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Uvod

Prace se zabyva motivaci pracovniho jednani v malych firmach pUsobicich v oblasti
potravinarstvi a stravovacich sluzeb. V této oblasti se na péci o zaméstnance hodné
zapomina, a proto je dobré na tuto skute€nost upozornit a seznamit co nejvice

malych firem s mozZnostmi motivace pracovniho jednani pro jejich zaméstnance.

Teoretickym cilem prace je podat prehled aktualnich poznatki o motivaci
pracovniho jednani a o specificich vedeni a Fizeni pracovnikd v malych firmach.
Praktickym cilem prace je provedeni analyzy sou€asnych pfistupl k motivaci
pracovniho jednani ve vybranych firmach. Na zakladé vyzkumu je cilem navrhnout

opatieni, ktera by po implementaci mohla zvySit motivaci danych pracovnikd.

Teoreticka ¢ast se zabyva nejprve objasnénim zakladnich pojmud v oblasti motivace,
jako jsou motivace, stimulace, motiv a stimul. Za oblast motivace pracovniho
jednani bylo vybrano a blize popsano nékolik nejznaméjSich motivacnich teorii,
kterymi jsou Maslowova teorie potfeb, dvoufaktorova teorie motivace, teorie X a 'Y,
Vroomova teorie oCekavani a McClellandova teorie ziskanych potfeb. Nasledujici
kapitola se zaméfuje na stimulaci, jakoZto nastroj ovliviiovani vykonnosti a pracovni
motivace zaméstnancu. Mezi stimulacni prostfedky patfi hmotna odména, obsah
prace, neformalni hodnoceni, atmosféra v pracovni skuping, rezim prace a pracovni
podminky, identifikace s praci, profesi a podnikem a externi stimula¢ni faktory. Dale

jsou vymezena specifika v oblasti vedeni a fizeni pracovnikd malych firem.

V uvodu praktické cCasti je predstaveno a charakterizovano 5 vybranych firem.
Empiricky vyzkum se sklada z rozhovoru pro vedouci pracovniky a z dotazniku, na
které odpovidali zaméstnanci vybranych malych firem v dané oblasti. Odpovédi
vedoucich zrozhovorl jsou uspofadané v tabulkach, které jsou nasledné
interpretovany a na konci kapitoly se nachazi struéné shrnuti hlavnich poznatka.
Vysledky dotazniki jednotlivych firem jsou nejprve vyjadieny pomoci tabulek a
pomoci grafu je znazornén souhrn napfi¢ vdemi firmami. Na konci kapitoly byly opét
shrnuty hlavni poznatky. Poslednim dilem praktické ¢asti je shrnuti vysledki
vyzkumu, na jejichz zakladé jsou navrzena doporuceni pro v8echny i jednotlivé

firmy, ktera by po implementaci mohla zlepSit prosperitu firmy.



1 Motivace pracovniho jednani

Tato kapitola se zabyva objasnénim zakladnich pojmiU jako jsou motivace a
stimulace nebo motiv a stimul. Poté budou pfedstaveny nejznaméjsi a nejCastéji

pouzivaneé teorie motivace pracovniho jednani.

1.1 Motivace lidské cinnosti

Motivace se obecné vysvétluje jako sila, ktera je schopna aktivovat, nasmérovat a
dlouhodobé udrzet lidské chovani. Dobfe motivovani lidé jsou ochotni vynalozit
dobrovolné vétsi usili, nez se od nich oCekava. Jediné pomoci takto motivovanych
lidi je dosahovano kvalitniho a vysokého vykonu. Cil, ktery si €lovék nastavil, zpusob
vybéru svého cile, nebo styl, jakym se lidé snazi o zménu svého chovani, to vSe si
muUzeme predstavit pod pojmem ,motivace”. (Armstrong, 2014).
Motivace sou€asné pusobi ve tfech dimenzich:
e Dimenze sméru — vyjadfuje smér a orientuje nas na cil, kterého chceme
dosahnout
e Dimenze intenzity — jinak se da nazvat také jako dimenze usili, a vyjadfuje
miru usili, jakym se snazime cile dosahnout
¢ Dimenze stalosti — ukazuje schopnost ¢lovéka vytrvat a nenechat se rozptylit
okolnimi vné&jSimi i vnitfnimi vlivy, které se objevuji pfi vykonavani
motivované Cinnosti
Dlvod néco udélat, at' uz se jedna o pracovni ¢innost, &i nikoliv, se nazyva motiv.
Také ho mizeme popsat jako psychickou vnitini silu, ktera nas pohani blize k cili
(Novy, Bedrnova, JaroSova, 2015). Pravé s pojmem cil, nebo s konenym
psychickym stavem nasyceni se motiv uzce spojuje. Pusobeni motivu staci na tak
dlouho, nez je cil napinén. Dokud maji lidé vidinu, Ze jejich urcité chovani a jednani
je na cesté k dosazeni vybraného cile, za kterou obdrzi odménu jisté hodnoty, tak
jsou motivovani. Tato odména musi byt schopna splnit jejich pfani, oCekavani a
uspokojit lidské potreby.
Vyjimkou jsou takzvané motivy instrumentalni, které nemusi vést k dosazeni
konkrétniho cile. Jako pfiklad muzeme uvést urcitou oblast, o kterou se Clovék
pfirozené zajima (napf. zajem o studium cizich jazyka).
Lidska psychika ale neni dokonaly pfistroj, ve které by se vyskytoval pouze jeden

motiv ukazujici jednim smérem. Zpravidla se Clovéku v hlavé objevuje nékolik



motivU plsobicich v jeden dany okamzik. Pokud maji motivy stejny nebo alespon
podobny smér, tak se v podstaté scitaji a jejich uc€innosti se vzajemné posiluji.
Motivovana €innost je potom o to vice podporovana a urychlovana. Problémem ale
mohou byt motivy, které jsou orientované jinym nebo uplné opaCnym smérem.
Nékteré jsou protikladné natolik, Zze se navzajem oslabuji, i dokonce cinnost
Clovéku uplné znemozniuji (Bedrnova, Novy, 2007).

S pojmy motiv a motivace jsou Casto zaménovany pojmy stimul a stimulace.
VétsSinou je lidé striktné nerozliSuji, proto je dobré si uvést hlavni rozdily. Stimulace
oproti motivaci ptsobi na lidskou psychiku zvnéjSku a poté dochazi ke zméné sméru
jeho motivace, a tim ke zméné vykonavané motivované Cinnosti. Stimulaci mdzeme
vidét v riznych formach a podobach, ale nejCastéji se jedna o aktivni jednani a
ovliviiovani od jiného clovéka. VétSinou stimulaci chapeme jako ovliviovani
motivace Ci Cinnosti jiného Clovéka zamérné a védomé. Pod pojmem stimul si poté
mulzeme predstavit jakykoli vnéjsSi podnét, ktery vede ke zméné motivace

konkrétniho Clovéka (Bedrnova, Novy, 2007).

1.2 Motivace pracovniho jednani

V organizacich je vyznam motivace spojovan nejvice s podavanim pracovniho
vykonu zaméstnance béhem pracovni doby a celkovou vykonnosti pracovnika.
Pomoci motivace nenasilné vytvafime pozitivni pfistup k néjakému vykonu (v tomto
pfipadé pracovnimu vykonu) &i k jinému typu chovani.

Motivaci se pokous$i popsat mnoho teorii. Pro ucely této bakalarské prace bylo

vybrano nékolik nejznaméjsich a podrobnéji rozebrano nize.

1.2.1 Maslowova teorie potieb

Americky psycholog Abraham Maslow velmi vyznamné ovlivnil a obohatil postoje
k motivaci lidského chovani. Podle néj ma v sobé kazdy jedinec dva druhy sil. Prvni
druh sil pochazi ze strachu o bezpeci nebo o to, co jiz Clovék vlastni a ¢lovéka se
snazi stahovat zpét. Druha skupina lidskou bytost pohani vpfed, pfesvédcuje ho,
aby véfil vnéjSimu svétu a pIné vyuzival vSech svych sil (Tureckiova, 2004).

Tureckiova (tamtéz) uvadi, Ze v podnikové praxi je teorie podle Maslowa stale
nejoblibenéjSi a nejvice vyuzivana, zejména proto, Ze jeji aplikovani do firmy je
snadné, prehledné a srozumitelné. V ramci hierarchického uspofadani bylo

vymezeno 5 skupin lidskych potfeb, které jsou vyobrazeny nize na Obrazku 1.



Tyto skupiny potfeb Ize snadno prevést do firemni reality nasledovné:

e Fyziologické potreby — tuto skupinu uspokojuje zejména pracovniklv plat
nebo mzda a odpovidajici pracovni podminky

e Potrieby jistoty a bezpeci — potfeba je uspokojena ve chvili, kdy ma
zaméstnanec jistotu pracovniho mista a jsou ve firmé zavedena pravidla
bezpecCnosti a ochrany zdravi pfi praci

e Socialni potreby sounalezitosti, lasky — jsou uspokojeny moznosti
navazani socialniho kontaktu mezi kolegy a nasledné vybudovanim urcité
prestizni pozice

e Potfeby uznani a ucty — tato skupina jiz nemusi byt stejna pro vSechny
zaméstnance, a proto ji nemusi dosahnout vSichni. MGzou to byt nejruznéjsi
zpusoby nehmotného odménovani, pozitivni hodnoceni pracovniho vykonu
atd.

e Seberealizace — mize to byt moznost samostatné rozhodovat, moznost se
vzdélavat a rozvijet jak odborné, tak i osobnostné, coz nemusi byt nutné

vazano na konkrétni pracovni ¢innost nebo povolani

Sebe-
realizace

Potfeby uznani a
Ucty

Socialni potfeby
sounalezitosti, lasky

Potfeby jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby

Zdroj: upraveno dle Bedrnové (2007)

Obrazek 1 - Maslowova pyramida potreb

Vigwvivys

proces zdravého vyvoje lidské bytosti. Potfeby, které jsou v hierarchii na vysSi
urovni by mély byt uspokojovany az poté, co jsou alespon Casteéné uspokojeny
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vSechny potfeby nizsi hierarchické urovné. Neznamena to vsak, ze vSichni lidé
mohou nebo chtéji dosahnout nejvyssiho stupné — tedy seberealizace. Prozivani
potieb je pro kazdého Clovéka individualni a propisuji se i do béZzného chovani.
Uroven dosazené motivace je dana souborem potfeb, které se v lidské psychice

vyskytuji nejsilnéji (Bedrnova, Novy, 2007).

1.2.2 Dvoufaktorova teorie motivace

Teorie psychologa Fredericka Herzberga, jinak oznaCovana také jako motivaéné
hygienicka je druhou velmi vyznamnou motivacni teorii. Pfedpoklada se, ze kazdy
Clovék ma dvé protikladné skupiny potieb (Pauknerova, 2012).

Rozdéluje faktory, které na pracovni motivaci a pracovni spokojenost pusobi na
vnéjsi, hygienické a oproti nim stavi vnitfni, motivatory. Jejich pUsobeni je

naznaceno pomoci obrazku 2.

Pusobeni hygienickych faktort

Bez pracovni nespokojenosti Pracovni nespokojenost

Plsobeni motivator(

Bez pracovni spokojenosti Pracovni spokojenost a motivace

Zdroj: (Bedrnova, Novy, 2007)

Obrazek 2 — Pusobeni hygienickych faktort a motivatoru

Pozitivni podoba hygienickych faktorl vede pouze ktomu, Ze zaméstnanci
nevnimaji pracovni nespokojenost. Nemaji v8ak Zzadny vyznamny vliv na motivaci
zameéstnancl k praci. Pokud maji ale naopak podobu negativni i nekvalitni, tak
muazou vyvolat pracovni nespokojenost a zaroven i negativné ovliviiovat motivaci
pracovniho jednani.

Na druhé strané, pokud jsou v pfiznivém stavu takzvané motivatory, tak vyrazné
pozitivné ovliviiuji jeho pracovni motivaci, protoze zaméstnanec pocituje vnitini

uspokojeni z vykonavané ¢Cinnosti. Negativni stav motivatori zpusobuje
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pracovnikovu nespokojenost a tim padem neni dostateCné motivovan k praci
(Pauknerova, 2012).

V Tabulce 1 jsou uvedeny konkrétni pfiklady hygienickych faktort a motivatora.

Tabulka 1 — Pfiklady hygienickych faktoru a motivatora

Pfiklady hygienickych faktort Pfiklady motivatord

Firemni politika Pracovni uspéchy

Vztahy s nadfizenym, spolupracovniky | Moznost odborného a kariérniho rustu

a podfizenymi Uznani
Pracovni podminky Odpovédnost
Mzda Osobni rozvoj

Jistota pracovniho mista
BOZP

Zdroj: upraveno dle Tureckiové (2004)

1.2.3 TeorieXayY

Autorem této teorie, ktera rozdéluje pracuijici jedince na dvé protikladné skupiny je
Douglas McGregor. Pristup k praci vychazi vzdy z pfevazujici ¢asti predstav o
Clovéku zafazeném v dané skupiné (Mikulastik, 2015).

Typ pfedstav X — drzi se nazoru, Ze Clovék pfirozené nema chut pracovat, je liny a
nesamostatny. Jedince je potfeba podle této pfedstavy k praci nutit i pod podminkou
trestu. Oproti tomu dobry, rychly a kvalitni vykon je potfeba penézné odménit. Navic
k tomu je potifeba Clovéka neustale kontrolovat, vést a dohlizet na vykonnost.

Typ pfedstav Y — je doslova protikladem predchoziho typu. Podle téchto pfedstav
je prace a s tim spojeny vydej energie (po psychické i fyzické strance) pro Clovéka
zcela pfirozeny, jako odpocinek nebo zabava. DulezitéjSi jsou také pro Clovéka
moznosti pracovat kreativné, mit osobni zodpovédnost za své projekty, pocit
dulezitosti a uZiteCnosti odevzdané prace oproti finanéni odméné. (Mikulastik, 2015)
V dnedni dobé ¢im dal vice pfevazuji lidé s vét§im podilem typu pfedstav Y, tedy je

potfeba podle toho nastavit, popf. zménit stavajici pfistupy ke svym zameéstnancim.

