizé&ni klima |ze dale rozdit na tyto z&kladni typy:

» orientace na moc {fsre autoritativni stykizeni) — armada,

» orientace na interakci (mi&meformalni stykizeni) — vyzkumné odtkni,

e orientace na vykon (spoltast, s relativni autonomii zastnand) — prodejna.

V dnedni dob je socialni klima velmi sil& vnimano pedevSim v samotné podstat
fungovani podniku, kde néjglad u malych podnik do 50 zamsstnan@ ma socialni klimat
takovy vliv na vysledky firmy, Ze je pro managemeetmi zasadni rozhodnuti, zda se
firemni kulturou zabyvati nikoliv. OvSem dnes je vyvoj socialniho klimatejtastji
mino pravomoci managementu firmy a je vyvijen déelnotlivych pracovnich nebo
skupinovych tyni, negasgji v zavislosti na osobni povaze Hgtupu kazdého pracovnika.
Velkou problematikou dnesni doby v mnoha podnigéchredevSim nézeny vyvoj tohoto
Klimatu, ktery sam se sebou v budoucntingsi fizna rizika a nejistoty, kterym
management firem mugélit. (NAKONECNY, 2005, s. 109)
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2 MOTIVACE OBECN E

Jednim z hlavnich faktdrkazdé usggné firmy jsou jeji lidské zdroje. Pokud nebude mit
firma profesionalni a loajalni zastnance, s Usphem organizace se nedaciat.
Takovych pracovnik by si, ale nila vazit a investovat do jejich rozvojeilezité je také
Své zamistnance spravnym #pobem motivovat. Za#stnanci by v organizaci ¢ mit
vytvoiené takové podminky, ale aby byli schopni naplajen svoje pdtby, ale také cile
organizace. Pro dosazeni svychucpotrebuje organizace ,ty spra¥nmotivované
zamestnance®, ktd maji potebnou Uroveé znalosti, ¥domosti, schopnosti, dovednosti a
ochotu se dale vzthvat.

Motiv pak pedstavuje fcinu, psychologickou pohnutku, idod uckitého lidského
chovani. Slovo motiv je odvozeno z latinského slowavere coZz znamena hybat se,
pohybovat se. Je ta:co, co nds uvede do pohybu, co nds motivuje. MotSgk nebyvaji
stejre silné, ale fsobi fiznou intenzitou, ktera zavisi na tom, jak vysokoibjsktivni
hodnotu pipisuje jedinec vytyenému cili. Naclovéka wtSinou misobi rékolik motiva
souwasre, ty se bd’ vzadjemr posiluji a potom vedou k lepSim vykion, nebo naopak,
protikladré orientované motivy se vzajemroslabuji a komplikuji dosaZzeni vygného

cile.
K pochopeni pozitivni motivace slouzi pravidlo dexékon motivace:
» chci-li motivovat, musim byt sam motivovan,
e Uspch motivuje,
* motivace ma d¥ stadia, stanovit cil a ukazat, jak cile dosahnout,
* uUznani motivuje,
* motivace je nekafici proces,
» vlastni &ast také motivuje,
» kazdy pokrok i diti, musi byt viditelny,
» vyzva k motivaci je mozna jen je-li mozné cile dusdut,
e | ztotoZreni se skupinou motivuje.

Pro efektivni fisobeni a zarowe jeji (€inné ovliviovani motivace jednotlivych

zantstnand je zakladni podminkou porozémi oblasti lidského chovani, protoze pfav
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v individualni odliSnosti jedince, spiva velky problém v nastaveni celkové motivace
pracovni skupiny jako celého kolektivu, tak aby aychopna motivovat kazdého
jednotliveho zaréstnance organizace. Pgaw UsgSném nalezeni kompromisu lezi

vyznam a @lezitost motivace.

2.1 Zdroje motivace
Motivace lidského jednani prameni ze zdnojotivace, & uz se jedna o:

* Vnit¥ni motivace - zdrojem je prace iméSejici zamstnanci patSeni, radost,
piijemny pocit nebo dokonce zéabavigitthou motivaci pozname, ze zastnanec
hovai o ukolech, které se mu libi nebo nelibi, Ze jeoben pracovat dobrovain
na ukolech, které ho bavi a to i bez ohledu¢as, ale také, Ze od Ukoltika,
pokud ho nebavi nebo nepodava tak dobry pracovkbruyPokud maji byt
zanestnanci efektiva vyuziti, musi zamsstnavatel wdét komu jaky ukol swfit.

* VnéjSi motivace — tato motivace zahrnuj@nnosti, které dia zangstnavatel pro
své zamistnance, aby je motivoval, jedna segevsim finaéni stranku ¥ci a dalSi
materialni pozitky. Zagstnanec se zajima, co mu spinh ukoki prinese, jaka
odmeéna hoceka. Tyto odmany zahrnuji finatini ohodnoceni, pochvaly, povySeni
nebo @i nespléni naopak tresty, mezi, nez fiahag. srdzky z platu (osobni
ohodnoceni), disciplinaritizeni nebo kritika.

* Motivace na z&klad odborné reputace— v této motivaci chce zarstnanec dostat
své dobré passti na pracovisti, je citlivy na hodnoceni své gracsvé osoby.
NejlepSi odminou je pro tyto zawstnance vysloveni pochvaly, uznani za
odvedenou préci, a to nejlépe naejprosti.

* Motivace zaloZzend na vyz¥ — zangstnanec ma stanovenyugwnarainy cil a
piekonava pekazky k dosazeni stanoveného cile, aby obstalpgadnsebou. Neni
pro rgj dulezité hodnoceni kolektivu, ale dosaZzeni svéha &igespravné motivaci
ho zangstnavatel postuje slozitymi a ukoly narmymi ukoly, které vedou k jeho
rozvoji osobnosti. Lehké a snadno splnitelné Gloty réj nejsou Zadnou vyzvou.

* Motivace smyslem a poslanim prace opira se o p&bu viry ve smyslu SirSiho
poslani prace. Zagstnanec seipsve praciidi relativré ustalenymi hodnotamiip
plnéni Ukolu, ktery ma podle & smysl, pracuje s co ngjsim nasazenim.

K posileni jeho viry jeieba komunikovat se zastnancem o vizi organizace, 0
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konenych cilech prace a o tom, jak jeho prad¢espla k dosazeni vize a il

organizace.

Za zdroj &inné motivace lze povazovat takové skatesti nebo podity, které vyvolavaji
lidskou motivaci, & uz se jedna o pisby, navyky, zajmy, idealyi hodnoty jedince. Na

jedince fiisobi obvykle vice podi, které si mnohdy i odporuji.
Mezi zakladni zdroje motivace pat

» Potieby, které jsou povazovany za zakladni zdroj motivgedjnec se snazi
odstranit svowtinnosti utity nedostatek, coz vede k uspokojeni danéebyt viz

obrazeks. 1:

Obrazelké. 1. Maslowova pyramida petb

Poteba seberealizace
Potreba uznani, dcty
Poteba lasky, pjeti, spolupati¢nosti
Poteba bezp# a jistoty
Z&kladni tlesné, fyziologické paeby

Zdroj: NAKONECNY, 1998, s. 469

» Navyky jsoucinnosti, které jedinec realizuje opako¢atasgji a pravidel®&, coz
vede k automatizaatinnosti a stereotypu. Jedinec se chovacityoh situacich
vyzkouSenym a osvojenym ugobem. Navyky mohou vznikat jako nasledek

vychovy nebo i zagrnoucinnosti jedince.

» Zajem chapeme jako trvalejSi z&eni jedince na ditou c¢innost, ktera jedince
uspokojuje nebo muigobi radost a rozviji ho celkavNejdileZitéjsi je vSak pocit
uspokojeni jedince.

» Hodnoty jsou zcela individualni pro kazdého jedince. Zalg&devSim na drovni
vzklani, zivotnich a rodinnych zkuSenostech, ale ta&éprozitych usgsich i
nezdarech. Hodnoceni skétesti gejima jedinec ze svého socialniho predit,
ale ne vZzdy ma toto hodnoceni objektivni charakfexzdy jedinec ma sestaveny
swvij zelricek hodnot, z &hoz Ize usuzovat, ve kteténnosti bude vicei meéne

motivovany. Nicmeéa plati, Ze existuji obeénplatné hodnoty jako je zdravi,
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rodina, gratelstvi, laska, prace, svoboda, ale i penize oprdgostaveni, kariéra a
aspech.

» Ideal jako zdroj ¢i model, ktery jedinci slouzi jako voditko jeho ofdmi.
Individualni idealy jedince vznikaji pod vliventigobeni socialnich faktdy hlavre

vlivem rodiny a autorit obe&nV idealu jedinec zitaziuje, ceho si vazi &eho si

ceni.

VySe uvedené zakladni zdroje motivace, tedygint, navyky, zajmy, hodnoty a idealy,
jsou povazovany za zakladni determinanty skdsti, pocem ¢loveék touzi, Ze ma snahu
néceho dosahnout, ze RKe&emu snéiuje, ¢i néco odmita. Vyznam a sila zdéonotivace v
pribéhu Zivota jedince rni se v zavislosti na vyvoji osobnosti, stejjmko se liSi u
riznych jedind. Poznani konkrétnich zdiojmotivace u jednotlivce je tdezité pro
pochopeni jeho chovani a jednani a v moznosti ektigh¢ ovliviiovat v osobnim Zivet

ale i v pracovni oblasti.

2.2 Motivaéni teorie

MASLOWOVA TEORIE - pyramida paeb definoval A. H. Maslow jiz v roce 1943,
podle této teorie mélovek pét zakladnich pdeb, které jsou sazeny od nejnizSich po
nejvyssi a spola¢ pak tvai pyramidu pateb:

» fyziologické poteby — nedostatkova geba — potrava, @d, bydleni, sexualni
poteby

* potieba bezp# a jistoty — nedostatkova geba — ochrana a stabilita materialniho

prostedi

* potieba lasky, pjeti a sounalezitosti — nedostatkovaipba — pocit k fislusnosti

k n¢jaké socialni skupth

e potreba uznani a ucty — nedostatkovaiglod — respekt, uznani, spokojenost

s vlastni profesionalitou, pravomoci

* potieba seberealizace tstova pateba — rozvijeni sama sebe, vyuzit své schopnosti

VSeobech plati, Ze nize poloZzené peby jsou vyznami)Si a jejich alespid cast&né

uspokojeni je podminkou pro vznik m€naléhavych a vyvojayvvysSich padeb. Toto
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v8ak neni mozné tvrdit zcela bezvyhradnje dokazano, ze uspokojovani vysSichaint
(estetickych, duchovnich) i#e napomoci v krajnich situacich (nouze, nedostatek
stradani) lidského Zivota, ve kterych je moznogtoldsjovani nizSich peéb omezenai
znemozina Za nejvysSi povazuje Maslow feliu seberealizacéimz ozn&uje lidskou
snahu naplnit svoje schopnosti a 2émn Motivace pracovnik Ize zvySovat jen tehdy,
pokud budou uspokojeny nejen jejich materialnirgloyg, ale i jejich socialni ptgby jako

jsou seberealizace, socialni sounalezitost, i¢Zpgstota postaveni.
McGREGOROVA TEORIE -teorie X a teorie Y publikovana v roce 1960:

» Teorie X neboli kratké voditko - motivace pomodim&n a tresi, tj. cukr a bé.
Kdy cukr je odnéna ne formd prémie nebo jiné hmotné vyhody, a naopak bi
reprezentuje @itou sankci nap trest, ditku, ostrou kritiku. Vychazi zipdstavy, ze
jedinec dava fednost tomu byt veden, ale to neplati vzdy na 100nf4lo kdo
odmitne nabizenou vySSi funkci. Teorie ika, Ze pimérny pracovnik nerad
pracuje a je nespolehlivy ve svém pracovnim vyk@roto musi motivovan nebo

sankcionovan.

