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ABSTRAKT

Hlavnim cilem této bakatgké prace je Zdaznit vyznam motivace aulbzitou
tlohu personalniho managementu a hledani agpona tyto otazky. Prace pojednava
a objasuje motivaci z teoretického i praktického hlediskd. nekterych utitych
piipadech je uvedeno, jak se dana oblast aplikujaxi.p

K naplreni uvedeného cile byla zvolena metoda kvantitatiergitizkumu pomoci
dotazniku, v 8Bmz respondenti piserdrodpovidali na fedem pipravena tvrzeni, jejichz
ukolem bylo zanalyzovani problematiky motivace aowteni prace personalniho
managementu.

Deduktivni strategii byla zjfévana spokojenost zastnand, véetns toho, do jaké

miry jsou zamistnanci motivovani a jaké motiéai nastroje nejvice preferuiji.

Kli¢ova slova:

management, motivace, personalni management, @émsomozvoj, personalistika,

personalni rozvojizeni lidskych zdrdj,



ABSTRACT

The main goal of this bachelor thesis is to emizleathe significance of motivation
and the importance of personal management andntb dnswers to these questions.
The bachelor thesis deals and clarifies the matimatrom the theoretical and practical
point of view. There is shown in certain cases bhowapply the given fields into the use.

To fulfill the mentioned goal there was used thethmod of quantitative survey
by means of questionnaire in which responders amsivetatements prepared in advance
in the written form and which target was to analybe problems of motivation
and to screen the work of personal management.

Deductive strategy was used to find out the ermgasysatisfaction including these

how much the employees are motivated and what mdatival tool they prefer the most.

Keywords:

management, motivation, personal management, pErs@velopment, human resources

management,
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UvoD
Tématem této bakaiské prace jeMotivace zamstnan@ — uUloha personalniho

managementu.

V souwasné dob se motivace a mint@dné ocgovani personalu rozviji a &aa
byt plre vnimana jejich dlezitost. Cilem bakatdké prace je za#fit se na hlubSi
prostudovani motivace a personalniho managementurgitych péipadech uvést, jak se
dana oblast aplikuje do praxe. K po#@pavrzeni budou vyuZzity jiz publikované poznatky
a vlastni poznatky, ziskan&egchozim studiem nebo vlastni praxi. V teoreti¢kséti
bakal&ské prace je pojednavano o motivaci a jeji charadtiee. V oblasti personalni
motivace jsou vymezeny zakladni pojmy. Déale je fmosénovan rozdiim a tymm lidi,
jak s nimi jednat a jak je motivovat. Jedna gedpvsSim o efektivni komunikaci a &m
taktiky a harmonie poznani jejich silnych stranekyyklych problénd a jejich kdeni,
které jednotlivé skupiny lidi Zgobuji. V dalSic¢asti je pojedndvano o motivaci a jejim
piinosu.

Déle je prace za#bena na zakladni vyvoj personalistiky a jeji raclahpochopeni.
V této souvislosti je pojednavano o koncefpzeni lidskych zdrai, které jsou nejsloijSi
strankourizeni a manaZzerskou ulohou. Hlavnim Ukoléreni lidskych zdrdj je tedy pée
0 vykonnost organizace a jeji dalSi rozvoj. V té#sti jsou citovany klasické teorie
a teoretické postupy, které jsou obsahem odbormpublikaci a v zasru této casti

je uvedeno tzv. Desatero vedeni finenych.

Z v Z

Zawrecna cast teoretické ¢asti bakaléské prace pojednavd o personalnim
managementu a personalcontrollingu v navaznospemnsonalni rozvoj. Cilem tedy bude

vyswétleni podstaty a metod v&dvani s drazem na mezilidské vztahy.

s v 2

Cilem praktickécasti bakaléské prace je sestavit dotaznikovéiget validni,
vhodné pro zjigini stavajiciho stavu a dro¥nmotivace zamstnand. Tato cast
je zamérena k ziskani relevantnich dat a jejich naslednmalyau s cilem zjistit fistup
zanestnand statni organizace k stavajicimu systému motivgegich vztahu k organizaci

a vrcholnému managementu.
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TEORETICKA CAST
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1. MOTIVACE

Motivace je vysoce individudlni a sloZzita, takéseje rozdil mezi tim, co motivuje
lidi, aby odvadli nadpimérny vykon, a tim, co vede k podpndrnému vykonu. Motivaci
lze vSeobeah charakterizovat jako proces mobilizace energievéka a zameni
jeho chovani na ity cil.> Motivace je so&ésti manaZerské prace kazdé organizace. Podle
Veberd je motivace ynit'ni stavcloveka (je dany panimi, tuzbami, Usilim,sedstavami,
apod.), ktery zfsobuje utité chovani, aktivitwloveka, integruje psychickou a fyzickou
aktivitu snerem k vytenému cili* Nejrozhodsjsi cestou motivace fp moderni teorii

je rozhoduijici cestai#zeni a vykonnosti pracovnik

Mytus o motivaci— ,P7i eci 0 motivaci se vzdy jedna o manipinié zanar.

Spravné chapani motivovani je vSak naprosto korektanazerskou ulohou. Bylo

by lehkomyslné se této jinak lukrativni metgidgni vzdavat®

1.1 Pojem motivace a jeji charakteristika

Pojem motivacezahrnuje Sirokoutidu jevi podrecujicich ¢lovéka k ukitému
jednani a dodavajicich mu energii. #°&t nim predevsim pdtby, zajmy, zaliby, sklony,
postoje, nazory, mémi, hodnotova orientace, idedly, Zivotni cile, Hysgreswdeni’®
Uvedené jevy, které zahrnujeme pod pojem motivasenohou byt bezprasdre
pozorovany (proto jim, takéchdy fikame tzv. motiveni dispozice)a lze je odvozovat
z vrejSich projewt chovaniclovéka. Vzhledem k tomu, Ze stejné&gi projevy chovani
¢lovéka mohou mit tzné motivy, je vyvozovani skuteych motivi chovéani¢lovéka
Z jeho vigjSich projewi velice obtizné a Uusudky o motivech i¢mach lidského chovani
maji vzdy pravdpodobnostni charakter. Tato skiriest je navic komplikovana i tim,
Ze chovaniclovéka neni determinovano jen jednim motivem, nybrbwedpleti motiu,
které tvdi zaneienost ¢lovéka, kterd vSak neni nefnna, nybrz v prbéhu Zivota

se také vyviji a ®ni. Motivace je nejobtizfjSim Ukolem kazdéhgloveka, ktery vede

! Thomson, R.Rizeni lidi,Praha: ASPI, s. 93.

Gregar, A.Reha, A., Sigut, Z.Personalni managemerBrno: IMS, s. 46.

Jaromir Veber (*16. srpna 1953, Chomutice w@ilia), absolvent VSE v Praze, jeden z naich nejgram
Sich ekonori, zabyvajici se managementem 20 stoleti.

Veber, JManagement; Zaklady — prosperita — globalizaeeaha: Management Press.

Ottlova, Ch., Harterova, GDokonala organizace v malé figpPraha: Management Press, s. 61.

®  Vizdal, F.Vedeni lidi v arma¢| Praha: Voj. rozhledy, s. 79-88.
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urcitou skupinu spolupracovnik Je dilezité usndrnovat jeji ¢innost ve prosgch
dlouhodobé prosperity, ve pragn uskuténovani cili organizace. U motivace je,
také dilezité sprava vzdlavat a zvySovat kvalifikaci. Ust rozmistit na pracovni mista
pracovniky, kt& maji fyzicke, duSevni a osobnifegpoklady pro dano&innost. Pracovni
procesy probihaji nejlépe, kdyZ jsou iy tyto podminky. A to jsou podminky zejména
technické, technologické, fyzikalni a zdravbtachnické.

Motivace je spojena s hlediskem dynamické strankgbnosticloveka, dava
odpovd na zasadni otazkynroc urcity clovek déla to ¢i ono. Motivy oswtluji priciny
chovaniclovika. Zajima nas ideZita otazka, jak vznikd motivované chovétdveka.’

V popredi jsou ¥tSinou dv¥ nejdilezitéjSi oblasti. Prvni je udrZeni toho, co méam,
nebo zrgna k rE¢emu novému nebo kvalitchovani a za druhé je zesileni, fippd

intenzifikacé chovant®

Teorie motivace- existuje mnoho teorii motivace.iflodem jejich vzniku a spisSe
rozsahlejSiho pdu riznych teorii je fakt, Ze lidé jsou komplikovani adhé teorie
neposkytuje univerzain prijatelné vys¥tleni. Motivani teorie slouzi manazen
jako zasobnik poznaik z kterého mohoterpat znalosti, dopoéeni i inspiraci pro vlastni

praxi. Lze je rozdit do dvou zakladnich skupin:

» Teorie poteb, které se soustluji na poznani motivaich gicin (hledaji

odpowd na otazku proc™);

» Teorie zaniené na ptbéh motivaniho procesu (hledaji odp&l na otazku

»jak’).

Motivace c¢lovéka k pracovnimu vykonu je zavisla na jedné siran
na "seberealizaci" a to je mozné Hklad diky zajimavé praci, vyniknuti vdirém oboru,
ztotozréni osobnich hodnot a hodnot s danou oblastinosti. Na druhé strén
je ovliviovani ze strany managementu a firmy vhodnymsapem vedeni a stimulace
pracovniki. Vzdy je dilezité mit na pawti, Ze pracovni vykon je zavisly na pebné
schopnosti, na spragrvytvorenych pracovnich podminkach a nidgfitéjSi je dostatéena

motivace.

Gregar, A.Reha, A., Sigut, Z.Personalni managemerBrno: IMS, s. 46.
Intenzifikace — znamenavysSeni kapacity, dinnosti, vykonnosti.

° Kasper, H., Mayrhofer, WPersonalni managementjzeni organizacePraha: Linde, s. 238.
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Teorii motivace lze charakterizovat, jako poznani zakladnich faktmotivace

a ty Ize rozdlit na tyto nejznangsi teorie®®

1) Teorie instrumentality — je zaloZena na Taylorovych pracich. Objevilar sEuhé
poloving 19. stoleti s @razem na zracionalizovani prace a novy ekonomicky
piistup. ,Instrumentalita je pedstava, Ze pokud édme jednu #c, povede
to k \eci jiné. Ve své zjednoduSené pogltlrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.
Odneny a tresty budou provazanyimo s jejich vykonem™

2) Teorie potifeb — vychazi z peswdceni, Ze neuspokojena pebba dokaze vytvid
napsti a stavy nerovnovahy. Teorii feb se zabyvali tito znami teoretici:
« A. Maslow? (vytvoril koncepci hierarchie ptgb v roce 1943, ktera je

zakladem osobnosti). Roddjeme @t zakladnich pdeb nejdilezitjSich
kategorii lidskych pdgeb dilezitych pro vSechny lidi:

poteby fyziologicképoteby kysliku, potravy, vody a sexu);

poteby jistoty a bez@é (poteba ochrany proti nebezfiea nedostatku
fyziologickych patb;

poteby socialni(poteba lasky, patelstvi a akceptace jakoripluSnika
urcité skupiny);

pot'eba uznani(pot'eba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe

samotneho, byt respektovan ostatrifieny);

pot'eba seberealizacdpoteba rozvijet s§ potencidl dovednosti, stat

vve

se tim¢emuclovek i, Ze je schopen se stat).

19 Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personaini managemerBrno: IMS, s. 47.

! Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personalni managemerrno: IMS, s. 48.

2 Abraham Harold Maslow (*1. dubna 1908, Brooklyn, New York, USA*8. Gervna 1970, Menlo Park,
Kalifornie, USA) byl americky psycholog, jeden zakladatel humanistického proudu v psychologii,
10 nejcitovaySi psycholog ve 20. stoleti. Maslow jévedem polské jméno a proto g&e polsky,
a ne anglicky.
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Obrazek 1: Maslowova pyramida peb

Pofeba seberealizace

Zdroj: vlastni

« C. P. Alderfet’(teorie ti motivainich poteb pati mezi teorie zabyvajici

se motivaci lidi, zakladnich pgeb vykonu, Usfchu, spojenectvi a moci):

tzv.teorie E — existafi; R — vztahové; G -istove)

poteby existethi (E) - Existenceodrazi v sob potebu tykajici se vyeny

energie a poebu dosahovat a udrZzovat homeostatickou rovnovahu
s ohledem na opaivani si utitych materialnich pod#tzz. Napriklad hlad

a Zize predstavuji vzdy velky nedostatek &azajjeme je mezi nejkzitejSi
existedni poteby. Oproti tomu plat a zafstnanecké vyhody, pracovni

podminky, jistota za#gstnani jsou pouze typy existarch poteb lidi;

poteby vztahové (R) - Relatedngg$znavaji to, Ze lidé se afjt angazovat

ve vztazich s lidmi kolem sebe. To jsou jejichokisjieni, které zavisi
na procesu sdileni a vzajemnosti. K pirvk vztahového procesu pat
akceptace, pochopeni, potvrzenftelstvi, vztahy, spafaé cile, uznani
v socialni sitji

poteby nistové (G) - Growth)objevuji se v @ksledku tendence ot@nych

systéni v pribéhu ¢asu vnitné rist a diferencovat se, a to i za nasledku

prekracovani hranic. Uspokojeni zavisi na tom, jak jedineachazi

13 Clayton Paul Alderfer (*1. z&i 1940, Sellersville, Pennsylvanie, USA) je amefigasycholog,
ktery rozsfil Maslowovu hierarchii lidskych pétb jejim rozdlenim do svoji teorie ERG.
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prilezitosti k tomu, aby nagbval své pedstavy a staval se tikim se nize

stat. Paii sem seberealizace v z&stani a profesniist.™

« D. McClelland® (identifikoval & potieby tzv. patebu vykonu nebo-li Gsghu;

potrebu spojenectvi; pibu moci):

potreba vykonu (Usfehu), definovana pdétba k dosazeniejakého uspchu

V SoutZi a pongrovani osobni normou dokonalosti;

potreba spojenectyidefinovana pdtba péatelstvi a soucitnych vztah

s ostatnimi lidmi;
poteba mogj definovana padeba kontrolovat a ovlitovat ostatni lidit®

3) Herzbergova teori¢’ — vypracoval tzv. dvoufazovy model satisfaktarebo-li

motivatort a dissatifasktdr (faktori hygieny):

satisfaktory jsoucinitelé, které dokazi motivovat jedince k vySSigkonmu,
nap. odpovdnost, znalost furki i kvalifikacni, uznani, #ist a rostouci
vykon;

dissatisfaktory charakterizuji prosedi a slouzi k prevenci

nespokojenosti se zdstnanim, napp mzda, pracovni podminky, technické
vedeni, vztahy ke spolupracovittka s nadizenymi.
4) Teorie kognitivni — je zangiena na proces a poskytujeugpb motivovani lidi.
Procesy rozélujeme na: 6ekavani (expektmi teorie); dosahovani ail(teorie

cili); volba chovéni (teorie reaktance); pocit spravesti (teorie spravedInosti):

ocekavani (expektace}ento pojem formuloval Vrodfh dle rgj valence

(preswdceni o atraktivnosti cile) zastupuje hodnotinstrumentalita

14
15

16
17

18

Gregar, A.Reha, A., Sigut, Z.Personalni managemerBrno: IMS, s. 49.

