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Motivacni mechanismus v Fizeni podniku

Souhrn

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit systém motivace zaméstnancli ve vybraném
podniku, a to v podniku Smokehouse Lounge & Bar v Praze, a urc€it jeho vliv na vykonnost
zaméstnanct a fizeni podniku. V prvni ¢asti bakalaiské prace jsou prezentovany vysledky
literarni reSerSe. Jeji druhd, prakticka ¢ast, se vénuje analyze motiva¢niho mechanismu vyse
uvedeného podniku. Na zdklad¢ znalosti ziskanych z rozhovorli s vedenim podniku
Smokehouse a s vedenim konkuren¢niho podniku Foggy a z pozorovani provozu téchto
podniki jsou popsany a srovndny jejich motivacni mechanismy. Také je zohlednén jejich
vyvoj a soucasna podoba. V ramci vlastniho feSeni se prace zaméfuje na zjist€ni miry
spokojenosti zaméstnancli vybraného podniku, a to zejména v oblasti celkové spokojenosti
s praci a v oblasti spokojenosti s jednotlivymi finan¢nimi a nefinan¢nimi odménami. Rovnéz
jsou zjistény nazory zaméstnancll na vyznam téchto odmén pro jejich motivaci a vykon,
ochotu lépe pracovat apod. Pro tcely ziskani téchto informaci je provedeno dotaznikové
Setfeni. Na zaklad¢ provedené analyzy jsou vymezeny silné a slabé stranky motiva¢niho
mechanismu podniku Smokehouse. Tteti ¢ast prace je vénovana shrnuti vysledki a diskuzi.
Jsou zde uvedeny navrhy a doporuceni ve vztahu ke zjisténym nedostatkiim motiva¢niho

mechanismu podniku.

Kli¢ova slova: motivace, management, motiva¢ni mechanismus, manazer, podnik, kolektiv,

fizeni, personalni management, lidské zdroje, vedeni



Motivation mechanism in company management system

Summary

The aim of the bachelor thesis is to evaluate the system of employee motivation in
the selected company (Smokehouse Lounge & Bar in Prague), its influence on the
performance of the employees and also on the management of the company. The first part
of the bachelor thesis focuses on the results of literary research. The second part - practical,
is devoted to the analysis of the motivation mechanism of the selected company -
Smokehouse. Based on knowledge, interviews with business executives, and on the basis of
traffic observation, the motivation mechanisms of Smokehouse and the competing company
— Foggy are described and compared, their development and current image is taken into
account. It focuses on the satisfaction of employees of the Smokehouse main research
facility, particularly in the area of overall satisfaction with work and satisfaction with
individual financial and non-financial rewards. Employees' opinions about the importance
of these rewards are also found for their motivation and performance, willingness to work
better, etc. For the purpose of obtaining this information, a questionnaire survey is
conducted. Based on the analysis, the strengths and weaknesses of the Smokehouse incentive
mechanism are defined. The third part of the thesis is devoted to summarizing the results
and discussion. There are presented suggestions and recommendations in relation to the

public shortcomings of the incentive mechanism of the company.

Keywords: motivation, management, motivation mechanism, manager, enterprise, team,

management, personnel management, human resources, management
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1 Uvod

Kazdy clovek travi v zaméstnani vyznamnou ¢ast svého zivota. To, s jakou chuti
clovek pracuje, je dano jeho motivaci. Motivovany zaméstnanec plni své ukoly 1épe a je
s praci spokojengjsi. Na druhou stranu je v zajmu kazdého manaZera, aby jeho podtizeni byli
spokojeni a pracovni ¢innosti vykonavali ochotné.

Pojem motivace se v posledni dob& objevuje v manazerské literatufe velmi Casto.
Z toho vyplyva, ze zamé&stnanec jiz neni vniman jako stroj nebo prostfedek k dosazeni cili
podniku, ale jako osobnost, jejiz potieby a pohnutky vyrazné ovliviiuji pracovni procesy.
Znalost vnitinich pfedpokladii a pohnutek zaméstnancii umozituje manazerim urcitym
zptisobem ovlivnit chovani podfizenych a podnitit je k lepSim vykoniim.

Motivace ¢lovéka se v pribéhu Zivota méni. Pisobenim vnéjsiho prostiedi a vlivem
vnitinich zmén se mize dojit ke zmén¢ hierarchie motivi, tj. ke zméné jejich vyznamu.
Vzhledem k tomu se pozndvani vnitinich pohnutek a zkouméni dopadi stimulacnich
nastrojii na vnitini motivaci a spokojenost pracovnikl stavd dlouhotrvajicim procesem
v manazerské praxi.

V soucasné dobé v podminkach silné konkurence je pro podniky zcela nezbytné mit
spravné nastaveny systém motivacnich nastrojii, ktery by pfispél k vySsi spokojenosti
a lepSim vykonim pracovnik. JelikoZ jsou kvalitni lidské zdroje pro podnik vyznamnou
vyhodou, péce o n¢€ je jednou ze strategickych priorit v fizeni.

Tato bakalafska prace se zaméfuje na analyzu motivacniho mechanismu v fizeni
vybraného podniku, a to podniku Smokehouse Lounge & Bar v Praze. Pro porovnani byl
zhodnocen 1 dalsi prazsky podnik, konkrétné¢ podnik Foggy Prague Shisha Lounge Bar.
Teoreticky by mélo vedeni podniku vytvéiet takovy motivacni systém, ktery by co nejvice
motivoval zaméstnance k vy$§im vykoniim a k naplnéni cili podniku. Zaroven by v§ak m¢l
zvySovat spokojenost zaméstnanct s jejich praci. Bakalafska prace se zabyva tim, jak jsou
jednotlivé motivaéni nastroje z hlediska nazori vedeni a zaméstnancli ve vybranych

podnicich Gc¢inné.



2 Cil prace a metodika

V této kapitole jsou definovany cile bakalarské prace a popsana metodika zpracovani

prace.
2.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit systém motivace zaméstnancli ve vybraném
podniku (Smokehouse Lounge & Bar v Praze, dale jen ,,Smokehouse®) a zjistit, jaky ma
tento systém vliv na vykonnost zaméstnanci a fizeni podniku.

Dil¢imi cili prace jsou:

- charakterizovat pfistup k fizeni a motivaci zaméstnanci podniku Smokehouse
v obdobi zalozeni podniku (r. 2016) a po uplynuti prvniho roku ptsobeni firmy na
trhu (od r. 2017 dodnes);

- srovnat motivacni mechanismus podniku Smokehouse s dal§im podnikem (Foggy
Prague Shisha Lounge Bar v Praze, dale jen ,,Foggy*);

- zanalyzovat spokojenost zaméstnanct podniku Smokehouse se stavajicim
motiva¢nim systémem;

- zjistit, jaky vyznam maji pro zaméstnance podniku Smokehouse jednotlivé typy
motivacnich prostredk;

- identifikovat silné a slabé stranky motiva¢niho systému podniku Smokehouse;

- navrhnout doporuceni a pfijit s konkrétnimi navrhy pro zlepSeni motiva¢niho
systému podniku Smokehouse.

V ramci prace je také zjisténo, zda motivaéni mechanismus podniku Smokehouse
funguje spravné a pasobi zadoucim zptisobem. Na zdkladé€ prostudované odborné literatury
a vysledkt analyzy skutecné podnikové situace jsou navrhnuta doporuceni, resp. zmény pro

oblast motivace ve vybraném podniku.

2.2 Metodika

Prvni ¢ast bakalaiské prace se zaméfuje na vysledky literarni reSerSe. Za pouziti
metody deskripce jsou vysvétleny pojmy motivace a stimulace, pospany teorie motivace
a pfedstaveny teoretické modely motivacniho mechanismu. Na zaklad¢é syntézy poznatkl

jsou vyjmenovany hlavni podminky a doporuceni pro efektivni motivaci v podniku.



Druhd cast prace, jez je praktickd, se vénuje analyze motivacniho mechanismu
vybrané¢ho podniku Smokehouse. Aby byly vysledky hodnoceni situace v oblasti motivace
v podniku Smokehouse cennéjsi, byl vybran a zanalyzovan také konkuren¢ni podnik Foggy.
Nasledné byly motivaéni mechanismy téchto dvou podnikii srovnany.

Metodika zpracovani vlastniho feSeni zahrnuje postup skladajici se ze ¢tyt zdkladnich
krokd, které jsou popsany nize.

Za prvé jsou uvedeny hlavni udaje o vybranych podnicich Smokehouse a Foggy.
K tomuto ucelu jsou pouzity informace z jejich webovych stranek a také z obchodniho
rejstiiku.

Za druhé jsou popsany organizacni struktury a persondl téchto vybranych podnikd. Za
timto ucelem jsou pouzity primarni informace ziskané na zaklad¢ polostrukturovanych
rozhovort s vedoucimi téchto podnikil a také nefizenych rozhovori s jejich obsluhou. Na
zacatku byly manaZerim podnikll zaslany otdzky e-mailem, nésledné byly provedeny
rozhovory formou ,,face-to-face. V rdmci rozhovora byly polozeny tyto otazky:

- Jaka je organizacni struktura VaSeho podniku? Kdo pracuje ve VaSem podniku?

Jaké funkce plni?

- Jaké néstroje jste pouzival k motivaci pracovnikll na zacatku plisobeni podniku?
Jaké zmény jste zavedl v motivacnim systému pozdéji, napt. po uplynuti prvniho
roku podnikédni az dodnes?

- Snazite se motivovat zaméstnance psychologicky?

- Jaké tresty a pokuty jsou uplatiiovany ve Vasem podniku?

Na zékladé znalosti ziskanych témito rozhovory a z pozorovani jejich provozu jsou
popsany a srovnany motivaéni mechanismy vybranych podniki Smokehouse a Foggy.
Rovnéz je zohlednén jejich vyvoj a soucasna podoba.

Za tfeti je v radmci vlastniho feSeni zjiSténa spokojenosti zaméstnanci podniku
Smokehouse, a to zejména pokud jde o celkovou spokojenost s praci a spokojenost
s jednotlivymi finan¢nimi a nefinanénimi odménami. Rovnéz je podstatné zjistit ndzory
zamé&stnancl na vyznam téchto odmén pro jejich motivaci a vykon, ochotu 1épe pracovat
apod. Pro ucely ziskani téchto informaci je provedeno dotaznikové Setfeni na vybérovém
vzorci, ktery tvofi dvanact zaméstnancti podniku Smokehouse. Jelikoz je tento podnik maly,
zachytil vybérovy soubor téméf vSechny stavajici pracovniky. Piiklad pouzitého dotazniku
je uveden v Pfiloze A. Dotaznik se sklada se z deviti riznych otdzek. Papirové dotazniky
byly Sifeny v obdobi ledna 2019. Vyplnéné dotazniky jsou zpracovany za pouziti zdkladnich

matematickych metod. Vysledky jsou okomentovany a prezentovany v tabulkach.
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Za ctvrté jsou na zakladé provedené analyzy vymezeny silné a slabé stranky
motivaéniho mechanismu podniku Smokehouse. Tteti ¢ast prace je v€novana shrnuti
vysledkli a diskuzi. Jsou zde uvedeny névrhy a doporuceni ve vztahu ke zjiSténym

nedostatkim motivacniho mechanismu podniku.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Motivace a stimulace

V persondlnim fizeni se pouzivaji dva zékladni pojmy pro oznaceni sil ovliviiujicich
lidské jednani a chovéni v praci. Jedné se o pojmy stimul a motiv. Splnéni n¢jaké ulohy je
podminéno bud’ plisobenim vnéj$ich podnétii (stimulii), nebo vlivem vnitinich pohnutek ¢i
puzeni (motivit), které mohou plisobit spolecné, ptipadné se i vzajemné posilovat (Plaminek,
2015, s. 16).

Motiv je definovan jako ,potreba, ktera je dostatecné naléhava, aby prinutila urcitou
osobu k jednani* (Kotler, Keller, 2007, s. 222). Z toho vyplyva, ze vnitinim piedpokladem
vzniku motivace jsou potieby.

Potiebu lze oznacit jako pocit nedostatku. Primarnimi potfebami jsou napiiklad
potieby fyziologické (potfeba vody, jidla, spanku apod.). Sekundérnimi pottebami jsou pak
sebeucta, spolecenské potieby, potfeba sebeuplatnéni atd. Zkoumani motivacni struktury
potfeb a motivili umoziuje ur¢itym zpiisobem ovlivitovat chovani lidi (Provaznik, 2003,
s. 23).

Na zacatku procesu motivace vzdy stoji néjakd potieba jako reakce na pocit
nedostatku. Potfeba je pak zdkladem pro vytvéfeni urcitého cile zaméfené¢ho na jeji

uspokojeni a odstranéni onoho nedostatku. Proces motivace je zndzornén na Obrazku 1.

Obrazek 1 — Proces motivace

nedostatek potieba motivace zacilena odstranéni
¢innost nedostatku

zdroj: Bedrnova a kol., 2007, s. 366

Proces vyvolavani ochoty néco udélat ptisobenim vnéjsich podnéti je oznacovan za
stimulaci. Pokud v tomto procesu budou vyuzity vnitini motivy ¢lovéka, oznacuje se tento
proces slovem motivace. Plaminek (2015, s. 14) doporucuje, aby se vnitini a vnéj$i podnéty
a pohnutky v manazerské praxi vzdjemné¢ dopliovaly.

