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Souhrn

Bakalatskéd prace se zabyva vykonnosti a motivaci pracovnikli. Prace je Clenéna na dvé
casti. Teoretickd Cast objasnuje zdkladni pojmy motivace, teorie pracovni motivace a
vykonnosti. Prakticka ¢ast se zabyva redlnymi firmami — dvéma restaura¢nimi zafizenimi.
Zkouma, jak jsou zaméstnanci motivovani, zda jsou spokojeni stouto motivaci a jak

nadfizeni zvySuji vykonnost svych pracovnikili. V zavéru jsou vysledky zhodnoceny.

Klicova slova: vykonnost, fizeni, motivace, teorie motivace, motivacni faktory, u€innost

motivace, stimul.

Summary

This thesis deals with the performance and motivation of staff. The work is divided into
two parts. The theoretical section explains the basic concepts of motivation, theories of
work motivation, performance. The practical part deals with real businesses - two dining
facilities. It examines how the employees are motivated, whether they are satisfied with the
motivation and subordinate to both increase the performance of their employees. In

conclusion, the results are evaluated.

Keywords: performance, management, motivation, theories of motivation, factors,

effective motivation, stimulus.
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1 Uvod

Téma bakalatské prace je ,,Vykonnost pracovnikli, motivace®. S motivaci se setkava kazdy
znads v béZzném Zivoté, aniZz by si to uvédomoval. Rodice motivuji své déti, aby byly
hodnéjsi, 1épe se ucily a jako motivaci pouzivaji napiiklad to, ze ditéti slibi za hezké
vysvédCeni hodnotny darek. V puberté se spousta mladych t€si na prvni vydélané penize

z brigady a nasledné jejich utraceni. A pak ptichdzi prace a jako hlavni motivace plat.

Hodné se za par poslednich desetileti zménila doba a s tim 1 styl fizeni firem. Po roce 1989
se vyrazn€ zménila organizacni struktura firem a charakteristika pracovni ¢innosti. Zvysily

se naroky na zaméstnance a objevily se nové pozadavky a postupy.

Pocet lidi v produktivnim véku se stale snizuje a piibyva pocet lidi dichodového véku.
V dnedni dobé je velky problém s nezaméstnanosti. Proto lidé kviili lepsi praci, kterou by

si zajistili 1 lepSi podminky pro Zivot, se presouvaji do vétSich mést nebo do zahranici.

Motivace je jednou z hlavnich otazek, kterou manazeti na vSech trovnich fe$i. Mnohem
lépe se tidi dobfe motivovani pracovnici, kteti odvadi kvalitn&;jsi praci nez ¢lovék, ktery
chodi do prace jen aby ,,prezil®. Spravny motivacni pladn je velmi dilezity. Diky nému

muze mit firma lepsi vysledky, byt konkurenceschopna.

Bakalatska prace se zabyva restauraénimi zafizenimi. Byla vybrana dvé zatizeni z Prahy
5. Jedna se o restaurace, které jsou na stejné trovni. Obé maji velice hezky interiér,

Sikovné kuchare, ktefi vari vyborna jidla.



2 Cil, metodika

2.1 Cil

Cilem préace je feSit problematiku vykonnosti a motivace zaméstnanci v daném podniku.
Pti feSeni byly aplikovany analytické ptistupy spocCivajici v analyze teoretickych poznatkl

a v dotaznikovém Setfeni.

V teoretické Casti byly analyzovany teoretické ptistupy kieSeni dané problematiky

uvedené v literatute vCetné vysvétleni zakladnich a pottebnych pojmd.

Prakticka cast analyzuje soucCasnou strategii uvedené problematiky, kterou obé firmy
vyuzivaji a dale je orientovana na zpracovani navrhu na zlepSeni vztahu motivace a

vykonnosti zaméstnancil.

2.2 Metodika

Data z teoretické ¢asti budou ziskdna z odborné literatury a internetu. Jejich seznam je
uveden ve zdrojich. V literarni reSerSi budou vysvétleny zakladni pojmy motivace a

vykonnosti.

V praktické ¢asti budou vyuzita data, ktera budou poskytnuty zaméstnanci a provoznimi
obou restauracnich zafizeni. Mezi zaméstnanci bude provedeno dotaznikové Setfeni.
Dotaznik bude sestaven z 16-ti otdzek. Ty se budou tykat motivace, vykonu, pracovniho
prostiedi a vedeni. Dvé otdzky budou doplilovaci a u ostatnich se bude vybirat z moznosti

jedna spravna odpovéd’. Vysledky budou zhodnoceny a restaurace mezi sebou porovnany.
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3

Literarni reserse

3.1 Vykon, vykonnost

., Pracovni vykon je vysledek urcité pracovni cinnosti cloveka dosazeny v daném
Case a za danych podminek.

Pracovni vykonnost je obecnéjsi a dlouhodobé vyjadireni pracovniho vykonu
vztazené k urcitému subjektu — jedinci (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 1996).
Vykonnost ovliviiuje Fada cinitelu, napr. technicke, organizacni, socialni, osobni
determinanty, mikroklimatické podminky atd. (Provaznik a kol., 1994).

Osobni determinanty vykonnosti zahrnuji znalosti, dovednosti, praxi, zkusenosti,
motivaci, fyzicky stav (unava, nevyspalost, nemoc, fyzickad zdatnost atd.), osobnostni
viastnosti (temperament, moralka atd.). (1 str. 12)

,,Pracovni vykon pracovniku byl a je hlavnim smyslem persondlni prace”.

(2 str. 202)

,,Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjsich motivacnich nastroju v rukou

manazeru. Je-li systém hodnoceni dobre pripraven a podari-li se ziskat vedouci

pracovniky, miize byt velmi efektivni metodou vizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li vSak

jeho pripravé a propagaci vénovana nadlezZita pozornost, sklouzne do formalit a ztrdaci

veSkery smysl.“ Hodnoceni pracovniho vykonu ma vyznam jak pro podnik, tak pro

vedouciho 1 pro hodnoceného pracovnika. (3 str. 59)

Podle jiného autora je vykonnost procesi podminéna vykonnosti lidi. Proces je pouze

popis postupt, jak ,,spravné dé€lat spravné veéci. ,,Rozhodujicim faktorem je vsak nakonec

clovek*“. (4 str. 125)

Vykon lze vyjadtit vzorcem

V=PxM

V je vykon
P vyjadtuje znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti

M je motivace
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Pti plnéni ukold Cloveék vétSinou uplatituje jen urcitou cast své potencialni vykonnosti.

Zbytek tvoii vykonovou reservu, kterd miize byt pouzita za mimotadnych udalosti.

3.2 Rizeni pracovniho vykonu

Je nepfretrzity a flexibilni proces, v némz musi manazefi a jejich podiizeni fungovat jako
ramec, ktery urCuje, jak by mély ob¢ strany co nejlépe spolupracovat, aby dosadhly
zadouciho vysledku. Rizeni je zaméfeno spiSe na planovani a zlepSovani pracovniho

vykonu neZ na hodnoceni. (5 str. 38)
Rizeni pracovniho vykonu musi byt vyvazené a vyznacovat se témito rysy:

=  Méné teSit hodnoceni dosavadniho vykonu a vice se orientovat na planovani a
zlepSovani budouciho vykonu.

= Rozpoznani dovednosti a schopnosti spojenych s vy$si urovni vykonu.

= Na vysledky se divat z pohledu kvality, nikoli jen kvantity.

= V¢Etsi zamétenost na individualni prispéni k uspéSnosti tymu jako celku.

= Zdjem a usili o zlepSovani individudlniho vykonu smérujici k plnému vyuziti
potencialu pracovnika.

= Nedélit pracovniky podle vykonu do skupin a nepouzivat postupy, které vedou

k zisku organizace a ztraté na stran¢ pracovnika.
Rizeni pracovniho vykonu je cyklus, ktery ma tyto aktivity a faze:

1) Definovani role pracovnika — pojem role je orientovan na lidi a na jejich chovani
pii préci, schopnosti pottebnych k dosazeni zddouci urovné vykonu. Definovani
role se tyka tii veci:

a) Ugelu a smyslu role — vytyeni véci, které se od pracovnika v této roli odekéavaji.

b) Hlavnich oblasti vysledki — vysledkem jsou jednotlivé body, u nichz se bude
uzavirat dohoda o cilech a normach vykonu.

¢) Hlavnich schopnosti — co musi byt pracovnik schopen d¢lat, jak se musi chovat, aby
roli vykonaval efektivné. Toto je zdklad pro planovani osobniho rozvoje.

2) Projednani a uzavieni dohody nebo smlouvy o pracovnim vykonu — definuje
ocekavani, kterd maji byt dosazena, a schopnosti pozadované k dosazeni téchto

vysledki. Dohoda nebo smlouva se tyka nasledujicich bodu:
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a) Cile a normy pracovniho vykonu. Vysledky, které maji byt dosazeny.
b) Jak se bude pracovni vykon métit a pomoci jakych ukazateld.
c) Jaké schopnosti, dovednosti, znalosti jsou potiebné k tomu, aby plnéni pracovnich
ukolii bylo efektivni.
d) Od pracovnika se ocekava dodrzovani zakladnich hodnot, pozadavka organizace
tykajici se naptiklad bezpec€nosti prace, tymové prace, snizovani naklada.
3) Plan osobniho rozvoje — pojednani a uzavieni dohody, smlouvy o rozvoji
schopnosti, dovednosti a znalosti pracovnika. Urcuje kroky, které¢ by m¢él
pracovnik ud¢lat, aby zlepSil pracovni vykon.

