UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE PREZENCNI STUDIUM

2013 -2014

BAKALARSKA PRACE

Lucie Spudilova

Analyza motivace a jeji inovace v podminkach hotelu

Praha 2014

Vedouci bakalafské prace : Prof. Ing. Zdenék Castoral, DrSc.



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

BACHELOR STUDIES

2013 — 2014

BACHELOR THESIS

Lucie Spudilova

Analysis of motivation and its innovation in the hotel

conditions

Prague 2014

The Bachelor Thesis Work Supervisor : Prof. Ing. Zdenék Castoral, DrSc.



ProhlasSeni

Prohlasuji, ze predlozena bakalaiska prace je mym ptivodnim autorskym dilem,
které jsem vypracovala samostatné. VeSkerou literaturu a dalsi zdroje, z nichZ jsem pii

zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a uvadim v seznamu pouzitych zdroji.

Souhlasim s prezenénim zpftistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Prazedne:...............ooeunt. Lucie Spudilova

Vlastnorucni podpis



Anotace

Bakalaiska prace Snazvem analyza motivace a jeji inovace v podminkach
hotelu, je autorkou sméfovana ke konkrétnimu hotelu. Zkoumanym hotelem je hotel
Meédinek. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoreticka cast se zaméfuje na pojmy z oblasti managementu, motivace,
odmétiovani a hodnoceni. Cast praktickd se zaméfuje na vlastni vyzkum, ktery je
provadén pomoci dotaznikového Setieni. Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni autorce

ukazuje nedostatky a v nasledujici ¢asti prace se nedostatkti v hotelu Médinek autorka

zbavuje novymi navrhy a doporucenimi.
Kli¢ova slova

Management, kompetence, respondent, dotaznikové Setieni.



Annotation

The Bachelor Thesis called ,,Analysis of motivation and its innovation in the
hotel conditions* is the authoress directed to particular hotel. The research of the hotel
is hotel Médinek. The thesis is divided into theoretical and practical parts.

The theoretical part deals on the concepts of management, motivation,
compensation and evaluation. The practical part is focused on thein own research which
is carried out through a questionnaire survey. Evaluation of the survey authoress shows
the following weaknesses and at next part authoress has suggestions and
recommendations.

Key words

Management, competence, respondent, questionnaire survey.
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UVvoD

zdroje. Aby byli lidské zdroje co nejvice prospésné podniku, je potieba je spravné
motivovat. Motivace je proces stale se rozvijejici a dilezity. Autorka si vybrala toto
téma prave z tohoto ditvodu a samoziejmée proto, Ze je to téma stale feSené a aktualni.

Existuje  mnoho zpisobli jak zaméstnance motivovat. Pravé to, jestli
zameéstnance spravné motivujeme, zavisi na jejich spravné vykonané préci a tim padem
na dobfe vykonavané praci celé organizace. Spravn¢ motivované pracovniky potiebuje
kazda organizace uz jen proto, aby byla pomoci nich schopna dosahovat svych cilti at’
uz kratkodobych ¢i dlouhodobych.

Cilem této bakalatské prace, je zanalyzovat situaci v hotelu Médinek. Jestli jsou
zaméstnanci motivovani, a jakym zpisobem. Po zanalyzovani situace pomoci
dotaznikového Setfeni, autorka dochazi k urCitym zavérim a zjiStuje nedostatky.
Nasledné navrhuje jisté inovace, aby se zji$téné nedostatky odstranily.

V teoretické Casti se autorka zabyva nejprve zakladnimi pojmy managementu.
Dozvite se néco o managementu, vztazich v managementu nebo o manazerskych
funkcich.

V dalsi kapitole se autorka zamétila na motivaci. Motivace, jak je jiZ z nazvu
patrné je hlavnim bodem této prace. Téma si autorka vybrala zejména z dlivodu, Ze je to
téma aktualni a u nas 1 ve svété hodné feSené.

Dalsi navazujici téma, které autorka rozebrala, je odménovani. DozvEédét se
muzete, jak snadnéji dosdhnout cilli odménovani nebo o faktorech, které odménovani
ovliviluji.

Posledni kapitolou teoretické casti je hodnoceni. Hodnoceni stejné jako
odménovani nepochybné¢ do problematiky motivace patifi. Autorka popsala druhy
hodnoceni nebo kritéria pro hodnoceni zaméstnanc.

Praktickd ¢ast je zaméfena na hotel Médinek, ve kterém autorka pracuje jako
recepCni. Na zacatku této Casti se doctete vice o hotelu Médinek. Kde se nachazi nebo

jaké sluzby nabizi. Samoziejmé nechybi organizacni struktura.



Po seznameni se s hotelem, je provedeno dotaznikové Setfeni s cilem zjisténi
nedostatkti a navrzeni doporuceni pro jiz zminovany hotel. Dotazniky byly rozdany
zaméestnancim 1 zameéstnavateli. Po vyhodnoceni vysledki, je autorka dikladné
popisuje a graficky znazornuje V kapitole vyzkum. Zjisténé nedostatky autorka

interpretuje a navrhuje doporuceni v nasledujici kapitole.



|. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

V této kapitole se autorka zabyva zékladnimi pojmy managementu. Mizete se
zde seznamit s pojetim managementu jako takovym, se vztahy managementu a autorka

neopomenula ani stru¢né vysvétlit manazerské funkce a jejich strukturu.
1.1 Management

Jak zmifiuje Bartofova® myslenku Druckera, management je specificky pojem,
avsak zjednodusené ho mizeme chépat jako vedeni nebo fizeni. Management byl diive
chapan pod pojmem podnikové fizeni nebo fizeni podniku a subjektii produkujicich
zisk. JednoduSe feceno dvé rozhodujici slozky c¢innosti manazera jsou zvoleni

spravnych cilti a nasledné ziskani lidi pro jejich dosazeni.
Podle Castorala® miiZzeme management chédpat v péti smérech.

