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Nazev diplomové prace:

Analyza motivace a spokojenosti zaméstnanct

Abstrakt:

Cilem diplomové prace je zjistit aktualni stav motivace a spokojenosti zaméstnancli ve vybrané
spolecnosti a nasledné navrzeni doporuéeni pro zlepSeni situace. Nejdiive jsou teoreticky
vymezeny zakladni pojmy - motivace, vybrané motivacni teorie, Sstimulace, motivacni
programy a pracovni spokojenost. V praktické ¢asti je pak predstavena spolecnost, ve které byl
prizkum realizovan. Z metodiky vyzkumu bylo zvoleno dotaznikové Seteni a individualni
polostandardizované rozhovory. Rozhovory byly uskutecnény s vedenim a vybranymi
pracovniky. V zavéru prace jsou zpracovany vysledky analyzy a navrzena doporuceni na
zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnanctl.
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Title of the Master’s Thesis:

Analysis of motivation and satisfaction of employees

Abstract:

The aim of this Master’s thesis is to analyse current state of work motivation and satisfaction
of employees in a selected company and then propose measures to improve the situation. First,
theoretical part introduces the basic concepts - motivation, selected theories of work motivation,
stimulation, motivational programs and job satisfaction. Practical part includes introduction of
the company in which the research was conducted and analysis of the research. Chosen methods
for the research were questionnaire survey amongst all employees and individual interview with
management of the company and selected sample of employees. Finally, the thesis consists of
suggested recommendations for improving staff motivation and satisfaction.
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Uvob

Tato diplomova prace se vénuje aktudlnimu tématu motivace a spokojenosti zaméstnancii.
Lidské zdroje jsou v posledni dobé povazovany za to nejcennéjsi, ¢im podnik disponuje, tedy
za kli¢ovy faktor uspésnosti jakékoli organizace. V oblasti cestovniho ruchu a sluzeb, ve které
se nachazi vybrana spole¢nost pro vyzkum, toto tvrzeni plati jest€ mnohem vic. Je proto dulezité
zamé&stnanciim vénovat pozornost a zabyvat se jejich spokojenosti a motivaci k praci, jelikoz
na tom zavisi kvalita jejich pracovniho vykonu. Jen motivovani zaméstnanci jsou schopni
dlouhodobé podavat efektivni pracovni vykony.

Motivace a spokojenost zaméstnanci je vSak jednou z nejkomplikovanéjsi oblasti fizeni
lidskych zdrojt, predevs§im z diivodu, Ze kazdy zaméstnanec je jiny a ovliviuji ho jiné faktory.
Motivace je a vzdy bude individualni, Zadné univerzalni postupy neexistuji. Spravné fungujici
spole¢nost by méla rozdily u zaméstnanci respektovat a snazit se vytvofit takovy motivacni
program, ktery splni pozadavky zaméstnancti CO nejlépe a zaroven vytvofit otevienou
pratelskou atmosféru na pracovisti. Je nutné znat individualni hodnoty, potieby a ocekavani
zamé&stnancl, aby bylo mozné je motivovat k vétSi vykonnosti. Spole¢nost s motivovanymi
a spokojenymi zaméstnanci zvySuje jeji konkurenceschopnost na trhu. Spokojeny a motivovany
pracovni personal by m¢l byt cilem kazdé organizace.

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit aktualni stav pracovni spokojenosti a motivace
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti, dale vymezit faktory spokojenosti, které jsou pro stavajici
zaméstnance dilezité a odhalit oblasti, které jsou z hlediska spokojenosti a motivace v podniku
nedostacujici. Nasledn¢ pak navrhnout opatfeni na zlepSeni spokojenosti zaméstnanci.
Vyzkum je zaméfen na 8 vybranych oblasti pracovni motivace a spokojenosti: obsah prace,
komunikaci a osobnost nadfizeného, mezilidské vztahy na pracovisti, zpisob odménovani,
kvalitu pracovnich podminek, pé¢i o zaméstnance, moznost vzdélavani a budouciho rozvoje
a vztah k podniku. Vedeni spole¢nost se v souc¢asné dob¢ snazi predev§im zlepSovat pracovni
podminky a atmosféru na pracovisti, aby bylo schopno ziskavat a udrzet nové zaméstnance.
Ve vyzkumu se chtéji zaméfit predev§im na mezilidské vztahy v hotelu a spokojenost s ptimymi
nadtizenymi.

Pro ziskani vyzkumnych dat bude vyuzito dvou metod — vyc€erpavajici dotaznikové Setieni
po vSechny zaméstnance a individualni rozhovory. Rozhovory budou realizovany nejdiive
s vedenim spolecnosti pro zjisténi zdkladnich informaci o zaméstnancich a o soucasné situaci
ve spolecnosti. Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni budou provedeny dopliujici
individudlni polostandardizované rozhovory s vybranym vzorkem zaméstnancti, které budou
zaméfeny na pochopeni a vysvétleni vysledkli analyzy dotaznikll vybranych oblasti motivace
a spokojenosti.

P4

Prace je rozd€lena na dv¢ casti — teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou definované
zakladni pojmy, které se tykaji motivace a motiva¢niho procesu. Jsou zde uvedeny vybrané
teorie pracovni motivace, motivacni program, stimulacni nastroje a vztahy pracovni motivace
k pracovni spokojenosti a vykonu zaméstnanctu. Prakticka cast je zalozena na vyzkumu
realizovaném ve vybraném podniku. Nejprve je predstaven a charakterizovan vybrany podnik
a poté jsou urCeny metody vyzkumu. Soucdsti praktické casti je také charakteristika



Analyza motivace a spokojenosti zaméstnancii

respondentll a samotné vysledky analyzy dotaznikového Setieni a individualnich rozhovori.
Na zavér jsou navrzena konkrétni doporuceni a navrhy pro zlepSeni spokojenosti mezi

vvvvv

Teoreticka Cast je zalozena na literatuie a internetovych zdrojich, které jsou uvedené v ptiloze
této prace. Pro zpracovani praktické ¢asti jsou vyuzity piedev§im interni zdroje podniku,
informace z rozhovoru s vedenim a oficialni webové stranky spole¢nosti.
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TEORETICKE VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

V prvni ¢asti diplomové prace budou teoreticky vymezeny zakladni pojmy, které souvisi
s problematikou motivace a spokojenosti zaméstnanci a je dulezité jim porozumét pied
samotnym vyzkumem.

1 MOTIVACE

Prvni kapitola se bude vénovat obecné definici motivace, motivu, zakladnim zdrojim motivace
a motiva¢nimu procesu.

1.1 Definice motivace

Slovo ,,motivace” je odvozeno z latinského ,movere”, znamenajici V ptekladu hybati
¢i pohybovati. Vyjadifuje souhrnné oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, které vedou
K ur¢itému jednani a chovani. Motivace je jednou ze zakladnich substruktur (spolu
S temperamentem, schopnostmi a charakterem) osobnosti ¢lovéka. Tuto ¢ast osobnosti
je mozné povazovat za nejzajimavéjsi, ale také nejkomplikovanéjsi aspekt (Provaznik &
Komarkova, 2004, str. 23).

Pojmem motivace se jiz zabyvalo mnoho autorti, a proto v odborné literatufe existuje vice
riznych definic. Zde je uvedeno par z nich:

Podle Pauknerové (2012, s. 171), piedstavuje motivace ,, soubor vnitinich hnacich sil ¢lovéka,
které ho urcitym smérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily

‘

projevuji v podobé motivovaného jednani. *

Deiblova (2005, s. 11) uvadi, Ze motivace mlze byt definovédna jako ,,vSeobecné a obsahlé
oznaceni pro vSechny promeénné, které nelze bezprostiedné odvodit z vnéjsich podnétu, které
ovliviwji, prip. kontroluji chovani ohledné intenzity a smeru. “

Provaznik a Komarkova (2004, s. 23) definuji pojem motivace vice do hloubky. ,,Pojmem
motivace vyjadiujeme skutecnost, Ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vidy zcela védomé
(uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které clovéka — jeho cinnost (tj. chovani,
resp. jednani i prozivani) — urcitym smérem orientuji (zameruji), které ho v daném smeéru
aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje
V podobé motivované cinnosti, resp. v podobé motivovaného jednani.*

Kocianova (2010, s. 22) charakterizuje motivaci jako ,, soubor cinitelii predstavujicich vnitini

«

hnacti sily cinnosti clovéka, které usmeérnuji jeho jednani.

Tureckiova (2004, s 55) uvadi, ze je motivace ,,vnitinim procesem, ktery vyjadruje touhu a vili
(ochotu) clovéeka vyvinout urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo
vysledku. “

Definice motivace podle Nakone¢ného (1996, s. 27) zni: ,,Motivace je proces iniciovany
vychozim motivacnim stavem, v jehoz obsahu se odrdzi néjaky deficit ve fyzickem ¢i socialnim
byti jedince, a smerujici k odstranéni tohoto deficitu, které je prozZivano jako urcity druh
uspokojent.
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Pro motivaci je charakteristické, ze pusobi soucasn¢ ve tfech dimenzich. Jedna se o dimenzi
sméru, diky které se motivace Clovéka a jeho ¢innost orientuje urcitym smérem. Dale jde
o dimenzi intenzity, kterd urcuje silu motivace a usili vynakladané na dosazeni cile. Posledni
dimenzi je dimenze stalosti, vytrvalosti ¢i perzistence, jez se projevuje mirou schopnosti
prekonavat rizné piekazky, dil¢i nezdary ¢i netspéchy (Provaznik & Komarkova, 2004,
S. 23-24).

Je obecné platné, Ze k zadoucimu provedeni vykonu vede pfiméfena motivace. Pokud je ¢lovek
nedostatecné motivovan, nebyva vysledek ¢innosti uspokojivy. Naopak je-li ¢lovék nadmérné
motivovany, muze to limitovat jeho jedndni a vést az k destrukci jeho Cinnosti. K plnému
vyuziti svych schopnosti ¢lovék potiebuje mit konkrétni vlastnosti vcetné motivacnich
(Kocianova, 2010, s. 22).

1.2 Motiv

Motivy (pohnutky) jsou vnitini hnaci sily lidského chovani a jednani, které kazdy jednotlivec
ocenuje jinou vahou (Deiblova, 2005, s. 53). Motiv orientuje ¢lovéka a jeho ¢innost uréitym
smérem, aktivizuje ho v daném sméru a vzbuzenou aktivitu udrzuje. Je tedy pfic¢inou
¢i davodem urcitého lidského chovani a prozivani a dodava mu psychologicky smysl

(Provaznik & Komarkova, 2004, s. 24).

Pojem motiv uzce souvisi s pojmem cile. Cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého finalniho
stavu — nasyceni, coz obvykle miva podobu vnitiniho uspokojeni z dosazeni cile. Délka
pisobeni motivu trva tak dlouho, dokud jedinec nedosidhne nasyceni, uspokojeni. Motivy
se z tohoto hlediska mohou délit na motivy cilové (termindlni) a motivy instrumentélni.
Instrumentdlnim motiviim neni mozné ptifadit konkrétni cilovy stav. K témto motiviim patfi
napiiklad zajem jedince o néco (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 227).

V psychice ¢lovéka plisobi v dany okamzik soucasné hned nékolik motivil, coz podstatné
komplikuje celou problematiku motivace. Motivy mohou mit stejny, ale i zcela opacny smér,
shodnou, ale i rozdilnou intenzitu i odlisnou vytrvalost (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 25).

1.3 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou skuteCnosti, které motivaci vytvareji a vyznamné ovliviiuji jeji stalost.
Mezi zakladni zdroje motivace patii: potieby, navyky, z4jmy, hodnoty a idealy (Provaznik
& Komarkova, 2004, s. 27).

Potieby jsou zakladnam zdrojem motivace veskeré lidské cinnosti. Vyjadiuji vychozi
motivacéni stav, ktery je charakterizovan urcitym deficitem (Nakonecny, 1996, s. 29). D4 se také
fici, Ze je potieba stavem piani a zadosti, ktera podnécuje urcité jednani - motivuje ke specifické
aktivite¢ (Deiblova, 2005, s. 39). Potfeby se v rovin€ prozivani projevuji jako negativni stav
napéti, ktery se jedinec snazi odstranit. Je nutné nalézt cil, ur¢itou skutecnost, diky niz se dana
potieba uspokoji (Bedrnova, JaroSova & Novy). Potfebami se zabyval jako prvni vyznamny
americky psycholog A. Maslow, ktery ve své teorii definoval 5 zdkladnich kategorii potieb
(viz kapitola 3: Vybrané teorie pracovni motivace).

4
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Hodnoty jsou subjektivnim vyznamem, ktery ¢loveék pfifazuje urcitym udalostem, situacim,
objektim nebo ¢innostem v souladu se svymi potiebami a zajmy. Jedné se o presvédceni o
smyslu dodrzovani urCitych zésad a pravidel, vychazejici z potieb jedince a spolecenskych
pozadavku (Kocianova, 2010, s. 23). Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka miize byt téméf cokoli.
Obecnymi, nejcastéji vyskytovanymi hodnotami jsou napiiklad: zdravi, rodina, laska, déti,
prace, vzdelani, pratelstvi, socialni postaveni, penize, svoboda, uspéch apod. Kazdy ¢lovek ma
svlyj tzv. hodnotovy systém, hierarchii hodnot — tedy néjakym skute¢nostem, jeviim pfisuzuje
hodnoty vyssi (vétsi dilezitost, vyznam), jinym naopak hodnoty nizs$i (Provaznik &
Komarkova, s. 32). Hodnotovy systém ma vliv na jednani i prozivani ¢lovéka a je také
vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidské ¢innost (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012,
s. 231).

Jednou z nejznaméjsich a nejstarsich klasifikaci hodnot je ,.,typologie hodnotovych orientaci®
od némeckého psychologa Sprangera. Ten rozlisil Sest nasledujicich osobnostnich typt podle
ptevazujiciho zaméfeni:
e typ teoreticky — je zaméteny na hledani pravdy, je racionalni az intelektualsky a nejvyssi
hodnotou pro n¢j je poznani,
e typ ekonomicky — je zaméten na prospéch, prosperitu, nejvyssi hodnotou je uzitek,
e typ esteticky — ma tendence k individualismu a sobé&stacnosti, nejvyssi hodnotou
je krésa,
e typ socidlni — je nesobecky, altruista, nejvyssi hodnota je pro n¢j laska,
e typ politicky — sméfuje k neustalému vyhledavani soutéze, vlivu a ptilezitosti ovladat
druhé, za nejvyssi hodnotu povazuje moc,
e typ naboZensky — je zaméten k absolutnim, boZskym hodnotam, nejvyssi hodnotou
je jednota (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 231).

S hodnotami uzce souvisi postoje. Ty vyjadiuji vztah ¢lovéka ke svétu, lidem, udalostem a
ur¢itym skute¢nostem. VétSinou odrdzeji pozitivni nebo negativni vliv, ktery maji na clovéka.
Ve vztahu k praci 1ze rozeznat pracovni postoje K organizaci, nadfizenym, praci a pracovnim
podminkam, pracovnimu tymu a mimopracovnim podminkam (Kocianova, 2010, s. 24).

Navyky jsou opakované, zafixované a automatizované zptisoby provadéni konkrétnich ¢innosti
¢lovéka v urcitych situacich. Navyk mize byt definovén jako nauc¢eny vzorec chovani vznikly
vychovou, ale i sebeutvarecich aktivit kazdého ¢loveéka (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 31).
Navyky se mohou vyskytovat témét ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Pfi¢emZ mohou vznikat
i jen jako vedlejsi, nezdmérny produkt frekventované Cinnosti (Bedrnova, JaroSova & Novy,
2012, s. 231).

Zajmy jsou specifickym zdrojem motivace s velice proménlivym obsahem. Jsou vysledkem
dlouhodobéjsiho zaméteni Cloveéka na konkrétni oblast predmétii i jevil, jez ho v urcitém sméru
aktivizuji. Zajem je to, cemu Cloveék dava prednost, ma-li moznost volby. To, na ¢em se podili

svou ¢innosti (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 33).

Idealy jsou predstavy néceho subjektivné zadouciho, co pro ¢loveka predstavuje urcity cil jeho
snah (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 33). Piedstavuji jakési vzory, které se lidé snazi
napodobit a kterymi se inspiruji ve svém chovani. V idedlech se odrazi, o co ¢clovek usiluje,
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¢eho si vazi, ptipadné ¢eho se mu nedostava. Miize se jednat o Zivotni cile, redlné osoby,
vlastnosti a podobn¢ (Pauknerova, 2012, s. 96). Idealy vznikaji pfevazné pisobenim socialnich
faktori vyvoje a utvareni osobnosti ¢loveéka — rodiny a autorit, se kterymi se béhem zivota
potkaji (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 232).

1.4 Proces motivace

Motivaéni proces ma cyklicky charakter. Nasledujici model procesu motivace (viz obrazek 1)
ukazuje, Ze je motivace iniciovana védomym ¢i mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb.
Vznikne tzv. motivacni napéti a prani né¢eho dosahnout ¢i néco ziskat a uspokojit tak potiebu.
Nasledné se stanovuji cile, které by mély uspokojeni potieb a ptani dosdhnout. Také se voli
kroky, od nichzZ se o¢ekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cilti. Jestlize je poté urcitého
cile dosazeno, potieba je uspokojena, a Vv ptipad¢ opakovaného zjisténi stejné nebo podobné
potieby, dojde k napodobeni chovéni, které vedlo k cili v prvnim ptipadé. Pokud cile dosazeno
neni, neni moc pravdépodobné, ze se budou stejné kroky v budoucnu opakovat. Proces
opakovani Gispé$ného chovani se nazyva upeviiovani piesvédceni (Armstrong, 2007, s. 220).

Obrdzek 1: Proces motivace

Stanoveni
cile

Podniknuti

Potreba krokil

Dosazeni

cile

Zdroj: viastni zpracovani dle (Armstrong, 2007, s. 220).
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2 PRACOVNI MOTIVACE

Pracovni motivace neboli motivace k pracovni ¢innosti je podle Tureckiové (2004, s. 57)
pfistup k praci, ochota pracovat, ktera vychazi z vnitinich pohnutek. S tim také souvisi postoje
¢lovéka k samotné praci nebo postoj Kk praci v ur¢itém podniku.

Provaznik a Komarkova (2004, s. 51) charakterizuji motivaci k praci jako aspekt motivace
lidského chovéani, ktery je spojen s vykonem urcité pracovni ¢innosti a se zastavanim urcité
pracovni pozice. Vyjadiuje celkovy pfistup jednotlivce K praci, ke konkrétnim pracovnim
ukoliim a k jednotlivym okolnostem jeho pracovniho umisténi — vystihuje tedy jeho konkrétni
podobu pracovni ochoty.

Zasadnim ukolem personalistli a manazert je navodit, udrzet a zvySovat miru motivovanosti,
ktera vede zaméstnance k aktivni, zdmérné a kreativni ¢innosti (Styblo, 2013, s. 47).

Byvaji rozliseny dva typy motivi k praci —dva typy pracovni motivace: intrinsicka a extrinsicka
motivace.

Motivace intrinsicka jsou motivy, které¢ souviseji s praci samotnou. Patfi mezi né potieba
¢innosti vubec, potfeba kontaktu s druhymi lidmi (pfedevSim u praci, jejichz obsahem je
komunikace s lidmi), potieba vykonu, ktery ¢lovéku piinasi radost ¢i uspokojeni. Dal§imi
motivy mohou byt touha po moci nebo potiecba smyslu Zivota a seberealizace — je mozné
uspokojit pracovni ¢innosti, ktera je smysluplna, jejiz vysledky maji hodnotu a clovék mize
prokézat své osobni kvality, ale 1 se dale rozvijet (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 245).

Motivace extrinsicka zahrnuje motivy, které nesouvisi s vlastni praci. K nejvyznamnéjsim
extrinsickym motiviim prace patii potifeba penéz a jistoty, potieba potvrzeni vlastni diileZitosti
(prestiz pracovni pozice), potieba socidlnich kontaktli a potfeba soundleZitosti (Bedrnova,
JaroSova & Novy, 2012, s. 245).

Armstrong (2007, s. 231) uvadi troSku jiny nahled na déleni motivace. Vnitfni motivace jsou
podle ngj faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviyji, aby se vydali ur€itym smérem.
Tyto faktory tvofi odpovédnost, autonomie a moZznost vyuzivat a rozvijet své schopnosti a
dovednosti, zajimava a smysluplna prace a prilezitost kariérniho postupu. Vnéjsi motivace
piedstavuje to, co se déla pro zaméstnance, aby byli motivovani. Tvoii ji odmény nebo tresty.
Mezi odmény patii pfedev§im zvySeni platu, pochvala a povySeni. Tresty zahrnuji odepieni
platu ¢i kritiku (Armstrong, 2007, s. 231). U této motivace je prace prostfedkem k uspokojovani
jinych potieb (Tureckiova, 2004, s. 57).

Vnéjs$i motivatory maji bezprostiedni a vyznamny ucinek, ale vétSinou plisobi jen kratkodobé.
Vnitini motivatory maji hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, jelikoz jsou jedinci vlastni a nejsou mu
vnuceny zvnéjSku (Armstrong, 2007, s. 231). Pokud zaméstnance prace nebavi a je pouze
prostiedkem uspokojovani jinych potieb, je nutné dodat zvnéjSku podnéty, které podpoti
motivaci nebo posili zadouci projevy chovani (Tureckiova, 2004, s. 57).

Motivace pracovniho jednani je jeden ze subjektivnich faktort, které ovlivituji pracovni ¢innost
¢loveka a posléze i1 prosperitu spolecnosti. Je proto potfebné pracovni motivaci zaméstnanct
prabézné sledovat (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 246).
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2.1 Motivaéni ¢initelé

V praxi se osveédcilo Sest motivacnich Cinitelli, které se vyrazné podileji na vzniku a nartstu
motivace. Podle Jifiho Stybla (2013, s. 48) se jedna o nasledujici:

1) podil zaméstnancti na stanoveni cili, spolutiGast pti zadani a feSeni ukolu a pfijeti
odpovédnosti za jeho vysledek,

2) vlastni pfinos do smysluplného feseni ukolu nebo pfispéni k ¢emukoli, co predstavuje
vSeobecné uzndvanou a respektovanou hodnotu — osobni, tymovou, firemni nebo
spolecenskou,

3) spravné vedeni, manazerska zralost, podpofeni zaméstnanct, tak aby se naplnila jeho
ocekavani i firemni zajmy,

4) uznani a ocenéni zasluh za splnéni Ukolu a dosazeni cile od vedouciho i
spolupracovnikii,

5) schopnost dokazat, Ze cil je splnitelny a nalezeni dostatek sil a inspirace k jeho splnéni,

6) ocekavani, ktera jsou jasn¢ dana a ptredpokladaji vizi budouciho tspéchu v nasem
dal$im konani a jednéni.