» Teorie Y neboli volné voditko — negtanotivace hmotna a fyziologicka, ale felhia
podpdit i psychologické pdtby, jako jsou odpadnost, seberealizace a radost z
prace. Organizace maji vytiib prostor pro iniciativu a individualni schopnosti
jedince, podporovat uspokojeni z odvedeni ,dobéeet, viz obrazek. 2.
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Obrazel. 2. McGREGOROVA teorie v praxi

Predpoklad teorie

Predpoklad teorie Y

1. Lidé jsou v podstét lini a snazi se
vyhnout praci.
Lidé neradi pracuji, musi byt do prac
pfinuceni systémem odin, tresti a
odmen.

Zameéstnanci se vyhybaji
zodpowdnosti a radi si nechavaji
radit.

2.

uvedené neplati, a jejich poslanim
fidit a kontrolovat ostatni.

Existuje skupina lidi, pro které, vyse

1. Prace je prcailoveka stejr prirozena
aktivita, jako zabava a odgioek.
Cloveék rad gijima samostatnost
zodpowdnost.

Schopnost samostatného rozhodoy

je ve spolénosti roz§end a nenj

zélezitosti jen malé skupiny jedinc
Sowasné organizace nevyuziv
naplno lidského potencialu, ale sn:
se je kontrolovat a dirigovat.

a

ani

aji
;¥4

Vedouci pracovnik typu X si o
zaméstnanci mysli, ze:

Vedouci pracovnik typu Y si o
zaméstnanci mysli, ze:

Nema rad praci.

Nema rad zodpadnost.

M& minimum ambici.

Nema zadné napady.

Neni schopemesit problémy.
Pracuje jen pro penize.
Pot'ebuje neustalou kontrolu.
. Je liny a nespolehlivy.

ONOOR~WNE

M4 svou praci rad.

Chce se na préaci aktigmpodilet.
Dobrovolre a rad pijima
odpowdnost.

Je schopny samostatného rozhodov
Je gipravenyiesSit problémy.

Je schopny vytu@t dlouhodobé plan
a plnit je.

ani.

Vedouci zanéstnanec typu X povazuje
za vhodny zpisob motivovani
zameéstnance:

Vedouci zanéstnanec typu Y povazuje za
vhodny zpisob motivovani zanéstnance:

1. Presré mufict, co, kdy a jak ma wtht.
2. Pozorri dohlizet na jeho praci.

3. Nedovolit mu o ntem rozhodovat.

4. Odmenovat ho pedevSim hmoth

5. Netekat od ®j Zadné komenté.

Prenechani zodp@dnosti.
Umoznit mu rozhodovat o své praci.
UmozZnit mu realizovat jeho névrhy.

PowpbdPE

Odmenovat ho i nehmotnym
prostedky.

Zdroj: Vedeme.cZonline]

Motivatory (satisfaktory) jsou vlivy, které uspokgj lidské poteby Motivace je

odrazem pdeb, motivatory jsou prostdky jejich uspokojeni. Obvykle jako

motivatory misobi ¢initele spojené s obsahovou napini a vykonem Jigstace,

podminkami a vysledky jejiho zvladnuti pracovnikéntosazenym ocenim

organizace.

Hygienické (frustratory) vlivy jsou podminky, veek§ch jedinec pracuje, tj. systém

fizeni organizace, vybaveni praco¥jSpracovni podminky. # ptiméreném

hygienické prosedi nedochazi

k vy§Simu vykonu, ale

nespokojenosti
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s hygienickym prosedim doch&zi ke zvySené nespokojenosti, ktera \ede
konfliktim a nasledak poklesu vykonu, viz obrdzek 3.

Obrazele. 3. Herzbergovyimdpoklady z teorie dvou fakiior

Uspokojeni zamgstnane
vngjSimi prinosy - ¢ se neciti

Poteba zdravého a nespokojeny

hygienicky faktor

Zamsstnanec

se citi
Neuspokojeni .
nespokojeny

bezpé&ného

prostedi

Uspokojeni

Zamsstnanec

Poteba osobniho se citf

ristu a vyvinu

spokojeny

vnittnimi piinosy
— motivani
faktor

Zamsstnane(
Nespokojeni se citf
spokojeny

Zdroj: KOCIANOVA, 2012, s. 47

»Vyznam Herzbergovy motivai hygienické dvou faktorové teorie Ize gpaat v tom, Ze
ukazuje, Ze pracovni spokojenost nemusi automatckynenat motivovanost pracovnika.
Zarove je podle Herzberga, alespoegitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti

nezbytnou podminkou Zadouci pracovni motivace,td(Beva, Novy, 2007, s. 387)

ALDERFEROVA TEORIE T Ri KATEGORIi POT REB - tato teorie vychazi
z podobnych princip jako vySe uvedené teorie alididské poteby do fi hierarchickych
skupin.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 24

e ZajiSkni existence — nizgad
e Zajistni sociélnich vztalnk pracovnimu okoli — vy$$ad

» Zajistni dalSiho osobnihdistu — vyssfad

McCLELLANDOVA TEORIE MOTIVA CNIiCH FAKTOR U MANAZER U — teorie
pro rozbory pdtb manazdrna vSech stupnich organizace.

» Soundlezitost — pro spolupréaci s ostatnfleny tymu jsou dlezité gatelské vztahy
na pracovisti a dobré pracovni podminky. Jedinetepuje patelské&si kolegialni

pracovni vztahy.

* Prosadit se a ovlilovat ostatni — jedinec preferuje v pracovnim kalekt

dominantni postaveni, nutn& vlastnost pro manazery.

« Uspssné uplatani — jedinci patebuji uplatnit zejména svou vizi, kreativitu a
inovaci, nejvice se uphatje u jeding, jejichZ prace je za#iiena na turci reSeni

problémi.

2.3 Motivaéni faktory

Zamestnanci klada ztotoZreéni s organizénim klimatem se projevuji vySSim pracovnim
vykonem, tak i vySSi pracovni spokojenostfi pisobeni na za#stnance organizace
nesmime zapominatgrevsim na faktory, které maji kladny vliv na pradospokojenost
a vykonnost pracovnik DalSi faktory ovliwiujici pracovni spokojenost pracovailivadi
nasledujici schéma E. A. Lockeho, viz obrazek.
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Obrazeke. 4. Motivaini faktory

nizac¢ni faktory
mzda

prace sama

pracovni podminky

Skupinové faktory

® spolupracovnici Pracovni spokojenost
¢ kontrola

Osobnostui faktory
* potreby
® aspirace
-

absentismus

Zdroj: NAKONECNY, 2005, s. 112

VySe uvedené schéma shrnuje faktory, které mayji né pracovni spokojenost, df t

kategorii:

* Organiz&ni faktory mezi, kteréadime pedevSim spravediévvyplacené mzdy,
které jsou zamstnanci pidélovany na zaklagljasnych a dofedu danych pravidel.
Dale sem zahrnujeme pracovni podminky, kvalitu gvatho prostedi a pracovni
spokojenost za#sstnance.

e Skupinové faktory zahrnuji stylyizeni, jako jsou autokraticky styl a styl
demokraticky, organizai hierarchii tj. po#izenost a natkzenost, a v neposledni
fack Urovei kontroly ukohi a kvalita mezilidskych vztah

* Osobni faktory odrazi schopnost jedince v realiadastnich pdeb, aspiraci a

ambici v pracovnim Ziveét

Pokud vySe uvedené faktoryigpbi na zagstnance pozitivnim charakterem, potom podle
autora schématu dochazi ke zvySovani jeho pracepokojenosti. VySe Uro¥nma
nasledg dw oblasti dopadu, a to na Wldk a absentismus. Pracovni spokojenost se
odrazi v nizsi absenci v praci a v poklesu flukeyararové se zvySuje pracovni vykon,
ktery ma byt kvalitd odmenén. Mzda ma tak zfinou vazbu na Urowe pracovni

spokojenosti, tuto miru pracovni spokojenosti dgénE. A. Locke jako rozdil mezi
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otekdvanou a skutaou pracovni situaci vynasobenou mirou vyznamnadakito

posouzené situace, viz vzorec:
MPS = (Ops — Sps)*MV

MPS — mira pracovni spokojenosti
Sps— skut&na pracovni situace
Ops — pracovnikem gekavana pracovni situace z hlediska vyse uvedeiagtbn
MV - mira vyznamnosti, kterou pracovnikipada odchylce Sps od Ops
Shrnuti vSech faktdr které jsou vyuzivany k motivaci pracovaik

* odmenovani,

* hodnoceni pracovnika,

e kariérovy ist,

e vzdlavani a osobni rozvoj,

« zanestnanecké vyhody,

e Uspch a uznani,

» chvala a kritika,

e pracovni prosgedi a podminky,

* naph prace,

» komunikace afpstup k informacim,

* moznost podilet se na rozhodovani,

* pracovni vztahy,

* perspektivnost organizace.

Kazdy z uvedenych moti¢aich faktofi ma odliSnou miru motivace a jejich vzajemnou
kombinaci dochézi k nejinn¢jSi motivaci, ktera vede k optimalizaci vykonu praniki.

Je vSak dobréipzjiStovani motivénich faktofi nentiit kazdého ze zadstnand@ stejnym
metrem, ale hodnotit kazdého z&stmance zvldS a pihlizet k jeho individualnim

pottebam a odliSnosti osobnosti.
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2.4 Pracovni motivace z pohledu osobnosti za¥etnance

Jedno ze stranek pracovni motivace je problém iddality kazdéeho pracovnika a vliv
osobnosti na jeho chovani. Podle J. Plaminka (2818]1) se riweme setkat s&tyimi

motivatnimi typy s charakteristickymi rysy:
» ty, kteri objevuiji,
o ty, ktefi usmernuji,
o ty, ktefi slad’uji,
 a nakonec,ty kiezpresiuji

VSechny uvedené typyadime do tzv. kvadraintz hlediska uziténosti, efektivity, stability
a dynamiky. Pro &Sinu zamdstnané plati, Ze zaujimaji spiSe prostor dale addi. Ti co
ke stedu giblizuji, jsou univerzalni osobnosti, které rozumdlké Skale podwia, viz

obrazeks. 5.