12
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Vroomova teorie ocekavani

Predikce budoucnosti a neustalé vybirani novych cili a vyzev nam pfirozené

v mozku koluje. Armstrong (2014) uvadi teorii Victora Vrooma, Ze pokud jsme

presvédCeni o dostateCné atraktivité, dosazitelnosti cile, a mame rozmyslenou cestu

k uspéchu, tak jsme k €innosti motivovani. Upfednostiiujeme pfirozené vzdy cil,

ktery ma pro nas nejvétsi motivacni silu. Takzvana motivacni sila potom vychazi

z nize uvedenych tfech nasich pfesvédc€eni o vybraném cili (Armstrong, 2014)

1.2.5

Valence — mira pfresvédcCeni o pfitazlivosti cile

Instrumentalita — vira, Ze pokud dodrzime nastaveny postup, tak cile
dosahneme

Expektance — predpoklad, Zze postup k dosazeni cile dokazeme dodrzet a

realizovat

McClellandova teorie ziskanych potreb

DalSi z teorii motivace predevS§im na zakladé studia manazeru klasifikoval David

C. McClelland. Je také znama pod nazvy teorie tfi potfeb nebo teorie nauenych

potfeb. Podle McClellanda maji tyto tfi potfeby vSichni lidé (potfeba dosahnout

uspéchu, k nékomu patfit a potfebu moci), liSi se od sebe pouze tim, ze je maji jinak

usporadané ve svém vlastnim Zebfi¢ku priorit (Samankova, 2011).

Potieba uspéchu — Clovék, ktery upfednostiuje tuto potiebu, vyjadfuje
touhu prfedevsim néCeho dosahnout, ma sklony k precizni praci a rad na
sebe posloucha pozitivni zpétnou vazbu. Nema rad akce, ze kterych plyne
prilis velké riziko neuspéchu, a tudiz by z ni nemusel mit adekvatni zisk.
Potieba sounadlezitosti — kdo vyznava potiebu sounalezitosti, tak
upfednostriuje hledani pozitivnich a harmonickych vztah( a uziva si pocit, ze
nékam patfi. Od cizich lidi vyZaduje vice souhlas nezZ uznani.

Potieba moci — jedinec touzici po moci je vétSinou velmi silny kvl potfebé
ovlivhovani a ovladani lidi, anebo kvuli dosazeni vlastniho cile. Od ostatnich

mu staci dohodnuty souhlas, neoCekava a nepotfebuje ocenéni ani uznani.
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1.3 Stimulace — prostredek/nastroj ovlivihovani vykonnosti a pracovni
motivace zaméstnancu

Bedrnova, Novy (2007) uvadi, Ze stimul, jako element stimulace mizeme vyuzivat
ve vyznamech: popud, pobidka, incentiva, nebo vnéjsi podnét.
Pod stimulaci si muzeme pfedstavit zamérné ovliviiovani chovani pracovnika.
Abychom mohli spravné aplikovat vhodné stimulacni prostfedky, je potfeba znat
lidskou osobnost a motivacni strukturu Clovéka, ktera je pomérné stala. Podnéty
poté vybirame takove, aby vhodné fungovali na konkrétniho Clovéka co mozna
nejucinnéji.
Uginek stimulace je pfimo navazan na schopnost pfijmou podnét nebo nikoliv, dle
motivacni struktury a vnitfniho prostfedi dané osobnosti. V individualni lidské
motivacni struktufe se promitaji ziskané zkuSenosti, zajmy, hodnoty, obvyklé
zpusoby jednani, psychicka stabilita a podobné. VétSinou védomé nedokazeme
ovlivnit, ktery podnét na sebe plUsobit nechame, a ktery nenechame. Pravé vyse
zmifovany individualni motivaéni profil kazdého Clovéka vybira jednotlivé podnéty,
které na nas zafunguji. VSechno, co je organizace schopna a ochotna svému
pracovnikovi nabidnout a zaroven se shoduje s tim, co je pro zaméstnance dulezité
muze byt stimulem. Stimulaéni prostfedky mazou byt tedy velmi pestré (Bedrnova,
Novy, 2007).
BliZe si popiSeme tyto:

1. Hmotna odména
Obsah prace
Neformalni hodnoceni — povzbuzovani pracovniku
Atmosféra v pracovni skupiné
RezZim prace a pracovni podminky

Identifikace s praci, profesi a podnikem

N o g A~ WD

Externi stimulaéni faktory

1.3.1 Hmotna odména

Nejzakladnéjsi podobou hmotné odmeény je odména penézni. Tou mlze byt plat,
mzda, odmeéna za vysSi vykon, prémie za konkrétni vykon a podobné (Bedrnova,
Novy, 2007).

Dale ma ale hmotna odména mnohem vice riznych podob. Specifické hmotné

odmény jsou sice méné univerzalni, ale zato mUzou stimulovat zaméstnance
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ucinnéji a hloubéji nez ostatni. Napfiklad sluzebni auto, které muze zaméstnanec
vyuzivat i k soukromym ucelim je dobry pfiklad specifické odmény, dale zbozi
zdarma, bezuro¢né pujcky za stanovenych podminek, poukazky na nejriznéjsi
produkty (kosmetika, sport, kultura, kadefnik, doprava...). V tomto pfipadé se
k objektivni hodnoté pficita takzvana subjektivni pfidana hodnota, ktera miaze byt
Casto vyznamnéjsi. Pokud se trefi do preferenci zaméstnance, tak mu dava pocit,
Ze je pro danou organizaci dulezity, tim mu roste sebevédomi, pocit sounalezitosti
a vede to Casem az k souladu s firemnimi cili a podnikem vSeobecné.

Uginnost stimulaénich prostfedkd zvysuji véeobecné platna pravidla pro vechny
odmény. Zakladem rozdélovani hmotnych odmén mezi pracovniky vtymu je
spravedinost. Rovnomérnym pfifazovanim odmén dosahneme nejen samotné
stimulace, ale zaroven podpofime dobré mezilidské vztahy mezi jednotlivymi
pracovniky v tymu.

Mimoto by mély hmotné odmeény mit pfimy vztah k vykonu, mély by byt pfidélovany
co nejdfive po spinéni ukolu, ale zase ne pfedem. Kazdy pracovnik by mél mit
pfesny rozhled, za jaky ukol mu byla odména pfidélena. Zavazna pravidla, ktera
vymezuji vztahy mezi odménou a vykonem by méla byt srozumitelna a

vymezena dostatecné pfedem (Bedrnova, Novy, 2007).

1.3.2 Obsah prace

Dalsim dulezitym aspektem stimulace je orientace na obsah c¢innosti. Tento
stimulaéni aspekt nema dostateénou ucinnost u vSech zaméstnancl. Dokonce i i
pracovnici, ktefi jsou silné orientovani na obsah prace, tak se déli na skupiny podle
apeld, které na né pusobi nejvice (Bedrnova, Novy, 2007).

Patfi sem napfiklad apel na tvofivé mysleni, ktery pracovnikim dava prilezitosti
k uplatiovani vlastnich napadd, apel na samostatnost, ktery podporuje
zaméstnance v tom, aby si vytvofili rozvrh prace podle svych pfedstav. Apel hrdosti
na praci, ktery udrZuje zameéstnance v presvédceni, Ze jejich prace je uziteCna, ma
smysl a utvafi urcité hodnoty. S pfedchozim dale souvisi apel hrdosti na vlastni
schopnosti a dovednosti, ktery fika, Ze dokaze uspét v praci jediné ten, ktery
prokaze dostate¢né kvalitni a vyjime&né dovednosti a schopnosti, protozZe je tato
prace narocna.

Mezi dalSi apely muzeme fadit napfiklad:

e Apel na koncepéni mysleni
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e Apel sebekontroly
e Apel na seberozvoj
e Apel moci

e Apel esteticky

e Adalsi...

Z vySe zminéného seznamu vyplyva, Ze apely nebyly zdaleka vypsany vSechny a
jejich spektrum je mnohem SirSi, nez si pfedstavujeme. DalSi apely vyplyvaji
z konkrétnich pracovnich mist a cinnosti. Dobry manazZer by mél byt schopen

rozpoznat apely jednotlivych pracovnikd a do budoucna je rozvijet.

1.3.3 Neformalni hodnoceni — povzbuzovani pracovniki

Pomoci neformalniho hodnoceni mohou manazefi pomahat hledat pracovnikim
jejich stimulaéni apely, které plsobi na obsah prace. Z pohledu manazer( je
povzbuzovani dalSim velmi vyznamnym prostfedkem stimulace. Pfedevsim se zde
zamérfuje na neformalni hodnoceni, které je schopno ovliviiovat rovinu racionalni i
emocionalni (Bedrnova, Novy, 2007).

V racionalni (obsahové) roviné se pracovnik soustfedi hlavné na zpétnou vazbu.
Manazer by mél v priibéhu vykonavané ¢innosti podavat pracovnikovi feedback, jak
si vede vzhledem k nastavenému cili. Nejpozdéji by mél pracovnik zpétnou vazbu
dostat bezprostfedné po dokoncéeni ukolu, nebo v prabéhu, protoze pravé v tu chvili
je nejucinngjsi. Zpravidla by také méla byt co nejvice konkrétni.

Emocionalni neboli prozitkova rovina na pracovnika pUlsobi tak, ze ziskava pocit, ze
je pro firmu dualezity, ma radost ze svého uspéchu a tim se zvySuje jeho sebedlvéra.
Diky sebedlveére pracovnik véfi, ze pfFisté mize podavat jesté kvalitnéjsi vykon a
ma touhu se zlepSovat a v oboru rozvijet.

Stat se dobrym manazerem neni v tomto sméru vibec jednoduché. Mél by u svych
podfizenych pochvalovat vSechny pozitivni vysledky, které ovliviiuji postupovani
k cili. Nesnadny komunikaéni ukol pfichazi v upozorfiovani na chyby tak, aby
zaméstnance jeSté vice neodrazoval a nesniZzoval jejich motivaci k praci.
Pracovnika, kterému se ukol pfili§ nedafi by mél navést na spravnou cestu, ale
nemél by ho pfili§ tlacit. Idealni je zaméstnanci nechat dostateCny prostor

k samostatnému zlepseni.
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Neformalni hodnoceni probiha pfilezitostné a Fidi se predevSim pocitem
hodnoticiho vedouciho pracovnika (Koubek, 2003). Je mozné ho provadét i
projekty mohou byt prezentovani na poradach, firemnich vecircich, nasténkach a
podobné. OvSem pro spoustu lidi je pfeci jen podstatnéjSi osobnéjsi feSeni jeho

kvalit, proto oceni osobni schizku oproti vyvésené fotce na nasténce.

1.3.4 Atmosféra pracovni skupiny

Socialni faktory v sobé rovnéz skryvaiji silné stimulacni u€inky. Kazdy pracovni tym,
nebo socialni skupina ma vlastni interni pravidla, zvyky, normy, které vznikaji dle
jeji skladby a spole€nych aktivit (Bedrnova, Novy, 2007).

Manazer nemUze svému tymu nafidit nebo zakazat urcité chovani, ale na druhou
stranu neni v tomto ovlivihiovani uplné bezmocny. Jeho neformalni i formalni autorita
na déni v tymu bezpochyby pusobi. Zakladem snadného ovliviiovani tymového déni
je diivéra. Pracovnici svému vedoucimu davéruji ve chvili, kdy se ke v§em ¢lenim
tymu chova spravedlivé, respektuje ji a pohlizi na ni jako na celek.

Pfirozené si Clenové skupiny mezi sebou porovnavaji své vysledky. V dobre
fungujici skupiné pozitivni vysledky zvysSuji pracovnikovo sebevédomi. Negativni
vysledky potom vyvolavaji touhu dosahnout stejného vysledku jako silnéjsi ¢lanky a
tim snahu o zlepSovani.

Oproti tomu Spatné fungujici tymy vyhodnocuji pracovnika, ktery vynika velmi
negativné. Pozitivni vysledky jsou brany jako Splhounstvi a nikdo nema touhu na
sobé zacit pracovat a zlepSovat se. Zavist a nepratelstvi vytvareji v pracovni
skupiné problémy.

V ramci vétSich organizaci dochazi k soutézivosti mezi pracovnimi skupinami, coz
je vétSinou pozitivnim prvkem, ktery zesiluje motivaci jednotlivych tymovych
pracovnikll. Soutézivost posiluje vztahy v tymu, pouze ale do chvile, kdy maji

vSichni spole¢ny cil, kterym je prosperita firmy. (Bedrnova, Novy, 2007)

1.3.5 Pracovni podminky a rezim prace

ZlepSovani pracovnich podminek jako jsou svételné, zvukové, tepelné a jiné
podminky zaméstnancim je v zajmu organizace, protoze se projevi zejména ve

zlepSeni vykonu jednotlivych zaméstnancu. Pracovnici ve vhodnych pracovnich
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podminkach jsou méné unaveni, vice soustfedéni a celkové vyzafuji vétsi pracovni
pohodu (Bedrnova, Novy, 2007).

Dostate¢nou péci a zajmem ale také dana organizace buduje se zaméstnancem
lepSi vztah. Témito signaly dava podnik najevo, Ze jsou se zaméstnancem spokojeni
a skute€né jim zalezi na jeho Cinnostech. Kazdy zaméstnanec ma jinou citlivost na
vnimani téchto zmén, tedy se zpétna vazba nemusi projevit okamzité. Naopak ale
v pfipadé dlouhodobého nezajmu a ignorovani stiznosti od zaméstnancl na
pracovni podminky dochazi ke snizovani motivace. Nizka uroven pracovnich
podminek pusobi negativné i v pfipadé, Ze zaméstnanci dostavaji vysoké hmotné

odmény.

1.3.6 ldentifikace s praci, profesi a organizaci

O identifikaci s praci muZzeme mluvit ve chvili, kdy ¢lovék svou praci a v8e, co s ni
souvisi naplno pfijal jako soucast svého Zivota. Svoje pracovni uspéchy povaZzuje
za velmi dulezité (Bedrnova, Novy, 2007).

Pokud ¢Clovék svou profesi vnima jako soucast vlastni osobnosti, znamena to
identifikaci s profesi. Da se ji dosahnout samoziejmé vhodnym vybérem profese,
nebo také schopnosti se adaptovat na rozdily mezi pfedstavami o dané profesi
oproti realné podobé vybrané profese. Vybér vhodné profese neni pro Zzadného
Clovéka snadné a obvykle trva nékolik let.

Prijeti firemnich cilt za své a ztotoznéni pracovnika s firemni misi a vizi se nazyva
identifikace s organizaci. Clovék se nemusi v tuto chvili rozhodovat, zda da
pfednost osobnim cildm nebo tém firemnim, protoZe je vnima jako své vlastni a
pfirozené jich chce dosahnout.

Idealnim stavem je, kdyz se tyto identifikace propoji, protoze to vede
k dlouhodobému zvySovani a zkvalithovani vykonu pracovnika. Zaméstnanec je
prirozené zodpovédny, kreativni, aktivni, pracuje ekonomicky a je ochotny

spolupracovat se svymi kolegy.