Manazerské funkce,
lidé jako manazefi,

védni obor,

vV V VYV V

uméni managementu.
Manazerské funkce

Manazerské funkce slouzi k dosazeni uspé$nosti organizace. Mizeme je rozdélit
na druhy manazerskych funkci (planovani, organizovani, fizeni lidskych zdrojt,
kontrola) a faze manazerskych funkci (analyza, rozhodovani, implementace).
Aplikovani manazerskych funkci je velmi individudlni. Tykaji se podniku, vetejné

spravy a zasahuji do spravnich funkci soukromych 1 vetejnych.

Lidé jako manaZzefi

! BARTOSOVA, H. Management. 2. vyd. Praha: Policejni akademie CR, 2003, s. 12.
ISBN 80— 7251-128-9

2 CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. Praha : Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2009, s. 51 - 54 . ISBN 978 — 80 - 86723 - 76 -1
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Tim, kdo management vykonava, jsou lidé — manazefti. Vztahuji se k nim pojmy
jako management nebo manazer. Tykaji se osob ¢i skupin lidi podilejicich se na fizeni.
Manazefi, jako nositelé manazerskych funkci, vstupuji do riiznych typli managementu,

naptiklad do managementu projektového

Védni obor

Postupem ¢asu se management vyvijel az do védni discipliny. Dlouhou dobu se
vedly debaty a dohady o tento obor, napiiklad jestli management jako védni obor
spliuje formalni nalezitosti, aby mohli mit status exaktni védy nebo jestli jde o jeden
obor ¢i integraci véd. Praxe a historie managementu potvrdila, ze se o védni obor jedna.
Zahrnuje uspotadany soubor védeckych zjisténi, doporuceni a ndvoda z jedné strany,
metod a principti z druhé strany. Management vyuZziva a spojuje vice teoretickych
disciplin v jednom. Mezi n¢é patii psychologie, ekonomie, sociologie a tak dale. Teorie
védniho oboru managementu ma svij vlastni pfedmét, ktery neni zkoumdan jinymi
védami. Jako kazdy védni obor si i management vytvaii vlastni pojmovy aparat, aparat
kategorii. Kategorie umoznuji pochopit a vysvétlit zkoumané skutec¢nosti a uspotfadat
ziskané poznatky do fungujiciho systému.

Poznavaci ¢innost je mozné chapat jako dynamicky celek, nejen jako sumu
obori této veédy. Jejim tukolem je predevSim rozpracovani teoretickych a
metodologickych zakladi védeckého managementu. Neustdle musi produkovat nové

poznatky, odraZejici ekonomickou realitu a zafazovat je do existujici soustavy znalosti.
Studijni obor

Management tvoii soubor dovednosti a znalosti, pomoci nichZ je mozné studovat
a které je mozné se naulit. Je metodicky zpracovan tak, aby byl pfizptisoben
individuélni 1 kolektivni vyuce. Management je mozné studovat na vétSin€ vysokych
Skol. Vysoké skoly nejsou instituce ke zdokonalovani a vychovavani studentt pro sebe,
ale predevSim pro uzivatele. Timto je dana vazba vysokych Skol na management
soukromych spole¢nosti a vetejné spravy. V soucasné dob¢ se management vyskytuje i

na nékolika stfednich Skolach.
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Uméni managementu

Umeéni je jednoznacné spojené s manazerem. Ziskava se zkusSenostmi nebo
tréninkem vybranych dovednosti. Uméni spoéiva Vtom, jak manazefi zvladnou
mobilizovat lidské zdroje a jak své lidi motivuji k dosazeni cili spolecnosti. Jak
vystupuji a rozhoduji. Uméni v organizaci se neustale u¢ime. Osobni uméni rozvijime
na zaklad¢ zkuSenosti s vyuzitim védeckych metod. K osobnimu uméni vede hlavni
otazka a to je otdzka tvlurciho zdpalu. Dulezita je strategie a urceni cilti. Rozvijeni
osobni vize je v uméni managementu nezbytné také.

Pro vybirani nejlepsich feseni a ziskavani kvalifikovanych pracovnikti. V uméni
managementu je samoziejm¢ dualezité riskovat, avSak srozumem. Krizové situace
nemusime brat vzdy negativné. Mizeme je pochopit jako novou pfilezitost. Jak je
znamo, lidé oceni otevienost. KdyZ budeme pracovat oteviené, pfispéje to k lidské
oddanosti, vzajemnosti, solidarit¢ a daveére. M¢li bychom rozvijet spolupraci a dobré
vztahy, vzajemnou pomoc a podporu. Vzdélavani pracovnikli napomaha zvySovani
urovné spolecnosti. Pomoc rozSifovat znalosti napomiize kazdému v osobnim rozvoji.