2.2 Motivacni program

Motivaéni program organizace neni jednozna¢né vymezen v teorii ani v praxi. Tento pojem je
mozné chapat jako dil¢i nebo ur€ity uceleny soubor opatieni v oblasti fizeni lidskych zdrojt,
ktery mé& za cil, vsouvislosti na dal§i fidici aktivity, aktivné ovlivnit pracovni vykon
zaméstnancll a upevnit pozitivni postoje k organizaci vSech zaméstnancii. Jde predevsim o
posileni loajality zaméstnanct smérem k podniku, ztotoznéni zajma zaméstnance se zajmy a
cili organizace (Dvorakova, 2012, s. 239). Primarnim tikolem motiva¢niho programu je ovlivnit
pracovni ochotu, vykonnost, spokojenost a stabilitu zaméstnanci (Kocianova, 2010, s. 39).

Spravné vytvoreny motivaéni program by mél umoznit zaméstnanciim vykonavat praci, ktera
je pro né€ piiméfené narocnd, povazuji ji za smysluplnou a umoziuje jim osobni rozvoj a
roz$ifovani kvalifikace.

Provaznik a Komarkovéa (2004, s. 121) uvadi, Ze motivacni program v konkrétni podobé
,,predstavuje soubor pravidel, opatreni a postupii, jejichz primarnim poslanim je dosazeni
Zadouci pracovni motivace a Z ni plynouctho optimalniho pristupu pracovniku podniku k praci,
a to ve v§ech aspektech, které jsou z hlediska podniku aktuadlné ci trvale vyznamné. *

Zakladni funkce motivacnich programt Ize rozd¢lit do 3 oblasti. Motivacni programy by mély
vést k:

1) prijeti cili organizace zaméstnanci, a tim posilit jejich angazovanost a podil na fidicich
aktivitach;

2) dosazeni zadoucich zmén v pracovnim chovani, jez by mély umoznit dosahnout vyssich
pracovnich vykont;

3) zlepseni pracovni spokojenosti a vnitini motivace zaméstnanct (Tureckiova, 2004, s.
70-71).
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Pti tvorbé motivacniho programu je nezbytné znat motivacni strukturu zaméstnancti podniku.
Je proto vhodné jiz od vybéru a ziskavani zaméstnanct sledovat jejich motivacni profily.

2.2.1 Tvorba motiva¢niho programu

Pted tvorbou motiva¢niho programu musi dojit k analyze a zhodnoceni vSech skutecnosti, které
maji vliv na fungovani podniku a na motivaci a vykonnost zaméstnanc podniku. Je nutné
shromazdit soubor socialné-ekonomickych informaci, mezi které patii naptiklad:

e , informace o technickych, technologickych a organizacnich podminkach prace,

e informace o socialné demografickych a profesné kvalifikacnich charakteristikach
pracovniku podniku,

e informace o charakteristikach Zivotni prostiedi, o pracovnich podminkdch, o socialni
vybavenosti pracovist apod.,

e informace o uplatiiovaném systému hodnoceni a odménovani pracovnikii,

e informace o uplatinovanych zpusobech rizeni a vedeni pracovnikaii,

e informace o uplatinovaném systému socialni prdace v podniku,

e informace o uplatiiovaném systému socialni péce v podniku* (Provaznik & Komdrkovd,

2004, s. 123-124).

Ma-li byt motivacni program ucinny, mé¢l by vychézet se strategie lidskych zdrojl a potazmo
celkové strategie podniku. Existuje né€kolik postupli pifi tvorbé motivacniho programu.
Dle Dvotakové (2012, s. 240) ma tvorba motiva¢niho programu 5 etap. Prvnim krokem je
zjisténi aktudlniho stavu a ucinnosti zékladnich faktori motivace k praci a faktord pracovni
spokojenosti ¢i nespokojenosti (formou dotaznikového Setfeni nebo osobnich pohovori).
V dal$im kroku by se mélo charakterizovat motivaéni klima organizace na zakladé¢ zjisténého
stavu, specifikovat pficiny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancli a zjistit
celkové vnitini klima v oblasti mezilidskych vztahli na pracovisti. Tretim krokem je stanoveni
cil motivaéniho programu, tj. ¢eho (jakych urovni) chce organizace v oblasti motivace a
postoji zaméstnancli dosdhnout. Poté nasleduje urceni néastroji k zabezpeceni cilt. Jedna se o
opatfeni a postupy, které maji za cil zlepsit vykonnost podniku prostfednictvim rozvoje
angazovanosti zamé&stnancti. Motivacni program by mél zahrnovat vSechny zakladni faktory,
ovliviwyjici lidsky aspekt vykonnosti podniku. Poslednim krokem je zpracovani uceleného
koncepcniho dokumentu, casového harmonogramu realizace a rozdéleni odpovédnosti
(Dvorakova, 2012, s. 240).

Klicovym krokem je také seznameni vSech zaméstnancii podniku s pfijatym motivacnim
programem. Motivacni program musi vzdy vychazet z konkrétni situace a aktudlnich potieb
urcitého podniku v daném case (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 125).
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2.2.2 Motivaéni profil zaméstnanci

Jak jiz bylo feceno, pro tvorbu motiva¢niho programu je nezbytné znat motivacni strukturu —
motivacni profily zaméstnanci. ,, Motivacni profil predstavuje syntetickou, individualné
specifickou a soucasné v case relativné stabilni charakteristiku osobnosti cloveka
(Pauknerovd, 2012, s. 185). Motivaéni profil zahrnuje typické motivacni orientace a tendence,
a také skladbu, vyhranénost a intenzitu vnitinich hnacich sil jedince. Utvari se a vyviji od
nejutlejstho véku. Poznani motivaéniho profilu zaméstnance ma velky vyznam v fizeni
lidskych zdroji. Umoziuje porozumét jednotlivym projeviim chovani, resp. jednani,
zaméstnancl. To je wuzitetné piedev§im v souvislosti s jejich vedenim, hodnocenim,
odménovanim a celkovym fizenim a planovanim Kariéry stavajicich zaméstnanct (Provaznik
& Komarkova, 2004, s. 47). Znalost motiva¢niho profilu se mize také vyuzit pti vybéru a
pfijimani novych zaméstnanct. Spolecnost si mize dopiedu vytvofit ideadlni motivacni profil,
ktery hledd na konkrétni pracovni misto, a na zakladé toho vybere kandidata, jehoz motivacni
profil se mu, co nejvice ptiblizuje.

Motivaéni profil je tvofen nékolika dimenzemi rizného obsahu, které se li§i intenzitou piisobeni
jednotlivych motivi. Jednotlivé piiklady dimenzi jsou mozné vidét v tabulce 1. Poznéni
motivacniho profilu tedy umoziuje hlub$i porozuméni zaméstnanciim a tim je dilezitym
predpokladem jejich efektivni stimulace (Pauknerova, 2004, s. 185-187). Usp&snost a
efektivnost motivacnich prostiedkli spolecnosti je zavisla na znalosti motivacnich profili
zamé&stnancu.

Tabulka 1: Dimenze motivacniho profilu

ORIENTACE NA: ‘

Dosazeni uspéchu Vyhnuti se neuspéchu
Uspéch Obsah ¢innosti
Situaéni orientace Perspektivni orientace
Individualni orientace Skupinova orientace
Osobni prospéch Prosocialni
Cinorodost Pasivita

Ekonomicky prospéch Moralni uspokojeni
Smérem k podniku Smérem od podniku

Zdroj: viastni zpracovani dle (Provaznik & Komdrkovd, 2004, s. 48-49).

Je mozné sledovat n¢kolik dimenzi motivac¢niho profilu. Jak je ziejmé z tabulky 1, ¢lovék ma
n¢kolik orientaci. Nékdo se soustfedi na dosazeni Gspéchu, nékomu naopak staci vyhnout se
neuspechu. Dale naptiklad pro situacni orientaci je charakteristické zaméteni se na pritomnost,
aktualni ¢innost ¢i prozitek, zatimco ¢lovek s perspektivni orientaci se zamétuje na budoucnost
a dosahovani dlouhodobych cilii a vizi. Sobecké zaméfeni na vlastni uzitek nebo naopak
pomahani a obétovani se pro druhé piedstavuje orientace na osobni prospéch x orientace
prosocialni (Pauknerova, 2012, s. 186).
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3 VYBRANE TEORIE PRACOVNIi MOTIVACE

V nasledujici kapitole budou popsany nejznaméjsi teoretické koncepce vénujici se pracovni
motivaci. Bylo vybrano pét obsahové zamétenych teorii: Maslowova teorie potieb, a z ni
vychazejici teorie ERG a McClellandova teorie manazerskych potieb, dale Herzbergova
dvoufaktorova teorie, McGregorova teorie dvou typt a dvé teorie zam&fené na proces,
a to teorie expektance a teorie spravedlnosti.

3.1 Maslowova hierarchie potieb

Prvnim a stale jednim z nejvlivnéjsich autorti teorie motivace byl americky psycholog Abraham
H. Maslow, ktery vytvofil teorii hierarchie potieb, jez je jednou z nejznaméjSich teorii motivace
lidského chovéni dodnes. Podstatou Maslowovy teorie je hierarchické rozdéleni lidskych potieb
do péti vzestupné uspotfadanych urovni (pyramida potieb), pficemz jednotlivé stupné odrazeji
1 vahu potieby v ramci celé struktury. Zakladni existencni potieby spolu s potfebami bezpeci
jsou brany jako potieby nizsi neboli nedostatkové, jelikoz vznikaji v ptipadé nedostatku nééeho
pro zivot nezbytného. Zbylé tii skupiny jsou potieby vyssi — rustové (Tureckiova, 2004, s. 59).
Jedna se o ,,jakysi obecny, univerzalné platny model, jehoz konkrétni napliiovani nabyva
nejriznejsich podob ““ v zavislosti na jedinci (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 60).

Obrazek 2: Maslowova pyramida potreb

Seberealizace

Potieby uznani

Zdroj: viastni zpracovani dle (Tureckiova, 2004, s. 59).

Na obrazku 2 je vyobrazena pyramida potieb. Do prvniho stupné Maslowovy pyramidy patii
zékladni fyziologické potieby (spanek, hlad, Zizen, bydleni,...), které musi byt uspokojeny, aby
¢lovek nestradal. Druhy stupen zahrnuji potteby bezpeci — jak fyzické, tak ekonomické. Jedna
se o zabezpeCeni zaméstnance i jeho rodiny. Socialni potieby zahrnuji pfedev§im vztahy a
kontakty s okolim — ¢lovék ma potiebu sounalezitosti a lasky. Nedostate¢né naplnéni této
potieby zpiisobuje znacnou frustraci, a proto se témto potfebam v motivacni praxi vénuje stale
vice pozornosti. Ctvrty stupen piedstavuji psychologické potieby, a to predeviim potieby
uznani, prestize a ucty. Tato potieba je vyznamna pro skupinu pracovniki, ktefi maji vysoké
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pracovni ambice a potiebu sebeprosazovani. Na vrcholu pyramidy potieb jednotlivce jsou
potieby seberealiza¢ni — poznani, porozuméni (Dvotakova, 2012, s. 225).

Zakladem této motivacni koncepce je hypotéza, Ze vyssi poteba vznika a dostava se do védomi
jedince, az jsou-li pln€ uspokojeny potieby nizsi. Ne kazdy jedinec se tedy ve svém zivoté mize
dostat az k urovni nejvyssi (Dvorakova, 2012, s. 225).

Mnoho dalSich teorii motivace bylo zalozenych na konfrontaci s Maslowovou teorii hierarchie
potieb — napitiklad teorie ERG (C. Alderfer) nebo teorie potieb od McClellanda.

3.2 Teorie ERG

Psycholog C. P. Alderfer vytvofil novy model, ktery navazuje na Maslowovu pyramidu potieb.
Piivodni hierarchii lidskych potfeb uspotadal pouze do 3 kategorii:

e existencni potieby (Existency),
e vztahové potteby (Relatedness)
e rustové potieby (Growth).

Alderferova teorie se pouziva pii pochopeni motivac¢nich faktort (subjektivnich stavi
uspokojeni a pfani) zaméstnancl v organizaci. Plati u ni stejné pravidlo jako u Maslowovy
teorie, a to, ze uspokojenim prvniho stupné potieb - existencnich za¢ne riist vyznam vztahovych
potieb a jejich uspokojenim vzrGsta vyznam posledniho stupné - ristovych potieb.
S uspokojenim niz8ich potieb se jejich vyznam neztrati, ale stale se zvySuje (Mindtools, 2016).

3.3 McClellandova teorie manaZerskych poti-eb

D. McClelland se jiz zamé&fil pouze na uz§i zaméstnaneckou skupinu - manazery. Ve své teorii
vymezil tf1 zakladni typy potfeb manazZerti, které maji vyznamny vliv na jejich motivaci —
konkrétné se jedna o:

e potieby soundleZitosti,
e potieby Uspéchu a

e potieby moci.

Potieba soundleZitosti odpovida socidlné orientovanému manazerovi, ktery ma zajem o praci
se skupinou — tymem. Touha po moci, pozi¢nim vlivu a prosazenim sebe samotného je typickou
charakteristikou manazerské profese. Potieba uspésného uplatnéni je typickou potiebou
predevsim v souboji s konkurenci (Kocianova, 2010, s. 29). Dle této teorie si lidé s nizkou
potiebou uspéchu a moci vybiraji jednodussi ukoly, jelikoz neradi riskuji a chtéji se vyhnout
potencialnimu netspéchu. Naopak je tomu u lidi s vysokou pottebou uspéchu (Bedrnova,
Jarosova & Novy, 2012, s. 249).
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3.4 Herzbergova teorie dvou faktora

Spolec¢né s Maslowovou teorii potieb je Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace k praci
nejznamejsi  teorii pracovni motivace. Frederick Herzberg rozlisil skupinu faktort,
které se vztahuji k osobnosti a skupinu faktord, jez vychazi z objektivnich vnéjSich podminek
prace (Kocidnova, 2010, str. 30). Dvoufaktorovy model je zaloZzen na zkouméni faktort
spokojenosti a nespokojenosti s praci, pricemz Herzberg dosel k zjisténi, ze na motivaci k praci
a pracovni spokojenost ptisobi 2 odli§né skupiny protikladnych potieb.

Prvni skupina faktort, tzv. motivatory (satisfaktory), podporuji pracovni spokojenost, a tim
vedou kposileni pozitivni motivace a zvySeni vykonnosti a pracovniho usili. Jejich
nepfitomnost ale nemusi vést nutné k nespokojenosti. Druha skupina faktort, tzv. hygienické
faktory (dissatisfaktory, frustratory), slouzi naopak pouze jako prevence nespokojenosti
se zam¢stnanim a motivacni potencial je nulovy (Tureckiové, 2004, str. 62). Pfitomnost
hygienickych faktorti nevede nutné ke spokojenosti. KdyZ jsou hygienické vlivy v pofadku,
Clovek si je neuvédomuje. Jestlize vSak nejsou, Cloveék pocituje nespokojenost (Kocidnova,
2010 s. 30). Nemaji ptimy vliv na pracovni vykon, ovliviiuji pouze spokojenost.

Tabulka 2: Herzbergova dvoufaktorova teorie

Hygienické faktory Motivatory

Prevence pracovni nespokojenosti Zajisteni pracovni spokojenosti
» Firemni politika » Pracovni Gspéchy
» Kompetentnost nadiizenych pracovnikii » Moznost odborného a karierniho ristu
» Vztahy s nadfizenym, spolupracovniky a | » Uznani

podiizenymi » Odpovédnost
» Pracovni podminky » Osobni rozvoj
> Mazda
» Jistota pracovniho mista
» Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Zdroj: (Tureckiovd, 2004, s. 61).

V tabulce 2 je mozné vidét, jaké faktory patii do faktori hygieny a jaké do motivatoru.
Do faktori hygieny jsou zatfazeny penize (mzda), firemni politika a fizeni organizace,
mezilidské vztahy na pracovisti, pracovni podminky a jistota pracovniho mista. Negativni stav
téchto faktord nebo jejich iplna absence zpusobuje nespokojenost zaméstnanci. Pokud jsou
vsak tyto faktory v dobrém stavu, nevyvoldvaji pracovni nespokojenost, ale ani nepodnécuji
aktivitu pracovnikl. Pracovni nespokojenost, zpiisobena dissatisfaktory, muze byt do urcité
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miry vykompenzovana intenzivnim pisobenim motivatorti. Dle Herzberga vSak neni mozné,
aby doslo az k projeveni pracovni spokojenosti (Dvorakova, 2012, s. 228).

Motivatory zahrnuji vykon prace, uznani, naplii prace, odpovédnost, moznost odborné¢ho a
kariérniho rdstu a osobni rozvoj. Pisobi-li tyto faktory pozitivné na zaméstnance, predstavuji
nejucinngjsi slozku pracovni motivace. Vedle zvySovani pracovni spokojenosti, vedou i ke
zvySeni pracovniho vykonu (Dvoiakova, 2012, s. 229).

Tato teorie je kritizovana pfedevSim kvili pavodnim metoddm vyzkumu, na nichz byla
zalozena, jelikoz nikdo nezkusil zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem. Dalsi kritikou bylo,
ze rozsahlé a bezdlvodné zavéry byly ucinény na zakladé malych a ne pfili§ specifickych
vzorki respondentl. Také neni dokazano, Ze motivatory doopravdy zlepsuji produktivitu. I pies
tyto vyhrady ma Herzbergova teorie porad uspéch. Pfedevsim proto, ze je snadno srozumitelna
a vychazi ,,ze zivota™ (Armstrong, 2008, s. 228).

Herzberg mél obrovsky vliv na obohacovani prace, maximalizovani prilezitosti k dosazeni

vnitiniho uspokojeni z prace a celkové zlepSeni kvality pracovniho Zivota (Armstrong, 2008,
S. 228).

3.5 McGregorova teorie X a teorie Y

Autorem ,.teorie X a Y* je predstavitel humanistické psychologie D. McGregor. Jde o reflexi
protikladnych pfedstav o pracovnikovi, na zakladé které jsou ur€eny vhodné ptistupy k obéma
typim zaméstnanci. Tato teorie nepatii jednoznacné mezi motivacni teorie, ale méa zavazné
dusledky i pro oblast motivace, a proto je zde zafazena (Dvotakova, 2012, s. 231). Nachazi své
uplatnéni pfedevsim v ptistupu K vedeni a ovliviiovani zaméstnancti.

Podle teorie X je clovek tvor nespolehlivy a liny a ma v sob€ vrozenou nechut’ k préaci. Praci
berou jen jako nutnost, a proto je nezbytné je fidit a stimulovat, jak finanénimi odménami,
tak hrozbami trestu. Tito lidé jsou nesamostatni a vyzaduji neustalé vedeni, kontrolu a dohled
(Provaznik & Komarkova, 2004, s. 71). Tato teorie byva také Casto nazyvana jako teorie
,,na kratkém voditku‘

Teorie Y vyjadiuje naprosty opak. Zahrnuje lidi, ktefi jsou motivovani, maji praci radi a berou
ji jako pfirozenou soucast svého zivota. Maji smysl pro odpovédnost a povinnost a pocit

vvvvvv

Hledaji nezavislost, seberozvoj a kreativni napli (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 250).

3.6 Vroomova teorie o¢ekavani

Teorie ocekavani neboli teorie expektance vychazi z kognitivnich motivacnich teorii, které¢ maji
vyznamné uplatnéni pti vykladu pohnutek, jez vedou k pracovnimu jednani. Hlavni roli
v expektacni teorii hraji dva zakladni pojmy: expektance a valence (Provaznik & Komarkova,
2004, s. 69). Silu motivu tedy ovliviiuje mira oéekavani, ze dosazeni cile je realné, a ptitazlivost
cile — valence. Cim vétsi je pravdépodobnost dosaZeni cile a sou¢asné ¢im je cil pritazlivéjsi,
tim intenzivngjsi usili bude potfeba vynalozit k jeho dosazeni (Tureckiova, 2004, s. 62-63).
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Teorie expektance se da vyjadfit 1 rovnici:

M =f(V x E), kde

M... Groven motivace,
V... valence, subjektivni vyznam o¢ekavaného jednani, ocekavané uspokojeni,

E... expektance, subjektivni pravdépodobnost, ze vynalozené usili skute¢né povede
k otekavanému vysledku (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 70).

3.7 Teorie spravedlnosti

Tato koncepce vychazi také z kognitivnich teorii motivace. Zakladem teorie spravedlnosti
(ekvity) je socialni srovnavani. Kazdy ¢lovek (zaméstnanec) ma tendenci srovnavat své vlastni
usili a vykon s vykonem svych kolegi, ktefi vykonavaji podobnou ¢innost. Srovnani je dano
efekty, které prace prfindsi jemu a efekty, které srovnatelnd prace piinasi jeho
spolupracovnikim. Témito ,.efekty” mohou byt penize, uznani nadfizeného, moznost
zvySovani kvalifikace, kvalita pracovniho prostiedi a podobné. Jestlize ma pracovnik pocit,
ze vklady a efekty nejsou vrovnovaze, vznikne tendence tuto nespravedlnost odstranit.

Hlavnim pfedstavitelem této koncepce je J. S. Adams (Bedrnova, JaroSovd & Novy, 2012,
S. 248).