David Clarence McClelland (*20. kwétna 1917 —127. kezna 1998) byl americky psycholog, 15
nejcitovarjSi psycholog 20. stoleti. Proslul svou moting teorii, ktera byva dkdy nazyvana teorii
potreby Usgchu.

Gregar, A.Reha, A., Sigut, Z.Personalni managemerBrno: IMS, s. 49.

Frederick Irving Herzberg (* 18. dubna 1923 v Lynnu v USA #19. ledna 2000 v Salt Lake City
v USA), vystudoval City College v New Yorku. PFaimezi vyznamné americké psychology. Jeho
klicovym dilem je Teorie dvou faktirkterou publikoval v roce 1959.

Viktor H. Vroom (*9. srpna 1932 Montreal Canada), profesor Managema psychologie. Proslul teorii
ocekavani zabyvajici se motivaci lidi.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 17

(preswdceni o atraktivnosti cile), Zze pokud deéme jednu &c, povede
to k jiné, aexpektance (preswdceni o realnosti dosazeni cile) je pravd
podobnost, Zé&in nebo-li Usili povede kejpkému vysledku. Motivaceside

byt pouze mezi vykonem a vysledkem;

dosahovani cil, tato teorie pedpoklada, Zze motivace a vykon musi byt

vySsi, cile budou obtizné pro jednotlivce, a ajadi odezva na vykon.
Velmi dilezité je stanovit cile jedigim;

volby chovani (reaktange tato teorie vychazi z citého pedpokladu

a to v mle a wdomi lidi a svych jfedstav nezbytného chovani
a uspokojovani eéthto poteb. Lidé mohou volit své chovani,
které v maximalni né uspokojuje poeby®

5) Teorie atribuce —vyswtluje vykon, ktery je pdtba vynalozit k usili a k dosazeni
jednotlivych ukoli. K hodnoceni Ize pouzit vy&eni a to schopnost, usili,
obtiZnost a $sti, @i feSeni kazdého ukolufizkoumani se zjistilo, Ze dosud neni
Zadna jednozriéaéa teorie motivace v této oblasti.

6) Teorie spravedlnosti —tvrdi, Ze lidé se lépe motivuji, kdyZz se s nimi dbk

zachazet spravedby

distributivni spravedlnostse tyka hlavélidi, kte’i sami citi, Ze odéfiovani

je podle jejich pispeni v porovnani s ostatnimi;

proceduralni spravedinost se tykad toho, jak zafstnanci vnimaji

spravedinost postup pouzivanych organizaci, nap pfi hodnoceni,

povySovani a disciplinarnich zaleZitosti prauiy.?°

1.2 Motivace a pracovni chovani

s

K umeni motivovani je nejilezitéjSi se natit znalostem lidskych p&b, faktof.
Dale je teba si u¢domit zdsadu — nettit kazdého pracovnika stejnym metrem (je nutné
si uwdomit skuténost, Ze kazdylovek je individuum, které &co atekava, chce uspokojit
sve zakladni fyziologické piwby).

1 Gregar, A.Rehd, A., $igut, Z Personalni managemergrno: IMS, s. 50.
2 Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personalni managemer@rno: IMS, s. 50.
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Déle se hovbh o ni¢i motivaci, mysli se tim zpravidla, Ze se lidemkybse ugity
motiv, nebo ten jiZz existujici se jim posili. Motnelze nikomu vnutit nebo vicg mére
rafinovaré podsunout (v tomtoifpac by se jednalo o manipulaci). Jenom, kdykdo

piijme nabidku skut¢ jako svij motiv, pak ma nase motivace @sp.

Pracovni motivace — je podstat souhrnné fisobeni na vSechny pracovniky,
které vytvdi soustavy podtti vedoucich k zajighi organizanich cii. Pokud budeme
chtit rtkoho motivovat, je nutné dosahnout nejprve vzajesirarly ndzar a postoj. Pak
teprve budeme moci pozitign pasobit k vyvolani ochoty spolupracovat, vyzvat

ke spolénécinnosti v zajmu napkni organizanich zangra.*

Motivace pichazeji zvijSku nebo z podstatyéei samé. RozliSujeme motivaci &ai

a vnitrni. B vnéjSi motivaci podst prichazi zvesi, nagiklad v podok odnmeny, majici
vést k podani uéitého vykonu nebo naopak hrozime tresty za neésplnikolu
na emiseni, preloZzeni, kraceni mzdy.fiPvnitini motivaci je motiv obsazen ve vykonu
samém, pak motivujeme Ulohu tak, aby sama @& $gta zajimava, aby pracovnik citil
vnitini potebu ji fesit. Z toho plyne, Ze odmy mohou kupodivu i SkoditCetné studie
jiz odhalily, Zze jen vniini motivace ma trvalejSiggobeni a Ze i motivace neposiluje
tu vnitini sp@ivajici v Uloze samé, naopak jiude spiSe zdit. Vysoké odndny pasobi
kontraproduktivi, protoZze odvagi pozornost od vykonu k odiné. Tento fenomén byva
oznaovan jako problém nadrrného ocedni’. Jakmile je pracovnik odénén zacinnost,
kterou by jinak vykonal zcela dobroveélnjeho hodnoceni tj. vztah¢ekavani a odgny
vyvaze kvalitativni posun. £ae plnit swij ukol kvili odméné acasto uz pak neni ochoten
vykon dal podavat, kdyZ odfna odpadne. Motivujici odény by nmely byt priméiené.
Za uritych okolnosti vS8ak mohou prémie motivaci pos#tyZ totiz budou pocbvany,
jako pimérené. Nebylo by samégimé rozumné zcela upustit od odhovani
a vykonovych pobidek, zvlaStkdyz by pracujici nabyli dojmu, Ze jsou placeni
nedostaténé¢ a Ze jim jejich vysSi vykony nejsou ohodnocenytoio vyplyva otazka,
jak tedy skuténé motivova® V pogedi museji stat hlagnmotivy spolupracovnik a ty
jsou velmi individualni. Docela obe&nieteno, néli by se vedouci starat o to,

aby spolupracovnici mohli své vykony proZzivat jakoysluplnée.

2L Styblo, JPersonalni managemerRraha: Grada, s. 323.
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Mozna ta nejspolehl&§Si metoda motivace spolupracovljksp@iva pros¢ v tom,
Ze je nebudeme demotivovat. Minimalizuje negatwiniy, jakymi jsou rigidni kontrola,
monoténni prace, jejiz uzitwost se kdesi vytraci, silny konkugem tlak, nepatrna
efektivnost. Pokud se bude vykon dostavat na bodzmr&zko budeme moci citit

pobidnuti k gjaké zvlastni angazovanosti.

Demotivace - pokud se ¢lovék snazi uspokojit svou p@bu a postavi se mu
do cesty nefekonatelna fekazka, nastava frustrace. K frustraci dochaziz kahacovnik
nedostane od#ému, kterou o¢ekaval, kdyZz dojde k pokazeni prace, kterou se halou
zabyval, nebo kdyZ mu vedouci neda dovolenou, eeoltse dSil. Aktivita, zpisobena
pottebou, vede k uspokojeni peby. Casto se v3akip uspokojovani objevuiji fiekazky
nebo fizné bariéry, které braglovéku v dosahovani cile. Neuspokojenimipby vznika

frustrace. Motivani energie éstava nahromamha a nevybita.

1.3 Motivace jako nedilna sodiast personalni prace

V personalni praci jetdezité si vzdy nejprve wdomit tizné rozdily v chovani lidi.
Pri praci s lidmi se vzdy setkavame s iejwjSimi lidmi, ktei pristupuji k praci kazdy
jinak. Mame tizné typy lidi, kazdy se umi k problému postavialknJedergelem a druhy
je systematicky, dalSi ma kreativni napady neboatmh fedstavivost. Déale jsou lidé,
kteri umi vyvolat konflikty mezi lidmi nebo je dovedduadce urovnat a dalsi jim umi
piedchazet. Z toho vyplyva, Zze kazdy je jinyedi problémy po svém. Je velmilekita
spoluprace a komunikace meZiznymi typy lidi. ProtoZze kazdy je svym tmgopbem
piinosny nebo naopak problémovy. Je fpba se nalit uméni spravného vedeni

a motivovani. Proto jetdeZit4 praxe a pozorovaci vlastnosti.

Rozdily mezi lidmi jsou dané édicnosti, socialnim zazemim, vychovou
a v neposlednfadé zde misobi mentalita a Zigob svého prosazeni v pracovnietzci.
K tomu bych je&t pridala temperament, vlastnosti osobnosti, lidskéighyt postoje
a schopnosti. Schopnosti nam pomahaji grofesi, inteligence ip feSeni problérn
a racionalni fistup k pracovnintinnostem. Osobni tempo je dano nervovou soustavou
a to mize byt bd’ vysoké tempo a to @ie zmisobovat chyby { pozornosti a naopak
pomalé tempo zvladani terniim né&ekanych situaci. Znalosti jsou dany formami&adi
a n&erpani znalosti. Dovednosti a schopnost aktivity jsiskany vycvikem nebonnosti.
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Vlastnosti mohou byt vrozené, nmmé, vychazi z temperamentu a vlastni nervove

soustavy. V neposlediad: jsou to postoje, realita, orientace, loajalita.

Z praxe vyplyva, Ze motivace nemusi byt pidu pracovnik jen finareni
ohodnoceni, ale také moznost kariéry, seberealizazajimavé prace. Dale sem ipat
moznosti socialniho programu a vedlejSich vyhod.nagwznost klouzavé pracovni doby,
poskytnuti podnikového auta, moznost zvySovaniifikate, persondlni rabaty (moznost
nédkupu vyrobk firmy se slevou) atd. Pro pracovnika neni dlkg#itéjSi mzda,
ale i jistota mista, socialni geby. Dale to jsou hygienické faktory (dissatis) ingpacovni
podminky, nebo jistota pracovniho mi&taviotivace pracovnika Kinnosti zavisi na sile
ocekavani utité hodnoty, cile, pravghodobnosti, Ze bude GSmy @ dosazeni cile.
Musime si pamatovat, Ze cile musi byt vzdy reabpmnitelné. Motivace se zvySuje,

ma-li clovék moZnost svych dil participovat

Manaz& se nehodi pro svoji praci, pokud nedokazi svéiigedé spravh
motivovat. Redpoklada se, Zetinné vedeni, které je profesiondlni, vzdy vychamneni
motivovani. Motivovat se nesmi zwdnjednalo by se o manipulaci. Jinak by nemuselo
vyvolat nadSeni u pdétkenych pracovnik Podizeni, kié¢i se angaZzuji, mivaji obvykle
vysoké @ekavani, pokud zklamoufipéekavanych kladnych vysledcich, dochazi obvykle
k demolici. Pokud sefpmotivaci podé& podizené nadchnout proditou \éc, Ize gekévat
vysokych pracovnich vysledk Chceme-li se stat U&nymi motivujicimi manaZzery,
musime se srifif s tim, Ze ne pro vSechny zé&stnance penize jsou motivujicim

faktorem?*

Motivovat znamena:

» Vyvolat ugitou aktivitu;
» Tato aktivita musi po ditou dobu trvat;

» Aktivita musi sndtovat k pozadovanému cili;

22 zadrazilova, D., Khelerova, \WManagement obchodni firmpraha: Grada, s. 139.

2 Pparticipace - z latiny partem capere, mit podil — znamenaesdiliceho, @ast nebo podileni
se na Bacem.

24 Fairweather, AJak byt motivujicim manaZereRraha: Grada, s. 181.
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> Clovek vyviji svou aktivitu ugdomsle tj. negisobit na jeho city, pudy, emoce,

ale na jeho racio, pracovnik vi, proritou véc &l a prd@ ji délat chce?