Jde také o to, mit co nejlepsi manazery a iniciovat je K lepSimu vykonu.
1.1.1 Vztahy managementu

Vztahy managementu ukazuji propojeni principi, cilii, funkci managementu a
metod. Toto propojeni se uskute¢iiuje rtznymi zpusoby, pravidly, sméry, druhy a

fazemi managementu.
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Obrazek 1 : Vztahy managementu

Principy Metody
managementu ‘ managementu

Pravidla Zpiisob

MANAGEMENT

Sméry Druhy a faze

Cile Funkce
managementu managementu

Zdroj®

1.2 Manazerské funkce

1 1r S 14 v r . v . r S v
Jak uvadi Castoral”, manazerské funkce jsou ¢innosti, které vykondva manazer.

Manazer musi tyto funkce vykonavat efektivné a za icelem dosahovani cilti. Pomahaji

se zorientovat a zorganizovat praci manazera. Jsou nezbytnou soucasti kazdého

manazerského fizeni a napomahaji v chodu celé organizace. ManaZerské funkce se déli

podle druhti a fazi.

Druhy manazerskych funkci:

>

>
>
>

Planovani
Organizovani
Rizeni lidskych zdroji

Kontrola

Faze manaZzerskych funkci:

>
>
>

Analyza
Rozhodovani

Implementace

® Pievzato Castoral, Z. Ziklady moderniho managementu. Praha : Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2009, s. 55 . ISBN 978 — 80 — 86723 - 76 — 1

*CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. Praha : Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2009, s. 73 - 75 . ISBN 978 — 80 - 86723 - 76 — 1
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Déleni manazert do zékladnich urovni plnéni manazerskych funkei

Vrcholovi manazeti

Vrcholovi manazeti neboli TOP manazefi se pohybuji na nejvyssi trovni

managementu. Vykonavaji nejvy$$i manazerské funkce jako je napiiklad generalni

feditel. Maji odpovédnost za fizeni a plnéni cilt celé organizace.
Stfedni manazeti

Do kategorie stfednich manazeri mizeme zahrnout nejvice skupin manazera.
Stfednich manazeri je u nas nejvice. Tvoii takzvanou spojku mezi manazery
vrcholovymi a liniovymi. Miizeme sem zafadit naptiklad personalisty, marketingové

specialisty, obchodni manazery, financni manazery nebo kontrolory.
Liniovi manaZefi

Nejnizsi Uroven, na které miize manazer svou funkci vykonavat je manaZer
liniovy. Do liniové Grovné managementu zahrnujeme naptiklad mistry, vedouci tymi a

skupin.
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2 MOTIVACE

V kapitole motivace se autorka zabyva hlavnim tématem bakalafské prace. Jak
jste se jiz docetli, tématem bakaladiské prace je: ,,Analyza motivace a jeji inovace
v podminkach hotelu®. V této kapitole se dozvite o teorii motivace, jaké druhy motivaci
mame a o motivaci penézi. Nezbytnou podkapitolou je hierarchie potieb podle
Maslowa. Autorka se také zminuje o vedeni lidi a s tim spojenou teorii X a Y podle
Mac Gregora.

Motivace je ¢asti jednoho druhu manazerskych funkci, které jste mohli vidét
v predeslé kapitole, kde je autorka interpretuje. Je zatazena ve 3. druhu manazerskych

funkeci a to v fizeni lidskych zdrojt.

2.1 Definice motivace

Jak napsal jiz Armstrong®, motivace nam dava davod pro to, abychom vykonali
néjakou praci. Motivovat mizeme riznymi zplusoby a metodami. Motivace slouzi
k tomu, aby lidé dosahovali co nejvyssich vykont. Teorie motivace se zabyva tim, jak
lidi motivovat, aby dosahovali vykonii o¢ekavanych managementem. Zaobira se také
spokojenosti pracovnikd, jakymi zplsoby pracovniky motivovat a nasledné¢ odmeéiovat.
S pomoci motivace miizeme z lidi ziskat urcitou ptfidanou hodnotu. Mélo by vsak
zalezet na kazdém pracovnikovi, zda chce pracovat standardné nebo pracovat naplno a
davat organizaci pfidanou hodnotu.

Motivace je slozity proces. Je dulezité pracovniky motivovat spravné. Neni
mozné motivovat vSechny stejné¢ jednim motivacnim prostiredkem a postupem. Kazdy
Clovék ma jiné potteby a cile a kazdého motivuje néco jiného. Lidé mohou byt
motivovani bud’ sami od sebe, nebo néjakym vedenim. KdyZ je ¢lovék motivovan sam
sebou, je to nejspiSe z n¢jaké své vlastni iniciativy naptiklad chce dosahovat vyssich
vysledkit pro svlij dobry pocit, Ze organizaci dava piidanou hodnotu a pfipada si
uzitetny. Kdyz je cClov€k motivovan od organizace, je to néjakymi motivaénimi
prosttedky a za dobtfe vykonanou préaci ma slibenou néjakou odménu. Byt motivovan

sdm sebou je nejlepsi forma motivace. VéEtSina lidi vSak nedokéaze byt takto motivovéana

*Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy 10.vyd. Praha : Grada
Publishing, 2007, s. 235 - . ISBN 978 — 80 — 247 — 1407 - 3
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a musi byt motivovana z vnéjsku. V motivaci jsou dileziti manazefi. Manazefi museji
mit potiebné znalosti, motivovat lidi a ptivadet je k co nejlepsim vysledkam.

Manazefi kromé potiebnych znalosti musi znat motivaéni proces a druhy
motivace. V motivaénim procesu je nutné znat potieby lidi, jak autorka piSe
v predeslych odstavcich. Jsou to samoziejmé i1 potieby organizace. Potfebujeme splnit
néjaky plan nebo odvést urcité vysledky. Dale je to stanoveni cild.