4) Rizeni vykonu v priab&hu obdobi. (5 str. 39)

33 Vztah motivace a vykonu

Motivace a vykon maji velmi Uzky vztah, a aby bylo dosaZzeno optima, je potieba
k maximalnimu vykonu optimélni motivace. Jak mald motivace, tak i pfemotivovani vede
k slabym vykonim, takZe kdyZz vzrista intenzita motivace do bodu optima, klesa
vykonnost. Kazdy clov€k je individudlni osobnost v zavislosti na temperamentu,
osobnostni stabilité. Stejny podnét mize tedy kazdého motivovat jinak. ,, Mirna uzkost
vwkonnost usnadiiuje (Grinker, Spiegel, 1945). Silnd vizkost ji naopak ochromuje. Uzkost je
nerovnovazny stav, ktery v nds probouzi usili udélat néco pro zpevnéni ¢i obnoveni
rovnovahy, sebejistoty, pro posileni kladné emocni sféry. Clovek bez vizkosti je spokojeny,
klidny a citové vyrovnany a tim, Ze neni nositelem tuzkosti, nenosi vsobé ani vyzvu
k aktivite, ktera zuzkosti vyplyva.” Udrzet pouze mirnou uzkost je velmi nesnadné.

(1 str. 18)

Velka snaha po vykonu nestaci, pokud chybi ¢lovéku schopnosti pro provedeni tohoto
vykonu. Naopak, dostate¢né schopnosti nevedou k vysoké Grovni vykonu, chybi-li pro

tento vykon motivace. Plati to pro fyzickou i duSevni ¢innost.

Pracovni vykon ¢lovéka zavisi na souhfe motivace, schopnosti a pracovnich podminek

(6 str. 109)
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34 Motivaci k vykonnosti

V knize Christine Harvey je uveden ptiklad. Popisuje, jak kladnou motivaci lze zvysit

vykon.

Kdyz probihal vycvik delfint, zkusili trenéfi1 analyzovat béZznou dovednost a uroven skoku
kazdého delfina. Potom vzali za zaklad vysku skoku, kterou doséhl vyjimecné a cekali az
tento skok, zopakuje. Jakmile té irovné dosahl znova, zapiskali trenéti na pistalku. Tento
zvuk plsobi na delfiny kladné. Proto se snaZili vykon zopakovat. Jakmile se delfiniv
vykon na urcité urovni ustalil, zvysili trenéti uroven, a tim zdlraznili kritérium pro zvuk
piStalky. KdyZ delfin dosahl skokem nové stanovené urovné, ozval se zvuk piStalky, a
kladn¢ delfina povzbudil, aby skok pfedvedl co nejcastéji. Tento proces se opakoval.

Kazdou uroven nejdiiv ustalili, aby pozdé&ji znovu latku zvysil. (7 str. 71)

Teorie a praxe tizeni klade stale vétsi pozornost na motivaci, ovlivitovani pracovni ochoty
a stimulaci lidi. Proto je nutnosti se zabyvat psychologickymi a socialnimi souvislostmi
ekonomickych procest. Tim vytvatime prostor k vyuziti skrytych sil v ¢lovéku, jakozto
subjektivnimu ucastnikovi vyrobniho procesu. V této souvislosti se snazi organizace najit
rovnovahu mezi vyrobnimi a ostatnimi procesy a potfebami a zajmy zaméstnanct. Jedny

z nejuznavangjSich modeld ovliviiovani jsou:

= Participativni model fizeni — usiluje o ucast zaméstnancli na piipravé fidicich
rozhodnuti. Velkym pfedpokladem jsou dostupné informace v organizaci. Tento
model je u€inny, pokud zkuSenost a aktivita zaméestnanct je piinosna.

=  Model fizeni podle cilti — je zaméfen na vedouci pracovniky a jejich orientaci na
cile podniku. Tento zaméstnanec ma odpovédnost za dosazeni cile, ale volnost pfi
volb& postuptl.

= Kyberneticky model fizeni — vyuzivd informatiku a vypocetni techniku
k uspofadani procesti. U¢innost modeldl je zavisla na ochoté pracovniki zapojit své
jednani do vytvofenych informacnich siti.

= Personalisticky model fizeni — je zaméfen na optimalni pisobeni na zaméstnanecky
kolektiv. S timto souvisi vytvareni motivacnich program.

= Model fizeni opirajici se o reengineering — model se tykd zejména ftidicich

pracovniki. Piedstavuje usili o Gplnou piestavbu organizace. Vychazi z predstavy,
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ze jestlize se organizace snazi zvysit produktivitu alespont o 10 %, musi byt
provedeny radikalni zmény. Dilraz je kladen na osobni odpovédnost, ochotu

pfijimat zodpovédnost a snahu zmény uskutecnit.

Vsechny tyto modely maji spole¢né motivac¢ni plisobeni na zaméstnance. (8 str. 88)

3.5 Motivace

Slovo motivace ma latinsky pivod. Vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od
latinského slova movere, coZz znamena hybat se, pohybovat. Takze motiv je néco, co vas

uvede do pohybu. (9 str. 14)

Podle jiného autora je motivace pohnutka, popud, ktery nas aktivizuje a naSi aktivitu
usmérnuje, zamétuje. ,,Formou motivacnich dispozic mohou byt pudy, potreby, zajmy,
hodnoty, postoje, ideje, idedly.” Lidské pudy jsou vyrazné kultivované socidlnim ucenim,

takZe dostavaji transformovanou povahu. (10 str. 116)

NejlepSim motivatorem je prace, kterd pracovnika uspokojuje. Pracovnici, ktefi jsou
spokojeni, maji radi svou praci a povazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby ji

vykonavali co nejlépe. (2 str. 59)

Podle Bélohlavka teorie motivace poukazuje rtizné negativni strdnky pracovniho zivota —
davody absenci, podvodi, odbyvani prace. Hlavnim pojmem motivace je ,,motiv®, coZ jsou
davody, pohnutky jednani. Jedna se o motivy urcitého rozhodnuti nebo aktivity, jako
napiiklad motivy prace mimo pracovni dobu, motivy odchodu od firmy, motivy
pronésledovani podfizeného pracovnika. Motivy se skladaji ze dvou slozek. Ze slozky
energizujici, protoZe dodavaji silu a energii jednani a ze slozky fidici. Ta udavd smér
jednani. Clovék se rozhodne pro uréitou véc a fesi, jak ji dosahnout. S pojmem ,,motiv* se
poji pojem ,,potfeba.” Mezi nimi je rozdil velmi maly a v praxi se pojmy bézné zaménuyji.

,~Potreba znamena stav nedostatku.* (3 str. 39)

,,Motivace casto pomaha tam, kde selhavaji direktivni Fizeni, autoritativni vychova,
psychicky natlak, fyzické nasili, manipulativni techniky a populistické triky. Motivovat
znamend nejen brat, ale také davat. Je to proces, pri kterém nabizite clovéku, od kterého

néco potrebujete, uspokojeni jeho zajmii. “ (8 str. 11)
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,,Pojem motivace vyjadiuje psychologické diivody, resp. psychologické priciny jednani ci

chovani vibec. ““ (6 str. 7)

3.5.1 Zdroje motivace

Mezi zdroje motivace patii potieby, zajmy, hodnoty a postoje.
Potieby

Potteby maji zdklad v pudech, D¢li se na biologické a socialni, primarni a sekundérni.
Mezi primarni biologické potieby patii hlad, Zizen, potifeba odpocinku a spanku, sex,
regulace tepla, bezpeci, emoce. Na zéklad¢ zavislosti vznikaji sekundarni biologické
potieby. Jako naptiklad drogy. Mohou ale také vzniknout pod vlivem uspokojovani
v hojnosti a pestrosti nabidky. Mezi primarni socialni potfeby patii socidlni kontakt,
potieba moci, lasky, uznani, seberealizace. Sekundarnimi socidlnimi potiebami je
civilizacni, kulturni a estetické vyziti, doprava, bydleni, telefon a dalsi, které vznikaji

s obohacovanim zivota lidi.
Zajmy

Je mozZzno oznacdit jako vybérovou pozitivni zamétenost na urcité aktivity nebo objekty.
Casto byvaji spojeny s takovou &innosti nebo objektem, ve kterém dosahujeme dobrych
vysledkd. Zajmy mohou byt aktivni nebo pasivni. Uplatiiuje se v nich plno vlivi, jako
osobni zkuSenost, pohlavi, socidlni status, kulturni ptislusnost, vychova, vék. V zajmu lze
rozpoznat tf1 dilezité aspekty: vyraznou mobilizaci pozornosti, citovy vztah a snahovou
tendenci. Zajmy se také li§i v oblasti zaméfeni. Mohou byt socidlni, estetické, technické,

manudlni, pohybové, ekonomické, védecke a dalsi.
Hodnoty

., Hodnota je pojem, ktery ma odlisny smysl v ekonomice, ve filozofii a psychologii. “ Kazdy

cil, kterého chceme dosahnout a uspokojit tak svou potiebu, ma hodnotu.
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Postoje

Je relativné staly nazor na véc, skutecnost nebo subjekt. Postoje se vyvijeji dlouhodobé, uz
od détstvi. Mohou se vSak zménit 1 jednorazove, pokud prozijeme n¢jakou otfesnou

udalost. (10 str. 117)

3.6 Teorie motivace

3.6.1 Maslowova hierarchie potieb

Teorie, ktera ma neskuteCny vliv na mySlenky manazerti. Nejpopularnéjsi teorie. Je
zaloZena na vnitinich potiebach ¢lovéka. Kdyz je jedna potieba uspokojena, ptichazi misto

ni nova.