Typy lidi a jak s nimi jednat a motivovat:

1) Specialista - lidé s hlubokymi profesnimi &domostmi a bohatymi
zkuSenostmi, které se daftji vyskytuji ve vyvoji, konstrukci, informatice,
technologii, marketingu. Jsou velkynitiposem pro profesionalitu asmas,
mySleni maji jednostranné, obténchapou laiky a jiné odbornosti,
komunikace s nimi neni snadna. Je vzdy oddan svéuwadiuje
se odbornym jazykem a v odborné terminologii. Sglestu mizeme
motivovat a rozvijet Zazenim do vice oborovych tymnebo powrenim
vedeni, roz$enim jeho obzoru studiem a poenim vzalavani

ostatnicrf®

2) Nepostradatelny -nachazime v mnohaikkZitych pozicich nap manazs,
vedouci, odborny @nik. Jejich nepostradatelnost je spojena se spkoif
odbornou agendou, specialnimi znalostmi. Vekiwiceé se nechavaji tito lidé
zastupovat. Mohou bytasem i zdrojem potizi. Byvaji velmi pracoviti,
usilovni, nerelaxuji, jsoutptizeni praci, alefjbiraji si dalSi a dalSi praci.
Nikdo jiny to nezvladne a bez nich by to neSléesjt. Vhodnym motivénim
opatenim miZze byt pozadovat teni nahradnika, vyslani na dovolenou

nebo vyslat na odborny kufz.

3) Pratelsky - nebyva spojen s profesi, ale s firemni kulturowrgelsky, sili
orientovany na vykon nebo vzajemné sdaehi, Dokazi na pracovisti vytkio
péknou a milou atmosféru, ve které se vSem ostat@aike tlobe pracuje.
BohuZel ma nizSi vykon zasodu sousedni na dobré vztahy. Tito lidé
nedokazi prosby a pozadavky odmitnout. O ostataé&lobvykle projevu;ji

kladre a brani je, maji pochopeni pro chyby. ®dajEji se usmivaji,

% zadrazilova, D., Khelerova, \Wanagement obchodni firmpraha: Grada, s. 129.
%6 Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowataha: Grada, s. 32-38.
2" Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowariaha: Grada, s. 38-44.
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4)

5)

6)

jsou srdéni, hovorni. Vhodnym motivgim a rozvojovym op&tnim mize
byt postih nebo hrozba postihu spolupracounik pripac neplreéni cili,
zvySena kontrola ptmi vysledki.?®

Plachy - nema napady, zaéknuty, vyhledava profese s individualni praci
a odborné schopnosti, nez tymovou praci a kontakidmi. Malokdy
se objevuji ve vedoucich funkcich, neradi se roafipdhybi jim sebejistota.
Prevazr se drzi stranou, nevstupuji do diskuse, vyhybajssoléenskym
akcim. Maji Spatnou komunikai schopnost, hledaji slova, Spatn
se vyjaduji. Plachost se daigkonat posilovanim sebiéetry a rozvojem
komunika&nich dovednosti¢astou pochvalou a chvaleninted ostatnimi,
nenasilnym zapojovanim do diskuse, postupnym z\@@$iov narénych

e

tkold, které budou samostajai, sloZigjsi a obtizijsi na rozhodovarft

Arogantni - dokazi otravit ovzdusi kazdého praco¥i§sou ve vSech sférach
¢innosti. Tento jedinec byva na pracovistiémgasto z dvodu nenahraditel-
nosti v oboru, obchodnich kontakteck|adnaschval a tim trpi cely kolektiv.
Byvaji to lidé hl&ni, jsou agresivni, gestikulujifiki, urazi a maji bezohledné
poznamky, zesmi$nuji, poniZuji a urdzi. V uréitych pfipadech
se arogantni jedinec dokaze&mt, dilezZité je zjistit z jakych fic¢in arogance
vyplyva. Podle toho budemefigtupovat k opd&enim nap. odstragni
nasledk kiivdy, eliminace stresujicich podminek, socioteckaiopateni,

kéazeisky postih a vytykaci dopiS.

Pohodovy -je zvykly na svoji zaéhnutou praci, ve svém prosti. Nemaji
radi vzruSeni a nAmahu, obtéZse motivuji, jsou ochotniipmout cokoliv,
kdyZ nebudou muset nic &mit. VSe je jim jedno, radi Zertuji, maji
demotivujici pistup k ostatnim kolégn. Tito jedinci nikam nesfhaji, nic

je nevzruSuje, nerd#uje. Typickd je snaha bagatelizovat problémy

Je obtizné motivovatlovéka, ktery se jevi jako nemotivovany, ale da

8 Beglohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowaiaha: Grada, s. 44-50.
2 Beglohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowartaha: Grada, s. 50-56.
%0 Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowariaha: Grada, s. 56-62.
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7)

8)

9)

se s nim pohnout a towdzrenim vyznamu ukdl a disledki jejich neplreni,

~ 7 s

ohroZeni jeho pohody, rozéni prace:

Intrikdn - nefastji byvaji ve velkych organizacich, ve statni sgrdByvaji
castji v zenskych kolektivech, zde je moznérmpé tvrdé jednani, které je pro
n¢ typické. Maji vysokou socialni inteligenci, taktila citlivost. Nejasgji

je to inteligentni, mily a citlivy¢lovék. Zajima se o problémy okoli
a ma mnoho informaci o okoli, ve kterénaspbi. Intrikani jsowasto lidé
po mnoha strankach schopni, jejich hlavnim problane moralni deficit,
ktery se napravuje¢tko. Intrikana lze vSak kil odhalit, nebo nastavit
mantinely, které se nesjh prekrcit nagr. pristizenim i ¢inu, nachystani
pasti, ote¥ena konfrontace, vytizeni praci #d@ni narénych tkoti.*?

Impulzivni - jsou velkym problémem pro mezilidské vztahy na pvaiti,
maji radi svoje pohodli, reaguji bezptestrt a ihned pokud seckhdo dotkne
jejich ndzoru a nikdy s tim nesouhlasi. Projev yehly, dynamicky,
bez koncentrace slov. Jdeét$inou o vrozenou dispozici a dosaZeniéayn
je ®zké. Je nutno podnovat emoce a dopafii oswdéené staré rady,
uchranit od spoudtu, které ho nejvice provokuji, nacvik zvladani sires

a relaxanich technilk’®

Perfekcionista - neboli detailisté, jsou tpvazie pracoviti lidé, snaZzici
se zvladnout jakykoliv Ukol bez problémStoji je to mnohaiasu a usili.
Byvaji to nefasgji kontrolori, Gcetni, umi se porfd do své prace,
koncentruji se, nevnimaji své okoli. Projev jecas§ji zangieny na cil,
nékdy ma problémy s¢asem. Jde o usilovného a pracovitétioveka,

kterému je nutno vstipit dovednost rozliSovani iricZde miZzeme pomaoci
formou disledné kontroly termin kowovani ze strany naizeného, tlak

a nuceni k rozliovani priorit.

Bélohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivo\taha: Grada, s. 62-66.
Bélohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivo\taha: Grada, s. 66-72.
Bélohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivo\taha: Grada, s. 72-78.
Bélohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivo\taha: Grada, s. 78-84.
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10) Lehkomysliny - pohodovi lidé, ktd diky svému tempu ighliZzeji kvalitu
prace a neztracejtas s podruznymi detaily. O&kuji se nejastji
ve sportech, prodejniatinnostech, stavebnictviizeni vyroby. Tata&innost
musi mit jednozrimé parametry. Jejich uvazovani s&i nejblizSimi
okamziky, nepemysleji nad moznymi riziky. Vysledky jejiciinnosti gisobi
nesystematicky. N¥e to byt ¢lovék pracovity, ale neinuje dostatené
pozornost kvalit prace. Ke zlepSeni ihe vést zgazeni k vhodnym
¢innostem, zesilena kontrola kvality prace, dmwéni k &tSi planovitosti

a koncepnosti v myslenf®

11) Nepruzny (byrokrat) - pro rgj existuji dokumenty, zakony, vyhlasky,
schémata, s#nnice, pracovni postupy, navody, které mu utngizprovazany
systém k optimalnimu fungovani. Nevniméspbeni lidi, jejich pdeby,
vlastnosti, dobré a 3Spatné vztahy. Vzdy respektgeatni a nezasahuje
do pravomoci, nebo odpé&inosti jinych. V podstatse jedna o ukazného
¢lovéka, ktery dodrzuje vSechna pravidla. K prédimu zpisobu prace
jej mize fivést jiny fredpis, tymova préace, rotace nebasmaxinnosti®

12) Fantasta (snilek) -ma kreativni energii, jeifpraveny zmdnit swt i veci
v ném, gElat vSe jinak, l1épe a chyji. Ma plno népail které nem&ias
dopracovat a promyslet. M4 matasu. Uvazuje jinak nez ostatni, v§ima
si véci, které jini nepogthnou. Chovaji se zvlastrbyvaji komfortni, neradi
dodrzuji standardni postupy a zvyklosti. Fantaggapohlcen svou fantazii
a nadSenim ze svych napgadNutné je hledat pro&p samostatné aktivity,
vytvoreni prostoru pro kreativn€innost, spojeni s kolegou, pravidelna

kontrola rutinni pracé’

13) Neschopny a snazivy pokud si je ¥dom svych nedostaika umi se s nimi
smiit nepisobi problémy. Rad pracuje na nerdéed praci. Jeho prace byva
na prvni pohled velmi kvalitni a pléva, ale i zkoumani se zjisti plno chyb
a rozpofi. Potebuje pedlohu, aby mohl zvladnout Ukol, pracuje mechanicky

% Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowartaha: Grada, s. 84-90.
% Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowariaha: Grada, s. 90-96.
7 Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowaiaha: Grada, s. 96-102.
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bez smyslu toho co préavdéla. Chyby si nefipousti, pokud mu neni
prokdazana. Neschopnyclovék potebuje vytvdit takové prosedi,

ve kterém budou jeho nedostatky, tykajici se saamssti a rozhodovani
maximalré eliminovany nap poskytnout fesné postupy, stanovit

jednoznané pravidla rozhodovarf.

14) Schopny a nardny - jsou ginosem pro kazdé pracowistokazi dlat véci
|épe nez ostatnigdi si vZdy rady a nechapou prisou ostatni mélo vykonni
a nemaji stejné vyteé vysledky, vysktluji si to lenosti. Zastavaji vedouci
funkce. Jejich schopnosti jsou patrné v kazdé pritgra je dokonala,
damysina, pesnd, kreativni, plna novych myslenek. Dokazi sguavladnout
v kontextu, zvladaji fed terminem. Vyhledavaji sa@itvost, aby mohli
ukazat svoji superioritu Schopny a ambiciozldvék je motivovan sam
od sebe a jakykoliv nedostatek sam zjisti, proto dfgezité neustalé

stimulovani narénych Gkoti, vycvik ve vedeni a motivovani lidf.

15) HochsStapler -nemiluji praci, moc toho nezvladnou, umi o praai [@vdit.
HochsStaplé jsou lobbisty. Svoji prestiz buduji na zaktadvych kontaki.
Pracovni vysledky jsou nulové, ale dokazi o nichohm hovdit a jejich
komunikani dovednosti dokazi vysitlit, Ze selhani je vlastnisgch a nelze
to zvladnout jinak. HochStapler gebuje dikladnou kontrolu plani

pracovnich Ukdl, stanoveni konkrétnich, afitelnych cif.*°

% Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowataha: Grada, s. 102-108.
% Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowataha: Grada, s. 108-114.
40" Belohlavek, F.15 typi lidi — Jak s nimi jednat, jak je vést a motivowataha: Grada, s. 114-120.
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2.RIZENi LIDSKYCH ZDROJ U

,Rizeni lidskych zdrdjje proces pjimani rozhodnuti v oblasti zaistnaneckych
vztahi, které ovliviuji vykonnost za#gstnana i organizace. Zakladni vyznam lidskych
zdropi je pak vyjaden konstatovanim skuteosti, Ze lidé rozhoduji, stanovuji cile,
navrhuji, vyralji a prodavaji produkty*’, toto je zA&kladni charakteristika podle
G. Milkowiche. Znalosti a &domosti jsou nejtSim bohatstvim kazdé organizace,

jejich nejdilezitéjsi, ©zko napodobitelnou konkurémi vyhodou. Lidé jsoutizni, maji

raizné hodnoty, cile a v &itych situacich se chovaji stéjnebo podob#

2.1.Rizeni lidskych zdroji — cile, rozhodujici personalni aktivity

Rizeni lidi je astedni manazerskou roli, je nejslé@i strankourizeni a je velmi
t&Zké se jej natit a dokazat v praci realizovatizeni neni jenom rozhodovani aslavani
piikazi, je nutné, aby manadesédéli a chapali tizné postoje a nazory lidi. Mohli z lidi
dostat to nejlepsi, co v nich je. Persondinéni gedstavuje oblastizeni, ktera se zabyva
spolupracovniky. Je to oblast v systéiireni organizaceiinnost orientovana néoveéka
VvV organizaci zajifujici personalni specialisty. Hlavnim cilem je opiini vyuZiti lidského
potencialu a investic, které je pelba k dosazeni @il Zahrnuje vzdy pracovnfinnost,
arovei personalni prace, dynamickizeni. Dale se uplatje v personalnintizeni velky
objem poznatk z ftad disciplin, poznatky teoriefizeni, organizéni chovani,
psychologickych a sociologickych disciplin, prawkonomie, politologie, andragogiky
a etiky. Je vzdy vSe pe¥nsvazané s ekonomikou, matematikou, statikou, mn&ni
technologii a ekologif?

K hlavnim prvkim fizeni pati planovani, organizovani,gdvidani, vedeni,

koordinovani a kontrolovani

* planovani — divani se do budoucna, kratkodobé i dlouhodabgndzovani,
umeéni mit schopnostijzpisobit plany zrdandm a pedvidani toho, co setrhe
stat,

“1 Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personalni managemerrno: IMS, s. 22.
2 Kocianova, RPersonalnicinnosti a metody personalni praderaha: Grada, s. 9.
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e organizovani — vykonavat zakladni¢innosti, udani seru, definovani

povinnosti, rozhodovani,
» veleni (vedeni) konzultace, hodnoceniig¢lovani prace,
» koordinovani — harmonické a vzdjemné propojeni k dosaze cil

« kontrolovani — provaéni kontrol, ffi nesplréni se provagi sankce®?