Obrazele. 5. Pracovni motivace z pohledu osobnosti&dnance

DYNAMIKA
(Dy)
USMERNOVATELE 7' OBJEVOVATELE
usiluji o vliv na pPijimaji wyzvy
své okoli 50——20 a prekonavaji prekazky
4030
EFEKTIVITA B|" 5|“ “r ‘“'|“_ 2|" _‘f_ UZITECNOST
(Ef) 10 20 30 40 50 80 (Us)
30140
SLADOVATELE | . ZPRESNOVATELE
vytvareji pokouseji se
pfiznivé prostfedi dosahnout dokonalosti
10-150
STABLITA
(St)

Zdroj: PLAMINEK, 2010, s. 31
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Objevovatelé jejich hlavnim charakteristikou jeiqmevsSim kreativita, lehce
piekonavaji pekazky. Radi pracuji mimo pracovni kolektiv a samirozhoduji a i

si odpovidaji za pracovni vykon. Neradi pracuji bgz¢i svobody, neradi pracuji
pod tlakem autority. Umi se ozvat, pokud se cifimp ohroZeni. Zdolavaji
piekazky a lehceijimaji vyzvy. Projevuji se vyraznoieci téla, ktera nize byt

v rozporu toho, cdikaji. Byvaji netrglivy a ned@kavy, chgji piisun informaci.
Pokud je chvalime, berou toto jako satfepmost. Bi za&zi zvySuji swij vykon, ale

jen v ramci pracovniho tkolu, v ap@m gipad aktivita klesa a ma tendenci praci
odbyt, ale nez tato situace, snazi skpnat sdm sebe a zvySuje své pracovni limity
a stanovuje si novégisi ukoly. Tento zfisob prace rive vést az k zhrouceni

organismu.

Usmérnovatelé tito zangstnanci chiji mit vliv na pracovni kolektiv, a podle toto
rozcluji své okoli na ty, které mohou ovladat a nasteikterou musi @état. Jsou
radi stedem pozornosti, maji dobr4d komuniké schopnosti, kterymi dovedou
okoli dolie preswdcit. Byvaji vidci, ktei berou mezilidské vztahy jako nekaoi
boj o vitzstvi. Pokud dojde kifiSné pracovni z&Fi, maji tendenci ukoly
delegovat na své ptidené, ale vysledky prezentuji jako svoji praciraz si
piipsat zasluhy.

Slad’ovatelé je ten motivani typ, ktery se zadituje na okoli, dokazi se vzit do
problému druhych. Byvaji v§tni k okoli, vZzdy ochotni vyslechnout problémy
druhych., ®kdy je, ale neckné zkresli. Nelpi na svych nazorech, radi si
vyslechnou i jiné nazory, které mnohdy i sami pdilpdsou oporou celého
kolektivu, nezapominaji na vytbspoluzanistnand, paradaji oslavy. CHi, aby
pracovni prosedi bylo bez chyb, jsou zklamani, pokud to jejialielgové nevidi

stejré. VysSi pracovni z&f jim nevadi, reaguji vistre.

Zpiesiovatelé ti kombinuji stabilitu s uZitaosti. Snazi se vSdikladre rozebrat,
jsou pelivy, kladou na sebe vysoké naroky, ghtbyt prost nejlepsi. Preferuji
fungujici organizaci, fesr¢ zadané ukoly a cile, které pak jsou schopni dolkona
splnit. Nejlépe se citi, pokud ma vSe jagag a pravidla. #obi az chladnym
dojmem, bez emoci, které zasadredavaji najevo. Tento motiyra typ respektuje
sveé nadizené jako autoritu, bez ohledu jaky k nim ma vz@&hnadnerne zatzi,

pokud jsou ji vystaveni, jim hrozi az zhrouceni.
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Pro kazdého za#stnance plati odliSny typ motivace a zaiowveu vyhovuje jiny druh

prace. Pokud si sam zastnanec mize vybrat obsah prace, je toto dle J. Plaminkagedn

Z nejlepsictresSeni.

Pracovni vedeni jednotlivych motiégich typi:

Objevovatelé potrebuji @i rozhodovani samostatnost a nezavislost, maji koiso

racionalni inteligenci, hledaji vyzvy a nespok@issiadno splnitelnym cilem.

Usmérinovatelé maji zna&ny vliv na ostatni spoluzafstnance, mivajicasté
konflikty s nadizenymi, maji pocit, Ze vSe zalezZi jen na nichjgimiji praci, kde
se uplatni jako koordinaiio

Slad’ovatelé pokud mohou, ufdnosiuji, tymovou praci, f samostatné ukolu se
citi nesvi. Nerda by jim pgidélovana prace, ktera je z#ena na kreativitu a
odpowdnost.

Zpresiovatelédany pracovni Ukol, by ghbyt jasreé zadan a specifikovan, prace by

mela byt zandiena na systému kontroly &gsnosti, s jashdanymi pravidly.

2.5 Nezadouci motivace

NeZadouci motivace fie mit fizny pivod:

.chybrn¢ zvolené motivéni nastroje, jejichz vysledkem je kontraproduktivni

jednani pracovnik
absenceidicich akti, ktera je pracovniky negatigivnimana,
chybnéridici praktiky,

net&nost \ac¢i raznym vnitnim nebo viSim faktofim, které u pracovnik

vyvolavaji,

roz¢arovani, frustraci, apatii, apod. “ (VEBER, Prak@9, s. 116).

NejvétSi chybou B vzniku nezadouci motivaci souvisi s chybnyiidicimi praktikami

vedoucich zawstnand, které jsou:

upiednostiovani rekterych zamistnan@ pied druhymi zamstnanci, vzniké&
obvykle tim, Ze vedouciho za&stnance spojuje <skterymi spolupracovniky

pratelstvi,¢i maji stejné zajmy a s jinymi ne, tzn., Ze nemaichni stejnou Sanci,
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e uzawenost, tajistkdstvi, subjektivismu § ptijimani rozhodnuti, ale i ip
hodnoceni dosaZzenych vyslédkprace u poiizenych, tzn., Ze pézeni
zamestnanci maji pocit, Ze nejsou spravedlia objektivie hodnoceni, Ze jsou

favorizovéani oblibenci vedouciho zastnance,

* nejasnéci odporujici si pikazy, které u padzenych zamsstnané vyvolavaji

nejistotu a dohady jak spravpostupovat, co je cilem,

* rozpor slov a jednani, tzn., Ze proklamovéani jednahfaktického konani podle
druhého je proradu zamistnané klicovym faktorem jejich frustrace a nechuti

k dalSi praci,

e neinnost, neténost ¢i liknavost vedoucich zagstnand v situacich, které zadaji

okamzitou a jasnou odp&y.

2.6 Motivace a stimulace

Motivace se \innosticlovéka projevuje jako vnihi hnaci sila organizujici veSkerou jeho
aktivitu sngrem k vytywenému cili. Stimulace fpdstavuje soubor ¥jEich podstu,
pobidek, které maji gitym zpisobem usrriovat jednani pracovnika pisobit na jejich
motivaci. Motiv tedy pedstavuje vnini impuls, vnitni pohnutku jednanilovéka, zatim
co stimul gedstavuje v§Si pobidku, kterd& ma wlovéka ukity motiv podnitit nebo
utlumit. Spojeni mezi stimulem a motivem tedy nieeZprostedni (BEDRNOVA, NOVY,
1994, s. 211). i povzbuzeni motivace zamstnan@ dochazi zarovek jejich stimulaci.
Jakakoliv préaceci ¢innost je vykonavana pod ditou motivaci, a tato motivace se
projevuje Vv pistupu zamstnance k vykonavané€innost, k ukohm a k okolnostem.
Stimulaci Ize pedevSim chapat jako procesdemeého a zasmného ovlivaovani motivace

jedince.
Stimulaci nizeme rozdlit takto:

* Impulsy — jde o vnitni podreéty signalizujici gjakou znénu v €lo nebo mysli
jedince. Mezi impulsy jde zahrnout takové stavy Imykterou navodi nap
nervozita ped zkouskou, a tak vyvola motiv vyhnout se zkouSce.

* Incentivy — predstavuji viijSi z venku pichazejici podéty, které vztahuji k
vrozenym nebo naenym impulém, tedy jde o pody aktivujici ugity motiv.
Incentivem niZe byt nap nabidka pracovniho postupu kigad kvalitné
odvadné prace.
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2.7 Skupiny stimula

Skupiny stimul mizeme rozdlit do t¢chto skupin:

Hmotné hodnoceni vykonu mzdou, prétimimoradnou odrinou nebo postihem
za nekvalitni odvedenou préaci, snizenou mzdou nefpgznanou odranou.
Hmotné ohodnoceni vykonu poskytnutim nebo neposikiymvyhod.

Hodnoceni vykonu delegovanim vy3Si pravomoci a we&mosti nebo naopak
ztratou pravomoci a odpégnosti @i Spatném plani ukola.

Pravidelné formalni hodnoceni vyslédirace.

Neformalré provad&né hodnoceni pracovainnosti.

Hodnoceni vykof zveejiovanim vysledk prace jedince a skupin.

Kontrola a stykidici prace manaZera.

Vlastni charakter vykonavané prace stimuluje vikéad i zaporném smyslu
charakteru.

Hodnoceni vysletlorganizace, jeho ekonomické postaveni.

Stimulujici Uloha pracovniho rezimu a podminek prac

Osobnost a jednani vedouciho manazera, jeho oaadmtiorna autorita.

Pt pouzivani jakehokoliv stimulu nebo jejich kombihae musimeédit urcitymi pravidly,

jako jsou:

Vyhybat se rovnostakému odmsnovani, ale vazat odénu vzdy na spkni
konkrétniho ukolu, ktery byl moti¢aim cilem.

Nezapominat na hmotn& moralni odnény, které si pracovnici zaslouzi, abk p
nasledném ulozZeni pracovniho ukolu nebyl pracodefkotivovan.

V fidici¢innosti nezapominat pracovniky seznamit s cili vaute.

V¢asnou komunikaciipdchazet chybam nebo i nespravnému chovanéstaance
pii plnéni ukola.

Osobni vytky, kritiku zastnanceesit v soukromi bez ostatnich spolupracoitnik
Dodrzovat zasady spravedinosti a nestrannodti vSem zamistnanédm bez

rozdilu.
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2.8 Srovnani stimulace a motivace

Zamestnanec plni zadané ukoly dypod vlivem vrjSich podstu, tj. stimuli, nebo pod
vlivem vnittnich motiva (pohnutek), ty mohou gsobit spoléné a tak se vzajemn
posilovat. Pokud vyvolame ochotwan dilat pomoci vajSich stimul, jedna se o
stimulaci. Pokud ktomuto jednéni, tj. vyvolani oth pouzijeme vnini motivy,

hovatime o motivaci.

Stimulace ma jednu velikou vyhodu, je jednoduché ji vyvolgPokud budeme
odnmenovat, kompenzovat tité nepohodli a f@sasy spojené s vykony z&stnance
muZzeme ¢ekavat, odvedena prace bude tomuto odpovidat. Dalsgfedpokladat, Ze
kdyz takové hodnoty (stimuly) festaneme poskytovat, kvalita pracérmmaupadat. Toto je
nevyhoda stimulace, kvalitni prace je odugal pouze po dobu, po kterotgobi stimuly.”

(PLAMINEK, Praha, 2010, s. 128)

| Motivace je také velmi vyhodnd, pokud vystihneme tiolmotivy, kteréclovék ma,
muze jeho pracei jeho pracovni vykon zatfznivych podminek pokemvat i bez dodani
vngjSich podwiti. Zanmestnanec vykonava pracoviinnost ¢i pracovni ukol, protoZze ho
bavi nebo ho povazuje za vyznamny @edity. Fi pouziti musime hodn veédét o

zamsstnanci, kterého chceme motivovat.