Toto Maslow prohlasil v ¢lanku, ktery byl poprvé spatien v USA v roce 1943: ,, Clovék je
tvor, ktery stale néco chce a ktery zridkakdy dosahuje stavu naprostého uspokojeni, vyjma
kratkych okamzZiku. Je-li jedna jeho touha uspokojena, vynori se jina a zabere jeji misto.
Pokud je uspokojena i tato, postavi se do popredi dalsi. Pro lidskou existenci je béehem
celého jejiho Zivota charakteristické, ze prakticky stdale po nécem touzi. Stojime tedy tvari
Vv tvar nutnosti studovat vztahy mezi vsemi motivacemi a neustdle se stretavame s nutnosti
vzdat posuzovani jednotlivych motivaci izolované, mame-li dosahnout Sirsiho porozumeéni,

které hleddame. *“ (9 str. 29)
Potieby fyziologické

Jsou prvnim schodkem motivacni teorie. Patii sem nejzakladnéjsi lidské potteby, jako hlad,

zizen, spanek, aktivita, bydleni... Pokud toto uspokojime, piijdou na fadu vyssi potieby.
Potieby jistoty

Potteba jistého bezpeci, ochrana zdravi a zivota. Dospéli Clovek nerad nahlas pfizna obavy
nebo ma-li pocit ohrozeni. Proto je tento aspekt Iépe viditelny u déti, které maji oteviené

reakce. (9 str. 31)
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Potfeba
seberealizace
(rozvoj osobrosti)

—_

Potieba uznani a acenéni
(sebelicta, uzrani, status)

Spoledenské potieby

(pocit scunalefitosti, 12ska)

Poti'eba jistoty a bezpeé&i
(ochrana, beepedl)

Obrazek ¢. 1 — Maslowova pyramida, zdroj: (15)

Potieby sounalezitosti a lasky

Clovek je tvor spoletensky a vyhledava své misto ve skuping. Chce byt pfijiman, nékam

patfit, byt soucasti skupiny, chce milovat a zaroven byt milovan, ...
Potieby uznani a ucty

Clovék chee citit vlastni sebetctu, ale i Gictu druhych. Potieby uznani zahrnuji potiebu

respektu, postaveni, uspéchu, ...
Potieba seberealizace

Pokud jsou uspokojeny piedchozi potfeby, objevi se potieba seberealizace. ,,Cimkoli
clovek miize by, tim také byt musi. “ (john adair 36) Clovék ma najednou potiebu osobniho
rozvoje, nalezeni uspokojeni v aktivitach zivota, uspokojeni touhy po hlubsim poznani,

prozitcich,... (10 str. 140)

., Takovy uz je zivot, Ze nikdo neni stastny, pokud neocekdava zménu. Zména samotna pritom
nic neznamend — kdyz jsme ji dosahli, je nasim dal§im pranim nova zména. Samuel

Johnson* (9 str. 38)
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John Adair ve své knize kritizuje pyramidu A. Maslowa. Riké, Ze v jeho pojeti se vy3si
potieby ukazuji v celkovém métiku jako mensi, zatimco opak je pravdou. ,,Nase kapacita
pro jidlo je omezend, ale nase kapacita osobniho riistu je ve srovnani s tim bez hranic.
Adair znazornil tyto potfeby jako vysouvajici se objektiv fotoaparatu — namifeny ven do

svéta. (9 str. 30)

3.6.2 McGregorova teorie XY

Teorie pracuje s dvéma typy pracovnikti. Typ X je liny, neschopny, nerad pracuje. Pokud
je k praci nucen, udé€la jen to nejnutnéjsi, Takovy ¢lovék musi byt veden, motivovan a
kontrolovan. Typ Y je samostatny, zodpovédny, aktivni, tvofivy. Takového pracovnika
ovliviiujeme povzbuzovanim k samostatné praci, pozitivnim ocenénim vysledkd,

vytvorenim pftilezitosti pro osobni rtst. (1 str. 16)

3.6.3 Herzbergova teorie

Herzberg se snazi, podobné jako Maslow, vysvétlit zavislosti a vztahy mezi potfebami, ale
nefesi rtiznou uroven potieb. Podle této teorie je spokojenost a nespokojenost ovlivnéna

dvéma faktory:

= Tzv. satisfaktory (vnitini pohnutky), jejichz existence vyvolava spokojenost
s uspéchem, uznanim, zodpovédnosti, vykonem, samostatnou praci,.... Maji velkou
motivacéni silu. (1 str. 15)

= Tzv. disatisfaktory (vnéj$i stimuly), jejichz existence souvisi s pracovnimi
podminkami, nazyvanymi také jako hygienické faktory. Nebereme je jako
motivaci, ale jen jako nespokojenost. Napi. pracovni fady, smérnice, vztahy

k nadtizenym, ke spolupracovniklim, vydélek,... (10 str. 141)

Faktory Herzber chape jako intervalové. To znamend, Ze mohou byt Castecné v obou

oblastech.

Obrazek €. 2 — Herzbergova teorie, zdroj: (2 str. 60)
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MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutralni stav
Uspéch (dosaZeni cile) | Podnikova politika a sprava 'fiadlné
TUznani Dozor (edborny dozor) nespokojenost)
Prace sama Wztahy s nadfizenym
Odpovédnost (pravomoc) Vrrahv s kolegy
Poviien Wztahy s podfizenymi
MoZnost osobnihe ristu Mzda'plat
Pracovni podminloy
Neutralni stav Jistota prace
(idna Osobni Zvot
spokojenost) Nepiitomnost Nepiitomnost Nespokojenost

3.6.4 Teorie ,,cukru a bice*

Tuto teorii 1ze nejlépe vysvétlit na priklad€é. Uvazte, Ze mdme osla a tomu se nechce hybat.
Mame dv€é moznosti, jak ho pifimét k pohybu. Jedna je, Ze vezmeme bi¢ a budeme ho
Svihat. Druha mozZnost je, podrzet mu pied tlamou cukr. V podstaté nam je celkem jedno,
vléct. K tomu jsme si taky zvife pofidili, aby nam Setfil energii a ne bral. Cukr 1 bi¢
pomahaji se zvifeti rozhodnout. Cukr je sladky a ma ho rad. Pokud ale pied tim osla n¢kdo
krmil cukrem, nebude tak G¢inny jako Svihnuti bicem. Po tom se osel rad¢ji pohne, nez aby
riskoval dal$i bolest. Pohnutkou pro tento pohyb bude strach z bolesti, kterd je pfirozend a

spole¢na pro vSechny zivé tvory véetné nas. (9 str. 19)

,»Cukrem* pro pracovniky muze byt naptiklad mzda a ,, bicem ™ pokéarani nebo hrozba

ztraty prace. (6 str. 104)

,Dvema hlavnimi hybateli lidské mysli jsou touha po dobru a strach ze zla“ Samuel

Johnson (9 str. 20)

3.6.5 Vroomova teorie

Neboli teorie exspektance. Vroom ptedpokladal, Ze pokud je cil ptitazlivéjsi, hodnotnéj$i
nebo atraktivnéj$i, tim vic usili bude vynaloZzeno k dosazeni. Pracovnik bude vykonavat

svou ¢innost co nejlépe, jestlize bude predpokladat, Ze jeho snaha bude ocenéna, naptiklad
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vys$$im platem, prémii nebo povySenim. Toto pozitivné ovlivni v budoucnosti jeho dalsi

vykony. Propojeni mezi tsilim a odménou musi byt vyrazné. (1 str. 15)

Toto tvrzeni ma vSak omezenou podminénou platnost. Problémem je rozliSeni prostiedku a
cile. Vtomto hraji rozhodujici roli dva pojmy, hodnota a ocekavani. Hodnota, tj.
subjektivni hodnoceni udalosti, uspéchu, véci. Ocekdvani, tj. subjektivni posouzeni

pravdépodobnosti uspéchu. Motivace nartsté s velikosti hodnoty a o¢ekéavani. (6 str. 73)
Tato teorie Ize znazornit 1 matematicky:

., E = exspektance, ocekavané predstavy pracovnika o vysledku svého snazeni v podobé

vvvvv

vykon je vysledkem aktivni ¢innosti,

1 = instrumentalista je pravdépodobnost, s jakou ocekava pracovnik odménu za odvedeny

vykon (vyjadruje se také v dimenzich hodnot od 0,0 do 1,0),

V' = valence je vyjadrenim hodnoty toho, co pracovnik ziskava za pracovni vykon jako

odmeénu (v hodnotdch od -10 do +10),

U = usili je predpokladané snazeni pracovnika, které vyplyvd z vypocitanych hodnot podle

nasledujiciho vzorce.

U:EX(VIXII + Vox b+ ... + Vix L) (10 str. 142)

3.7 Ziakladni principy motivace

,Smyslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pristupu knécemu — Ccasto

I3

k néjakému vykonu ¢i typu chovani.