P¥i fizeni lidi je nedilnou sa@asti jejich motivovani. Vedeni lidi a jejich motani
od sebe nelze tidici praxi oddlit. Dobry nadizeny musi ut své podiizené i jejich
vedeni podnitit k witému jednani, aktivizovat je, udrzet v pohybu \Zadovaném simnu
a to nejen v &nych, nybrz i extrémnich podminkach, kdy jsou dkrty Zivoty vedenych
lidi.

Nezbytnym pedpokladem vedeni lidi je infor@a spojeni s padzenymi. Pravo
byt dostaten¢ informovan pat k zakladnim préym. Nezbytné informace petuji
podiizeni proifadné splani Ukolu. Jejich nedplnost zpravidla vede k nezédaujevim
a chybam.

Metody vedeni lidi a styly Fizeni. Vedeni je proces ovilivwvani zamstnang
takovym zisobem, Ze jejicitinnost gispiva k dosahovani skupinovych a podnikovych

e 44
cila.

Styly vedenifizeni)

VAR

» Donucovaci- predpokladd okamzitou poslusnost vanprikaai;
» Autoritativni — mobilizuje pracovniky kigdem stanoveneé vizi;

* Spojenecky — orientovany na vztahy a vyi&i se emocionalni vazby

a harmonie;

» Demokraticky — snaha o vSeobecnou shodu s moznosti pradovnik

spolurozhodovat;

3 Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personalni managemerirno: IMS, s. 12-13.
“ Burita, L., Grasseova, M., Jurenka, M., Ondryhal, #yndam, M.Technologie tvorby systénveleni
arizeni ¢ast 2.), BrnoVA, s. 132.
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» Dirigentsky — udava tempo a krok a od pracovnfie @ekavana vyténost;

» Koucdovéani- orientace na rozvoj osobnosti zmtmana.

Rizeni velkych a slozitych systé&mbyva velmi slozité a natoé, kde vlastni
zkuSenosti, intuice a zdravy rozudidicich pracovnik pIn¢é nezabezp®iji prijeti,
bezchybnych a tim ménoptimalnich rozhodnuti ¢etné spravného vyru prostedki
a metod jejich pléni.

Rizeni je jednotou uami (védét, ,jak na to* v dané situaci) asdy, pricemz ol
stranky se musi vzajerardophovat. ,Véda“ (teorietizeni) mize gispst ke zdokonaleni
manazerskych f{dicich) praktik manaZera. Podle mnoZstvi a rozsafenasSenych
informaci v informé&nich kanalech sifidici pracovnici vytviéeji sveé fidici subjekty

na kolektivy, vytvéeji odborné organy ifpadré i své vnitni informani organy*

Pojem vedeni Ize chapat (rozliSovat) ve dvojimsmy

» v SirSim smyslwzahrnuje vychovu a vedeni giaenych, spéivajici v tvorke

a uskuteénovani rozhodnuti n&tkeného, na jehoz zakkade néni cinnost
podizenych;

» v uzSim smyslypredstavuje vydavani rozkazkladeni pozadavkna podizené

a vytv&eni podminek pro realizactiatych rozhodnuti.

2.2 Vyvoj personalistiky

Historickd charakteristika by se dala nazvat psabd administrativa (sprava)
piedstavuje nejstarSi chapani persondlni prace, &tende personalni praci jako ,sluzbu“
zajistujici v prvnifack administrativni prace a procedury spojené se¢samavanim lidi,
s pracovavanim, uchovavanim dokuniemjkajicich se zagstnan@ a jejich ¢innosti
a poskytovani informadidicim slozkam kazdé organizace. DalSim vyvojermpgesonalni

fizeni, které ma prvky socialni a personalni palitikvySovani personalni prace, rozvijeni

%5 Hodbot, L.,Rehd;, A. Rizeni a jeho zvlastnosti ve vojenském peakitBrno: VA, s. 109.
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odbornosti personalnich pracovaikA timto z&ina byt dilezitou pro oblastiizeni

v personalni préci. Personélni prace méa povahiatipefhorizeni*®

Asi v druhé polovia 20. stoleti z&na rozvoj manazér pomalu se zfna
vzklavani a vycvik personalnich pracovailOpatrié se klade @raz na socialni klima,
zdravi g praci, dichodové zabezgeni, zanistnavani lidi. S ibyvajicimi pozadavky
na manazerskou préci se rozviji koncefizeni lidskych zdrdgj. Je to vniini strategicky
piistup k fizeni lidi, ktery je kladen na vrcholny managemdPérsonalni pracovnici
se stavaji konzultanti k vyhledavani pracovnikasina se klast velky waz na etiku

personalni prace a vddvani pracovnii.*’

Rizeni lidskych zdrdj (dale jenRLZ) a personélni agendy neni v gasnosti
zdaleka zarieno jen na pouhou evidenci jednotlivych zamand a na vlastni vypset
mezd (plal) a daovych odvod. Moderni systémy ifstupuji k problematiceRLZ
z hlediska optimalizace mnoZstvi vynaloZenétasu na spravu, motivaci a rozvoj

zanestnand.

Vyvoj personalnihdizeni se z&alo rozvijet v druhé polovinl9. stoleti, kdy byli
velmi Spatné pracovni podminky. V tomto obdobi &#n&a rozvijet v personalistice &
o pracovniky. S nastem personalnichtinnosti v personalni oblasti &l vyvoj

personalniho managementu.

2.3 Nositelerizeni v organizaci

Hlavnimi nositeli fizeni v kazdé organizaci se povaZzuji vedouci pnaicov
a manaz#. ,Vedouci pracovnik® je tu k tomu, aby ostatnikepavali svoji praéf. Jejich
pracovniky, kt& dovedou jednat s lidmi. A ti jednaji podle zasgddé, ale féroe”
a tito vedouci pracovnici vychazeji se svymi iipehymi dobe. Redpokladem je dobra
komunikativnost, ¥domost jak s lidmi jednat, a jak k ninigtupovat, brat je a rozpoznat
jejich schopnosti, slabiny, zaliby. Druhd skupinadeucich pracovnik a manazdr,

jejich Ukolem je mysleni a orientace na zvladnuiii ma dosazeni, co nejlepSich

5 Kocianova, RPersonalnicinnosti a metody personalni praderaha: Grada, s. 15.
" Kocianova, RPersonalnicinnosti a metody personalni praderaha: Grada, s. 16-25.
8 Néllke, M. Prakticky managemer®raha: Grada, s. 15.
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pracovnich vysledk Museji znat meze, schopnosti, rozpoznani Sadgi diby dosahli

co nejlepSich vysledk Obs skupiny museji, také géat s 6znymi problémy a riziky.

Pri praci s lidmi se musi vZzdy pouZzit logické myslenipotomieSit problémy.
Pokud ma byt manazer Gsmy, musi svoji praci dat co nejsnadf)i a co nejmeén
stresovat své péizené. B UspSnémtizeni musi manazZer nejprve roziinsam sob,
byt si wdom svych slabych i silnych strdnek. Byt sidem svych pdtb a emoci,
byt za kaZzdou cenu poctivy k sola svym po#izenym. Ml by kriticky pochybovat
o myslenkach svych i druhych. Musi mit v 8ablu, ktera jej pohani kési vykonnosti.
Pokud by si manazer n&il, muze pod tlakem ztratit silu v s®tsama a vynaloZena
energie k Usfrhu nebude k gemu. ManaZer musi mit spoustu energie, kterou musi
neustale doplvat, protoZe odtéka, jako kazda energie. ManaZasi nposkytovat
podiizenym i natizenym zptnou vazbu o jejich slabych i silnych strankadteseni
slabych stranek je ztratasu. Nejdlezit¢jSi zpitnou vazbou jsou silné stranky lidi a jejich
dalSi rozvijeni. Zgtna vazba by ®a byt v prvni fadd jednoducha a pozitivni
tj. poctkovani nebo pochvala. Mana¢e tim mivaji velké potize, i kdyZdi, Zze se tim
posiluje sebeilvéra. V dnesni dabse vice pouZziva forma finémi. Oproti tomu pochvala,
také udla dolie a pracovnik bude provédsvoji praci dobe nebo jestiépe. Ri negativni
tymu o tom, jak chyby napravit. Hlavnim cilem miwsit dosahnout zemy v chovani

a stanoveni novych éila jak jich nejlépe dosahnatit.

2.4 Desatero vedeni padzenych

Schopni manaZeby m¢li uznavat tzv. “Desatero vedeni gagenych”:

» Snazit se ¥novat dostatek pozornosti uvedeni novéhorzetiého do funkce
tj. smyslem by rdlo byt, aby se pddzeny co nejrychleji vpravil do nového
prostedi;

» Poznavat, respektovat a vyuzivat individuaini wlasti podizenych,
dulezitym predpokladem jakékoliv dinné prace s lidmi je jejich znalost,

proto je nutné je co nejlépe poznat;

49 Fairweather, AJak byt motivujicim manaZereRraha: Grada, s. 106.
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>

Pri ukladani ukok podizenym sledovat nejen zajigi wcasného a spravného
splréni Ukolu, ale také hledisko motivace, uspokojerdetkového rozvoje
podiizenych, kterym jsou Ukoly ukladany — vedle redlnospinitelnosti
a materialniho zaji8hi ukolu je zvlas dulezité, aby si pokizeni u¢domovali

Gcelnost a vyznam své@nnosti;

Podizenym poskytovat dostatek informaci, kteréiglotji k odpo¥dnému

vykonu svych funkci;

Vést podizené tak, aby i co nejwtSi moznost pracovat samostgtn
Podporovat, rozvijet a vyuzivat pracovni iniciatevivaivost podizenych;
Trvalou pozornost &novat gipominkam a problédm podizenych, ¥as,
citlivé a také dinn¢ napomahat jejickesent;

Narang, ale také citli¢ kontrolovat praci padzenych;

Podizené spravedliy pravidel® a Was hodnotit a odiiovat (pop. trestat);

Trvale p&ovat, aby potizeni vykonavali svojtinnost v co nejfiznivejSich

podminkach, a aby tento zajem trvale poeali.
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3. PERSONALNIi MANAGEMENT

Management® je pievaZi vniman, jako umni izeni a vedeni druhych lidfi,
powtSinou za Gelem dosazeni ipdem vytgenych cili, nastroj pro rozvoj kazdéeho
¢loveéka. Je to psobeni na witou soustavu (ndgklad spolénost) a ovladani jeginnosti
pro dosazeni spalaych cili. Z&klad moderniho managementu je spojen s rozvojem
velkého ptimyslu, stavebnictvi a Zelezni dopravy, kdy dochazelo k o#ldni funkce
vlastnické atidici (manazerské). Tento nazevize také ozn#vat skupinu vedoucich
a ftidicich pracovnik. ,Management je proces tvorby a udrZovani predit,

ve kterém jednotlivci pracuji sp@t® ve skupinach acdinné dosahuji vybranych eif. >*

Personalni management se zabyva tvorbou personalni politiky, pouZivani
specifickych nastrdj a vedeni pracovnik Personalni politika je seasti firemni strategie,
musi podporovat zakladni cile. J&lefité mit jasnou koncepcigat o organizaci prace,

0 potebs pracovnik a manaZér, zpisob odngiovani, oc&ovani a trestant?

Obrazek 2: Organizani uspgadani

sytém oc#ovani a odriovani osobnost vedouciho
image firmy \\ // kontrolni zgtna vazba
moznost postupu a kariéry _> Pracovnik ‘— informace

\

perspektivnost firmy socialni program

vedleji vyhody / \\ moznost spolurozhodovani
organiz&ni klima napi prace

Zdroj: Zadrazilova, D., Khelerova, V. Managementlotdni firmy, Praha: Grada, s. 132.

% Anglicky to manage — fidit, pivodem z francouzskéhanénagement které ma zase 8y koren
v latinském slovumanus- ruka, a jeho prazékladem byla:nii oviadani koni.

L Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personalni managemer@rno: IMS, s. 7.

%2 zadrazilova, D., Khelerova, \WManagement obchodni firmpraha: Grada, s. 176.
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Management a jeho funkci, Ize nejlépe ovlivnit jpokud vychazi z vhodné
struktury uZiténosti a jasnych znalosti. Mnoh@&dci a manaZer rozctlili management
na @t funkci: ¥izeni; planovani; organizovani; personalistiku; veeni; kontrolovani.
Okolo tchto funkci mohou byt jeStseskupeny znalosti, které jsou jim glpodizeny

naft. teorie, principy, pojmy a techniky.

V managementu jsouttkzité dovednosti, tyto dovednosti identifikoval ot L.
Katz a doplnil je&t o ¢tvrtou schopnost tj. vyt¥éat podminky:

1) Technické dovednosti — zahrnuji procesy, postupy, metody a ty
znamenaji v podstapraci s nastroji a specifickymi technikami tj. rhanicka
prace;

2) Lidské dovednosti — zahrnuji schopnost pracovat s lidmi, tj. podpato
skupinové usili, uskutéovat tymovou préaci, vyti@t prostedi, kde mohou

lidé vyjadovat své pocity a nazory.

3) Koncepéni dovednosti — znamenaji schopnost ¥id ,celkovy obraz",

tji. rozpoznat tllezité prvky utité situace a porozuthvzajemnym vztaim
mezi nimi navzajem.