Teorie spravedInosti predpoklada, ze zaméstnanci budou Iépe motivovani, pokud se k nim bude
piistupovat spravedlivé. V opa¢ném ptipad¢ hrozi jejich demotivace (Kocianova, 2010, s. 33).
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4 STIMULACE

S problematikou motivace tzce souvisi pojem stimulace a nékdy se tyto pojmy chybné
zaménuji. Stimulace je vnéjsi plisobeni na prozivani a jednani ¢lovéka, v jehoz dusledku
dochazi ke zménam jeho Cinnosti prostfednictvim jeho motivace (Provaznik & Komarkova,
2004, s. 25).

Stimulace Kk praci je zamémé a cilevédomé ovliviiovani pracovni ochoty (motivace)
zaméstnancli. Pracovni motivace je optimalni v piipadé, Ze jsou osobni zdjmy a potieby
zamé&stnance v souladu s potiebami a cili podniku. Stimulace zaméstnancti ma v podstaté 2 cile:
podnécovani pozitivniho piistupu zaméstnanct k pracovnim ¢innostem a dalsi rozvoj osobnosti
pracovnikd (Pauknerova, 2012, s. 221).

Podnét, ktery vyvolava zmény v motivaci ¢lovéka, se nazyva pojmem stimul. Stimuly jsou
jednou ze slozek motivace a ve vztahu K praci se jich vyuziva k vedeni k urcitému zadoucimu
chovani zaméstnancii. Daji se ¢lenit na impulsy, coz jsou vnitini (endogenni) podnéty, které
zna¢i zménu v téle nebo mysli ¢loveéka, a incentivy, tj. vnéjsi (exogenni) podnéty, jez se vztahuji
vrozen€ nebo naucené k impulsiim — aktivuji konkrétni motiv (Provaznik & Komarkova, 2004,
S. 26). Impulsem popi. incentivem muze byt prakticky cokoliv, ale také nemusi. Zalezi to

zejména na motivacni struktuie konkrétniho ¢lovéka (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012,
S. 228).

4.1 Stimulacni nastroje

vvvvvv

ucinného stimulovani zaméstnanct je uplatnéni stimulti v souladu s potiebami a motivacnim
profilem jednotlivych pracovnikll (Pauknerova, 2012, s. 221).

Mezi konkrétni nastroje pouZzité jako stimuly hmotného 1 nehmotného charakteru pouzité
k stimulaci motivace zamé&stnanctl patii: hmotna odména, napli prace, neformalni hodnoceni,
atmosféra na pracovisti, pracovni podminky a identifikace s praci.

41.1 Hmotna odména

Hmotnad odména je povazovana za hlavni stimulacni nastroj predevSim proto, Ze je zdrojem
existencnich prostfedkt dulezitych pro Zivot pracovnika i jeho rodiny (Bedrnova, JaroSova &
Novy, 2012, s. 260). Hmotna odmeéna vSak nemusi mit jen podobu penézni (mzda, plat, prémie,
mimotfadné odmény apod.), ale 1 podoby nefinancni (pochvala, uznéani, povySeni, dalsi
vzdélavani a rozvoj, péfe o pracovni podminky apod.), které jsou sice méné¢ univerzalni,
ale mohou byt vice osobng&jsi, a tim zamé&stnance ucinnéji stimulovat. Mezi nefinan¢ni podoby

hmotné odmeény patii i zaméestnanecké benefity (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 103).
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Pro vSechny hmotné odmény, bez ohledu na jejich charakter, plati podle Provaznika
a Komarkové (2004, s. 103-104) nasledujicich sedm zasad, které zvysuji jejich stimulacni
ucinnost:
1. Musi existovat pfimy vztah hmotné odmény k vykonu.
2. Hmotné odmény by mély ptichazet bezprostfedné po splnéni tkolu.
3. Odmeéna nesmi piichazet automaticky, ale za urCity vykon. Zaméstnanec musi védét, za
co odménu ziskava.
4. Jasna pravidla vymezujici, za jaké vykony a po jaké dobé nalezi odména.
SpravedInost v rozdélovani hmotnych odmén!
6. Nejvice ovliviiuji zaméstnance, ktefi maji ve svém motivaénim profilu znac¢nou
orientaci na hmotnou odménu.
7. Spravedlnost a dodrzovani téchto zasad ptisobi na vSechny zaméstnance.

o

Penize ve form& mzdy, platu nebo né&jakého jiného druhu jsou nejobvyklejsi odménou
(Armstrong, 2007, s. 231). Jsou povazovany za zakladni pohnutku zameéstnancti a nejdalezitéjsi
motivaéni nastroj. Pro manazery je to i nejjednodussi forma motivace. Penize vSak nejsou
nejsilnéjsim motivaénim faktorem zaméstnanc, alespon ne dlouhodobég. Lidé jsou motivovani
vydélat si tolik, aby byli schopni uspokojit své zdkladni potieby. Pokud dosdhnou uspokojeni
svych potieb, dalsi penézni motivace je jiz méné intenzivni a stoupd vyznam spisSe nefinan¢nich
motivt (Urban, 2003).

4.1.2 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké vyhody jsou formou hmotnych odmén. Mohou mit penézitou podobu 1 podobu
vyhod penézité hodnoty. Firmy je vyuzivaji pro zajiSténi loajality stavajicich zaméstnanci
a k jejich motivaci, ale i pfi naboru novych zaméstnancii, aby je naldkali a odlisili se od
konkuren¢nich spole¢nosti.

Zaméstnanecké benefity zahrnuji velkou Skalu rozmanitych pozitki, zbozi, sluzeb a socidlni
péci, za které by si zaméstnanec musel za normalnich okolnosti platit sim. Jsou poskytovany
zaméstnanci mimo mzdu a mohou se vyskytovat v riznych podobach — v penézni, hmotné
podobé nebo ve formé nadstandardnich sluzeb (Dvorakova, 2012, s. 325).

Zamgéstnanecké benefity se mohou poskytovat plosné, flexibilné nebo jejich kombinaci.
V naSich podminkach jsou zaméstnanecké vyhody poskytovany vétSinou plosné, tj. kdy
zaméstnavatel nabizi stejné zaméstnanecké vyhody vSem bez ohledu na to, jestli o né¢ maji
zajem. Pruzny systém poskytovani benefiti (tzv. cafeteria systém) je systém, ve kterém jsou
zaméstnanecké vyhody individualizované podle aktuédlnich potfeb zaméstnance. Zameéstnanci
V tomto systému dostavaji finan¢ni limit, v rdmci kterého si z poskytovaného portfolia benefitti
mohou sestavit svijj ,,bali¢ek* zaméstnaneckych vyhod. Finan¢ni limit i mnozstvi a charakter
benefiti mohou byt pro kazdého zaméstnance diferencovany v zavislosti na jeho pracovnim
umisténi firm¢, délce zaméstnani apod. Popularita flexibilnich benefiti vzrista a obvykle
se V podniku zavadi s cilem zvysit spokojenost zaméstnancti s benefity a snizit ndklady na né
(Urban, 2005).
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Z vécného hlediska se mohou zaméstnanecké vyhody délit do tfi skupin, a to na zaméstnanecké

vyhody majici vztah k praci, ddle hmotné vybaveni a pracovni pomiicky zaméstnance, slouzici
i pro jeho osobni potiebu a zaméstnanecké vyhody osobni a socialni povahy (Urban, 2005).

e Do prvni skupiny — zaméstnanecké vyhody majici vztah k praci - patii: piispévek na
stravovani, obcerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni volno, vzdélavani
a rozvoj zaméstnancti nad rdmec potieb spole¢nosti placené zaméstnavatelem (odborné
kurzy pro zvySovani kvalifikace, jazykové kurzy, autoskola, pocitacové kurzy apod.),
zajisténi dopravy do zaméstnani nebo piispévek na dopravu.

e Mezi hmotné vybaveni a pracovni pomiicky patii nejcastéji notebook a dalsi
vypocetni technika, bezplatné sluzby telefonnich operatori, osobni auto, ptfispévky na
odivani a bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni.

e Skupina zaméstnaneckych vyhod osobni a socialni povahy zahrnuje pfedevsim
zdravotni pé¢i o zaméstnance a jejich rodinu (1éCebné pobyty, lazenské a l1ékarské
procedury, rehabilitace, ockovani, masaze apod.), Skolky pro déti, ptispévek na
dovolenou, ptispévky na sportovni, rekreacni a kulturni aktivity, pojisténi a pripojisténi
(zivotni, penzijni, Urazové, pojiSténi pro piipad pracovni neschopnosti apod.),
zvyhodnéné hypotecni uvéry nebo piispévky, financni, pravni a osobni poradenstvi,
piispévek na stavebni spofeni, sick days, darky a darkové Seky pfi specialnich
ptilezitostech (Vanoce, narozeniny, vyroci), Clenstvi v klubech nebo tfeba prodej
podnikovych produktt za zvyhodnéné ceny (Urban, 2005).

Podle nového priizkumu PPM Factum pro Unii zaméstnavatelskych svazii Ceské republiky
je nejatraktivnéj$im benefitem dovolena navic, poskytovani stravenek a diichodové pojisténi.
Z téhoz prazkumu se také zjistil novy trend smétujici ke zvySovani atraktivity u benefith
tykajicich se zdravi, péce o seniory a domacich sluzeb. Nejvetsi nartst atraktivity, jak 1ze vidét
na obrazku 3, je ofekavan u ptispévki na péci o zdravi a u zivotniho a penzijniho pojisténi
(HRnews, 2016).

Obrazek 3: Atraktivita zaméstnaneckych benefitii
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4.1.3 Obsah prace

Stimulujici ucinek je pfipisovan i samotnému obsahu a charakteru prace. Stimulac¢ni aspekt
pracovni ¢innosti vSak neni u vSech zaméstnanct stejné U¢inny. Zalezi na jejich motivacnim
profilu. Zakladni apely, kterymi stimula¢né pisobi obsah prace, zahrnuji naptiklad moznost
uplatiiovat vlastni autonomii, kreativitu a sebekontrolu, rozsah odpovédnosti, moznost
seberozvoje nebo tfeba potieba peCovat o druhé lidi. Nékteré zaméstnance miize motivovat apel
moci ¢i vlastni dulezitosti a hrdosti na své schopnosti, dovednosti a znalosti, jez mohou
uplatiovat pii vykonu ndro¢né pracovni cinnosti. DalSim motivatorem je pro nékteré
pracovniky apel jistoty a jasné dané perspektivy. Existuje mnoho dalSich dil¢ich apelq, které
vyplyvaji z velkého mnozstvi rozdilnych pracovnich ¢innosti. Vedouci pracovnik by mél vzdy
pomahat zaméstnancim nalézt jejich ucinny apel a poté ho dal rozvijet (Bedrnova, JaroSova &
Novy, 2012, s. 262).

V ramci obsahu prace hraji vyznamnou roli stimuly — obohacovani a rozSifovani prace
(Pauknerova, 2012, s. 222).

4.1.4 Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni ovliviluje raciondlni (obsahovou) rovinu i1 rovinu prozitkovou
(emocionalni).

V racionalni roving se jednd o poskytovani zpétné vazby ze strany nadiizeného. Vedouci dava
zaméstnanci informaci o tom, jestli jeho vykon odpovida nebo neodpovida o¢ekavani vzhledem
k danému cili. Zpétna vazba je nejvic G¢innd, je-li podavana béhem nebo bezprostiedné po
dokonceni pracovni ¢innosti. M¢la by byt vyjadiovana jednoduse, srozumitelné a v soukromd,
zejména jde-li o negativni zpétnou vazbu (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 105).

V roviné emocionalni sdm zaméstnanec citi, Ze on 1 jeho prace jsou pro spolecnost diileZiti.
Je uspokojen, ze se mu povedlo néco pozitivniho, a tim se mu zvySuje jeho sebedlivéra a je
presvédcen, ze je schopny podat jeste lepsi vykony. Dobii vedouci pracovnici povzbuzuji své
zaméstnance a ocenuji vSechny jejich tUspéchy, aby méli pocit vyznamnosti a dulezitosti
v ramci celé spole¢nosti (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 105).

Vsechny aktivity managementu, které ocenuji své zaméstnance a davaji jim najevo, Ze si jich
vazi a uznavaji jejich praci, maji na zameéstnance velké stimula¢ni G¢inky (Bedrnova, JaroSova
& Novy, 2012, s. 262).

4.1.5 Atmosféra pracovni skupiny

Socialni faktory maji vyrazny stimula¢ni Gc¢inek. VSechny socidlni skupiny maji své zéasady,
normy a projevy, které se utvaii v zavislosti na jejim slozeni, aktivitich apod. ManazZer
je schopny ovlivitovat déni ve skupiné Zadoucim smérem svou formélni a neformdalni autoritou.
V pracovnich skupindch zaméstnanci vzdjemné¢ porovnavaji své pracovni vykony a vynalozené
usili. V dobrém pracovnim kolektivu si ¢lovek posiluje sebevédomi, je-li vysledek pozitivni.
V opacném piipadé srovnani ¢loveka nabudi ke snaze o zlepSeni a piiblizeni svého vykonu
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k t¢m lepSim spolupracovnikiim. V dobré pracovni skupiné€ jsou zaméstnanci schopni své
uspéchy vzajemné ocenit (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 263).

Spatné pracovni skupiny maji negativni vliv na individualni vykony. Dobré vykony uréitého
zameéstnance jsou vidény v kolektivu neptiznivé. Zavist a nepratelstvi v pracovnim kolektivu
vytvaii prekazky a problémy v pracovni ¢innosti. Ur€ita mira soutézivosti mezi skupinami byva
pozitivnim aspektem ve spolecnosti, ktery podnécuje motivaci zaméstnancii dosahnout lepsich
vykonii. Pokud vSak ustoupi do pozadi spolecny zdjem — prosperita podniku, mize soutézivost
prerust v soupetivost a fevnivost (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 263).

4.1.6 Pracovni podminky a reZim prace

Zajem spolecnosti o zlepSovani pracovnich podminek na pracovisti a ptizptisobovani rezimu
prace zamé&stnanciim zvySuje nejen vykon pracovniki, ale také posiluje vztah mezi zaméstnanci
a vedenim (posléze spolecnosti). Pé¢i o pracovni podminky dava vedeni zaméstnanciim jasné
najevo, ze si jejich prace vazi a ze jsou skute¢né dileziti. Zaméstnanci pak jsou vice loajalni
(Pauknerova, 2012, s. 223).

VSsichni zaméstnanci maji jiné vnimani a potieby tykajici se pracovnich podminek. ZlepSovani
pracovnich podminek se tedy nemusi vzdy hned projevit v pozitivni zpétné vazbé, v chovani
nebo véEtsi spokojenosti ze strany zaméstnancti. Pokud vSak jsou pracovni podminky vedeni
lhostejné, nereaguji na stiznosti zaméstnanci, projevi se to neptiznivé vzdy! V takové situaci
zéakonite roste nespokojenost a snizuje se motivace k praci. Nezajem vedeni plisobi za kazdych
okolnosti negativné na motivace, a to i v pfipad¢, Ze maji zaméstnanci vysoké hmotné odmény
(Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 264).

V dnesni dobé jsou velmi aktudlni rtizné flexibilni reZimy prace — flexibilni pracovni doba,
sdileni pracovniho mista, home office, docasné agenturni zamé&stnavani apod. Tyto rezimy jsou
vyhodné pro zaméstnance i pro spolecnosti. Poskytnuti téchto moZnosti se miiZze projevit
na zvyseni motivace zaméstnancii a vétsi soundlezitosti s firmou (Pauknerova, 2012, s. 223).

4.1.7 ldentifikace s praci, profesi a spole¢nosti

Identifikace s praci vyjadiuje to, ze ¢lovék pfijal svou praci za soudast svého Zivota. Uspéchy,
kterych dosahuje v praci, jsou pro n¢j zakladem jeho vlastniho sebehodnoceni.

Identifikace s profesi znamena, ze clovék povazuje svou profesi za soucast své osobni
charakteristiky.

Identifikace se spole¢nosti vyjadfuje ztotoznéni zaméstnance s ni, pfijeti podnikovych cila.

KdyZ se vSechny vyjmenované identifikace u pracovnika propoji, vede to k dlouhodobému
vysokému pracovnimu vykonu. Pracovnik pracuje efektivné, zodpovédnég, tvofivé
a angazovang a je vstiicny ke svym kolegim (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 264).
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4.1.8 DalSi stimulacni prostiedky

Stimulacni G¢inky miize mit spoustu dalSich faktort, které maji §ir$i nez organizacni ramec.
Jedna se naptiklad o celkovou image podniku, ekonomickou a politickou situaci a mikroklima
rodinného prostiedi a rodinnych vztahl (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 265).

4.2 Oblasti vyuzivani stimulac¢nich nastroji

Vybér vhodnych stimulacnich prostiedki zalezi nejen na konkrétnim motiva¢nim profilu
pracovnika, ale také na tom, jaka oblast jeho pracovniho jednani ma byt ovlivnéna. Nejcasté&ji
se stimuluji tyto oblasti: pracovni vykon, tvofivost, seberozvoj, spoluprace a odpovédnost za
vlastni jednani (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 266).

Stimulace Kk pracovnimu vykonu slouzi pfedev§im k ovliviiovani jeho kvality, kvantity a
rovnomérnosti. Kvalitni prace vyzaduje téméf ve vSech oblastech systemati¢nost, pravidelnost
a trpélivost. Existuje vazba mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pracovnika. Kvalitni prace
muze pracovnika obohacovat a podilet se na jeho odborném rozvoji (Provaznik & Komarkova,
2004, s. 113). Nejucinnéjsim stimula¢nim nastroje je pozitivni zpétna vazba ve form¢ pochvaly
a povzbuzeni. Kvalitni pracovni vykon miize byt také stimulovan davérou a otevienou
komunikaci mezi pracovnikem a manazerem (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 266).

Stimulace k tvofivosti by méla pfinaset nové napady a myslenky, které budou usnadnovat
a zjednoduSovat praci. Podnécovani tvofivost vyZaduje vzajemné piisobeni vice stimulacnich
prostiedkil, mezi které patifi napf. hmotné odmeény, vefejnd uznani, neformalni pozitivni
hodnoceni a jasné informace o smyslu podnikovych cili (Provaznik & Komarkova, 2004,
s. 114).

Stimulace k seberozvoji vede k rozsifovani kvalifikace, dovednosti a znalosti. Nejucinnéjsimi
stimula¢nimi prostiedky jsou faktory socialni stimulace. Samotné stimulovani kvality prace
a tvorivosti pracovnikll vede soucasné i k jejich osobnimu rozvoji (Bedrnova, Jarosova & Novy,
2012, s. 267).

Stimulace ke spolupraci ve skupin€ v tymu piinasi obvykle lepsi pracovni vysledky, upeviiuje
arozviji vztahy jejich ¢lenti a buduje solidaritu mezi nimi. Ke spolupréci se stimuluje pfedevsim
jasné stanovenym spolecnym cilem.

Stimulace Kk odpovédnosti znamend davat dostateCnou zpétnou vazbu pracovnikim
(Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 266).
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5 VZTAH MOTIVACE, PRACOVNI SPOKOJENOSTI A VYKONU

V této kapitole bude popsana pracovni spokojenost, jeji faktory a rozbor. Dale zde bude
teoreticky vymezen vztah pracovni motivace ke spokojenosti a k pracovnimu vykonu.

5.1 Pracovni spokojenost

Spokojenost ¢lovéka je subjektivnim pocitem, a to V osobnim i pracovnim zivoté. Je zcela
individualni, jelikoz kazdy jedinec vnimé a proziva urcité situace jinak - spoleCenské postaveni,
prestiz a Gictu ve spolecnosti nebo naptiklad Gspéchy. Na spokojenost ma vliv naplnéni cili
a o¢ekavani, pozitivni vnimani uréitych udalosti apod. (Kocianova, 2010, s. 34). Celkovou
spokojenost lze chéapat jako pfijemny nebo pozitivni emociondlni stav, ktery vychazi
Z hodnoceni vlastni prace (Deiblova, 2005, s. 78).

Pracovni spokojenost je vyznamnym prvkem fizeni spolec¢nosti. Management by mél vénovat
spokojenosti zaméstnancti v souvislosti s pracovni motivaci velkou pozornost, jelikoZ v dnes$ni
dob¢ jsou schopni zaméstnanci ¢asto konkuren¢ni vyhodou.

Pojem pracovni spokojenost se da uchopit riznymi zpisoby. Existuji rizna pojeti. Je mozné
vysvétlit pracovni spokojenost jako spokojenost zaméestnancti se Samotnou praci a pracovnimi
podminkami. Z tohoto hlediska se da fici, ze ¢im vice jsou zaméstnanci spokojeni, tim 1épe
se o n¢ podnik stard. Také mulze byt pracovni spokojenost vnimana jako nutnd podminka
pro efektivni vyuzivani pracovnikd. Zde je nutné rozliSovat spokojenost, spojenou se
seberealizaci, nadSenim z naplné€ prace, uspokojenim z vlastniho uplatnéni, a naopak odliSnou
spokojenost, ktera je spojena s ur¢itou pasivitou a spokojenim se s malem. Jde sice také o ur¢ité
sebeuspokojeni s pracovni ¢innosti, ale ve smyslu ,,to mi staci, nemusim se vic namahat®. Tyto
rizné pohledy na pracovni spokojenost se promitaji do kvality vykonu odlisné a je nutné si toho
u zaméstnanct vSimat. Spokojenost s praci a pracovnimi podminkami je popisem stavu,
spokojenost ze smysluplné prace mize byt hnaci silou a ,,spokojenost s malem* je piekazkou
kvalitniho pracovniho vykonu. RozliSeni obsahti v pojmu pracovni spokojenost je sté¢zejni pro
pochopeni vztahu pracovni spokojenosti k motivaci (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 83-84).

Ve vztahu mezi pracovni spokojenosti a motivaci plati, Ze dobré pracovni podminky zpravidla
alespont nepfimo stimuluji pracovni motivaci. Pracovni podminky maji vétsi vliv
na spokojenost téch zaméstnanct, které dostatecné neuspokojuje charakter a obsah samotné
prace (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 254).

Celkova spokojenost ¢i nespokojenost Clovéka neni dana aritmetickym primérem jeho
spokojenosti s dil¢imi faktory. Vyslednou podobu dostdva na zakladé toho, jakou dilezitost
¢lovek jednotlivym faktortim spokojenosti ptiklada (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 255).