Rozdil mezi motivem a stimulem je ten, Ze motigdstavuje jednotlivou vriti silu nap.

pohnutku, niZze byt chapan jako psychologickéigma nebo dvod ukiteho chovani a
jednani ¢loveéka, které individualizuje jeho prozivani, a tak @&eho cinnosti smysl.
Nicmére motivace i stimul pedstavuji pohonné sily, které nam pomahaji wgtvévalé
hodnoty.

Pti celkovém pohledu dnestbeme zhodnotit, Ze teorie ob&om motivaci a motivénich
faktorech je velmi rozsahla a ma Siroké upiatn OvSem dnedni samotnd podoba po
praktické strance firem je na vice nez Spatné Gravrio fedevSim z toho tdodu, Ze
management a vlastnici firem 8asto v &chto motiv&nich faktorech neumi pohybovat
a pokud ano, tak zcela nevyuzivaji motivapiinos takovy, jaky by @& byt. DalSim
negasgjSim problémem dnesSni doby je to, Ze motivace aivaditi pristup jsou
aplikovany nesystematicky bez jakéhokoliv vysSildgmu, ktery by mil piinos, jak pro
zanestnance, tak g@devSim pro firmu, nelsopokud je prvotnim impulsem motivace

zanestnance, tak vysledkem byehbyt vysSsSi ginos v praci.
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3 HODNOCENIi A ODM ENOVANiI PRACOVNIK U

Hodnoceni pracovnik a jejich spravedlivé od#iovani za vykonanou praci je jednim
z nejsilrgjSich motiva&nich nastraj v rukou nadizenych. V pipact kvalitné nastaveného
systéemu je efektivni metodotizeni pracovniho vykonu,fip pInéni cili organizace.

Bélohlavek se k této problematice vyuziti vyiapk nasledové

Organizace vyuziva hodnoceni pracovnik

. ke zvyseni osobni vykonosti jednotliyc

. k vyuziti a rozvoji potencialu pracovrik

. k navrhovani a planovani personalnich zaloh,

. ke zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovrkggunikani
. spojeni jednotlivych Urovriizeni.

Hodnoceni pracovnikpak umo#uje vedoucim:

. motivovat pracovniky k dosazeni vyssiho vykonu,
. zietelrg vyjadiit své nazory na pracovniky, davat pracounik

zpetnou vazbu, a tim usimovat jejich¢innost,

. pochopit jejich zajmy tykajici se jejich dalSihavoje,

. rozvijet grednosti pracovnika eliminovat jejich slabé stranky,
. planovat rozvojoveé aktivity, tj. ndpvzclani,

. stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak jeji ptivé slozky.

Pracovnik si odnasi z hodnoceni:

. ocereéni vlastni prace a podnk dalSimu usili,

. pohled a nadzor vedouciho pracovnika na svou préiéé a
. moZnost prezentovat své pelty a osobni cile,

. prilezitost k vyjadeni svych rozvojovych narék

Poslanim pracovniho hodnoceni je souhrnné posoupeacovnika z hlediska
vykonnosti, v souladu nejen s jeho pracovrisgbilosti, profesnimi a pravnimi naroky,
ale i s posouzenim jeho osobnich vlastnosti vehuzkapraci, k pracovnimu kolektiv a
miry jeho identifikace s organizaci. Nicnéémesmime opomijet i udezity aspekt
hodnoceni pracovnik a to, Ze dle § 302 pism. a) Zakoniku praceti gaidnoceni
zamistnané@ k zékladnim povinnostem vedoucich zamand. (BELOHLAVEK,
2000, s. 59)
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3.1 Odménovani jako strategicky systém dlouhodobé motivace

zaméstnanai

Odmena zangstnanci za jeho efektivniipobeni v organizaci je nejstarsi, aiegevsim
nejdilezitéjSi cinnosti. Zamistnanci jsou odiovani nejen za sy pracovni vykon, ale za
svou fFislusnost k organizaci. Co vSe zapavame do odghovani zamistnan&? Jsou to
piedevsim formy petZznich odmdn, které se daji roztit na mzdu, bonusyi podily na
zisku, Dale jsou to nep&mi odngny, do kterych pdi zangstnanecké vyhody, neboli
benefity, které jsou poskytovany navic knpym finartnim odngénam, nicmeéa jejich i

jejich hodnotu Ize snadno vyjatlv pergzich.

Zamestnanecké vyhody lze¢lit podle miznych kritérii, napp hmotné a nehmotné podle
jejich formy, anebo &eni situ&ni, podle toho, na které situace reaguji, a tyto si

vyjmenujeme:

» Primé posilovani sounalezitosti s firmou. Z&smanecké akcie. Stabiléd a
vérnostni odminy. Nadstandardni pracovni prigesti a orientace na nadstandardni
bezpeénost prace.

e Socialni systémy a systémydeeo zdravi. Penzijnifpojisteni, Zivotni a Urazové
pojistni. Nadstandartni zdravotni qgeci lazaiska pée. Volny den uteny pro
navsEvu lékae nebo volny den na zatavenou.

* Podpora rodiny a budovani zazemi, Fimnvypomoc pi poiizeni bydleni.
PredSkolni z&zeni, finagni prispivek @i narozeni ditte. Rispivek na uhradu
nakladi spojenych se &hovanim.

* Podpora zvladani natoych Zivotnich situaci. Finani pajcka @i zvladani
krizovych situaci. Zprogtdkovani a uhrada krizového poradenstvi. VySSi
odstupné, to znamena nad minimalni zakonnou hranici

e Zvyhodréna (ast na rozvojovych programech, které nemusSm@ souviset
s uplatiovanou kvalifikaci. Uhrada jazykovych kirnebo firemni vzéavani.

e ZvySovani Zivotniho standardu. Dotované stravovgiiplatky na oSaceni, Uhrada
telefonnich naklail Pouzivani sluzebniho auta k osobnigelim, stej jako
pouzivani notebooku a mobilniho telefonu. Uhraddat na opravu.

* Volny cas a zabava.iBpvky na rekreaci. Dodatkova dovolena. Zvyhéaé
Gc¢asti na sportovnich a kulturnich akci.i&bani firemni oslav Dne¢td nebo sv.

Mikulase.
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* Pruzna pracovni doba. Prace z domova.

Aby organizace ®la vytvoreny opravdu efektivni systém benéfitméla by si nejprve
zZjistit, jaké typy benefit zamtstnance opravdu motivuji. Vedeni organizace ma mynoh
zcela jini pedstavy nez samotni zé&stnanci, pesto maloktera organizace konzultuje
systém se svymi zafstnanci. Nafiklad v Evrog je zcela BZna nabidka volitelnych
systému benefittzv. kafeteria systém. Ten je zaloZen na filosdii kazdého zagstnance
motivuji jiné benefity, proto organizace nabizi #ykz ntkolika vhodré sestavenych
soboii benefifi tzv. menu. Systém vSakude byt efektivijSi, hospodarsi a vice
motivujici pro zamstnance, ale je slogjsi na administraci. Pokud, ale zavedeme é&aink
systém odmmovani, ktery bude opravdu podporovat vizi orgargzaczarovi spravi
motivovat zanistnance, dojde kvyraznému posunu ke zkwalitnvSech sloZzek

organizace.

3.2 Vliv hodnoceni na pracovni motivaci a zvySeni vykamosti

Motivace neni jedinym faktorem ovhwjici pracovni vykon, a tim nasletinvysi odneny
za provedenou praci. Kvalitni z&stnanec chce a umi pracovat, je schopny, od@born
zdatny a ma snahu podat optimalni vykon, ktery dedeosperi¢ organizace, alecekava,
Ze bude spravedikvohodnocen. Jednim z kritérii hodnoceni kazdéhoopraka je jeho
pracovni vykon, ten je také ufed charakteristikou pracovni motivaci konkrétniho

zanestnance, jak vyjadje nasledujici vzorec:
V=f(KxMxP)

V —vykon v jeho kvantitativnich i kvalitativnich aspgekh

K — kvalifikace pracovnika

M — motivace k praci

(BEDRNOVA, NOVY a kolektiv, 2002, s. 79-80).

Jak je z uvedeného vzorce patrné, ma motivace maséd na vykonnost zagstnance.
Organizace ma mnoho moznosti jak zvySovat motivaai zaklad odmenovani
zanestnand. Abychom spravé motivovali, musime mit spragnnastavené hodnoceni

VvV organizaci.

* systém hodnoceni bydinbyt piimo napojen na systém odhovani.
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» systém hodnoceni bydinbyt napojen na vadavani a rozvoj pracovnik
» kazdy zamistnanec musi znat jasny cil, ktery se ¢dpozaduje,

« stanovené cile by #i byt jak pracovni, tak i rozvojové adh by byt vysledkem

vzajemné dohody,
» cile by n&li splnovat zakladni podminky motigaich teorii pi stanovovani cil,
» zamestnanec by & mit moznost kariérnihaistu,

« zamgstnanci by mili dostavat v piibéhu hodnoticiho obdobi¢asnou zptnou
vazbu od nakizenych.

3.3 Kilasifikace vykonu neboli stupnice néireni

~Stupnice n&ieni neboli Skala feni udava kvantitativni miru hodnoceni. Hodnoticich
stupnic je vicero druh nag. slovni, numericka, grafické jejich vzajemna kombinace.
Krom¢ druhu Klasifikace svoji roli hraje téz gat klasifikanich stuga. V praxi
organizace nejvice pouzivaji klasifikaci majitiaz pt stupia.” (KOUBEK, 2004,s. 142-
143)

Pétidilna stupnice meéreni je stupnice, kterd& marstlo-bodovou hodnotu aibe byt
vyuzZivana podobhjako ve Skole, tj. 1 bod = nejlepSi az 5 = nejhaafebo se pouziva i
v opa&nem smdru tj., ¢im tSi paet bodi, tim lepsi vysledek. ,Problémenttmilné
stupnice nize byt v tendenci pouzivatiiphodnoceni zagstnand sttedovou hodnotu.
Diky této tendenci hodnotit zasstnance ze #du stupnice i tendencemi KlEné
shovivavostiéi naopak pisnosti se objevila mySlenka tzv. povinného &exdi hodnoceni
pracovniho vykonu* (HRONIK, 2006, s. 43).

Podle F. Hronika v iippact adekvatniho (tzn. bez tendenci ke shovivavostgnpsti
¢i centralnim hodnotam) uzivangtmilné stupnice se fize gedpokladat, Ze rozloZeni

bude viceméhodpovidaiGausso¥ kiivce:
» 1 bod ziska asi 3% &ené populace,
* 2 body zisk& asi 17% - 20%srené populace,
* 3 body zisk& asi 54% - 60%srené populace,

e 4 body ziska asi 17% - 20%stené populace,
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* 5 bodi ziska asi 3% gtené populace.

