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Kostronova typologie organizaci
-
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Struktura a dynamika

e Klicove faktory (zdroje
Urcuj vlivu):

-~ formalni: mira moci a
- postaveni v hierarchii
- neformalni: mnozstvi
‘ AT konexi a neformalni autorita
ytvari




Formalni struktura organizace
-

e zfetelné a pravidelne se opakujici rysy (Child
1977)

e sit explicitné definovanych vztahu
e Charakteristiky: mira slozitosti a stability

e /obrazeni: organizacni schéma

- spolecnhost Magneton
_ Ceské drahy




? Neformalni struktura ?
<

e Jak byste definovali neformalni strukturu
organizace ?

e Na zaklade ¢ceho vznika ?

e Jake byste diagnostikovali neformalni
strukturu urcite skupiny “?




Diagnostika nef. struktury
S

Priklady:
e rozlozeni tymovych roli — Belbinuv test

e rozlozeni socio-preferencnich vztahu
—- sociometrie, sociomapovani

e nastroje zkoumajici organizacni klima




Formovani neformalni struktury
-

e Jakymi konkrétnimi zpusoby byste v pozici
odbornika na personalistiku pozitivhe
ovlivhovali neformalni vztahy ?

— Vv pozici interniho zamestnance
— Vv pozici externiho experta




Proces motivace — motivacni system
S

- 1. Koncept motivace

. 2. Vztah motivace a vykonu

- 3. Vztah motivace a spokojenosti

- 4. Loajalita a jeji vyznam

- 5. Zakladni teorie motivace

. 6. Stimulace pracovniho vykonu

. /. Motivacni system organizace




1. Pojeti motivace
-

e soubor motivu orientujicich jednani

e mira ochoty realizovat konkrétni Cinnosti
(motivovanost)

e zamérné pusobeni na lidi (stimulace)




1.2. Struktura motivacniho pole

Motivacni poloha




2. Vztah motivace a vykonu
-

e pracovni vykon = mnozstvi prace za Cas

e zakladni determinanty:

— motivace a schopnosti pracovnika (subjektivni
faktory)

- podminky prostredi (objektivni)

Vykon motivace | X [podminky| X |schopnosti




2.1. Aktivace a vykon
-

e Yerkes-Dodsonuv zakon
- vztah mezi urovni aktivace a vykonu
— optimalni vykon - stredni uroven aktivace
e prilis vysoka — pretizeni
e priliS nizka — neochota k Cinnosti

e obtiznost ukolu
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3. Vztah motivace a spokojenosti

e Definice pracovni spokojenosti :

— vnitfni stav je vyjadrenim hodnoceni vSech osobnostné
vyznamnych faktoru souvisejicich s praci

e Uspokojeni potieb pracovniktl zvySuje jejich
spokojenost

e Determinanty spokojenosti:
- hodnotove soudy
— individualni zkusenosti
- aktualni spolecenské postaveni
- zivotni plany a perspektivy do budoucna




3.1. Co je loajalita ?
-

Jak byste ji definovali ?

Jak byste ji ,zmerili ?

Jakymi zpusoby byste ji zvySovali ?

Je eticke zabyvat se neCim takovym jako je
zvysovani loajality ?




3.2. Loajalita
S

e Meritka:

- fluktuace, nemocnost,

— pocet presCasovych hodin, mira spokojenosti
e Nastroje zvysovani

— princip seniority

— benefity — zamestnanecké vyhody

— zamereni se na vztahy v organizaci

— 0sobni pristup




3.3. Prinosy zvysovani loajality pro
organizaci

e stabilizace zaméstnancu — snizovani
fluktuace

e zvyseni ,odolnosti“organizace




4. Teorie motivace




4. 1. Maslowova teorie hierarchie
lidskych potreb

e nékolik zakladnich typu potreb

e mohou vznikat a byt uspokojovany pouze v urcitem
poradi

e nejdrive zakladni potreby — fyziologicke a bezpeci a
az poté se mohou rozvijet rustové potreby, jako je
napr. uznani nebo seberealizace

e Prinos: zameéreni se na psychogenni potreby -
zkvalitneni pécCe organizace o své zamestnance