3.7.1 Stimulace a motivace
Lidé ve vedouci pozici jsou zvykli nakladat s pojmy stimulace a motivace volng. Je ovSem
dilezité, ze pozitivni vztah k n€jakému tkolu vznika vétSinou ze dvou pfic¢in. Bud’ je kol
plnén pod vlivem vnéjSich podnéth (stimuld), naptiklad finanéni odména, nebo pod vlivem

vnitinich pohnutek (motivill). V prvnim ptipadé se jedna o stimulaci, ve druhém o motivaci.
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U stimulace hraje pfi vzniku Zadouciho chovani hlavni roli vnéjsi situace. U motivace se

jedna o vnitfni svét motivovaného cloveka. (8 str. 14)

Obrazek ¢. 3 — Stimulace a motivace, zdroj: (8 str. 14)

Vlevo je obrazek stimulace. Dokud odménujeme, kompenzujeme nepohodli spojené
s plnénim ukolu, mizeme ocekavat, ze prace bude vykonavana. V opacném piipadée, kdy

prestaneme vnéjsi stimuly poskytovat, se prace nejspis zastavi.

Vpravo je obrazek motivace. Pokud se trefime do motivi ¢lovéka, mame obrovskou
vyhodu. Prace muze za vhodnych podminek pokracovat, aniz bychom poskytovali vné;jsi
stimuly. Velkou nevyhodou je trefit se do motivii ¢lovéka. Musime toho o ném hodné

védet. (8 str. 15)

3.7.2 Zlaté pravidlo motivace

Ptizpisobujeme tukoly lidem a ne lidi

ukolim. Ne vzdy si musi vzadjemné sednout

pfizpUsobovani

‘1o x , lidi kolim
¢lovek a ukol.
Obrazek €. 4 — Zlaté pravidlo motivace,
zdroj: (8 str. 16)
vybér lidi > - pfizpUsobovani
podle Ukoll L (ikolti lidem
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Na obrazku uprostted vidime jak tkol drti ¢lovéka. Tento problém jde vyfeSit dvéma
zpusoby. Bud’ vyjdeme vsttic clovéku, nebo tkolu. Pokud ptizptisobime ¢lovéka tkolu, na
obrazku nahote, musime jej dostatecné stimulovat a vice kontrolovat, protoZe pracuje na
ukolu, ktery mu Upln€ nevyhovuje a musi se ptizplisobit. Proto je ve vétSine ptipadi lepsi
vyjit vstiic lidem. Nejidedln€jsi je vybirat ukoly lidem na miru, na obrazku dole vlevo.
Lidem ukol vyhovuje, vykonavaji ho na popud vnitiniho motivu. Vyhodou je nezavislost
vnéjSich stimulii. Nejde-li ptizpisobit Ukol ¢lov€ku, mizeme zménit formu zadani,

obrazek dole vpravo, naptiklad spravna volba slov, ton. (8 str. 16)

3.7.3 Pravidlo motivacni kotvy

Clovék musi byt spokojen aspont sn&im. ,Konkrétni pristup konkrétniho clovéka ke
konkrétni praci prosté zavisi na jeho osobnosti, na situaci, ve které Zije a pracuje, a v
neposledni rade i na Sikovnosti manazera, ktery jej s ulohou seznamuje. “ Velky problém
vznika, kdyz €lov€k nenajde v praci nic, co by ho bavilo. Proto pti zadavani tkolu musime
myslet na to, aby aspon ¢ast ukolu ptfinasela ¢lovéku radost. ,,Kdo se pri praci (alespon
obcas) bavi, udela vice“. To co ¢loveku ud€la pii praci radost, predstavuje kotvu, ktera jej
pouta. Lidé jsou potom 1 ochotni udélat praci navic, 1 kdyZ by ji jinak nemuseli d¢lat.

(8 str. 17)

3.7.4 Pravidlo diferencovanych podnétu

,,Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy.“ Spousta z nds si mysli, Ze kdyz néco
motivuje nds, bude to motivovat 1 ostatni. To by museli byt ale vSichni lidé stejni. Proto si
musime uvédomit, Ze lidé jsou rhzni, jinak citlivi na rizné podnéty. Pro motivaci je

dilezité v&det, na které podnéty je konkrétni ¢loveék citlivy. (8 str. 18)

3.7.5 Pravidlo dvoji cesty

,,Obava z neprijemného miize motivovat stejné jako touha po prijemném. Podnéty
vzbuzuji v lidech rizné pocity. Od velmi piijemnych, apetence, az po velmi nepiijemné,
averze. ,,Prirozend pritomnost apetenci a averzi v lidském chovani se odnepaméti promita

do motivacni praxe v podobé systémii odmeén a trestii. “ V podstaté se da fici, ze zadouci

reakci miizeme vyvolat u ¢lovéka tim, Ze mu néco davame, ale i tim, Ze mu néco bereme.
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3.7.6 Pravidlo snadnéjSich alternativ

. Mnohdy staci praci dobre definovat a vysveétlit. “ SkuteCnost, ze lidem chybi motivace,
nemusi vzdy znamenat, Ze jsou potieba sloZit¢ zasahy na Grovni psychologie. Piirozené;jsi
a snadn¢jSi cestou k motivaci je poskytnuti dostacujicich informaci o tkolu, definovat

vysledek. Vhodny zplisob je 1 poZzadovat poskytnuti zpétné vazby. (8 str. 20)

3.7.7 Zaméreni na ¢lovéka

Mezi motivaci a manipulaci je velmi tenka hranice. Jde ale naprosto o dva rozdilné svéty.
Pfi motivaci se snazime dat do rovnovahy zajmy clovéka a zdjmy jeho okoli. Pti
manipulaci se starame jen o zajmy okoli a z4jmy clovéka obchazime. Pokud hodlame
motivovat a ne manipulovat, musime myslet na jednu diillezitou podminku. Pfi motivaci

nemyslete na sebe, ale na druhého. (8 str. 22)

3.7.8 Struktura motivacniho pole

, Aktualni motivy jsou souhrou viivu osobnosti, prostiedi a situace.” Motivacni pole je
souhrn tfi vyznamnych slozek, které se neustale ovlivituji. Jedna se o motivacni zaloZeni,

motivacni polohu a motiva¢ni naladéni.

motivacnl naladéni

motivaéni poloha

motivaéni zaloZeni

Obrazek €. 5 — Motivacni pole, zdroj: (8 str. 24)

Motivacni zalozeni tvoii zdklad motiva¢niho pole a rdmec pro ostatni slozky. Jedna se
nejspi§ o zdédénou vlastnost, kterd se béhem Zivota méni jen madlo. Tato vlastnost se

projevuje nejcastéji pii zatéZové i stresové situaci.
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Motivaéni poloha souvisi s nasimi podminkami Zivota. Jedna se o naucenou slozku, na
kterou jsme si zvykly, osvojili si reakce na obvyklé podminky. Souvisi s naplnénim nasich

zivotnich potteb a s pozornosti, kterou tomu musime vénovat.

Motivaéni naladéni je proménlivé a zavislé na ménicich se podminkédch Zivota. Clovék
muze byt jinak naladén za pét minut dvanact a ve dvanact, kdy ho vyrusi nepfijemny hovor

s dodavatelem. (8 str. 23)

3.8 Nastroj motivace — kritika

Vv v

v zamé&stnani neobejde. (11 str. 31)

Nejobtizn€jsi je vSak vyuzit kritiku tak, aby motivovala. To, jakym zplisobem kritizujeme,
je ovlivnéno dvéma vécmi. Zalezi, jaky mame pristup k chybam a jakym zpisobem jsme

sami kritizovani. (11 str. 35)

., Vsichni lidé délaji chyby. Chyba neni nic nez chyba. ““ Je soucasti zivota kazdého z néas. A
hlavng, chybami se u¢ime. Lidé vétSinou nedé€laji chyby schvaln€, ani z hlouposti nebo
nezodpovédnosti. Prosté si jen néfeho nevSimnou nebo nejsou jesté v nécem dostatecne
zbéhli. Pokud nékdo udéla chybu, nema cenu jej trestat, ale ukazat, kde chybu ud¢lal, dat
to do poradku a promyslet, co je potfeba zménit. Pro pracovnika na vedouci pozici je
nesmirné dilezité, aby bral chyby podfizenych s nadhledem a rozumné, protoZe jinak bude
pro n&j tézké ucinné kritizovat. ,Jestlize v podiizeném pracovnikovi vzbudime vycitky
svedomi namisto chuti chybu napravit, sami délame obrovskou chybu. Vycitky svédomi
nebo pocity viny Clovéka chyb nezbavi. Pravé naopak, vyCerpaji mu energii, kterou
potiebuje k jejich odstranéni. Jestlize manaZzer své podiizené zastrasuje, pripravuje je 1 sebe
o motivaci a pracovni vykon. Chyb svych podfizenych bychom si méli vazit. Protoze
kdyby byli vSichni dokonali a pracovali, tak jak maji, nebylo by potfeba vedoucich
pracovnika. (11 str. 37)

Par zakladnich pravidel a¢inného kritizovani:

= Kritizujeme pracovni vykon ¢lovéka, nikoliv jeho osobnost.

= Kritizujeme konkrétni véc — chovani, jednani, vysledky, chybys,...
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»  Vysledkem kritiky musi byt vzdy konkrétni reseni i zavery.