Tento gedpoklad povazuje J. Koubek, jako ne graejvhodrjSi zpisob, neb6 tendence

k normalnimu rozlozeni schopnosti se projevuje e&iich populaci, coz pracovni tymy a
skupiny nejsou. Ve skutrosti je takovéto rozdleni v pracovnich skupinach jen vzacné.
Kromé toho miZze takovyto pozadavek vyvolavat it konflikty u hodnotited, ktefi pak
hodnoti podle toho, aby se tzv. ,vesli diivky* a ne podle toho, jak se jim pracovnik
skut&né jevi. U pracovnilk pak hodnocené vyvolava pocit nespravedinostitiadi
(KOUBEK, 2004, s. 114).

Muze také nastatifpad, Ze ve skupéjsou pracovnici, ki¢ se dophuji a UsgsSre
spolupracuji a kazdy z nichrgkrauje acekavani. V takovémifpadt povinné rozdleni
uplatnit nelze. A pokud by se uplatnilo, rozhédmebude mit hodnoceni motivujicfidek
na pracovniky. Krom toho se dalekotasgji ve skupiré pracovnili vyskytuje jista
vyrovnanost (zejména v difungujicich tymech), kde séiwkka normalniho rozé&eni v
Zzadném gipadt uplatnit neda (KOUBEK, 2004, s. 145).

3.4 Metody hodnoceni zanistnanai

Metod hodnoceni zagstnand existuje veliké mnozstvi, zalezi pouze na orgamjzakou
metodu zvoli, podle jejich vlastnich pozadavknoZznostic¢i tradice. F. Hronik¢leni

metody nésledovn
1. Z&kladni metody hodnoceni pracowuitik
* motivani hodnotici rozhovor,
* metoda stanoveni @ilMBO — Management by Objectives)
2. Doprovodné metody hodnoceni:
* metoda ki¢éové udalosti,
» Assessment centre (AC) a Development Centr (DC),
» 360° z@gtna vazba,
e sociogram,
* manazersky audit,

* Mystery shopping,
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* Hodnoceni potencialu supervize a intervize.
3. Komparativni metody:

* zaazovani,

e parové srovnani,

* nucena distribuce.

Novy pistup tizeni pracovniho vykonu vychazi z metody hodnogamle citi (MBO).
Souwéasti tSiny hodnoceni je hodnotici pohovorfe@stavujici formalni setkani
nadizeného a jeho pracoviik a velky diraz je kladen na zmou vazbu.
NejpouzivagjSim hodnocenim, tedy MBO, hodnotici pohovor a 3f#tna vazba:

1. Metoda stanoveni cil - MBO

Rizeni podle cil je metodou zagtenou na budoucnostizeni podle cil se stalo
vychodiskem protizeni vykonnosti. MBO je zaloZen na hodnoceniépincili. Jeho
podstatou je ,kaskadovani“ @jl tedy jakési jejich postupné ,rozpadavani se“, meb
piesrEji fe¢eno ugesiovani a konkretizace pracovnichucil organizéni struktde az na

arovei jednotlivych pozic. Cile maji byt pracovni a rojoae. Obsahuje tyto prvky:

e Stanoveni cil — jadro procesu MBO. Tento procescir@ formulovani
dlouhodobych cil a kaskadovit spada ddi pies cile organizace, cile mensich
organiza&nich jednotek az Kk individualnim @fh. Daraz je kladen na

meéfitelnost.

* Planovani akci, ukél— zatimco cile specifikuji cat€ho) ma byt dosazeno,

akce a ukoly specifikuji, jak toho ma byt dosazeno.

* Sebgizeni — pedpokladem usighu MBO je kvalitni motivace, znalost MBO a

asili, které jsou nenahraditelné pro samostatnénplinkol

» Pribézné pravidelnd kontrola, respektive Kouani — zabezgeje sledovani,
zpstnou vazbu k pléni dikkich cili, ukoli. Nelze se spoléhat jen na kvalitni
sebgizeni, je teba ptibéh naphovani Ukoti a cili konzultovat, povzbuzovat

a usnérmovat.

,MBO musi byt sodasti kazdodennihiizeni, nejen MBO musi byt séasti kazdodenniho
fizeni, nikoliv pouze fivéskem v praci vedouciho. Jedintak je totiz efektivni.

Zamestnanec si ma sam stanovovat cile, pochogitelgji bytiizeny a korigovany jeho
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nadizenym. To samo o s®bzvySuje vykonnost zagstnance a tim vede ke zvySené
produktivit “ (WAGNEROVA, 2008, s. 40).

Cile definuji, co se planuje, Ze organizace dotéirdoby dosahnou. Charakterizuji 8m
kam organizace sttuje. Je velmi dlezité propojeni cil organizace s cili jednotlivce. Pro
ztotozréni s cili organizace je dobré, kdyz se #amanec podili na jejich tvofb
(Armstrong, 2002, s. 429).

2. Motivaéné hodnotici rozhovor

Tato metoda je obvyklou sdasti kazdého hodnoceni. Zpravidla m& dasti: v 1.¢asti
pracovnik hodnoti sam sebe, vetadsti hodnoti pracovnika jeho rf&kny. Miva podobu
standardizovaného nebo polo-standardizovaného vorho tzn., Ze rozhovor probihd
podle gedem stanoveného scémaHodnotitelé i hodnoceni se na zakladalosti tohoto
scéenée na rozhovor fedem pipravuji. V zavislosti na systému hodnoceni a piychi
metodach rize byt podkladem pro hodnotici rozhoveegem vyplgny dotaznik, s jehoz
obsahem se oba&astnici seznamirpd konanim hodnoticiho rozhovoru. Rozhovor se vede
v pratelské atmosfé, ve které se Ize snagindomluvit. Vice mluvit by ndl hodnoceny
nez hodnotitel. Nesmime podwwat volbu prosedi, kde rozhovor vedeme, ani nesmime

zapominat na klid, aby nas nikdo nerusil.

Pokud ma byt hodnotici rozhovor motiné pak by nl byt predevSim pozitivhineba@
v zasad plati, Ze pozitivnim hodnocenim, pozitivni¢apou vazbou Ize dosahnout vice nez

kritikou a neustalym vytykanim nedostat& chyb.

V prabé¢hu hodnoticiho rozhovoru neni vhodné&imat jednani o odgmach. Jinak je
hodnotici rozhovor redukovéan na vyjednavani o &tna obtiZzg se do & vpravuji dalSi

cile.

Hodnoceni pracovniho vykonu a diskuse o &tlonani by ngli byt odcéleny. Doporduje
se zorganizovat zvlastni setkani, na nichz by seadex a pracovnik sotstili na tyto
zélezitosti oddlené. Setkani tykajici se odfm by nela caso¢ priliS navazovat na
zawretna setkani, ale &io by se brat v Gvahu, Ze se bude pracovat s vi§glekdoumani
pracovniho vykonu pracovnika projednanymi pawrecném setkani a Ze jereba

zabezpéit, aby tyto vysledky byly pi@d jes¢ aktualni.
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3. 360° z@tna vazba

Jednd se o metodu, ktera vyuziva hodnoceni z viltejiz Pracovnik je hodnocen
na zaklad stanovenych kritériitiznymi lidmi z jeho pracovniho okoli. N&jsgji se jedna

0 bezprosedniho natizeného, fimé podizené, kolegy, interni zakaznik§ vngjsi

viv s

360° zgtna vazba je velmi vyznamnou formou hodnoceni, ga®t umo#uje
hodnocenému zatstnanci porovnat nazory jinych lidi na jeho prating, jakou pedstavu
ma o sob on sam. Zptna vazba na konstruktivni kritiku, Ze je dosahavaalativre
malého pokroku, také motivuje, protoZe Zatnanec soudi mySlenky na to, co se musi

jese ucklat, pokud ma byt dosazeno zlepseni.

Chvala je také formou hodnoceni. Takze chvala jgdoweni a vyjadeni ceny nebo
hodnoty toho, co za#stnanec dokazal. e se vztahovat na celkové uznani nebo na

specificky vykon. Prazdné komplimenty a pochvabegiotsi, ale nemotivuiji.

Pokud je zptnd vazba poskytovana kolegyippo hodnocenému, pak hdwme o tzv.

odkryté forng zpitné vazby.

Tato forma se #iliS ¢asto nepouziva. Jeji zavederieqpoklada dkladné proskoleni

nejenom hodnotitél ale také hodnocenych, aby se ¢iyak ptimé hodnoceniijmout.

V piipac, Zze se jednd o neanonymnitru vazbu, tedy skutrost, kdy hodnoceny vi,
jak byl kym hodnocen, byva toto hodnoceni vice pdeho dkazy a podléha autocerieu
hodnotiteti, ¢imz se oslabuje efekt &mé vazby. Nkdy se vyslovuji i ufité obavy, Ze
v pifipadt neanonymni zfiné vazby by mohlo dojit ke zhorSeni mezilidskydtatii na
pracovisti, ale ke stejnym kolmm mize vést i anonymni Zma vazba. To, zda bude
zpétna vazba anonymnii nikoliv, zavisi na kultée dané organizace ém otevengjsi

bude kultura, tim prawgodobrji budou pracovnikovi znami poskytovatel&tupe vazby.

V praxi se vice vyuziv&ast&né¢ anonymnic¢i plné¢ anonymni formy z§tné vazby, kdy
hodnotitelé posilaji sva hodnocentfippému natizenému hodnoceného, ktery je poté

interpretuje potizenému.

Aby bylo dosaZzeno vysledk které se od 360°2mé vazby ¢ekavaji, je nutné, aby ¢h
systém podporu managementu, ktery taktéZtrmu vazbu fjima a jde pikladem.

Dotazniky by nerdy byt priliS dlouhé a ,nic n#kajici“, tzn., Ze nereflektuji skuteé
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udélosti, které pracovnik zaziva.&pa vazba by ®la byt jasnd a srozumitelnd, grdzem

na pozitiva a zagtena v prvniad® na chovani nez na danou osobu.
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. PRAKTICKA CAST
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Hypotézy

Hypotéza H1:

Predpokladam, Ze respondenti maji z vice jak 50 %edatiahy na pracovisti.
Hypotéza H2:

Predpokladam, Ze ni&gstji vyuzivané benefity maji finami charakter.
Hypotéza H3:

Domnivam se, Ze respondenti vice preferuji zlep&tal: na pracovisti nez lepsi benefity.

4.2 Dotaznikové Seteni

Pro praktickoucast byla provedena analyza pomoci dotaznikovéhersetangiend na
oblast vyvoje socialniho klimatu ve figma hodnoceni preferenci firemnich beriefit
zantstnand. Metoda dotazniku jéaso¥ nenardéna a jeho zvolena struktura ushap:
zpracovani vysledk efektivnim zgsobem, protoZze odpédi jsou strukturované.
Dotaznikové Séeni bylo provedeno odiézna 2014 do dubna 2014 (v celku 113
responderii). Vysledky jsou vyhodnoceny pomaoci tabulek a &oléych nebo pruhovych
grafi s uvedenim jednotlivych odpé&di na otazky. Dotazovani bylo provedeno
elektronickou podobou a z&bhovalo se pedevSim na &kovou skupinu 18 — 35 let a
vékovou skupinu 35 — 65 let. Respondenti byli vybinda sociélnich sitich.

Grafé. 1 Vekové rozdleni

H18-35
35-65

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Prvni otazky byly zagtovany na segmentaci responden¥ nasledném grafu jsou
zaznamenany odpeédi k celkovému p&u responderit a rozaleni respondefit na
pohlavi. Z celkového pou 60 rozeslanych dotazhiikbylo vyplnino celkem 38.