4.1.1. Manazerska verze MT

sebegrealizace

/ uznani \

prislusnost




4.1.2. Pyramida stimult MT

Uzpeé/n%e
Kladpé/hodnocem' a%sgekt

obry tym s kvalitnimi vztahy




4.2. Prinos Hezbergovych vyzkumu
c

e zamereni se na obsah prace
e rozdélani faktoru na:
— motivatory: zvysuji vykon
— satisfaktory: prevence nespokojenosti (hygiena)

e zaklad pro personalni techniky:
- obohacovani a rozsirovani prace




5. Stimulace pracovniho vykonu
-

e hledani uzitelnych postupu jak:
— pozitivne ovlivnit pracovni ochotu lidi
— podnitit nebo omezit urcitou aktivitu

e stimulace:

— puUsobi ,pres” vnitfni prostfedi osobnosti

— stimuluje to, co je v souladu s potrebami a
hodnotami pracovniku




5. 1. Nastroje stimulace pracovniho vykonu

e Hodnoceni a odménovani
- hmotné odmeny, neformalni hodnoceni, zamestnaneckeé
vyhody
e Okolnosti prace
— atmosféra pracovni skupiny a firmy
- kvalita pracovniho prostredi
e Charakteristiky pracovni cinnosti
— pestrost, identita, vyznamnost ukolu
— informovanost o praci a situace v organizaci
e Vzdeélavani a rozvoj
— 0sobni a profesni rozvoj - kariérni postup




5. 2. Zakladni principy motivace
-

1. nepfizpusobujte lidi ukolum, ale ukoly lidem

2. lidé museji byt spokojeni alespon s necim

3. Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnety, nez vy
4. Obavy z neprilemného mohou motivovat stejné
jako touha po prijemném

e 5. Mnohdy staci praci dobre definovat a vysvetlit

e 6. Pri motivovani myslete na druhého, ne na sebe

— Zdroj: Plaminek, J. (2007): Tajemstvi motivace. Praha: Grada




6. Motivacni system organizace

nastroj systematického
ovlivhovani pracovniho
jednani

soucast personalniho
sub-systému organizace




6.1. Efektivni motivacni systém (Hronik)

e jadro: hodnoceni, odméenovani a rozvoj
e efektivnhost — provazanost techto Cinnosti
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6.2. Cile a ukoly motivacniho systemu
c

e pracovnici majici pocit perspektivnosti
Své prace

e prijeti organizacnich cilu pracovniky

e dosazeni zadoucich zmeén v chovani
pracovniku

e zvysovani pracovni spokojenosti a vnitrni
motivace pracovniku




6.3. Diferenciacni pusobeni
7

e cil - rozdily v pracovnim chovani se odrazi v
ohodnoceni pracovniku

e hastroje:
— variabilni sloZzka mzdy (provize)
— cilové financni i nefinancni odmeny
— vykonnostni souteze
e limity: potreba —"zmerit"vykon
e problematické dusledky: nerovnosti




6.4. Integracni pusobeni
]

e Vvzajemne potreby mezi organizaci a jejimi Cleny.
e shizovani rozdilu mezi cily pracovniku a organizacnimi
e Cile:

— stabilizace pracovniku

- vytvareni a posilovani pozitivniho vztahu zaméstnancu
K organizaci.

e Nastroje:
— podnikové vyhody,
— podnikové kulturni a sportovni akce zamerené na team-building
e Limity:
— Vysledek je spiSe narust spokojenosti zaméstnancu spojeny
S moznym snizovanim fluktuace




6.5. Prevaha jednoho pristupu
—

e Jakeé jsou podle Vas dusledky prevahy
jednoho z pfistupu ?

e Napadaji Vas typy organizaci, kde by byla
uvedena ,prevaha“ vhodna ?




Hodnoceni pracovniku

zdroj: Hronik, F. (2006): Hodnoceni pracovniki. Praha: Grada




ProcC organizace potrebuje hodnoceni
c

e Zmena Ci posileni organizacni kultury a
komunikacni strategie

e Sladovani zajmu vSech zucastnénych
e Zvyseni vykonnosti




Kontext hodnoceni
7

{ Napln prace MotivacCni systém
- 7
Systén hodnocena /
L K /
Kompetencni model




Trendy v hodnoceni




Oblasti hodnoceni

Vystup
(vykon)

Vstup:
predpoklady

Proces (pracovni
chovani)




Cile hodnoceni
O

e 1. monitorovat vykon v minulosti

e 2. pomahat delat rozhodnuti v oblasti
odmenovani

e 3. identifikovat potencial

e 4. poskytovat pracovnikovi zpetnou vazbu

e 5. identifikovat potreby rozvoje

e 6. zlepsovat vykon v budoucnosti