1.3.7 Externi stimulaéni faktory

Mezi externi stimulaéni faktory patfi organizacni prestiz a jeji povést, tedy celkova
image podniku. Cim vé&t§i ma podnik prestiz, tim vétsi je pravdépodobnost, Ze

zaméstnanci budou motivovanégjsi. Naopak negativni pohlizeni na organizaci ze
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strany verejnosti a jeji nizka prestiz budi v zaméstnancich neochotu kvalitné pro
firmu pracovat. Plati zde tedy pfima uméra (Bedrnova, Novy, 2007).

Externim stimulanim faktorem muize byt také ekonomicka situace. Pokud je
v blizké budoucnosti ofekavan ekonomicky rust, tak to zaméstnance stimuluje
k vy$Simu vykonu. Oproti tomu oCekavany pokles ¢i stagnace ekonomické situace
je pro pracovniky demaotivuijici.

V ramci rozsahlejSiho socialniho prostfedi, nikoliv pouze pracovniho mizeme do
téchto externich faktort zaradit také (ne)pohodu v rodinném a pfatelském prostiedi,

coz mUze motivaci zameéstnance také vyrazné ovlivnit.

1.4 Stimulace — oblasti vyuzivani

Pokud chceme ovlivihovat pracovni jednani zameéstnance, je tfeba znat jiz vySe
zminénou motivacni strukturu pracovnika, ale také oblast, ve které toto jednani
chceme ovlivnit.
Podle Bedrnové (2007) manazefi nejCastéji vyjadruji potfebu stimulovat tyto oblasti:
e Pracovni vykon
e Kreativitu
e Seberozvoj, rozsifovani znalosti, dovednosti
e Tymova spoluprace

e Odpovédnost za vlastni rozhodnuti, jednani

Pfi stimulaci k pracovnimu vykonu jiz v dneSni dobé preferujeme kvalitu pfed
kvantitou. Pokud budeme Cclovéka stimulovat ke kvalitnimu vykonu, zaroven
posilujeme osobnostni kvality pracovnika. Cim vice je pracovnik v kvalitni praci
podporovan, tim vice se €innost podili na jeho odborném rozvoji a zvySovani
sebeduvéry. Naopak samoziejmé prace provadéna nekvalitné ma negativni
dopady. Zaméstnanec nehleda davody pro zlepSeni a rapidné mu klesa
sebevédomi.

Pokud je potfeba stimulovat i kvantitu vykonu, vZzdy by se mélo jednat o do¢asné
feSeni, které vyuzije rezervy sil pracovniku. V pfipadé, ze bychom dlouhodobé
pretéZovali lidské sily, dojde k vyraznému zhorSeni kvality provadéné cinnosti
z divodu ubytku energie a nemoznosti naCerpani energie noveé.

Stimulaci k tvorivosti ziskava manazer mnozstvi napadu, jakym zplsobem se da

problém v organizaci feSit. VyhlaSeni ukolU, které je potfeba splinit a cile, kterych je
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potfeba dosahnout Ize jak vefejné na spoleCnych poradach, tak i béhem
soukromych rozhovorl. Navrzena feSeni (i ta, ktera nevedou k uspéSnému
dosazeni cile) by méla mit vzdy pozitivni ohlasy. Zminéné pozitivni ohlasy totiz
v organizaci vytvafi pravé potfebnou kreativni atmosféru. Kreativni zaméstnanci
posunuji organizaci vpfed, a proto jsou vnimani jako nejvétsi firemni bohatstvi.
Vzdélavani neni zalezitost pouze déti a mladych lidi, v Clovéku by méla byt touha
seberozvoje po cely Zivot. DalSi oblasti je tedy stimulace k seberozvoji. Negativni
zkuSenosti s u€enim z détstvi mize organizace zlepSit dlouhodobym a vhodnym
pusobenim firemni kultury.

V dlouhodobém méFitku zvySovani efektivity prace se vyplati stimulace ke
spolupraci. Tymova spoluprace se podili na zlepSovani socialnich vztah( ve
skupinég, zvysuje solidaritu a zastupitelnost ve chvili, kdy jeden z ¢lent skupiny na
néjakou dobu neocekavané vypadne z kolobéhu. Vhodné zvoleny spolecny cil
stimuluje ke spolupraci.

Pracovniky, ktefi nejsou schopni véfit, Ze dokazou aktivné ovlivitovat firemni déni
je potfeba stimulovat k odpovédnosti. Prijmout odpovédnost znamena pfijmout
v8echny blizké i vzdalenéjSi souvislosti s konkrétni pracovni €innosti. NejlepSim
zpusobem, jak zaméstnance presvédcit, aby prevzal odpovédnost je podavat mu

objektivni zpétnou vazbu (Bedrnova, Novy, 2007).
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2 Specifika vedeni a fizeni pracovnikid v malych firmach

Z pohledu personalni prace bychom maly podnik mohli definovat jako takovy, ktery
nema personalni oddéleni ani samotného personalistu a vétSinou personalni
cinnosti vyfizuje majitel organizace Ci vedouci pracovnik. V pfipadé potfeby jsou
tyto Cinnosti delegovany na dalSi vedouci pracovniky (Koubek, 2003).
Zameéstnanci, ktefi se rozhodnou pracovat pro maly podnik maji vétsi
pravdépodobnost rychlejSiho kariérniho postupu, ale nedokazou zarucit
stoprocentni jistotu zaméstnani.

PFi vybéru zaméstnanci se mensi firmy snazi sestavit co nejvice flexibilni tym, ktery
se sklada z odbornikd s vysokou kvalifikaci, kreativnim pracovnim pfistupem a
schopnostmi zvladat nové a ruzné obtizné pracovni ukoly. Personalni prace
v takovychto podnicich ma tedy urcita specifika.

Mnoho vedoucich v malych firmach je presvédCena, Ze vykonavani personalni
prace neni nutné. Bez ohledu na velikost podniku, poCet zaméstnancu a jiné faktory
by méla byt personalni praci vénovana pozornost od chvile rozhodnuti, Ze firma

najme svého prvniho zaméstnance.

2.1 Hodnoceni

Také v malych firmach by mélo zaklad systematické prace se zaméstnanci
predstavovat pravidelné hodnoceni lidi a jejich vykonu. Lze fici, Ze existuiji tfi oblasti
hodnoceni zaméstnancl. Teprve po splnéni vSech tfech podminek muze byt
hodnoceni efektivni. Témito oblastmi jsou vstup (potencial, praxe, zplsobilost),
vystup (vykon) a proces (chovani zaméstnance v pracovnim prostfedi, jeho pfFistup)
(Hronik, 2006).

Hodnoceni vystupu je méreni vykonu &i vysledku, ktery Ize snadno vycislit. Muze to
byt napfiklad mnozstvi provedenych vyrobkl, obrat nebo i naopak chybovost.

Vystup Ize hodnotit pfimo i nepfimo.

Pod vstupy mUzeme zaradit zkuSenosti Ci zpUsobilosti pracovnika. Jinak fec¢eno
v8e, co pracovnik do daného ukolu vklada. Kompetence daného pracovnika vSak

odrazi i zaméstnanculv pfistup k ukolu (je hodnocen v ramci procesu).
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Proces by $lo také jednoduse oznadit jako Clanek mezi vstupy a vystupy. Vyjadfuje
pracovniklv postoj a pfistup k jednotlivym ukoliim, tedy to, jak se pfi vykonu prace

zaméstnanec chova.

Cile hodnoceni pracovnikl muizou byt rGzné v zavislosti na potfebach dané
organizace a jejich personalni strategii €i skladbé tymu. Hodnoceni Ize zamérovat i
na nékolik cili najednou, nikoliv vdak na vSechny stejnou mérou, aby nedoslo ke

shizeni nasazeni.

NejCastéjSimi cili hodnoceni mohou byt napf. pomoc s rozhodovanim
v odménovani, identifikace potencialu zaméstnance ¢&i potfeby v oblasti rozvoje,

ZlepSovani vykonu do budoucnosti apod. (Hronik, 2006).

2.2 Odmeénovani

Na hodnoceni pracovniki by mélo navazovat jejich odméfovani. Malé podniky
nemaji v tomto ohledu snadnou pozici. Ziskavani firemnich prostfedkd je mnohem
rizikovéjSi nez ve firmach vétSich, navic si vétSinou nevedou pfFilis velké rezervy.
V malych podnicich je ale pfi rozdélovani odmén velmi dulezita spravedinost. Cela
organizace se vétSinou osobné zna a ma blizké socialni vztahy. Neni vyhodné si
diky nerovhomérnému odmeénovani tyto vztahy pokazit a tim snizit zaméstnaneckou
spokojenost a stabilitu.

Castym piikladem takovychto nesrovnalosti miize byt zaméstnavani rodinnych
prislusniku Ci pratel. Jeho odména bude zajimat vSechny ostatni pracovniky, a proto
je i vtomto pfipadé vhodné zachovat rovnost.

Maly podnik je nucen neustale sledovat odménovani konkurencnich firem a v ramci
udrzeni svych kvalithnich zaméstnancl musi hranici neustale navySovat a
zaméstnancim kompenzovat. Takovy podnik totiz bohuzel vétSinou neni schopen
nabidnout jiné zaméstnanecké benefity, které nabizeji vétSi podniky (Koubek,
2003).

2.3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikt v malych firmach

Z duavodu potieby vySe zminéné flexibility vSech pracovniku je vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl dulezitou soucasti personalni prace malych firem. Pouze pomoci
dostatec¢né kvalitné vzdélanych pracovnik( s riznou odbornosti mize mala firma

konkurovat té velké. Od velkych firem se samoziejmé vzdélavani liSi organizaci a
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formou. V malych firmach probiha rozvoj predevsim individualni formou anebo
prostfednictvim spoleCnych Skoleni s jinymi mensSimi podniky zabyvajicimi se
podobnymi tématy (Koubek, 2003).

Vzdélavani Ci rozvoj pracovniki umoznuje zaméstnanci zvladat SirSi spektrum
pracovnich ukoll, nez které je nutné znat k vykonu své pracovni pozice. Timto
zpusobem vzdélany pracovnik se stava pro firmu univerzalnéjsi a flexibilnéjsi. Malé
podniky se v oblasti vzdélavani soustfedi pfedevSim na podporu nebo usnadnéni
aktivit z volného €asu pracovnikd a tim pfispét k rozSifovani napf. technickych
znalosti a dovednosti. Dale jazykové vzdélani, schopnost komunikovat s lidmi apod.
(Koubek, 2007).

Vzdélavani pracovnikl by také mélo byt navazané na pravidelné hodnoceni
pracovniho vykonu. Diky pravidelnému hodnoceni Ize ziskat zpétnou vazbu a

vzdélavani zaméstnancu tak co nejlépe pfizpusobit potfebam organizace.

2.4 Mezilidské vztahy v malych firmach

Pokud se jedna o mezilidské vztahy, v malém podniku je mnohem dulezitéjsi jejich
udrzovani a budovani nez ve firmach velkych. Utvafeni vztahu je podstatné na
v8ech urovnich, tedy mezi vedoucim a zaméstnancem i mezi spolupracovniky.
NaruSeni jakychkoli vztahl v malé organizaci ma vyrazny vliv na dosahovani
spole¢nych cilt a s tim spojeny firemni prospéch (Bedrnova, Novy, 2007).
VS8echny podniky museji dodrzovat zakony o pracovni dobé&, bezpecnosti prace,
minimalni mzdé a podobné. Zaméstnanci mensich firem v3ak vétSinou nejsou
vyvazovat (Bedrnova, Novy, 2007).

Malé firmy by mély fungovat na principech tymové prace, a proto je dllezité, aby
byla definovana pravidla upravujici vzajemné vztahy mezi pracovniky. Pozitivni
vztahy se totiz odrazeji kladné ve spokojenosti pracovniki a sméfuji tak ke
splfnovani individualnich cilt s témi firemnimi. Napjaté pracovni vztahy zpasobuji
prostfedi, ve kterém se Spatné planuje, pfedvida a vytvari dalsi kontraproduktivni a
negativni jevy (Koubek, 2011).

2.5 Péce o pracovniky

Maly podnik v této oblasti nema srovnatelné moznosti s podniky velkymi. Ma vSak

prednosti, kterych maze snadno vyuzit a tim zvysit svou atraktivitu na trhu prace.
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Vedouci pracovnici malych firem znaji vdechny svoje zaméstnance a tim, Ze jich
neni pfili§ mnoho, tak jsou schopni snadnéji péc€i o né individualizovat. Napfiklad
alternativni zplUsoby prace a jeji organizaci (Bedrnova, Novy, 2007).

Mezi alternativni zpUusoby prace muze patfit dohoda o pracovni €innosti, dohoda o
provedeni prace, které mohou vyuzivat napfiklad maminky na materské, €i studenti,
ktefi nemaji Casové moznosti pro plny uvazek. DalSim, v dnesni dobé hojné
vyuzivanym alternativnim zplsobem prace, je prace z domova. Poté kratSi a
zkracena pracovni doba, pruzna pracovni doba. V neposledni fadé do této kategorie
lze zaradit sdilena pracovni mista, nebo konto pracovni doby, které je vyuzivané

v pfipadé nerovnomeérného rozdéleni prace v pribéhu obdobi.

24



3 Predstaveni firem zahrnutych do vyzkumu

Cilem praktické Casti této bakalarské prace je provedeni analyzy aktualnich pfistupu
k motivaci pracovniho jednani vybranych malych firem, které pusobi v Ceské
republice v oblasti potravinafstvi a stravovacich sluzeb. Dle vysledkl analyzy budou
nasledné navrzena opatfeni, ktera by po jejich uplatnéni pfinesla zvySeni efektivity
motivace pracovniho jednani. Zaméstnanci by tim padem podavali vysSi a
kvalitnéjsi vykony, coz muze pfinést lepsi vysledky firmeé jako celku.

Bakalarska prace se, jak jiz bylo zminéno, zaméfuje na malé firmy v oblasti
potravinafstvi a stravovacich sluzeb. V této oblasti je situace ohledné motivace
pracovniho jednani slozita a Casto se na ni zapomina. Zaméstnavatelé v této branzi
Casto nejsou dostate¢né informovani a neznaji jiné druhy motivace nez finanéni
ohodnoceni, které malé firmy vétSinou nejsou schopny svym zaméstnancum
zarucit. V soucasnych podminkach ovSéem nelze stavét motivaci pracovnikl pouze
na finanénim ohodnoceni. Zaméstnanci oCekavaji také rizné benefity, odpovidajici
pracovni podminky, moznosti vzdélavani apod. MenSi firmy by se tedy mély naucit
vyuzivat svych prednosti. Z vySe uvedenych duvodu je dulezité na tento stav
upozornit a pokusit se maijitelim a vedoucim pracovnikim v malych firmach
v oblasti potravinarstvi a stravovacich sluzbach rozsifit obzory v okruhu motivace

pracovniho jednani.