= Rozhovor kon¢ime vzdy pozitivné.

= Kritizujeme v priméreném case (ani brzy, ani pozde). “ (11 str. 42)

= Kritizujeme nejlépe druhy den poté, co jsme zaznamenali chybu. Tim se vyhneme
roz¢ileni, omylim nebo hadce.

= A hlavné, zadna piekvapeni. (11 str. 95)

3.9 Nastroj motivace — pochvala

Pochvala je jedna znejefektivnéjSich ndastroji motivace a ma velmi blizky vztah
s pracovnim vykonem. Jestlize pochvalu nevyuzijeme jako ndstroj motivace kdykoliv
mame moznost, pfichazime o pracovni vykon zaméstnance. Celkové ve svété se chvali
kazda dobfe odvedena prace, ne jen ta vynikajici. Proto se musi chvalit vSechno a ¢asto, co

jde. (11 str. 104)
Aby vsak pochvala byla G€inn4, je par zakladnich pravidel:

= Pfipochvale musime byt konkrétni a davat si pozor na neurcita a vagni sdéleni.

= Je dobré, vyhnout se zbyteCnym fecem.

= Slovim, jako naptiklad super, bajecné, iZasné, je lepsi se vyhnout, protoze snizuji
divéru sdéleni.

= Uptfimnost je nade vSe.

= Pfipochvale miZe byt ¢lovék upifimnéjsi nez u kritiky, ale pozor na nadfazenost.

= Pochvala ma blizko ke kritice, takZe opatrné, abychom z pochvaly k ni nesklouzli.

= Musime si ohlidat, abychom ve snaze pochvalit ¢lovéka neshodili.

= Za jednu véc pochvalit jen jednou, jinak pochvala nebude uc¢inna.

= Dudlezity je také Cas. Proto ¢im diive ocenime dobry vykon pochvalou, tim vice

motivace v clov€ku probudime. (11 str. 100)
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3.10 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki mé velky vyznam pro podnik, vedouciho i pro hodnoceného
zaméstnance. Hodnoceni vykonu je jednim z nejsiln€jSich motivacnich néstroji. Vede ke
zvyseni vykonnosti jednotlivct, rozviji pracovniky a zlepSuje komunikaci mezi vedoucimi

a pracovniky. (12 str. 58)
V praxi miiZzeme rozli$it nékolik druh hodnoceni vykonu:

= KaZdy pracovnik je vétSinou hodnocen pribézné, kazdodenné, svym vedoucim.

= Dal8i moznosti hodnoceni je splnéni stanoveného tkolu, ktery musel byt splnén za
ur¢itou dobu. Tento typ hodnoceni ma velky vyznam pro motivaci. Poskytuje
jasnou zpétnou vazbu, kdyz se zaméstnanec dovida, jak sviij ukol splnil. Napiiklad
piedani stavby nebo zakazky.

=V soucasné dob¢ se ¢asto pouziva systém hodnoceni dlouhodobych vysledka. Toto
hodnoceni je postaveno na hodnoticich kritériich objektivnich nebo subjektivnich.
Objektivni kritérium mize byt naptiklad obrat, zisk, podil zmetkd, pocet vyrobk,
atd. Subjektivni hodnoceni provadi nadfizeny. (13 str. 53)

= Finan¢ni hodnoceni, které slouzi ke stanoveni platu zaméstnance.

= Systematické hodnoceni je variantou dlouhodobého hodnoceni. Provadi se ro¢né,
pololetné nebo ctvrtletné. Pfedem jsou stanovena kritéria, postup a kdo koho
hodnoti. Casto je stimto spojovan hodnotici rozhovor. Vedouci mluvi
s pracovnikem o jeho vysledcich a vSe zaznamenava.

= Metoda, ktera piekonavd subjektivni pohled hodnotitele, se nazyva
tfistaSedesatistupniova. Pracuje s ndzory nejen nadiizeného, ale i1 s pohledy kolegl
na stejné urovni a nazory vybranych podiizenych. Hodnoceni kolegii a podiizenych
je anonymni a do rukou nadtizeného se dostava jen celkovy vysledek. Cilem tohoto
hodnoceni je zpétnd vazba pro hodnocené¢ho od spolupracovnikii. Jiné zavéry se

nevyvozuji. (12 str. 59)

3.11 Odménovani pracovniki

Odménovani, zejména pohyblivd Cast mzdy, jsou casto povazovany za hlavni ucel
hodnoceni. Hodnoceni by se ale mélo zaméfit na rozvoj vykonnosti a odstranéni

nedostatkli pracovnika. Odména sice odrdzi vykon, méla by vSak respektovat i dalsi
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faktory. Casto diskutovanou otazkou je, zda mzdy zamé&stnancii zvefejiiovat, ¢i nikoliv. M4
to své pro 1 proti. Zvetfejnéni platli se mize stat silnym motivacnim Cinitelem. Nekteré
zaméstnance povzbudi, aby se pokusili dosdhnout lepSich vysledkd svych kolegli. Na
druhou stranu, u nékterych pracovnikli, zvefejnéni vySe mzdy, vyvold zavist,

nespokojenost a vedoucimu problémy. (12 str. 65)

Systém odmén se skladd z penéznich a nepenéznich odmén. To, ze plat ma odpovidat
naroc¢nosti, slozitosti, obtiznosti prace, dosahovanym vysledkim, situaci na trhu, mnoho
podniki porusuje. Cesky trh price je poznamenan fadou deformaci v praktikach

odmeénovani:

=  (Odménovani zaméstnanct podle dostatku nebo nedostatku profese na trhu, misto
podle kompetence a vykont.

= Na trhu pfi velmi nizké Grovni minimalnich mezd se nékterym nezaméstnanym ani
nevyplaci hledat praci.

= Vyrazné regionalni a odvétvové rozdily.

=  Tzv. ,prace na ¢erno* — forma nelegalniho zaméstnani.

Par firem naopak uplatiiuje ekonomii vysokych mezd. Zaméstnanciim firma plati vice, nez
odpovida jejich hodnoté na trhu a vykonu, v nadéji, ze pracovnici zvysi produktivitu
vys$$imi vykony. Tato politika vyzaduje 1 dalSi motivacni nastroje, naptiklad rizné formy
benefitd, jako sluzebni auta, mobilni telefony, notebooky, odmény za vérnost,

sponzorovani akci pro zaméstnance, atd. (13 str. 50)

3.12 Vztah ¢lovéka k praci

Tento vztah je mozno vyjadiit razné. ,,Nejcastéji je vyjadrovan urcitou urovni pracovni
spokojenosti nebo nespokojenosti. Jedna se v podstaté o proZitkové nebo emociondlni

I3

vyjadieni okolnosti souvisejicich s pracovnim zarazenim.“ Vztah Clovéka k praci
vyjadiuje, jak ¢lov€k vnima ze svého hlediska vykonavanou ¢innost. Zalezi na tom, jaké
misto v Zivoté zaujima jeho prace, do jaké miry jej uspokojuje, na jeho ptedchozich

zkuSenostech, spolecenském postaveni. Pohled jednotlivych lidi je vSak razny. (2 str. 97)

Na pracovniky pusobi také prostiedi, ve kterém pracuji. Zavazek k rozvoji lidi musi byt

pfijat nejprve na vySSich urovnich firmy. Lidé jsou chytifi, proto chovani vedoucich
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pracovnikii ma jit prikladem zaméstnanctim, ktefi chtéji vidét aktivni ptiklad vedeni
podniku. Je dilezité motivovat manaZery, aby byli lidmi, ktefi jsou spokojeni a motivuji
osobnosti lidi, které fidi. Aby o né peCovali, vychovavali, vazili si jich a sledovali pokroky

jednotlivym pracovnik.

V soucasné dob¢ je trend udrZovat si kliCcové zaméstnance. Je doba, kdy mladi pracovnici

jsou mnohem mobilnéjsi nez predchozi generace. (14 str. 29)

Vztah cClovéka k praci ma tii zakladni slozky: postojovou, motivaéni a vykonovou.
V postojové slozce je prace brdna jako hodnota. V motivacni mé prace psychologicky
divod a ve vykonové sloZce je pracovni vykon fakticky. Vztahy mezi jednotlivymi
slozkami jsou slozité, ale formuji se pomoci socidlniho prostredi, v némz ¢lovek pracuje.

(6 str. 37)
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4  Vlastni prace

Prakticka ¢ast se zabyva vykonnosti pracovniki a motiva¢nimi faktory. V dotaznikovém
Setfeni bude zjiSténo, jak jsou pracovnici motivovani a co by je motivovalo k lepsi
vykonnosti. Protoze dotaznik vyplnili zaméstnanci dvou restauraci, budou vysledky v

zéveéru zhodnoceny a porovnany. Nasledné bude navrzen navrh na zlepSeni.

4.1 Popis podnikii

Firma A

Restaurace byla zaloZzena roku 2002, ale po péti letech byla z finan¢nich divodl uzaviena.
V roce 2009 prosla velkou rekonstrukei a po roce byla znovu oteviena v uplné novém
plasti. Je rozdélena na velkou a malou restauraci. Mal4 restaurace je ptizplisobend na
meetingy, konference, rizné akce. Je v ni 20 mist. Velkd restaurace ma 55 mist k sezeni.

