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Osnova setkani

Motivacni teorie

e Teorie potreb

e Teorie spravedlnosti

* Motivace skrz re-design pracovni pozice
* Teorie stanoveni cilt

Presahy do

* Rizeni pracovniho vykonu
* Hodnoceni pracovniku

e Odmeénovani



Teorie potreb

Nenaplnéna potreba je zdrojem motivace
Potrfeby je mozné cClenit do kategorii
Mezi potrebami existuje hierarchie.

VyssSi potfeba se mlzZe objevit, i kdyZ neni naplnéna nizsi potreba.
Kategorie by mély vypadat jinak, nez pldvodné navrhoval Maslow.
Jsou i jiné zdroje motivace nez nenaplnéné potreby.

Teorie neumoznuje predpovidat budouci pracovni chovani. //\
Self-
/ Actualizatiok\
/ Esteem
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/ Social
L

/ Safety

A. Maslow; F. Herzberg; C. Alderfer / Physiological




Teorie spravedlnosti

Mée vynosy Jeho vynosy Penize, uznani, jistoty...
=?
Mé vstupy Jeho vstupy Usili, ¢as, dovednosti...
Distribucni Proceduralni Interakcni
spravedinost spravedinost spravedinost
Vyse a forma mych V mé organizaci jsou , vi_ .
”, yseoa 0 a’ ’ycm " (30 &d vac J, ,Mi nadFizeni se
vynosu odpovida vysi odmeény rozdélovany ., v u
, o u v chovaji spravedlivé.
mych vstupU. spravedlivé.

J. S. Adams



Spravedlnost v odmeénovani

Casté zdroje pocitu nespravedlnosti:

RUzna mzda za stejnou praci v jiné organizaci

Rlznd mzda za stejnou praci ve stejné organizaci

Stejnd mzda za rzné narocnou/obtiZznou praci

Nejasna kritéria pro urceni variabilni slozky mzdy
Chybna/sSpatné komunikovana kritéria pro urceni var. slozky
Nedodrzovani kritérii pro urceni variabilni slozky mzdy
Mala moznost ovlivnit variabilni slozku mzdy

Precenovani kvality vlastni prace

Dilemata:

Verejné znamé vs. utajované mzdy
Nizka vs. vysoka variabilni slozka mzdy
Tymové odmeény

Snizovani osobniho ohodnoceni



Spravedlnost v hodnoceni

Casté zdroje pocitu nespravedInosti:

Kritéria stanovujeme ex post

Kritéria jsou stanovena pozdeé na to, aby mohla byt naplnéna
Casté zmény kritérii

Hodnotime jen nékteré dulezité aspekty prace

Hodnotime jen ¢ast hodnoceného obdobi (typicky posledni
meésice)

Nevyslechneme pohled zameéstnance

Zamerujeme se jen na negativa, ne na pozitiva

Nedrzime slovo

RUzny metr na ruzné lidi

Jiny metr na podrizené nez na sebe

Nejasna vazba hodnoceni a odmeénovani a kariérniho postupu



Motivace skrz re-design pracovni
pozice

(Vykon)
Spokojenost
Vnitrni motivace

Autonomie Zpétna vazba

Rlznorodost Uplnost DilleZitost

Vztahy/podpora Pracovni podminky Informovanost

J. R. Hackman & G. R. Oldham; F. P. Morgeson & S. E. Humphrey
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ABSTRACT
Work Design Questionnaire (WDQ):
validation study of the Czech version
J. Prochazka, K. Bilovska, A. Tapal,
M. Fejfarova, M. Vaculik

Objectives. The aim of the study was to assess
the psychometric characteristics of a Czech
adaptation of the Work Design Questionnaire
(WDQ) that measures 21 work characteristics.
Sample and setting. A sample of 461 people
working in Czech organizations completed a
Czech adaptation of WDQ. In order to assess
the convergent validity of WDQ. the respond-
ents also completed 4 other questionnaires.
Results. Confirmatory factor analyses showed
a similar fit of the 21-factor model (RMSEA =
= (0.046: CFI=0.89: TLI = 0.88) to the original
English WDQ. The standardized factor load-
ings were high (A = 0.60 to 0.90). only the item
WDQ25 did not load on the job complexity fac-
tor (A = .21) as it should have according to the
theoretical model. The authors do not recom-

consistency (o = 0.75 to 0.96) except the social
support subscale (o = 0.64). The convergent
validity of the subscales i1s supported by the
correlations of their scores to job satisfaction.
organizational commitment, intrinsic motiva-
tion. and perceived own work performance. The
analyses also showed the criterial validity of the
subscale interaction outside an organization.
as the respondents in sales and services scored
higher than the respondents who worked in dif-
ferent positions.