3.1 Charakteristika vybranych malych organizaci pusobicich v oblasti

potravinarstvi a stravovacich sluzeb

PESEK - RAMBOUSEK s.r.0.

Pro praktickou &ast bakalafské prace byla jako prvni vybrana spole¢nost PESEK —
RAMBOUSEK s.r.o., ktera je zaroven z vybranych firem nejvétSi. SpoleCnost
zacinala spojenim nékolika fyzickych osob jiZz v roce 1991, od roku 2002 se ale stala
spole¢nosti s ru¢enim omezenym. Od zacatku se vS8ak vénuji nakupu a prodeji
surovin potfebnych pro cukrare a pekare. Firma postupné rozSifovala svoji nabidku
surovin a sluzeb az do dnesni moderni podoby. Pfed nékolika lety byla dokonCena
také stavba nového skladu a nyni je firma schopna dovazet suroviny do pekaren a
cukraren v osmi krajich po Ceské republice. Pro zakazniky mimo tyto kraje nebo
amatérské pekare a cukrare ale nabizeji moznost nakupu pres e-shop. Aktualné

firma zaméstnava kolem 35 zaméstnancl. (PeSek — Rambousek, 2021)
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Firma A

DalSi objekt, ktery byl vybran pro sledovani v této praci je restaurace a zaroven
hotel, ktera se nachazi v obci nedaleko Mladé Boleslavi. Spole¢nost si pfala zlUstat
v anonymité, tedy bude dale uvadéna jako ,Firma A“. Tento komplex ma k dispozici
nékolik bowlingovych drah, tenisovy kurt, hfiSté ¢i saunu pro odpocCinek. Je zde
provozovana restaurace a hotel, tedy se nabizi na nejriznéjsi spoleCenské akce,
jako jsou svatby nebo narozeninové oslavy. Ma dlouholeté zkusenosti s kompletnim
zajiStovanim svatebnich hostin nebo spoleenskych a firemnich akci. Kapacita je
az 120 osob, tedy pro vétSinu téchto akci naprosto dostacujici. Pro ucely této prace
se vS8ak nejvice hodi pravé restaurace, protoze se pohybujeme v oblasti
potravinarstvi a stravovacich sluzeb. Celkové ma komplex 24 zaméstnancu, ale pro

tuto praci bylo vyuZzito 9 téch, ktefi se pohybuiji v restauraci.

U Labuznika

Pomérné malym zastupcem firmy v potravinarstvi i stravovacich sluzbach byla
vybrana vyrobna lahudek ,U Labuznika“, ktera se nachazi taktéz nedaleko Mladé
Boleslavi, a to v obci Ledce. Jedna se o rodinnou firmu, ktera si zaklada predevsim
na pouzivani kvalitnich a Cerstvych surovin. Kvalita je pro né prioritou, a proto denné
vyrabi nové, Cerstvé salaty a chlebiCky, které také sami rozvazeji mezi své
zakazniky a odbératele. Aktualné zaméstnavaji 6 zaméstnancu, ktefi jim pomahaji

v rozrustani. (Vyrobna lahddek ,U Labuznika®, 2015)

Firma B

DalSi vybranou malou firmou je cukrarna s vlastni vyrobnou, ktera sidli v okrese
Mlada Boleslav. Firma si prala zustat v anonymité, proto bude dale uvadéna jako
,Firma B“. Majitelka tohoto malého podniku se specializuje na vyrobu klasickych
zakuskU a velmi si zaklada na vysoké kvalité pouzivanych surovin. Vyroby funguje
prfedevsim na zakazku, ale je mozné si zakoupit zakusek i kavu pfimo na prodejné.
S dostateCnym predstihem je mozné také rezervovat termin na vétsi spoleCenské
akce Ci svatby. Aby majitelka zvladala vSechny zakazky vyrobit, zaméstnava 4

pracovniky.
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Firma C

Posledni sledovanou firmou je prodejna, ktera si taktéz prala zachovani anonymity.
Jedna se o malou prodejnu potravin s pouhymi 8 zaméstnanci. V mnoha faktorech
se vSak dokaze vyrovnat velkym supermarketim. Co se tyka sortimentu, tak je
opravdu velmi Siroky a rozmanity. Majitelka je se vSemi zaméstnanci v kontaktu a

snazi se o né patficné pecCovat.
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4 Empiricky vyzkum

Cilem empirického vyzkumu bylo provést analyzu stavajicich pfistupd k motivaci
pracovniho jednani ve vybranych firmach pusobicich v oblasti potravinafstvi a
stravovacich sluzeb. Po vyhodnoceni vysledkd navrhnout doporuéeni, diky kterym
by mohla byt zvySena efektivita motivace pracovniho jednani a tim padem celkova

prosperita firmy.

4.1 Metodologie vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumu je seskupeni udaju a dat, které nam poskytuji obrazek
0 spolecnosti, chovani ¢i nazorech lidi. Vyzkum probiha pomoci psychologickych €i
sociologickych technik, a t€mi mohou byt napf. rozhovor, dotaznik, pozorovani
apod., a je orientovany na pfedem vybrany a konkrétni vzorek populace (Urban,
2011).

Data potfebna pro zpracovani praktické Casti bakalarské prace byla ziskana
prostfednictvim rozhovorl s vedoucimi pracovniky a pomoci dotazniku uréeného
zaméstnancim. Celkové probéhlo 5 rozhovorl vzdy s pfislusnym vedoucim
pracovnikem. Rozhovory se zaméfovaly na zjisténi postoji k hodnoceni,
vzdélavani, zajisténi adekvatnich podminek pro zaméstnance apod. témata, ktera
souvisi s motivaci pracovniho jednani (Otazky rozhovoru viz Pfiloha €. 1). Pro
zjisténi aktualnich pohledd na motivaci pracovniho jednani v malych firmach se
strany zaméstnance bylo nasledné provedeno dotaznikové Setieni (Dotaznik viz
Pfiloha €. 2). Dotaznik se zaméfoval na oblasti hodnoceni a poskytovani zpétné
vazby, vztahy a atmosféru na pracovisti, porozuméni kritériim, na zakladé kterych

je stanovena mzda, pracovni podminky, moznost vzdélavani apod.

4.2 Vysledky rozhovora s vedoucimi pracovniky

Jako prvni byl pro ziskani podkladu pro praktickou ¢ast bakalarské prace vyuzit
rozhovor s vedoucimi pracovniky & majiteli vybranych firem. Vybrané podniky z
oblasti potravinarstvi a stravovacich sluzeb jsou skute¢né malé, tedy nemaji svoje
vlastni personalisty, ani specialni oddéleni, které by se zabyvalo péci o
zameéstnance. Veskera tato péCe a administrativa s tim spojena tedy pfipada na
majitele &i vedouci pracovniky podniku. Cilem rozhovoru bylo pfedevs§im zmapovat

pfistup a ochotu vedoucich/maijiteld o pracovniky nalezité pecovat. Odpovédi
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vedoucich na jednotlivé otazky jsou usporadané v tabulkach, které jsou nasledné

interpretovany.

Otazka €. 1: Jste spokojen/a s pracovnimi vykony svych zaméstnancu?

Tabulka 2 - Spokojenost s pracovnimi vykony

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika

PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. | S pracovniky v kancelafi jsme uréité spokojeni.
Co se tyka zbytku, tak nemuzZu fict, Ze by
nepracovali, ale ne vzdy vSichni tdhnou za jeden
provaz. V posledni dobé mame bohuzel ve firmé
nedostatek personalu a vétsina zaméstnancu je

hodné vytizena a unavena.

Firma A Ano, i kdyZ ne vZzdy na 100 %. V nékterych dnech
je velka vytizenost zaméstnancu a v dusledku

nervozity se délaji chyby.

U Labuznika Ano, vétsinu cCasu jsem spokojen a nemame

Zadnée velke problemy.

Firma B Jak kdy. Pokud je na pracovisti dobra atmosféra,
vykony zaméstnancu jsou vzdy vySSi a
kvalitnéjsi. Pri vy$Si vytiZzenosti (vice zakazek)
pocituji na pracovisti vétsi chaos, a tudiz nizsi

kvalitu prace.

Firma C Myslim, Ze zaméstnavat lidi je asi nejtézsi
disciplina na svété. Za svou 30letou praxi, jsem
méla a mam prileZitost zaméstnavat opravdu
spolehlive, loajalni a pracovité zaméstnance. Na
druhou stranu na$i firmou proSlo mnoZstvi
nic¢emnych a nespolehlivych zaméstnancd.
Hodné véci je odvislych od situace na pracovnim
trhu a celkovém stavu ekonomiky v naSi

republice.

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Z odpovédi vyplyva, ze zaméstnavani lidi neni viibec snadna disciplina. V zasadé
jsou ale vedouci pracovnici jsou se svymi zaméstnanci (a jejich pracovnimi vykony)
spokojeni a aktualné nefesi zadné zasadni problémy. Skoro vSichni se ale shodli,
Ze ve vytizengjSich obdobich zaméstnanci hodné zmatkuji a délaji chyby. Posledni
obdobi bylo pro tyto malé firmy v gastronomii opravdu velmi kritické a diky tomu je
v nékterych firmach podstav a zaméstnanci jsou jiz hodné vystresovani a unaveni.
Nékdy také zaméstnanci nejsou naladéni na stejnou vinu, coz také vyrazné

ovliviuje pracovni vykony. Viz Tabulka 2.

Otazka ¢. 2: Jakymi zpusoby ziskavaji pracovnici zpétnou vazbu k podavanym

vykoniim?

Tabulka 3 - Zpusoby poskytovani zpétné vazby

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika
PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. | Vé&t$inou ustné. Nésledné 2x do roka pfidélujeme

prémie, které by mély odrazet hodnoceni za

vykon jednotlivych pracovniki. MozZna ne vzdy
jsou prémie uplné spravedlivé, protoZze uz

nejsme schopni sledovat v§echny zaméstnance.

Firma A Zpétnou vazbu poskytuji pracovnikum vzZdy
prabézné a pouze ustné. lhned po provedeni
dané ¢innosti. V typu provozovny jako je ta naSe

si myslim, zZe je to nejvhodnéjsi zpusob.

U Labuznika Hodnotime zaméstnance osobné na pracovisti.
Skoro vZdy pfimo béhem prace. Je to pro nas

vyhovujici, protoZe je to rychlé a efektivni

Firma B Vétsinou ihned a ustné z o¢i do o¢i. Snazim se
problémy vyresit s jednotlivci. Pokud se to ale
tykalo vice lidi, reSim situaci s celym kolektivem

najednou.

Firma C VSe rfeS§im hned na misté, jak pres vedouci

pracovniky na prodejné nebo pfimo osobne.

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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V této otazce se v podstaté vSichni vedouci pracovnici vybranych malych firem
shodli. Co se tyka poskytovani zpétné vazby k pracovnimu vykonu, tak ji podavaji
vzdy ustné a bezprostfedné po vykonani dobfe/Spatné provedeného vykonu.
Vzhledem k tomu, Ze ve vybranych firmach jsou opravdu malé kolektivy, tak jsou
s vedoucim/majitelem v dennim kontaktu a neni potieba planovat dalSi schizky
k hodnoceni. VSem vedoucim to takto nejvice vyhovuje a nemaji v planu v tomto
ohledu nic ménit.

Nejvétsi vybrana firma je v této praci PESEK —- RAMBOUSEK s.r.0. a ta navic oproti
ostatnim pravidelné 2x v roce pfidéluje zaméstnanclim prémie, které by mély byt
vazany na vykon. V tomto ohledu ma ale firma v planu do budoucna vylepsit systém

v,

pro vypocitani prémii, aby byl spravedlivéjsi. Viz Tabulka 3.

Otazka ¢. 3: Probiha u Vas pravidelné hodnoceni zaméstnanca? (napriklad

v podobé pravidelnych ro¢nich rozhovori se zaméstnancem)

Tabulka 4 - Pravidelné hodnoceni

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika
PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. | Pravidelné ne, hodnotime vZdy podle potfeby a

ve vhodné situaci. Vetsinou ihned po

dobre/Spatné provedeném ukolu.

Firma A Z&dné hodnotici schiizky na pravidelné béazi
neprobihaji. Jak jsem jiz zmirioval v minulé
otazce, tak hodnotime pribézné podle situace.

Viyhovuje nam to takto.

U Labuznika Hodnotime pravidelné, ale pfimo na pracovisti
dle situace.
Firma B Neprobiha, hodnotim jednotlivce za dany vykon

ihned. Improvizuji i podle ¢asového obdobi a
s tim spojenou casovou vytizenosti. Napriklad
v obdobi pred vanoci mame vyS$si poptavku a
casovy rozvrh je velmi napjaty.

Firma C Jsme mala firma, takZe vse feSime cely rok hned

na misteé.
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Jak jiz bylo zminéno v otazce vySe, tak vsichni zastupci vedoucich pracovniku
poskytuji zaméstnanclim zpétnou vazbu v pribéhu celého roku pfimo na pracovisti.
Neplanuji tedy se zaméstnanci zadné specialni hodnotici schizky, zavedeni
takovych schizek by vSak bylo Zadouci. Néktefi také zmifiovali vySSi vytizenost
v ur€itém obdobi (pfedevsim obdobi Vanoc), kde opravdu nezbyva prostor na nic
jiného, nez bézny provoz. V klidnéjSich obdobich se tedy vénuiji pé¢i o zaméstnance

mnohem vice. Viz Tabulka 4.

Otazka ¢.4: Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?

Tabulka 5 - Atmosféra na pracovisti

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. | Myslim si, Ze atmosféra neni Uplné $patna, ale
posledni dobou je trochu napjata z duvodu
pracovni  pretizenosti. Ta je zpusobena
podstavem, inflaci, zdraZzovanim &i nedostatkem

zboZzi.

Firma A Myslim si, Ze mame na pracovisti vcelku dobrou
atmosféru. Zalezi to samoziejmé na okolnostech,
ale rekl bych, Zze se nam dobrou atmosféru dari

udrzovat i v této nelehké covidové dobé.

U Labuznika Jako na houpacce. Nékdy je atmosféra dobra,
nékdy Spatna. V nasem oboru jsou obdobi (jako
napriklad Vanoce), kdy je vice zakazek a tim
padem vice prace a poté obdobi s mensi
vytizenosti. Od toho se cCasto odrazi i nalada

zaméstnancda.