4) Projekéni dovednosti — jsou schopnosti ip feSeni problému Zgobem,

e

ktery @inasi organizaci uzite¥

3.1 Pojem personalni management

Management je instituci, ktery zahrnuje funkcigoexalniho managementu, pouziva
jej organizace k realizaci svych icilprostednictvim zansstndvaného persondlt.
Personalni pracé& personalistika se stala zgujicim odbornym terminem pro jakékoliv
vyvojové faze ¢i koncepceftizeni lidi. Vyrazy personalni prace, personalni tygms
personalnicinnost, persondalni Utvar je vzdy povazovano izzeni lidskych zdrdi.
Personalni prace je zabezpeani a formovani pracovni sily, rozvoj pracovnik

odmenovani, zamstnanecké vyhody, komunikace, vyteai vysoce vykonnych tyim

3 Gregar, A.Reha, A., $igut, Z Personalni managemergrno: IMS, s. 7.
* Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personalni managemer@rno: IMS, s. 10.
%5 Kasper, H., Mayrhofer, WPersonalni managementjzeni organizagePraha: Linde, s. 345.
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Postupy a personalinnost musi byt vylatha a navrzena, aby vytieda co nejlepSi
hodnotu a finadSela co nejefektivsi vysledky. Personalisté museji byt vybaveni iteor

byt vysoce schopnymi experty.

Zakladnim cilem personalniho managementu podléivhstrongad® ,Umoziovat
managementu zkvaléni individualnich a kolektivnich /mos: lidi ke kratkodobému
a dlouhodobému ugphu podniku. Podstatou personalniho managementtizgni lidi

takovym zfisobem, ktery vede k zvySeni vykonnosti organi2ace*

Zakladnim pilfem je povazovan osobni management, je to nejefejdivz funkci
managementu k dosazeni vysoké kvalitni Géoesobniho managementu. Dale jeipba
v systému managementiadcovstvi neboli leaderschifhtj. stanoveni vizi, vnimani reality
a odpo¥dnosti za spravny sin Osobni management by se dal nazvat, také jélstup
k osobni vykonnosti a k efektivnosti mezilidskycktahi, zaloZzeny na principech vztah
zaloZeny natznych principech a hodnotach.if@z je kladen v souladu sippdnimi
z&kony fistu, jeho kontinuum zralosti, mezilidskych vaianto od managementu lidskych
zdroj k principialnimu vedeni’ Leaderdhip je vlastnviude kolem nés, neustéle se s nim
setkavame, ale ne vzdy jej pan¢ doceiujeme. Lilezitd je jeho kidova kvalitativni
arovei. Byva klicovou roli v naSem zivét a to jak v soukromém Zivigttak i v profesnim
Zivoté a jeho kvalita a vyznamné hodnoty determinuji furrbdiny, arové mezilidskych
vztahi atd. Hlavnim neldsjgh manaZzér je osobni a kulturni sndSenlivésthesnasenlivost

a slaba odbornost.

Globalizac& v managementu znamena novyagpb mysleni, trhy, produkty,
schopnosti a pohledy na podnikani a timto se wtawdely pro globalni pohyblivost,
efektivnost a konkurenceschopnost. Konkurencesagiprje schopnost reagovani
a vnimani pdeb z hlediska hodnot a efektivni spojeni kriteriinaplréni jejich roli

tj. manazek. Strategicka role je vyt¥eni koncepce k realizaci strategie.

6 Michael Armstrong *24. ¢ervenec 1944 Velka Britanie), autor knih a publikaoblastitizeni lidskych

zdroji, odrrEnovanici hodnoceni prace.

Gregar, A.Reha, A., Sigut, Z.Personalni managemerBrno: IMS, s. 23.

Leadership - se datestiny ffeklada jako idcovstvi i vedeni.

Vagner, 1.0sobni managemerrno: MU, s. 8.

Globalizace— obeci znamené z4tSeni nebo zitSovani rozsahu na celkoviceloswtovy vyznam.
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58
59
60



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 35

3.2 Historie (vyvoj) managementu

Historie managementu by se dala rdizcha 5 etap:

1)

2)

3)

4)

5)

ETAPA - probihala na konci 19. a &dku 20. stoleti - viistajici naroky
novy obor. Mezi jeho zakladatele fiaH. Fayol, W. Taylor a M. Weber.
V dnesni dob se oznauje tato etapa jako tzv. klasicky management.

ETAPA - nasledovala v obdobi mezi koncem 2¢étevé valky a 80. lety
dvacatéeho stoleti. Toto obdobi je oZzowano i jako tzv. manazerska revoluce.
Do této doby byly spotmosti vedené &tSinou silnymi osobnostmi (H. Ford,
T. Ba’a), které byli, jak manaZery, tak i vlastniky &linabsolutni moc ve své
firm¢. Bez €chto osobnosti vSak firmy upadaly do krize. Protzdgji byla
pozice manaZera od pozice vlastnika deldh, manaie se z&inali clit

na vrcholové a manazery prvni a druhé linie.

ETAPA - uvadi management velmi podobny dneSniéddacaly se projevovat
shahy o spolutast zamistnané natizeni firmy. Vznikla koncepce dokonalého

podniku, zaloZen& na zkuSenosteché@espch manaZzéra jejich zevSeobe¢ni.

ETAPA - od 90. let, zarstnanci krond podilu natizeni ziskali progednictvim
zanestnaneckych akcii ikast majetku podniku a podileli se tak zatove

i na jeho zisku. Osobnostmi této etapy jsournBpl Gatesc¢i William Hewlett.

ETAPA - zvana management 21. stoleti, zde se dba na dgSpSeni

spoluprace mezi spaleosti a zarsstnanci.

P¥i budovani vrcholného managementu je vzdyiglm vyuzit sily sdomi.

V souasnosti a také v minulosti byla vzdy felia novych strategii k rozvoji vedeni.

| kdyz je k tomuto cili mnoho @détacovych program, Us@sSnost pi organizovani zrn

souvisi v @inném vedeni managementu. Rozvinuti této oblastketni a je pdeba

zefektivnit vedeni a zvysit sefbieeni. Stale je problém a neexistence schopnydh lid

ktefi dokazi vést podniky kipziti a vedeni. ManaZzer nema dosgjaci odpowdnost

k vedeni z dvodu toho, Ze vedouci manazer nevyrosthdového pracovnika na vedouci
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funkci, ale stal se jim ziskanim titulu. Tito mae@inemaji vzitou zakladni posloupnost
organizace, péeby a nemaji zajem o to, aby organizac8lanprezit v nastalé bity
o pieziti, ale berou tuto funkci, jako dalSiqku Zel¥icku za svoji kariérou. Tito manaze
nemaji zadnou odbornou praxi a neznaji praktickélemé znaji pouze gdacove
programy a teorii 0o vedeni organizace. Toto je pSilm gipad jeS€ dobra volba.
V souwasné dob jsou bohuZel do manazerskych funkci voleni matiakeeti nemaji
Zadnou vazbu k pracovriiln, organizaci a jsou zde pouze pro ziskani vysokystedki,
bez jakychkoliv lidskych a moralnich zasad. Nezajipp zda usf)i nebo neus§i.
Nezajimaji je lidé, kolektivy, které se #wannoho let. MySlenky na chovani lidem jejich
jednani, individualni i kolektivni pospolitost jimc neika. | tak fes vSechno jsou vedouci
manazé stale nedostatkovym zboZim. Nemozitelnost znamena zaamy uUsgch —
dosazeni vysledkbez nezdaru, bez neé&hych vedlejSich &inka a bez plytvanitasem
a energii. Toto je vysledek nedostupného idedMignazei zachazeji s vykonnosti adce

s rinnosti“. Tato \&ta by se dala, tak&glozit tak, Ze manakgsou spokojeni, kdyz jdou
véci kladre, a vidci jsou nespokojeni, kdy? se&ar neméni k lepsimiP? Stratég si musi
definovat nové cile to jsou hla¥mesty, nezavislé nahlizeni na vzniklou situaeixifilitu

v rolich, tvaivé ifeSeni konflikei, starostlivost o celkovou organizaci, édomeni

si paradox a protikladi. Umeni posilovani ostatnich. Stratégové jsou vzdy naSim
stupni podnikové hierarchie. Chovani se v raldee se jednd o rozvijeniadcovstvi
formou 3koleni a strategického planovani, tymovéicera vyjednavani. Skolenfinese
n¢jaké vysledky. Paradigmata 21. stoleti jsou &oma role wdce a kladou si otazku
»,CO Vytv@i schopného nebo neschopnéhiog’ a odpovdi je neexistence jasnéeho
a jednoznaného pochopeni tdce®® Uginny viidce musi mistr zvladat myslenky

na nejvy3si drovni abstrakceianosti na nejobsejngjsi trovni detaillP?

Efektivré pracujici vedouci manaezatinaji u svéhocasu. &inné jednajici
vedouci vzdy vidi, Zze&as je limitujici faktor.Cas se tedy nejcedi zdroj, na rozdil
od ostatnich zdr@j jako jsou lidé a kapital. Je povazovéas za fixni a objektivnéas
a je povazovan za stejny pro vSechny lidi. Subyekttas je relativni a liSi se podle

kazdé osoby, protoZze kazda osoba funguje na jioenurJe také @titkem zngny, trvani

®1 Harald, S., Harung, Management nového tisicilefiraha: Ikar, s. 24.
®2 Harald, S., Harung, Management nového tisicilefiraha: Ikar, s. 33.
% Harald, S., Harung, Management nového tisicilefiraha: Ikar, s. 115.
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posloupnosti udalosti. V dnesni @dgk tSina lidi v pasttasu,cas omezuje jejich vykon.
V manaZerské praxi jgas schopnost myslet a jednat ¢exbvym zfisobem, to znamena

vybirat procinnost nejvhod§si a relativnicas.

Nejrozsfersjsi demotivuijici techniky mezi manazéfy:

* Mikromanagement, nerespektovani lidi a donucovdeié¢ zabijeji nadseni.

» Agresivita, neempatnost a ignorovani rovnovahy mezi Zivotem a praci,
které likviduji emoce.

* Neuplna, nebo nekonzistentni komunikace, ktettparozungni.

e Urcovani citi ze strany manazera a nepodporovani gpéleéymove prace
na spolénych cilech, coz vede k Gtlumu angazovanosti.

« Odnenovani &ci, které by odrfnovany byt nerdly, nebo Spatné odéovani
(napiklad dat finakdni odnenu tomu, kdo neni motivovan pi).

» Techniky, které rozvraceji firemni kulturu.

» P¥ijiméni ne-fér rozhodnutiti lidem, ktera nii daveéru.

Znechuceny za#stnanec nejenZze podava vykon pod hranici svych ombgn
ale navic s sebou ke zd&it strhavat ostatni. Je mnohaign a je mnoho symptoin
znechuceni, ndp si zamndstnanec s¥uje, Ze prace jiz neni zabavnou, jgeqtlivély
k drobnym potizim, sfuje si, Ze je fetiZzen, zpochyiuje hodnotu a @ezitost Ukot,
které ma na starosti apod. Znechuceny&anmanec ma chypiani a nutkani netht danou
praci. A takeé to viditelt a slySitel@ projevuje navenek tj. remcd, nadava, zpodhjd
Znechuceni, davd managementu cenny signal o tompéée neni v ptadku. Ri
odstraiovani demotivénich cinitela a znechuceni za¥stnand, je jedinym objektem

pusobeni manazer.

% http://www.referatyzababku.cz/uploaded/ukazky/naute.pdf
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3.3 Déleni managementu
V obecném #eni Ize management rodd do tiéi Urovni:

» Liniovy management — Management prvniho stuprfLower-level manage-
ment)teSi vztahy imo mezi zamsstnanci. Manaze na tomto stupni dohlizeji
na plreni prace, jsou jimi najgklad misti v dilndch. Rimo pispivaji
k produkci vyrobk a sluzeb. Jsou fimmymi nadizenymi vykonnych
pracovniki. Musi mit nejvice odbornychédomosti dotykajicich se produkce

vyrobkii nebo poskytovani sluzeb.

Liniovy management tud zakladni Grové postaveni manaZerLiniovi manazé

jsou odpo¥dni za spravu atizeni ¢innosti, které fmo pispivaji
k produkci vyrobk a sluzeb. Vyznamnou roli liniovych manaker oblasti
vzklavani pracovnik je role Zejm¢ nejvyznamgjSiho hodnotitele vysledk
vzklavani a také hodnotitele efektivnosti ¥alacich prograiin Na kvalig
jejich hodnoceni zavisi proces zlepSovani néasleihji cykli vzdilavani
pracovniki, to zda se nebude opakovat nevhodny ¢wyb forem,  metod
i dodavatel vzdlavani. | pro tuto roli museji byt liniovi manazeadre

vySkoleni. Liniovy manazer operati¥tieSi kazdodenni chod vyrobniho Gtvaru.

» Middle management— Do managementu druhého stéipgneboli stedniho
¢i ,modele” managementu) g@atrozlicna skupina vedoucich pracoviik
Ti jsou z mnoha velmiiznorodych oddtvi (nagiklad z personalistiky,
¢i zdsobovani).

» Top management— Management z nejvySSiho stépmanagementu (top
management) podniku ugmuje chod celého systému, manazeéastené

piebiraji odpo¥dnost za vlastniky podniku a maji navelmi uzké vazby.
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Obrazek 3: Rozleni managementu
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Zdroj: vlastni

3.4 Personalcontrolling

Personalcontrolling je nejstarSi koncepce, ktgida mangiena na vyhodnocovani
stavu pleni podnikovych zamra (plan — skuténost). Diraz byl poloZzen zejména
na ekonomické ukazatele. C-lling byl gasti ekonomickéhdizeni organizace. C-lling
lze ozn&it jako koncepci planovani, kontroly a regulace pgechny obory a hierarchické
roviny organizace. Cilem je ,podfibna bézi informaci aktéry personalniho management

v pozitivnim ovliiiovani tohoto finosu“®

Rozvojové koncepce c-llingu:

» C-lling - jako nastrofizeni projeki;
» C-lling - jako nastroj podnikovéhidzeni zanifeného na rozvoj a budoucnost;
» C-lling - jako nastroj systémuwasného varovani.