Limitations. Respondents with an university
degree and respondents doing knowledge work
prevailed in the sample. The data about work
characteristics and other variables came from
the same source — the self-report questionnaires.

key words:

work design.

work characteristics.
psychometric analysis.
questionnaire adaptation



Teorie stanoveni cilU

Spokojenost

Nasmeérovani

Usili »' , * Vysledek
FoRel Odmeéna

S = Specificky
M = Méritelny

A = Akceptovany
R = Readlny

T = Trasovany

Konkrétni,
primérené
obtizny cil, se
kterym se
Clovek ztotozni

E. A. Locke; G. Latham



Dobry cil

Specificky: Jednoznacny, konkrétni, uchopitelny (nasmeérovani)

Méritelny: Umoznujici jednoznaéné vyhodnoceni (nasmeérovani, vydrz)

Akceptovany: Smysluplny, zaméstnanec i vedouci/organizace se s nim ztotoZnuji a vnimaji
prinos z jeho naplnéni (Usili)

Redlny: Splnitelny s danym ¢asem, schopnostmi a kontextem (usili)

Trasovatelny: S pribéZznymi a kone¢nym terminem (vydrz)
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riklady z praxe

Jsou toto dobré cile pro ro¢ni plan?

Bude se chovat slusné k zakaznikim.

Prijde s 10 vlastnimi navrhy na vylepsSeni internich procesu, které ziskaji u
managementu podporu pro realizaci.

Zlepsi uroven své anglictiny z A2 na minimalné C1.
Absolvuje Skoleni komunikacnich dovednosti.

Primérné hodnoceni zakaznické spokojenosti v dobé jeho smén bude
nejvyse 1,3.

Pocet stiznosti zakaznik( na jeho chovani klesne o 80 %.

Mira pozdnich prichodd na za¢atku smény bude nizsi nez 1 %.



Trasovani plnéni cilu

,Na zacdtku roku je termin pro splnéni cile daleko a neni potreba mu vénovat

pozornost. Na konci roku uz neni dost casu cil splnit a tak ani nema smysl
zacinat.”

Trasovani plnéni cil(:

e Cile zustavaji aktudlnim tématem

Posiluje pocit dllezitosti a priority

MozZnost délat revize, prizplsobovat cile situaci

Jak? Reporty, rozhovory (1-to-1), evidence v intranetu



Hodnoceni plnéni cilu

Nastroje (priklady):
* Metoda kritické udalosti
e Vicezdrojova zpétna vazba
* Mystery shopping
* Prlzkumy a ankety
— Prazkumy u stalych zakaznik( (napf. drzitelé zakaznické karticky / uZivatelé aplikace)
— Post Service Interview (pred prodejnou s vybranymi zakazniky)
— Post Service Rating (pultik s tlacitky)
* Interni data
— Prodeje v ¢ase smén
— Prdmérny ¢as na odbaveného zakaznika
— Manka na pokladné
— Mimoradné udalosti
— Spontanni stiznosti a pochvaly zdkaznik(
* Sebehodnoceni



Prace s malo motivovanym
zamestnancem

* Je odmeénovany spravedlivé?
 Mame férové nastavené interni procesy? Teorie spravedlnosti
* Chovaji se k nému manazeri fér?

 Jejeho prace pestra?
* Vidi smysl své prace?
* Jsou na pracovisti dobré vztahy? Motivace skrze re-design
e M3 moznost se v néCem rozhodovat?
* Darise muv praci? M{zZe to poznat?

* Vi, cose od ného ocekava?
 Ma primérené tézkeé pracovni cile? Teorie stanovovani cill

e Ztotoznuje se se svymi pracovnimi cili?




Shrnuti

Motivace je souhrn motivu, které vedou ¢lovéka aby néco udélal
Ci neudélal.

Zdrojem motivace a zejména amotivace muze byt pocit
nespravedlnosti.

Bavi nds riznoroda, Uplna a dllezita prace, ke které dostavame ZV
a pri které zazivdme pocit autonomie a kvalitnich vztahd.

Pro vysokou vykonovou motivaci je dulezité mit spravny ,,cil”

Prace s motivaci je o kladeni otazek, hledani odpovédi a o
individualnim pristupu.




Dékuji za pozornost