Kdyz mame néjakou potiebu, musime si stanovit cesty a postupy, které povedou
k dosazeni naSich cilt. Kdyz cili dosahneme, ptedpoklada se, Ze jsme tim také

uspokojili prvotni potiebu a kdyz v budoucnu nastane podobna potieba, budeme ji fesit

stejnym zpusobem. Pro lepsi pfedstavu nasleduje obrazek k procesu motivace.

Obrazek 2 : Proces motivace

Stanoveni cile

Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj°
Motivace je zaloZena na urcitych teoriich. Témi nejvlivnéj$imi teoriemi jsou:

> Teorie zaméfené na obsah
> Teorie zamé&fené na proces

»  Teorie instrumentality

Teorie zaméfené na obsah

Jak je jiz z ndzvu patrné, teorie je zaméfena na obsah. Zabyva se podnikanim

toho, co uspokojuje lidské potieby. Tato teorie se jinak nazyva hierarchie potieb ji je

®Prevzato Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy 10.vyd. Praha :
Grada Publishing, 2007, s. 235 . ISBN 978 — 80 — 247 — 1407 - 3
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znamy Maslow. Hierarchii potieb se autorka zabyva podrobnéji v jedné z dalSich

kapitol.

Teorie zaméfené na proces

V teorii zaméiené na proces, se jedna piedevSim o psychologické procesy.

Procesy souviseji s cily, spravedlnosti a ocekavanim.
Teorie instrumentality

Tato teorie se domnivd, Ze tresty a odmény jsou dobré k tomu, aby lidé
vykonavali co maji odpovidajicim zplisobem a chovali se jak maji. Slavna teorie cukru

a bice.
2.2 Druhy motivace

Mame dva typy pracovni motivace. V prvnim piipad¢ se lidé motivuji sami tim,
Ze jim je prace ptidélena nebo si praci sami najdou. Prace uspokojuje jejich potieby a
dochazi ke splnéni cili. Ve druhém ptipadé€ jsou lidé motivovani manaZery a to formou
ruznych odmén, bonusti nebo vyhod.

Mame tedy dva druhy motivace:

> Vnitini motivace
> Vnéj$i motivace

Vnitini motivace

Vnitini motivace neboli motivace sama sebe motivuje pracovnika k vySSim
vykontim. Jde vlastné o faktory, které ovliviiuji naSe chovéni, jakym smérem se vydame
nebo jakou praci budeme vykonavat. Ptilezitosti rozvijet své schopnosti a postupovat
vyse.

Vnéjs$i motivace

Vnéj$i motivace je ovliviiovana z vnéjsiho prostiedi, to znamena, Ze nékym
dal$im. VétSinou motivuje manazer, ktery ma na starost pracovniky motivovat k lepSim
vykoniim pro dosahovani cilii organizace. Za praci miZeme odménovat rliznymi
bonusy, zvySenim platu ¢i pochvalou. Na druhou stranu mtize byt pracovnik pokaran,

muze dostat néjaky trest nebo mu nemusi byt pfiznana mzda.
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Vnéjsi faktory nemusi byt viibec dlouhodobého charakteru. Vnéjsi motivace
nepusobi na kazdého stejné a je to individudlni proces. Motivace vnitini je lepsi nez
motivace vnéjsi. Neni totiz nucena z vnéjSku od n€koho, ale clovek ji ma v sobé a je 1

mnohem efektivnéjsi.

2.3 Motivace a penize

Penize jsou nejcastéjsi vn€jsi odménou. Existuje teorie, Ze nedostatek penéz
muze vyvolat nespokojenost, avSak jejich obstarani nema za nasledek trvalou
spokojenost. Naptiklad lidé s pevnym platem, ktefi nejsou odméiovani za vykon, se
mohou citit dobie, kdyz dostanou ptidano. Kromé penéz jako takovych se jedna o jistou
formu uznéni a G¢inny prostiedek. Vyvolava to u lidi pocity, Ze si jich zaméstnavatel
vazi a chové k nim uctu. Nékteii lidé, kterym prace sama nepiindsi takové uspokojent,
jaké potiebuji, mohou mit nékteré jiné zdroje nespokojenosti jako napiiklad pracovni
podminky.

Kazdy ¢loveék ma jiné potieby a ptani. N&kteti lidé jsou motivovani penézi vice
neZ jini. Neni tedy pravidlem, Ze kdyz zavedeme odménovaci systém zaloZeny na
vykonu, kazdy jedinec bude velice motivovany a snazivy. Nicméné penize poskytuji
prostfedky k dosaZeni cilii a jsou pfimo ¢i nepfimo spojeny S uspokojovdnim mnoha
potieb. Vn&j$i odmény mohou narusit vnitini zajem, protoze lidé, ktefi pracuji pouze
pro penize, mohou brat své ukoly za méné piijemné a nemusi je plnit dobie. Pfi
zlepSovani vykonu, hraje roli mnozstvi faktort, které jsou ve vétSiné piipadi na sobé

zavislé.
2.4 Teorie potieb podle Maslowa

Jak je znamo, kazdy clovék ma své potieby. Uspokojeni potieb u kazdého hraje
dulezitou roli. Pravé touto problematikou se zabyva jedna z nejznaméjSich teorii a to

teorie potfeb podle A. H. Maslowa.

Podle Bartosové’ se Maslow stal proslulym hlavng proto, Ze jeho teorie se

zaklada na tom, ze potfeby jsou vlastné cile k lidské motivaci.

