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Rizeni lidskych zdrojd

...zabyva se vSim, co souvisi s efektivnim vyuzitim lidi v ramci
organizace

...vic nez jen nazev jednoho oddéleni v podniku, to poskytuje jen
podporu

...od administrativy pres naplnovani strategie az po naplnovani
potreb vSech stakeholderut



Rizeni lidskych zdrojd

* Personalni administrativa a dodrzovani pracovne-pravnich
predpisU

e Planovani lidskych zdrojl, nabor, vybér a zaskolovani
zameéstnancu

* Rizeni pracovniho vykonu

e Odménovani a zameéstnanecké vyhody

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, planovani kariéry



Transformace RLIZ

Strategie

Ziskani konkurencni vyhody
PécCe o0 zaméstnance
,M&kké“ RLIZ

Operativa, administrativa
Zajisténi pracovni sily
Zajisténi vykonu

Tvrdé“ RLIZ




Individualni pfistup v RLIZ

Hodnoty

Osobnost
Kognitivni schopnosti

Motivace é Emoce
&

Mentalni zdravi Postoje

Percepce



Co je to osobnost

,0sobnost zahrnuje takové charakteristiky cloveka, které jsou
pricinou stabilnich vzorcu citéni, mysleni a vnimani.”

Pervin, Cevrone a John (2005). Personality: Theory and Research, s. 6
e Systém charakteristik
e Ovliviuje prozivani a chovani
* V dospélosti relativné stabilni, ale vyviji se
e Vysvétluje individualni rozdily mezi lidmi



Jak se formuje osobnost

Nature vs. nurture (prostredi vs. vychova)

* Well-being ovlivnén z cca. 50% dédicnymi faktory (napr. Reysamb a kol.,
2002)

* Rozdily v osobnostnich charakteristikach: 40-60% dédi¢nost (napr. Tellegen
a kol., 1988)

* Geneticka vybava

* Vyvoj plodu Osobnost > temperament
e Vychova v primarni rodiné

« Skola, vrstevnici



Eysenck, Galen,

Eysenck (1947): Dimensions of

personality

* Introverze/Extroverze

* Neuroticismus (emocni
stabilita/labilita)

Eysenck a Eysenck (1976):

* Psychoticismus

* Impulzivni
Nekonformni
Riskujici

Malo empaticky
Zameéreny na sebe

Hippokrates

Obrdzek: Jhansi Bhushan N, medium.com
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Big Five (OCEAN)

Lexikalni hypotéza:

* Pro spolecnost dilezité osobnostni charakteristiky se stdvaji soucdsti jazyka, vytvori se
pro né jednoslovné terminy.

Costa, McRae a dalsi: Klastrova analyza pridavnych jmen

Extraverze: sociabilita a aktivita, napr. spoleCensky, komunikativni, energicky
Neuroticismus: prozivani negativnich emoci, napr. nervozni, nejisty, napjaty
Svédomitost: sebekontrola, napr. dochvilny, spolehlivy, organizovany
Privétivost: interpresonalni citlivost, napr. ochotny, laskavy, vlidny

Otevienost vici zkuSenosti: citlivost na neobvyklé podnéty, napr. zvédavy, kreativni,
intelektudlni



Temna tridada parktriag)

Paulhus a Williams (2002)

Obrdzek: D'Souza (2016)

Neempaticti, nepratelsti, neCestni, manipulativni

* Negativni vztah s privétivosti
* Negativni vztah se vztahovosti

* Pozitivni vztah s dominanci

Internet: trolové, hatefri
Organizace: bossing, vyuziv

V4 7

ani

NARCISSISM

Grandiosity, Exihitionism,

Superiority, Dominance,

Sense of entitlement, Authority,
Arrogance, Exploitation, Extroversion,
Self-admiration, Self-improvement,
Vanity, Sensitivity to criticism,
Self-sufficiency, Pursuit of attention and

sensations
Capacity to Selfishness
influence and Disagreeableness Self-promotion
convince Callousness Self-esteem  poyCHOPATHY
Dishonesty
MACHIAVELLIANTN Masipuiatics 'Charm and superficial enchantment,
Reputation, Cynicism, Impulsivity, Vulnerability,
Strategic calculation, Tactics, Absence of guill' and remorse,
Orientation towards the future, Lie/Deceiving Sc;arch ff)r emotions, Intelligence,
Low cthical and moral standards, Opportunism Risk taking, Low empathy,
Strategy, Absence of principles, Irresponsibility, Aggressivity,
Amorality, Flexibility Lack of conscience,
Orientation towards the present,
Imprudence,