Firma B Jak kdy. Jsou dny, kdy je atmosféra dobra, tim
padem jsou i vykony vynikajici. Mam ale
zkuSenost, Ze jeden clovék do kolektivu nezapadl

a atmosféru to rozbilo na nékolik tydnd. Proto na
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Své pracovisté vybiram zaméstnance, se kterymi
si sedneme jako cely kolektiv, nehledim pouze na

vykon.

Firma C

Myslim, Ze v souCasné dobé je atmosféra
pratelska, napomocna a pohodova. Je to hodné

dulezité i pro zakazniky.

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Atmosféra ve vybranych firmach se odviji od nékolika faktord. Hodné se béhem

rozhovorl opakoval nazor, Ze atmosféra se stfida dle obdobi a neni UpIné stala.

Nékdy se dobrou atmosféru dafi udrzovat i pfes narocnost situace. Naopak jsou ale

obdobi, kdy jsou zaméstnanci podrazdéni, a to se nasledné projevuje i na kvalité

provedené prace. Pretizenost je v posledni dobé zplsobena hlavné nedostatkem

personalu, vysokou inflaci, rychlym zdrazovanim ¢i nedostatkem zbozi. V takto

malych kolektivech také hodné zalezi na tom, aby mezi sebou pracovnici méli dobré

vztahy. Tomu muzou napomoci pfilezitostné spoleCné akce (spolecné oslavy,

teambuilding apod.) viz Tabulka 5.

Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze systém odménovani je spravedlivy vié¢i vSem Vasim

zaméstnancim?

Tabulka 6 - Spravedinost systému odmériovani

Nazev firmy

Odpovéd vedouciho pracovnika

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0.

Co se tyka fixni ¢asti platu, tak ano, ale prémie
nemame uplné dobre vyfesené. Préemie by mély
primarné odrazet vykon, ale aktualné se nam to
nedafi stoprocentné sledovat. Musel by se
vymyslet néjaky novy tabulkovy systém, na ktery

aktualné bohuzel nemame kapacitu ho vytvaret.

Firma A

Ano, myslim si, Ze systém mame nastaven ke
vSem spravedlivy. V provozu se pohybuji denné,
takZe vidim, jak kdo pracuje a podle toho

sestavujeme odmeériovani.
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U Labuznika Ano, jsme mala firma a snaZime se své

zaméstnance ohodnocovat spravedlivé.

Firma B Ano, diky tomu, Ze jsem soucasti pracovniho
kolektivu, dokazu sledovat vykony vSech svych

pracovnikt a tim padem je spravedlivé ohodnotit.

Firma C Nikdy Zadny systém nemuze byt 100%
spravedlivy, ale mame systém odmériovani
nastaveny a myslim, Ze funguje. Samoziejmé
jinak  funguje pri rdzné procentni mife
nezaméstnanosti. Kdyz je mira nezaméstnanosti
vysoka, lidé si vice vazi prace, a to se
samozfejmé odrazi na jejich pracovnich
vykonech. Je to samoziejmé jen jeden z faktord,

ktery  ovliviiuje. Ale tento je jeden

vvvvvv

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

VétsSina vedoucich pracovnikl si mysli, Ze maji systtm odménovani nastaven
spravedlivé a spravné. Samotni vedouci se Casto pohybuji pfimo na pracovisti
s podfizenymi, a tudiZ dobfe dokazi sledovat jejich praci a diky tomu je spravedlivé
ohodnotit. Samoziejmé ale nem(ze nikdy zadny systém byt spravedlivy na 100 %.
Vedouci pracovnik z nejvétdiho zastupce malé firmy v oblasti potravinarstvi
(PESEK — RAMBOUSEK s.r.0.) se trochu vymyka, protoZze uz zaméstnavaiji
priblizné 35 zaméstnancu. Takovy pocet uz nelze spolehlivé na denni bazi sledovat
a vnimat tak vykony jednotlivcu. Diky tomu systém odmén neni vzdy spravedlivy.
Viz Tabulka 6.
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Otazka €. 6: Jsou vSichni pracovnici seznameni s kritérii, na jejichz zakladé

jsou odménovani? Myslite si, ze jim rozumi?

Tabulka 7 - Seznameni s kritérii odménovani

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. | SnaZime se pouZivat selsky rozum a idealné by
to mélo fungovat tak, Ze kazdy déla pro firmu to
nejlepSi. Postupem c¢asu, jak firma rostla se
nabirali novi zaméstnanci a agenda se postupné
rozdélovala. Diky tomu nemame pfesné sepsany
popis prace na danou pozici a tim padem nékdy
muze byt matouci, za co jsou pracovnici

hodnoceni.

Firma A Ano, kaZdy vi, co ma na pracovisti délat, takze si

myslim, Ze kritériim rozumi.

U Labuznika ANo, s Kritérii jsou vSichni seznameni, ale protoZe
Jjsme maly kolektiv, tak je potfeba, abychom si
navzajem pomahali, kdyz napfiklad nékdo

onemocni a z provozu na néjakou dobu vypadne.

Firma B Vzhledem k tomu, Ze jsme opravdu maly tym (&6
pracovniku), tak sice ma kazdy zaméstnanec
popis sve prace, ale vzdy se snazime si vyhovét.
Nékteré dny je objem prace jednotlivet
nevyvéazeny, tudiz si navzajem pomahame i

pfesto, Ze to neni v popisu prace.

Firma C Ano, na tom je postaveno zakladni fungovani

firmy.

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Ve vSech sledovanych firmach je pouzivan hlavné selsky rozum. Vedouci pracovnici
a majitelé firem ocekavaji, Ze zaméstnanci budou pro firmu délat pfirozené to
nejlepSi. V takto malych firmach pracovnici vétSinou nemaji pfesné sepsany a
rozdéleny popis prace, tudiz to muze byt nékdy trochu matouci a neni vzdy jisté, za
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co je pracovnik pfesné hodnocen. Na druhou stranu je téZké praci presné
rozdélovat, protoZe objem prace se ¢asto méni a pokud vypadne z provozu i jen
jeden zameéstnanec, je to znatelné. Pracovnici tedy Casto zastavaji vSechny

¢innosti, déli se o né dle potfeby a pomahaji si navzajem. Viz Tabulka 7.

Otazka ¢. 7: Myslite si, ze svym zaméstnancim zajistujete adekvatni (dle

zakona) a skutec¢né vyhovuijici (jsou s nimi spokojeni) pracovni podminky?

Tabulka 8 - Pracovni podminky

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika
PESEK — RAMBOUSEK s.r.o0. | Zakladni pracovni pomticky jako ochranné

rukavice, lékarniCka  apod.  samozrejme

zameéstnancum poskytujeme. Urcité by se dalo
néco vylepsit, jako napfiklad drazs$i stroje pro
Sklad, ale celkové si myslim, ze podminky maji
zaméstnanci dobré. Dodrzujeme pravidelné

pauzy, kde nehliddme a nijak nefeSime presné

Vv

Firma A Ano zajiStujeme. Zakladni pracovni pomucky
samozrejmé poskytujeme a myslim si, Ze jsou i

spokojeni.

U LabuZznika Ano, v nasem oboru neni potieba néjakych
drahych pracovnich pomicek k tomu, abychom
zayjistili adekvatni pracovisté. Myslim si, Ze jsou

zaméstnanci i spokojeni.

Firma B Ano, myslim si, Ze jsou zaméstnanci
s pracovnimi podminkami spokojeni. Snazim se
vyhovét individualnim pranim a nevadi mi (v
rozumné mire), kdyZ si zaméstnanci berou pauzy
na jidlo, koureni, toaletu a podobné i mimo

stanoveneé casy.

Firma C Je to zakladni pilif fungovani celé firmy. Kdyz

Jsou zaméstnanci spokojeni, odrazi se to
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predevsim na zakaznicich. A spokojeny zakaznik

vvvvvv

prostiedi  jak pro  zakazniky, tak pro

zameéstnance, jsou to spojené nadoby.

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Co se tyka pracovnich podminek dle zakona, tak ty zajistuji vSechny vybrané firmy.
Samoziejmé je vzdy co zlepSovat a ve skladech i jinych fyzicky naroénych
oblastech by firmy mohly nakoupit drazsi vybaveni pro ulehovani prace, ale
prostfedky na né nezbyvaji a priority maji takto malé firmy jinde. VSichni se také
shodli na tom, Ze si mysli, Ze jsou jejich zaméstnanci s pracovnimi podminkami
spokojeni. Nékolik firem dokonce shodné uvedlo jako vyhodu to, Ze nemaji zadné
specialni dochazkové systémy a tim padem vedoucim nevadi, Zze si zaméstnanec
da kavu navic oproti stanovené pauze, nebo pfijde o par minut déle. Pokud toho
nikdo v dlouhodobém méfitku nezneuziva, tak si toho vedouci nevSimaji a
atmosféra je uvolnéna. Hezky je také nazor, Ze je nutné vytvaret pfijemné prostredi
zameéstnancim, aby se zde citili dobfe i zakaznici, protoze jsou to ,spojené nadoby*.
Viz Tabulka 8.

Otazka ¢. 8: Pecujete néjakym zpusobem o odborny rust a vzdélavani svych

pracovnika?

Tabulka 9 - Odborny riist a vzdélavani

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika
PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. | V nasem podniku se zaméstnanci vzhledem

k organizacni struktufe a nemoznosti kariérniho

postupu vzdélavaji predevsim zkuSenostmi
z praxe. V zasadé zajiStujeme pouze povinna
Skoleni. Jedné naSi zaméstnankyni ale
vychazime vstfic a podporujeme ji tak, Ze ma
zkracenou pracovni dobu na 4 dny v tydnu. Toto

volno vyuziva ke studiu némciny, kterou u nas ve
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firmé pouziva pfi komunikaci s dodavateli, a

proto je pro nas dulezitym ¢lankem personalu.

Firma A

Sami Zadné vzdélavani nezajistujeme a
neiniciujeme. Nikoho tedy do ni¢eho netlacime,
ale pokud zaméstnanec sam prijde, Ze by chtél

dalsi vzdélavani, tak mu to umoznime.

U Labuznika

Vzhledem k tomu, Ze lahudkarina je jedna velka
rutina, tak spiSe ne. Své zaméstnance

zaucCujeme sami.

Firma B

Spise ne. Na pozici prodavacky nevnimam
potfebu dalSiho specialniho vzdélani. Na
vyrobné si zaméstnance zaucuji sama dle svych
postupd. V mém oboru neni potfeba ani vyuéni
list (i kdyz je vyhodou). Pokud ma Cclovék
dostate¢né nadsSeni a radost z tvoreni, uplné to

stadi.

Firma C

Obchod s potravinami je velmi specificky obor,
proto vedouci pracovnici musi byt lidé na svych
mistech a stim jsou spojeny ruzné druhy

vzdélavani a sledovani poslednich trendd.

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Kamenem urazu ve vybranych malych firmach je moznost vzdélavani. VétSina

vedoucich nevnima potfebu dalSiho vzdélavani pracovniki a nevyvijeji zadnou

iniciativu. Av8ak ve chvili, kdy pfiSlo na dotaz, zda by je podpofili v pfipadé, Ze by

sami vyvinuli zajem, tak nikdo problém nemél a s radosti by je podpofili. Zajimava
odpovéd pfisla opét od vedouciho firmy PESEK — RAMBOUSEK s.r.o., a to, ze

pfimo neporadaji zadné dalsi vzdélavani (mimo povinnych $koleni), ale jedné

zaméstnankyni umoznili zkraceni pracovni doby pouze na 4 dny v tydnu, aby se

mohla vénovat studiu némeckeého jazyka. Viz Tabulka 9.
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Otazka €. 9: Narazite v komunikaci s pfimymi podfizenymi a dalSimi

zaméstnanci na néjaké problémy? Na jaké? Jak je reSite?

Tabulka 10 - Problémy v komunikaci

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika
PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. | Zaddné vyrazné nedostatky v komunikaci

nevnimam. Prijde mi ale, Ze lidé primo za

vedenim moc nechodi. VSechny problémy se
snazime re8it operativné, ihned jakmile

nastanou.

Firma A Z4dné zéasadni komunikaéni problémy resit
nemusime, toho si vazim. Obc¢as pouze klasické
provozni problémy, ale fekl bych, Ze je to v ramci

normalu.

U Labuznika Obcas se stane, Ze se zaméstnanci boji pfiznat,
Ze udélali chybu a néco se jim nepovedlo vyrobit.
Chybu zakryvaji tak dlouho, dokud na ni sam
nepfijdu a ja jsem poté nucen to resit a rikat jim,
Ze pokud Spatny vyrobek poSlou dal, tak to

probléem nevyresi.

Firma B Narazim pouze na neddsledny pristup brigadnic,
kterée se Ccasto neomluvi a nepfijdou na
pracovisté v domluveny den. Pro takto malou
provozovnu je to velky problém. U svych
zaméstnancl takovyto problém nemam, ale
myslim si, Ze vySe zminéné ke komunikaci se

zameéstnanci pfispélo a funguje dobre.

Firma C Samozrejmé, ale nemam rada, kdyZ se néco
odsouva, protoZze problémy se kupi a leckdy to
zpusobi jesté daldi neprijemnosti, které treba

pociti hlavné zakaznik. Proto se snazim vse resit

hned a primo.
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Co se tyka komunikace a problémy s tim spojenymi, tak ze vSech odpovédi vyplyva,

Ze se v malych firmach v oblasti potravinarstvi a stravovacich sluzeb se jakékoliv

problémy, nikoliv pouze komunikacni, feSi ihned bez prodlevy. Je to i proto, aby

interni komunikacni problémy zbyte€né neovlivhovaly rozhodovani zakaznika. Ve

dvou organizacich se také vedouci shodli, Zze si mysli, ze zaméstnanci obcCas

skryvaiji své chyby, protoZe se nadfizenych boji. Jinak jsou problémy riizné, ale nijak

zvlast zavazné, spiSe bézné provozni zalezitosti. Viz Tabulka 10.

Otazka €. 10: Naslouchate pfipominkam a nazoriim svych zaméstnanct?

Tabulka 11 - Pripominky zaméstnancu

Nazev firmy

Odpovéd vedouciho pracovnika

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0.

Urcité ano, pokud prijde napriklad ridi¢, Ze tolik
foho béhem dne nestihne odvézt a byl by
v Casove tisni, tak se mu snazime vyjit vstfic a
upravit plany. Jinak ale ke svym zaméstnancim
mame ddvéru a nechavame jim volnou ruku
v feSeni nejriznéjSich situaci podle jejich

nejlepSiho védomi a svédomi.