"BARTOSOVA, H. Management. 2. vyd. Praha: Policejni akademie CR, 2003, s. 133.
ISBN 80 — 7251 — 128 - 9
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Lidské potfeby Maslow seskupil do hierarchické formy od nejnizSich po
nejvyssi.

Obrazek 3 : Hierarchie potieb

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

s

PotFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)

Spoleéenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)

Zdroj®

Zakladni fyziologické potieby

Podle Bartosové® se jednda 0 podminky potiebné k Zivotu jako je obZiva,
schopnost pravidelného vydélku, zdkladni nezbytné pracovni a Zivotni podminky
napiiklad pracovni doba nebo hygiena na pracovisti. Pokud nejsou tyto potieby

uspokojeny, je logické, ze lidi nemiize motivovat ani uspokojeni poteb ostatnich.

Potieba jistoty a bezpeci
Tato potfeba znamend piedevSim, Ze mame jisté zaméstnani a jisty mésicni

vydélek. Dokazeme tedy zabezpecit rodinu.

SHALEK. Prezentace k prredndskdm z predmétu marketing.[online]. [cit. 2014 — 01 — 15].
Dostupné z: http://halek.info/www/prezentace/marketing-prednasky5/mprp5-
print.php?projection&I1=05

BARTOSOVA, H. Management. 2. vyd. Praha: Policejni akademie CR, 2003, s. 133 - 135.
ISBN 80— 7251 -128 -9
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Spolecenské potieby

Do spolecenskych potieb zahrnujeme potiebu sounalezitosti a lasku. Z pohledu
fizeni jde naptiklad o dobré mezilidské vztahy. Clovék dobfe vychazi se svym
vedoucim, mé& dobré vztahy se svymi kolegy a nemd problém s tim, pracovat

v kolektivu.

Potieby uznani a ocenéni

Jde o uspokojeni z prace. Zde jsou dillezité projevy uzndni a prospéSnost pro

organizaci, radost z vykonané prace, perspektiva profesniho rustu a podobné.

Potfeba seberealizace

Potfeba seberealizace se nachdzi na nejvyssim stupni hierarchie potieb podle
Maslowa. Pracovnik stale profesné roste, zlepSuje se a postupuje. Jeho prace mu je

koni¢kem a bavi ho, proto pracuje v plném nasazeni.

Shrnuti

Pro vétSinu lidi tato pyramida plati, ale kazdy ¢lovek je jiny a vSe se musi
pfizpisobovat na konkrétni osobu. Tato pyramida je v n€kterych ptipadech uplné
otocend a to u lidi v post produktivnim véku a u diichodct. Ti maji pyramidu potieb
obracené, tedy fyziologické potfeby jsou pro né na prvnim misté a seberealizace klesa

na misto posledni.

2.5 Vroomova teorie oc¢ekavani

Vroomova teorie ocekavani s motivaci Uzce souvisi. Chape motivaci jako
proces, ktery je zavisly na vlastni volbé kazdého ¢lovéka. Vychazi z toho, Ze motivace
je podminéna tim co lidé ocekavaji. Z téchto ocekavani se oceni moznosti a dosahne se
potiebnych cilt.

Motivace je soustfedéna na budoucnost. Zalezi do jisté miry na tom, jak lidé
premysli o tom, Ze jejich chovani pfinese n¢jaké dobré vysledky, které podle Vrooma
ocekavaji. Motivace je pfedev§im o ocekdvani nez o uspokojeni. Alespoii podle

Vroomovi teorie.
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Lidé jsou schopni d€lat maximum, jestlize véti, ze dosahnou cile. Dulezité je,
verit ve své vlastni schopnosti a mit divéru k manazerovi.

Mezi motivem a cilem vede pomyslna cesta, na kterou ma nadiizeny velky vliv.
Manazer musi odhadnout a ocenit co spolupracovnici ocekavaji a sladit to s cili
organizace, coz v praxi neni viibec jednoduché.

Jednoduse feCeno Vroomova teorie oCekavani je zalozena na tom, co lidé
ocekavaji. Tedy musi byt spravné¢ motivovani a ocekavat, Ze dosahnou cile v dob¢, ve
které pottebuji. Musi mit divéru ve své zaméstnavatele a jistotu, ze za dobfe odvedenou

praci mohou néco ocekavat.

Dalsi faktory ovlivitujici motivaci

Jak uvadi Arrnstronglo, mezi faktory, které ovliviiuji motivaci, patfi schopnosti,
inteligence a dovednosti jednotlivcl. Predstavy o tom, jakou praci by mél pracovnik
vykonavat. Samoziejm¢e predstavy pracovnika a organizace o vykonavané praci by se
méli shodovat.

Vlivy ostatnich lidi jsou dilezité. Clovéka zajima, jak na n&j pohlizi skupina.
Plisobi to na potiebu ¢loveka byt uzndvan. DalSim bodem je prace jako takova, kterd do

urCité miry dava lidem pocit odpovédnosti, ispéchu a uspokojeni.

Obrazek 4 : Motivace

viiv
ostatnich
hodnoty
odmén l schopnosti
sili  p——— t—> vykonnost
predstavy T predstavy
0 odmeénach 0 praci
typ :
préace
Zdroj*

1 ARMSTRONG, M. Jak byt jesté lepsim manazerem. Praha: Victoria Publishing, 1995, s. 194
ISBN 80 — 85865 — 66 - 1

1 PREVZATO ARMSTRONG, M. Jak byt jesté lepsim manazerem. Praha: Victoria Publishing,
1995, s. 195. ISBN 80 — 85865 — 66 - 1
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Motivace v praxi

V nasledujici podkapitole chce autorka poukdzat na véci, které miize manazer
délat 1épe pro zlepsSeni schopnosti motivovat druhé.