5.1.1 Rozbor pracovni spokojenosti

Ackoliv je pracovni spokojenost subjektivnim prozitkem, neni zcela nemozné provést
objektivni rozbor. Ke zjistovani miry pracovni spokojenosti se globaln¢ nejcastéji pouziva
tzv. Job Descriotion Index (JDI), ktery zkouma pét zakladnich faktorti spokojenosti: mzda,
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moznost postupu, nadiizeny, spolupracovnici a obsah a charakter prace. Dalsi autofi k tomu
pridali jesté fyzické podminky prace, organizaci prace a péci o zaméstnance.

Casto se také pro rozbor pracovni spokojenosti vyuziva metodicky postup soub&zného
sledovani dulezitosti jednotlivych faktort, které souviseji s praci a spokojenosti s nimi.
Tato metoda zajist'uje zjiSténi nejproblémovejsich oblasti podnikového zivota (Pauknerova,
2012, s. 180).

V praxi se ke zjistovani pracovni spokojenosti mezi zaméstnanci nejcastéji vyuziva dvou
technik sbéru dat — dotaznikového Setfeni, které je mozné obohatit pozorovanim reakci lidi
ve standardnich situacich, a pln¢ standardizovanych - fizenych rozhovora, vV nichZ zaméstnanci
na urcité Skale vyjadiuji tiroven své spokojenosti (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 90).

Pti zkoumani pracovni spokojenosti je zakladem vysvétlit zaméstnanctim, z jakého dtivodu se
spokojenost zkouma a zduraznit dilezitost nezkreslenych odpovédi. Je tieba pfedem zvazit, ¢im
namotivovat zaméstnance, aby byli ochotni odpovidat dle skute¢nosti a neméli tendenci
odpovidat spise tak, jak ptredpokladaji, ze je ,,spravné* (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 90).
Posuzovaci $kala je nastroj, kterym je mozné zjistovat miru vlastnosti jevu nebo jeho intenzitu
jelikoz neutralni vyjadieni ,,ani spokojenost, ani nespokojenost® (prostfedni hodnota u skal
S lichym poctem stupiii) charakterizuje normalni rozloZzeni a nemé pfiliSnou vypovidaci
hodnotu. Cilem pti zkoumani pracovni spokojenosti je ziskat od respondentti vyhranéné nazory,
at’ uz pozitivni ¢i negativni. Diky tomu je pak mozné zjistit pfevazujici trend spokojenosti
pfipadné nespokojenosti zaméstnancli v ur€itém podniku (Pauknerova, 2012, s. 180).

5.1.2 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost ovliviluje mnoho faktorti v zavislosti na profesi, pracovnim zafazeni,
ale i na individudlnich charakteristikach kazdého zamé&stnance.

Nejcastéj$imi faktory jsou dle Pauknerové (2012, s. 181): obsah prace, mzda, pracovni
perspektivy, vedouci pracovnik, mezilidské vztahy na pracovisti, organizace prace, fyzické
podminky prace a uroven péce o zaméstnance.

e Obsah a charakter prace — ovliviluji spokojenost ve velké mite. Pracovni spokojenost
byva obvykla v profesich, ve kterych ma zaméstnanec véEtsi prostor pro Kreativitu,
seberealizaci a sebeprosazeni. Naopak méné spokojeni s naplni a charakterem prace
byvaji lidé, ktefi pracuji v monotdnnich, Spinavych, ¢i velmi téZkych profesich.
V této situaci by tuto nespokojenost mélo nahradit uspokojeni z dalSich faktord
(Pauknerova, 2012, s. 181).

e Mzda — patii mezi dalsi velmi vyznamné faktory spokojenosti, i kdyZ ptisobi pievazné
v negativni podobé. Nékdy nemusi hrat roli ani sama vySe mzdy, ale mzdové relace
mezi zaméstnanci (Pauknerova, 2012, s. 182). Odménovani je v malych a stfednich
firmach daleko citlivéjsi zalezitosti nez tomu byva ve velkych spolecnostech.
Tim, Ze se zaméstnanci mezi sebou znaji a maji vétsi prehled o svych pracovnich
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vykonech, snadnéji zjisti jakoukoliv nespravedlnost. Malé firma by méla mit neustaly
prehled o odménovani prace v jinych firmach a méla by se snazit, aby odmény byly
srovnatelné¢ a konkurenceschopné na trhu prace. Je jasné, ze mald firma nemuze
poskytovat takové zaméstnanecké benefity, kariérni postupy a péci o zaméstnance jako
firma velka, proto je nutné tuto nevyhodu nahradit né¢im jinym, z diivodu uspésného
ziskavani, stabilizaci a motivaci pracovnikt (Koubek, 2011, s. 31).

Vedouci pracovnik — ovliviiuje spokojenost zaméstnancti ve zna¢né mite. Vyrazné se
podili na pfevazujicim socidlnim klimatu na pracovisti. Pozitivné se na spokojenosti
zaméstnancl podepisuje rozhodnosti, spravedlivosti, socialni citlivosti, schopnostmi
vést a motivovat lidi. Negativné mlZe na pracovni spokojenost ptisobit autokratickym
jednénim, nerozhodnosti, nespravedlivym jednanim k podiizenym, hrubosti a podobné
(Pauknerova, 2012, s. 182)

Mezilidské vztahy na pracovisti — jsou také pro zaméstnance velmi dilezité. Pracovni
vztahy maji pfedevSim v mensi firmé klicovy vyznam pro jeji existenci a uspeéSnost
(Koubek, 2011, s. 230). Spolupracovnici Si jsSou navzajem zdrojem mnoha podnéti,
které svym rozsahem mnohdy piekracuji potieby pracovniho procesu. Pratelské vztahy,
interakce a komunikace na pracovisti jsou Casto jednim z nejdulezitéjSich faktort
spokojenosti s praci (Pauknerova, 2012, s. 182). Kvalita pracovnich vztahi také zna¢né
plisobi na dosahovani firemnich cild 1 Zivotnich cili jednotlivych zaméstnanct.
Korektni, harmonické a uspokojené pracovni a mezilidské vztahy tvoii produktivni
klima na pracovisti a maji tak pozitivni vliv na individualni, tymovy i celofiremni
vykon. Pracovni vztahy ovliviluji témét vSechny personalni ¢innosti a Casto vyrazné
pusobi na jejich efektivnost (Koubek, 2011, s. 231).

Organizace prace — byvad spiSe zdrojem pracovni nespokojenosti. Zaméstnanci
na ni nahlizeji z vnéjsku. VétSinou nemaji moznost ji jakkoli ovlivnit (Pauknerova,
2012, s. 182). Organizace prace mize zna¢nou mérou ovlivnit pracovni podminky
zaméstnancl, ochranu jejich zivota a zdravi, vyuZziti pracovni doby a moznost rozvoje.
Soucasnym trendem je snaha zajistit flexibilitu v objemu 1 sortimentu vyrobki a sluzeb,
a to prostiednictvim flexibilnich zaméstnanci, flexibilnich pracovnich tkolt a flexibilni
pracovni doby (Dvotakova, 2012, s. 190).

Fyzické podminky prace — zahrnuji Sirokou Skalu €initelll pracovniho prostredi, které
se ve svém pusobeni spojuji a vytvareji podminky pro préaci. Nepiiznivé pracovni
prostfedi stupiiuje pracovni zatéz a miize u zaméstnanct vyvolavat nespokojenost az
odpor, ktery se vétSinou odrazi v jeho vztahu k podniku.

K podminkam préce se fadi prostorové feseni a barevna Uprava pracoviste, osvétlent,
mikroklimatické podminky (teplota vzduchu, vlhkost, rychlost proudéni vzduchu),
Cistota a zvukové podminky (hluk) (Dvorakova, 2012, s. 184-189).
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o Uroveli péfe o zaméstnance - se V nadich podminkach objevuje zejména v posledni
dobé¢. Patii sem napiiklad zaméstnanecké benefity.
Mensi firmy nemaji zdaleka tolik moznosti jako velké firmy piedev§im z hlediska
materidlni stranky péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanciim a jejich
rodinnym piislusnikiim. Naopak je zde vyhoda, Ze firma mtze snadnéji individualizovat
péci o zaméstnance podle jejich momentalnich potieb (Koubek, 2011, s. 33).

Vétsina vyzkumi ukazuje, Ze pracovni spokojenost zavisi pfedevsim na obsahu prace, pocitu
uznani, pocitu, Ze clovek néco udélal, moznostech postupu a na dobrych mezilidskych vztazich
(Deiblova, 2005, s. 78).

Pracovni spokojenost zeslabuji hlavné: velka pracovni zatéz, Casovy stres, nerealné pracovni
naroky, Spatné vztahy se spolupracovniky a pfimym nadfizenym nebo napt. nedostatek casu
na soukromy zivot (Kocianova, 2010, s. 36).

5.2 Vykon a motivace

Vykon je vysledkem c¢innosti. Kvalita vykonu zavisi na velikosti motivace, ale nejen na ni. Je
ovliviiovana také dal$imi faktory, jako jsou kvalifika¢ni pfedpoklady - schopnosti a dovednosti,
a podminky, za kterych se vykon vykonéva — technologie, technické vybaveni, organizace prace
a uroven fyzickych pracovnich podminek (hlu¢nost, osvétleni, prasnost, vlhkost apod.)
(Provaznik & Komarkova, 2004, s. 81).

Vysledny efekt pracovni ¢innosti (vykon) neni zavisly jen na pracovnim Usili jedince, jelikoz
usilim je mozné realizovat pouze jiz existujici potencial vykonnosti zaméstnanci. To znamena,
Ze je mozné motivovat zaméstnance jen do urovné jejich schopnosti a dovednosti, nejvyse je
motivovat ke zvySeni této urovné (Dvotakova, 2012, s 219).

Individuélni vykon (V) muze byt vyjadien vzorcem:
V =f(M.S.P), kde
M... troven motivace,
S... troven schopnosti,
P... uroven pracovnich podminek ¢i moznosti (Kocianova, 2010, s. 37).

Pracovni vykon je tedy sou¢inem motivace, schopnosti a moznosti ¢i podminek. Tento vztah
vS$ak plati jen do urcité hodnoty. Pokud se motivace zvySuje za tuto hodnotu, vykon uz nestoupa
a nékdy dokonce muize zacit klesat. Tzv. pfemotivovanost, kdy je motivace na vyssi irovni, nez
je uroven optimalni, pisobi na vykon negativné. Pfehnana motivovanost totiz pfinasi vysokou
miru vnitiniho napéti, které negativné plisobi na klasické fungovani lidské psychiky a oslabuje
tak aktudlni, subjektivni predpoklady vykonu a tim snizuje i celkovy vykon.
V pracovni ¢innosti vSak vznika situace premotivovanosti jen zcela vyjimeéné, jelikoz jde
o dosahovani vysledku v priabéhu dlouhodobého vykonu. Ve vztahu Kk praci se objevuje spise
potieba motivaci zvySovat, protoze jesté nedosahla optimalni urovné, nez snizovat (Provaznik
& Komarkova, 2004, s. 42, 81).
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Schopnosti jsou do urcité miry danou dispozici kazdého jedince, ale pracovni znalosti
a dovednosti jsou vétSinou nabyvany vzdélavanim a tréninkem profesnich znalosti, dovednosti
a navyku (Dvotakova, 2012, s. 221).

V problematice vztahu vykonu a motivace se mizeme také setkat s pojmem vykonova
motivace. Ta predstavuje relativné stalou tendenci ¢loveéka dosahovat co nejlepsiho vykonu —
uspéchu nebo protikladnou potiebu vyhnout se neuspéchu. Tyto tendence jsou vlastni vSem
lidem, byvaji vSak pro kazdého individualni z hlediska miry, ve které se vyskytuji. U nékoho
muze pfevazovat potieba uspéchu, zatimco u jiného miize byt dominantni potfeba vyhnout se
neuspéchu. Intenzita vykonové motivace je dana pomérem obou tendenci, da se vyjadfit
vzorcem:

potieba Uspéchu

vykonova motivace = — —
potteba vyhnout se neuspéchu

Uspéch je pro lidi s vysokou vykonovou motivaci chidpan jako dosaZeni cile. Vykonové
motivovani lidé byvaji cilové orientovani a je u nich vétsi pravdépodobnost aktivity, ktera vede
k dosazeni téchto, Casto dlouhodobych, cilt. V piipadé pievazujici potieby vyhnout se
neuspéchu je obvykla relativni pasivita jedince (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 43-44).

Termin vykonova motivace poprvé pouzil némecky psycholog H. Heckhausen v roce 1965,
ktery ji definoval jako snahu jedince zlepSovat se v ¢innostech, u kterych je mozné méfit kvalitu
a ve kterych mize jedinec nabyvat uspéchu ¢i netuspéchu. Také se timto pojmem zabyval
i D. McClelland ve své teorii manazerskych potieb (Tureckiova, 2004, s. 69).

Na findlni podobu vykonové motivace ma vliv n€kolik okolnosti. Silny vliv mé4 rodinna
vychova a samotna povaha individualnich zkuSenosti v situacich, kde je relevantnim kritériem
vykon. Déle na vykonovou motivaci mliZze zanechat vliv charakteristika riznych spolecenskych
skupin a vrstev, ve kterych se jedinec pfevazné pohyboval v mladi nebo ptisobeni odlisnych
narodnich kultur (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 44). Uroveii vykonové motivace je tedy
mozné chténym smérem ovliviiovat. Nejlépe ptisobi pozitivni hodnoceni a pozitivni zpétna
vazba. Pozitivnim pfistupem lze vétSinou dosahnout vice nez kritikou a neustalym vytykanim
nedostatkl a chyb (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 239).

S vykonovou motivaci a s motivaci k praci jesté tizce souvisi pojem aspirace. Aspirace znaci
osobnostni vysi narokd, které jedinec klade na sviij vykon. Urcuji charakter i druh cild,
které si jedinec pro sebe stanovuje — jejich naro¢nost, vysi, troven a dobu na dosazeni. Aspirace
jedince se daji ovliviiovat podobnymi zplisoby jako vykonova motivace. Vyznamnéjsi roli u
aspirace muze zahrat socidlni vzor, kterym byva manazer (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012,
s. 240).
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PRAKTICKA CAST

V praktické ¢asti bude predstavena spoleCnost a charakterizovan hotel, v némz byl vyzkum
motivace a spokojenosti realizovan. Dale bude popsana metodika vyzkumu, vysledky a analyza
dotaznikového Setfeni a individudlnich rozhovori. Na zavér budou navrzena konkrétni
opatfeni.

6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI, CHARAKTERISTIKA HOTELU

Hotel S-V je provozovan ¢eskou akciovou spoleénosti, jejiz akcie jsou v majetku dvou ¢eskych
fyzickych osob. Tato spole¢nost vznikla v roce 2005 jako néstupnicka spole¢nost slou¢enim
ttech spolecnosti a je 100% vlastnikem hotelu S-V v Karlovych Varech. V soucasnosti
provozuje jen tento hotel. Hlavnim cilem spole¢nosti je rozvijet podnikatelskou
aktivitu — poskytovani sluzeb v oblasti ubytovani, stravovani a l1écebné péce. Dale chce
spole¢nost podporovat vzdélani a rozvoj svych zaméstnancti a tim zlepSovat kvalitu
poskytovanych sluzeb.

Hotel S-V je ¢tyfhvézdickovy lazensky hotel v Karlovych Varech. Sidli v krasnych vilach
z ptelomu 19. a 20. stoleti v klidné ¢asti mésta a nabizi ubytovani s nabidkou stravovani
a balickem lazenskych procedur.

Hostlim je k dispozici 52 pokojl rtizného typu. Mohou vyuzit jednolizkové a dvoulizkové
pokoje nebo také vétsi hotelové apartmany, které jsou vhodné tieba pro rodiny s détmi. VSechny
pokoje jsou vybaveny satelitni televizi, minibarem a trezorem. Dale jsou pro hosty po dobu
pobytu pfipraveny Zupany, domaci obuv a kosmetika. Na vSech pokojich je pfipojeni
K internetu zdarma.

Stravovani je zajisténo v hotelové restauraci. Je mozné si vybrat z polopenze, plné penze nebo
vyuzit jen nabidku snidané, ktera je servirovand formou §védskych stoll. V ptipadé lécebného
pobytu je mozné pfipravit individualni jidelnicek dle potfeb hosta a doporuceni jeho
oSetfujictho lékare. Na kvalitu a vyvazenost stravy dohlizi S$éfkuchat a dietni sestra.
Kromé hlavni restaurace hotel nabizi posezeni v kavarné nebo za ptiznivého pocasi v klidné
zahradg.

V hotelu S-V jsou hostim k dispozici 1é¢ebné procedury pii 1é€bé onemocnéni zazivaciho
a vstfebavaciho traktu, metabolickych onemocnéni, artros kloublt a onemocnéni pohybového
aparatu (S-V, 2016).

Poskytuje i mnoho dalsich 1é¢ebnych procedur, mezi které patii:

e Koupele — perlickové, uhli¢ité a prisadové,

e Masaze — aromasaze, lavové kameny, masaze plosky nohy, reflexni
e Hydroxeur-mechanicka podvodni masaz,

e Kyslikova terapie = oxygenoterapie,

e Curapuls,

e Pneumopunktura,

e Peloidni obklady,

e Magnetoterapie,

27



Analyza motivace a spokojenosti zaméstnancii

e Parafinovy obklad,

e Razova vlna,

e Lampu Binoic — polarizované svétlo,
e Piistrojova lymfodrenaz (S-V, 2016).

Vedouci 1ékaf dohlizi na vSechny lécebné procedury. Vede zkuSeny tym zdravotnického
personalu a poskytuje komplexni 1écbu nebo regeneracni a rekondi¢ni pobyty pacientim.
V ramci wellness centra je k dispozici finska sauna, parni lazen, kneippova lazen, whirlpool,
kneipptv chodnik, infrasauna a bazén.

Spole¢nost v prvnim ¢étvrtleti roku 2015 investovala do celkové rekonstrukce prostor balnea a
wellness, kde doslo k modernizaci, jak stavajicich prostor, tak kompletniho vybaveni —
zdravotni vany sauny, Whirlpool a mnoho dalSiho. Cela tato akce byla ¢aste¢né financovana
Z dotacniho programu ROP Severozapad.

Hlavnimi Kklienty hotelu byli po dlouhou dobu piedevsim Rusové, kteti do Karlovych Vart
jezdili velmi Casto na 1é€ebné pobyty, ale 1 hodn¢ investovali do nemovitosti. Tzv. ,,zlata ruska
éra® v Karlovych Varech vSak skoncila po vypuknuti krize na Ukrajin€ a zejména S touto krizi
souvisejicimi sankcemi vii¢i Rusku a tim padem vyraznému oslabeni ruské mény. V roce 2015
doslo proti roku 2014 k zna¢nému ubytku Ruské klientely - az o 40 % (Izova, 2015).
Hotel S-V se, stejné jako vétSina hotell a lazenskych sanatorii v Karlovych Varech, s touto
situaci musel vyrovnat a vedeni spolecnosti piistoupilo v roce 2015 k vyraznému snizovani
nakladu, které ale nepokrylo vyrazny pokles trzeb. V soucasné dob¢ se situace uklidnila. Hotel
S-V obnovil spolupraci s némeckymi cestovnimi kancelaremi a zaroven se mu podatilo zachytit
boom internetovych portall jako je Booking, Expedia, Tripadvisor apod., coz vyrazng piispélo
k rozmanitg&jsi klientele. Nejvétsi zastoupeni v roce 2016 maji hosté z Némecka, Ruska, Ceské
republiky, Ukrajiny a Béloruska

6.1 Struktura lidskych zdrojt

V hotelu S-V je nyni zaméstnano 33 lidi na staly pracovni uvazek, z toho 21 zen a 12 muzu.
Spolecnost se tedy svou velikosti fadi mezi malé podniky (méné nez 50 zaméstnancii a rocni
obrat nepiesahuje 10 milionit EUR (Czechlnvest, 2016)). Ve spole¢nosti pracuje 30 lidi na plny
pracovni Gvazek a pouze 3 zaméstnankyné na ¢astecny pracovni uvazek — dv€ jsou zdravotni
sestry, obé dichodového v€ku a narocnou praci by jiz na plny uvazek nezvladly. Tretim
zaméstnancem na zkraceny pracovni vazek je mzdova tcetni. Jeji pracovni naplné nevyzaduje
plny pracovni uvazek.

Dale v hotelu pracuje 11 tzv. sezénnich pracovnikid na dohodu o provedeni prace, které
spolecnost vyuziva pouze, jSOu-li potieba — tedy v sezoné, kdy je hotel plné obsazen, nebo pfi
poradani riznych akci. V hotelu jsou také zaucovani studenti ze sttedniho odborného uciliste
stravovani a sluzeb v Karlovych Varech. Ve skolnim roce 2016/2017 jsou v hotelu na praxi 3
ucni z oboru kuchar-¢isnik.

Do vyzkumu motivace a spokojenosti nebyli zahrnuti brigadnici zaméstnani na dohodu o
provedeni prace ani uéni.
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Graf 1: Pomér muzii a Zen

Pomér muzu a zen

Zdroj: viastni zpracovani 7 dat spolecnosti Ceskd Hotelova a.s.

Primérny v€k zaméstnanct je pomérné vysoky — 45,9 let. Miize to byt dano faktem, Ze vétsina
zameéstnanct pracuje V hotelu dlouhodobé — vice nez pét let. Vysoky vékovy primér mize byt
dan i lokalitou. Mladd pracovni sila zijici v karlovarském kraji ¢asto voli zaméstnani
v nedalekém Némecku, kde maji podstatné lepsi platové podminky. Vékovy pramér navysuji
pfedevs§im zaméstnanci recepce a zdravotnického tuseku.

Struktura zaméstnancti hotelu je velice rozmanita, od zaméstnancd zajist'ujici manualni praci
az po vysokoskolsky vzdélané Iékare. Diky tomu zde nastava komplikovana situace, co se tyce
jednotného motivacniho pfistupu k zaméstnanctim.