Stimulace ma velkou vyhodu oproti motivaci — je relativné jednoducha. Poskytneme-
li ¢lovéku né&jakou hodnotu, kterd kompenzuje nepohodli spojené s vykonem, je
pravdépodobné, Ze pozadovana cinnost bude realizovana. AvSak kdyZz tyto hodnoty

pfestaneme poskytovat, tj. proces vnéjsi stimulace se ukon¢i, prace se s velkou
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pravdépodobnosti také zastavi. Motivace pusobi naopak — prace bude pravdépodobné
pokracovat za piiznivych podminek 1 bez vnéjSich podnétl. Zdrojem motivace v tomto
ptipadé budou vnitini pocity ¢lovéka. Dle Vochozky a kol. (2012, s. 242) stoji za motivaci
nasledujici zdroje, a to potfeby, navyky, zajmy, idealy a hodnoty.

Vochozka a kol. (2012, s. 241) pfistupuji k vymezeni pojmu motivace komplexng;
vnimaji ho jako slozity systém: ,Motivaci rozumime cely sloZity soubor nejriznéjsich
Cinitelu predstavujicich vnitini hnact sily ¢innosti ¢loveka, které usmeérnuji jeho jednani.*

V souvislosti s touto definici 1ze pouzivat také pojem motiva¢ni mechanismus.

3.2 Pracovni motivace

Pracovni motivaci se jesté¢ ve druhé poloviné 19. stoleti zabyval Frederick Winslow
Taylor. Motivace je jeden z klicovych faktort tspéchu podniku. Cilem motivace pracovniki
by mélo byt ,.aktivovat jednotlivé pracovniky, podnitit jejich vnitini hnaci sily a usmeérnit
Jjejich chovani k dosazent urcitého cile* (ManagementMania.com LLC, 2016).

Hlavnim divodem, pro¢ je motivace v praxi manazert tak dilezita, je jeji
pfedpokladany vliv na zvyseni efektivity prace zaméstnancti. Nékteti autofi uvadi, Ze vykon
je dokonce pfimo zavisly na Grovni motivace s tim, ze ,,jakd bude motivace, takové budou
vwkony pracovniku® (Mikulastik, 2007, s. 137). Podle Ptikryla (2006, s. 38-39) prokazuji
podniky s vysoce motivovanym personalem o 15 % vyss§i navratnost investic nez podniky s
primérné motivovanymi zaméstnanci. Nakonec¢ny (2005, s. 121) vSak uvadi, Ze motivace je
pouze jednim z faktorti ovlivilujicich pracovni vykon. Vyrazné vétsi vyznam dle autora maji
vngj$i podnéty — stimuly. Model pracovni motivace dle Nakonecného je schematicky

znazornén na nasledujicim obrazku.
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Obrazek 2 — Model pracovni motivace

vnéjsi priacovni
podminky pracovni
motivace akoly
ocekavani PRACOVNI vysledky
pracovnich vysledku CINNOST pracovni éinnosti
ocekavana dosazena
odména vnitini pracovni odmbne
podminky

zdroj: Nakoneény, 2005, s. 121

3.2.1 Vykonova motivace

Vykonnost je dalezitym ukazatelem, ktery tvoii zéklad strategicky orientovaného
fizeni lidskych zdroju:

»Rozhodujicim kritériem uspésnosti jednotlivcii, tymii i firem jako celku je tedy Siroce
pojatda a nepretrzité rozvijena (a modifikovand) vykonnost, zahrnujici v sobé také
a predevsim efektivitu provadenych procesii a jejich pridanou hodnotu pro zdkaznika.*
(Tureckiova, 2004, s. 51).

Dle Wagnerové (2008, s. 12) je pracovni vykon vysledkem konkrétni pracovni ¢innosti
jedince za urcitych podminek a v daném ¢asovém obdobi.

Vzhledem k tomu, ze pracovni vykon je ovlivnén nejen motivaci, ale i schopnostmi
zaméstnance, 1ze vykonovou motivaci vyjadrfit nasledujicim vzorcem (Armstrong, 2009,
s. 117):

P=M*A,

kde P (performance) = troven vykonu,

M (motivation) = Groven motivace,

A (ability) = Groven schopnosti.

Z vyse uvedeného vzorce lze vyvodit, ze Uroveil vykonu roste s mirou motivace
a schopnostmi zaméstnance. Naopak, jsou-li schopnosti zaméstnance schopnosti, bude jeho

vykon nizky. Armstrong (2009, s. 117) zdlraziuje, Ze je tteba zvySovat motivaci pracovniktl
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spole¢né s uplatnénim ndastrojti zamétenych na rozvoj jejich schopnosti. V souvislosti s tim
lze tvrdit, Ze se motivace stava soucasti komplexni personalni ¢innosti.

Bedrnova (2007, s. 375) upozoriiuje, Ze vysokda motivace vzdy neznamena vysoky
vykon. PfiliSnd motivovanost vytvaii urcité psychické napéti, které¢ ve vysledku snizuje
vykon. Vztah mezi urovni motivace a vykonu znazoriiuje Yerkes-Dodsonova kiivka (viz
Obrazek 3). Jak je mozno vidét, po dosazeni urcitého optiméalniho bodu motivace vykon

zaméstnancu klesa.

Obrazek 3 — Yerkes-Dodsonova kiivka

uroven
vykonu

Uroveri motivace
zdroj: Nakoneény, 2005, s. 127

Bedrnovéa (2007, s. 375) uvadi, ze se podoba kiivky muze liSit v zavislosti na
osobnostnich pfedpokladech jedince. Podle autorky existuji dva typy lidi — zatimco prvni
typ lidi je zpravidla zamétfen na dlouhodobé cile v praci a povazuje potfebu dosazeni
uspéchu za velmi vyznamnou, u druhého typu pievazuje potieba vyhybat se neuspéchu.
Nakonec¢ny (2005, s. 124) ptedpoklada, Ze zatimco prvni typ preferuje stfedné tézké tkoly,
druhy typ voli jak tkoly snadné, tak obcas i ukoly velmi obtizné, protoze netispéch u téchto
ukolt nebude zndmkou osobniho selhani. Lze predpokladat, Ze pokud se zaméstnanci v praci
dafi a prace ho bavi, bude spi§ vyhledavat Gspéch, tudiz bude patfit k prvnimu typu lidi.
Naopak, pokud se zaméstnanci dlouhodobé¢ nedaii a prace ho nebavi, bude se spi§ vyhybat

neuspéchu, ¢imz se zatfadi mezi druhy typ lidi.
3.2.2 Pracovni spokojenost

S motivaci pracovniki, jejich vykonnosti, mirou identifikace s firmou a pracovni
stabilizaci také tzce souvisi pojem pracovni spokojenost.

Spokojenost je obecné definovéana jako ,,mira vyrovnani se s Zivotnimi okolnostmi*
(Kocianova, 2010, s. 34). Kocianova uvadi Warrovovu myslenku o tom, Ze ,Zivotni
spokojenost se spis promita do pracovni spokojenosti nez naopak, nicméné prelévani

subjektivnich pocitii mezi zaméstnanim a zZivotem mimo né je u nékterych procesi bezné*
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(Kocianova, 2010, s. 34). Spokojenost je ovliviiovana velkym poctem faktord a je vniména
velmi subjektivné.

Pracovni spokojenost je vyznamnym ukazatelem, ktery se pouziva v procesu fizeni
podniku. Jedinec s vysokou mirou pracovni spokojenosti si udrzuje pozitivni vztah k praci.
V soucasné dobé se Casto v oblasti pracovni spokojenosti objevuje pojem ,,well-being*, ktery

lze popsat jako ,,optimalni bio-psycho-socialni stav* (Kocianova, 2010, s. 34). Pojem
pracovni spokojenost neni v literatuie jednoznacné definovan. Mikulastik (2007, s. 147)
charakterizuje pracovni spokojenost jako stav, pfi kterém jsou potieby zaméstnance
uspokojeny, tedy pii prochdzeni motiva¢nim procesem. Nakonecny (2005, s. 111) odlisuje
pracovni spokojenost, ktera je spojena s osobnosti cloveka, s pracovnimi podminkami a také
s tkoly, odménami a prestizi. Toto rozliSeni vychazi z Herzbergovy dvoufaktorové teorie
(viz Kapitola 3.3.3), kterd vymezuje dva typy faktord, které ovliviiuji pracovni spokojenost.
Na zakladé analyzy vysledkii mnoha Setfeni uvadi Kocianova (2010, s. 36) piehled

faktorti, které pracovni spokojenost posiluji, a téch, které ji naopak zeslabuji (viz Tabulka

).

Tabulka 1 — Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Faktory posilujici pracovni spokojenost Faktory zeslabujici pracovni spokojenost

- pruhlednd organizatni a personalni | - pfevaha nepfedvidatelnych vlivl na préci,
politika ve firmé, - stres z ¢asové narocnosti prace,

- jasné stanovené cile prace, - pracovni zatéz,

- ruznorodost prace, - nerealné naro¢nost prace,

- mira autonomie v praci, - Spatné vztahy na pracovisti,

- pftilezitosti  kvyuziti schopnosti a| - nedostatek Casu na osobni zivot,
zkusenosti, - psychosomatické dusledky.

- ocenéni préace, socialni pozice,

- finan¢ni ohodnoceni,

- mezilidské vztahy a kvalita spoluprace,

- bezpec€nost prace atd.

zdroj: Kocianova, 2010, s. 36

V praxi by manazer nemél vychdzet z vlastniho vnimani pracovni spokojenosti, ale ze
subjektivniho vnimani spokojenosti a z motivace zaméstnancli. Zatimco zkoumani

spokojenosti miize byt realizovano s vyuzitim metody dotaznikového Setieni, zkoumdani
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komplexnim a slozitém pojeti (Bedrnova, 2007, s. 397). Mezi nejvhodnéjsi metody
zkoumani motivace patii pozorovani zaméstnanct pii praci, analyza pracovniho vykonu
a ucinnosti stimula¢nich néstrojl, polostandardizovany rozhovor apod. (Bedrnova, 2007,

5. 395-398).

3.3 Motivacni teorie

Podle Dvotakové a kolektivu (2012, s. 247) jsou teorie motivace ,,hypotetickymi
konstrukcemi o cilech a pricindch lidského jednani.* Ptedmétem téchto teorii je pochopeni
role motivil v lidském jednéni. Znalost motivacnich teorii by méla byt soucasti kompetence
vedoucich pracovnik.

Existuje cela fada motivacnich teorii, které 1ze vyuzit v podnikovém fizeni. Patfi k nim
napiiklad:

- Maslowova hierarchie potieb,

- Adamsova teorie spravedlnosti,

- Herzbergova dvoufaktorova teorie,

- McClellandova teorie ziskanych potieb,

- McGregorova teorie XY,

- Vroomova teorie o¢ekavani aj.

3.3.1 Maslowova hierarchie poti'eb

Maslowova teorie je zaloZena na pojeti hierarchie potfeb. Abraham Maslow (Maslow,
1954) rozlisuje nésledujici typy potieb:

- fyziologické potieby (potfeba vzduchu, vody, potravy, spanku apod.),

- potieby bezpeci (fyzické a emociondlni bezpeci, pocit stability),

- socialni potfeby (potifeba soundlezitosti s urcitou socialni skupinou),

- potieby ucty, postaveni, respektu,

- potieba seberealizace (sebeuplatnéni, vyuZiti schopnosti a potencidlu).

Pro tyto potfeby plati pravidlo, Ze se nize postavené potieby (napf. potieba ucty,
potfeba seberealizace) projevi az tehdy, kdyz budou uspokojeny vyse postavené potieby

(zaprvé fyziologické potieby, zadruhé potieby bezpeci, zatieti socialni potieby atd.)
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Aplikaci Maslowovy teorie potfeb do oblasti pracovni motivace vznika nésledujici
hierarchie potieb pracovniki (Wagnerova, 2008, s. 14):

- mzda (umoziuje naplnit fyziologické potieby),

- pracovni jistota, dichodové a socidlni zabezpeceni, bezpecnost prace,

- interpersonalni vztahy, akceptovani pracovnim kolektivem,

- respekt a pocit uspésnosti, symboly statutu, které poskytuje pracovni pozice,

- seberealizace v préci, vyuZiti naplno svych schopnosti a potencialu.

3.3.2 Adamsova teorie spravedlnosti

Tato teorie, jejimz autorem je John Stacey Adams (1965), se opird o Festingerovou
teorii kognitivni disonance, kterd ,,vytvdri potencidlné znacné motivacni napéti, které je
primo umérné vyznamu, jaky disonanci jedinec priklada* (Tureckiova, s. 65). V souvislosti
s touto teorii zaméstnanec ocekava, ze bude za svoji praci adekvatné odménén, pficemz tato
odména bude zaroven spravedliva viici ostatnim pracovniklim ve firmé&. Pfi udélovani odmén
se pocit spravedlnosti u pracovnika zvySuje, zatimco pocit nespravedlnosti piisobi opacné
(ManagementMania, 2016).

VyuZiti teorie spravedlnosti se tykd zejména rozdélovani finan¢nich a nefinan¢nich

odmén ve firméach.