V dotaznikovém Sé&tni gevysuji redevsim odpasdi Zen.

Tabulka¢. 1 Pohlavi a & responderit

Muz 24 21%

Zena 89 79%
Vék

18-35 84 74%

35-65 29 26%

Zdroj: Vlastni vyzkum

4.2.1 Dosazené vzdani

V odpowdich respondefitna dosazené vEidni byly nabidnuty 3 zékladni odpimir, a to:

e Zakladni, stedni bez maturity
* Vyucen, stedni s maturitou
» Vysokoskolské

Graf¢. 2 Dosazené vathni

Dosazené vzdeélani

M Zakladni Stfedni bez maturity m Vyucen Stfedni s maturitou

Vysokoskolské

0%

53%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Rozcleni respondeiit v této analyze je pokmné 60:53 bez respondénse zakladnim

nebo stednim vzdlanim bez maturity.
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Toto rozaIni je velmi dilezité pro dalSi S&ni a pedevsim pro otazky vnimani bengéfit

a socialniho klimatu v dané figm

Tabulkag. 2 Dosazené vathni

Dosazené vzdélani

Zakladni Stiredni bez maturity 0 0%
Vyucen Stiednis maturitou 53 47%
Vysokoskolské 60 53%

Zdroj: Vlastni vyzkum

4.2.2 Hodnoceni velikosti organizace

Dle nasledujiciho grafu mohl respondent vybirat 4&zeakladnich rozteni velikosti
organizace, a to dle p pracovniki, které firma zamstnava. Nejvysstast respondeit
pochazi zfirem, kde pracuje 500 a vice pracavniMa druhém mist se nachazi

respondenti z firem o velikosti do 99 z&stnand.

Graf¢. 3 Rozdleni firemniho prosedi

Rozdéleni firemniho prostredi

m1-10 m11--99 m100-500 © 500 a vice

44%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Toto rozdleni je specifické fedevSim ztoho todu, Ze v prvni skupin do 10
zameéstnand se nachazi mikro podniky a malé podniky. Dale @ddb 99 zarsstnand
jsou malé a gedni podniky, od 100 do 500 pracovinjsou stedni a velké podniky a 500

a vice jsou velké podniky a nadnarodni korporace.
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Tabulka¢. 3 Rozdleni firem dle velikosti

1-10 13 11%
11-99 32 28%
100 -500 19 17%
500 a vice 49 44%

Zdroj: Vlastni vyzkum

4.2.3 Benefity

Pro zakladni otdzku hodnoceni firemnich befeditrespondent mohl vybrat z 10 hlavnich
roz&kleni, kde negjastji vyuzivané benefity se zaffuji na mzdové ohodnoceni a

vykonoveé prémie spolu s 13. platy.

Odpowdi responderit sméfované specificky na fin&ni benefity neboli finagni motivaci
zanestnand, maji swij puvod ve \&tSine organizaci. Je tofpdevSim z tohotvodu, Ze i
dnes velké mnoZstvi firem plni gvukol motivatniho ohodnoceni ipdevSim pomoci

financnich nastraj. Tento fakt je ovliven nekolika hlavnimi gistupy.

V prvni kategorii sefadi malé firmy a podniky, které @unemaji znalost a zkuSenost
s jinymi benefity, nebo k nim gitym zpisobem nemaji viastnitigtup. V druhé kategorii
jsou velké podniky a tyiedevsim vyuZzivaji finamich odngn jako stimuili. Ze samotného
vyvoje finartnich benefil je nyni na tyto nastroje velmi silny tlak, a taisledku celkovée
nezandstnanosti a vyvoje trhu. Samotné pouzivaéihto finargnich benefii, dle
odpowdi, je zavislé na rychlosti tempaistu mezd a produkt Vyuzivani &chto
financnich benefit se postuph dostava az do spebitelskych cen a podporuje tak vice
tempo fistu ceny produktu, coz z pohledwape vazby ot zvysSuje tlak zarstnand po
vySSich mzdéach, ffpadré zaujimani postoje k preferovani fikaich odmén od

nefinarénich.
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Graf¢. 4 Nefgastjsi benefity

Auto k v voevys .

soukromému Nejcastéjsi benefity

pouziti
5%

Darky pfi zvlastnich
prilezitostech
6%
Flexibilni
pracovni doba
6%

Nadstandartni

skoleni Ostatni
8% 11%

Mobilni telefon,
notebook
Platy, vykonové 11%
prémie, priplatky

16%

PFispévek na Penzijni, zivotni
rekreaci pripojisténi
10% 10%

Zdroj: Vlastni vyzkum

DalSi velmi p@etnou odpowdi, ktera byla hodnocena, je vyuzZivani beiefitpodol
stravenek. Jedna se o dnes jiz velmi rozséahly ajastiery vyuziva valna atSina firem,
piedevsim diky zvyhatljicim podminkdm. V dnedni débse jednd de facto o
nejjednodussi formu, jak umoznit zé&stnaném naklady na stravovanéhem pracovniho

procesu, kdy nezalezi na tom, kdy a kde &inanec praci vykonava.

Pro zamdstnavatele to Zjsobuje silny motivéni tlak, gedevSim ve for daiove
uznatelného nékladu, a to az do vySe 70 % sazhyrgtho a 55 % nominalni hodnoty
poukazky. Pro zatstnance je dale vyhodou, Ze tyto stravenky nepeagllg@hispivku na
dani z gijmu fyzickych osob, ani odvdn na socialnim a zdravotnim pofist. Z pohledu
vyvoje trhu se dnes jedna jiz o velmi silpropracovany marketingovy nastroj, nékse
neustale roZista moznost, kde zaistnanec riZze vyuzit koupi potravidi stravovani.

DalSi nefastji vyuzivany nastroj se za¥fuje na vyuzivani drobnych movitycheai
uréenych k danému vykonu prace. Jedna salgvsSim o vyuZzivani mobilnich telefgn
notebook, piipadreé tableti. Z pohledu firemnich beneilitse rkdy jedna o pracovni
néstroj, ktery personal musi vyuZivat k vykonu gvéce, ovSem z druhého pohledu se
muze jednat také o vhodny nastroj k budouci motivaoistnance fungujici jako odima

za vykonanou praci ifpadré za specificky finos do podniku.
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Z vysledku dotazovani tykajicich se vyuzivanychdfieih se nejnizsi mirou na celkovém
poctu podili vyuzivani motorového vozidla k soukromyelim. Dle dalSich testovanych
otazek nepodléha tento benefit ro#dil mezi vzdlanim, pohlavim ani co do velikosti

firmy. OvSem jeho vyuZzivani je specificky svazatedevsim s vykonem dané prace.

Vyuzivani teda tak nadstandartniho benefitu ve éoamtomobilu k soukromymcdélim,
aniz by si to dana pozice z pracovniho hlediskaaslgZala, je pouze velmi ojedig@ a
vyskytuje se fedevsSim u manazerskych a vedoucich pozipagré opst jako benefit za
dosazeni vysSich vysletikpredevSim ve strukturalnich firmach. | kdyz se jedméejmes
vyuzivany nastroj, tak z pohledu interniho hodnécen jedna o jeden z nejceéjsich

zamestnaneckych benetit ktery miZe firma poskytnout.

Tabulka¢. 4 Firemni benefity

Auto k soukromému pouziti 6 5%
Darky pri zvlastnich prilezitostech 8 6%
Flexibilni pracovni doba 8 6%
Mobilni telefon, notebook 12 11%
Stravenky 20 16%
Penzijni, Zivotni pripojisSténi 11 10%
Prispévek na rekreaci 11 10%
Platy, vykonové prémie, priplatky 20 16%
Nadstandartni $koleni 6 8%
Ostatni 12 11%

Zdroj: Vlastni vyzkum

4.2.4 Hodnoceni atmosféry na pracovisti

P¥i hodnoceni socialniho klimatu neboli atmosférgrétviadne na pracovisti jednotlivych

responderit, doSlo k moZnosti visu ze i jednoduchych odpedi, a to:

* Dobra atmosféera
« Spatna atmosféra

* Neutralni atmosféra

Z nésledujiciho grafu jefgjmé, Ze ve &Sin¢ pripadi respondenti citi pracovni atmosféru

jako dobrou a pouze v okrajovy¢hstech pevlada negativni atmosféra na pracovisti.
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Pfi detailnim hodnoceni Spatné atmosféry na pradovisflo zjiS€no, Ze Spatnou
atmosféru citi dle dotaznikpouze Zeny, a to v drtivé&tsing, Zeny pracujici ve firmach,
které maji 500 a vice zawstnand. VSechny tyto Zeny také pracuji specificky v oblas
poskytovani sluzeb. Vyvoj atmosféry ve fignktera ma 500 a vice z&stnand, je velmi
Gzce spojen s danym charakterem prace a firemnirkul, kterd viadne naig celym

podnikem.

Graf¢. 5 Firemni klima

Firemni klima

Neutralni
32%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Hodnoceni dobré atmosféry na pracovisti nepodléddnym specifickym znadkn ani
rozdilam mezi pohlavingi rozdilu mezi velikosti firmy.

Pfi hodnoceni neutralni atmosféry na pracovisti jsledkem této odp@di predevsSim
samotné vnimani pracovnika z pohledsového vyvoje firemni kultury, kdy z celkového
pohledu nefevaZzuje ani vyborna atmosféra, ani Spatna (jedngiegevsim o dobrou

atmosféru, ovSem poznamenanotitymi excesy ve form negativnich projey).

Tabulkac¢. 5 Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti

Dobra 55 53%
Spatna 12 16%
Neutralni 37 32%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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4.2.5 Hodnoceni preference moznych pozadavkna benefity

Nejcastji uvadénymi budoucimi benefity, které by si respondeitiéilipvyuzivat ve firng,
byly predevSim benefity ve forén stravenek, 13. plat a vyuzivani automobilu

k soukromym gelam.

» Stravenky — tuto formu by nejr&d pfivitaly Zeny pracujici v malém aistinim
podniku, kde ne€pstji vladne neutralni a dobra atmosféra nezavislestugni
vzaklani.

o 13. plat — tuto formu by nejrag vyuzivali respondenti pochazejici z malych

sttednich podnilkk v preferované neutralni atmoi#é nezavisle na pohlavi a

dosaZzenému stupni vddni, limitovano ¥kovou skupinou 18 — 35 let.

* VyuZzivani automobilu k soukromyntéiim — tento benefit by si nejvicégh muzi
s vysokoskolskym vz#lanim pracuijici ve firmach s 500 a vice Zatmanci ve ¥ku

18 — 35 let bez zavislosti na atmdsféktera panuje ve firén

« Mezi dalSi hodnocené benefity se vyskytovaly takgecHické poZadavky
responderit, predevsim ve fornadstandartnich sluzeb, a tigspivek na masaze,

prispivek na fit centrum atd.

4.2.6 Bez kterych benefifi se respondenti obejdou

Pfi hodnoceni této otazky doSlo k jasné preferennehit, kterych by se respondenti byli
ochotni vzdat. V drtivé &Sir¢ se jedna fedevSim o darkyip zvlastnich pilezitostech,
které nemaji omezeni vetku, firmé ¢i pohlavi. Dalsim benefitem, kterého by seétht

vzdat, byly nadstandartni Skoleni a zajightaké mobilni telefongi notebooky.