Zaméstnanci jsou ve spolecnosti rozdéleni do 6 zakladnich ttvari:

e [recepce,

v v

e restaurace (CiSnici a kuchati),

e zdravotnické oddéleni (1€kat, sestry a maséti),

e uklid (+ udrzba),

e ckonomicky usek (financni feditel, mzdova ucetni, ticetni),

e provozni vedeni hotelu (feditelka hotelu, zastupkyné feditelky).
ZjednodusSena organizacni struktura je zobrazena v obrazku 4. V cele hotelu je predseda
piedstavenstva, ktery vede vykonny management. Provoz mé svou feditelku, ktera zabezpecuje

kazdodenni chod hotelu v ramci svych kompetenci. Obchodni ¢innost spolecnosti zabezpecuje
feditel spolec¢nosti. Kontrolni ¢innost zabezpecuje tfi¢lenna dozorci rada.

vvvvvv

provozni vedeni hotelu soucasné s ekonomickym usekem. Tyto dvé oddéleni jsou na stejné
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urovni a vykazuji podobné charakteristiky, proto budou n€kdy v analyze brany jako jeden
organiza¢ni utvar. Provozni management hotelu vede a fidi 4 samostatné organizacni utvary,
coz je mozné vidét na obrazku 4. Kazdy organiza¢ni Gtvar ma svého vedouciho pracovnika.

Predstavenstvo

Obrazek 4: Organizacni struktura

Zdravotni

oddéleni

| |
Restaurace Uklid
]
I | l I I
recepcni
| | |
il fyzioterapeut
procedur ¥ P

Zdroj: vilastni zpracovani dle dat spolecnosti.

6.2 Charakteristika sou¢asného stavu — personalni ¢innosti

V této ¢asti bude piibliZzena aktudlni situace ve spolecnosti z hlediska jednotlivych personalnich
¢innosti. V soucasné dob¢ v hotelu neni zddny uceleny systém motivace. Spole¢nost nema
samostatny personalni utvar - za personalni ¢innost v hotelu je zodpoveédna feditelka hotelu.

Odménovani

Zamegstnanci jsou odménovani fixni mésiéni mzdou. K zékladni mzdé mohou zaméstnanci
ziskat 10% osobni hodnoceni. To v soucasné dobé neni nastaveno na zaklad¢ systematického
hodnoceni pracovnika, ale zavisi pouze na hospodaiskych vysledcich spolecnosti. Zaméstnanec
dostane 10 % osobni hodnoceni vzdy, kdyz se hotelu v daném mésici dafi a zaméstnanec se
nedopusti zadného prestupku, za ktery by mé¢l byt penalizovan. Tato prémie se vyplaci téméf
kazdy mésic v roce (s vyjimkou max. dvou mésici, kdy je velmi nizka obsazenost hotelu).
Vedeni spolecnosti v soucasné dob¢ uvazuje nad novym systémem odménovani.
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Na konci roku je zaméstnanctim udélovana vanocni prémie, jejiz vysi navrhuje pro jednotlivé
pracovniky feditelka hotelu a je schvalovana piedstavenstvem spolec¢nosti. V letech s dobrymi
hospodaiskymi vysledky byva na Grovni 13. platu.

Krom¢ vanocnich prémii nabizi hotel S-V n¢kolik dalSich zaméstnaneckych benefitii. Patii
mezi n¢:

e dotované stravovani (20 K¢/jidlo), moznost obédu i veceti,

e personalni snidané zdarma (po skonceni snidani pro klienty),

e balend voda zdarma,

e parkovani v arealu hotelu, zdarma,

e navstéva hotelového bazénu a wellness centra zdarma (dle vytizeni),

e ubytovani na hotelu v Praze za vyhodnéjsi cenu.

Vedeni hotelu se potyka s problémem, ze zaméstnanci tyto zaméstnanecké benefity nevnimaji
jako vyhody, ale jako samoziejmost.

Komunikace

Interni komunikace je ve firmé na dobré trovni. Pfedstavenstvo zavedlo pravidelné tydenni
provozni porady vedoucich jednotlivych oddéleni s provoznim vedenim hotelu. Vedeni je
otevieno konzultaci, zajima se o nazory zaméstnancii a taktéZ se zajima o zpétnou vazbu
podfizenych. Pievazuje zde konzultativni styl vedeni, ale zasadni rozhodnuti ¢ini vzdy
piedstavenstvo.

Minimélné dvakrat roéné se kona porada, které se Giastni viichni zaméstnanci. Uéelem téchto
porad je informovat zaméstnance, o tom, jaké ma hotel vysledky hospodateni, a projednat s
nimi zmény, ke kterym doslo ¢i ma v budoucnu dojit. Na kazdé porad¢ se vedeni také snazi
apelovat na zaméstnance a pfipominat jim tcel firmy. Pfipomina se dulezitost klientd, Ze na
ochoté a vstficnosti persondlu zalezi nejvic. Také se pfipominaji zdkladni standardy.

Ugel/poslani firmy zni: ,,D&lame vie pro to, aby se host, ktery odjizdi z hotelu S-V, citil o
mnoho Iépe na téle 1 na dusi, nez pii svém piijezdu®.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Ve spolecnosti neni zaveden systematicky zptisob vzdélavani. Pravidelné se Skoli vrchni
sestra a primafr. Zucastiuji se odbornych s$koleni, ktera potiebuji pro udrzeni své kvalifikace.
Kurzl se také pravidelné ucastni feditelka hotelu a jeji zastupkyné. Tém vétSinou planuje
Skoleni ptedstavenstvo. Na poradach vedeni s vedoucimi pracovniky utvari se také fesi potieby
vzdelavani a moznosti urcitych Skoleni pro jednotliva oddéleni.

V soucasné dobé v hotelu neprobihaji zadné vzdélavaci aktivity ani spole¢nost neposkytuje
prostiedky na né. Zameéstnanci se UcCastni vybranych kurza a Skoleni na zdklad¢ aktualnich
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potieb a pfani zaméstnancu. V podstaté to funguje na principu, ,.kdo ma zajem, ten se
vzdelava“. Zaméstnanci mohou pfijit s navrhem, v ¢em by se chtéli zlepsit nebo o jaky kurz
maji zajem, a zpravidla jim byva vyhovéno. Nejveétsi tendenci se vzdélavat maji (mimo lékatir)
¢iSnici, bylo jim naptiklad umoznéno udélat si kurz baristy.

Vedeni zajem o vzdélavani zaméstnanct podporuje. V roce 2013 v hotelu probéhlo napiiklad
celopodnikové vzdélavani. Zaméstnanci si mohli vybrat z velkého mnozstvi vzdélavacich
kurzii, od rozvoje soft skills, ptes jazykové kurzy (piedev§im némcina a rustina) az po odborné
vzdélavani pro ¢isniky apod.

Z hlediska charakteru spole¢nosti neni mnoho moznosti pro povyseni zaméstnancti a malokdy
dochazi i k rozsifovani prace (navySovani pravomoci, odpoveédnosti, samostatnosti). Vedeni si
je této ,,nevyhody* védomé a nabizi alespon mimoradnou odménu pro zaméstnance, kteti maji
snahu pracovat i nad ramec své pracovni napln¢. Piestoze v tomto typu podniku neni dostatecny
prostor pro vzdélavani ani budovani kariéry, vedeni se snazi vymyslet alternativy a zlepSovat
kvalifikace a dovednosti svych zaméstnancil.

Pracovni podminky a pracovni prostiedi

Hotel se nachazi nedaleko od centra Karlovych Varli. Zaméstnanci maji moznost parkovéani
zdarma. Pfimo u hotelu se nachazi i autobusova zastavka, tudiz dostupnost pro zaméstnance
neni problematicka.

Pracovni doba je rozvrzena rozdilné podle jednotlivych pracovnich mist. Zaméstnanci
Vv provoznim vedeni hotelu, zdravotnickém oddéleni a ekonomickém useku maji béZznou
osmihodinovou pracovni dobu (40 hodin tydn¢). Zaméstnanci z oddé€leni recepce a restaurace
pracuji na sménny provoz — stéida se jim kratky a dlouhy tyden. Délaji tedy i 12ti hodinové
smény. Zamé&stnanci maji k dispozici personalni jidelnu, kam chodi na ob&dy a vecete. VétSina
personalu ma vlastni socialni zafizeni Vv blizkosti svého pracovisté (s vyjimkou zaméstnanct
recepce, ktefi pouzivaji toalety pro klienty).

Atmostéra na pracovisti je viceméné pratelska a neformalni. Jedna se o malou spolecnost, ve
které se vSichni znaji. V posledni dob¢ se vSak zacaly objevovat pomluvy a stiznosti.
K utuzovani pracovnich vztahti je kazdou stfedu od tii hodin potaddno dobrovolné posezeni
u kavy. Obvykle se ti¢astni cca jedna tetina zaméstnancu a vétSinou stale ti sami.
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7 METODIKA VYZKUMU

V nasledujici ¢asti jsou uvedeny jednotlivé metody vyzkumu, které byly pro sbér dat o motivaci
a spokojenosti zaméstnanct vyuzity.

Byly vyuzity dvé metody — vyCerpavajici dotaznikové Setieni (z diivodu celkového nizkého
po¢tu zaméstnancll) a individualni rozhovory. Individualni rozhovory byly uskute¢nény
nejdiive s vedenim spolecnosti pied spusténim samotného dotaznikového Setieni. Po
vyhodnoceni dotaznikii byly provedeny jesté dopliujici polostandardizované rozhovory
S vybranymi pracovniky jednotlivych oddéleni.

7.1 Individualni rozhovory

Jednou z pouzitych metod je individualni rozhovor, ktery patéi do kvalitativnich metod
vyzkumu. Kvalitativni vyzkum se snazi zachytit ur¢ity jev v jeho autentické podobé a
porozumét mu do hloubky. Cilem tohoto vyzkumu je vytvofeni adekvatniho popisu nebo
logické konstrukce i pozorovaného jevu (Bedrnova, JaroSovd & Novy, 2012, s. 31).
Pro zjistovani urovné motivovanosti pracovnikli je pomérn¢ vhodny polostandardizovany
rozhovor. Jedna se o rozhovor, v némz jsou vymezeny stézejni otazky, které maji standardni
znéni a pomoci dopliujicich dotazi kladenych volné podle situace se miize dojit k hlub§imu
pochopeni a prozkoumani situace (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 256).

Na zéklad¢é rozhovoru se ¢lenem piedstavenstva spolec¢nosti byly nejdfive identifikovany
zaméfit. Vedeni poskytlo ndhled na fungovani spole¢nosti, na jednotlivé personalni ¢innosti a
na problémy, se kterymi se spolecnost aktualné potykd. V rdmci konzultace dotaznikového
Setfeni projevilo vedeni zajem zejména 0 zjisténi atmosféry ve firmé, piedevsim, co se tyka
mezilidskych vztahti a spokojenosti s pfimymi nadiizenymi.

Polostandardizované rozhovory byly provedeny s nékolika vybranymi zaméstnanci s Gcelem
zjistit pti¢iny nespokojenosti s urcitymi faktory.

7.2 Dotaznikové Setieni

Hlavni vyzkumnou metodou bylo pro analyzu motivace a spokojenosti zvoleno pisemné
dotaznikové Setfeni. Jedna se o metodu kvantitativniho vyzkumu, kterd na zaklad¢ presné
danych a stejné formulovanych otdzek pro vSechny respondenty, zjist'uje zddané informace. Je
to jedna z nejcastéjSich metod sbéru dat. Vyhodou je, Ze neni ¢asové ani finanéné naro¢na,
snadnéji se udrzuje pod kontrolou a zajist'uje relativni miru anonymity. Nejvetsi nevyhodou je
nizka navratnost dotaznikli a mensi spolehlivost, jelikoz odpovédi mohou byt zkreslené tim, Ze
se respondent necha ovlivnit ndzorem jinych lidi (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 257).

Cinnosti ve vyzkumu jsou rozdéleny do tfech relativné uzavienych krokd — piipravna etapa,
realizaCni etapa a vyhodnocovaci etapa (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012, s. 32).
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e Priprava dotaznikového Setireni

Pred zahijenim dotaznikového Setfeni byly vSechny otdzky konzultovany s vedenim
spole¢nosti a jim posléze schvaleny. Vedeni hotelu poskytlo prvotni ndhled na fungovani hotelu
a zduraznilo kritické oblasti, které by v dotazniku nemély chybét.

Dotaznik je zaméfen na 8 vyznamnych oblasti, které se tykaji pracovni spokojenosti a motivace
zaméstnancu tj. obsah prace, odménovani, pracovni podminky, péce o zaméstnance, vztah
zam&stnanci K podniku, pifimy nadiizeny, vzdélavani a rozvoj a mezilidské vztahy na
pracovisti. V ramci téchto okruhti pak byly vybrany jednotlivé faktory, u kterych respondenti
hodnotili, jakou dulezitost jim pfikladaji a jak jsou s nimi aktudlné spokojeni. Celkem se
hodnotilo 31 faktorti. V dotazniku jsou pouzity uzaviené otazky a jednotlivé faktory motivace
se hodnotily na c¢tyibodové skale, a to z divodu, aby respondenti nevolili nejjednodussi
neutralni vysledek a museli se priklonit k spokojenosti popt. nespokojenosti.

Konkrétni hodnotici Skala vypadala takto:
Diilezitost = Dany faktor je pro pracovnika:

e 4 —velmi dilezity

o 3 —celkem dilezity
e 2 —spiSe nedulezity
e 1 —zcela nedilezity

Spokojenost (soucasny stav) = Pracovnik je:

e 4 —velmi spokojen/a

e 3 - celkem spokojen/a
e 2 — spiSe nespokojen/a
e 1 - zcelanespokojen/a

Soucasti dotazniku byly také zékladni identifikacni Udaje tj. pohlavi, veék, vzdélani, délka
pracovniho poméru a pracovni zarazeni, které slouzi k charakteristice respondentll a k vétsi
vypovidaci schopnosti zjiSténych dat. Celkova podoba dotazniku je zobrazena v pfiloze 1.

e Realizace dotaznikového Seti‘eni

V této fazi dotaznikového Setieni je stéZejni sbér dat. Dotaznikové Setfeni v hotelu S-V se
realizovalo v ramci jednoho tydne. Dotazniky byly pifedany feditelce hotelu, aby je rozdala
v§em zaméstnancim ve firm¢, postupné se k nim tak dostaly obé smény. Byl kladen diraz na
anonymitu, aby zaméstnanci méli co nejmensi zabrany vyjadfit své upiimné nazory. Dotazniky
se pak odevzdavaly do spolecné krabice.
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e Vvhodnoceni dotaznikového Setieni

Zpracovani a analyza dat ze ziskanych dotaznikd probihala pfedevsim v programu MS Excel.
Vsechna data byla uspotfaddana do ptehlednych tabulek a grafli a rozdélena na zékladé utvari na
ptéani vedeni a pro vétsi vypovidaci hodnotu. Mira diilezitosti a mira spokojenosti je stanovena
prumérnymi hodnotami hodnoceni respondentii na zakladé ¢tyibodovych Skal. Ze ziskanych
vysledkl je mozné sestavit pofadi (vahu) motivaénich faktort z hlediska jejich dileZitosti i
spokojenosti s nimi. Dale je ur¢ena diference mezi témito hodnotami, kterd ma nejvétsi vyznam.
Charakterizuje totiz vztah mezi vyznamem potieby a mirou jejiho uspokojeni. Faktory
vykazujici nejvyssi miru dilezitosti by mély vykazovat i nejvyssi miru spokojenosti. V ptipad¢,
ze vznika velky rozdil mezi dtlezitosti a spokojenosti, jedna se o kritické oblasti, kterymi by
se mél podnik zabyvat.
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8 VYHODNOCENI ANALYZY SPOKOJENOSTI A MOTIVACE

V této kapitole budou interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni a dopliujicich
individudlnich rozhovorti s vybranym vzorkem zaméstnanct. Pfed analyzovanim vysledki
obou metod dojde vzdy nejdiive k charakteristice respondentii. Na zaklad¢ zjisténych vysledki
budou posléze navrzena doporuceni ke zlepseni soucasné situace v podniku.

8.1 Charakteristika respondenti

Pro potfeby charakteristiky zakladniho souboru respondentl byla zvolena bézna kritéria —
rozliSeni podle pohlavi, véku, dosazené¢ho vzd¢lani, délce pisobnosti ve spolecnosti a
pracovniho umisténi. Vzhledem k niz§imu poctu zaméstnanct bylo provedeno vycerpavajici
dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly rozdany vSem stalym zaméstnanciim hotelu — bylo rozdano
33 dotaznikl. Vrétilo se jich 25. Celkovéa mira ndvratnosti tedy byla ptiblizné 76 %, coZ je u
dotaznikového Setfeni povazovano za velmi vysokou miru. V tabulce 3 je mozné pozorovat
navratnost v jednotlivych utvarech hotelu. Stoprocentni navratnost méla dvé oddéleni — recepce
a provozni vedeni hotelu. Naopak nejméné zaméstnancti v ramei svého oddéleni odevzdalo
dotaznik v ekonomickém useku a ve zdravotnickém oddé€leni. Presto jejich mira navratnosti
byla stale nadpolovic¢ni.

Tabulka 3: Ndvratnost dle vtvarii

Organizacni tvar Pocet Vracenych Navratnost

zaméstnancu dotazniki

Provozni vedeni hotelu 2 2 100 %

Ekonomicky tGsek 3 2 66,7 %
Restaurace 10 7 70,0 %
Recepce 4 4 100 %
Zdravotnické oddéleni 9 6 66,7 %
Uklid 5 4 80,0 %
Celkem 33 25 75,8%

Zdroj: viastni zpracovani.

Rozd¢leni respondentti podle jednotlivych utvart je mozné vidét na grafu 2.
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Graf 2: Struktura respondentii dle jednotlivych utvari
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8.1.1 Dle pohlavi

Z grafu 3 je mozné vidét, ze z celkového poctu

ecepce

Provozni
vedeni
8%

respondentt je 60 % Zen (tj. 15 Zen) a 40 %

muzu (tfj. 10 muzt). Dotaznik tedy odevzdalo 83 % muzi z celkového poétu zaméstnanych

muzi a 71 % Zen ze svého celkového poctu.

(Ackoli maji zeny v hotelu vétsi zastoupeni,

dotaznik odevzdalo v poméru ke svému celkovému poctu vice muzi.)

Graf 3: Struktura respondentii dle pohlavi
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Zdroj: viastni zpracovani.

Graf 4: Respondenti dle pohlavi v jednotlivych utvarech
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Zdroj: viastni zpracovani.

Pomér Zen a muzi v jednotlivych oddélenich zobrazuje graf 4. Vyrovnanost z hlediska pohlavi
je ve zdravotnickém odd¢leni a na recepci. Vice muzii nez Zen pracuje v oddéleni restaurace.
Provozni vedeni hotelu je pouze v rukou dvou Zen. V utvaru tklidu pracuji také pouze zeny.
K tklidu je fazen i udrzbaf, ten se vSak Setfeni netiCastnil.
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8.1.2 Dle véku

Vékové rozlozeni respondentil bylo zjistovano pomoci péti intervalll. Nejvice dotazovanych
(28 %, tj. 7 respondentil) je ve v€ku 31-40 let. Dalsi nejvétsi zastoupeni ma interval ve véku
41-50 let (24 %, tj. 5 dotazovanych). O jednoho zaméstnance méné je ve vékovém rozmezi 51
az 60 let (12 %). Nejstarsi respondenti (61 a vice let) zastupuji 16 % celkového poctu a
nejmladsich respondentt (16 — 30 let) je 12 % (3 respondenti). Zobrazeni respondentd podle
véku je v grafu 5.

Graf 5: Struktura respondentii dle véku
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Zdroj: vlastni zpracovani.

V nésledujicim grafu 6 je zobrazeno, jaké vekové kategorie pirevazuji v jednotlivych
oddélenich. Nejmladsi zaméstnanci pracuji na restauraci. Je to dano tim, ze na pozici ¢i$nika
Casto nastupuji Cerstvi absolventi ucilist s minimalni praxi. Dal§imi relativné mladSimi
zamé&stnanci v hotelu jsou pokojské. Ve skupiné zaméstnanci ve véku 51 az 60 let jsou
zastoupeny témér vSechny utvary, vétSinou jde o zastupce vedoucich pracovnikti. Zameéstnanci
Snejvyssim prumérmym veékem pracuji narecepci — vSichni jsou v hotelu zaméstnani
dlouhodobé. Ekonomicky usek zahrnuje mladého finanéniho fteditele (31-40 let). Jemu
podléhaji Gcetni zastupujici kategorii nejstar$i. Personal ze zdravotnického oddéleni je
zastoupen témef ve vSech vékovych kategoriich kromé té€ nejmladsi.

Graf 6: Respondentii dle véku v jednotlivych utvarech
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Zdroj: viastni zpracovani.
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8.1.3 Dle vzdélani

V grafu 7 je zobrazena struktura zamé&stnanci podle dosazeného vzdélani. Nejvice respondent
a potazmo vSech zaméstnancu hotelu (48 %, tj. 12 respondentt) je vyuceno — nejéastéji v oboru
kuchai — ¢isnik. Pfiblizné 28 % respondenti (7) ma stfedoSkolské vzdélani s maturitou.
Vysokoskolského vzdélani dosahlo 20 % (5 respondent) a 4 % (pouze 1 respondent) ma jen
vzdélani zakladni.

Graf 7: Struktura respondentii dle vzdélani
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Zdroj: vilastni zpracovani.

V grafu 8 je mozné vidét vzdélani respondentii v zavislosti na jednotlivych utvarech. Nejvice
vyu¢enych zaméstnancu je dle predpokladii v oddé€leni restaurace (6 respondentd ze 7). Na
recepci pracuje nejvice dotazanych se stfedoskolskym vzdélanim (3 respondenti).
Vysokoskolské vzdélani maji néktefi zaméstnanci pracujici na recepci, ve zdravotnickém
oddéleni, v ekonomickém useku i v provoznim managementu hotelu.