Firma A

Ano, v malé firmé je podle mého nazoru dulezita
spoluprace, tudiz je potfeba znat nazory vsech
pracovnikti a snaZzit se prizpusobit provoz pro

vSechny co nejléepe.

U Labuznika

Ano, jsme maly kolektiv a aby v§e fungovalo jak
ma, tak se snazime vyhovét novym pripominkam

od zaméstnancd.

Firma B

Ano, snazZim se s jejich nazory pracovat a
vyhovét tak obéma stranam. Nebo se alespori

pokusit nad situaci zamyslet a najit kompromis.

Firma C

Ano, kazdy jejich nazor je pro mé velmi ddleZity
a inspirujici do budoucna. | sebemensi zminka

mé posouva dal.
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

VsSichni zastupci vybranych firem se shodli, Ze se snazi naslouchat svym
zaméstnanclim a vyuzit jejich nazory v provozu. Pokud se nelze shodnout na
jednom feSeni, tak se vedouci snazi hledat kompromis. A v pfipadé néjaké stiznosti
na obsah nebo objem prace se snazi vyhovét a rozdélit praci dle preferenci tymu.
Viz Tabulka 11.

Otazka ¢. 11: Myslite si, ze je néco, co byste v oblasti motivace mohl/a do

budoucna zlepsit?

Tabulka 12 - ZlepSeni do budoucna

Nazev firmy Odpovéd vedouciho pracovnika

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. | Samozfejmé je vZdy co zlepSovat. Nejvice mé
napada systém odmeriovani, protoZze ten
bychom skutec¢né radi do budoucna upravili.
Systém bychom u kancelarskych pozic radi
navazali na uspésnost firmy. Co se tyka fadovych
zaméstnancl, tak podobné, ale mél by se
navazat vice na vykon, aby to skutec¢né odrazelo
pfistup jednotlivych lidi a nebyli ti pracoviti

vlastné znevyhodriovani.

Firma A Urcité, a to jsou mzdy zaméstnancu. Ty v bézné
oblasti gastronomie nejsou vysoké, ale vétSinou

bohuzel nebyva velky prostor na jejich zvyseni.

U Labuznika Nevnimam potfebu do budoucna néco zlepSovat.

Jsme vcelku spokojeni s tim, jak to u nas funguje.

Firma B Myslim si, Ze v takto malé firmé ¢i kolektivu je

vvvvvv

Proto se schazime i mimo pracovisté, a to bych

chtéla zanechat i do budoucna.

Firma C Velmi by pomohlo, kdyby nékteri zaméstnanci

mohli nahlédnout do celé problematiky fizeni
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firmy a mohli dostat obrazek z té druhé strany. Je

to samozrejmé nerealne, ale leckdy by jim to

otevrelo oCi a zménili by nazor na spoustu véci.

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Vzhledem k tomu, Ze byla otazka poloZzena do budoucna a hodné otevieng, tak jsou
odpovédi razné. Nicméné témér vSichni si shodli, Ze vzdy je co zlepSovat. Bylo
upozornovano na mzdy, protoze v oblasti gastronomie nebyva velky prostor pro
jejich zvySovani, pfipadné neni pfilezitost k vytvafeni novych systémi odmériovani.
Nahlédnuti do problematiky Ffizeni firmy bylo zminéno, aby pracovnici ziskali
komplexngjsi obrazek. Utuzovani vztahu vtymu pomoci spoleCnych aktivit je
ovéreny zpUsob, jak se |épe poznat a v téchto malych tymech také dobfe funguje.
Jen jedna firma z vybranych je se svymi aktualnimi pfistupy k motivaci pracovniho
jednani spokojena a vedouci tak nema potfebu nic ménit nebo vymyslet nové

strategie. Viz Tabulka 12.

4.3 Shrnuti vysledkt rozhovorl s vedoucimi pracovniky

Z rozhovorl s vedoucimi pracovniky danych firem vyplyva, Ze jsou firmy se svymi
zaméstnanci v zasadé spokojeni, ale v posledni nelehké dobé je situace v
gastronomii slozitd a vSichni pracovnici jsou jiz vyCerpani. Zpétna vazba je
zaméstnanclim podavana pfedevsim ihned na pracovisti bez prodlevy a zadné
hodnotici schizky nejsou organizovany. Pravidelné hodnoceni by ale mélo byt
soucasti kazdé firmy, nehledé na jeji velikost. Systémy odménovani jsou dle nazoru
vedoucich témé&f ve vSech firmach spravedlivé. Pouze ve firmé PESEK -
RAMBOUSEK s.r.o. se chystaji do budoucna pracovat na vypocitavani prémii, které

by chtéli vice navazat na vykon.

Co se tyka pracovnich podminek a bezpec¢nosti prace, tak si vSichni vedouci
pracovnici mysli, ze zaméstnancim poskytuji podminky dobré. Vzdélavani
pracovnikl jsou ochotni majitele firem podpofit, ale nevyvijeji vliastni iniciativu k
organizovani jakéhokoli rozvoje svych pracovniki. Komunika¢ni problémy se z

pohledu vedoucich vyskytuji pouze minimalné a spise jen drobné.
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Do budoucna by radi vedouci pracovnici vylepSili systém odménovani, mzdy
zaméstnancu, udrzovali dobré vztahy zaméstnancl pomoci spole€nych akci anebo

by neménili nic.

4.4 Vysledky dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci

Druhym pouzitym nastrojem pro zjisténi aktualnich pfistupt k motivaci pracovniho
jednani ve vybranych firmach bylo dotaznikové Setfeni. Cilem dotazniku bylo
ziskani dat i z pohledu zaméstnancui a zhodnotit, zda se pohledy na véc pfili§ nelisi.
Zapojena byla pfevazna vétdina zaméstnancu vybranych firem. Celkem se
dotaznikového $etfeni zugastnilo 60 pracovnikl. Z firmy PESEK — RAMBOUSEK
s.r.o. odpovédélo 33 zaméstnancu, z ,Firmy A“ 9 zaméstnancu, ktefi se pohybuji
v prostorach restaurace, zlahudkarstvi ,U Labuznika“ odpovidalo vSech 6
zameéstnancu, z ,Firmy B* vSichni 4 zaméstnanci a z prodejny potravin ,Firmy C* se
zucastnilo vSech 8 zaméstnancu. Otazky byly pfedevSim uzaviené s moznosti
vybéru odpovédi, pfipadné vice moznosti odpovédi. Oteviené dotazy byly polozeny
jako dopliujici pro nékteré otazky. Dotaznik byl sestaven tak, aby byl jednoduchy a
srozumitelny.

Otazka ¢. 1: Dostavate od svého nadfizeného zpétnou vazbu za podavané

vykony?

Tabulka 13 - Poskytovani zpétné vazby v jednotlivych firmdch

Nazev firmy Odpovédi pracovnikd
Ano Ne

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. 30 3

Firma A 3 6

U Labuznika 6 0

Firma B 4 0

Firma C 8 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

V tabulce 13 jsou znazornény odpovédi vSech respondentl na otazku, rozdéleni
podle jednotlivych firem. Z vysledku vyplyva, Ze Firma A se z vysledk( vymyka. Ve

Firmé& A pracovnici uvadéji, Zze jim nadfizeny zpétnou vazbu za podavané vykony
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neposkytuje. V jednom dotazniku (pravé z Firmy A) byla dokonce u odpovédi

poznamka ,minimalné®.

Mezi ostatnimi firmami nejsou vyrazné rozdily a vysledky ukazuji na fakt, ze

zameéstnavatelé svym pracovnikim zpétnou vazbu poskytuiji.

Obrazek 3 graficky znazornuje situaci napfi€ vSemi vybranymi malymi firmami
v oblasti potravinarstvi a stravovacich sluzeb. V celkovych vysledcich je tedy vidét,
Ze valna vétSina zameéstnanct, presnéji 85 %, zpétnou vazbu dostava. Pouze 15 %

pracovnikll odpovédélo, Ze ne, coz jsou predevs§im zaméstnanci z Firmy A.

Poskytovani zpétné vazby

Ne 15%

Ano 85%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 3 - Poskytovani zpétné vazby

Otazka €. 2: Pokud Ano, jakym zpusobem je Vam ZV poskytovana?

Tabulka 14 - Zpusoby poskytovani zpétné vazby

Odpovédi pracovniku
Pribézné | Pravidelné | Pravidelné | Nahodile, Jinym
) . pfi na v pribéhu | jak to zpusobem
Nazev firmy
vykonu spole¢nych | ro¢niho nadfizenému
prace poradach hodnoceni | ,vyjde“
vykonu

PESEK -1 18 0 6 9 0
RAMBOUSEK
S.r.o.
Firma A 2 0 0 7 0
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U Labuznika
Firma B 4
Firma C 7 0 0 1 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Tabulka 14 vyjadfuje, ze nejvice zaméstnancl dostava zpétnou vazbu prabézné pfi
vykonu prace. To plati ve vSech firmach, pouze firma A se lehce odliSuje, coz se da
vysvétlit pfedchozi otazkou (&. 1). Ve firmé PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. jsou také
néktefi zaméstnanci hodnoceni pravidelné v prabéhu roéniho hodnoceni vykonu,
coz mUzou byt zaméstnanci z kancelafi.

Graf viz Obrazek 4 znazorrfiuje v procentech zplUsoby poskytovani zpétné vazby
napfi¢ vSemi vybranymi firmami. Celkové tedy 62 % zaméstnancu ziskava zpétnou
vazbu priibézné pfi vykonu prace, 28 % zaméstnancu nahodile, jak to nadfizenému
,vyjde“. Pouze 10 % zaméstnancu ziskava zpétnou vazbu v pribé&hu roc¢niho

hodnoceni vykonu (vSichni tito zaméstnanci jsou z firmy PESEK — RAMBOUSEK

S.r.o.).
ZpUsoby poskytovani zpétné vazby
jinym zplsobem 0%
nahodile, jak to nadfizenému "vyjde" 28%

pravidelné v pribéhu rocniho hodnoceni

2 10%
vykonu

pravidelné na spolecnych poradach 0%

prabézné pri vykonu prace 62%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 4 - Zptusoby poskytovani zpétné vazby
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Otazka €. 3: Pomaha Vam ZV od nadfizeného ve vykonu prace?

Tabulka 15 - Pomaha zpétna vazba?

Odpovédi pracovniku
Nazev firmy
Ano Jak kdy Ne

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. | 21 9 3
Firma A 8 1 0
U Labuznika 6 0 0
Firma B 3 1 0
Firma C 8 0 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Data ze vSech firem viz Tabulka 15 ukazuji, Ze zaméstnancum zpétna vazba
pomaha a nejCastéji byla zvolena odpovéd ,Ano“. Ve tfech organizacich byla vyuZita

moznost ,Jak kdy“. Posledni moznost ,Ne“ byla zvolena pouze tfemi zaméstnanci

Z jedné organizace.

Na obrazku 5 je vidét souhrn ze vSech vybranych firem. Celkové vysledky dopadly
stejné jako v jednotlivych firmach, tedy nejvice zastoupena je moznost ,Ano“ (77 %),
coZ znamena, Ze zpétna vazba od nadfizeného k vykonu prace pomaha. Moznost

~Jak kdy“ vyuzilo 18 % respondentl, a moznost ,Ne“ pouze 5 % respondentu.

Pomaha zpétna vazba?

Ne 5%

Jak kdy 18%

Ano 77%

0% 10% 20% 30%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 5 - Pomaha zpétna vazba?
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Otazka €. 4: Mlj nadfizeny mé za vykony:

Tabulka 16 - NadFfizeny za vykony:

Odpovédi pracovniku
Nazev firmy Pfedevsim PredevsSim Chvali
chvali kritizuje i kritizuje
vyvazené
PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. | 6 0 27

Firma A 7 0 2
U Labuznika 0 0 6
Firma B 0 0 4
Firma C 7 0 1

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Dle Tabulky 16 Ize usoudit, Ze ve tfech vybranych firmach nadfizeny své
zaméstnance chvali i kritizuje vyvazené. Ve 2 firmach prevazuje odpoveéd, ze je
jejich nadfizeny za vykony pfedevsim chvali. Zadny z dotazovanych zaméstnancu
nezvolil moznost, Ze jeho vedouci za vykony pfedevSim kritizuje, coz je obstojny

vysledek.

Celkovou situaci napfi¢ vSemi firmami opét vidime znazornénou pomoci grafu viz
Obrazek 6. Z dat vyplyva, Ze z 67 % vedouci pracovnici své zameéstnance chvali i
kritizuji vyvazené. 33 % vedoucich své zaméstnance pfedevsim chvali. Pfevazujici

kritika nebyla zvolena zadnym respondentem, jak jiz bylo zminéno.
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Nadfizeny za vykony:

Chvali i kritizuje vyvaiené 67%

Predevsim kritizuje 0%

Predevsim chvali 33%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 6 - Nadfizeny za vykony:

Otazka €. 5: Jaké mate vztahy s ostathimi zaméstnanci?
Zaméstnanci byli vyzvani k hodnoceni vztahl s ostatnimi zaméstnanci na Skale,

s tim Ze 1-vynikajici, 10-naprosto nevyhovuijici.

Tabulka 17 - Vztahy s kolegy

Odpovédi pracovnikl (Skala od 1 do 10)
Nazev firmy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

PESEK -118 |9 6 0 0 0 0 0 0 0
RAMBOUSEK s.r.o.

Firma A 0 5 4 0 0 0 0 0 0 0
U LabuZznika 0 1 5 0 0 0 0 0 0 0
Firma B 0 0 3 1 0 0 0 0 0 0
Firma C 0 6 2 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Tabulka 17 podrobné popisuje odpovédi vSech respondentl a rozdéluje je dle
vybranych firem. Z dat vyplyva, Ze Zadna vybrana firma pfili§ nevyboc€uje a vysledky

jsou podobné. Zaméstnanci maji vztahy s ostatnimi kolegy v zasadé dobré.
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Obrazek 7 vyjadfuje situaci za vSechny vybrané firmy spole¢né a potvrzuje jiz vySe
zminéné. Nejvice oznaCované jsou na Skale body 1, 2 a 3, coz znaci, Ze jsou
zaméstnanci s ostatnimi kolegy spokojeni. Pouze 2 % v8ech zaméstnancu oznadilo

bod 4, coz je ale stale dobry vysledek.

Vztahy s kolegy
40%
35%
30%
25%
20%
35%
33%
15% 30%
10%
5%
2% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 7 - Vztahy s kolegy

Otazka ¢. 6: Pokud Vam na vztazich s ostatnimi néco nevyhovuje, o co se
jedna?