4.2.7 Hodnoceni znény pFistupu k lepSimu benefitu

V této otdzce ®i dotazovani odpoxdét na to, co by byli ochotni wtht pro lepSi benefity

v jejich praci. Z nabizenych odpé&di se nejvysSi mirou podilela vysSi odgavost, tedy
prijmuti vySSi odpowdnosti spolu s pravomocemi odpovidajici dané paaspondenta.
Prijimani vysSi odpogdnosti je preferovanoipdevsim u dotazovanych, kteracuji ve
firmach o 500 a vice zafstnand, spolu s dobrou a neutrdlni vladnouci atmosférou
a vysokoskolskym vzddnim bez omezeni pohlavi akwu.
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Graf¢. 6 Aktivity pro zlepSeni firemnich benéfit

Aktivita pro zlepsSeni

Prijmout vyssi
odpovédnost
34%

Nic bych nedélal/a
11%

Vyssi pracovni
nasazeni
33%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na stejné pozici se nachazi také vyssi pracovrdazeas pro lepSi benefity a to nezavisle
na velikosti firmy, ovSem s preferujici Spatnoueutndlni atmosférou panujici ve figm

Nezavisle na stupni dosazenéhodtadi, pohlavi, ¥ku.

Castens zantiena odpovd’ na to, Ze by respondenti nic itadi a presto by chili lepsi
benefity, se dotyka respondénts dosazenym stupm vzclani vywen, stedni

S maturitou, pedevsim muzi.

Tabulkac¢. 6 Podstoupeni z&n pro zlepSeni benefit

Zména pro zlepSeni

Prijmout vyssi odpovédnost 38 33%

Vys$si pracovni nasazeni 38 33%
Nic bych nedélal/a 13 11%
Jiné 25  22%

Zdroj: Vlastni vyzkum

4.2.8 Preference pracovnili na pracovisti

Posledni otazka se tykaldepevsSim preferenci stfovanych bd’ na zlepSeni vztdihna
pracovisti anebo zvyhodni a motivaci pomoci lepSich benéfitkde v nadpolowvini
vétSine by si respondenti iali predevSim lepSi benefity na Ukor lepSich vitaia

pracovisti.
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Graf¢. 7 Preference pracoviiika pracovisti

Preference pracovnikili na pracovisti

M Zlepseni vztahl na pracovisti Lepsi benefity

Zdroj: Vlastni vyzkum

ZlepSeni vztal na pracovisti fedevSim preferuji respondenti, Kteznaili pracovni
atmosféru za Spatnoti neutralni. DalSim specifikemfipreakci na zlepSeni vztahna
pracovisti zde vznikala ochota respondepreferovat v maximalni mozné fai vyssi
pracovni nasazeni tak, aby mohlo dojit ke zlepBenéfiti a zlepSeni vztahna pracovisti.
Volba odpovdnosti v této otazce nebyla ani jedndijgba. Z tohoto évodu je Zejmé, Ze
respondenti, ki@ poukazali na zhorSenaii neutralni moralku na pracovisti, jsou ochotni

zlepsSit toto prosedi za pomoci vysSiho pracovniho nasazeni.

LepSi benefity byly naopak oz¥eny respondenty nezavisle na vladnouci atniesfé
velikosti firmy.

Tabulka¢. 7 Preference pracovrik

Preference pracovniku

Zlepseni vztahii na pracovisti 37 33%
Lepsi benefity 76 67%
Zdroj: Vlastni vyzkum

4.2.9 Celkové vyhodnoceni dotazniku

Pro kompletni zhodnoceni vysledkjez byly uvedeny v dotaznikovém i&sti analyzy
preference benefita socidlniho klimatu na pracovisti bude vy®a typologie zagtena

na prioritizaci.
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4.2.10 Hodnoceni preferenci

Tabulka¢. 8 Hodnoceni preferenci zastnand

Zménav Zménav Nedilezité | Pozadavky na Firemni Pohlavi Vék
praci pristupu benefity benefity kultura
B Mobilni Skolenti,
epsee ! Vy$si pracovni| telefon, prispsvky, Spatna Zena 35-65
vztahi na .
s nasazeni notebook stravenky
pracovisti — ~ — -
Darky Stravenky Spatna Zena 18 - 35
PHjmut vysi Automobil,
odpowsdnosti Darky prlspevgk na | Dobra Zena/mu? 18 — 35
Lepsi rekreaci
benefity Jiné Darky El;etmle, 13. Neutralni Zena 18 - 35
Nic bych : Dobra/ 5 .
nectlal/a Darky 13. plat neutralni Zena/muz 18 - 65

Zdroj: Vlastni vyzkum

V tabulce jsou uvedeny vystupy z dotaznikovéhdesétdle nejasjSich odpovdi a
preferenci respondantOdpovdi jsou zaznamenany sestdpiak, aby doSlo k rozdeni
jednotlivych respondetaitdo tiznych kategorii nebo typologii, podle toho, jakéjima

priority, piani a omezeni.

Graf¢. 8 Mapa preferenci

Mapa preferenci

>
&)

lepsi prostiedi
w
w s
>
-
>
[N
w

2 01,5
5 1,5 02
s 1 /B_\ B 04,3
8 8
g 0,5 04
‘o
g 0
n
] 0 1 2 3 4 5 6
L
N nefinancni benefity finan¢ni benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014




UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 54

Data ziskana zipdchozi tabulky hodnoceni preferenci byla pouzitanthpy formou
vyznaeni zakladnich bagd které na svislé ose odrdzi odpdvna hlavni otdzku, a to
vybér mezi budoucim zlepSenim prisdi ve firn€, ve které pracuji anebo WiblepSich
benefiti. Na vodorovné ose je zaznamenana o&fioma otazky, které benefity by si
respondenti fali. Zde doSlo k zékladnimu roddni na nefimo finartni a finagni

benefity.

Pti pohledu na mapu jeigjmeé, Ze respondenti, kiepreferovali lepSi progedi, nendli
prvotni potebu vyuzivat finaéni benefity. Pro tyto respondenty jsotlaFité motiv&ni
programy, pedevsim ve fortnhmotnych prosedki pro vykon prace, ale j@StasadgyjSi

je pro r& nastaveni vhodné komunikace a dobrého pracoviitnatki.

4.3 Vyhodnoceni hypotéz

V této ¢asti dojde k potvrzeni nebo vyvraceni jednotlivygipotéz a vymezenitgod,
které vedly k novym zasmim, smeéfovanych ze strany uskut@ného dotaznikového

Seteni na téma ,Vliv motivace na socialni klima podifik

4.3.1 Hypotéza H1
Piedpokladam, Ze respondenti maji z vice jak 50 % dab vztahy na pracovisti.

Tato hypotéza je potvrzena, nébdle dotaznikového Jeni je vice jak 53 % oztana
dobrad a velmi dobra nalada na pracovisti #@zu vSemi obory nezavisle ngkeovém

,,,,,,

smefovala k nadpolowini vétSing, coz v celkovém gifitku bylo dosazeno pouzdsteng.

4.3.2 Hypotéza H2
Predpokladam, Ze najastéji vyuzivaneé benefity maji finanéni charakter.

Hypotéza je potvrzena, a tégplevSim z tohotid/odu, Ze respondenttighodnoceni otazky
jaké negastjSi benefity ve své firt vyuzivaji, oznaili tuto otdzku oproti ostatnim jako
nadpfimérnou. Do této odpasdi negasgji spadaly platy, vykonové prémie, bonusové
odmeny a 13. plat. Vzafi za €mito finartnimi odnmeénami byly nefastji vyuzivané také
benefity formou pispevkid, nag. na Zivotni poji&ini, penzijni pipojisténi ¢i prispivek na

rekreaci.
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4.3.3 Hypotéza H3

Domnivam se, Ze respondenti vice preferuji zlepSewitaht na pracovisti nez lepsi

benefity.

Tato hypotéza je vyvracena, nélvespondenti i hodnoceni otazky preference pozadavk
vznikajicich na pracovisti, oztisi, Ze davaji pednost ve vice jak nadpoldwi vetSing,
lepSim finaknim, ¢i nefinartnim benefitm oproti zlepSeni vztdh na pracovisti.
Vyvraceni této hypotézy s sebotinasi zakladni problematiku, na kterou tento vyzkum
narazil, a to fedevsim § hledani divoda, prod pracovnici ragji preferuji benefity ped

klidn&jSim prostedim v zamstnani.

Dle vysledki hodnoceni dotazniku, bylo zj&b, Ze nejastjSi preference benefit
vznikala v prostdi, kde vladne po#én¢ dobra,¢i neutralni nalada, ovSem v zavislosti na

druhu podniku a v osobnich vlastnostech. Viz mapéepenci.

4.4 Celkové shrnuti dotaznikového Sdéeni

V zawrecném shrnuti je wlezité poukazat na prvky, kteréém nejvysSsi vyznamnost

v celém dotaznikovém $ehi. Jedna ser@devSim o poukazani na aktualni stav vyuzivani
benefiti v riznych firméch, dale figmuti aktivity pro zlepSeni. Véthto aktivitdch byly
zjisteny 3 zakladni prvky, které jsou respondenti ochpiifinout.

Jedna se o ipmuti vySSi odpowdnosti, vySSi pracovni nasazeni nehdpgqdré by
nevytvaeli zadnou aktivitu. Zasadnim ukazatelem vyvojeobyldotazniku poukéazani na
preference dotazniku, které dle dalSiho hodnocesfamily dva zakladni obrysy, podle
kterych se respondenti rozhoduiji.

Prvni obrys je sifovani k zlepSeni vztéma pracovisti, ktery je chapan tim, Ze dnes je ve
firmach Spatna firemni kultura a respondenti p@rste motivanich odnén a benefii,

preferuji spiSe nefin&ni prvky motivace formou uznagi pratelstvi.

Druhy obrys se za#tiuje na lepSi benefity, kde firemni kultura je naipbneutralni a
dobré, respondenti zde vice pozaduji hmotné admidrenefity na ukor dobrych vztaima

pracovisti.

Z tohoto divodu vznikaji otdzky, zda jsou dnes firmy na tut@éau preferenci samost&tn
piipraveny, nebt podle obecnych Udajse dnes malé aistini podniky pohybuji pouze

mezi takovymi motivanimi prvky, které vedouci pracovniky nezatji, nemaji vliv na
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firemni kulturu a jsou tak systematicky nastaverg/na vedouciho pracovnika nevyja
Zadnycasovy tlak ani mu néjsuzuji vysSi odpasdnost (finagni benefity).

Z tohoto pohledu je dnes velkym problém to, Ze yirmmanagement podniku nedokazi
v mnoha pipadech nastavit tity dlouhodoby vyvoj¢i smer, kam chji, aby se jejich
personal a lidské zdroje mohli dale vyvij@roto bude nasledujici navrhovéast
zanmeiena na to, jak mohou byt informace, vychézejictazhiku, pouzity ve firmach tak,
aby ve vysledku dosSlo k lepSimu nastaveni firembéstefitz mezi personalem firmy a

jejim managementem.