Graf 8: Respondenti dle vzdelani v jednotlivych utvarech
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Zdroj: viastni zpracovani.
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8.1.4 Dle piisobnosti ve spolec¢nosti

Dalsi charakteristikou vzorku je délka psobnosti ve zkoumané spolecnosti. Odpovédi byly
rozd€leny do Ctyf intervalii, aby bylo mozné odlisit zaméstnance, kteti jsou v podniku novi

vvvvv

zamé&stnance, kteti pracuji v hotelu déle nez 5 let a maji jiz jasny nazor na chod hotelu. Graf 9
znazoriuje vysledky Setfeni.

Graf 9: Struktura respondentii podle piisobnosti ve spolecnosti
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m méné nez1rok = 1-3roky 4-5let mvicenezs let

Zdroj: viastni zpracovani.

Nejvetsi zastoupeni (56 %) maji dlouhodobi zaméstnanci pracujici v hotelu déle nez 5 let - 14
respondenti. Lze usuzovat, ze jsou spokojeni se svym zamé&stnanim, védi pfesn€, co mohou
o¢ekavat, odmena za praci je jim vyplacena v terminu a Vv plné vysi, nepracuji ve stresujicim
pracovnim prostfedi. Divodem také muze byt nemoznost ¢i lenost naji lepsi ¢i 1épe placené
misto (Karlovarsky kraj je kraj s vysokou nezaméstnanosti) nebo vysoky vék a s tim spojena
neochota zvykat si na nové lidi, zvyky apod.. Druhé nejcetnéjsi zastoupeni (36 %) maji naopak
novacci, kteti jsou v hotelu teprve prvnim rokem (9 respondentit). Zbytek dotazovanych (8 % -
2 respondenti) spada do intervalu zamé&stnani jeden az tii roky. Nulové zastoupeni ma interval
4-5 let.

Graf 10 Respondenti dle délky piisobeni v jednotlivych utvarech

1-3 roky .

0 5 10
B Ekonomicky usek B Provozni management B Recepce
M Restaurace m Uklid Zdravot. oddéleni

Zdroj: vilastni zpracovani
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V grafu 10 je mozné vidét, ze dlouhodobé pracujici zaméstnanci jsou ve vSech utvarech.
Nejvétsi zastoupeni u dlouhodobych pracovniklt maji v poméru k poctu dotazovanych hned tti
odd¢leni — zdravotnické oddéleni, tiklid a recepce (3 ku 1). Zaroven z grafu vyplyva, ze nejvetsi
fluktuace je v odd¢leni restaurace, kde témét 86 % z dotazanych c¢iSnikti ¢i kuchatu je
zameéstnano V hotelu méné nez jeden rok. Je to predevsim z jiz zminéného diivodu, ze na pozice
kuchai/¢isnik nastupuji mladi absolventi. Jedna se o jejich prvni zaméstnani, takze podaii-li se
jim ziskat jiné nebo se jim v extrémnim pfipadé jen nechce do prace, tak prosté nepiijdou.
Vedeni spolecnosti na tuto skute¢nost upozoriiovalo i béhem vedeného rozhovoru. Uvedlo, Ze
naptiklad v cervnu 2016 skoncili ze dne na den dva ¢iSnici a dva kuchafi. Nevi, jak situaci fesit,
protoze vétSinou nedochdzi k zddnym zfejmym problémim. Z tohoto divodu si vedeni vazi
svych dlouhodobych zaméstnanci, i piesto Ze si na spoustu véci sté¢zuji a neradi se ptizpisobuji.
Jsou k podniku loajalni a da se na né€ spolehnout.

8.2 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

V této ¢asti budou interpretovany vysledky provedeného dotaznikového Setieni. Ze strany
managementu byl pozadavek vyhodnotit samostatné jednotlivé utvary a zaméfit se predevsim
na mezilidské vztahy a vedouci pracovniky.

Nejdiive bude za pomoci sloupcovych grafii vyhodnocena celkova diilezitost jednotlivych
oblasti pro zaméstnance a nasledné celkova spokojenost s t€émito oblastmi. Poté bude rozebrana
diference, tj. rozdil mezi celkovou priimérnou dilezitosti a celkovou priimérnou spokojenosti.
Nasledné se podivame z blizka na problematické oblasti a na oblasti vyzadané vedenim.
V zavéru bude celkové zhodnoceni vSech faktort.

8.2.1 Dilezitost jednotlivych oblasti

V grafu 11 jsou zobrazeny celkové primérné hodnoty dilezitosti jednotlivych oblasti pracovni
motivace pro vSechny zaméstnance, ktefi se zacastnili vyzkumu. Hodnoty jsou sefazeny od

vvvvvv

vvvvvv
vvvvvv

vvvvv

v intervalu 3-4 body na §kale — coz znamena, ze jsou pro né velmi dulezité az celkem dulezité.
Nejméné diilezité jsou dve oblasti — vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, coz odpovida charakteru
spole¢nosti, a pon¢kud prekvapivé — péce o zaméstnance. To vSak mize byt zpiisobené tim, ze
v dotazniku zaméstnanci hodnotili jednotlivé benefity, které maji k dispozici, a ty je zrovna
neoslovily. Jednotlivé oblasti budou detailné€ji popsany v dalsi casti.

Celkova pramérna dilezitost vSech oblasti je 3,28 bodil, coz na dané stupnice znamena, Ze jsou
vSechny oblasti ,,celkem diilezité*.
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Graf 11: Celkova dulezitost v jednotlivych oblastech
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Zdroj: viastni zpracovani.
8.2.2 Spokojenost s jednotlivymi oblastmi
Graf 12 Celkova spokojenost s jednotlivymi oblastmi
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Zdroj: viastni zpracovani.

Spokojenost vSech zaméstnancti S jednotlivymi hodnocenymi oblastmi je znazornéna
v grafu 12. Hodnoty jsou opét sefazeny od nejvyssi praimérné miry spokojenosti po nejnizsi.
Z vyzkumu vyslo, Ze jsou zaméstnanci celkové nejvic spokojeni se vztahem k podniku. Také

rwr %

jsou spokojeni s pé¢i o zaméstnance a s piimym nadiizenym. Oblasti, ve kterych se objevuje

vV

nejvyssi nespokojenost, jsou odménovani a mezilidské vztahy.

Celkova pramérna spokojenost je vyjadiena hodnotou 3,04 bodu, tj. zaméstnanci jsou dle
zvolené stupnice ,,celkem spokojeni‘.
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8.2.3 Diference

Tato ¢ast je zaméfena na zkoumani diferenci, tj. rozdil mezi celkovymi primérnymi mirami
dilezitosti a primérnymi mirami spokojenosti. Tato hodnota ma nejvétsi vypovidaci hodnotu,
pokud jde zjisténi kritickych oblasti motivace a spokojenosti — oblasti S nejvyssimi mirami
diference. Oblasti s nejvyssimi mirami diferenci budou analyzovany hloubé&ji pomoci
doplnujicich individudlnich rozhovori s vybranymi zaméstnanci.

vV .

Oblasti s nejvyssimi diferencemi budou také zakladem pro zavérecné navrhy a doporucéeni na
zlepsSeni situace ve spolecnosti.

Graf 13: Diference mezi dulezitosti a spokojenosti
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Zdroj: viastni zpracovani.

V grafu 13 jsou zachyceny rozdily mezi spokojenosti a dilezitosti. Nejvétsi diference se
nachazi u systému odménovani, na ktery si stézovali zaméstnanci v§ech organiza¢nich utvaru.
Druhou kritickou oblasti je pfimy nadfizeny. Pro zaméstnance v hotelu je to nejdilezité;si
oblast a ptitom s ni nejsou piili§ spokojeni. Z grafu 13 je také ziejmé, Ze u dvou oblasti je
spokojenost s nimi vyssi, nez jakou jim zaméstnanci prikladaji duilezitost. Jedna se o péci 0
zaméstnance a vzdelavani a rozvoj zamestnanc.

8.3 Jednotlivé faktory motivace a spokojenosti

V této casti budou rozebrany vysledky dotaznikového Setfeni pro jednotlivé oblasti
spokojenosti a motivace. Kazda oblast bude analyzovana i z hlediska jednotlivych
organizaénich ttvaru s cilem zjistit, kde se vyskytuji nejvétsi problémy.
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8.3.1 Obsah a charakter prace

Obsah a charakter prace je hodnocen na zaklad¢ péti motivacnich faktorti: napli prace, potieba
uznani, smysl prace, rozmanitost prace a dostateCna energie pro soukromy zivot. Z téchto
faktort pfikladaji zaméstnanci nejvétsi dilezitost naplni prdce a nejmensi dulezitost
rozmanitosti prace. Nejvétsi diference, a tedy nejproblematictéjsi faktor, je u hodnoceni
dostate¢né energie zbyvajici pro soukromy zivot. Nejlépe dopadla rozmanitost prace —
zameéstnanci jsou s ni spokojenéjsi nad ramec dilezitosti, kterou ji prikladaji.

Tabulka 4: Jednotlivé faktory obsahu a charakteru prace

Obsah a charakter

. 3,33 3,03 0,29
prace
Napln prace 3,67 3,37 0,30
Potfeba uznani 3,23 2,82 0,41
Smysl prace 3,38 3,15 0,23
Rozmanitost prace 2,96 3,24 -0,28
DostateCna energie
zbyvaijici pro 3,39 2,59 0,81

soukromy Zivot

Zdroj: viastni zpracovani.

Pti pohledu na hodnoceni spokojenosti a dilezitosti obsahu a charakteru prace v jednotlivych
oddélenich 1ze pozorovat, Ze nejspokojenéjsi jsou zaméstnanci V ekonomickém tseku, oddéleni
restaurace, zdravotnickém oddé€leni a provozni vedeni hotelu (duleZitost a spokojenost s faktory
je vyvazend). Nejvetsi diference je u oddéleni:

> Uklid (diference 1,00)
> Recepce (diference 0,5).

Graf 14: Obsah a charakter v zavislosti na oddélenich
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V oddéleni uklidu si pokojské nejvice stézuji na nedostatecnou energii, ktera jim zbyva pro
soukromy zivot — jsou s timto faktorem az velmi nespokojeny (1,50 bodt), jde zejména o to,
ze jejich népln je fyzicky velice narocna a tudiz je pochopitelné, ze jsou Castéji unavené. Dale
jsou také méné spokojeny S naplni prace (2,50 bodl). V tomto ptipadé jde o rutinni praci, ktera
je malo rozmanitd. V oddéleni recepce jsou recepcni nejméné spokojeni také s dostatecnou
energii zbyvajici pro soukromy zivot (2,50 bodi). U recepénich se nabizi hypotéza, zdali to
neni zptisobené i jejich vyssim vékem (na recepci pracuji zaméstnanci s nejvyssim prumérnym
vékem) a nejen pracovni naplni. Také to muze byt tim, ze pracuji i dlouhé 12ti hodinové
pracovni smény, néktefi hosté mohou byt naro¢ni a problematicti apod.

8.3.2 Odménovani

Oblast odménovani je jednou z nejkriti¢téjSich oblasti v hotelu S-V. Zaméstnanci
Vv dotaznikovém Setfeni hodnotili tfi motivacéni faktory: vysi mzdy, spravedlnost v odmeéinovani,
a zdali jejich mzda odpovidd drovni jejich kvalifikace. VétSina zaméstnancii povazuje

vvvvvv

Pramérné hodnoty dileZitosti, spokojenosti i jejich diference pro vSechny jednotlivé faktory
jsou zobrazeny v tabulce 5. Jako nejdulezitéjsi faktor respondenti zvolili spravedlnost
Vv odméiovani, ktery je velmi vyznamny pro motivaci, respektive spiSe demotivaci, pokud
zameéstnanci védi, Zze dochazi k nespravedlnosti. U tohoto faktoru také vysla nejvétsi diference
mezi dulezitosti a spokojenosti — je tedy nejvice kriticky, ackoliv mé ze vSech faktorti nejvyssi
hodnotu u spokojenosti. Nejmensi rozdil mezi dilezitosti a spokojenosti vykazuje faktor ,,mzda
odpovidajici Vasi kvalifikaci®.
Tabulka 5: Jednotlivé faktory odménovani
e
Odméfiovani 348 263 086

Vyse mzdy 3,54 2,62 0,92

SpravedInost

v odménovani
Mzda odpovidajici
Vasi kvalifikaci

3,60 2,65 0,95
3,32 2,61 0,71

Zdroj: vilastni zpracovani.

Oblast odménovani byla hodnocena vsemi utvary nejvic negativné. Nejvétsi rozdil (diference)
mezi dileZitosti a spokojenosti byl vykazéan v utvarech:

» Recepce (diference 1,92)
> Uklid (diference 1,25)
> Restaurace (diference 1,05).
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Graf 15: Odmérnovani v zavislosti na oddélenich
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Zdroj: viastni zpracovdani.

Nejméné spokojeni jsou s odménovanim na recepci, ackoliv tomu davaji pomérmné velkou
dilezitost. Maji predevsim pocit, Ze jejich mzda neodpovida jejich kvalifikaci (je ptili§ nizk4).
Pracuji vel2ti hodinovych sménach a pfimo vstupuji do styku s klienty, ktefi jsou ¢asto naroéni
a ne vzdy piijemni. VySe mzdy a mzda odpovidajici jejich kvalifikaci jsou faktory, se kterymi
jsou recepcni nejméné spokojeni (spokojenost pouze 1,75 bodu).

Nejlépe je oblast odménovani hodnocend v ekonomickém oddéleni, kde je spokojenost
dokonce vyssi nez dualezitost. Dtlezitost je zde vSak nejnizsi ze vSech organizacnich utvart.

Nejdilezitéjsi je odménovani pro provozni vedeni hotelu, jsou s nim i pomérné spokojeni.

8.3.3 Primy nadrizeny

Motivacni oblast tykajici se pfimého nadiizeného je celkové nejdiilezitéjsi oblasti pro
zam&stnance V hotelu. V ramci této oblasti zaméstnanci v dotaznicich hodnotili  pét
motivaénich faktori: komunikaci, spravedlnost k podfizenym, schopnost vést a fidit lidi, snahu
fesit problémy podtizenych a zpétnou vazbu.

Z tabulky 6 je zfejmé, Ze vSechny faktory tykajici se pfimého nadfizeného jsou pro
zamé&stnance velmi dilezité. Nejdulezitéjsi je pro n¢ uspokojivd komunikace. Za ni nasleduje
spravedlnost k podfizenym a schopnost vést a fidit lidi. Ze vSech uvadénych faktorti jsou
zameéstnanci nejvice spokojeni se snahou vedoucich pracovnikli feSit problémy svych
s komunikaci s pfimym nadfizenym. Nejhtife dopadla schopnost pfimych nadfizenych vést a
fidit lidi (diference 0,81 bodi). Druhym nejhtie hodnocenym faktorem je zpétna vazba od
pfimych nadfizenych (diference 0,61 bodi).
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Tabulka 6: Jednotlivé faktory v oblasti primy nadrizeny

Pfimy nadfizeny 3,68 3,11 0,57
Uspokojiva komunikace 3,78 3,19 0,58
Sprav?,dlno,st 3,77 3,18 0,59
k podrizenym

Schopnost vést a ridit lidi 3,77 2,96 0,81
Snafla resrlt problémy 3,51 36 0,25
podfizenych

Zpétna vazba 3,56 2,94 0,61

Zdroj: viastni zpracovani.
Vzhledem k tomu, ze kazdy organiza¢ni ttvar v hotelu ma jiného vedouciho pracovnika, je
stéZejni si pro tuto oblast zjistit, v jakém oddéleni dochazi k nejvetsi nespokojenosti.
Se svym pfimym nadfizenym jsou nejméné spokojeni zaméstnanci v oddéleni:
> Uklid (diference 1,45),

» Provozni vedeni hotelu (diference 1,10),
» Zdravotnické oddéleni (diference 0,83).

Graf 16: Primy nadiizeny v zavislosti na oddélenich
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Zdroj: viastni zpracovani.

Nejvetsi rozdil mezi dilezitosti a spokojenosti, pokud jde o pfimého nadiizeného, je v oddé€leni
uklidu — viz graf 16. Zaméstnanci uklidu piikladaji pfimému nadiizenému nejvétsi dalezitost
ze vSech organizacnich utvarii a jsou s nim nejméné spokojeni. Vedeni by se proto mélo
na tento organizacni Usek zameéfit. VEtsi diference se také objevuji v provoznim vedeni hotelu
a ve zdravotnickém oddéleni. Naopak nejspokojenéjsi jsou v této oblasti zaméstnanci Utvaru
restaurace a persondl ekonomického odde€leni. Tato dvé oddéleni jsou dokonce s vedoucim
pracovnikem spokojenéjsi, nez jakou mu ptikladaji dtlezitost. Z toho vyplyva, Ze se jedna jen
0 konkrétni nadtizené, kterym by se méla vénovat pozornost.
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8.3.4 Merzilidské vztahy

Druhou oblasti, se kterou jsou zaméstnanci nejmén¢ spokojeni po oblasti odménovani, je oblast
mezilidskych vztahd. Této problematice se chce vedeni vice vénovat. V oblasti mezilidskych
vztahti byly hodnoceny tfi faktory: pracovni vztahy, ochota kolegli si pomoci navzajem a
poradani podnikovych akci, vecirka apod.

Tabulka 7: Jednotlivé faktory v mezilidskych vztazich

Mezilidské vztahy 3,15 2,85 0,30
Pracovni vztahy 3,73 2,82 0,91
Ochota kolegli 3,50 2,95 0,55
pomoci si navzajem

Podnikové akce, 2,23 2,80 -0,56

vecirky, apod.
Zdroj: vilastni zpracovani.
Z tabulky 7 Ize vy¢ist, ze zamé&stnanci piipisuji nejvetsi dulezitost pracovnim vztahu, u kterych
vsak je po zhodnoceni spokojenosti nejvétsi diference. Proto by se spole¢nost méla na tento
faktor zaméfit. Nejlépe bylo vyhodnoceno poiadani podnikovych akci a vecirkl — vétsi (ac
pomérné nizkd) spokojenost nez dilezitost. Tento faktor je vSak pro zaméstnance spise
nedulezity (2,23).

Hodnoceni dutlezitosti a spokojenosti mezilidskych vztahti je pomérné¢ vyrovnané ve vSech
utvarech. Nedochazi zde k takovym vykyviim mezi spokojenosti a ptikladanou dulezitosti jako
u jinych oblasti. Pfesto mezi nejhiife hodnocené na zaklad¢ diference patii:

» Provozni vedeni hotelu (diference 0,83)
» Ekonomicky usek (diference 0,50).

Graf 17: Mezilidské vztah v zavislosti na oddélenich
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Zdroj: viastni zpracovani.
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V oddéleni restaurace jsou s mezilidskymi vztahy nejspokojenéjsi - zde odpovida dulezitost
faktort jejich spokojenosti s nimi, druhym v pofadi je zdravotnické oddé€leni. Provozni vedeni
hotelu hodnoti mezilidské vztahy nejhiife, pfi¢emz nejméné jsou spokojeni s pracovnimi vztahy
v hotelu (spokojenost 2 body). Muze to byt tim, Ze vedeni hotelu komunikuje se vSemi
vedoucimi pracovniky a ma nejvétsi prehled o zaméstnancich a jejich vztazich. VEédi, kdo si na
koho stézuje, jestli dochazi k né¢jakym pomluvam ¢i existuji jiné problémy.

8.3.5 Péce o zaméstnance

V ramci péce o zaméstnance se hodnotily zaméstnanecké benefity a spravedlnost pii jejich
rozdélovani. V dotaznicich byly uvedeny i jednotlivé vyhody, které jsou aktualné v hotelu
pouzivany, aby se zjistilo, jakou maji ti¢innost a jestli jsou pro zaméstnance diilezité.

Tabulka 8: Jednotlivé faktory v péci o zaméstnance

Péce o zaméstnance 2,83 3,23 -0,39
Zaméstnanecké vyhody 3,10 2,62 0,48
SpravedInost pfi rozdélovani 3,13 2,99 0,13
zameéstnaneckych vyhod

Dotované stravovani 3,18 3,66 -0,49
Moznost vyuziti wellness 2,42 3,28 -0,86
centra

Moznost vyuZiti ubytovani 2,34 3,57 -1,22

v Praze za vyhodnéjsi cenu

Zdroj: vilastni zpracovani.

Péce o zaméstnance patii mezi nejlépe hodnocené oblasti, diference je dokonce zaporna.
K zapornym diferencim, kdy hodnoty spokojenosti jsou vyssi nez hodnoty diileZitosti, dochazi
pravé u jednotlivych benefitii. Na prvni pohled se zda, Ze jde o pozitivni trend, pfi podrobnéj$im
rozboru vSak vychazi, Ze jednotlivé benefity jsou pro zaméstnance spiSe nedllezité (s vyjimkou
dotovaného stravovani) a nejsou pro né¢ motivacni. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanecké
vyhody jsou pro zaméstnance diilezité, ale jsou S nimi spiSe nespokojeni, mohlo by se vedeni
zamyslet nad poskytovanim novych, vice motivujicich benefitt.
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Graf 18: Péce o zaméstnance v zavislosti na oddélenich
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Zdroj: viastni zpracovani.

Zhodnoceni oblasti péée o zaméstnance v zavislosti na organiza¢nich ttvarech je zobrazeno
v grafu 18. Spokojenost je vyssi nez dilezitost ve vSech oddé€lenich s vyjimkou ttvaru
restaurace, ve které vSak diference také neni nijak vyrazna.

8.3.6 Pracovni podminky

Dalsi oblasti spokojenosti byly pracovni podminky. Zde se hodnotily 4 motivacni faktory:
pracovni doba, technické vybaveni pracovisté, Cistota na pracovisti a iroven socidlniho zafizeni
(toalety, Satny apod.). Pracovni podminky v hotelu byly hodnoceny pomérné kladng. Nejvetsi
dillezitost zaméstnanci piikladaji pracovni dobé, se kterou jsou celkem spokojeni. Nejnizsi
diference mezi dllezitosti a spokojenosti byla vykazana u vybaveni pracovisté. DuleZitost,
kterou zaméstnanci vybaveni pracovisté ptikladaji, je naplnéna jejich spokojenosti. Nejvetsi
diference byla dosazena u Cistoty na pracovisti — tento rozdil je tieba rozebrat detailngji
z pohledu jednotlivych utvara.