Konaji se zde Casto svatby a oslavy. Od jara do podzimu je oteviena i zahradka.

Kuchyni mé restaurace zamétenou spise na klasicka ceska jidla, ale najdeme zde 1 steaky,

téstoviny a rtizné salaty.

Pracovnici se stfidaji na dvou sméndch, maji tzv. , kratky a dlouhy tyden. To znamena, ze
jeden tyden jdou do prace v pondé€li, ttery, patek, sobotu, nedéli a druhy tyden pracuji jen
ve stfedu a Ctvrtek. Jedna sména trva cca 12 hodin. Néktefi brigadnici chodi do préace dle
potieby, vétSinou na vypomoc na snidané¢ a obédy tj. od 6:30 do14 hodin, ¢i pokud je
n¢jaka akce. Dal$i brigadnici chodi na vypomoc vecer tj. od 19 do 23 hodin. Zaméstnanci,
ktefi pracuji na hlavni pracovni uvazek a OSVC, maji stanoveny mési¢ni plat. Brigadnici

jsou placeni za odpracované hodiny.
Firma B

Jedna se o pizzerii a restaurant rodinného typu. Na trhu je uz 9 let. Na zacatku to byla jen
mal4 restaurace s nékolika stoly, kam chodilo posedét par znamych. Nyni je z ni vyborna
restaurace zamétena na italskou kuchyni. Kdyz je hezké a teplé pocasi, posezeni je 1 venku.

Restaurace ma 40 mist k sezeni.
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ZkuSeny pizzat ptipravuje tradini pizzu, stenkym téstem, z vybranych surovin
dovezenych piimo z Italie. Pokud nema ¢loveék chut’ na pizzu, vybere si z Siroké nabidky

steakt, salatt, téstovin a vybornych dezertt.

Stejn¢ jako ve firmé A, chodi do prace polovina lidi na tzv. ,kratky a dlouhy tyden™ a
druhd polovina pracovniki dochézi do prace dle potieby. VétSina zaméstnancii jsou
brigadnici, ti jsou placeni za odpracovanou sménu. Pracovnici na hlavni pracovni pomér

maji dany mésicni plat.

4.2 Dotaznik

K zji$téni, co zaméstnance obou firem motivuje a zvysuje jejich vykonnost, bude vyuzito
dotaznikové Setfeni, které se skladalo ze série otazek. Tato forma vyzkumu vyhovovala
obéma stranam. Pracovnici dotazniky vyplnili v tu dobu, kdy jim to vyhovovalo, a tak jsme
na sebe nebyli vazani. Pro druhou stranu je to také vyhovujici, protoze data z dotazniku se

dobte zpracovavaji.

Otazky:
1.  Pohlavi?
2. Vek?
3. Nejvyssi dosazené vzdélani?
4.  Typ pracovniho tvazku?
5. JevySe platu pro Vas diilezita?
6.  Jste spokojen/a se svym platem?
7. Jste ochoten za vic pen¢z vykondvat vic prace?
8. Dostavate k platu néjaké bonusy? Prosim vypiste.
9.  Jste svym nadiizenym motivovani? Ohodnotte prosim jako ve Skole.
10. ZvySuje spravnd motivace Vas vykon?
11. Co by Vas nejvice motivovalo? Prosim vypiste.
12.  Ovlivituje Vas vykon pracovni prostiedi?
13.  Myslite si, Ze pracovnici v konkurenénich zatizenich jsou lépe motivovani?
14. Motivujete se navzajem se svymi kolegy?
15. Jste spokojeni se svou pracovni pozici?
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16. Jste spokojeni s komunikaci se svym nadfizenym?

4.2.1 Vyhodnoceni dotazniku

rowr

Procentni ¢isla v grafu jsou zaokrouhlena.

1. Pohlavi?

Zdroj: vlastni

Firma A Firma B

B Muz B Muz

B Zena B Zena

Z dotaznikd jasné plyne, Ze oslovené restaurace zaméstnavaji vice zen nez muzi. U firmy

A je to docela vyrovnané, ale v druhém ptipad¢ uz je rozdil vétsi.

2. Vék?
Firma A Firma B
8%

0% 13% Do 25 let m Do 25 let
W26 az35let H26az35let
m36az45let m36az45let
W46 az 55 let M 46 az 55 let
m Nad 55 let H Nad 55 let

Zdroj: vlastni

U firmy A je nejvice zaméstnanct ve véku 26 az 35 let, coz tvoti pfevazné Zeny. Naopak
nemaji zddného pracovnika ve véku 46 az 55 let. Dva muzi v§ak maji nad 55 let. U firmy B
jsou docela vyrovnané dvé kategorie. Nejvice zaméstnancii je tedy od 18 let do 35 let. Tato
kategorie je z pohledu pohlavi naprosto vyrovnana. V restauraci vSak nepracuje nikdo ve

veéku 36 az 45 let. Ale opét tady je jedna pracovnice ve veéku nad 55 let.
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3. Nejvyssi dosaZené vzdélani?

Firma A

0%

Firma B

0%

Zdroj: vlastni

Zaméstnanci maji v obou piipadech nejdast&ji stiedoskolské vzdélani s maturitou. Zadny
nevychodil jen zakladni skolu. Malé procento tvoii i vysokoskolaci. V prvni restauraci jsou
vysokoskolaci a téz vyuceni prevazné muzi. Stfedoskolské vzdélani maji hlavné Zeny.
V druhé restauraci vysokoskolské procento tvofi Zeny. Z pohledu pohlavi jsou vyuceni

pracovnici vyrovnani. V prvni restauraci je vic vysokoskoldkd nez v druhé. Ta ma zase

vice pracovnikli s maturitou.
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m Vyucen/a/
Stredoskolské bez
maturity

m Stredoskolské s
maturitou

M Vysokoskolské

m Zakladni

H Vyucen/a/
Stredoskolské bez
maturity

1 Stredoskolské s
maturitou

M Vysokoskolské



4. Typ pracovniho tvazku?

Firma A

H Brigddnik ® Vedlejsi pracovni pomér m Hlavni pracovni Gvazek mOSVC

6%

0%

Firma B

B Brigddnik ® Vedlej$i pracvoni pomér ® Hlavni pracovni Gvazek mOSVC

0%

0%

Zdroj: vlastni

Firma A ma prevazené brigadniky. Ostatni zaméstnanci maji smlouvu na hlavni pracovni
pomér a malé zastoupeni maji i OSVC. Brigadniky tvoii prevazné nyni studujici
vysokoskolaci. Zaméstnanci na hlavni pracovni tvazek maji vétSinou vystudovanou stredni
Skolu s maturitou. Firma B ma vétsi polovinu brigaddniky a ti jsou vSichni studenti
vysokych $kol. Druha pilka jsou zaméstnanci na hlavni uvazek. Polovina znich je
vyucena nebo ma stfedni Skolu bez maturity. Ani u jedné firmy se neobjevil vedlejsi

pracovni pomér. Druha restaurace ma méné brigadnikli nez restaurace prvni.
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5. Je vySe platu pro Vas dilezita?

Firma A - Firma B
0%

H Ano

B Ne

Zdroj: vlastni

V obou firmach jednoznac¢né vsichni dali ano. V dnes$ni dob¢ jsou penize velmi dilezité.

Kazdy ¢lovek je pottebuje k zivotu.

6. Jste spokojen/a se svym platem?

Firma A 13% Firma B
(1]
6% 12% 3% 10%
(1]
H Ano H Ano
M Spise ano M Spise ano
[ Spise ne [ Spise ne
H Ne H Ne

Zdroj: vlastni

Jasné je vidét, ze vétSina lidi je se svym platem nespokojena. Jen velmi malé procento
uvedlo, Ze jejich plat se jim libi a pfevazné to byly zeny. Pouze jeden muz zaskrtnul, Ze je
s platem spokojen. Vice pracovnikli spokojenych s platem je ve firm¢é A. Nespokojeni

s platem jsou hlavné pracovnici, ktefi pracuji na hlavni tivazek.
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7. Jste ochoten za vic penéz vykonavat vic prace?

Firma A Firma B

5% 9%

17% 11%

H Ano H Ano
H Ne B Ne
= Nevim u Nevim

Zdroj: vlastni

U firmy A i u firmy B z dotazniku vyslo, ze pfevazné jsou zaméstnanci ochotni za vic
penéz vykonavat vic prace. Pfevazné jsou ochotny za priplatek vice pracovat zeny nez
muzi. Jen nemala ¢ast lidi, uvedlo, Ze nevi. U firmy A je vice pracovnikd nez u firmy B,
ktefi nejsou ochotni za vic penéz vic pracovat. V dotazniku zaskrtlo ,,Ne* vice muzi nez

zen.

8. Dostavate k platu néjaké bonusy? Prosim vypiste.

V prvnim piipadé uvedli zaméstnanci spropitné, ale ty nedostavaji vSichni. U druhé firmy
napsala pouze jedna osoba, Ze dostava k platu osobni ohodnoceni a vSichni ostatni uvedli,

ze dostavaji procento z trzby, ale jen kdyz je vysoka.