Kontrolovani zahrnuje ievazi meieni dosazenych vysletlkk ciliam a plafim,

které si organizace vyiya. Hlavnim cilem je dosahnout jistoty, Ze budoysledky

% Kasper, H., Mayrhofer, WPersonalni managementjzeni organizagePraha: Linde, s. 369.
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v souladu s planem. Kontrolndinnosti se zjiBuji mozné odchylky od standartu,

které jsou pdtba k umozéni a realizaci vytyenych plaid.

Hodnoceni je velmi dileZzitou sowasti vedeni, ale i vychovy piidenych.
Prostednictvim hodnoceni se snazi na ippené bezprostdre pasobit, spoluutviet
jejich vlastnosti, motivovat je a usmiovat jejich ¢innost. Je nutnost a geba mit
pii hodnoceni existujici strukturovany plan. Lidé mapvykle tendenci posuzovat
pracovni vykon jinych ndhodra neformals. Tento systém se &a pouzivat jako nastroj
ke zdivodréni vySe odminy. Kazdé hodnoceni ma smysl jenom tehdy, jess8&gejich
zawra cilewdome vyuziva. Vyuziva se jako podklad vSech velitelskymzhodnuti
o personalnich opagnich, o odrénach (trestech). Hodnoceni je pro fiadného ufitou

zpstnou vazbou, nuti zamyslet se nad Urovni a metogadaie a Usili o jeji zlepSeni.
Hodnoceni vykonu podizenych a jeho zptna vazba

Hodnoceni pracovnik je velmi dilezitou personalniinnosti, kterd se zabyva

piedevsim:
> ZjiStovanim toho, jak pracovnik vykonava svoji stanowepmcovniéinnost;
» Scklovanim vysledk tohoto zji§ovani jednotlivym pracovnikn;
» Hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu azaalopaiteni.

Moderni pojeti hodnoceni se z&mje na zji§ovani, posuzovani, Usili o napravu
a stanovovani ukeél ¢i cila tykajicich se pracovniho vykonu. Jeéinnym nastrojem

kontroly a usniriiovani pracovni.

RozliSujeme d¥ formy hodnoceni

1. Neformalih — pribéZné hodnoceni pracovnika, jeho fiadnym hem vykonu

prace.

2. Formalni— periodické (zpravidla 1x za rok), ma pravidelnferval, pdizuji

se z ®j pisemné vystupy.
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Proces hodnocenpracovnik je mozno rozdit na ti zakladnicasova obdobi,

jeho postupné realizace, godalSi podrobsi jednotlivé faze:

a) Fipravné obdobi

1) faze - stanovenit@dmeta hodnoceni, zasad, pravidel a postupu hodnoceni

a utvdeni hodnoticich formui§;

2) faze — analyza pracovniho mistdjppdreé revize stavajicich popisprace

a pracovniho mista;

3) faze — formulace kriterii vykonu a jeho hodndg¢stanoveni norem pracovniho

vykonu, volba metod hodnoceni;

4) faze - informovani pracovnik o pipravovaném hodnoceni, zejména

o kriteriich a norméach a ko#&®ém &elu hodnocent;

b) Obdobi ziskavani informaci a podkiad

5) faze — zjiSovani informaci progednictvim uéenych metod;

6) faze — ptizeni dokumentace o pracovnim vykonu, ingpisemny a fmy

nezpochybnitelny zaznam;

c) Obdobi vyhodnocovani informaci 0 pracovnim vykon

7) faze — vyhodnoceni pracovnich vysleédipracovniho chovani atd. (srovnani
vysledki);

8) faze — rozhovor s hodnocenym pracovnikem o dgstd hodnoceni,
o rozhodnutich plynoucich z hodnoceni a moZnye$enich zlepSeni

pracovniho vykonu;

9) faze — pozorovani pracovniho vykonu, poskytpiipadné pomoci, zkoumani

efektivity provedeného hodnoceni.
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4. PERSONALNI ROZVOJ

Persondlnim rozvojem (dale jen PR) se v persongdaki rozumi vzdavani
a rozvijeni pracovnich schopnosti vSech pracavrfozvoj jejich pracovnich schopnosti,
znalosti a dovednosti. Tyto dovednosti by seéli,mpievazie rozvijet v gedstihu
pied technickym rozvojem a gebami organizace. Pruzné reagovaniijedté z hlediska
pozadavk a moznosti organizat®.Pod pojmem PR si |zeifgdstavit kratkodobé akce,
a kontrolovana, dlouhodoba opeti pro cilové skupiny. Rozvoj gebnych kompetenci
je podporovan tznymi seminéi, workshopy, doprovodnymi rozhovory a kolegialni

vymeénou zkuSenosti.

4.1 Zaklady personalniho rozvoje

Diive se PR chapal pouze, jako odborné zvySovaniifikeae, dosSkolovani,
vzklavani. Teprve v dabod roku 1975 Ize hovi o PR v uzSim smyslu a to koncepci
souhrnu opdeni, postaveni a kariéru na zvySovani kvalifikacacpvniki za &elem
podpdeni cili pracovniki organizace. V letech po roku 1985 Siegevsim o strategicky
management. To zahrnuje strategické zapojeni p&@rsch otazek rozvoje, roli aktivniho
vidce organizéni strategie. PR se&i stale wtSi populari¢ v praxi, zahrnuje rozdilné

aktivity a sledujeirzné cile.

Principy personalniho rozvoje:

» Lidé jsou zasadnschopni a ochotni seit;

» Jednotlivé osoby a jejich pracovni jednani nebolifikace jsou principial
zmenitelné;

» PR se nevztahuje jen na jednotlivé osoby, nybrgehapersonal;

» Vyznam PR ma nejen aktualni pracovni vykon, nyla&etpotencialni pracovni

schopnost;
» Zména PR se ge systematicky, cilena zangrng;

» PR koncipuji v organizaci personalisté,tkigrovadiji rizna opateni;

% Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personalni managemerrno: IMS, s. 80.
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» PR je ekonomicky smysluplnou investici organizaceba’ prostednictvim
vzristajiciho pracovniho vykonuippiva ot organizacf’

4.2 Okruhy personalni rozvoje

Lze rozalit pomoci tiznych kritérii. K hlavnim okrubim PR pati bezesporu

adaptace pracovnika, podnikové doskolovani, \igivokariérni drahy a Outplacemefit.:

» Adaptace — fichodem nového pracovnika a jehcleaeni formou odborné
integrace (co nejrychlejSi zapracovani, obeznamékoly, aby byl co nefive
plné pouzitelny) a formou socialni integracedeaeni do oddleni ¢i skupiny).

» Podnikové doskolovani — individuélnéeni pracovnika, zvySovani kvalifikace,

prohlubovani dovednosti a znalosti. Tato aktiyig#i mezi klcovou v PR.

Souasti je vzdlavani na pracovisti ,on the job*.

» Pribéh a budovéni kariéry — je systematicky a kontinugimoces planovani,
realizace kariéry v organizacich. Vzdy se jednaindividualni plan
pro jednotlivého pracovnika.

4.3 Metody personalniho rozvoje

e

Metody jsou jednim z nejdezitéjSich kroki pii planovani vzdlavani pracovnik.
Lze je rozdlit na dw hlavni skupiny:

Vzdélavani na pracovisti ,on the job®

» instruktdZ pi vykonu prace- jedna se o jednorazovy zacvik pracovnika,

e coaching- jde o dlouhoda})Si instruovani, vysstleni a periodickou kontrolu
vykonu pracovnika ze strany Skolitele,

e mentoring— mentor pouze radi, stimuluje, ustuje,

» counselling- jde o konzultovani, ovliovani pracovnika,

67 Kasper, H., Mayrhofer, WPersonalni managementjzeni organizacePraha: Linde, s. 448.
% Qutplacement— zahrnuje tkoly spojené s odchodem pracovnik@anizace.
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» asistovani— formovani pracovnich schopnosti pracovnika, eiplpracovnik

byva gidélen jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi,

» crosstrainingrotace prace-job rotation) — jedna se o meto#éwip je Skoleny
pracovnik postuph powtrovan pracovnimi uUkoly v tznych c¢astech

organizacé”’
Vzdélavani mimo pracovis€ ,off the job“
» prednaska- zprostedkovani teoretickych znalosti nebo novych inforinac
» semind — zprostedkovava znalosti, informace,

e demonstrovani — praktické, nazorné vyavani, nazornym Zysobem

zprostedkovava znalosti a dovednosti,

» pripadové studie- modelova situace a navrhyimgeni,

» skupinové prace vytvareni malych skupinteSeni plénem, diskuse,

» workshop- pripadové studie s@Si v tymu,
* brainstorming- metoda na rozvoj tymové prace aiivosti,
» assessment diagnosticko — vycvikovy program na ¥hmanazei,

« outdoor training- $kola hrou, @raz je kladen na tym, rozvoj dovedndéti.

Dale Ize personalni rozvoj pracoviiikozclit podle orientace, kterd je dana

v téchto dvou srérech:
» rozSiovani pracovnich schopnosti;
» prohlubovani pracovnich schopnosti.

V souvislosti s rozvojem a technické urgvpracovnik je nesporé dilezité,
aby now prichozi pracovnici se w pfizpasobit svym novym pracovnim mish.

Kazda organizace je jinak specificka a klatteny diraz na pracovni mista, ma sveé vlastni

9 Gregar, A.Reha, A., $igut, Z Personalni managemergrno: IMS, s. 82.
0 Gregar, A.Rehd, A., Sigut, Z.Personalni managemer@rno: IMS, s. 82-83.
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technologie, pracovni postupy, styl prace. Ukolemspnalniho rozvoje je pomoci novym
pracovnikim se adaptovat na zvlaStnosti organizace formoukali@si, gFeskoleni.
Muzeme rozdlit profesionalni odbornouifpravu na d¥ tyto dw kategorie:

> Kategorie délnicka
- zaSkoleni,
- instruktaz a zacvik,
- rekvalifikace,
- kvalifikacni kurz;
» Kategorie THP
- pomaturitni, postgradudlni studium,
- specializani piiprava,
- odborné semirté a konference,
- individualni studium,
- stéze,
- rotace funkci.
4.4 Diki zawer
V Uvodu bakalgské prace se obetnpojednavd o motivaci a jeji Uloze
v personalnim managementu. Z toho vyplyvde#ité stanovisko, Ze personal spokojeny
se svym ohodnocenim se shaélat svou praci s chuti a radosti. Kd§toveék vnima,
Ze organizace, pro niz pracuje, je ochotna a schaputlat také gco ,navic”, pro ®j,
jsou jeho pracovni vysledky lepsi a ma zajem na, tabhy svoji praci uélal poctiw
a co nejlépe. Pak také riddl svoji praci jen pro penize. Pokud sedsmu zlepSuji vykony
pracovnika a s tim i mnozZstvi dosazenych vyhod,i m@o rgj prace stereotypni,

zanestnanec se nestava jejim ,otrokem®. Ale naopakddezangstnani s chuti a elanem.

Kvalifikovany a motivovany personal je #stinim zdrojem organizace.

Zamestnanci s vysokym potencialem, Kteejsou podporovani a za vykony hodnoceny,
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opoustji diive nebo pozgi organizaci nebo snizi vykon. Za zminku stojirédhi otazka,
ktera zni, jakymi zakladnimi moznostmi disponujaspealnitizeni, aby byl personal
uzitené nasazen v souladu s cili organizace. Toto znénosntiuje ke zprosedkovani
orienta&niho ramce, aby tak bylo moznotadit aspekty personalniho managementu

a v této souvislosti jim tak |épe porozéim

Budovani PR se orientuje cil organizace a praigdyrkde nmiZe napomoci udrzet
a podporovat kvalifikovany, motivovany a k vykontigpaveny persondl. Dale muiplusi
budovatelské role, role inforriai a také poradenska. K tomu je zapbt vhodny poet

nastrofi, opateni, pozadavk kvalifikacnich profiki, kariérni plany, coaching a kontrola.
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5. METODIKA PR UZKUMU

Cilem empirické ¢asti prace bylo, prosdnictvim vlastniho sociologického
prizkumu na vybraném pracovisti v rezortlCR, zjistit postoje a nazory zastnand,
tedy nejen vojak z povolani, ale i alanskych zamstnané ACR k problematice motivace
a Ulohy personalnihno managementu. Metodiké&zlrmu v projektu byla rozdena
do néasledujicich krak

Definovani a popis problému;

» Teoretickacast — zpracovani literatury, podkiad informaci, prace s odbornymi
texty;

» Empirickacast - dotaznikovy pizkum, vylkEr responderit, skér dat; vyhodnoceni
a interpretace vysledk

» Zhodnoceni a z&v prace, navrhy ke zkvaligni.

Pro ziskani dostate¢ validnich informaci jsem zvolila pisemny dotaznik,
ktery byl proveden primain pro poteby pFedlozené bakataké prace. Otazky
jsou formulovany tak, aby ziskana data, kter4 budghiodnocena kvantitatién mé
hypotézy potvrdily nebo naopak vyvrétily. V Gvodotazniku byli respondenti ujiSti
o0 anonymi¢ a zarové byli seznameni sd@lem dotazniku. Dotaznik obsahoval 17 otazek,
dotazovani prodhlo na zéaklad tiSttné verze dotazniku, odptni zaznamenavali

respondenti peremtipno do dotazniku.

Prvni ¢ast dotazniku je anonymni profesni a demograftési, kterd je zastena
na zjiséni pohlavi, ¥ku, dosazeného vZni, dobu zamstnani a pracovni razeni

respondenta.