Diilezité je pokusit se porozumét svym zaméstnanciim, zejména jejich potiebam
s ¢imz jsme se jiz seznamili v kapitolach piedeslych. Jedna se o pyramidu potieb podle
Maslowa. Zjistit co zaméstnanci chtéji. Je pravdépodobné, Ze jim to co chtéji, nemuizete
splnit, ale alesponl tomu muzete uzptisobit sviij pristup.

Jednim z nejlepSich zdrojii motivace je finanéni odména. Finan¢ni odménu lidé
potiebuji. Uspokojuje spoustu lidskych potieb a poskytuje jim to, co potiebuji ke
zvySeni své zivotni tirovné. Penize také napomahaji k seberealizaci a uznani.

Pamatujte na to, ze lidé nechtéji a nepotiebuji jen penize, ale motivaci je jim i
pochvala, uzndni, povySeni nebo prace jako takova. Obcas jsou tyto motivacni
prostiedky G€inngjsi nez penize.

Veliky vliv ma ocekavani. Kdyz 1idé budou védét, ze za praci budou nalezité
odménéni, budou ocekdvat odménu, bude se jim pracovat 1épe a motivace je povede
K lepsi praci. Pravé proto by se mél stanovit n¢jaky pevny fad odmén, aby lidé mohli
ocekavat presnou odmeénu. Stanovit v organizaci cile a normy, které budou splnitelné,
ale ne upln¢ snadno. Dat svym zaméstnanciim najevo, ze za svou praci budou odménéni
a chvaleni. Lidé musi znat podminky pro to, co musi ud¢lat, aby byli povySeni nebo
dostali mimotfadnou odménu. VSem by se mélo podrobné vysvétlit nejen, co ziskaji, ale
také co mohou ztratit, kdyz nebudou svou praci vykonavat tak jak maji.

Me¢lo by se pamatovat na to, ze je dilezité vytvotit podminky pro to, aby lidé
mohli snadno dosahovat cili v organizaci. Pravé proto mé svlij vyznam identifikovat
potieby lidi a pfimét pracovniky, aby popfemysleli o tom, co by méli a co mohou d¢lat.
Dale mit s pracovniky domluvené urcité standardy a tikoly.

Jak se autorka zminila, zaméstnance miizeme motivovat i samotnou praci. Mame
nekolik technik pro motivaci pomoci prace. Naptiklad kdyz zvySujeme pracovnikiim
odpovédnost. Poskytovat zaméstnancim véEtsi prostor, napomaha k jejich motivaci.
Svéfenim pfirozené jednotky prace osobé nebo skupiné snizime potiebu specializace
zaméstnancl. Odstranénim kontroly z vysSich pozic, miZzeme dosahnout cili a

standardd. Zaméstnancum by se mély poskytovat vysledky kontrol, aby mohli svoje
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vysledky sledovat. Projekty piidélujeme pracovnikiim nebo skupinam pracovnikt, ktefi

jsou odpovédni, a zvysuje to jejich odborné znalosti.

2.6 Vedeni lidi

Jak uvadi Bartosova'?, vedeni lidi je souc4sti managementu a fadime ho také do
manazerskych funkci. Lidské zdroje jsou nebo by méli byt nejvétsim bohatstvim kazdé
organizace a je tfeba je stale rozvijet. Tento rozvoj se realizuje pomoci vedeni lidi. Lidé
musi a chtéji byt vedeni a maji pravo na to byt vedeni dobie.

Manazeti musi zvladat vést lidi, organizacné technické stranky fizeni i metody
vedeni. Cilem je, aby pracovnici podavali co nejlepsi vykony. Ukolem nadiizeného i
zaméstnanct je vytycit si cile, které jsou formulované a méfitelné.

Management se ¢im dal vice zamétuje na zaméstnance. Ma to za cil ziskat jejich

zajem, iniciativu a tvofivost, pracovni zaujeti. Poznani potieb pracovnika je dilezité.

Vést lidi vyjadiujeme jako cilevédomé plisobeni na podiizené ve smyslu

> Poznavat potieby,

»  ovliviovat chovani a jednani na pracovisti za i¢elem dosahovani cild organizace,
»  zdokonalovat vykonnost pracovnikl kvantitativné i kvalitativné,

> zdokonaleni schopnosti a osobniho uspokojeni.

Podle moderniho managementu se vytvaii nové pozadavky na vedeni lidi.
Pokyny se pfeménuji na vedeni a moderaci. Misto natlaku vytvafeného na zaméstnance
by se nadfizeny mél zaméfit na cile zaméstnance a motivaci. V mnoha organizacich se
setkate s ptikazy ze strany nadfizeného, misto nich je doporucovana interakce a vedeni
dialogli. Funkce autority se zaménuji za odborné a metodické kompetence. Klasické
smérnice se dnes jiz obmeénuji za fizeni lidi a jejich delegovani.