9. Jste svym nadfizenym motivovani? Ohodnot’te prosim jako ve $kole.

Firma A Firma B
13% 7% 12% =1 16% 6% 5% =1
m2 m2
m3 m3
m4 m4
m5 m5

Zdroj: vlastni

Vv W

Ve firmé A necela polovina hodnoti své nadiizené znamkou dva. Téméf Ctvrtina jim dala
trojku. Primérné jsou tedy nadfizeni hodnoceni znamkou dvé minus. Ve firmé B jsou
nadiizeni hodnoceni nejcastéji trojkou a o néco méné pracovnikti jim dalo dvojku.

V priméru jsou nadfizeni hodnoceni lepsi trojkou. Nadfizeni u firmy A dostali vic jak
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dvojnasobek jedni¢ek nez u firmy B. I pfesto je to v obou piipadech jen malé procento.

Celkove spi$ muzi hodnotili své nadiizené lepsi znamkou nez Zeny.

10. ZvySuje spravna motivace Vas vykon?

Firma A

Firma B
12% 10%
B Ano = Ano
H Ne = Ne
Nevim Nevim

Zdroj: vlastni

U obou firem jde vidét, ze spravnd motivace ovlivituje vykon pracovnikil. V prvnim
pfipad¢ jsou ostatni odpovédi skoro vyrovnané. Ve firm¢é¢ B uvadi skoro ¢tvrtina
zaméstnancl, Ze nevi. Celkové motivace vice ovliviiuje zeny nez muze. Pfevazné muzi

uvedli, ze na vykon motivace nema vliv.

11. Co by Vas nejvice motivovalo? Prosim vypiste.

Naprosto vSichni napsali, ze nejvic by je motivovali penize. V prvni firm¢ jesté k tomu
napsala jedna Zena, ze by ji motivovalo, kdyby méla moznost vymyslet nové véci. Coz je
velmi zajimava motivace. Ve firm¢é B uvedl jeden zaméstnanec, Zze kromé penéz, by ho
motivovalo lepsi zachazeni s persondlem. Tato motivace je velmi skromna a

uskutecnitelna. Celkove jako motivace opét jednoznacné vedou penize.
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12. Ovliviiuje Vas vykon pracovni prostiedi?

Firma A Firma B
12% 6% 7% 8%
m Ano H Ano
M Spise ano M Spise ano
[ Spise ne 1 Spise ne
H Ne H Ne

Zdroj: vlastni
Dle vysledku je vykon ovlivnén prostiedim, ve kterém zaméstnanci pracuji. Jen necela
Ctvrtina zaskrtla, ze prostfedi nema vliv na jejich vykon. Vétsinou dle dotazniku prostiedi
neovliviiuje muze. Zeny prevazné uvadéli, Ze ,,Ano* nebo ,,Spise ano“. Z grafi jde vidét,
7ze zaméstnance druhé restaurace ovliviiuje prostiedi vice nez pracovniky v prvni

restauraci.

13. Myslite si, Ze pracovnici v konkurenénich zarizenich jsou lépe motivovani?

Firma A Firma B

H Ano H Ano
H Ne H Ne
= Nevim = Nevim

Zdroj: vlastni

Necela polovina pracovnikll v prvni firmé si mysli, ze v konkuren¢nich zatizenich jsou
Iépe placeni. Skoro tfetina uvedla, Ze nevi a piesn¢ Ctvrtina, Ze ne. V druhé firm¢ se
domniva vic jak polovina, Ze jinde dostavaji zaméstnanci vice penéz. Ctvrtina pracovniki
nevi. Celkové hlavné muzi uvadéli, ze si mysli, ze jinde jsou lépe placeni. Odpoved

L»Nevim* zaskrtavali prevazné brigadnici.
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14. Motivujete se navzajem se svymi kolegy?

Firma A Firma B
12% 20%
6% H Ano 18% H Ano
M Spise ano M Spise ano
m Spise ne m Spise ne
H Ne H Ne

Zdroj: vlastni
Z obou graft vyplyva, ze tfi ¢tvrté pracovnikli se motivuji navzajem. Jen tfetina uvedla, ze

vy %

ne. V prvni restauraci je motivace mezi kolegy rozsiten€jsi nez v druhé. . Navzajem se
motivuji hlavné Zeny a pracovnici na hlavni pracovni uvazek. Co se tyce véku, nejvice se

,hecuji® 1idé ve véku od 26 let do 35 let.

15. Jste spokojeni se svou pracovni pozici?

Firma A Firma B

0% 0% 299,

H Ano H Ano

H Ne H Ne

= Jemito jedno

= Jemito jedno
Zdroj: vlastni
Skoro vsichni pracovnici jsou nespokojeni se svou pozici. Jen Ctvrtina uvedla, Ze pozice
jim vyhovuje. VSechny odpovédi ,,Ano*“ uvedly pouze zeny. Ani jeden muz neni spokojen
se svou pozici. Prekvapiveé vétSina brigadnikli je nespokojena. Jen dvé brigadnice uvedly

13

,,Ano.
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16. Jste spokojeni s komunikaci se svym nadiizenym?

Firma A Firma B

17%

mAno mAno

H Ne H Ne

Zdroj: vlastni

V prvni firmé je velké mnozstvi zaméstnancti spokojeno s komunikaci. Jen par lidi uvedlo,
ze ne. Prevazné brigadnici ve véku do 25 let maji problém s komunikaci. Celkové to
vypada, ze komunika¢ni Sum je minimalni. V druhé firm¢ uz vysledek tak jasny neni, je to
skoro pul na pil. Hlavné zeny a zaméstnanci na hlavni pracovni pomér uvadély odpoveéd

,Ne.“ Ve firmé A je tedy mnohem lepsi komunikace s nadiizenym.

4.3 Zhodnoceni vysledki

Diky dotazniku a velmi piijemného rozhovoru se zaméstnanci a provoznimi obou firem,
byly nasbirany data. V obou restauracich je v ¢ele majitel, ten ale komunikuje pouze

s provoznim, ktery ma vse na starosti. Celkové ma prvni restaurace lepsi vysledky.
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Firma A

Restauraci A vede provozni, ktery ma sttedni Skolu s maturitou. Z dotazniku a rozhovoru
vyplynulo, Ze zaméstnanci s nim nemaji problém. Velkou motivaci pracovnikl je
spropitné, které si rozd€luji mezi sebou. Ty zvySuji jejich vykonnost, protoze ¢im vice se
snazi, tim vic je host spokojen a pti placeni to oceni. To, jak si spropitné rozd¢li, zalezi na
domluvé mezi lidmi, ktefi jsou na sméné. Samoziejme, ze Clovek co byl v préci jen par
hodin na vypomoc, nedostane stejné jako cloveék co je v praci dvanact hodin. Zalezi na
tom, kolik hodin za ten den kdo odpracoval. Dalsi hnaci silou je pracovni prostredi, které
maji zaméstnanci této restaurace velmi piijemné. Ta je vzduSni, modern¢ a utulné
vybavena. Z rozhovorit vyplynulo, ze by ocenili, kdyby dostavali k platu asponi maly
ptispévek naptiklad na volny ¢as — na sport. Plat maji pracovnici relativné nizky. Pocita se
s tim, ze plat dorovna spropitné. Jinou moznosti je zvySeni platu. Podle dotaznikli by to
poté&silo uplné kazdého. Velkym zdporem je, ze zaméstnanci nemaji moznost kariérniho

postupu. Veskery personal mé na starosti provozni, ktery se zodpovida majiteli.
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Firma B

Restauraci B vede provozni, ktery ma vysokoskolské vzdélani. Z dotazniku vyplynulo, Ze
komunikace mezi nadfizenym a pracovniky neni upln€ v pofaddku. Z rozhovorii bylo
zjisténo, Ze problém je v domluvé, nerozumi si, Spatné se navzdjem pochopi, pokyny
nejsou jednoznacné nebo srozumitelné, a vedouci je pak nepfijemny na své podiizené.
Doporuceni je vylepSit vyjadfovani nadiizeného a ¢ast problému a hadek zmizi. Jako
motivaci maji zaméstnanci procento z trzby, ale jen pokud je velkd. Spropitné odevzdavaji
s trzbou. Jenomze pojem, velkd trzba, neni jasn¢ déan, takZze se méni. Z rozhovoru
vyplynulo, ze provozni nazve trzbu velkou, tak jednou az dvakrat do tydne a mezi
zaméstnance to rozdéli, dle svého uvéazeni. Jak zaméstnanci uvedli, zaleZi na vykonu
jednotlivych pracovniku za konkrétni den. VétSina pracovnikl by ocenila pfispévek na
stravenky nebo moznost levnéjsiho jidla v praci. Pracovni prostfedi si zaméstnanci chvali.
Pracovnici dostavaji maly plat a ani se jim nedorovna spropitnym. Proto doporuceni je
alespon zvednout mzdu nebo jim dat moznost prémii, benefitu, riznych vyhod, at’ uz ve
formé stravenek nebo piiplatku za dlouhou sménu, atd. Rozhodné by toto feSeni zvedlo
snahu v praci, vykonnost. Stejn¢ jako u prvni restaurace, nemaji pracovnici moznost

kariérniho postupu.
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5  Zavér
Cilem préace je feSit problematiku vykonnosti a motivace zaméstnanci v daném podniku.
Pti feSeni byly aplikovany analytické ptistupy spocCivajici v analyze teoretickych poznatkl

a v dotaznikovém Setfeni.

V teoretické Casti byly analyzovany teoretické ptistupy kifeSeni dané problematiky

uvedené v literatute vCetné vysvétleni zakladnich a pottebnych pojm.