Tabulka 9: Jednotlivé faktory u pracovnich podminek

Pracovni podminky 3,28 3,03 0,25
Pracovni doba 3,50 3,20 0,30
Vybaveni pracovisté 2,90 2,95 -0,05
Cistota na pracovisti 3,45 3,06 0,39

Urover socialniho

o 3,27 2,90 0,37
zafizeni

Zdroj: viastni zpracovani.

Pracovni podminky jsou hodnoceny nejlépe v ekonomickém useku a ve zdravotnickém
odd¢leni, kde se kiivka spokojenosti ocita nad kiivkou dilezitosti.
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Nejvetsi diference se nachazi v oddé€leni:

> Uklid (diference 0,69)
> Recepce (diference 0,63)
> Restaurace (diference 0,36).

Graf 19: Pracovni podminky v zavislosti na oddélenich
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Zdroj: viastni zpracovani.

V oddéleni uklidu jsou zaméstnanci nejméné spokojeni srozvrZzenim pracovni doby
(spokojenost 2 body). Zabezpecéeni plynulého chodu hotelu vyZzaduje jejich praci nejen ve
vSedni dny, ale i v sobotu, nedéli a o svatcich. Svou pracovni dobu musi podiidit potfebam
klientim, jejich pfijezdu ¢i odjezdu (maji pfisné terminy pro check-in). Recepéni jsou zase
nejméné spokojeni s vybavenim pracovisté a S urovni socidlniho zafizeni. Jsou v otevieném
prostoru a ¢asto si st¢zuji na privan, hotel nemé takové prostory, aby recepéni méli své zazemi.
Oddéleni recepce nema vlastni socialni zafizeni a musi pouzivat spole¢né s hosty.

8.3.7 Vzdélavani a rozvoj

V oblasti vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci hodnotili moZnosti, které v hotelu maji, tj. moZnost
ucastnit se odbornych kurzli a Skoleni pro zvySovani kvalifikace, moznost navstévovat jazykové
kurzy a moznost kariérniho postupu.

Tabulka 10. Jednotlivé faktory vzdélavani a rozvoje

Vzdélavani a rozvoj

N 2,88 3,03 -0,14
zamestnance
F/Ioznolst ucastrvnt s,e ,odboAr.' kurzd a 204 3.30 0,36
Skoleni pro zvySovani kvalifikace
MoZnost navstévovat jazykové 291 3,00 0,08
kurzy
Moznost kariérniho postupu 2,79 2,79 0,00

Zdroj: viastni zpracovani.
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V tabulce 10, ve které jsou zpracovany jednotlivé faktory vzd€lavani a rozvoje, vychazi
vSechny motivacni faktory se zapornym rozdilem, coz znaci spokojenost zaméstnancd.
Skoleni, na druhém misté je moznost navstévovat jazykové kurzy. Nejméné dilezité je pro né
z téchto faktord moznost kariérniho postupu. Spokojenost je nejvyssi u odbornych kurzi a
Skoleni, z toho plyne, Ze zaméstnanci tyto moznosti maji, vyuzivaji je a jsou s nimi spokojeni.
,»Celkem spokojeni® jsou také s moznostmi navstévovat jazykové kurzy. Napt. vSichni
zamé&stnanci v roce 2013 absolvovali jazykové kurzy, které pro n¢ vedeni zajistilo. U moZnosti
kariérniho postupu odpovida spokojenost zaméstnancu duleZitosti, kterou mu pfisuzuji. Z toho
lze usuzovat, Ze si zaméstnanci uvédomuji, Zze v hotelu neni moc moznosti pro kariérni postup
a jsou s tim smifeni.

Graf 20: Vzdélavani a rozvoj v jednotlivych oddélenich
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Zdroj: vilastni zpracovani.

Graf 20 piedstavuje dulezitost a spokojenost s oblasti vzdélavani a rozvoje v jednotlivych
odd¢lenich. Ve trech oddé€lenich, tj. ekonomicky usek, oddéleni uklidu a zdravotnické oddé€leni,
jsou velmi spokojeni s moznostmi vzdélavani rozvoje (ptikladaji spokojenosti vétsi hodnotu
nez dualezitosti). V uklidu je pravdépodobné, Ze personal nepfisuzuje témto moznostem piilis
velkou diilezitost, protoze pro svou praci nepotiebuji velkou kvalifikaci. Zdravotnické oddéleni
je s touto oblasti spokojeno, protoze se mu dostava nejvice pozornosti z hlediska vzdélavani a
rozvoje. Doktor a vrchni sestra se U€astni odbornych kurza a Skoleni pravidelné. Tento fakt
potvrzuji vysledky dotaznikového Setfeni tim, Ze zdravotnici jsou nejvice spokojeni praveé
s moznosti ucastnit se odbornych kurzi a Skoleni, kterou ohodnotili dokonce absolutni
spokojenosti (hodnota 4). Nejhtife naopak hodnoti moznost kariérniho postupu, kterou v hotelu
nemaji, ale zaroven ji prikladaji i nejmensi dileZitost.

Nejvetsi diference se nachdzi u tvaru recepce (diference 0,75). Recepénim pravdépodobné
bodt - velmi nespokojeni). Zaroven tomuto faktoru ptiradili ze vSech faktori nejvétsi dilezitost
(3 — spise dalezity).
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8.3.8 Vztah k podniku

Vztah k podniku je hodnocen velmi pozitivn¢ v§emi organiza¢nimi utvary hotelu. Jde o druhou
nejdulezitéjsi oblast a oblast s nejvyssi spokojenosti v hotelu S-V. Znamena to, ze zaméstnanci
maji pozitivni vztah k podniku a radi v ném pracuji. V této oblasti mohou byt nékteré zavadéjici
faktory, které byly vybrany: jistota zaméstnani, povést podniku, znalost poslani podniku.
Respondenti pfisuzuji vSem témto faktorim velkou diilezitost — nejdiilezitéjsi je pro né jistota

zamé&stnani, o néco mén¢ image podniku a ,,nejméné* znalost jeho Gi¢elu. Spokojeni jsou nejvice
prave s ucelem podniku, poté s jistotou zaméstnani a o néco méné s povéesti hotelu.

Tabulka 11: Jednotlivé faktory u vztahu k podniku

Vztah k podniku 3,60 3,42 0,18
Jistota zaméstnani 3,78 3,44 0,34
A 3,55 3,25 0,30
podniku

Znalost poslani 3,48 3,58 -0,10

(ucelu) podniku

Zdroj: viastni zpracovani.

Vztah k podniku je hodnocen celkové velmi vysoko napii¢ oddélenimi. Spokojenost je vyssi
vV provoznim vedeni hotelu a zdravotnickém oddé€leni. Zaméstnanci téchto oddé€leni jsou
pravdépodobné radi, ze pracuji v hotelu S-V a jsou spokojeni s poslanim podniku.
V ekonomickém useku je spokojenost s jednotlivymi faktory totozny s jejich dilezitosti.

Naopak nejvétsi diference se nachéazi v oddé€leni:

> Uklid (diference 0,92)
> Recepce (diference 0,25)
> Restaurace (diference 0,19).

Vyrazné€ nejmensi sounaleZitost s podnikem pocit'uji uklizecky, které svou praci vnimaji stejné
v hotelu S-V, jakoby vnimali i kdekoliv jinde. Nejvice se obavaji nejistoty zaméstnani —
S jistotou préce jsou ,,spiSe nespokojeny* a pfitom ji pfisuzuji absolutné nejvétsi dulezitost (4
body). Recepce 1 restaurace, ackoli jsou v této oblasti hodnoceny nejhiife, presto maji diferenci
velmi malou a da se uvazovat, ze jejich zaméstnanci jsou v podniku spokojeni.
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Graf 21: Vztah k podniku v zavislosti na oddélenich
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Zdroj: viastni zpracovani.

8.4 Celkové zhodnoceni faktoru

Tabulka 12 Faktory s nejvétsi dilleZitosti a spokojenosti

Jistota zaméstnani 3,78 Dotované stravovani 3,66

Uspokojiva komunikace 3,78 Znalost poslani (ucelu) 3,58

H
I podniku
SpravedInost 3,77 I Moznost vyuziti 3,57
k podtizenym ubytovani v Praze

Schopnost vést a fidit lidi 3,77 . Jistota zaméstnani 3,44
H

Pracovni vztahy 3,73 Napln prace 3,37

Zdroj: vlastni zpracovani.

V tabulce 12 je zobrazeno pét celkoveé nejlépe hodnocenych faktord z hlediska dtlezitosti i z
hlediska spokojenosti. Je zde vidét, Ze nejvyssi hodnoty u dullezitosti jsou vyssi nez u
spokojenosti. Nejdllezitéjsi je pro zaméstnance jistota zaméestnani a uspokojiva komunikace se
svym piimym nadfizenym. I dalsi faktory se vztahuji k pfimému nadiizenému — spravedinost
k podiizenym a schopnost vést a tidit lidi, pak také vysoce bodovaly pracovni vztahy a napli
prace.

Z hlediska spokojenosti se mezi prvnimi péti nejlepSimi shoduje s faktorem s nejvétsi
dilezitosti jen jeden motivacni faktor, a to jistota prace. Celkova nejvetsi spokojenost je
s faktorem dotovaného stravovani, z péce o zaméstnance je mezi péti nejlepsimi jest€ moznost
vyuziti ubytovani v Praze za vyhodnéjsi cenu. Dale jsou zaméstnanci spokojeni se znalosti
ucelu podniku a s naplni pracovni ¢innosti. Celkové vyhodnoceni vSech faktora je ptiloZeno
Vv ptiloze ve form¢ grafii.
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Tabulka 13: Faktory s nejmensi diilezitosti a spokojenosti

Podnikové akce Dostate¢na energie
o ’ 2,23 zbyvajici pro soukromy 2,59
vedirky,.. ..
Z1vot
Moznost vyuZiti 234 Mzda odpovidajici Vasi 261
ubytovani v Praze ' kvalifikaci '
Moznost vyuziti wellness 242 I Wi 2,62
centra
Moznost kariérniho « L
postupu 2,79 I Zaméstnanecké vyhody 2,62
Vybaveni pracovisté 2,90 I Spravevdv|n0§t , 2,65
Vv odmeénovani

Zdroj: viastni zpracovani.

V tabulce 13 je naopak pét nejhiife hodnocenych faktort z dotaznikového Setfeni z obou
pohledd. Jako absolutné nejméné dilezity motivacéni faktor respondenti zvolili potfadani
riznych podnikovych akci, vecirkli apod. Také pro n€ nejsou moc dilezité soucasné aktudlni
benefity (moznost vyuziti ubytovani v Praze a moznost vyuziti wellness). Mezi top péti
nejméné dulezitymi faktory skoncila i moznost kariérniho postupu a vybaveni pracoviste.

Z hlediska spokojenosti dopadl nejhti faktor ,,dostatecnd energie zbyvajici pro soukromy
zivot*: Zaméstnanci zaroveil hodnotili negativné (v ramci vybranych faktorii) vSechny faktory
tykajici se mzdy a také zaméstnanecké vyhody.

8.5 Individualni rozhovory

V této Casti budou upfesnény nékteré vysledky dotaznikového Setfeni na zaklade¢ individualnich
rozhovort S vybranymi zaméstnanci. Jednalo se o polostandardizovany rozhovor, ¢ast otazek
(viz ptiloha 2) byla pro vSechny stejna. V rozhovorech se fesily predev§im oblasti s nejvetsi
celkovou diferenci mezi pramérnou dileZitosti a primérnou spokojenosti, kterymi byly: oblast
odmeénovani a ptimy nadfizeny. Rozhovory se také zamétovaly na mezilidské vztahy, které

mély druhou celkovou nejnizsi spokojenost (2,85 bodti) po oblasti odménovani, a oblast péce
o zaméstnance, ktera je pro zaméstnance hotelu zase nejméné dulezita.

Polostandardizované individudlni rozhovory byly uskutecnény az po analyzovani vysledkt
dotaznikového Setteni.

8.5.1 Charakteristika respondentii

Individualni polostandardizované rozhovory byly uskutecnény s 8 respondenty, z toho byli
2 zaméstnanci na pozici vedoucich pracovnikli. Z jednotlivych tutvarii se z(castnili po 2
zamé&stnancich ze zdravotnického oddéleni, z oddéleni tklidu a restaurace a po jednom
zaméstnanci z utvaru provozniho vedeni hotelu a recepce. Na grafech nize je zobrazeno
rozdéleni respondentii podle pohlavi a vékové struktury.
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Graf 22: Charakteristika respondentii podle pohlavi a véku

J

0%

= 16-30

12% = 3140

m 41-50
51-60
m 61 a vice

Dopliujici rozhovory k dotaznikovému Setieni byly provedeny s 5 zenami (tj. 62 %) a se 3 muzi
(tj. 38 %). Z hlediska veékové struktury bylo nejvice respondentt ve véku 31-40 let (50 % tj. 4
lidi), dale byl nejvice zastoupen vékovy interval 41-50 let (25%, 2 respondenti) a nejmensi Casti
zaujimala vékova rozmezi 51-50 let a 61 a vice let (po jednom respondentovi, cca 12 %).

Zdroj: vilastni zpracovani.

V grafu 23 je zachyceno rozdéleni vybranych zaméstnanci podle vzdélani a délky pisobnosti
ve spolecnosti. Nejvice dotazovanych bylo vyuceno (62 %, tj. 5 lidi), stfedoskolské vzdélani
mélo 25 % respondentil (tj. 2) a zbylych 13 % dosahlo vzdélani vysokoskolského (pouze 1
Z respondentil).

Graf 23: Charakteristika respondentii podle vzdélani a délky piisobnosti ve spolecnosti

0%

0%

m zakladni = vyuceni m stfedoskolské m vysokoskolské m méné nez1rok = 1-3 roky = 4-5let m vice neZ 6let

Zdroj: viastni zpracovani.

Graf rozdeleni dle délky plsobnosti ve spolecnosti ukazuje, Ze nejvice respondentii pracuje
V hotelu méné nez 1 rok (50 %, tj. 4 lidé). Dale byli nejvice zastoupeni dlouhodobi zaméstnanci,

ey ee

pusobi 1-3 roky.
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8.5.2 Vysledky individualnich rozhovori

Pro zachovéani anonymity respondenti budou vysledky interpretovany souhrnné v ramci
jednotlivych problematickych oblasti motivace a spokojenosti a nebudou citovany konkrétni
vyroky.

Systém odménovani

Oblast odménovani byla v dotaznikovém Setfeni vymezena jako nejproblematiétéjsi (viz
graf 13). Zaméstnanci nejsou spokojeni s vysi mzdy a nepfipada jim dostate¢né motivacni.
Z individuélnich rozhovor vyplynulo, Ze to souvisi pfedevsim s tim, Ze v poslednim roce
vyznamné narostla obsazenost hotelu a maji tak mnohem vice prace nez diive (po ukrajinské
krizi, kdy se snizoval pocet zaméstnancl, protoze byla nizka obsazenost hotelu).
Zaméstnancim piibylo mnozstvi prace, coz je pro né naro¢néjsi, ale na vysi mzdy se to
neprojevilo tak, jak by si predstavovali. Tim zacala nardstat nespokojenost a frustrace
zamé&stnanct — zvlast' u dlouhodobych, ktefi byli zvykli pracovat mén¢ za témé&f stejnou mzdu.
Maji také pocit, Ze jejich mzda je nizsi, nez maji zaméstnanci konkurencnich hoteld. To se vSak
dle prizkumu vedeni hotelu nezaklada na pravde¢.

Pro zaméstnance je demotivujici, Ze v hotelu jiz del$i dobu neprobiha nartst mzdy a oni nejsou
schopni Zadnou ¢ast mzdy ovlivnit svym vykonem.

Primy nadrizeny

Tato oblast vysla jako druha nejhorsi, na zakladé rozdilu mezi dulezitosti a spokojenosti, i kdyz
celkova spokojenost této oblasti dosahuje nadpramérnych hodnot. Vzhledem k tomu, Ze kazdé
oddéleni ma jiného vedouciho pracovnika, musi se na tuto oblast pohlizet podle jednotlivych
utvard. V dotaznikovém Setfeni byl nejhiife hodnocen piimy nadfizeny v odde¢leni uklidu,
provozniho vedeni hotelu a ve zdravotnickém oddé€leni. V individualnich rozhovorech si vsak
zamé&stnanci stéZovali jen minimalné oproti dotaznikovému Setfeni. MlZe to byt zplisobeno
niz8i anonymitou respondentii u rozhovorti a obavami fict néco negativniho o svém vedoucim.
Nejcastéji se opakovala stiznost na nedostate¢nou komunikaci mezi zaméstnanci a nadfizenym
pracovnikem.

U provozniho vedeni hotelu mohlo byt dotaznikové Setfeni trochu zkreslené, jelikoz v oddé€leni
jsou jen dvé zaméstnankyné, z cehoz jedna byla spokojena a druhd mén¢. Zde n¢kdy vazne
komunikace mezi provoznim vedenim hotelu, které se Uc€astni kazdodenniho chodu hotelu
a vedenim spolecnosti, které¢ se neucastni, ale ma konecné slovo v zavaznych rozhodnutich.
Z rozhovoril vyplynulo, ze vedeni spole¢nosti komunikuje vice s feditelkou hotelu, ktera vSak
tyto informace nedostatecné komunikuje ke své zastupkyni. Dochézi tak k dal§imu problému
V nedostate¢né komunikaci.

Pokojské si svou novou vedouci chvalily (s pfedchozi mély velké problémy), pfitom vysledek
zpracovani dotaznikt byl jiny — viz graf 16. Z individualnich rozhovori vyplynulo, Ze tato nova
vedouci je na svém postu vyrazné lepsi, a to hlavné po strance mezilidskych vztahli. Naopak
se objevoval nazor, Ze nejsou spokojeni s organizaci oddéleni a s planovanim jejich prace.

Ve zdravotnickém oddéleni se objevuje jasna piicina nespokojenosti v planovani 1é¢ebnych a
wellness procedur. Zde se nejednd o piimé zavinéni vedouciho pracovnika, presto to
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zamé&stnanci davaji za vinu pravé jemu. Dochazi k ¢astym zménam jiz naplanovanych procedur,
protoze se snazi vyjit vstfic pozadavkim hostli (napf. z divodu naplanované¢ho vyletu).
Vysledkem nékdy je zména programu zaméstnance z hodiny na hodinu, vznik chaosu
Vv oddéleni, ktery miize zpisobit i nedorozuméni mezi persondlem a klientem. Vlivem téchto
neplanovanych zmén dochézi k tomu, ze zaméstnanci nékdy museji neplanované zlstat v praci
déle. V dob¢ individudlnich rozhovort byla situace viditeln¢ klidnéjsi, nez pii vyplnovani
dotaznik.

Celkové se zaméstnanci shodli na tom, ze postradaji od svych vedoucich zpétnou vazbu,
piedevsim v jeji pozitivni formé - pochvala, uznani.

Mezilidské vztahy

Oblast mezilidskych vztaht byla zkoumana vice do hloubky na zadost vedeni spole¢nosti, a
protoze ma celkové druhou nejnizsi spokojenost ze vsech oblasti.

Z individualnich rozhovort vyslo najevo, Ze na hotelu posledni dobou nepanuji tplné pratelské
vztahy, rozmahaji se pomluvy mezi zaméstnanci. Neptatelské napéti vznika zejména mezi
stalymi a nové prichozimi zaméstnanci, ktefi se jesté nedokazali dostatecné adaptovat. Néktefi
novi zaméstnanci maji pocit, Ze dlouhodobi zaméstnanci nepfinasi nic nového, chtéji jet ve
svych zajetych kolejich a maji negativni vztah k jakymkoli zméndm.

Neékteti dlouhodobi zameéstnanci si zase stézovali na to, ze se citi vice kontrolovani nez diive.
To vSak vyplynulo ze situace nepovedené¢ho roku 2015, kdy se optimalizoval pocet
zaméstnanct a byl kladen vétsi diiraz na kvalitu jejich prace a poskytovani sluzeb.

Pécée 0 zaméstnance

Péce o zaméstnance vysla se zépornou diferenci, tudiz spokojenost zaméstnancii s touto oblasti
je vyssi, nez jak je pro n¢ dilezita. Pfi hlubSim prozkoumani se potvrdila hypotéza, Ze nynéjsi
benefity opravdu nejsou pro zameéstnance dulezité a prali by si néco jiného. Z individudlnich
rozhovoru je ziejmé, Ze dosavadni benefity nejsou zaméstnanci piili§ ocenovany. Maji pocit,
7ze zadné benefity prakticky nemaji k dispozici. Dotované stravovani (personalni snidané
zdarma, ob&d a vecere za 20 K¢) berou jako samoziejmost a jako benefit to viibec nevnimaji.
Vétsina zaméstnancll nema zajem vyuzivat zatizeni hotelu i ve svém volném ¢asu a ubytovani
V Praze za vyhodnéj$i cenu povazuji sice za piijemnou vyhodu, ale vyuZziji ho maximalné
jednou za rok. Proto ho nevnimaji jako stalou zaméstnaneckou vyhodu a Casto si ani
neuvédomuji, Ze tuto moznost maji. Radéji by si prali mit vétsi vybér a mozZnost vybrat si sami,
co je pro né¢ nejvhodngjsi. Vickrat zaznélo pfani mit tyden dovolené navic, piispévky
na zdravotni péci nebo tieba piispévky na kulturni akce.

Vseobecné v§ak mezi zaméstnanci panuje nazor, Ze by radsi dostali pfiddno na mzd¢, nez nové
benefity.
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9 NAVRHY A DOPORUCENI NA ZLEPSENI

Cilem této kapitoly je zhodnoceni problematickych oblasti ve spole¢nosti a navrzeni vhodnych
opatfeni, jejichz realizace by mohla zlepsit spokojenost zaméstnancl s praci a potazmo
I motivaci k praci a pracovni vykon.

Na zaklad¢ analyzy jednotlivych oblasti, by se mélo vedeni spolecnosti zaméfit predevsim na
systétm odmeénovani, dale na vedouci pracovniky, jejich schopnosti, zpétnou vazbu
a komunikaci se svymi podiizenymi. Také na zvySeni informovanosti zaméstnancu a zlepsSeni
mezilidskych vztaht.