Ukolem manazera je vést lidi a navést je na spravnou cestu, kterou on sam uréi.
Vedeni lidi je velice dulezité, musime urcit pracovni chovani spolupracovnikii. Manazer

musi vést lidi tak, aby se dosahovalo cili organizace at uz dlouhodobych C¢i

2BARTOSOVA, H. Management. 2. vyd. Praha: Policejni akademie CR, 2003, s. 126 - 128.
ISBN 80 — 7251 — 128 - 9
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kratkodobych. Metody vedeni lidi jsou zaméteny piedevSim na cile pracovnika, se

kterymi je spojena motivace, na jednotlivce nebo na kolektivy spolupracovnikii.

Ptistupy k vedeni lidi se v modernim managementu ¢leni do tii hledisek pficemz daraz

je na:

> typické znaky jednani uspésnych vedoucich,

> typické znaky osobnosti a chovani jiz zminénych uspésnych vedoucich,

> vyznam dobrého ohodnoceni konkrétnich vedoucich situaci a spravny vybér

metod a ptistupd.

2.6.1 McGregorova teorie ,,X“a,,Y*

Jednou z nejznaméjSich manazerskych metod k vedeni lidi je McGregorova
teorie ,,X“ a , Y. Touto metodou se zabyval profesor Douglas McGregor
z Massachusetts Institute of Technology. Tato metoda vznikla v padesatych letech
pomoci empirickych vyzkumi. V této teorii jsou vymezeny dva zakladni piistupy
k vedeni lidi. V manazerské praxi se tyto dvé teorie nevyskytuji nebo alespon ne
Vv zékladni podobé.

Kazdy schopny cloveék, ktery vede lidi by mél byt schopen skloubit tyto dva

extrémy a nalézt si zlatou stfedni cestu.

Teorie ,, X*

Teorie ,,X* je zaloZena na autorité. Vychazi z toho, Ze kazdy ¢lovék ma vrozeny
odpor K praci. Musi se nutit do prace, prace ho nebavi a k cili je veden pod hrozbou
trestu. Dava ptrednost tomu, aby byl fizen. VétSinou pracovnik nechce mit Zadnou

odpovédnost, ale chce byt ekonomicky zabezpecen.

Teorie ,,Y*

Jak uvadi Mares™, pracovni ndamaha at’ uz fyzickd nebo dusevni je piirozena
jako napfiklad spanek nebo hra. Cloveék pfirozené nema odpor k praci. Tresty a

pifehnany dohled nad zaméstnanci zde nejsou jediné moznosti. Clovék je motivovan

13 MARES, S. Management stiedniho podniku. Praha:Akademie J. A. Komenského, 1997, s. 16.
ISBN 80 — 7048- 076 - 9
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odménou. Cilem této teorie je dosdahnout cile. Cile nejen jako odmény, ale predevsim
uspokojit svoje potieby a potiebu seberealizace. Vyhybani se praci a nechut’ k praci jsou

zpusobeny piedeslymi Spatnymi zkuSenostmi a nejsou vrozenou charakteristikou.

Shrnuti teorie ,,X“a,,Y*

Teorie ma vyznam pro manazery a vedouci pracovniky. Tato teorie je ukdzkou
dvou extrémd, ktera by se ani jedna neméla pouzivat v nezménéné zakladni podobé.
Ukolem manazera je, aby si vybral z téchto dvou teorii od kazdé néco a vytvofil si
vlastné svijj vlastni zplsob vedeni pracovnikli. Nejlepsi moznou variantou je vybrat si

stfedni cestu mezi témito teoriemi.
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3 ODMENOVANI

Odménovani se stejné jako motivace fadi do fizeni lidskych zdrojui jako druhu
manazerskych funkci. V této kapitole se autorka zabyva fizenim odménovani, cili
odménovani a jak cili odménovani dosahovat. Nezbytnou slozkou této kapitoly jsou
faktory ovliviiujici vysi odmény.

Odménovani je dillezitym procesem v kazd¢é organizaci. Spravné odménovani
zamé&stnancl je zékladem tuspéchu organizace. Cilem odménovani jsou spokojeni
zamgéstnance, ktefi maji uspokojené potieby a potieby seberealizace.

Jak uvadi Kocianova™, odméovani je jednim z nejefektivngjsich motivacnich
nastroju, které vedouci pracovnik ma.

3.1 Rizeni odménovani

Jak ve své knize uvadi Armstrong™, fizeni odméfiovani se zabyva tim, aby lidé
byli odménovani spravedlivé podle prace, kterou v organizaci odvadi. Odménovani
probiha jak penézni, tak nepenézni formou. Je zaméfeno na realizaci takovych postupti
a metod odménovani, aby uspokojovali cile organizace i cile samotnych pracovnikl. Do
odménovani se nevztahuji pouze penézit¢ odmény a vyhody pro zaméstnance, ale i

odmény nepenéZit¢ jako jsou pochvala nebo uznani dobfe vykonané prace. Do

odménovani samoziejme fadime i vzdélavani a osobni rst.
3.1.1 Cile odménovani

Musime odméiovat pracovniky podle hodnot, které vytvareji. Kazda organizace
ma své cile, ale cile maji i pracovnici. Proto je cilem odménovani, propojit postupy a
cile dohromady. Odménovat by se melo za spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité
Z hlediska odménovani. V dobrém zajmu spolecnosti by se méli stale ziskavat pouze

dobie kvalifikovani pracovnici. Dilezitym faktorem je motivace. Motivovani

YKOCIANOVA, R. Persondini ¢innosti a metody persondlni price. Praha : Grada Publishing,
a.s., 2010, s. 160. ISBN 978 — 80 — 247 — 2497 - 3

BARMSTRONG, M. Odméiiovdni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 20 - 40.
ISBN 978 — 80 — 247 — 2890 - 2
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pracovnikil zejména proto, abychom ziskali jejich oddanost a angazovanost. Spole¢nost

by si také méla vytvaret kulturu na vysoké urovni.