3.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Autorem dvoufaktorové teorie je Frederick Herzberg (1957). Tato teorie vychdzi
z predpokladu, ze pracovni spokojenost a nespokojenost je ovlivitovana dvéma skupinami

faktorti (viz Tabulka 2).
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Tabulka 2 — Faktory pracovni spokojenosti a nespokojenosti

Motivatory/satisfaktory Prevence nespokojenosti/dissatisfaktory

(faktory vyvolavajici spokojenost) (faktory vyvolavajici nespokojenost)

- uspéch, - pracovni podminky,

- uznani, - mezilidské vztahy,

- samotna prace, - plat,

- zodpovédnost, - bezpedi,

- rist, - firemni politika,

- povyseni. - dozor.

zdroj: vlastni zpracovani dle Wagnerové, 2008, s. 15

Herzberg ptedpokladal, ze se motivacni vliv faktorti vyvolavajicich nespokojenost
(pracovni podminky, plat, bezpeci atd.) rychle vycerpava. V souvislosti s tim tvrdil, Ze pouze
samotnd prace muize zvySovat motivovanost zaméstnancl, zejména pokud jim pifinasi
uspokojeni potieb vyssiho fadu (napf. potieba sebeuznani, uspéchu, rustu apod.) (Stranks,
2007, s. 11).

Herzberg uvadél, ze motivovanost zaméstnanci lze zvysit jak prostfednictvim
obohacovani a rozsifeni prace, tak rotaci prace a zapojenim zaméstnancii do rozhodovani
v oblasti personalni prace a v socialni a ekonomické oblasti (Stranks, 2007, s. 11).

Sikyt (2016, s. 149) naopak uvadi, Ze by zaméstnavatel mé&l na zadatku usilovat
o dosazeni pfiznivych pracovnich podminek, tj. odstranit faktory vyvolavajici
nespokojenost. Poté by se m¢l zaméstnavatel zaméftit na faktory vyvolavajici spokojenost

a touto cestou zvySovat motivovanost zaméstnanct a dosahovat pozadovaného vykonu.
3.3.4 McClellandova teorie ziskanych poti‘eb

David McClelland se vénoval motivaci manazert a dokazal nalézt v jejich chovani tfi
vyznamné motivy, jimiZ jsou:

- ,,Whkon (uspéch),

- spojenectvi, vztahy,

- moc, kontrola a vliv: (Wagnerova, 2008, s. 15).
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3.3.5 McGregorova teorie XY

McGregorova teorie X a teorie Y se opird na mySlenku, Ze nejlepSi piistup
k ovliviiovani chovani zaméstnancli v manazerské praxi zévisi na individudlnim pftistupu
k praci kazdého zaméstnance. Vzhledem k tomu, Ze existuji dva osobnostni typy
zaméstnancl, nabizi se dva odlisné zplisoby jejich motivace a stimulace.

Prvni typ zaméstnance popisuje teorie X. Tento zaméstnanec mé piivodné negativni
vztah k préci, vétSinou se vyhyba odpovédnosti a obtizn¢ zvladdd zmény. Pro fizeni
zaméstnancl typu X je vhodny direktivni styl fizeni, ktery je zaloZeny na piisné kontrole,
ptikazech a zdkazech. V oblasti motivace je vhodné uplatiiovat finan¢ni stimuly vazané na
dosazeni kratkodobych cili (Sikyt, 2016, s. 149).

Druhy typ zaméstnance popisuje teorie Y, kterd vychdzi z predpokladu, ze clovék ma
pfirozen¢ pozitivni vztah ke své praci. Zaméstnanci typu Y piebiraji odpovédnost za
vykonévanou praci, usiluji o dosaZeni nejen individuélnich, ale i kolektivnich cila. Dle teorie
Y vyzaduji zaméstnanci demokraticky styl fizeni zalozeny na spolupraci vedeni
a podiizenych a motivaci ve form¢ nepenéznich odmén (napiiklad zvySeni pravomoci,
osobni a profesni rozvoj apod.) vazanych na dlouhodobé cile (Sikyt, 2016, s. 149).

V souvislosti s McGregorovou teorii by meli zaméstnavatelé vyuzivat odlisné pristupy
v fizeni a motivovani pracovnikii v zavislosti na konkrétni situaci a na individudlnich

charakteristikach zaméstnancu.

3.3.6 Vroomova teorie o¢ekavani

Vroomova teorie ocekdvani (1964) je ,zaloZena na tom, Ze c¢im je cil pritazlivejsi,
hodnotnéjsi nebo atraktivnéjsi, tim intenzivnejsi usili bude vynalozeno k jeho dosazeni*
(Wagnerova, 2008, s. 15). V praxi to znamena, ze zaméstnanec bude ochotné vykonavat
svoji praci, pokud bude védet, ze za ni dostane zddouci odménu (povyseni, vyssi plat apod.).
Pokud bude jeho snaha uspokojena, budouci vykon zaméstnance bude pozitivné ovlivnén.
V této situaci plati pravidlo, ze ¢im vétsi je hodnota odmény a ¢im vyssi je pravdépodobnost
ziskani této odmeény, tim vétsi usili bude ze strany zaméstnance investovano (Wagnerova,

2008, s. 15).
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3.4 Motivacni systém v organizaci

Dle Kocianové (2010, s. 39) je motivacni systém v organizaci definovan nasledovné:
~Motivacni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovniki v souladu
s personalni strategii, s persondlni a socialni politikou a prolina celym systémem rizeni lidi
v organizaci.*

Z vyse uvedené definice je patrné, ze motivacni systém je dulezitou slozkou
podnikového fizeni a vaze se na dalsi strategie a systémy v organizaci. Cilem samotného
motivacniho systému by mélo byt zvySeni pracovni ochoty zaméstnanci, jejich vykonu,
spokojenosti a stabilizace (Kocianova, 2010, s. 39).

Motivacni systém lze chapat jako soubor pravidel a néstroji pouzivanych v oblasti
motivace pracovnikll v konkrétni firm¢. Pfi tvorb¢ motivacniho systému organizace by mély
byt respektovany teoretické poznatky a také vysledky analyzy konkrétni situace ve firmé
(prizkumy motivacni struktury zaméstnancii, rtizné psychologické a sociologické
prizkumy, analyzy silnych a slabych stranek v oblasti lidskych zdroji atd.). Nemélo by
chybét také vyuziti znalosti o individualnich charakteristikdch zaméstnanci, o jejich
postojich viici praci, vnimani motivacnich nastroju a subjektivni posouzeni své spokojenosti.

Dvoréakova (2012, s. 241) nabizi ramcovy postup pfi tvorbé motiva¢niho programu
podniku (viz Tabulka 3).

Tabulka 3 — Ramcovy postup pri tvorbé motivacniho programu

Kroky Vystupy
1. Ceho chceme dosahnout? Cil (SMART)
2. Proc je to dulezité? Konec¢ny cil (motivaéni vyznam)
3. Jak to vypada nyni? Soucasny stav (klady a zapory)
4. Kdo a co brani dosazeni cile? Prekazky, pficiny
5. Jakd jsou mozné opatieni k odstranéni prekazek? | Moznosti feseni (teoretickd)
6. Kterd z téchto opatfeni jsou ve firm¢ mozna? Moznosti feseni (realizovatelnd)
7. Jaké opatieni udélame a v jakém rozsahu? Plan opatfeni, v€. terminu
8. Kdo bude za realizaci opatieni odpovédny? Organizace
9. Jak zabezpecime realizaci cile? Zpusob kontroly
10. Ceho jsme dosahli? Vyhodnoceni u¢innosti

zdroj: Dvotakova, 2012, s. 241
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Dle Urbana (2010, s. 114) by méli manazeti rovnéz eliminovat ¢asté chyby pii tvorbé
motivacnich systémi spocivajici ve vyuziti rozSifenych, ve skuteCnosti vSak nepfilis

efektivnich, motivacnich néstroja. Patii k nim naptiklad:

vyhlaSovéani zaméstnance mésice (roku, tydné apod.),

hodnoceni, zalozené na porovnani vykonti zaméstnanc,

- zdiraznéni ¢i preferovani hodnoceni pracovnikti v pravidelnych intervalech,

preferovani ,talentovanych* pracovnika (Urban, 2010, s. 114-116).
Ackoliv vySe uvedené nastroje nemaji negativni vliv na pracovnika, ktery je témito
nastroji ohodnocen, maji negativni dopad na motivaci a spokojenost ostatnich pracovnikd.
Tureckiova (2007, s. 40) zdlraziuje, ze zadny univerzalni kli¢ k G¢inné motivaci
v praxi neexistuje. Divodem je prosty fakt, ze vSichni lidé jsou zivé a myslici osobnosti,
které maji odlisné hodnoty, zvyky, nazory a ptani. Pfesto nabizi nékolik podnéti
k zamysleni, jak pfi motivovani pracovnikli postupovat:
- dikladné poznat zdkladni motivy, hodnoty a potieby pracovniki, vytvofit jejich
motivacéni profily, uplatilovat motivacni systém a programy;
- pouzivat motivacni teorie a jejich modifikace, propojovat je s motivacemi
jednotlivych pracovnikli a moznostmi podniku;
- rozvijet vzdélavaci a komunikacni systémy v organizaci, propojovat motivacni
systém s dal§imi systémy a procesy ve firm¢;
- nespoléhat jen na uplatiiovani motivace, rozvijet také kompetence zaméstnancil,
vytvaret piijemné pracovni prostfedi a podminky;

- vénovat se také vlastni motivaci (Tureckiova, 2007, s. 72).

3.5 Shrnuti teoretickych vychodisek

Proces efektivni motivace pracovnikll vychdzi ze znalosti jejich potfeb, motivil
a hodnot. Na kazdého pracovnika ptisobi odliSné vnéjsi podnéty (stimuly) a vnitini pohnutky
(motivy).

Motivacni teorie popisuji cile a pficiny lidského jednani a jsou Siroce pouZzivany
v podnikovém fizeni. K vyznamnym teoriim motivace patii Maslowova hierarchie potieb,
Adamsova teorie spravedlnosti, Herzbergova dvoufaktorova teorie, McClellandova teorie

ziskanych potieb, McGregorova teorie XY, Vroomova teorie ocekavani aj.
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Cilem motiva¢niho mechanismu podniku je obvykle aktivovat motivaci pracovniki
k lepSimu vykonu, iniciativni praci, aktivnimu pfistupu apod. Pisobenim na motivaci
zamgstnancl je mozné sméfovat jejich chovani k dosazeni firemnich cilt.

Soucasti motiva¢niho systému v organizaci jsou obvykle finan¢ni a nefinanéni typy
odmén. Finan¢ni odmény zahrnuji rizné formy mezd a plat, prémie, penézni bonusy,
procenta ze zisku, podily na zisku firmy apod. Mezi nefinan¢ni odmény patii rizné
teambuildingové akce, oslavy, vzdélavaci akce apod. Motivaci pracovnikll je mozné také
podpofit uplatnénim tzv. psychologickych prvkl, jakymi jsou napiiklad pochvala,
blahoptani ke svatku, zajisténi kvalitni komunikace mezi vedenim a podiizenymi a v rdmci
celého tymu, podpora pratelské atmosféry na pracovisti, uplatnéni demokratického stylu
vedeni, podpora soudrznosti a pocitu sounalezitosti u pracovnikii apod.

Motivacni systém v organizaci musi byt sestaven nejen na zakladé subjektivnich
domnének manazera (jak by mél vypadat a co obsahovat atd.), ale také se zohlednénim
nazori zaméstnancd, jejich spokojenosti apod. Analyza zdkaznické spokojenosti

a motivovanosti je jednou z klicovych analyz v persondlnim fizeni.
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4 Vlastni prace

Tato ¢ast bakalarské prace se zamétuje na charakteristiku motivacniho mechanismu
ve vybraném podniku (Smokehouse Lounge & Bar) a jeho srovnani s motivacnim
mechanismem v konkurenénim podniku (Foggy Prague Shisha Lounge Bar). RovnézZ se
vénuje analyze spokojenosti zaméstnancti podniku Smokehouse se stavajicimi motivacnim

mechanismem a hodnoceni vyznamu riznych motivacnich prostfedki pro jejich motivaci.

4.1 Predstaveni vybranych podniku

Podniky Smokehouse a Foggy jsou dva relativné nové prazské lounge bary s nabidkou
vodnich dymek. Jelikoz jsou oba bary vedeny cizinci, jevi se jako zajimavé zjistit, jaky
pfistup k vedeni zaméstnancli maji manazefi z jinych zemi v ¢eském prostiedi.

Produktem spolecnosti je prodej vodnich dymek (shisha), prodej nealkoholickych
a alkoholickych napojt (bar) a prodej obcerstveni (snacks).

Typickymi zakazniky obou podniktli jsou mladi lidé (pfevazné od 18 do 35 let), ¢asto
jsou to cizinci nebo turisti, ktefi si uzivaji volny ¢as s prateli. Prodej vodnich dymek
a alkoholu je v téchto barech povolen pouze osobam star§im 18 let. Umisténi téchto bart
v centru Prahy a jejich propagace na socidlnich sitich hraje dilezitou roli ve zvySeni
navstévnosti.

V dobé¢ svatkt (Halloween, Den Sv. Valentyna, Silvestr aj.) jsou v téchto barech
poradany rizné akce. Rovnéz se zde potadaji rizné tematické vecirky, jakymi jsou naptiklad

Selfie Party, PreOpening Party aj.

4.1.1 Smokehouse Lounge & Bar
Nazev: Shisha Lounge & Bar Smokehouse (dale jen Smokehouse).

Obrazek 4 — Logo podniku Smokehouse

zdroj: Smokehouseprague.cz, 2019
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Adresa (2 pobocky): Italska 36/25, 120 00 Praha — Vinohrady,

Klimentska 26, 110 00 Praha — Nové Mésto.

Webové stranky: <https://www.smokehouseprague.com/>.