4.5 Navrhova ¢ast

Navrhova c¢ast bude vychazet z dostupnych informaci pomocazidkového Séeni
a obecnych pozadatrkkteré jsou sgrovany na firmu i vyvoji v personalistice a jejim

socialnim klimatu.

4.5.1 Strategickérizeni

V souwasné dob si firmy mohou vybrat ze Siroké palety strategikykoncepi, které
mohou zava#t ve svych podnicich tak, aby mohlo dojit k nastaveritych pravidel,

které budou vSichni dodrZovat spolu sgolim zadaného cile.

OvSem i poukazani na zakladni Ukol této prace, a to wletivace na socialni klima
podniku, je dlezité nastavit zakladni milniky, dle kterych by séla firma fidit, a to

piedevsim vdchto oblastech:

* Respektovani nadzeného patra — jedna se o zakladni charakteristiku
nadazenych priorit, které nemaji pouze urbyeersonalistiky, ale jsou vnimany
v ramci celého podniku. Jedn& seqevsim o stanoveni misi, vigdifilozofie,
kterou se podnik prezentujefipadre smer, kterym se chce podnik ubirat
(stanoveni d&chto zakladnich sémi ma néasled® i primy dopad do nizSich
kategorii v Urovnich strategickehizeni, kde jednou Z¢hto oblasti je také
personalistika a jeji vyvoj).

* Vymezeni obchodnich jednotek — pro samotné rozhamiow motivanich
faktorech je dlezité také plnit naihizené patro, tzv. business strategie, ktera de
facto poukazuje na vyrobky a sluzby, ve kterychadéimma podnika, nehb

prak druh sluzeb, jez firma nabizi, maji naslkedpitnou vazbu na to, jak se
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ma jednotlivy persondl chovatipryrobé nebo i pi samotném prodeji (vyroba
aut versus provozovatel cirkusu).

» Horizontalni soulad funinich oblasti — tento horizontalni soulad jiz versvé
vysledku reprezentuje jednotlivé prvky, které jsmmpotebi, aby byla vSechna
nadazena patra a jejich cile sphy. Negastji se ve firmach jedna o

marketing, ekonomiku, personalistiku, IS/IT.

Obrazek6. Navrh strategického ramce

Firemni
strategie
Obchodni Strategicka
. obchodni
strategie iednotka

Funkcni | |
strategie

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

4.5.2 Stanoveni zakladnich cik

Tak aby firmaci podnik mohl efektivi vyuZivat své motivéni prvky ve forng benefifi,
kde by bylo docileno vhodného socialniho klimatspéény pozadavky personalu, musi
byt také nastaveny ¢&ité cile ve forng plani, a to na urovni dlouhodobych pfai — 6
let). Neba pouze takto nastavené plany dokazou reflektovai &@sovy Usek pro spini

nasledného cile.

Jednd se pdevSim o to, Ze firma ivie nastavit do oblasti personalistikycity smer,
kterym chce, aby se jeho z&sinanci vyvijeli. Samotné stanovenitciniZze probihat
nagiklad dle metody SMART, kde jeubkzité, aby zadany cil byl nejen zvolen a

odsouhlasen, aletrgdevSim, aby byl respektovan ve vSech oblasteckorde i v té



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 58

nejnizsi oblasti a byl pochopen jednotlivymi zestmanci, kté& se poté mZzou podilet na
jeho splrni.

4.5.3 Akceptace firemnich zvyklosti

Tak, aby nebyl zasadni firemni cil Spatmastaven, musi respektovat také okoli podniku.
Jedna seifpdevSim o provedeni strategickych analyz, kteréby ®bsahuji identifikaci
oborového a obecného okoli, jez majicasgjSi dopad na budouci vyvoj trhu, ve kterém

se podnik nachazi.

Tato strategickd analyza tfe byt provedena n#glad dle metod SLEPT, Porter,
Stakeholders, SWOT, 7P atd. Diky provedeéchto analyz mze firma také zjistit, jaky
personal je v podniku zasstnavan, jaka je pracovni sila v daném regionu, ténmdo

faktorim nasleda piizpusobit motiv&ni prvky v ohodnoceni zatetnand.

4.5.4 Personalni strategie

Poslednim a ktiovym stup®m ve strategickémrizeni podniku z pohledu vyvoje
pracovniki je stanoveni personalni strategie. Tato persorsflafegie se nazyva fuirk

strategii, a to z tohoitodu, Ze musi plnit dva zakladni poZzadavky.

Na horizontalni arovni musi byt slath s dalSimi funknimi strategiemi (marketingova

strategie, IS/IT) a zarowemusi byt potizena business strategii a celkové firemni strategi
Vystupem personalni strategie bylnbyt cil, kterého chce firma dosahnout v oblasti
rozvoje lidskych zdrdj a jeho postupny &dre a dlouhodoby plan, jak tohoto cile

dosahnout. Stanoveny cil by¢hv sok® zahrnovat také budouci cile firmytipadré smer,

kterym se chce firma ubirat.
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Obrézek?7. Struktura persondlni strategie
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Aby mohlo dojit ke stanoveni cile personalni sgy@tev ukitém objektivnim hledisku,

musi byt zarovie vymezeny jednotlivé furidni prvky personalni strategie, mezi kter&pat

e Odméinovani — v oblasti odr&iovani je dlezité charakterizovat styl prace

a tomu také nasledmiizpusobit jednotlivé variabilnéi fixni mzdové slozky.

Pro podnik je dnes velmiutezité, aby tyto sloZzky opravdu odpovidaly

pracovnikovi a jeho naplni prace a také, aby v@gbo mzdy byl

systematizovany.

» Hodnoceni — v hodnoceni jednotlivych pracoviiikse management snaZi

nastavit takové pracovni cile, které musi métau formu splinitelnosti, ale na

druhé stra& musi dojit pi spInéni tohoto cile k finosu na stranfirmy.

* Rozvoj a vzdlavani pracovniki — v této oblasti se firma snazi naplat slabé

stranky pracovnik takovym zgsobem, Ze ve vysledku je personal firmy

neustale vzélavan smérem, ktery si firma stanovila, Ze se chce ubirat.

* Vybér a prijimani pracovnika — ¢asto opomijena, alefippm velmi dilezita

sloZzka personalni strategie se zaobird naboremuloicto pracovnik. Tato
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sloZka, jako jedna z mala, ma velmi osobni rovjawvlivnitelna a tudiz také
piijima velkou miru rizika, neliopti Spatném vybru budouciho personalu, se
muze firma dostat na uroitevysokych nakladl a gipadré i do krachu nebo

ukoneni podnikani.

* P&¢e o pracovniky- nejhlubSi sotasti socialniho klimatu ve firtnje prioritni
nastaveni charakteru ¢ o pracovniky. Diky této charakteristicaize firma
lépe stanovit s§ cil a k tomu pedevSim ekonomicky rozvrhnout své zdroje
tak, aby tento cil byl napsn, predevSim z hlediska budovani silného

komitentu.

4.6 Doporuéeni pro optimalizaci

V celkovém pohledu na jednotlivé prvky firam strategie jeiejmé, Ze pokud by se firma
nebo managementidil témito prvky, jako je odmovani pracovnik, hodnoceni
pracovniki ad., tak by se sithzmenila struktura odpasdi v dotazniku od respondénta
to predevsim z tohotvodu, Ze firma by dokazala gviremni snér naplnit pomoci pléain
také v persondlni strategii. Jakékoliv kroky, ktdmg firma stanovila $ nastaveni
personalni strategie, je vhodné také zkonzultovmtb®rnymi poradci tak, aby nedoslo ke

zkresleni informadti nejasnému nastaveni budouci strategie.
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ZAVER
Tato prace se zabyva ukolem wlivmotivatnich faktofi na socialni klima podniku.

Z obecného pohledu byl ukol prace spina to jak v teoreticke, tak v praktické rouin

Kde vteorii byla vymezena zakladni metodika, wvé&sokahrnujici podrobnou
charakteristiku socialniho klimatu a motiwéch faktot, jeZ na toto klima maji vliv.

Naplni praktick&asti bylo ohodnoceni dotaznikovéhoréet, které poukazalo na zakladni
potvrzeni ¢i vyvraceni pedem zvolenych hypotéz. Vysledky z dotazniku bylytép
nasledd analyzovany v ramci celého Eei, kde byly vyzdvizeny fedevsSim hlavni
odchylky, tykajici se f@devsSim osobnich preferenci responélentcelkovému rozdeni
responderit na dw zakladni skupiny, a to na skupinu, ktera prefelbwjdovani socialniho
klimatu ve firmg a skupinu, ktera dpdnosiiuje benefity a finagni hodnoty jako jediny

motivaini nastroj.

Spolu i s ostatnimi vysledky byl nalezen hlavnibpém, a tim byla velmi nizka koncepce
dlouhodobého planovani v personalni oblasti. Z tokibvodu, jako reakce na dotaznikové
Seteni, byl proveden navrh, ktery vymezil obsah sgiateeho planovani atrpdevsim
nastavil divody, pr@& se strategickyniizenim zabyvati jak miZe byt strategie z pohledu
personalistiky napkna.

Pti volbé tématu jsem vychazela ze gaaného poslani socialni pedagogiky a tou je jeji
Siroké pisobeni nafi¢ celou populaci, s cilem vytkio soulad mezi pdgebami jedince a
spol&nosti. Vzhledem k mému pracovnimu iazeni jsem swfovala vyzkum k

problematice socialniho klimatu organizace a mgitbion faktoim.

Z oboroveho pohledu bylo zvolené téma pro mne vekiimosnym a diky, jak teoretické,
tak i praktickécasti, jsem si rozEla své v¥domosti a zkuSenosti, které budu ve své praci

moci nasled& velmi dolie vyuZzit.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK FIREMNICH BENEFIT U

Dotaznik firemnich benefiti

Zadame Vas o vyplmi kratkého dotazniku sffovaného ke zjighi pracovnich vztaha
benefiti u V&s na pracovisti.

V jaké jste vékové skuping?

15-18 35-65
18-35 65 a vice
Jaké je vaSe pohlavi?

Muz

Zena

Uved’te nejvysSi stupé dosazeného vzélani?
Zakladni Stedni bez maturity

Vyucéen Stedni s maturitou

VysokoSkolské

Jaké benefity dnes ve své praci vyuzivate?

Auto k soukromému pou?ziti Penzijni, Zivotni fipojisteni
Darky @i zvlastnich pileZitostech Prispévek na rekreaci

Flexibilni pracovni doba Platy, vykonové prémie iiplatky
Mobilni telefon, notebook Nadstandartni Skoleni
Stravenky Jiné:

Jaka vladne atmosféra na vasSem pracovisti?
Dobra atmosféra Neutralni atmosféra
Spatna atmosféra

Jak je velka firma ( spol&nost, organizace), ve které pracujete?
1-10 100 - 500

11-99 500 a vice

Jaké benefity byste si pali?

Kterych z vySe uvedenych benefit byste byli ochotni se vzdat?

Co byste byli ochotni udilat pro lepSi benefity ve vasi praci?
Prijmout vySSi odpogdnost Nic bych nedlal/a
VysSi pracovni nasazeni Jiné

Co byste si ve své praciali vice?
ZlepSeni vztal na pracovisti
LepSi benefity