V druhécasti jsem se za#ila na skuténosti hodnocené respondenty na zaklad
odpowdi. Mozné alternativy byly &domg rozlozeny doctyistupiové Skaly z dvodu,
aby se eliminovaly mozné neité odpowdi, ke kterym maji dotazovani sklon:

» spokojen(a);
* spiSe spokojen(a);

* spiSe nespokojen(a);
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e nespokojen(a).

Poslednicasti jsou d¥ otewené dopiujici otazky zardiené na spokojenost

a nespokojenost v ramciR. Presna podoba dotazniku je kilBzeg. 1.

Pro zpracovani dat jsem volila formu frekieh analyzy. Pro fehlednost
ziskanych dat a jednodus$si interpretaci jsem vaugriafi.

Pro tento vyzkum jsem stanovila nasledujici hypptéhypotézy jsou ied-
pokladané, &ekavané projevy skutmosti, gedstavuji wity odhad moznych podob
sledovanych je, jejich obsahu a pohybu):

» H1 - Jsou zagstnanci spokojeni s motivaimi nastroji.
» H2 — Vlivy, které maji vliv na motivaci;
pohlavi, ¥k, vz&lani, gistup nagizeného, moznost osobniho rozvoje.

» H3 — Zangstnanci podiuji v sowtasné dob dostatény pristup managementu.

5.1 Vysledky pnizkumu

Vyhodnocenim ziskanych informaci, pomoci tohottadoiku jsem ziskala &ity
piehled o tom, jaky postoj k motivaci acidnosti motivé&nich nastraj zaujimaji
zanestnanci. Bude popsan na zaklamtpowdi ziskanych od 109 respondé&nPriizkumu
se zwastnilo 69 Zen a 40 miiZcoz odpovida rozloZeni pohlavi v organizaci. €elkbylo
distribuovano 130 dotaznik Us@Snost tedy nebyla 100%, coz se datek@vat. Ziskana
data budu interpretovat pro jednotlivé otazky saatasa podle stanovenych hypotéz. Své
komentde k vysledkm Seteni dophuji grafickymi vystupy, které dokresluji popis dané
oblasti a ukazuji podrobné rozlozeni odgiv na jednotlivé otazky a potvrzeni

nebo vyvraceni stanovenych hypotéz.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 50

Vyhodnoceni dotazniku
Otazkag. 1

Pohlavi:

B muzi
M zeny

Graf¢. 1: ZjiSeni pohlavi respondeiat

Prizkumu se zéastnilo 109 respondant rozctleni podle pohlavEinilo 69 Zen,
ti. 63 % a 40 muk tj. 37%, tento vzorek respondénbdpovida rozlozeni pohlavi
zanestnand.

Otazkaé. 1 je obecna a jeltkzita k hypotéze 2.
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Otazkac. 2

Vas ¢k:

Tabulka 1:Cetnost odposdi k otazces. 2

do 25 let od 25-45 let nad 45 let
Cetnost odpoadi 1 34 74
Cetnost odpoadi v % 1% 31% 68%

M do 25 let
B od 25-45 let
nad 45 let

Graf¢. 2: Zjis€ni veku responderiit

Vékové rozhrani respondéntikazalo na vysokydkovy primér 68 %, ktery je dan

prodlouzenim ¥kové hranice odchodu do starobniti@liodu.

Otazkac. 2 je dilezitd k hypotéze 2.
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Otazkac. 3

Vase vzdani:

Tabulka 2:Cetnost odposdi k otazces. 3

zakladni vytden(a) stedni s maturitoy vysokosSkolské
Cetnost odpoadi 2 32 47 28
Cetnost odpoadi v % 2% 29% 43% 26%

B zakladni

B vyugen(a)
stfedni s
maturitou

W vysoko$kolské

Graf¢. 3: Zjiseni vzalani respondefit

Ziskané vzdani respondeiit je na velmi dobré Urovni. VZthni s maturitou
ma 46 % respondeinta 26% respondeintma vysokoskolské vzthni. Nicmér 2%
responderit ma zakladni vz#lani, coz z procentuelniho hlediska je dobrym wisten
kvalifikovanosti ACR.

Otazkac. 3 je dilezitd k hypotéze 2.
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Otazkas. 4

Jak dlouho pracujete ve vojenském predi:

B ¢né neZ rok
M vice nez rok

Graf¢. 4: Zjiskni délky zanistnani u respondeint

Ve vojenském progedi pracuje mé&hnez 1 rok 9 respondéntj. 8% a vice
nez 1 rok 100 respondéntj. 92%. Timto pizkumem se Zzjistilo, Ze @R ma velmi
specifické poZzadavky na vykon prace, ktery je htawnivodu sluzby vojak z povolani.

Otazkac. 4 je dilezita k hypotéze 2.
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Otazkag. 5

Pracujete jako:

Tabulka 3:Cetnost odposdi k otazces. 5

0.Z.

naradové pozici

0.Z.

na vedouci pozic

VZP

naradové pozici

VZP

na vedouci pozici

Cetnost odpoadi

80

10

4

15

Cetnost odpo&di v %

73%

9%

4%

14%

M o.z. nartad.
pozici

B v7ZPnafad.
pozici
0.z. naved.
pozici

M VZPnaved.
pozici

Graf¢. 5: Zjis€ni pracovniho Zazeni respondeint

Pracovni z&azeni respondeit na pozici obanskych zamstnané je 82%

responderit na pozicich VZP 18% respondé&nTato otdzka navazuje na otazkul.

Otazkac. 5 je dilezita k hypotéze 2.
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Otazkag. 6

Jste spokojen(a) s vysi mzdy?

Tabulka 4:Cetnost odposdi k otazce:. 6

spokojen(a) spiSe spokojen(f) spiSe nespokojén(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 35 36 27 11
Cetnost odpodi v % 32% 33% 25% 10%

H spokojen(a)

M nespokojen(a)
spiSe
nespokojen(a)

N spige
spokojen(a)

Graf¢. 6: ZjiS€ni spokojenosti s vySi mzdy

Spokojeno s vysi mzdy, odpimiélo kladre na tuto otazku 32% respondéina 33%
responderii bylo spiSe spokojeno s vySi mzdy. Tentdzgum naznéuje na nadpolo¢ni

spokojenost respondént

Otazkac. 6 je dilezita k hypotéze 1.
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Otazkag. 7

e

Jste spokojen(a) s vySi mzdy vzhledem k VaSemovpiatu vykonu?

Tabulka 5:Cetnost odposdi k otazces. 7

spokojen(a) spiSe spokojen(a) spiSe nespokojen(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 35 28 31 15
Cetnost odpodi v % 32% 26% 28% 14%

B spokojen(a)
B nespokojen(a)
spise
nespokojen(a)
N spige

/l spokojen(a)

e

Graf¢. 7: Zjistni spokojenosti s vySi mzdy k pracovnimu vykonu

Respondenti se vyjaolvali spokojen a spiSe spokojempozitivre tj . 58% k otazce
spokojenosti s vySi mzdy s ohledem naijspracovni vykon. Tento vysledek se dal

piedpokladat.

Otazkac. 7 je dilezita k hypotéze 1.
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Otazkag. 8

Jste spokojen(a)/ddicim stylem Vaseho nddeného (nap zpisobem zadavani

pracovnich ukal)?

Tabulka 6:Cetnost odposdi k otazce:. 8

spokojen(a) spiSe spokojen(p) spiSe nespokojen(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 48 37 16 8
Cetnost odpodi v % 44% 34% 15% 7%

B

B spokojen(a)

B nespokojen(a)
spise
spokojen(a)

| M spige

/7 nespokojen(a)

Graf¢. 8: Zjistni spokojenosti gidicim stylem nakzeného

Vyjadreni spokojenosti gidicim stylem svého néideného odpasdélo pozitivre
78 % respondeff coZz je ze statistického hlediska vyznamny vydtedeoukazuje

na vzajemny respekt ve vztahu piaény x naéizeny.

Otazkac. 8 je dilezita k hypotéze 1.
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Otazkag. 9

7 s

Jste spokojen(a) se spravedlnosti Vasehdinadého i jehoFidici cinnosti?

Tabulka 7:Cetnost odposdi k otazce:. 9

spokojen(a) spiSe spokojen(a) spiSe nespokojen(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 58 35 12 4
Cetnost odpodi v % 53% 32% 11% 4%

B spokojen(a)

B nespokojen(a)
spiSe
nespokojen(a)

N spise
spokojen(a)

Graf¢. 9: Zjis€ni spokojenosti se spravedinosti fiadného fi jehofidici ¢cinnosti

VétSina respondefitje spokojena nebo spiSe spokojena se spravedlsestio
nadizeného. Jen 4 % respondené nespokojeno se spravedlnosti svéhorinadého,
je to z procentuelniho hlediska bezvyznamne.

Otazkac. 9 je dilezita k hypotéze 1.
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Otazkac. 10

Jste spokojen(a) s hodnocenim vysieddSi prace VasSim néadenym?

Tabulka 8:Cetnost odposdi k otazce. 10

spokojen(a) spiSe spokojen(f) spiSe nespokojen(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 65 33 7 4
Cetnost odpodi v % 60% 30% 6% 4%

B spokojen(a)

B nespokojen(a)
spise
nespokojen(a)

N spise
spokojen(a)

Graf¢. 10: Zjiseni spokojenosti s hodnocenim vyslégkace natizenym

Tento vysledek pgizkumu se dal fedpokladat, nehbb poukazuje na fakt,
Ze management a vedouci pracovnici dovedou spréaadnotit. Vice nez polovina
responderit tj. 60% je spokojena a ohodnotila tuto oblast ja#tost&ujici. 4 %
responderit tuto oblast ohodnotila jako nedostateu. Tvrzeni ohledh stylu vedeni
nadizenych ma kladny charakter.

Otazkac. 10 je dilezita k hypotéze 3.
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Otazkac. 11

Jste spokojen(a) seigmbem jednani ze strany personalnihodbett ?

Tabulka 9:Cetnost odposdi k otazces. 11

spokojen(a) spiSe spokojen(a) spiSe nespokojen(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 70 35 2 2
Cetnost odpodi v % 64% 32% 2% 2%

B spokojen(a)

B nespokojen(a)
spise
nespokojen(a)

N spise
spokojen(a)

Graf¢. 11: ZjiSeni spokojenosti se #gobem jednani ze strany personalnihostead

Z vysledkem vyzkumu je spokojena nadpodovi étSina respondefit Kladne
odpovdélo 64% respondenf toto ukazuje na po&mé vysoky zajem personalist

aby byla zaji&tna odpovidajici valavaci kvalita pro zagstnance.

Otazkac. 11 je dilezita k hypotéze 3.
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Otazkac. 12

Jste spokojen(a) s reZzimem prace (hapgélkou a umighim pracovni doby

a prestavek?

Tabulka 10Cetnost odpoidi k otazces. 12

spokojen(a) spiSe spokojen(a) spiSe nespokojen(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 59 35 9 6
Cetnost odpodi v % 55% 32% 8% 5%

B spokojen(a)

B nespokojen(a)
spiSe
nespokojen(a)

N spise
spokojen(a)

Graf¢. 12: ZjiS€ni spokojenosti s rezimem prace

Prizkum tohoto Seééni byl zamdfen na hygienickou stranku respondent
Spokojeni a spiSe spokojeni se vyslovilo 86 % redpafi, coZz je velmi vyznamné
zjisteni. Nicmér 6% nesouhlasnych respondenswdci o drobnych nedostatcich,

které je pateba eliminovat.

Otazkac. 12 je dilezita k hypotéze 1.
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Otazkac. 13

Jste dostaiéné vysSkolen(a) k pouzivani vSech predki potrebnych ke své praci?

Tabulka 11Cetnost odpogdi k otazce:. 13

spokojen(a) spiSe spokojen(a) spiSe nespokojen(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 70 24 13 2
Cetnost odpodi v % 64% 22% 12% 2%

B spokojen(a)

B nespokojen(a)
spise
nespokojen(a)

N spige
spokojen(a)

Graf¢. 13: Zjiseni spokojenosti s vySkolenim a k pouzivani vSedsiedki potrebnych
ke své praci
K vyjadieni spokojenosti a spiSe spokojenostiiddgnilo 86% respondefit Tento

vysledek se dal té#n jednoznané predpokladat. Ukazuje na pémé vysoky zajem

vedeni mit kvalita vySkolené a fipravené potizené.

Otazkac. 13 je dilezita k hypotéze 3.
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Otazkac. 14

Jste spokojen(a) se zafgtm dalSiho vzéani, nad ramec peeby Vasi funkce

(nap’. studia cizich jazyk prace na PC, ..)?

Tabulka 12Cetnost odposdi k otazces. 14

spokojen(a) spiSe spokojen(p) spiSe nespokojen(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 38 32 28 11
Cetnost odpodi v % 35% 29% 26% 10%

spise

N spige

B spokojen(a)
B nespokojen(a)

nespokojen(a)

spokojen(a)

Graf¢. 14: Zjiseni spokojenosti se zajitim dalSiho vzéavani,

nad ramec péeby svého pracovnihoizzeni

Kladre toto tvrzeni ohodnotilo 35% respond&rd souhlasilo s timto tvrzenim.

K zamysleni stoji rozdil mezi krajnimi hodnotamiespokojeno bylo 10 % respondént

se svym dalSim vzthvanim. Tato otdzka &a byt dana otaend, aby se zjistilo,

zda nespokojenost je opravid. Divod mizZze byt dan nagklad tim, Ze neni iezitost

a pozadavek dalSi v&dni v souvislosti s pracovnimizazenim.

Otazka¢. 14 je dilezitd k hypotéze 3.
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Otazkac. 15

Jste spokojen(a) s padanim podnikovych spatenskych akci (oslav, &feki)?