Facebook: @smokehouseprg (zdkaznické hodnoceni 4,8 bodt z 5; 84 recenzi).

Instagram: @smokehouseprague (2 382 fanouski).

Tripadvisor: Smokehouse Lounge & Bar (hodnoceni 4,5 bodi z 5; 18 recenzi).

Yelp: Smokehouse Hookah Lounge &Bar (hodnoceni 5 hvézdicek; 2 recenze).

Provozuje: MATEA Restaurants, s.r.o., zalozeno 30. kvétna 2007, vedena
u Méstského soudu v Praze pod spisovou znackou C 124947, se sidlem Italska 36/25, 120
00 Praha — Vinohrady, IC 27896617. Zakladni kapital spole&nosti je 210 tis. korun.

Jednatelem spolecnosti je Vlastyslav Shvigl.

Podnik Smokehouse je ¢ajovna a lounge bar, ktery mé dvé pobocky, a to na prazskych
Vinohradech (od roku 2016) a na Novém M¢st¢ (od roku 2017).

Podnik Smokehouse je otevien kazdy den od 15:00 do pilnoci s vyjimkou patku
a soboty, kdy ma otevieno do 1:00 hod.

Dle posledniho dostupného ucetniho vykazu podniku Smokehouse (MATEA
Restaurants, s.r.o.) za rok 2016 vykazuje spoleCnost ztratu ve vysi 198 tis. korun

(po zdanéni). Cisty obrat za toto obdobi je 709 tis. korun.
4.1.2 Foggy Prague Shisha Lounge Bar

Nazev: Foggy Prague Shisha Lounge Bar (dale jen Foggy).

Obrazek 5 — Logo podniku Foggy

T

PRAGUE

zdroj: Foggy Prague. Vk.com, 2019
Adresa: Havelska 508/9, 110 00 Praha — Staré Mésto.

Webové stranky: nejsou.
Facebook: @FoggyPrague (zdkaznické hodnoceni 4,7 bodt z 5; 42 recenzi).
Instagram: @foggy prague (5 805 fanousku).
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Tripadvisor: Foggy Prague Shisha Lounge Bar (hodnoceni 4,5 bodl z5;
104 recenzi).

Yelp: (hodnoceni 5 hvézdicek; 2 recenze).

Provozuje: Foggy bar group s.r.0., zalozeno 7. fijna 2008, vedena u Méstského soudu
v Praze pod spisovou znackou C 143912, se sidlem Havelska 508/9, 110 00 Praha — Staré
Mésto, IC 28470184. Zakladni kapital spoleénosti je 200 tis. korun.

Jednatelem spolecnosti je Ahmet Charyyev, jenz ma trvalé bydlisté na Ukrajiné.

Podnik Foggy je lounge bar, ktery se nachazi na Starém Mésté a je provozovan od
2017 nazyvala Diona Company s.r.o. a provozovala jinou ¢innost.

Podnik Foggy je otevien kazdy den od 14:00 do 4:00 hod.

Dle posledniho dostupného tcetniho vykazu Foggy (Foggy bar group s.r.o.) za rok
2017 vykazuje spole¢nost ztratu ve vysi 560 tis. korun (po zdanéni). Cisty obrat za toto
obdobi je 226 tis. korun.

Z hospodaiskych vysledkli je patrné, ze je podnik Foggy méné UspéSny nez
konkuren¢ni podnik Smokehouse. AvSak i podnik Smokehouse se setkava s urcitymi

finan¢nimi problémy.

4.1.3 Organizacni struktura a personal podniku Smokehouse

Majitel podniku Smokehouse je zaroven i jeho feditelem. Na zacatku, v roce 2016,
vedl majitel pouze jeden podnik na Vinohradech; v roce 2017 mél zaméstnat pracovnika,
ktery by mu pomadhal vést novou pobocku. V soucasné¢ dobé majitel fidi dvé pobocky
soucasné, avsak v kazdé z nich pracuji také administratofi, ktefi mu podniky pomaéhaji fidit
a zastupuji majitele v dobé€ jeho neptitomnosti. Obvykle pracuji cca 4 hodiny od pondé€li do
¢tvrtka a cca 8 hodin v patek, sobotu a nedéli nebo také ve vSedni dny v dobé potadani néjaké
specialni akce.

Organizac¢ni struktura podniku je liniova a relativné jednoduché (viz Obrazek 6).
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Obrazek 6 — Organiza¢ni schéma podniku Smokehouse

Reditel
Ucetni —
Administrator
|
| | l
pracovnicina b . o
vodni dymku R CiSnici
uklizecky

zdroj: vlastni, 2019

Administratofi jsou pifimo podfizeni majiteli a nesou zodpovédnost za bézny
a bezproblémovy chod podniku. Rovnéz maji na starost vyfizovani telefonnich hovora,
rezervaci stolll a evidenci hostid. Administratofi také objednavaji a pfijimaji zbozi, pficemz
berou v Givahu seznamy chybéjicich polozek, které pfipravuji barmani, ¢i$nici a pracovnici
na vodni dymku. Z domova administratofi pomahaji majiteli spravovat ucty na socidlnich
sitich, pravidelné aktualizovat novinky a pfipravovat zpravy o zajimavych nabidkach.

Pracovnici na vodni dymku komunikuji s hosty za ucelem zjisténi jejich chutovych
preferenci a piijeti a zpracovani objednavek na vodni dymky. Je dilezité, aby se ujistili, ze
objednavka spliiuje ocekavani klienta. Tito pracovnici monitoruji spravné fungovani
vodnich dymek, udrzuji jejich Cistotu a sleduji pfitomnost vSech druhli a chuti tabaku.
Na konci kazdého pracovniho dne vytvaii seznamy polozek, které je tfeba zakoupit,
a preddvaji je administratorovi. Ve vSedni dny je v kazdém baru pfitomen jeden pracovnik
na vodni dymku; o vikendech a v dobé potfadani specidlnich akei jsou zde pracovnici dva.
Smény si mezi sebou rozd€luji sami a zpravu o odpracovanych dnech predéavaji

administratorovi nebo majiteli.
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Cisnici maji na starost udrzovat pofadek v hale. Pokud se setkaji s n&jakymi
technickymi problémy, musi je vyfeSit bud’ sami, nebo informovat administratora, aby
zavolal odbornika. Cisnici a barmani musi odevzdavat majiteli pokladnu.

Majitel plni rozhodujici roli v podniku, #idi marketing a vztahy s dodavateli. Uéetni
ma na starosti komunikaci s danovymi Gfady, spravu G€etnictvi a vyplaceni mezd.

Pohovory s novymi pracovniky provadi administratofi nebo majitel.

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo dvandct pracovnikli obou pobocek podniku
Smokehouse, a to konkrétné Ctyfi pracovnici na vodni dymku, Etyfi ¢iSnici, tfi barmani

a jeden administrator (viz Tabulka 4).

Tabulka 4 — Struktura respondentii podle pracovni pozice

Pracovnici n %
pracovnici na vodni dymku 4 33 %
¢isnici 4 33 %
barmani 3 25 %
administrator 1 8 %
CELKEM 12 100 %

zdroj: dotaznikové Setfeni v podniku Smokehouse, 2019

Vétsina dotazovanych zaméstnancti podniku Smokehouse v ném pracuje po dobu
kratsi nez jeden rok. Ttetina respondentli v ném pracuje jiz déle nez rok. Vzhledem k tomu,
ze jedna pobocka podniku plisobi v Praze pouze od roku 2016 a druhd pobocka od roku
2017, je toto pochopitelné. Nicméné z vlastnich zkuSenosti s provozem tohoto podniku je

mozné fici, Ze se pracovnici velmi ¢asto obménuji.

Tabulka S — Jak dlouho pracuji respondenti v podniku Smokehouse

Jak dlouho pracujete v podniku? n %

Méné nez 3 mésice 2 17 %
3-6 mésict 1 8 %
6-12 mésici 5 42 %
Vice nez 1 rok 4 33%

zdroj: dotaznikové Setieni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 1, 2019
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4.1.4 Organizacni struktura a personal podniku Foggy

Az na n¢kolik rozdilt je organizacni struktura podniku Foggy velice podobna struktuie
podniku Smokehouse. Mezi zminéné rozdily patfi jeho velikost — podnik Foggy je mensi
nez konkuren¢ni Smokehouse, také ma mensi pocet zaméstnancti a v provozu pouze jednu
pobocku. Dal$im rozdilem je i vyuziti sluzeb externi Gcetni.

V ¢ele podniku je majitel, kterému pomaha asistentka/manazer, ktery plni podobné
funkce jako administrator v podniku Smokehouse.

Barmani, ¢isnici a pracovnici na vodni dymku plni stejné funkce jako tito pracovnici
v podniku Smokehouse, proto neni jejich ¢innost vice rozvedena.

Organizac¢ni struktura podniku Foggy je liniova (viz Obrazek 7).

Obrazek 7 — Organizaéni schéma podniku Foggy

Reditel

Asistentka / manazer |—

racovnicina vodni , . wrv s
p dymku barmani ¢iSnici

uklizeCky

zdroj: vlastni, 2019

29



4.2 Analyza motiva¢niho mechanismu podniku Smokehouse

Na zacatku fungovani podniku Smokehouse v roce 2016 nemél proces motivovani
zamgstnancl strategickou povahu. Nebyl dokonce vyvinut ani jako ,,systém‘ nebo specialni
program. Je mozné fici, Ze zaméstnanci byli motivovani pouze finan¢ni odménou (mzda,
spropitné u obsluhy) a povahou prace (mlady kolektiv, obsluha vrstevniku, trdveni volného
casu).

S ristem podniku a zvySovanim poctu zaméstnanct dospél majitel k zdvéru, Ze musi
vénovat urcité Usili snaze o udrzeni nejlepSich zameéstnancti a sniZeni fluktuace pracovnikd.
Timto zptisobem by mohl budovat sviij podnik na zodpovédném a zkuSeném personalu.
Majitel neprovadél zadné prazkumy spokojenosti a motivovanosti zaméstnancti; na zaklade
vlastnich domnének zahrnul do motivacniho systému od roku 2017 nésledujici prostredky:

- prémie,

- zvyhodnéné stravovani,

- teambuildingové akce,

- nové firemni obleceni pro obsluhu,

- blahoptani k svatku.
4.2.1 Hmotné hodnoceni pracovniho vykonu

V podniku je stanovena vysSe mzdy pro jednotlivé pozice. Zpravidla se odviji o poctu
odpracovanych hodin. Zaméstnanci, ktefi pracuji v podniku delsi dobu (od doby zaloZeni)
dostavaji vyssi plat. VySe platu je konfidencidlni informace a neni sdélovdna ostatnim
pracovnikiim a tfetim osobam. O vyvoji primérné mzdy pracovnikiti Smokehouse pojednava
Tabulka 6. V roce 2017 doSlo v podniku k témét 9% naristu primérnych mezd, jehoz
pricinou byla jak inflace, tak v prvni fad¢ snaha snizit fluktuaci zaméestnancli a navazat
vztahy se stavajicimi pracovniky ze strany vedeni. V porovnani s primérnymi platy
v odvétvi ,,Ubytovani, stravovani a pohostinstvi“ podle tidaji CSU byly mzdy v podniku
Smokehouse téméf o 5 000 korun vyssi. Nicméné platy pracovnikll v useku stravovani stale

zustavaji po celé CR jedny z nejniZsich.
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Tabulka 6 — Primérna mzda pracovniki podniku Smokehouse v letech 20162018

Rok 2016 2017 2018
Primérna mési¢ni mzda (K<) 21115 23 005 24 320
Nartst (%) - 8,95 % 5,73 %
Primérna mésic¢ni mzda v odvétvi I ,,Ubytovani, 16419 18 315 18 541
stravovani a pohostinstvi“ podle CSU (K&) (3. ctvrtleti*)

* udaje CSU za cely rok 2018 zatim nejsou
zdroj: vlastni, firemni zdroje, CSU, 2017, 2018, 2019

Kromé zékladni mzdy dostavaji ¢iSnici, barmani a pracovnici na vodni dymky
spropitné. Pokud zakaznik plati a dava spropitné za vSechny produkty najednou, tj. nedava
spropitné pracovnikiim osobné, cela ¢astka spropitného se na konci smény déli mezi vS§echny
pracovniky.

Systém pfiplatkli za piescasy neni v podniku sjednocen. Zaméstnanci zpravidla tyto
ptiplatky dostavaji jako odménu od majitele, ktery na zakladé¢ subjektivniho hodnoceni jejich
prace a na zaklad¢ zpravy o odpracovanych hodinach ptisoudi konkrétnim zaméstnanciim
odménu. Obdobnym zplisobem jsou ob¢as zaméstnanclim piidéleny mimotradné odmény,
pokud vedeni podniku oceni vysledky jejich prace (napt. vySe penéz v pokladné na konci
smény, kdy bylo v baru plno/konala se zde néjaka akce apod.). Odménu muiize také ziskat
administrator, pokud se mu povedlo uspotadat GspéSnou akci atd.

Prémie v obdobi Vanoc a Silvestra maji pravidelné;jsi charakter — zpravidla vSichni
zaméstnanci, ktefi odpracovali ke konci roku vice hodin, dostdvaji od majitele néjakou
finan¢ni odménu. Majitel klade diiraz zejména na odménovani stalych a vérnych pracovnik.

Zaméstnanci nemaji podily na zisku.
4.2.2 Zaméstnanecké vyhody

Mezi podnikem poskytované standardni zaméstnanecké vyhody patii:

- zvyhodnéné stravovani,

- teambuildingové akce.