Mezi odpovedmi byly pfipominky k tomu, Zze néktefi kolegové kontroluji, jestli ma
nékdo vice prace a naopak, coz ale v tomto typu provozu, kde je mnozstvi prace

hodné narazové nelze uhlidat. Objem prace tak neni vzdy stoprocentné spravedlivy.
Mezi dalSi pfipominky, které byly zafazeny do jiné kategorie jsou nespravedinost Ci
neférovost, nevstficnost kolegl k zakaznikiim a ob¢as nedostate¢na komunikace a

diky tomu chaos na pracovisti.

Otazka €. 7: Jaka je celkova atmosféra na pracovisti?
Zaméstnanci byli vyzvani k hodnoceni celkové atmosféry na pracovisti pomoci

Skaly, s tim Ze 1-vynikajici, 10-naprosto nevyhovujici.
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Tabulka 18 - Atmosféra na pracovisti

Odpovédi pracovnikul (Skala od 1 do 10)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
PESEK -6 12 |3 3 3 3 0 0 3 0
RAMBOUSEK s.r.o.

Nazev firmy

Firma A 0 7 1 1 0 0 0 0 0 0
U Labuznika 0 0 0 1 5 0 0 0 0 0
Firma B 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Firma C 1 6 1 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Tabulka 18 vyjadfuje poCty respondentu, ktefi oznacili na Skale danou hodnotu. Dle
dat mdzeme usoudit, Ze vcelku neni atmosféra ve firmach $patna. Ve firmé PESEK
— RAMBOUSEK s.r.o 3 zaméstnanci oznadili bod 9, coz znaéi velkou

nespokojenost.

Obrazek 8 vyjadfuje, kolik procent vSech respondentl oznacilo danou hodnotu.
Nejvice vyuzivana hodnota napfi¢ vSemi firmami byla hodnota 2, kterou vybralo
42 % respondentu. Z toho mizeme usoudit, Ze atmosféra je ve vdech firmach mezi

zameéstnanci pomérné dobra. Pouze o 5 % pracovnikl se da fici, Zze jsou vyrazné

nespokojeni.
Atmosféra na pracovisti

45%

40%

35%

30%

25%

20% 42%

15%

10%

c,  12% 13%

8% &% 5% 0% 0% |5% 0%

0%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 8 - Atmosféra na pracovisti
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Otazka ¢€.8: Pokud Vam na atmosfére néco vadi, o co se jedna?

TF zaméstnanci z firmy PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. jsou s atmosférou na
pracovisti vyrazné nespokojeni a zminuji, Zze atmosféru hodné kazi pretizenost
nékterych kolegl, celkova vypjatost aktualni doby a neférovost (hlavné
v odménovani). V lahudkarstvi ,U Labuznika“ byly zminény stiZznosti na
kontrolovani pracovniki mezi sebou, jestli maji ostatni vice prace ¢&i nikoliv, coz

podle nazoru zaméstnance nelze v tomto typu provozu stoprocentné vyvazit.

Otazka €. 9: Myslite si, ze Vase mzda odpovida podavanému pracovnimu

vykonu?

Tabulka 19 - Odpovida mzda pracovnimu vykonu?

Nazev firmy Odpovédi pracovnik
Ano Ne

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. 27 6

Firma A 2 7

U LabuZznika 5 1

Firma B 4 0

Firma C 8 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Z péti vybranych firem ve Ctyfech pfevazuje mezi zaméstnanci nazor, Ze jejich mzda
odpovida jejich pracovnimu vykonu. Firma A se ale vysledky odliSuje a zaméstnanci

se zde neciti dostatecné finanéné ohodnoceni viz Tabulka 19.

Z obrazku 9 vyplyva primérny stav ve vybranych firmach z oblasti potravinarstvi a
stravovacich sluzeb. 77 % zaméstnancu si mysli, Zze jejich mzda odpovida
pracovnimu vykonu. 23 % pracovniku bohuzel se svou mzdou neni spokojena a

mysli si, Ze neodpovida jejich pracovnimu vykonu.
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Odpovida mzda pracovnimu vykonu?

Ne 23%

Ano 77%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 9 - Odpovida mzda pracovnimu vykonu?

Otazka ¢. 10: Rozumite kritériim, na zakladé kterych je stanovena Vase mzda?

Tabulka 20 - Porozuméni kritériim, na zakladé kterych je stanovena mzda

Nazev firmy Odpovédi pracovnik
Ano Ne

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. 27 6

Firma A 2 7

U LabuZznika 5 1

Firma B 4 0

Firma C 8 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Dle Tabulky 20 mGzeme odvodit, Ze ve ¢tyfech firmach prevazuji odpovédi ,Ano”,
tedy Zze zaméstnanci danym kritériim, na zakladé kterych je stanovena mzda
rozumi. Opét se vymyka Firma A, kde pfevazuje neporozuméni témto kritériim. Ve
firm& PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. bylo zjisténo také neporozuméni kritériim (6
zameéstnancl). Da se to vysvétlit tak, ze se zde vyskytuje Uzka provazanost

s pfedchozi otazkou. Pokud zaméstnanec nerozumi kritériim, nemuize byt se svou
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mzdou spokojen a naopak. Vedeni firmy by se vSak rozhodné mélo vénovat

objasnéni kritérii zaméstnancim.

Na obrazku 10 poté vidime komplexni znazornéni za vsechny firmy. Vysledky zde
po pfepoctu na procenta vychazi totozné jako v otazce predchozi, coz jak jiz bylo
zminéno vysvétluje provazanost téchto témat. 77 % zaméstnancu tedy danym

kritériim rozumi a oproti tomu 23 % pracovniku kritériim nerozumi.
Porozumeéni kritériim, na zakladé kterych je

stanovena mzda

Ne 23%

Ano 77%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 10 - Porozuméni kritériim, na zakladé kterych je stanovena mzda

Otazka €. 11: Myslite si, ze je systém odménovani spravedlivy ke vSem

zameéstnancum?

Tabulka 21 - Spravedinost systému odmériovani

Odpovédi pracovnikl
Nazev firmy
Ano Ne Nevim

PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. | 3 18 12
Firma A 0 0 9
U Labuznika 0 0 6
Firma B 0 0 4
Firma C 7 0 1

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Pouze v jedné firmé ze vSech vybranych si zaméstnanci vétsinové mysili, Ze systém
odménovani je spravedlivy. Ve tfech firmach zaméstnanci nevédi, jak hodnotit,
protoze pravdépodobné nevédi, jak jsou odménovani kolegové. Firma PESEK —
RAMBOUSEK s.r.o. se ale v této otazce vymyka. 18 pracovnikll (tedy nejvice)
odpovédélo, ze systém odménovani spravedlivy neni. To se da vysvétlit nejspise
rozdélovanim prémii, u kterého i vedouci pracovnik uznal, Ze neni zcela spravedlivé
a Ze je do budoucna potfeba jej upravit a vice navazat na vykon. Data vychazi
z Tabulky 21.

Celkovy pohled viz Obrazek 11 Fika, ze 53 % pracovnikl nevi, zda je systém
spravedlivy &i nikoliv. 30 % zaméstnancl si mysli, Ze systém spravedlivy neni, a
tento ukazatel ovlivnila pfedevsim firma PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. s nejvétsim
poCtem respondentd. Pouze 17 % zaméstnancu véfi, ze systém odménovani

spravedlivy je.

Spravedlnost systému odménovani

Nevim 53%
Ne 30%
Ano 17%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 11 - Spravedinost systému odmériovani

Otazka €. 12: Pokud ne, v €éem spociva nespravedinost odménovani?

Tuto otazku vyuzili v podstaté pouze zaméstnanci spoleénosti PESEK —
RAMBOUSEK s.r.0., tedy jen jedné z vybranych firem. Je vidét, Ze spravedlnost
systému odménovani je zde velky problém, ktery si vSak vedeni uvédomuje a ma

v planu ho feSit. Zmifovano bylo, Ze odmérnovani jsou i lini a méné snaZivi

54



zaméstnanci, nedochazi kindividualnimu posouzeni prace a systém neni
dostateéné navazan na vykon. Cetnost téchto odpovédi byla opravdu vysoka (18
zaméstnancd, a vSichni z firmy PESEK — RAMBOUSEK s.r.0.).

Otazka €. 13: Jak hodnotite podminky, které k vykonu své prace mate?
Zameéstnanci byli vyzvani k hodnoceni podminek, které k vykonu své prace maji, na

Skale, s tim ze 1-vynikajici, 10-naprosto nevyhovuijici.

Tabulka 22 - Pracovni podminky

Nazev firmy Odpoveédi pracovnikl (Skala od 1 do 10)
1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 [10

PESEK ~112 |18 |3 o (0 (0 |0 |0 |O
RAMBOUSEK s.r.0.

Firma A o (0 |2 |7 |o |o |0 (0 |0 |O
U Labuznika o |5 |1 |0 |0o |0 |0 (0 |0 |oO
Firma B o (12 |3 |o |o |o |o [0 |0 |oO
Firma C O (6 |2 |0 |0 |0 |0 (0O |O |O

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Dle Tabulky 22 Ize usoudit, Zze valna vétSina pracovniku je s pracovnimi podminkami
spokojena. Nejvice oznaCované body na Skale jsou 2 a 3. 12 pracovniki ve firmé
PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. dokonce své pracovni podminky oznacilo jako
vynikajici.

Obrazek 12 charakterizuje situaci vSech firem dohromady. | v celkovém poctu je
nejvyuzivanéjsim bodem na skale bod 2 (50 %), dale bod 1 (20 %), bod 3 (18 %) a
bod 4 (12 %). Pracovni podminky ve vSech firmach Ize tedy povazovat za velmi

dobré.
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Pracovni podminky
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 12 - Pracovni podminky

Otazka €. 14: Pokud Vam na podminkach néco vadi, o co se jedna?
Pracovnici, ktefi v pfedchozi otazce oznacili na Skale, Ze s bezpecnosti nejsou
spokojeni, uvedli, Ze pracuji v chladicich boxech, kde je zima a nejsou spokojeni se

svym pracovnim odévem do téchto podminek. Nékdo by ocenil novejsi kavovar.

Otazka €. 15: Jak hodnotite bezpecnost na pracovisti?
Zaméstnanci byli vyzvani k hodnoceni bezpecnosti na Skale, s tim Zze 1-vynikajici,

10-naprosto nevyhovujici.

Tabulka 23 - Bezpec¢nost na pracovisti

Nazev firmy Odpoveédi pracovnikl ($kala od 1 do 10)
1 2 3 4 5 6 7 3 9 10

PESEK -|18 |6 |3 0 0 o o 13 1o
RAMBOUSEK s.r.o.

Firma A 0 ) 1 0 0 0 0 5 5 5
U Labuznika 0 5 1 0 0 0 0 5 5 5
Firma B 0 4 0 0 0 0 5 5 5 5
Firma C 1 6 1 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Co se tyka bezpelnosti na pracovisti, tak dle Tabulky 23 vidime, jak si vedou v této
oblasti jednotlivé firmy. Nejvice spokojeni jsou s bezpe€nosti na pracovisti
zaméstnanci firmy PESEK — RAMBOUSEK s.r.o0., zaroveri ale maji zaméstnance,

ktefi nejsou spokojeni témér vibec.

Celkovy graf viz obrazek 13 ukazuje, Ze jsou zaméstnanci vybranych firem

s bezpec€nosti na pracovisti velmi spokojeni. Pouze 5 % zaméstnancl je velmi

nespokojeno.
Bezpecnost na pracovisti
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 13 - Bezpecnost na pracovisti

Otazka ¢. 16: Pokud spatrujete v oblasti bezpecnosti nedostatky, o co se
jedna?

K tomuto tématu byl uveden pouze jeden podnét (z firmy PESEK — RAMBOUSEK
s.r.o.), a to, ze vprovozu jezdi vysokou rychlosti vysokozdvizné voziky mezi
zaméstnanci, coz mize zpusobit vazna zranéni. Stalo by tedy za fec, aby bylo témto

fidi€¢lm poskytnuto dodate¢né Skoleni.
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Otazka ¢. 17: Mate moznost a podporu v dalsim vzdélavani v oboru?

Tabulka 24 - MoZnost vzdélavani

Nazev firmy Odpovédi pracovnikd
Ano Ne

PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. 21 12

Firma A 1 8

U Labuznika 0 6

Firma B 0 4

Firma C 7 1

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Co se tyka moznosti vzdélavani, tak se firmy viz Tabulka 24 rozdéluji. Ve tfech
firmach pfevazuje moznost ,Ne“, tedy Ze nemaji podporu v dalSim vzdélavani, coz
souvisi s oborem, ve kterém dana firma podnika. Zaméstnavatelé zde zaucuji své
zaméstnance sami a nemaiji potfebu dal v oblasti vzdélavani do zaméstnancu
investovat. Ve dvou firmach vS8ak vétSina odpovédéla, Ze moznost dalSiho

vzdélavani zde je, a to svédCi a zajmu o své zaméstnance nalezité peCovat.

Pokud to vezmeme z celkového pohledu viz Obrazek 14, tak jsou vysledky témér
vyrovnané. 52 % zameéstnancl ma pocit, Zze je zaméstnavatel v dalSim vzdélavani

podporuje a 48 % si mysli opak.
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Moznost vzdélavani
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Obrazek 14 - MoZnost vzdélavani
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Otazka €. 18: Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a Vasim nadrizenym?

Zaméstnanci byli vyzvani k hodnoceni komunikace s nadfizenymi na 8kale, s tim Ze

1-vynikajici, 10-naprosto nevyhovujici.

Tabulka 25 - Komunikace s nadfizenym

Nazev firmy Odpovédi pracovnikl (Skala od 1 do 10)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

PESEK -115 |12 |0 3 0 0 0 3 0
RAMBOUSEK s.r.o.

Firma A 0 0 0 0 7 2 0 0 0 0
U LabuZznika 0 5 1 0 0 0 0 0 0 0
Firma B 0 3 1 0 0 0 0 0 0 0
Firma C 0 6 2 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Komunikace s nadfizenym je ve vybranych firmach pomérné ruzna. VétSina

pracovnikl je s komunikaci s nadfizenym pomérné spokojena. Nejvice se odliSuje

59



Firma A, kde jsou oznaceny body na poloviné Skaly, pfipadné v té horSi ¢asti viz
Tabulka 25.

Celkové vysledky, které popisuje Obrazek 15 vSak ukazuji na to, ze valna vétSina
zaméstnancul je se svym nadfizenym a jeho komunikaci velmi spokojena. 25 %
respondentt dokonce uvedlo, Ze komunikace s nadfizenym je vynikajici. Stale je
zde ale ¢ast zaméstnancu, ktefi spatfuji v komunikaci problémy. Tyto problémy jsou

rozvedeny v nasledujici otazce €. 19.