Anti-sociability
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COre SElf-eValuathnS (jadrové sebehodnoceni)

Judge, Locke a Drubham (1998)
* Locus of control (misto kontroly): Tendence interni vs. externi atribuce
* Neuroticismus: Negativni emocionalita

* Generalized self-efficacy (sebeucinnost): Davéra ve vlastni schopnost zvlddnout
rlzné situace

» Self-esteem (sebedlcta): Vnimana hodnota sebe sama

hyper-CSE: Velmi vysoka uroven CSE mUze mit negativni dGsledky (napr. Hiller a
Hambrick, 2005)

* Chybné rozhodovani (overconfidence effect, centralizace rozhodovani)



Motivace

e Vnitrni sila/stav, kterd nds vede k tomu,
abychom néco udélali ¢i neudélali

e Tri slozky: nasmeérovani (direction), usili
(effort) a vydrz (persistence)

» Sklada se z dil¢ich motivu (pohnutek)



Vykonova motivace: priklad

Nékomu
pomUZu

Jednotvarna
prace

Uvidim $4f se
vysledek nechova fér
prace

Podpofim
svlj tym

Smlouva na Nejde to

dobu zvladnout
neurcitou

Motivace



Teorie motivace

 Maslowova hierarchicka teorie potreb

Historické, prekonané

* Herzbergova dvoufaktorova teorie
 McCellandova teorie tri potreb

* Teorie oCekavani (expektacni teorie)

* Teorie spravedInosti (equity theory)

* Motivace skrz re-design pracovni pozice
* Teorie stanovovani cild (goal-setting)

e Sebedeterminacni teorie

* Integrované teorie motivace
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Teorie potreb

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

Vyssi potreba se mize 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.

A. Maslow; F. Herzberg; C. Alderfer
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Teorie spravedlnosti

Mée vynosy Jeho vynosy Penize, uznani, jistoty...
=?
Mé vstupy Jeho vstupy Usili, ¢as, dovednosti...
Distribucni Proceduralni Interakéni
spravedinost spravedinost spravedinost
Vyse a forma mych V mé organizaci jsou , .
” yseoa © a, chm " ?O &4 vac J? ,Mi nadFizeni se
vynosu odpovida vysi odmeény rozdélovany ., o
, o u v chovaji spravedlivé.
mych vstupU. spravedlivé.

J. S. Adams



Spravedlnost v odmeénovani

Casté zdroje pocitu nespravedInosti:

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/Spatné 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

Zameérujeme 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

Zpétna vazba

| Autonomie

Rlznorodost Uplnost DlleZitost

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. Prochdzka, 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 (L = .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 is 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
g Vydrz Vykon Odména

S = Specificky
M = Méritelny

A = Akceptovany
R = Readlny

T = Trasovany

Konkrétni,
pfimérené
obtizny cil, se
kterym se
Clovek ztotozni

E. A. Locke; G. Latham



Dobry cil

Specificky: Jednoznacny, konkrétni, uchopitelny (nasmeérovani)

Méritelny: Umoznujici jednoznacné vyhodnoceni (nasmérovani, vydrz)

Akceptovany: Smysluplny, zaméstnanec i vedouci/organizace se s nim ztotoZnuji a vnimaiji
pfinos 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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Trasovani plnéni cilu

,Na zacdtku roku je termin pro splnéni cile daleko a neni potfreba 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
e Pruzkumy a ankety
— Prazkumy u stalych zakaznikl (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
* Ma moznost se v né€em rozhodovat?
* Darise muv praci? M{zZe to poznat?

* Vi, cose odného ocCekdva?
 Ma primérené tézké pracovni cile? Teorie stanovovani cil(

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 dulezita prace, ke které dostavame ZV
a pri které zazivame pocit autonomie a kvalitnich vztahd.

Pro vysokou vykonovou motivaci je dllezité mit spravny ,cil”.

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




Dékuji za pozornost
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