Zvyhodnéné stravovani je poskytovano ve formé slevovych kuponil do restauraci
v okoli. Distribuce kupdni mezi zaméstnanci neni ovSem pravidelna.

Teambuildingové akce mohou byt rizné povahy, od firemnich oslav po sportovni
a outdoorové akce. Komunikace v ramci téchto akci je neformélni a podporuje

interpersondlni vztahy a tymovy duch pracovnikd.
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Ke svému svatku dostavaji zaméstnanci od vedeni podniku blahoptéani. V roce 2017
bylo zakoupeno nové obleceni pro obsluhu.

V porovnani s mnohymi systémy zaméstnaneckych benefitii ¢eskych podnikil je
nabidka vyhod pro zaméstnance v podniku Smokehouse nedostacujici. Vzhledem k tomu,
ze vedeni podniku usiluje o zvySeni loajality zaméstnanct a snizeni fluktuace pracovniki, je
dilezité pro n¢ vybudovat atraktivnéjsi systém zaméstnaneckych benefitii. Na vypracovani
tohoto systému se zamétuje cast prace 5.2 Doporuceni a navrhy.

S nabidkou zaméstnaneckych vyhod jsou v podniku seznameni vSichni pracovnici
(pouze jeden pracovnik uvedl, Ze neni; je mozné, Ze nepochopil koncept zaméstnaneckych
vyhod). Informace o vyhodach pro zaméstnance jim vétSinou sdéluje vedouci baru. Rovnéz
se §ifi v ramci interpersonalni komunikace pracovnikt. Uchazectim o préci je tato nabidka
sdélena béhem pfijimaciho pohovoru. Neuskuteciiuje se zadna specialni schiizka, pfi které
by byly tyto informace sdé€lovany najednou. Nabidka zaméstnaneckych vyhod se
k zaméstnanciim nedostane ani skrz e-mail nebo prostiednictvim nasténky. Vyse uvedené
informace byly zjiStény pomoci dotaznikového Setieni, jehoz souhrn vysledki je uveden

v Tabulce 7.

Tabulka 7 — Jak se zaméstnanci podniku Smokehouse dozvédéli o nabidce benefitt

Jak jste dozvEédél o zaméstnaneckych vyhodach/benefitech ve firmé? , ”
(miizete oznacit n¢kolik odpovédi)

V ramci komunikace s vedenim 8 67 %
V ramci komunikace se spolupracovniky 7 58 %
V ramci pfijimaciho pohovoru 7 58 %
O nabidce zamé&stnaneckych vyhod nic nevim 1 8%
V ramci pracovni schuzky 0 0%
Z informacniho e-mailu 0 0%
Z informacni tabule (napf. nasténky) 0 0%
Jinym zplisobem 0 0%

zdroj: dotaznikové Setieni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 5, 2019
4.2.3 Systém hodnoceni

V podniku Smokehouse neni systém hodnoceni soucasti strategického systematického

procesu.
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Novi pracovnici jsou subjektivné hodnoceni osobou, ktera s nimi provadi pohovor
(zpravidla majitel nebo administrator). Nevede-li pohovor majitel, sd€li své pozadavky
administratorovi, ktery ma poté vyhledavani a vybér novych zaméstnancti na starost. Novi
pracovnici nejsou hodnoceni podle stanovené $kaly nebo standardizovanych kritérii.
K pohovoru a kladeni otdzek majitel a administrator pfistupuji tvofivé a vychdzeji
z vlastnich nézorii na kvalifika¢ni pozadavky.

V podniku Smokehouse nejsou stavajici pracovnici hodnoceni (napt. pro tcely uceni
odmény, zhodnoceni potfeby ve vzdélavani, zhodnoceni moznosti povyseni apod.). Jak jiz
bylo uvedeno, majitel subjektivné urcuje vysi prémie nebo mimotradné odmény a neopira se

o vysledky hodnoceni. Proces hodnoceni je potieba pro podnik rozpracovat.
4.2.4 Systém vzdélavani a rozvoje pracovnikii

Bez ohledu na to, ze se vedeni snazi vybudovat silnou personalni zakladnu, neni zatim
v podniku Smokehouse dostate¢né vyvinut systém rozvoje pracovnikil. Stavajicim
zam&stnancim nejsou nabizeny zadné moznosti vzdélavani nebo osobniho rozvoje —
napfiiklad ptispévky na rizné kurzy (jazykové, barmanské, pro oblast servisu a komunikace
se zédkazniky apod.).

Novi zaméstnanci jsou zaskoleni stavajicimi pracovniky. Rozsah Skoleni zavisi na
stavajicich znalostech a zkuSenostech novych pracovnikii — pokud se rychle zapoji do
provozu podniku, Skoleni mlize byt omezeno na ptilhodinovou ukazku pracovisté a ukazku
provedeni sluzby. Dale se novi zaméstnanci musi zaSkolit v ramci béZzného provozu podniku.
Majitel uvedl, Ze se mohou s jakymikoliv dotazy obratit na spolupracovniky nebo vedeni

podniku.
4.2.5 Nehmotna motivace a styl vedeni

V ramci rozhovoru s vedoucim podniku Smokehouse bylo zjiSténo, ze vénuje
pozornost psychologické motivaci a podpofe zaméstnancii. Je mozné vymezit nasledujici
nehmotné prostiedky:

- pochvala za dobré vysledky a vykon,

- pochvala za iniciativu, kreativitu, ndpady apod.,

- podpora zdravé pratelské atmosféry v ramci mladého kolektivu,

- poskytovani relativné velké svobody pfi rozhodovani, absence ptimé kontroly

a nahlizeni.

33



Z vyse uvedenych informaci vyplyva, ze se vedouci podniku Smokehouse snazi

uplatiiovat demokraticky styl fizeni.
4.2.6 Systém tresti

Kromé odmén jsou v soucasné dob€ v podniku také uplatiiovany tresty. Na zacatku
jeho ptsobeni v roce 2016 jesteé vSak nebyly zavedeny.

Béhem ptijimaciho pohovoru je kandidatim sdéleno, co by na pracovisti nemé¢li délat,
za co jim muze byt uloZena pokuta a za co mohou byt propusténi. Zaméstnanci podniku
Smokehouse napiiklad nesmi chodit pozdé€. Zatimco za tfi zpozdéni (o cca 30 minut bez
vazné dolozené priciny) dostanou zaméstnanci tfi pokuty (50 % doll z denniho platu), tfi
zpozdéni (o vice nez jednu/dvé hodiny nebo absence bez vazné dolozené pficiny) pro né
znamena propousténi. Dle slov vedeni k propousténi kviili zpozdéni zatim v praxi nedoslo,
avSak n¢kolik pracovniki dostalo pokutu kvuli opakovanym zpozdénim.

Zameéstnanci se nesmi k zakaznikiim chovat hrubé. Bude-li zji§téno, Ze zaméstnanec
toto pravidlo vyznamné porusil a choval se drze nebo agresivné, mize mu byt ud¢lena
vystraha. Bude-li se toto chovani opakovat, bude propustén.

V piipadé€ vyznamného poruSeni pravidel podniku, naptiklad dojde-li ke kradezi, bude

zaméstnanec nejen propousten, ale i pfipadné nahlaSen na policii.

4.3 Porovnani motiva¢niho systému podniki Smokehouse a Foggy

Zaméstnanci podniku Foggy rovnéz dostdvaji plat v zavislosti na poctu
odpracovanych hodin. Pfiplatky za praci pfes€as nebo o vikendu nedostavaji. Z rozhovoru
se zaméstnanci podniku Foggy nebylo zjiSténo, Ze by nékdo dostdval prémie nebo
mimofadné finan¢ni odmény. Dalsi slozku finanéni odmény za praci zaméestnanct podniku
Foggy tvofi spropitné (zpravidla pro ¢iSniky, barmany a pracovniky na vodni dymku).

Personal podniku Foggy, stejné jako personal podniku Smokehouse, ob¢as dostava od
vedeni slevové kupony na sluzby nabizené partnerskymi podniky (napf. na sluzby firem,
které zprosttedkovavaji pojisténi, vzdélavani, kosmetické sluzby).

Pracovnici podniku Foggy neabsolvovali zadné externi vzdélavaci akce nebo kurzy.
Skoleni novych zaméstnancti zde probiha obdobnym zpiisobem jako v podniku

Smokehouse.
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Vedeni podniku Foggy také ud€luje pochvaly zaméstnanciim a snazi se vytvaret
ptatelskou atmosféru na pracovisti.

Zaméstnanci mohou byt potrestdni a miize jim byt udélena pokuta, avSak systém
pravidel, jaky existuje v konkuren¢nim podniku Smokehouse, zde neni zaveden.

Zaméstnanci podniku Foggy ocefuji pfedevsim jeho pohodlnou atmosféru, mlady
kolektiv a absenci napéti v praci. Vyznacuji vSak se urcitou pasivitou, kterd se projevuje
v jejich absenci podporovat rozvoj podniku a aktivné pracovat. Do urCit¢ miry to souvisi
s postavenim vedeni. Ve vysledku je podnik Foggy méné¢ zndmy a ma horsi konkurenéni

postaveni nez podnik Smokehouse.

4.4 Analyza spokojenosti zaméstnanci podniku  Smokehouse

s motiva¢nim systémem

V rédmci dotaznikového Setfeni byly dvanacti zaméstnancim podniku Smokehouse
polozeny otazky, které mély za cil zjistit jejich celkovou spokojenost s praci a spokojenost
s jednotlivymi hmotnymi a nehmotnymi prvky motiva¢niho systému v podniku. Rovnéz
bylo zjisténo, jak zaméstnanci subjektivné hodnoti vyznam téchto prvki pro vlastni motivaci
a vykon.

VSsichni zaméstnanci podniku Smokehouse jsou v pruméru s praci spokojeni — jejich
pramérné hodnocenti je 4,00 body (z 5 moznych). Ctyfi zaméstnanci zvolili odpovéd’ ,,velmi
spokojen, pét zaméstnancli odpoveéd’ ,,spiSe spokojen®, dva zaméstnanci vybrali ,,mirné

spokojen a jeden zaméstnanec uvedl, zZe je ,,spiSe nespokojen®. Vysledky uvadi Tabulka§.

Tabulka 8 — Jak jsou zaméstnanci podniku Smokehouse spokojeni se stylem vedeni

Jak jste spokojen s préci v podniku (obecn¢)? n %
5 b. (velmi spokojen) 4 33%
4 b. (spiSe spokojen) 5 42 %
3 b. (mirn€ spokojen) 2 17 %
2 b. (spiSe nespokojen) 1 8%
1 b. (velmi nespokojen) 0 0%
PRUMER* 4,00 b.

* pramér se vypocitava nasledovné: (5x4+4x5+3x2+2x1+1x0)/12=4b.

zdroj: dotaznikové Setfeni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 2, 2019
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4.4.1 Spokojenost s finanéni odménou a jeji vyznam pro motivaci

Finan¢ni odména, kterd podnécuje materialni motivaci pracovnikd, se sklada ze dvou
slozek — mzda (plat) a rizné prémie. Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze
spokojenost zaméstnancti podniku Smokehouse se mzdou je mirné nadprimérné; hodnoceni
zaméstnancl dosdhlo v priméru 3,58 bodu. Témér polovina respondentll uvedla primérné
hodnoceni (3 b.) spokojenosti se mzdou. Pouze dva pracovnici uvedli, ze jsou se mzdou
zcela spokojeni.

Spokojenost s prémii uvedlo pouze sedm pracovnikil z celkem dvandcti dotazovanych.
P&t zaméstnanci (téméf polovina respondentli) vybrala moZnost ,,nevim/nemam
zkuSenosti®. Je mozné predpokladat, Ze tato ¢ast respondentil neobdrzela prémie, proto svoji
spokojenost s timto motivacnim prostiedkem nemize hodnotit. Ostatni pracovnici jsou
s prémii spokojeni primérné — v priméru bylo dosazeno 2,71 bodu. Vysledky jsou uvedeny
v Tabulce 9.

Tabulka 9 — Jak jsou zaméstnanci podniku Smokehouse spokojeni s faktory finan¢ni

motivace

Jak byste ohodnotil svoji spokojenost s nasledujicimi motiva¢nimi prosttedky v praci?

Nevim/

5b. 4b. 3b. 2b. 1b. Pramér nemam
zku$enosti

nl % n % n % n % n % b. % n

Mzda 21 17% | 4 | 33% | 5| 42% | 1 8% 0 0% 3,58 0 0%
Prémie | 1| 8% 1 1% 1 8 % 3 125% | 1 8% 2,71 5 42 %

* pramér se vypocitava nasledovné: (5 x2+4x4+3x5+2x1+1x0)/(2+4+5+1+0)=3,58D. atd.

zdroj: dotaznikové Setfeni v Smokehouse, otazka ¢. 3, 2019
Vsichni zamé&stnanci uvadi, Ze finan¢ni odmény maji pro jejich motivaci a zvyseni

zajmu lépe pracovat velky vyznam. V ramci dotaznikového Setfeni byly prvky ,,mzda*

vvvvvv
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Tabulka 10 — Jak zaméstnanci hodnoti vyznam finan¢ni odmény pro jejich motivaci

Které z nasledujicich faktorti Vas motivuji k vétSimu vykonu a vétSimu zajmu i, o
1épe pracovat?