Komunikace s nadfizenym
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Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 15 - Komunikace s nadfizenym

Otazka ¢. 19: Pokud mate ke komunikaci s nadrizenym pripominky, o co se
jedna?

Ve vSech vybranych firmach se opakuji podobné odpovédi typu ,hodné slibi, malo
¢ind“, ignorace, nefeSeni problému, neochota naslouchat a neochota problémy
fesit. V poméru celkového poctu respondenti/zaméstnancl vsak stiznosti nejsou

tak Casté.
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Otazka €. 20: Nasloucha Vam vedouci, pokud prinesete nové napady C¢i

pripominky?

Tabulka 26 - Nasloucha Vam nadfizeny?

Odpovédi pracovnikU
Nazev firmy Ano, vzdy | Vetsinou | Jen nekdy N'e., nejevi

a se | ano zajem
zajmem

PESEK — RAMBOUSEK s.1.0. | 6 18 6 3

Firma A 0 > 7 0

U Labuznika 0 5 1 5

Firma B 0 4 0 0

Firma C 5 3 0 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Data v Tabulce 26 vypovidaji o nasledujicim. V jedné firmé pfevazuje naslouchani
vedouciho vzdy a se zajmem. Moznost ,VétSinou ano® vSak byla zvolena nejCastéji
u ostatnich firem, coz je také pékny vysledek. U jedné firmy bohuzel pfevazuje

nazor, Ze nasloucha jen nékdy, a to ve Firmé A.

Dle Obrazku 16 lIze celkové usoudit, Ze v tomto typu firem vétSinou nasloucha
z 53 %. Jen nékdy nasloucha podle 23 % pracovniku. Poté z 18 % nasloucha vzdy

a se zajmem a pouze z 5 % vedouci nejevi viibec zajem.
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Nasloucha Vam nadrizeny?

Ne, nejevi zajem 5%

len nékdy 23%
Vétsinou ano 53%
Ano, vidy a se zajmem 18%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obrazek 16 - Nasloucha Vam nadfizeny?

Otazka €. 21: Pokud Vas napadlo jesté néco, co byste k tématu motivace
mohl/a zminit, dopiste nize.
K této oteviené zavérecné otazce byla pouze jedna poznamka a to, Ze by ocefiovani

zaméstnanct meélo byt vazané vice na vykon.

4.5 Shrnuti vysledkl dotaznikového Setireni

Z vysledkd dotaznikového Setifeni vyplyva, Zze vSechny malé firmy z oblasti
potravinarstvi a stravovacich sluzeb maiji problém s pravidelnym hodnocenim svych
pracovnikl. V takto malych firmach se na to Casto zapomina a nepfiklada se

hodnoceni pfilis velky duraz.

Vyraznéji poté vynikla Firma A pfedevsim v oblasti komunikace s nadfizenym, kde
bylo zaznamenano znacné napéti. Co se tyka odménovani pracovniku ve firmé
PESEK — RAMBOUSEK s.r.0., tak tam se zase prémie malo navazuji na vykon
a snazivi zaméstnanci jsou tak demotivovani, protoze jsou odménovani stejné jako

lini a méné pracoviti jedinci.
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4.6 Shrnuti vysledkl vyzkumu a navrh doporuéeni zamérenych na

zlepseni situace v oblasti motivace pracovniku

Nejvice problémovymi oblastmi jsou oblasti pravidelného hodnoceni, vzdélavani a
rozvoje zameéstnancl, komunikace s nadfizenym, udrZovani vztahu s ostatnimi
kolegy, kritéria hodnoceni a odméfovani a poté drobné nedostatky v oblasti

bezpecCnosti prace. Na tyto oblasti byla navrzena nasledujici doporuceni.

e Zavedeni pravidelnych hodnoticich rozhovora — tyto rozhovory nemusi
byt vzdy na konci kalendarniho roku, ale napf. v dobé vétsiho klidu, které
uvadeéli vedouci pracovnici. Je nutno definovat kritéria hodnoceni, navaznost
jejich plnéni na odmérnovani a ddkladné s tim seznamit zaméstnance.
K seznameni s kritérii je vhodné vyuzit spoleCny workshop. Kritéria mohou
byt dale pribézné ujasnovana a vysvétlovana rovnéz v pribéhu samotnych

hodnoticich rozhovord.

¢ Organizace prilezitostnych spole€nych akci (oslavy, teambuilding apod.)
— takové akce mohou pomoci zlepSovani pracovnich vztahlU mezi

zaméstnanci a zlepSovat tak celkovou atmosféru na pracovisti.

o Systematicky se zabyvat moznostmi rozvoje a vzdélavani — z vyzkumu
vyplyva, ze zaméstnavatelé nevyvijeji vlastni iniciativu pro rozvijeni a
vzdélavani svych zaméstnancu, ale pokud ma zaméstnanec zajem, tak ho
podpofi. Vedoucim Ize doporudit, aby svym pracovnikiim davali vice najevo,
ze je firma ve vzdélavani podpofi, pfipadné aby sama zaméstnancum
nabidla vzdélavani v urcCité oblasti. Vzdélavani Ize také pojmout jako jedno z

kritérii pravidelného hodnoceni pracovnika.

e Absolvovani kurzii zamérenych na komunikaci — ve vyzkumu bylo
zjisténo, Ze ve firmach ,A* a PESEK — RAMBOUSEK s.r.o. se vyskytuji
problémy s komunikaci, at uz zaméstnanci mezi sebou, nebo s nadfizenym.
Pro tyto ucely jsou vhodné kurzy zaméfené na tuto oblast. Timto problémem
by se mély firmy zabyvat, dale ho analyzovat a pfipadné se pravé nechat v
dané oblasti proskolit. S tim souvisi i rozvoj schopnosti vedoucich naslouchat

svym pracovnikim.

e Objasnit pracovnikim kritéria odménovani — predevSim firmy“ ,A“ a
PESEK — RAMBOUSEK s.r.o0. by se mély zaméfit na objasnéni kritérii, na
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jejichz zakladé je pracovnikim stanovena mzda. Zaroven (pfedevSim tedy
firma PESEK — RAMBOUSEK s.r.0.) by mél byt systém odmé&fovani vice
navazan na vykon pracovnikl, aby nedochazelo k demotivaci pracovitych a

snazivych zaméstnancu.

Vylepseni pracovnich odéva — zaméstnanci firmy PESEK — RAMBOUSEK
s.r.o. si stézovali na nevhodné odévy do extrémnich podminek (chladici
boxy), bylo by vhodné se tedy zamyslet nad investovanim do kvalitniho
obleCeni pro zaméstnance pohybujici se v tomto prostfedi. Mize to

eliminovat napf. Casté nachlazeni.

Dodatec¢né Skoleni bezpecnosti prace (vysokozdvizné voziky) — pro
zaméstnance (skladniky) z firmy PESEK — RAMBOUSEK s.r.0. Ize doporugit
dodatecné Skoleni na Fizeni vysokozdviznych vozik(, protoze si ostatni
zaméstnanci stézovali, Ze Fidi€i nedodrzuji néktera pravidla a jezdi vysokou

rychlosti, ¢imz mohou ohrozit kolegy.
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Zaveér

Bakalarska prace se vénovala problematice motivace pracovniho jednani v malych
firmach pusobicich v oblasti potravinafstvi a stravovacich sluzeb. Teoretickym
cilem prace bylo podat informace o aktualnich poznatcich o motivaci pracovniho
jednani a o specificich vedeni, fizeni a motivace pracovniho jednani v malych
firmach. Praktickym cilem prace bylo provést empiricky vyzkum, jehoz vysledkem
je analyza stavajicich pfistupt k motivaci pracovniho jednani ve vybranych malych
firmach puasobicich v oblasti potravinarstvi a stravovacich sluzeb. Na zakladé
provedeného vyzkumu bylo cilem navrhnout doporuceni, ktera by méla zvysit

efektivitu motivace pracovniho jednani v danych organizacich.

Teoreticka Cast se vénovala objasnéni zakladnich pojmu, jako jsou motivace,
stimulace, motiv nebo stimul. Dale byly pfedstaveny nejznaméjSi a nejCastéji
pouzivané teorie motivace pracovniho jednani jako jsou Maslowova teorie potieb,
dvoufaktorova teorie motivace, teorie X a Y, Vroomova teorie oéekavani a
McClellandova teorie ziskanych potfeb. Poté byly vymezeny nastroje ovliviiovani
vykonnosti a pracovni motivace zaméstnancu (hmotna odména, obsah prace,
neformalni hodnoceni, atmosféra v pracovni skupiné, reZzim prace a pracovni
podminky, identifikace s praci, profesi a podnikem a externi stimulaéni faktory).
Jako posledni byla vymezena specifika vedeni a fizeni pracovnikd v malych

firmach.

Vyzkum byl uskute€nén pomoci rozhovora s vedoucimi pracovniky a dotazniky, na
které odpovidali pracovnici vybranych firem. Z vyzkumu vyplyva, Ze nejvice maji
vybrané malé firmy pusobici v oblasti potravinarstvi a stravovacich sluzeb problémy
s pravidelnym hodnocenim pracovnikl, komunikaci mezi zaméstnanci a
nadfizenymi a organizaci vzdélavani a rozvoje svych pracovnikd. Na zakladé

vyzkumu byla navrzena nasledujici doporuceni:
e Zavedeni pravidelnych hodnoticich rozhovoru
e Organizace pfilezitostnych spole¢nych akci
e Systematicky se zabyvat moznostmi rozvoje a vzdélavani
e Absolvovani kurzi zaméfenych na komunikaci

e Objasnit pracovnikim kritéria odménovani
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e VylepS$eni pracovnich odévu
o Dodatecné sSkoleni bezpecnosti prace

Vysledky pro jednotlivé firmy byly pfedané i s pfisluSnymi doporucenimi jejich

vedeni.
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Priloha 1 - Rozhovor

Struktura rozhovoru (pro vedouci pracovniky)

Jste spokojen/a s pracovnimi vykony svych zaméstnanci?

Jakymi zpUsoby ziskavaji pracovnici zpétnou vazbu k podavanym vykonim?

Probiha u Vas pravidelné hodnoceni zaméstnanc? (napfiklad v podobé
pravidelnych ro€nich rozhovorll se zaméstnancem)

Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?

Myslite si, Ze systém odménovani je spravedlivy vuci vSem Vasim
zaméstnancim?

Jsou vSichni pracovnici seznameni s kritérii, na jejichz zakladé jsou odménovani?
Myslite si, Ze jim rozumi?

Myslite si, Ze svym zaméstnancim zajiStujete adekvatni (dle zakona) a skute¢né
vyhovuijici (jsou s nimi spokojeni) pracovni podminky?

Pecujete néjakym zpUusobem o odborny rust a vzdélavani svych pracovnika?

Narazite v komunikaci s pfimymi podfizenymi a dalSimi zaméstnanci na néjaké
problémy? Na jaké? Jak je feSite?

Naslouchate pfipominkam a nazordm svych zaméstnancu?

Myslite si, Ze je néco, co byste v oblasti motivace mohl/a do budoucna zlepSit?
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Priloha 2 - Dotaznik

Dotaznik (pro zaméstnance)

Dobry den, jmenuji se Martina Vohankova a jsem studentkou SKODA
AUTO Vysoké skoly.

Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi k ziskani
informaci pro praktickou ¢ast mé bakalarské prace na téma Motivace
pracovniho jednani v malych firmach pusobicich v oblasti
potravinarstvi a stravovacich sluzeb. Dotaznik je anonymni a odpovédi
budou pouzity vyhradné ke zpracovani zavérecné prace. Pfedem Vam
moc dékuji za spolupraci a Cas, ktery vyplnéni dotazniku vénujete.

Dostavate od svého nadfizeného zpétnou vazbu za podavané vykony?
1 Ano
] Ne

Pokud Ano, jakym zplisobem je vam ZV poskytovana (muzete uvést i vice
moznosti):
a) Prabézné pfi vykonu prace

b) Pravidelné na spole¢nych poradach

c) Pravidelné v priibéhu ro€niho hodnoceni vykonu
d) Nahodile, jak to nadfizenému ,vyjde”

e) jinym zpUusobem (uvedte jakym) ...

Pomaha Vam ZV od nadfizeného ve vykonu prace?
Ano

0 Jak kdy
1 Ne
Muj nadfizeny mé za vykony:
1 Predevsim chvali
Predevsim kritizuje

Chvali i kritizuje vyvazené

Jaké mate vztahy s ostatnimi zaméstnanci? (oznacte na skale, 1 - vynikajici,
10 — naprosto nevyhovujici)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Pokud Vam na vztazich s ostatnimi néco nevyhovuje, o co se jedna?
(uvedte)

Jaka je celkova atmosféra na pracovisti? (oznacte na skale, 1 - vynikajici,
10 - naprosto nevyhovuijici)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Pokud Vam na atmosfére néco vadi, o co se jedna? (uvedte)

Myslite si, ze Vase mzda odpovida podavanému pracovnimu vykonu?
7 Ano
] Ne

Rozumite kritériim, na zakladé kterych je stanovena Vase mzda?
1 Ano

] Ne

Myslite si, ze je systém odménovani spravedlivy ke vSem zaméstnancim?
1 Ano
] Ne
1 Nevim

Pokud ne, v éem spociva nespravedinost odménovani? (uvedte)

Jak hodnotite podminky, které k vykonu své prace mate? (oznacte na skale,
1 - vynikajici, 10 — naprosto nevyhovujici)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Pokud Vam na podminkach néco vadi, o co se jedna? (uvedte)

Jak hodnotite bezpeénost na pracovisti? (oznacte na skale, 1 - vynikajici,
10 — naprosto nevyhovujici)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Pokud spatrujete v oblasti bezpe¢nosti nedostatky, o co se jedna? (uvedte)

Mate moznost a podporu v dalSim vzdélavani v oboru?
7 Ano
] Ne

Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a Vasim nadfizenym?
(oznacte na skale, 1 - vynikajici, 10 — naprosto nevyhovujici)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Pokud mate ke komunikaci s nadfizenym pripominky, o co se jedna?
(uvedte)

Nasloucha Vam vedouci, pokud pfinesete nové napady €i pripominky?
"1 Ano, vzdy a se zgjmem
"1 VétSinou ano
1 Jen nékdy
"1 Ne, nejevi zajem

Pokud Vas napadlo jesté néco, co byste k tématu motivace mohl/a zminit,
dopiste nize.
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