V dalsi ¢asti je uvedeno nékolik opatteni, kterd by mohla zlepsit souc¢asnou situaci.

Navrh 1: Novy systém odménovani

Z dotaznikového Setfeni se zjistilo, Ze odménovani patii k oblastem, které jsou pro zameéstnance
nejvic dilezité, a pfitom s ni jsou nejméné spokojeni. Zaméstnanci si na odménovani stézuji
témet ve vSech organizacnich ttvarech. Niz§i mzdy jsou sice dany i lokalitou a prostfedky,
které ma spolecnost k dispozici, jako nejvétsi problém vsSak vidim, Ze aktudlni systém
odmeénovani nemd viibec motivacni charakter. Zaméstnanci maji danou fixni mési¢ni mzdu
a 10 % osobni hodnoceni, které je zaloZeno pouze na obratu spolecnosti. Zavislost osobniho
hodnoceni na obratu vyvolava v zaméstnancich pocit, Ze ho sami nemohou vyrazn¢ ovlivnit.

Navrhla bych novy systém odménovani, kdy by se ke stavajici fixni mési¢ni mzd¢ ptidala
variabilni sloZka, ktera by zavisela na pracovnim vykonu a hodnoceni vedoucich pracovnik.
Ti by dostali uréitou sumu penéz (napi. 1000 K¢ na jednoho zaméstnance), kterou
by rozdé€lovali mezi své podiizené na zékladé spokojenosti s jejich vykony. Navrh odmén
véetné jeho zdlivodnéni by vedouci pracovnici kazdy mésic predkladali na poradé s feditelkou
hotelu. Reditelka hotelu by byla zodpovédna za rozdélovani variabilni slozky pro vedouci
pracovniky (napf. 1500 K& na vedouciho pracovnika). V podstaté by to znamenalo,
ze by se k ptivodnimu 10% osobnimu hodnoceni zavislému na obratu spolec¢nosti, pfidala jesté
jedna variabilni sloZzka mzdy zavisla na vykonu a spokojenosti s jednotlivymi zaméstnanci.

Mimo to bych navrhla jest¢ mimoradnou odménu pro zaméstnance v piipade, kdy se zvysi
hodnoceni klientii na sledovanych webovych portalech. Hotel se za posledni 2 roky zacal hodné
orientovat na ziskdvani klienth pfevazné pies ubytovaci webové stranky jako napf.
booking.com a sanatoriums.com. Snazi se proto dosahnout co nejlepsiho pozitivniho hodnoceni
zékaznikd. To mohou ovlivnit pravé vedouci zaméstnanci motivovanim svych podiizenych
k poskytovani co nejlepsiho servisu pro klienty. Vedeni by pak mélo zvazit, zdali by se odména
tykala vSech zaméstnancti nebo pouze vedoucich pracovnikd.

Ob¢ dvé moznosti by mély stimulovat chovani zaméstnancti predevsim k tomu, aby zvySovali
na maximum spokojenost klientd, coz je hlavnim cilem hotelu S-V. Na zaklad¢é toho bude
spokojeno vedeni spole¢nosti 1 zaméstnanci, ktefi mohou dostdvat odménu k zakladni mzdé
navic.
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Navrh 2: Zavedeni pravidelného hodnoceni zaméstnancu

Vzhledem Kk absenci zpétné vazby v podniku a pro zlepSeni komunikace mezi pfimymi
nadfizenymi a podfizenymi bych zavedla pravidelné hodnoceni zaméstnancti formou
hodnoticich pohovort, které by se konaly alespoii jednou (az 2x) do roka.

Piimi nadfizeni by hodnotili své zaméstnance, davali jim dileZitou zpétnou vazbu (slabé/silné
stranky) na jejich pracovni vykony a zaroven by spole¢né hodnotili uplynulé pracovni obdobi.
Zaméstnanci by také prispéli vlastnim sebehodnocenim - co se jim podafilo/nepodatilo, co by
jim pomohlo v lep$im dosahovani danych cili. Méla by to byt ptilezitost k prodiskutovani
moznosti zlepSeni pracovnich podminek, budouciho pisobeni zaméstnance ve firmé a
informaci o podnikovych planech. Hodnoceni by zaméstnanctim kromé zpétné vazby na jejich
pracovni vykony mélo dodat silnou motivaci prostfednictvim pochvaly a ocenéni jejich prace.
Pochvala je nejucinngj$Sim a nejlevnéjSim ndstrojem vnitini motivace, plisobi okamzité a
ptispiva k udrzeni kvalitniho vykonu.

Diky hodnoticim pohovoriim je mozné zjistit, co stoji za vykonem zaméstnance a co ho nejvic
motivuje. Vedouci pracovnici by mohli vice porozumét svym podiizenym a rozpoznat jejich
skryté schopnosti a dovednosti. Pozitivné by to mélo piisobit i na zaméstnance tim, zZe jim bude
behem hodnoticich pohovorl vénovana vétsi pozornost ze strany nadiizeného, ktery se bude
zajimat o jejich nazory.

Jelikoz s hodnocenim zaméstnancti nema v hotelu nikdo zadné zkuSenosti, doporucila bych
pted jeho zavedenim vyslat vedouci pracovniky na ,,pFipravné $koleni hodnotiteli*, protoze
spravné vedeni hodnoticich pohovoru je kritické pro to, aby bylo hodnoceni u¢inné a pro
spole¢nost ptinosem. Na celopodnikové poradé by se také vSichni zaméstnanci meli seznamit
se smyslem a uc¢elem téchto pohovort a méli by byt informovani o jejich prabéhu.

Navrh 3 — Kurz motivace a vedeni lidi pro vedouci pracovniky

Z dotaznikového Setfeni vySel faktor ,,vést a fidit lidi* pfi hodnoceni pfimych nadiizenych
nejhar ze vSech (primérnd dilezitost 3,77 a primérnd spokojenost 2,96 bodli). Tato skute¢nost
byla potvrzena i v ramci individualnich rozhovort. Vedouci pracovnici ovliviuji kazdodenni
jednani lidi na pracovisti, méli by podnécovat k praci, k vysokym pracovnim vykonim,
ke spolupraci mezi zaméstnanci a brat ohledy i na jejich spokojenost. Vsechny tyto
,»schopnosti® vedoucich manaZeri nejsou v hotelu dostatecné napliiovany. Zaméstnanci
Vv individualnich rozhovorech zmiflovali, Ze povazuji svého piimého nadfizené¢ho za
rovnocenného zameéstnance a nemaji pocit, ze by je néjak sméroval a motivoval. Z tohoto
davodu bych navrhla Skoleni pro vSechny vedouci pracovniky s tématem motivace a vedeni
lidi. Kurz by mél sezndmit vedouci zaméstnance s technikami a principy vedeni, poskytovanim
zpetné vazby a se samotnou motivaci a demotivaci zaméstnancu.
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Navrh 4 — Sepsat motivacni program

Tento navrh souvisi s problémem, na ktery upozoriiovalo vedeni spolecnosti jiz v prvnim
rozhovoru. Zaméstnanci si nevazi poskytovanych benefiti a berou je jako samoziejmost. Mél
by se vytvofit podnikovy dokument — prezentace se vsemi benefity pro zaméstnance, S novym
motivacnim systémem odménovani, moznostmi vzdé¢lavacich programia pro zvySovani
kvalifikace a s mozZnostmi, za které lze dostat mimofadné odmény. Zaméstnanci by o
motivacnim programu, a tedy vSech vyhodach, které maji k dispozici, méli byt informovani na
celopodnikové poradé.

Uvedla bych i porovnani s konkurencnim hotelem ve stejné lokalité, aby si zaméstnanci
uvédomili, Ze maji dobré podminky a nejsou podhodnoceni.

Vyse uvedend doporuceni by méla do budoucna zajistit zvySeni motivace a spokojenosti
zaméstnanct v hotelu S-V. Na zaklad¢ vyzkumu spokojenosti by bylo mozné navrhnout vice
zlepSujicich opatieni, je vSak nutné si uvédomit, ze neni mozné realizovat vSechny zmény
nejvyssi priorita.

V budoucnu by se vedeni spole¢nosti mohlo zaméfit jesté naptiklad na vylepSeni komunikace
mezi vedenim spoleCnosti a provoznim vedenim hotelu, napt. formou pravidelnych porad
a oteviengjsi komunikaci. Dale by mohlo zvazit uspotadani uréitych teambuildingovych aktivit
pro utuZzeni pracovnich vztahd. V neposledni fadé by mohlo nabidnout rozsifeni
zaméstnaneckych benefiti (napf. zivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi). Vzhledem
k aktualnim nazoriim, Ze by zaméstnanci radsi dostali vys$§i mzdu nez benefity, se ale nachazi
otazka, zda by si novych zaméstnaneckych vyhod zaméstnanci vazili nebo jestli by
zaméstnanecké vyhody dopadly stejné jako ty stavajici — bez povsimnuti, ocenéni, motiva¢niho
charakteru a brany jako samoziejmost. Nejvic chténou zaméstnaneckou vyhodou byl tyden
dovolené navic, coz v souc¢asné dob¢ pro hotel neni ani realné. Zpestieni nabidky benefitt bych
proto spiSe nedoporucovala a zamétila se hlavné€ na novy motivaéni systém odménovani.

Casem by se také mohlo zvazit vytvofeni pracovniho mista personalisty. Ten by se pak mohl
vic soustfedit na zamé&stnance, vénovat jim pozornost, fesit jejich pfani a stiznosti a vytvaret
motivacni prostiedi apod.
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ZAVER
Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zjistit aktudlni stav spokojenosti a motivace
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti a navrhnout konkrétni opatfeni, ktera by do budoucna

fesila zjiSténé problémy v jednotlivych oblastech a zlepsila tak pracovni motivaci a spokojenost
zaméstnancu.

V teoretické ¢asti byly nejprve vysvétleny zékladni pojmy tykajici se problematiky pracovni
motivace a spokojenosti. Byly rozebrany vybrané motiva¢ni koncepce, popsan motivacni
program a jeho tvorba, nejucinnéjsi stimulacni nastroje a nasledné byl rozebran vztah pracovni
motivace ke spokojenosti a vykonu. V praktické Casti byla nejdiive predstavena spolec¢nost
a charakterizovan hotel, ve kterém vyzkum probihal, poté byla vymezena zakladni metodika
vyzkumu. V této casti diplomové prace byly také analyzovany vysledky dotaznikového Setfeni
a individudlnich rozhovorl s vybranymi pracovniky hotelu. Na zavér byla navrzena Ctyii
nejdulezitéjsi doporuceni pro zlepseni situace v podniku.

Dotaznikové Setieni se zaméfovalo na 8 oblasti motivace a spokojenosti, které byly pfedem
konzultovany s vedenim spole¢nosti a jim nasledné¢ schvaleny. Vybrané oblasti byly
nasledujici: obsah a charakter prace, odménovani, ptimy nadfizeny, mezilidské vztahy,
pracovni podminky, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii, péce o zaméstnance a vztah k podniku.
Pfi dotaznikovém Setfeni byli osloveni vSichni zaméstnanci hotelu a navratnost dotaznikd byla
pomérné vysoka — 76 %.

Vzhledem Kk tomu, ze se u dotaznikového Setfeni musi pocitat s urcitou mirou zkresleni,
at’ z dvodu ovlivnéni jinymi lidmi, nebo tim, Ze se dotaznikového Setfeni netCastnili vSichni
zamé&stnanci, byla zvolena jest¢ metoda kvalitativniho vyzkumu. Jednalo se o individudlni
polostandardizované rozhovory S vybranym vzorkem zaméstnanci. Tyto rozhovory
se provadely az po prvotnim vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a byly zaméfeny pouze
na problematické oblasti, které vzesly z vysledkt. Jednalo se v podstaté o dopliiujici metodu
vyzkumu, kterd méla za cil dostat se k pfi€inam nespokojenosti zaméstnanci. Z diivodu
zachovani anonymity nejsou rozhovory v diplomové praci uvedené, ale jsou obecné shrnuty
Vv analyze vysledki rozhovort.

Shrnutim vSech vysledkli a poznatki z vyzkumu motivace a spokojenosti 1ze konstatovat,
ze spolecnost dopadla pomérné dobie. Celkova primérna dilezitost vSech oblasti ¢inila 3,28
bodt ze 4 a celkova primérnd spokojenost byla 3,04 bodi ze 4. Diference mezi hodnotami neni
prilis velka a obé dvé se pohybuji Vv lepsi ¢asti stupnice — celkem dillezité/celkem spokojeni.
Podrobnéjsi zaméteni se na jednotlivé oblasti motivace a posléze i na konkrétni Utvary
spole¢nosti vedlo k zjisténi nekolika dalezitych poznatkti. Piestoze celkové hodnoceni dopadlo
pomérné dobie, nékteré oblasti motivace byly hodnoceny podstatné htife nez jiné. Hodnoceni
jednotlivych oblasti nebylo vyrovnané.

Z vysledki dotaznikového Setieni vySlo, ze jsou zaméstnanci v hotelu celkové nejméné
spokojeni se systémem odmeénovani a S mezilidskymi vztahy. Pfi sledovani diference mezi
dulezitosti faktord pro zaméstnance a jejich spokojenosti s nimi se potvrdila opét
nejproblemati¢téjsi oblast - odménovani. Druhou nejhorsi z hlediska diference byla oblast
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,»piimy nafizeny*. Na zaklad¢ vysledki téchto tii oblasti byla na zdvér navrhovéna konkrétni
zlepSujici opatieni.

Nejspokojenéjsi jsou zaméstnanci se vztahem k podniku, tato oblast je pro zaméstnance i velmi
dilezitd (2. misto). Je to dano pfedevSim motivaénim faktorem ,,jistota zaméstnani®, ktery
zamé&stnanci hodnotili velmi pozitivné z obou hledisek. Spokojeni jsou také s oblasti péce
0 zame¢stnance, které ale neptikladaji takovou diilezitost. Do péce o zaméstnance byly zarazeny
jednotlivé zaméstnanecké benefity, kterych si zaméstnanci podniku, jak vyslo z vyzkumu
najevo, prili§ nevazi a povazuji je spiSe za samoziejmost, a proto je neoznacovali za dulezité.

Pii zaméfeni se na jednotlivé organizacni utvary, jsou ve spole¢nosti nejméné spokojeni
zameéstnanci uklidu. Tento utvar mél jedny z nejvétsich diferenci mezi diilezitosti a spokojenosti
s faktory u péti oblasti z osmi. Faktor, se kterym jsou absolutné nejméné spokojeni, je
,hedostatek energie pro svij soukromy zivot*.

V zavéru praktické Casti jsou uvedeny Ctyfi konkrétni navrhy, které by mohly vést ke zlepSeni
situace v podniku, zvySeni spokojenosti zaméstnanci, jejich udrzeni a motivaci. Zmény by
mély byt uskutecnény predevsim v oblasti odménovani, kterd byla zmitlovana v dotaznikovém
Setfeni i v individualnich rozhovorech jako nejproblemati¢téjsi oblast v hotelu. Piedstavitel
vedeni spole¢nosti v ivodnim rozhovoru uvedl, ze by do budoucna chtéli vymyslet novy systém
odmeénovani, ktery by byl pro zaméstnance vice motivaéni a ptinesl tak kvalitnéj$i praci.
V ramci vyhodnoceni dotaznikového Setieni i rozhovord se zaméstnanci byla navrzena néktera
doporuceni tykajici se odménovani. Bylo doporuceno piidat variabilni slozku K zakladni fixni
mzdé¢, kterd bude zavisla na pracovnim vykonu a spokojenosti se zaméstnancem. Zaméstnanec
tak bude mit motivaci vice se snazit, aby dostat vyssi plat. Dale je navrzena mimofadna odména
pfi kazdém navySeni hodnoceni klientl na internetovych portalech, které nabizeji ubytovani
v hotelu a jejichz podil na obsazenosti hotelu se stale zvySuje. Vedeni spole¢nost tato hodnoceni
pravidelné sleduje.

Dalsim navrhem je zavedeni pravidelného hodnoceni pracovnikii. V hotelu S-V prakticky
neexistuje zpétnd vazba mezi zaméstnanci a jejich nafizenymi. Pravidelné hodnoceni
zaméstnancl by mélo vést ke zlepSeni komunikace mezi pfimymi nadiizenymi a podfizenymi,
zlepSeni mezilidskych vztaht, zvySeni motivace a sounalezitosti se spole¢nosti. Zavedeni
systematického hodnoceni by mélo byt doplnéno i castéjSim neformélnim hodnocenim.
Dtlezitym doporucenim je také sepsat motivacni program a prezentovat ho vSem
zaméstnancim pro zvyseni informovanosti a povédomi o vSech motiva¢nich moznostech.
Poslednim doporucenim bylo vyslani vedoucich pracovniki na odborny kurz vedeni a motivace
zaméstnancl, jelikoz tato schopnost byla hodnocena nejhife a pfitom je jedna

vvvvv

Dana opatfeni by mohla odstranit nékteré zjisténé nedostatky z analyzy dotaznikového Setfeni
a rozhovord a napomoci ke zlepSeni spokojenosti, motivace a pracovnich vykoni zaméstnanci
do budoucnosti.
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Oblasti, na které se vedeni vramci prizkumu chtélo zamétit a u kterych predpokladalo
neuspokojivé vysledky, se potvrdily. Z toho je patrné, Ze se vedeni spolecnosti snazi mit ptehled
0 tom, co se v hotelu d¢je. Piestoze nékteré vysledky vyzkumu spokojenosti a motivace
nedopadly uspokojive, je zde nad€je na zlepSeni situace. Spolecnost chce hledat napravna
opatfeni a spokojenost a motivaci svych zaméstnanciim ma nyni jako jednu ze svych nejvyssich
priorit.
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Priloha 1: Ukdzka dotazniku

DOTAZNIK — HODNOCENi FAKTORU PRACOVNi SPOKOJENOSTI — DULEZITOST
A NAPLNENI{

Vézeny pane, vazena pani,

chtéla bych Vas pozadat o spolupraci pfi dotaznikovém Setieni, které je soucasti mé diplomové
prace na téma ,,Motivace a spokojenost zaméstnancu.

Prizkum je zaméten na vybrané faktory motivace a spokojenosti a je rozdélen na 2 Césti.
V prvni ¢asti tabulky ohodnot’te miru dilezitosti jednotlivych motivacnich faktort (dle Vaseho
postoje) vybérem z Cisel 1 az 4 (4=maximum, 1=minimum) a stejnym zptusobem v 2. Casti
tabulky ohodnot’te Vami aktualné vnimanou uroven spokojenosti s danym faktorem v podniku.
Odpovédi zaznamenavejte kiizky pod jednotlivymi Cisly.

Dotaznikové Setfeni je anonymni.

Dé&kuji moc za spolupraci!

UVODNI INFORMACE

1) Pohlavi:
L] Zena
O muz
2) Veék:
[116-30 let [151-60 let
[131-40 let L1 61 avice
[141-50 let
3) Nejvyssi dokoncené vzdélani:
L] zakladni $kola
O ucilisté
O stfedni skola s maturitou
[ vysoka skola
4) Pocet let odpracovanych ve firmé:
LI méné nez 1 rok
1 1-3 roky
[14-5let
[ vicnez 5 let
5) Oddéleni:
1 ekonomicky usek
[ provozni vedeni hotelu
[ recepce
[ restaurace
L] zdravotnické oddéleni
1 aklid
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ZpUsob hodnoceni:

DuleZitost = Dany faktor je pro pracovnika:

o 4 -—velmiddlezity

o 3 —celkem dullezity
e 2 —spiSe neduleZity
e 1-zcelaneduleZity

Spokojenost (soucasny stav) = Pracovnik je:

4 — velmi spokojen/a

3 — celkem spokojen/a
2 — spiSe nespokojen/a
1 — zcela nespokojen/a

FAKTOR SPOKOJENOSTI

DUOLEZITOST

SPOKOJENOST

1. OBSAH A CHARAKTER PRACE

413]12]|1

4(3]2]|1

Napln prace

Potfeba uznani

Smysl prace

Rozmanitost prace

Dostatecna energie zbyvajici pro
soukromy Zivot

2. ODMENOVAN]

Vyse mzdy

SpravedInost v odménovani

Mzda odpovidajici Vasi kvalifikaci

3.  MEZILIDSKE VZTAHY NA PRACOVISTI

Pracovni vztahy

Ochota kolegl pomoci si navzajem

Podnikové akce, vecirky,..

4, PRIMY NADRIZENY

Uspokojiva komunikace

SpravedInost k podfizenym

Schopnost vést a fidit lidi

Snaha Fesit problémy podfizenych

Zpétna vazba

5. PRACOVNI PODMINKY

Pracovni doba

Vybaveni pracovisté

Cistota na pracovisti

Urover socidlniho zafizeni

6. PECE O ZAMESTNANCE

Zaméstnanecké vyhody

SpravedInost pfi rozdélovani
zaméstnaneckych vyhod

Dotované stravovani

Moznost vyuziti wellness centra a bazénu

Moznost vyuziti ubytovani v hotelu
v Praze za vyhodnéjsi cenu

7. VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Moznost Ucastnit se odbornych kurzd a
Skoleni pro zvySovani kvalifikace

MozZnost navstévovat jazykové kurzy

MozZnost kariérniho postupu

8. VzTAH k PODNIKU

Jistota zaméstnani

Povést, image podniku

Znalost poslani (Ucelu) podniku

FAKTOR SPOKOJENOSTI

DUOLEZITOST

SPOKOJENOST
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Priloha 2: Standardizované otdzky K individudlnim rozhovoriim
1) Co Vas nejvic motivuje, popf. demotivuje?
2) S ¢im jste v podniku nejvice spokojeni/nespokojeni?
3) Jak vnimate aktualni systém odménovani? Co byste v ném vylepsil/a?
4) Je pro Vas nabidka zaméstnaneckych benefitl atraktivni? Jaké zaméstnanecké benefity byste
si pral/a?

Priloha 3: Vysledky jednotlivych motivacnich faktorii z hlediska diileZitosti

Dulezitost

4,00
3,50
3,00
2,50
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1,00
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Zdroj: vilastni zpracovani.
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Priloha 4: Vysledky jednotlivych motiva
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