Mzda 12 | 100 %
Prémie 12 | 100 %

zdroj: dotaznikové Setfeni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 4, 2019

4.4.2 Spokojenost s nefinanéni odménou a jeji vyznam pro motivaci

Nefinan¢ni odmeéna, kterd také muze mit vliv na motivaci pracovnikl,, zahrnuje
naptiklad nabidku firemniho vzdélavani, Skoleni, kurzi, volnocasovych aktivit
a teambuildingu, darovani blahopfani a darkt ke svatku apod.

Ti zaméstnanci podniku Smokehouse, ktefi tento typ odmény ziskali, s ni jsou celkové
spokojeni — napiiklad spokojenost s darky a blahoptanimi ke svatku ohodnotili v priméru
4,38 body, zatimco volnocasovym aktivitdm a teambuildingu udélili v priméru 4,43 body.
Nabidka firemniho vzdélavani, Skoleni a kurzii ziskala pon€kud horSi hodnoceni, a to
v priméru 3,5 body. Tento typ odmény vsSak hodnotili pouze dva zaméstnanci podniku
Smokehouse; ostatni zvolili odpoved’ ,,nevim/nemdm zkuSenost®. Ptiblizn¢ polovina
respondentli také uvedla, ze nema zkuSenosti s ostatnimi typy nefinancnich odmén.
Vysledky setfeni u otazky spokojenosti zaméstnanci podniku Smokehouse s nefinancni

odmeénou v praci jsou uvedeny v Tabulce 11.
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Tabulka 11 — Jak jsou zaméstnanci podniku Smokehouse spokojeni s nefinané¢ni

odménou

Jak byste ohodnotil svoji spokojenost s nasledujicimi motiva¢nimi prosttedky v praci?

Nevim/
Prii-
5b. 4Db. 3b. 2b. 1b. . nemam
mer
zku§enosti
n % nl % n| % n % n % b. % n
Blahopiani, darky
5/42% [ 1] 8% |0[0% | O | 0% | O | 0% | 4,38 | 6 | 50%
ke svatku
Firemni vzdélavani,
0 0% 1| 1% 118% | 0 0% | 0 | 0% /| 35 | 10| 83%
§koleni, kurzy
Volnoéasové
aktivity, 31 25% [ 4] 33% |0[{0% | O |0% | O | 0% | 4,43 51 42%
teambuilding

* pramér se vypocitava nasledovné: (5x5+4x1+3x0+2x0+1x0)/(5+1)=4,38D. atd.

zdroj: dotaznikové Setieni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 3, 2019

Vyse uvedené typy nefinan¢nich odmén vSak maji vyznam pro motivaci jen mala
zamé&stnancl. Kupfiikladu zadny respondent neuvedl, Ze blahoptani nebo darky ke svatku
mohou zvySovat jejich motivaci a ochotu 1épe pracovat. Tii zaméstnanci uvedli, ze firemni
vzdélavani, nabidka kurzi, Skoleni apod. miize ovlivnit jejich motivaci a vykon. Dalsi dva
zase uvedli, ze jejich motivaci a vykon mohou podpofit volnocasové aktivity a teambuilding.
Nicméné je mozné piedpokladat, Ze si zaméstnanci sami neuvédomuji, jak na né tyto typy
nefinan¢nich odmén plisobi. Vyznam téchto odmén se 1épe hodnoti na zédkladé externiho
pozorovani zmén v motivaci a vykonu pracovnikll. Vysledky Setfeni u této otazky jsou

uvedeny v Tabulce 12.
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Tabulka 12 — Jak zaméstnanci hodnoti vyznam finan¢ni odmény pro jejich motivaci

Které z nasledujicich faktorti Vas motivuji k vétSimu vykonu a vétSimu zajmu i, o
1épe pracovat?

Blahoptani, darky ke svatku 0 0%
Firemni vzdé¢lavani, Skoleni, kurzy 3 25 %
Volnocasové aktivity, teambuilding 2 17 %

zdroj: dotaznikové Setfeni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 4, 2019

Do oblasti nehmotnych prostfedkli motivace je mozné kromé rtiznych akci a oslav
zatadit kvalitu komunikace na pracovisti, a to jak komunikaci pracovnikli s vedenim, tak

1 komunikaci mezi pracovniky navzajem.

4.4.3 Spokojenost s kvalitou komunikace s vedenim a jeji vyznam pro motivaci

Piestoze majitel uvedl, Ze se zaméstnanci mohou kdykoliv obracet na vedeni,
z dotaznikového Setfeni byly v tomto ohledu zjistény jisté nedostatky — mnozi pracovnici
uvedli, Ze je vedeni Casto nedostupné, nezveda telefon apod. Zaméstnanci ohodnotili svoji
spokojenost s komunikaci s vedenim v priiméru pouze 2,55 body. Vysledky hodnoceni
spokojenosti zaméstnancli s komunikaci s vedenim jsou uvedeny v Tabulce 13. Kvalitni
komunikace s vedenim je nutnd nejen pro dobré zaskoleni novych pracovniki, ale i pro
celkovou motivovanost pracovnikll — tfetina pracovnikli uvedla, ze kvalita komunikace
s vedenim je motivuje k vétSimu vykonu a vétSimu zajmu lépe pracovat. Podnik by jisté
ucinil dobfe, pokud by zajistil nejen Skoleni, ale i dalsi vzdélavani pro své pracovniky.
Ctvrtina respondentii podniku Smokehouse uvedla, Ze by je firemni vzd&lavani motivovalo

pracovat 1épe a vykonnéji (viz Tabulka 13).
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Tabulka 13 — Jak zaméstnanci hodnoti komunikaci s vedenim (spokojenost a vyznam)

Jak byste ohodnotil svoji spokojenost s komunikaci s vedenim?
(napf. vedouci je/neni dostupny, je/neni otevieny ke komunikaci, ma/nema ¢as, pomaha/nepomaha

v pfipad¢ otazek...)

n %

5 b. (velmi spokojen) 2 17 %
4 b. (spiSe spokojen) 1 8%
3 b. (mirn€ spokojen) 1 8%
2 b. (spiSe nespokojen) 4 33%
1 b. (velmi nespokojen) 3 25 %
PRUMER* 2,55b.

Nevim/nemam zkuSenosti 1 8%

Které z nasledujicich faktori Vas motivuji k vétsimu vykonu a vét§imu zajmu lépe

pracovat?
Kvalitni komunikace s vedenim 4 33 %
Firemni vzdeélavani 3 25 %

* pramér se vypoditava nasledovné: (5x2+4x1+3x1+2x4+1x3)/2+1+1+4+3)=255b.

zdroj: dotaznikové Setieni v podniku Smokehouse, otazky ¢. 3 a ¢. 4, 2019

4.4.4 Psychologické faktory motivace a vliv stylu vedeni na motivaci

Cast dotaznikového Setieni byla zaméfena na spokojenost zaméstnanctl se stylem
vedeni a na dopady vedeni na jejich nehmotnou motivaci.

Bylo zjisténo, ze priimérnd spokojenost vSech zaméstnanct podniku Smokehouse je
velmi vysoké (4,58 b). Vice nez polovina respondentt zvolila odpovéd’ ,,velmi spokojen®,

ostatni vybrali ,,spiSe spokojen®. Vysledky jsou uvedeny v Tabulce 14.
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Tabulka 14 — Jak jsou zaméstnanci podniku Smokehouse spokojeni se stylem vedeni

Jak jste spokojen se stylem vedeni Vaseho pfimého nadfizeného v podniku? n %
5 b. (velmi spokojen) 7 58 %
4 b. (spiSe spokojen) 5 42 %
3 b. (mirné€ spokojen) 0 0 %
2 b. (spiSe nespokojen) 0 0 %
1 b. (velmi nespokojen) 0 0 %
PRUMER* 4,58 b.

* pramér se vypocitava nasledovné: (5x7+4x5+3x0+2x0+1x0)/(7+5)=4,58b.

zdroj: dotaznikové Setfeni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 3, 2019

Uspé&sné vedeni podniku dokaze uspokojit uréité nehmotné poteby pracovniki a tim
podpoiit jejich motivovanost. Toho se da docilit naptiklad udélenim vétSich pravomoci,
poskytovanim ur¢it¢é svobody zaméstnancim pii rozhodovani, podporou kvalitni
komunikace na pracovisti, vytvafenim pocitu soudrznosti organizace, podporou pocitu
sounalezitosti zaméstnanci ¢i sdilenim pochvaly.

Jak bylo zjiSt€no, zaméstnanci podniku Smokehouse jsou nejvice spokojeni
s nasledujicimi prvky nehmotné motivace:

- vytvafeni neformalni a pratelské atmosféry, podpora interpersonalni vztahi

(absolutni vétSina uvedla hodnoceni ,,velmi spokojen®; primérné hodnoceni —
5 bodi),

- pocit soudrznosti celé organizace (necelé tfi Ctvrtiny respondentl uvedly

hodnoceni ,,velmi spokojen®; priimérné hodnoceni — 4,8 bodt1),

- pochvala od vedouciho (necelé tii ¢tvrtiny respondentt uvedly hodnoceni ,,velmi

spokojen®; prumérné hodnoceni — 4,8 bodu).

Z4dna z oblasti nehmotné motivace nebyla pracovniky podniku Smokehouse
ohodnocena negativné. Pouze 1 zamé&stnanec uvedl, Ze je velmi nespokojen s rozsahem jeho
pravomoci a svobodou, kterd mu je pfi rozhodovéni poskytovana. Vedeni podniku by mélo
tohoto pracovnika identifikovat, naptiklad na zakladé hodnoticiho rozhovoru, a podniknout
kroky ke zvyseni jeho spokojenosti.

Vsechny vysledky hodnoceni spokojenosti zaméstnancti s prvky nehmotné motivace
jsou uvedeny v Tabulce 15. Stejné jako u podobnych otdzek byl vypoc€itin pramér.
Z vysledku je patrné, ze se hodnoceni zaméstnancii vzdy pohybuje v rozmezi 4-5 bodu,

z ¢ehoz vyplyva velké spokojenost zaméstnanci.
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Tabulka 15 — Jak jsou zaméstnanci podniku Smokehouse spokojeni s faktory

nehmotné motivace

Jak byste ohodnotil svoji spokojenost s nasledujicimi motiva¢nimi prosttedky v praci?

Nevim/
Pru-
5b. 4b. 3b. 2b. 1b. . nemam
mér
zkuSenosti
n % n % n % n| % |n| % b. % n
Rozsah pravomoci 41 33% |5 42% |1| 8% |0/ 0% |1|8% | 400 | 1| 8%
Svoboda 6 50 % 3125% | 1] 8% 0] 0% | 1|8% | 4,18 | 1 8 %
0

Atmosféra, vztahy 12 100% [0 0% |0 0% 0% |10[0% |50 |0| 0%

Pocit soudrznosti
) 8 67% |2 17% (0] 0% |0[0% [0]0% | 480 | 2| 17%
celé organizace

Pocit sounalezitosti 6 50% |2 17% |1] 8% |0|/ 0% [0|0% | 456 | 3 | 25%

Pochvala 8 67% |4 33% (2] 17% | 0] 0% 0] 0% | 443 | 2 | 17%

* pramér se vypocitava nasledovné: (5x4+4x5+3x1+2x0+1x1)/(4+5+1+0+1)=4,00Db. atd.

zdroj: dotaznikové Setfeni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 3,2019

Kromé stavajici spokojenosti zaméstnancti s jednotlivymi prvky nehmotné motivace
bylo také zjiSténo, jak silné mohou tyto prvky motivaci ovlivnit. V ramci dotaznikového
Setfeni zaméstnanci hodnotili vyznam jednotlivych prvkd pro jejich motivaci a vykon.
Témét pro polovinu vSech respondenti (42 %) jsou dilezité nasledujici prvky:

- vytvafeni neformalni a ptatelské atmosféry, podpora interpersonalni vztaht,

- pocit soudrznosti celé organizace,

- pocit sounalezitosti, ktery pracovni misto poskytuje.

(Hodnoceni vyznamu vSech nehmotnych faktori pro motivaci a vykon zaméstnancii
je uvedeno v Tabulce 16).

S prvnimi dvéma faktory (atmosféra a soudrznost) jsou zaméstnanci zaroven velmi
spokojeni (viz pfedchozi Tabulka 15), coz je pro firmu pozitivni. S poskytovanim pochvaly
ze strany vedouciho jsou zaméstnanci nadprimérné spokojeni, avsak jeji pfitomnost je pro

jejich motivaci malo vyznamna, alespon dle Setfeni.
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Tabulka 16 — Jak zaméstnanci hodnoti vyznam nehmotné motivace

Které z nasledujicich faktorti Vas motivuji k vétSimu vykonu a vétSimu zajmu i, o
1épe pracovat?

Vytvéteni neformalni a pratelské atmosféry, podpora interpersonalni vztahti 5 42 %
Pocit soudrznosti celé organizace 5 42 %
Pocit sounélezitosti, ktery poskytuje pracovni misto 5 42 %
Rozsah pravomoci (vy$8i moc) 4 33 %
Svoboda pfi rozhodovani, mensi kontrola 3 25 %
Pochvala od vedouciho 2 17 %

zdroj: dotaznikové Setfeni v podniku Smokehouse, otazky ¢. 4, 2019

4.4.5 Nazory zaméstnanci na systém tresti a pokut

V rédmci dotaznikového Setfeni byla zkoumana znalost systému trestii zaméstnanci
(otazka €. 6, vysledky v Tabulce 17) a také jejich ndzory na tento systém (otazka €. 7). Pouze
dva zamé&stnanci neveédé€li o ptitomnosti tohoto systému. Nicméné¢ vzhledem k malé velikosti

podniku, by méla tento systém znat absolutni vétSina.