Prakticka cast analyzuje soucCasnou strategii uvedené problematiky, kterou ob¢& firmy
vyuzivaji a dale je orientovana na zpracovani navrhu na zlepSeni vztahu motivace a

vykonnosti zaméstnancil.

pracovnikii. Majitelé¢ firem si moc dobie uvédomuji, Ze Clovék neni stale nahraditelny
strojem, a proto pojem vztah motivace a vykonnosti jsou nejCastéjsi feSené otazky. Protoze
dobte motivovany pracovnik odvadi mnohem lepsi praci. Stale jeden z nejlepSich néstroji
motivace je plat. Pokud je ¢loveék schopen uspokojit své zékladni potieby, tak ze sebe

v praci vyda rozhodné mnohem vyssi vykon.

Nadtizeny, by si m¢l také uvédomit, ze na kazdého pilisobi jina motivace. Zalezi na typu

¢loveka. To uZ je ale tiloha vedouciho, rozpoznat, jaké typy lidi fidi.

Ob¢ restaurace, které byly analyzovany, jsou na stejné urovni a nachdzi se nedaleko od
sebe. Prvni restaurace je rozdélena na velkou a malou. Mala restaurace je pfizpiisobend na
meetingy, konference, rizné akce. Je v ni 20 mist. Velka restaurace ma 55 mist. Konaji se
zde Casto svatby a oslavy. Od jara do podzimu je oteviend i zahrddka. Kuchyni ma
restaurace zamefenou spise na klasicka ceska jidla. V druhém piipad¢ se jedna o pizzerii a
restaurant rodinného typu, ktery ma 40 mist k sezeni. Restaurace maji hezky interiér, jsou
prostorné, kuchyné prakticky zafizené¢ a zdzemi zaméstnanci je také vyhovujici. Toto si
chvali také zaméstnanci. Z pozorovani vyplynulo, ze zdkaznici jsou s obsluhou i jidlem

spokojeni. Restaurace maji své stale klienty.

Ze strany vedoucich je Uplna absence ustnich pochval. Nadiizeny by mél urcité zapracovat

na svém vyjadfovani a celkové na komunikaci. Pracovnici maji jen velmi malou motivaci
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k lepSim vykontim. Doporuceni pro majitelé obou restauraci je feSit prémiovy systém,
benefity, vyhody jako naptiklad levné;si jidlo v praci, ptispevek na stravenky, piispévky na
sport nebo zvySenim plati svym podiizenym. I pifesto, Ze maji zaméstnanci minimalni

motivaci, své misto si hlidaji.

Resenim uvedenych zlepSeni I1ze ptispét k zvySeni vykonnosti a tim 1 k vy$si spokojenosti

zakazniku.

44



Seznam pouzitych zdroji

1. WAGNEROVA, PhDr. Irena, Ph.D., MBA. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha :
Grada Publishing, 2008. str. 128. ISBN 978-80-247-2361-7.

2. KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdiklady moderni personalistiky. Praha :
Management Press, s. 1. 0., 2007. str. 399. ISBN 978-80-7261-168-3.

3. BELOHLAVEK, FrantiSek. Jak vést a motivovat lidi. Brno : Computer Press, a. s.,
2008. str. 113. ISBN 978-80-251-2235-8.

4. UCEN, Pavel. Zvysovdni vykonnosti firmy na bdzi potencidu zlepseni. Praha : Grada
Publishing, a. s., 2008. str. 190. ISBN 978-80-247-2472-0.

5. KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. Praha : Management Press, a. s., 2004. str.
209. ISBN 80-7261116-X.

6. NAKONECNY, Doc. PhDr. Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji iizeni. Praha :
Management Press, a. s., 1992. str. 258. ISBN 80-85603-01-2.

7. HARVEY, Christine. Uméni motivovat - Cesta k uspéchu. Praha : Informatorium,
1992. str. 109. ISBN 80-85427-23-0.

8. PLAMINEK, RNDr. Jiii, CSc. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi
pracovali. Praha : Grada Publishing, a. s., 2007. str. 127. ISBN 978-80-247-1991-7.

9. ADAIR, John. Efektivni motivace. Praha : Alfa Publishing, 2004. str. 178. ISBN 80-
86851-00-1.

10. MIKULASTIK, doc. PhDr. Milan, Ph.D. Manazerski psychologie: self
management. Praha : Grada Publishing, a. s., 2007. str. 384. ISBN 978-80-247-1349-6.

11. RYCHTARIKOVA, Mgr. Yveta. Kritikou a pochvalou k vyssi motivaci zaméstnancii.
Praha : Grada Publishing, a. s., 2008. str. 138. ISBN 978-80-247-2100-2.

12. BELOHLAVEK, FrantiSek. Jak iidit a vést lidi. Praha : Computer Press, 2000. str.
92. ISBN 80-7226-308-0.

13. PETRIKOVA, RiiZzena a kol. Lidé - zdroj kvality, znalosti a podnikovych vykonii
(Znalostni dimenze jakosti). Ostrava : Dim techniky Ostrava, spol. s r. 0., 2002. str. 241.
ISBN 80-02-01490-1.

14. THORNE, Kaye a PELLANT, Andy. Rozvijime a motivujeme zaméstnance: vyber,
trénink a podpora rozvoje nejlepsich. Brno : Computer Press, a. s., 2007. str. 142. ISBN
978-80-251-1689-0.

45



15. HALEK, Vitézslav. Stranky pro studenty: Pfednasky marketing. [online]. [cit. 2013-
02-17]. Dostupné z: http://halek.info/www/prezentace/marketing-prednaskyS/mprp5-
rint.php?projection&l=05

46



Seznam obrazkii a grafu

Seznam obrazki
Obrazek ¢. 1 — Maslowova pyramida
Obrazek ¢. 2 — Herzbergova teorie
Obrazek ¢. 3 — Stimulace a motivace
Obrazek ¢. 4 — Zlaté pravidlo motivace

Obrazek €. 5 — Motivacni pole

Seznam grafi
Graf ¢. 1 — Pohlavi
Graf ¢. 2 —Vék
Graf ¢. 3 — Nejvyssi dosazené vzdélani
Graf ¢. 4 — Typ pracovniho tivazku
Graf ¢. 5 — Je vySe platu pro Vas dulezita
Graf ¢. 6 — Jste spokojen/a se svym platem
Graf ¢. 7 — Jste ochoten za vic penéz vykonavat vic prace
Graf ¢. 8 — Jste svym nadfizenym motivovani
Graf ¢. 9 — ZvySuje spradvna motivace Vas vykon
Graf ¢. 10 — Ovlivituje Vas pracovni vykon pracovni prostiedi
Graf ¢. 11 — Myslite si, Ze pracovnici v konkuren¢nich zatizenich jsou lépe motivovani
Graf ¢. 12 — Motivujete se navzajem se svymi kolegy
Graf ¢. 13 — Jste spokojeni se svou pracovni pozici

Graf ¢. 14 — Jste spokojeni s komunikaci se svym nadfizenym

47



Piilohy
Ptiloha ¢. 1 — Dotaznik

Dotaznik

Vézena pani, Vazeny pane,

chci Vas poprosit o vyplnéni dotazniku. PiSi bakalafskou praci na téma ,, Vykonnost
pracovniki, motivace. “ Ziskané informace budou slouzit pouze ke zpracovani praktické
casti mé bakaldiské prace a nikde jinde nebudou zvefejnény. Samoziejmé je dotaznik

anonymni.

VétSina otdzek je tvofena nékolika odpovéd'mi. Tu jednu spravnou prosim zakrouzkujte.

Dotaznik méa i dvé vypisovaci otazky. U téch prosim odpovéd’ vypiste.

Pfedem dékuji za ochotu i Cas.
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Pohlavi?

a) Muz
b) Zena

Vek?

a) Do 25 let
b) 26 az 35 let
c) 36az45

d) 46 az 55 let
e) Nad 55 let

Nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Vyucen/a/ Stiedoskolské bez maturity
c) StredoSkolské s maturitou

d) Vysokoskolské

Typ pracovniho tvazku?

a) Brigadnik

b) Vedlejsi pracovni pomér
¢) Hlavni pracovni tivazek
d) osSvC

Je vySe platu pro Vas duilezitd?

a) Ano
b) Ne

Jste spokojen/a se svym platem?

a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne

Jste ochoten za vic penéz vykonavat vic prace?
a) Ano

b) Ne
c) Nevim
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Dostavate k platu n¢jaké bonusy? Prosim vypiste.

Jste svym nadiizenym motivovani? Ohodnot’te prosim jako ve Skole.

a)
b)
©)
d)
e)

Zvysuje spravnd motivace Vas vykon?

DN AN W=

a) Ano
b) Ne
c) Nevim

Co by Vs nejvice motivovalo? Prosim vypiste.

Ovlivituje Vas vykon pracovni prostiedi?

a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne

Myslite si, Ze pracovnici v konkurenénich zatizenich jsou lépe motivovani?

a) Ano
b) Ne
c) Nevim

Motivujete se navzajem se svymi kolegy?
a) Ano
b) Spise ano

c) SpiSe ne
d) Ne

50



Jste spokojeni se svou pracovni pozici?
a) Ano
b) Ne
c) Je mito jedno

Jste spokojeni s komunikaci se svym nadiizenym?

a) Ano
b) Ne
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