Tabulka 13Cetnost odposdi k otazce:.15

spokojen(a) spiSe spokojen(f) spiSe nespokojén(agspokojen(a)
Cetnost odpoadi 47 35 20 7
Cetnost odpodi v % 43% 32% 19% 6%

B spokojen(a)

B nespokojen(a)
spiSe
nespokojen(a)

N spige
spokojen(a)

Graf¢. 15: Zjiseni spokojenosti s ga@danim podnikovych spalenskych akci

Vyjadieni spokojenosti a spiSe spokojenosti staganim podnikovych
spole&enskych akci je spokojeno 75% respondleiespondenti pozitivn hodnotili
podnikové spoléenské akce, které z@sinavatel ptada pro vSechny zafstnance.

Obecrt jsou si ¥domi jedin€nosti €chto aktivit.

Otazkag. 15 je dilezitd k hypotéze 1.
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Otazkac. 16
Napiste prosimdkolika slovy (stai heslovit), s¢im jste nejvice spokojen(a)?

Na otewenou otazku se respondenti vyjahli ke své ,spokojenosti® n&gstji
takto: respondenti odeji dobry kolektiv, patelskou atmosféru, vedeni preferujeisapb
spoluprace a komunikace, ktery je zalozeny tatefstvi. Na#izeni vystupuji spiSe
jako partné a snazi se podporovaitapelskou atmosféru. Mnozi uvdil Ze diky pohodové
atmosfée si nasli v praci spoustuigiel a hod& by zvaZzovali, zda maji odejit. Dale
respondenti velice preferuji tzné benefity nap stravovani — vlastni jidelna,
FKSP — pispivky, kulturni a sportovni vyziti, sluzebni a pranownobil. Dale uvagji:
mame zaréstnani, nejastji v oboru, pracovni smlouvu na dobu n&tou, pravidelny
plat. Pracujeme Wistém a nekiackém prosedi. Mnozi uvadi, Zze diky pohodové

atmosfée si nasli v praci spoustugiel a hodw# by zvazovali, zda maji odejit.

Na tuto otazku nereagovalo (neodpdilo) 64 (%) respondefitpodle @ekavani

to byla vice nez polovina respondient

Otazkac. 17

Napiste prosim dkolika slovy (stai heslovit), s ¢im jste naopak nejvice

nespokojen(a)?

Na otewenou otadzku respondenti se vyjahli k ,nespokojenosti“ takto:
respondenti se ni&gstji vyjadiovali k nesmysinym pracovnim UKwmh, administrativni
praci, naph prace, neodpovidajici vySe platu ohledivySené zodpanosti. Dale nili
respondenti vyhrady k technickym prestkam (internetu na pracovisti), nerovnéme
rozloZeni prace u jednotlivych z&stnand.

Na tuto otdzku nereagovalo (neodpdilo) 69 (%) respondefitpodle @ekavani

to byla vice nez polovina respondént
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5.2 Analyza vysledki vyzkumu

Tvrzeni v dotazniku, ktery vyplnilo celkem 109 pesdent, byl respondetiim
piedloZzen v rozsahu 17 otazek (vizileha ¢. 1). Dotaznik je rozflen na fi casti,

podle stanovenych hypotéz.

V prvni hypotéze respondentiélin potvrdit nebo vyvrétit tvrzeni ,H1 — Jsou
zamestnanci spokojeni s motigaimi nastroji* Ze statistického hlediska se totozéeni
poddilo prokazat, jelikoZz 38% respondérg tvrzenim souhlasilo a 6 % nesouhlasilo. Toto
tvrzeni geswdcivé vypovida o dobré kvalita zpisobu, jakym jsou motivai nastroje

prezentovany.

Hypotéza se potvrdila.

Tabulka 14Cetnost kladnych a zapornych odpdivna H 1

spokojen(a) nespokojen(a)

Cetnost odpodi

otazkac. 6 32% 10%
Cetnost odpoadi

otazkac. 7 32% 14%
Cetnost odpoadi

otazkac. 8 44% 7%
Cetnost odpodi

otazkac. 9 53% 4%
Cetnost odpoadi

otazkac. 12 55% 5%
Cetnost odpoadi

otazkac. 15 43% 6%
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Otazka 6 Otazka8  Otazka 12

Graf¢. 16: Odpovdi k H 1

V druhé hypotéze respondentiélmpotvrdit nebo vyvratit tvrzeni ,H2 — Vlivy,
které maji vliv na motivaci® - pohlavi, &k, vz&lani, gistup nadizeného, moznost
osobniho rozvoje. Tvrzeni se potvrdila, vlivy jsatilezité a pod&tné k motivaci

a osobnimu rozvoji zagstnané. Bez tchto vlivi by nebylo mozné motivovat lidi.

Hypotéza se potvrdila.

V tieti hypotéze respondentieinpotvrdit nebo vyvratit tvrzeni ,H3 — Zagstnanci

pocituji v sowasné dob dostatény pristup managementu®.

V tietim tvrzeni byl vysledek piekumu tak trochu &ekavany a ze statistického
hlediska je toto zjighi vyznamné. Pozitivh se vyjadilo k tomuto Seteni 46%

responderit a zapora 4% respondefit Hypotéza se potvrdila.
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Tabulka 15Cetnost kladnych a zapornych odpdina H 3

spokojen(a) nespokojen(a)

Cetnost odpoadi

otazkac. 10 60% 4%
Cetnost odpoadi

otazkac. 11 64% 2%
Cetnost odpodi

otazkac. 13 64% 2%
Cetnost odpodi

otazkac. 14 35% 10%

70 -*""l
1 1

60 [

50

40

B spokojen(a)

30 _
B nespokojen(a)

20

10 [
o b =

Otazka 11 Otizka 14
Otazka 10 Otazka 13

Graf¢. 17: Odpovdi k H 3

Prizkum owfil spokojenost s motivaimi nastroji u zastnané ACR. Ukézal na
preference, které jsou pro zéstnance stimulujici. Zaffmosné lze jist povazovat take
spokojenost salasného stavu a fipadného mozného vylepSeni. Obgclze fici,

Iv L

Ze zandstnanci se citi byt motivovani. Nastroje, kterévgezivaji, jsou z velk&asti
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funkéni a vhodné pro stimulaci vykonu.fiPpodrobréjSim rozboru Ize konstatovat,
Ze silnou strankou firmy jsou vSechny oblasti spéje komunikaci a vztahy na pracovisti.
Pati k nim styl vedeni a kawvani, zfisob poskytovani zpné vazby, podpora a pomoc
na vertikalni i horizontalni drovni, jasnost a aenost v komunikaci. Za#éstnanci vnimaji
jedingnost organizace a jeji firemni kulturytilezitosti pro zlepSeni jsou v oblasti mzdové
politiky, osobniho rozvoje.

Zawr praizkumu Ize hodnotit velmi pozitién Byly stanovenyit hypotézy a byly

potvrzeny.
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ZAVER

Cilem teoretické&asti bakal&ské prace bylo objagni a definovani pojmu motivace
a ulohy personalniho managementu. Obgenmozné kazdého zastnance motivovat
na zaklad jeho pociti, jednani, mySleni a viiitiho stavu. Motivace fize byt
také donucovaci pani nebo manipulace. Spravnd motivac&envyustit v uspokojeni
pii dosaZzeni witého cile. Dale je nutno podotknout, Ze 2atnanec, ktery pracuje
ve spolénosti déle, je lépe seznamen s jeji kulturou, kderypemi a odpasdnosti
a jiz zna své natzené, pofipact podizené. Je rowt vhodné umaiovat zandstnaném
rizna profesni Skoleni. To sebodn@si rostouci kvalifikovanost zasstnané, bohuzel
na druhou stranu riziko, Zéiukonceni pracovniho po#énu si tyto wdomosti zamistnanec
,odnese s sebou“. V s@asnosti personalni management neni&am jen na pouhou
evidenci jednotlivych zagstnanéd a na vlastni wWet mezd a deovych odvod. Ale
moderni systémyifstupuji k problematice z hlediska optimalizace @stei vynaloZzeného
¢asu na spravu, motivaci a rozvoj zZstmand. Z toho vyplyva, Ze managigsou nutni,
vedouci jsou neodmyslitelni. V z&wu teoretickécasti bakaléské prace je &novana
pozornost personalnimu managementu a jeho hisémnokvyvoji Wetrg zakladniho
rozdkleni. Nasledd je pojednavdno o personalcontrollingu a souvistostvzniku
personalniho rozvoje s vy&lenim podstaty a metod vddvani. Diraz je kladen
piedevsim na uplabvani dobrych mezilidskych vztahna pracovisti, které jsou
piedpokladem Usfghu nejen pracovnika, ale také zmtnavatele. Uvedené myslenky

dostatén¢ potvrzuji, Ze stanoveny cil teoretickdsti této prace byl napin.

V praktické ¢asti této bakaigké prace byli stanovenyki thypotézy (,Jsou
zanestnanci spokojeni s motivaimi nastroji; vlivy, které maji vliv na motivaci;
Zamestnanci pociuji v sowkasné dob dostatény piistup managementu®), tyto mnou
stanovené hypotézy se potvrdily. iBkum byl proveden anonymnim dotaznikovym
Setenim, kde se zji®val stav a Urove motivace zamstnand. Vybérovy vzorek
responderit se zda byt dostajici, aby bylo mozno udat prizkum. Pfizkum zjistil
dostaténou spokojenost zafstnanéd ACR s personalnim managementem. Vysledky
prizkumu zamistnan@ poukazali na vyhovujici stimulaci ze strany faenych.
Respondenti preferuji otganou komunikaci mezi néidenymi, dobré vztahy na pracovisti,

pratelskou atmosféru mezi sebou. Dale respondentidélivajako dilezity druh
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motivace - benefity, které moha@erpat. Mnoho respondenje diky tomu pl& spokojeno

a dopordilo by svym zndmym toto zafstnani. Procentu&inje pozitivre spokojeno

se situaci 42% respondéntNa otewvenou otazku nespokojenosti &eggji respondenti
reagovali a namitali tyto skuteosti mnohonasobné zvySeni administrativni prace
a nafistajici tempo zadavanych UkolPIné nespokojenych respondénjsou pouhé 4%.
Toto procento je ze statistického hlediska minimahdnesni dob nelze najit organizaci,
kde by byla stoprocentni spokojenost, vzdy se magt rgjaké procento nespokojenych.
Jeden z dvodi, prad to nelze, je rozdilnost lidi, jejich chapani, woych dispozic

a chovani vikiznych situacich.

Na otewenou otadzku spokojenosti nereagovalo (neodg#o) 69 (%) respondeiit
a na otdzku nespokojenosti nereagovalo (nectfgtn) 64 (%).

Bakal&ska prace byla roztena na dv c¢asti a tocast teoretickou, ktera objasnila
zakladni pojmy aast praktickou, ktera &a potvrdit nebo vyvratit hypotézy. Hypotézy
byly potvrzeny a tim povaZzuji stanovené cile préaspliné.

Zawrem lze konstatovat, Ze kvalifikovany a motivovapgrsonal je Ggednim

zdrojem organizace. Zagstnanci s vysokym potencidlem, Ktenejsou podporovani

a za vykony hodnoceni, opoggtdiive nebo pozgi organizaci nebo snizi vykon.
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SEZNAM PRILOH

Priloha¢.1 Dotaznik



DOTAZNIK
Dobry den,

prosim Vas o spolupraci/pvyplreni tohoto dotazniku. Informace zho budou slouzit pouze k
Ucelim mé bakaléské prace na téma "Motivace zstmana — Uloha personalniho managementu™.

Dotaznik je dverny a anonymni, na otazky prosim odpovidejte copiinreji.

Po zpracovani budou vSechny dotazniky znehodnotgmerte si vzdy jen jednu z nabizenych

moznosti a prosim zaSkete X.
Dékuji za Va&ias a ochotu p vypliovani.

Jitka Ventrova

1. Pohlavi:
o Zena o muz

2. Vas ¢k:
odo 25let o od 25-45 let o nad 45 let

3. VaSe vzdani:
o zakladni ovywen(a) o stedni s maturitowm vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete ve vojenskénizani:
O méré nez 1 rok o vice nez 1 rok

5. Pracujete jako:

O ob¢ansky zamistnanec n&adové pozici o obtansky zamsstnanec na vedouci pozici
VZP naradové pozici o VZP na vedouci pozici

6. Jste spokojen(a) s vySi mzdy?
o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) o spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)

7. Jste spokojen(a) s vySi mzdy vzhledem k Vagammacovnimu vykonu?
o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) o spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)

8. Jste spokojen(a)iglicim stylem VasSeho n&deného (naip zpisobem zadavani prac. Giy?
o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) o spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)



9. Jste spokojen(a) se spravedlnosti Vasehfizeattho § jehofidici ¢innosti?
o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) o spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)

10. Jste spokojen(a) s hodnocenim vysied&si prace Vasim n&éidenym?
o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) o spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)

11. Jste spokojen(a) seimobem jednani ze strany personalnihostead?
o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) o spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)

12. Jste spokojen(a) s rezimem prace indglkou a umighim pracovni doby arpstavek)?
o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) o spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)

13. Jste dostata¢ vySkolen(a) k pouzivani vSech priestki pottebnych ke své praci:
O ano O Spis ano O Spis ne o ne

14. Jste spokojen(a) se zajisim dalSiho vz8avani, nad ramec pety Vasi funkce (n&p
studia cizich jazyk, prace s PC ...)?

o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) o spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)

15. Jste spokojen(a) sidalanim podnikovych spalenskych akci (oslav, ¢&ka)?
o spokojen(a) o spiSe spokojen(a) 0 spiSe nespokojen(a) o nespokojen(a)

16. Napiste prosiméholika slovy (stéi heslovit), s¢im jste nejvice spokojen(a).

17.Napiste prosimahkolika slovy (stéi heslovit), s¢im jste naopak nejvice nespokojen(a).