Tabulka 17 — Znalost systému trestii a pokut zaméstnanci podniku Smokehouse

Vite o pfitomnosti systému tresti a pokut ve Vasem podniku? (napf. pokuty za n %
zpozdéni, tresty za agresivni/drzé chovani vici zdkaznikiim apod.)
Ano 10 83 %
Ne 2 17 %

zdroj: dotaznikové Setieni v podniku Smokehouse, otazka ¢. 7, 2019

Respondentiim byla polozena oteviena otazka, kterd se tykala jejich nazorti na systém
pokut a trestii v podniku. Pouze polovina dotazovanych (Sest respondentll), uvedla u této
otazky vlastni odpovéd’, pficemzZ jedna z nich znéla ,,nevim®. Objevily se dvé podobné
odpovédi, a to Ze tento systém sice musi existovat, avSak osobné neni oblibeny. Dva
respondenti uvedli, Ze tento systém je moc pfisny, zejména z davodu pohrizky
propousténim. Tyto odpovédi uvedli relativné novi zaméstnanci, ktefi pracuji v podniku

Smokehouse po dobu kratsi nez 3 mésice.
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4.4.6 Ocekavani a pirani zaméstnancii ve vztahu k motivaénimu systému

Kromé stavajici spokojenosti zaméstnancli s motiva¢nim systémem je podstatné znat
oCekavani a pfani zaméstnanct ve vztazich k tomuto systému. Ackoliv majitel podniku
Smokehouse rozsitfil motivacni systém po prvnim roku provozu podniku, nevychdzel pfi tom
z analyzy ndzorll zaméstnancu. Z jiz provedené¢ho dotaznikového Setfeni je patrné, ze tento
systém motivace neni 100% efektivni, jelikoZ zamé&stnanci nejsou spokojeni s nékterymi
typy odmén, s komunikaci s vedenim a s riznymi motiva¢nimi prosttedky ve firmé.
Vzhledem k tomu byla posledni otdzka dotaznikového Setteni otevieného typu a davala
respondentim prostor vyslovit svilj nazor ve vztahu ke stdvajicimu motiva¢nimi
mechanismu podniku a k o¢ekavanim a ptdnim v této oblasti.

Vysledky Setfeni vSak ukazaly urcitou pasivitu zaméstnanci — pouze polovina
respondentli uvedla néjakou odpovéd’:

Otazka ¢. 9: Uvedte, zde Vase doporuceni ve vztahu ke stavajicimu motivacnimu
mechanismu podniku. (naprv. co byste chtél/nechtél, aby motivacni systém zahrnoval, jaké
odmeény apod.)

Odpovédi Sesti respondentti:

-, Rozhodné by chtél vetsi mzdu, zejména pokud pracuji o vikendu nebo pokud

dlouhou dobu nemam volno

-, vyssi plat, prémie “,

-, néjaké bonusy*,

-, kartu na sport, kupony“,

- . financni bonusy “,

-, nevim*“.

Tti odpovédi se tykaly finanni odmény, coz opét poukazuje na vysoké hodnoceni
vyznamu tohoto typu odmén zaméstnanci. Jeden pracovnik zminil, Ze by chtél kartu na sport
(pravdépodobné¢ m¢l na mysli Multisport kartu, velmi populdrni zaméstnanecky benefit
v ¢eskych podnicich) a kupony, které blize nespecifikoval. Je mozné, ze se jedna o kupony
na ruzné sluzby — slevy do restauraci, hotell, obchodi, wellness center apod. Z vysledki
dotazovani je patrné, Ze dva respondenti byli velmi nerozhodni a uvedli ,,n¢jaké bonusy* a

,hevim®. Ostatnich Sest zaméstnanct se zdrzelo odpovédi.
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5 Vysledky a diskuse

Na vysledky dotaznikového Setfeni navazuje tato Cast prace, v niz jsou nejen
vymezeny silné a slabé stranky motivacniho mechanismu podniku Smokehouse, ale
1 uvedena doporuceni pro potlaceni odhalenych slabin. Zakladni myslenkou pii vytvareni
doporucenti je to, Ze zména motivacniho systému v podniku musi vzdy vychazet ze znalosti
stavajicich nazorti na odmény v podniku a ze znalosti potfeb a ocekdvani zaméstnanct

ve vztahu k odménam v préci.

5.1 Identifikace silnych a slabych stranek motiva¢niho mechanismu

Celkove¢ lze fici, ze spokojenost a motivace pracovnikli podniku Smokehouse neni
nizkd. Podnik ma v tomto ohledu urcité silné stranky, avSak jsou zde i vyznamné slabé

stranky, které je vSak mozné odstranit.
5.1.1 Silné stranky

- Lepsi motiva¢ni mechanismus v porovnani s konkurenci
V porovnani s konkurencnim podnikem Foggy ma podnik Smokehouse lepsi

motivacni mechanismus a nabizi $ir§i nabidku zaméstnaneckych benefitu.

- Relativné vysoké priimérné mzdy
Primérné mzdy zaméstnancti podniku Smokehouse jsou nejen vyssi nez u podniku

Foggy, ale i vy$§i nez primérné platy v odvétvi stravovani podle tidajii CSU.

- Pfitomnost propracovaného systému trestli a pokut

Pravidla v této oblasti jsou v podniku Smokehouse pifesné stanovena, obsahuji
konkrétni kvantitativni kritéria, podle nichz jsou pracovnikiim udélovany tresty nebo pokuty.
Naopak podnik Foggy viibec nema vypracovany systém pokut a trestll, coZ zvySuje nejistotu
zaméstnancl, protoZze mohou byt postihovani kdykoliv na zéklad¢ subjektivnich domnének
vedeni.

- Zamgstnanci jsou vysoce spokojeni s prvky nehmotné motivace

Zaméstnanci podniku Smokehouse jsou velmi spokojeni napiiklad s vytvarenim
ptatelské atmosféry na pracovisti, s podporou interpersonalnich vztahi, s irovni soudrznosti

v organizaci, s poskytovanim pochvaly ze strany vedouciho apod.
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Zaméstnanci, kteti méli zkuSenosti s volnocasovymi, teambuildingovymi nebo

vzdélavacimi akcemi podniku, je hodnotili zcela pozitivné.

5.1.2 Slabé stranky

Slabych stranek se v motiva¢nim systému podniku Smokehouse objevilo vice nez téch
silnych. Nicméné je tfeba mit na paméti, Ze celkova spokojenost zaméstnanct s praci je dost
vysokd, coz znamend, ze slabé stranky nemaji zédsadni vliv na snizeni spokojenosti
a motivovanosti personalu.

- Nedostatecné rozpracovany systém zameéstnaneckych benefitli, chuda nabidka

zamé&stnaneckych benefitl

Pies pokusy vedeni podniku Smokehouse rozsifit systém zameéstnaneckych benefitd,
nabidka vyhod stdle zlstavd velmi chuda a malo atraktivni (ze subjektivniho pohledu).
Vedeni nevychazi z analyzy stavajici situace a oCekavani pracovnikii pfi planovani zmén

systému zaméstnaneckych benefitt.

- Zaméstnanci jsou nedostatecné spokojeni s kvalitou komunikace s vedenim
Mnoho pracovnikl uvadi, ze vedouci je ¢asto nedostupny, nezveda telefon apod. Proto

kdyz maji otazky, tfeba i na zacatku své prace v podniku, neni snadné je fesit.

- Vzdélavani, volno€asové aktivity a oslavy svatku jako nefinanéni odména
zamé&stnancl jsou v praxi uplatiiovany jen vzacné
Ptiblizné polovina zaméstnancli ohodnotila tento typ nefinancnich odmén, zatimco

ostatni s nimi neméli Zadné zkuSenosti.

- Nedostatecna spokojenost zaméstnanct s finan¢ni odménou za préci
Z vysledkt Setfeni jsou zaméstnanci podniku Smokehouse jen primérné spokojeni

s finan¢ni odménou za praci.
- Znalost systému trestli a pokut neni absolutni

Vedét o pritomnosti a podminkach udéleni trestli a pokut by méli vSichni zaméstnanci,

a to bez vyjimek (zejména pokud se jedna o maly podnik jakym je Smokehouse).
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- Ptistup k hodnoceni uchazect o praci neni sjednocen
Hodnoceni uchaze¢li o praci probihd v rdmci pohovoru na zdkladé subjektivnich
nazori osoby, ktera provadi pohovor. Nejsou pouzivané zadné Skaly nebo kritéria

hodnoceni.

- Neprovadi se hodnoceni stavajicich zaméstnancti
Stavajici zaméstnanci podniku Smokehouse nejsou hodnoceni ani pro ucely

odmeénovani, ani pro Gcely planovani jejich rozvoje.

- Vyznamna nespokojenost jednoho pracovnika s rozsahem pravomoci a svobodou

Vv praci
Vzhledem k velikosti podniku, je tieba ddvat pozor i na hodnoceni jednotlivych
pracovnikl, zejména pokud je jeden z nich s nééim vyrazné nespokojen. V piipadé

neuspokojeni jeho potfeb mlize mit tento pracovnik negativni vliv na ostatni personal.

5.2 Doporuceni a navrhy

Prvni doporuceni se tyka kvalitniho rozpracovéani systému zaméstnaneckych benefiti
a zpestfeni nabidky zaméstnaneckych benefitii se zohlednénim nézorti stdvajicich
pracovnikl podniku Smokehouse.

Zaméstnanci uvadi, Ze pro né jsou vyznamné piedevsim finan¢ni benefity. Vzhledem
k tomu je doporuceno se v systému motivace zaméfit na vyhody, které by byly podobné
finanéni odmeéné. Navrh spocivd v poskytovani slevovych kuponl a procenta z trzeb
zamg&stnancim.

Slevové kupony by mély byt poskytovany systematicky, napf. jednou za tyden, jednou
za mésic apod. Kupony by mohly byt do restauraci a na sluzby dalSich podniki, s nimiz je
tteba navazat spolupraci ve formé barteru (poskytovat slevové kupony do podniku
Smokehouse pro tyto podniky vyménou za slevové kupony na jejich sluzby). Navazanim
spoluprace by se mél zabyvat majitel nebo administrator. Doporucuje se zvysit pracovni

dobu administratora nebo pfijmout dalSiho asistenta na zkraceny tvazek.

Dale se doporucuje zavést systém odmeén, ktery by byl zavisly na zisku baru béhem

dne, a to konkrétné procento z trzeb pro zaméstnance.
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Tento systém odmén ve vétSing restauraci a barti prekvapive neexistuje. Ackoliv jsou
podniky, které plati procento piijmi pouze ¢iSnikiim a barmanim, existuji i ty, kde nejsou
vibec zadné bonusy. Aby zaméstnanci na vSech pozicich (nejen obsluha) byli motivovani
kvalitn¢ pracovat pii zvySené navstévnosti baru, je tfeba jim poskytovat kromé denni
odmény také procento z trzeb. A aby necitili, Ze jsou podvadéni, je tieba, aby tento systém
byl maximalng& transparentni, srozumitelny a jednoduchy, a aby o ném veédéli vSichni
pracovnici.

Névrh spociva v nasledujicim schématu — pokud restaurace dosahne vynosu X za den,
pak vSichni zaméstnanci dostanou o 20 % vyssi denni plat. Pokud ptijmy dosdhnou jesté
vyrazné vys§i urovné nez X (tfeba Y), pak je mozné k jejich platu ptidat dalSich 20 %.
Naptiklad ¢iSnik ma plat 1000 korun za den. Pokud je vynos X, pak plat je 1200 korun za
den, pokud je vynos Y, plat se nezméni nebo bude 1400 korun za den (zalezi na tom, jaky
systém rozhodne uplatiiovat vedeni). Je dilezité si uvédomit, Ze piijmy X by mély byt
takové, aby jich mohli ¢iSnici dosahnout pouze v disledku aktivni prace a soucasné by mély
byt zjevné dosazitelné.

Zavedenim tohoto systému se pravdépodobné ukdze, Ze ¢im vice je hostil
a objednavek, tim vice radosti ziské cely tym z prace. Kazdy pracovnik (véetné uklizecky)
si tim padem mysli, Ze ¢im maji vice objednavek, tim jsou lepsi. Pokud v podniku neni
pouzivan takovy systém odmén, vétSina pracovnikil neni $tastnd, ochotnd a motivovana

vykonévat svoji praci dobie v obdobi nejvétsi zatéze.

Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci jsou nedostate¢né spokojeni s kvalitou komunikace
s vedenim, je tfeba také zvazit objem prace majitele a administratora a zamyslet se nad
nutnosti zameéstnat asistenta/dal$iho administratora, ktery by zastupoval majitele v
komunikaci s podfizenymi. Je to zejména odivodnéné tim, Ze podnik jiz provozuje dvé
pobocky.

Pro tohoto nového zéastupce majitele je tfeba stanovit pravidla majici za cil zajistit
kvalitu komunikace:

- vzdy mit zapnuty telefon,

- v piipadé zmeskanych hovorl zavolat zpét maximalné do 30 minut,

- mit 12 hodin na odpovéd’ na e-maily,

- kazdy den pfedavat majiteli stru¢nou zpravu o pracovnim dni,

- byt maximaln¢ samostatny a odpovédny.
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V souvislosti s nedostatecnou komunikaci a nedokonalym Sifenim informaci
v podniku (napf. o systému trestti a pokut, o nabidce zaméstnaneckych vyhod apod.) je
doporuceno v podniku Smokehouse zavést pravidelné schiizky pracovnikili s vedenim —

15minutové schiizky jednou za tyden a maximalné 60minutové schiizky jednou za mésic.

Nefinanéni odmény, jakymi jsou napiiklad teambuildingové, volnocasové C¢i
vzdélavaci akce, je tieba ve firmé¢ uplatiiovat i pfes to, ze sami zaméstnanci vyznam téchto
akci ptili§ nehodnoti. Praxe vSech podnikii ukazuje, Ze tyto akce ve formé odmén podporuji
tymovy duch, interpersonalni vztahy, loajalni postoje a vérnost vici firm¢e apod. V praxi je
podniku Smokehouse doporu¢eno hodnotit vliv téchto odmén na motivaci pracovnikll
z externiho pohledu, a to v rdmci pozorovani zmén v praci a vykonu zaméstnancti. Timto by
se m¢l zabyvat administrator baru. Navic budou pracovnici citit, ze vedeni na né¢ mysli a

stara se o né.
Po zavedeni zmén v motiva¢nim systému podniku Smokehouse je tfeba zhodnotit

jejich dopady, a to napiiklad prostfednictvim hodnoticich rozhovorti nebo dotaznikli za

ucelem zjisténi zmén v nazorech, postojich a motivaci pracovnika.
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Zavér

Cilem bakalafské prace bylo zhodnotit systém motivace zaméstnanci ve vybraném
podniku Smokehouse Lounge & Bar v Praze) a zjistit jeho vliv na vykonnost zaméstnancii
a také na fizeni podniku.

Pii planovani motiva¢niho systému je vzdy tfeba brat v uvahu vlastnosti, potfeby
a postoje zaméstnanci podniku. Systém nebude uUc¢inny, pokud pouzivané motivacni
prostiedky nemaji vyznam pro zaméstnance a pokud chybi prostfedky, které pro né¢ maji
vyznam. Projevuje se to v celkové spokojenosti a motivovanosti pracovnikii.

V ramci vlastniho feSeni byla pozornost zamétena na zkouméni vyznamu jednotlivych
finan¢nich a nefinan¢nich prostiedki podniku Smokehouse a na motivaci a spokojenost
zam&stnancll s nimi. Bylo rovnéz zjisténo, jak zaméstnanci subjektivné hodnoti svoji
spokojenost se stdvajicim motiva¢nim systémem v podniku.

K dosazeni hlavniho cile prace bylo provedeno nékolik krokl. Nejdiive byl
charakterizovan piistup k fizeni a motivaci zaméstnancii podniku Smokehouse v obdobi jeho
zalozeni (r. 2016) a po uplynuti prvniho roku jeho plsobeni na trhu (od r. 2017 dodnes).
Dale byl srovndn motivaéni mechanismus podniku Smokehouse s dal$im prazskym
podnikem, a to Foggy Prague Shisha Lounge Bar. Nasledné byla zanalyzovana spokojenost
zaméstnancll podniku Smokehouse se stdvajicim motivaénim systémem, ptfi¢emz bylo
zjisténo, jak jsou jednotlivé typy motivacnich prosttedkii pro zaméstnance podniku
Smokehouse vyznamné. Zaroven byly identifikovany silné a slabé stranky motivaéniho
systému podniku Smokehouse a byla navrhnuta doporuceni a predstaveny konkrétni navrhy
pro zlepSeni tohoto motiva¢niho systému. Jako primdrni zdroje informaci poslouzily
vysledky rozhovort s vedenim a pracovniky vybranych podnikl a vysledky dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci podniku Smokehouse.

V porovnéni s konkurenci spo€ivaji silné stranky motivacniho mechanismu podniku
Smokehouse v §ir§i nabidce zaméstnaneckych benefitl, relativné vysokych primérnych
mzdach, pfitomnosti propracovaného systému trestii a pokut a vysoké spokojenosti
zam&stnancll s prvky nehmotné motivace. Naopak mezi slabé stranky motivacniho
mechanismu tohoto podniku je mozné zafadit nedostateCné rozpracovany systém
zamé&stnaneckych benefitli, primérnou spokojenost zaméstnancti s kvalitou komunikace
s vedenim a finanéni odménou =za praci, nedostateCnou realizaci vzdélavacich
a volnocCasovych aktivit, neabsolutni znalost systému trestd a pokut, absenci kvalitniho

pfistupu k hodnoceni pracovniki apod.
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Slabych stranek se objevilo vice nez silnych, avSak celkova spokojenost zaméstnancti
s praci je dost vysokd, coz znamend, ze slabé stranky podstatn¢ neovlivituji spokojenost
a motivovanost persondlu. Zameéstnanci podniku Smokehouse jsou velmi spokojeni s tim,
¢eho si ve své praci ceni nejvic — s atmosférou a interpersondlnimi vztahy na pracovisti.
Vytvatenim hodnot a piisobenim dalSich motivacnich prosttedkil je mozné zvysit oddanost
pracovnikd, podpofit rozvoj podniku a zajistit jeho uspéch.

V nédvaznosti na vysledky analyzy byly vytvotfeny navrhy naptiklad pro oblast nabidky
slevovych kuponl, odmén ve formé procenta z trzeb, zastupovani vedeni v ramci
komunikace s podtizenymi, realizaci pravidelnych schizek apod.

Vysledky provedené analyzy je mozné aplikovat do praxe vybrané¢ho podniku.

51



6 Seznam pouzitych zdroju

ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmérnovani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. 442 s. ISBN
978-80-247-2890-2.

BEDRNOVA, Eva a kol., 2007. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press. 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

CSU Podily zamé&stnancti v pasmech hrubych mési¢nich mezd podle odvétvi. Struktura
mezd zaméstnanci — 2016. [online]. 31. 5. 2017. [cit. 2019-01-15]. Dostupné
z WWW:
<https://www.czso.cz/documents/10180/45379596/11002617A12.pdt/c588cd36-
ccle-4470-abcf-477cad6a98a0?version=1.2>.

CSU. Poéet zaméstnanct a pramérné hrubé mésiéni mzdy podle odvétvi. Primérné mzdy —
3. ctvrtleti 2018. [online]. 4. 12. 2018.[cit. 2019-01-15]. Dostupné z WWW:
<https://www.czso.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-3-ctvrtleti-2018>.

CSU. Podily zaméstnanctl, placeny ¢as a hrubé mési¢ni mzdy podle odvétvi a pohlavi.
Struktura mezd zaméstnanci - 2017. [online]. 31. 5. 2018. [cit. 2019-01-15]. Dostupné
zWWW:

<https://www.czso.cz/documents/10180/60664318/11002618A5.pdf/5dde80fc-1916-4e9a-
b8f0-062399¢39¢33?version=1.0>.

DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2012. Rizen lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck. 559
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

FOGGY PRAGUE. Foggy Prague. Vk.com. [online]. 2019. [cit. 2019-02-15]. Dostupné
z WWW: <https://vk.com/foggyprague>.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondini ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada.
224 s. ISBN 978-80-247-6933-2.

KOLTER, Philip a Kevin L. KELLER, 2007. Marketing management. 12. vyd. 788 s. ISBN
978-80-247-1359-5.

MANAGEMENTMANIA.COM LLC, 2016. Motivace, motivovani a motivacni teorie.
ManagementMania.com. [online]. Managementmania.com LLC, 11.12.2016. ISSN
2327-3658. [cit. 2017-09-25]. Dostupné Z
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani

MASLOW, Abraham, 1954. Motivation and Personality. 1. Ed. New York: Harper & Row.
411 s. ISBN 978-006044-241-5.

52



MIKULASTIK, Milan, 2010. TvoFivost a inovace v prdaci manazera. 1. vyd. Praha: Grada.
208 s. ISBN 978-80-247-6711-6.

NAKONECNY, Milan, 2005. Socidlni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada. 225 s.
ISBN 80-247-0577-X.

PLAMINEK, Jii, 2015. Tajemstvi motivace: Jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 3.
rozs. vyd. 160 s. ISBN 978-80-247-9744-1.

PROVAZNIK, Jan, 2003. Celostni management. 2. ptepr. a rozs. vyd. Bratislava: SPRINT.
512 s. ISBN 80-89085-05-9.

PRIKRYL, Jan, 2006. Cesi vyrazné zabodovali mezi zaméstnavateli sttedni Evropy. HRM
— Human Resource Management. 2006, ro€. 2, €. 4, s. 38—41. ISSN 1801-4690.

STRANKS, Jeremy, 2007. Human Resources and Behavioural Safety. New Y ork:
Routledge. 504 s. ISBN 978-11-363.9752-3.

SMOKEHOUSE. Hlavni stranka. [online]. 2019. [cit. 2019-02-15]. Dostupné z WWW:
<http://smokehouseprague.cz>.

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. akt. a dopli. vyd.
Praha: Grada. 208 s. ISBN 978-80-271-9527-5.

TURECKIOVA, Michaela, 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada. 168 s. ISBN
978-80-247-0405-0.

URBAN, Jan, 2010. /0 nejdrazsich manazerskych chyb. Praha: Grada. 166 s. ISBN 978-80-
247-3176-6.

VOCHOZKA, Marek a kol., 2012. Podnikova ekonomika. 1. vyd. Praha: Grada. 570 s. ISBN
978-80-247-4372-1.

WAGNEROVA, Irena, 2008. Hodnoceni a rizeni vykonnosti. Praha: Grada. 128 s. ISBN
978-80-247-6173-2.

53



7 Ptilohy

Priloha A: Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

tento dotaznik je urcen pro Gcely zpracovani bakaldiské prace na CZU v Praze na téma

,2Motivacni mechanismus v fizeni podniku®“. Prosim o upiimné odpovédi. Dotaznik je

anonymni. Vysledky nebudou poskytovany vedeni podniku a tietim osobam. Dekuji predem za

Cas, ktery mi vénujete!

1. Jak dlouho pracujete v podniku?

a)

b)

¢)

d)

Méné nez 3 meésice
3—6 mésicu
6—12 mésicu

Vice nez 1 rok

2. Jak jste spokojen se stylem vedeni VaSeho pfimého nadrizeného v podniku?

a)
b)
¢)
d)
e)

Velmi spokojen
Spise spokojen
Mirn¢ spokojen
Spise nespokojen

Velmi nespokojen
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3. Jak byste ohodnotil svoji spokojenost s nasledujicimi motivaénimi prostiedky
v praci? (1 b. — velmi nespokojen, 2 b. — spiSe nespokojen, 3 body — mirné spokojen, 4

body — spise spokojen, 5 b. — velmi spokojen)

Hodnoceni

Mzda
Prémie
Rozsah pravomoci (vy$§i moc)

Svoboda pti rozhodovani, mensi kontrola
Kwvalitni komunikace s vedenim
(vedoucti je dostupny, otevieny ke komunikaci, m4 cas...)

Vytvateni neformalni a pratelské atmosféry, podpora interpersonalni vztaht
Pocit soudrznosti celé organizace
Pocit sounélezitosti, ktery poskytuje pracovni misto

Pochvala od vedouciho

Blahoptani, darky ke svatku

Firemni vzdé¢lavani, Skoleni, kurzy apod.
Volnocasové aktivity, teambuilding

4. Které z nasledujicich faktort Vas motivuji k vétSimu vykonu a vétSimu zajmu lépe
pracovat? (miZete oznacit nékolik odpovéedi)
a) Mzda
b) Prémie
¢) Rozsah pravomoci (vyssi moc)
d) Svoboda pii rozhodovani, mensi kontrola
e) Kovalitni komunikace s vedenim (vedouci je dostupny, otevieny ke komunikaci,
ma ¢as...)
f) Vytvafeni neformdlni a pratelské atmosféry, podpora interpersonalni vztaht
g) Pocit soudrznosti celé organizace
h) Pocit soundlezitosti, ktery poskytuje pracovni misto
1) Pochvala od vedouciho
j) Blahoptani, darky ke svatku
k) Firemni vzdélavani, skoleni, kurzy apod.

1) Volnocasové aktivity, teambuilding
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Jak jste dozvédél o zaméstnaneckych vyhodach/benefitech ve firmé?
(muzete oznacit nékolik odpovédi)

a) 'V ramci pfijimaciho pohovoru

b) V ramci pracovni schiizky

¢) V ramci komunikace s vedenim

d) V ramci komunikace se spolupracovniky

¢) Z informac¢niho e-mailu

f) Z informacni tabule (napf. nasténky)

g) O nabidce zaméstnaneckych vyhod nic nevim

h) Jinym zpiisobem: ...............cooiiiiii

Znate o pritomnosti systému trestii a pokut ve Vasem podniku? (napt. pokuty za
zpozdéni, tresty za agresivni/drzé chovani viici zékaznikiim apod.)

a) Ano

b) Ne

Jaky mate nazor na systém trestii a pokut ve VaSem podniku? (napf. musi byt,

musi byt méné/vice ptisny atd.)

Jak jste celkové spokojen s praci v podniku?
a) Velmi spokojen

b) SpisSe spokojen

¢) Mirné spokojen

d) Spise nespokojen

e) Velmi nespokojen

Uved’te zde VaSe doporuceni ve vztahu ke stiavajicimu motivaénimu
mechanismu podniku. (napf. co byste chtél/nechtél, aby motivaéni systém

zahrnoval, jaké odmény, s ¢im jste zejména nespokojen apod.)
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