3.1.2 Dosahovani cilt odmeénovani

Cilt odménovani se dosahuje podle promyslenych plant a strategii organizace.
Probiha cestné, spravedlivé, disledné, logicky a jsou propojeny se strategiemi podniku.
Pomahaji vytvaret kulturu organizace na vysoké urovni.

Odménovani je zalozeno na dobré filozofii. Soustava principii a presvédcent,
které souvisi s hodnotami organizace a uvadéji je do Zivota.

Rovnosti a nestrannosti dosahujeme tim, Ze pracovniky v organizaci
odménujeme piimétené. Za praci stejné hodnoty je stejna odména. Relace mezi pracemi
jsou posuzovany objektivné.

Diusledny pfistup k vedenému odménovani lidi vede k tomu, ze odménovani u
ruznych lidi se nelisi, aniz by k tomu byl diivod. Neodchyluji se od toho, co je brano za
slusné a spravné.

Je témeéf nutné vytvatfet kulturu vysokého vykonu. Kultura vysokého vykonu
spoc¢iva v tom, Ze 1idé si jsou védomi potieby dobré prace a podle toho se chovaji.
K dosazeni dobré prace musi splnit jista ocekavani. Kultura zahrnuje spoustu

propojenych procest, které ptisobi na vykony organizace pomoci lidi.
3.2 Faktory ovliviiujici vys$i pené¢zni odmény

Jedno z nejvyznamnéjsich rozhodnuti, které délaji lidé zabyvajici se fizenim
odménovani je stanovit vysi penézni odmény. Pfi stanovéani vySe odméeny si musime byt
védomi riznych faktort, které vysi ovliviiuji. Také ekonomickych teorii, které je
vysvétluji.

Tato podkapitola shrnuje ekonomické teorie a zabyva se faktory, které ovliviiuji

hodnotu prace v organizacich.

Ekonomické determinanty penézni odmény neboli ekonomické teorie, které pomahaji

Vv orientaci ve faktorech ovliviiyjicich vysi finanéni odmény:

> Pracovni teorie hodnoty,
> povaha vnégjsiho a vnitiniho trhu prace,

> ekonomické pravidla nabidky a poptavky,

28



teorie lidského kapitalu,
teorie mzdové efektivnosti,

teorie zprosttedkovatele/vykonavatele,

YV V V V

snaha vykonavat.

Pracovni teorie hodnoty

Obsah prace determinuje jeji cenu. VéEtsina ekonomd tuto teorii nikdy neptijala a

pfi urceni cen se fidi prvotnim vyznamem nabidky a poptavky.

Trh prace

Trh prace tvofi nabidka a poptavka. Na trhu ptisobi nakupujici a prodéavajici
neboli zaméstnavatelé a zaméstnanci. Ohodnocenim prace je platova sazba, kterd je
potfebnd pro udrZeni spokojenych zameéstnancii v organizaci. Snazeni kupcl a
prodavajicich o obchod a zaméstnanecké vztahy udrzuje trh prace. V oblastech vnéjsiho
trhu se muze tykat konkrétnich odvétvi nebo zaméstnani. V kazd¢é organizaci mizeme
pozorovat 1 vnéjsi trh prace. Vngjsi trh znamend, kdyZ organizace obsahuje na nova

pracovni mista pracovniky z okruhu svych zaméstnanci.

Klasicka ekonomicka teorie

Z ekonomické teorie konkurence vyplyva, ze vySe penéznich odmén jsou ceny
urcované nabidkou a poptavkou. Je — li pfebytek pracovnich sil a nabidka pfevySuje
poptavku, vySe penéznich odmeén klesa. Je — li to naopak, tedy pracovni sily je
nedostatek a poptavka prevySuje nabidku, vySe penéZnich odmeén stoupa. Pokud je to
vyrovnané, jedna se o trzni rovnovahu.

Klasicka teorie je zalozena na tom, ze ostatni okolnosti jsou stejné a existuje
perfektni trh prace. V realném svéte vSak nic takové neexistuje. Okolnosti nejsou nikdy

stejné a nic jako perfektni trh prace neni.

Teorie lidského kapitalu

Teorie lidského kapitalu povazuje lidsky faktor za soubor znalosti a dovednosti,
které¢ se takzvané ,,pronajimaji zameéstnavateli. Znalosti a dovednosti vychdzeji u
kazdého pracovnika ze studia, které vychdzi ze vzdélani a cvi¢eni. Kromé uceni se na

zaklad¢ zkuSenosti vytvari ,,zasoby produktivniho kapitalu“. Z pohledu zaméstnavatele
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se pfidand hodnota pro n¢j od zaméstnance vytvaii Skolenim, vzdélavanim, ucenim se

novych znalosti.

Teorie mzdové efektivnosti

Tato teorie se né¢kdy uvadi téz jako ,,ekonomie vysokych mezd“. Teorie je
zalozena na takovém principu, zZe spolecnosti plati velké odmény svym zaméstnanctiim a
vybiraji zaméstnance jen dobfe kvalifikované a nalezit¢ je odménuji. VEii, ze vysoké
odmény piispéji k produktivité. Zaméstnavatelé pouzivaji teorii mzdové efektivnosti,

ale nenazyvaji ji tak. D€l4 to z nich nadprimérné zaméstnavatele.

Teorie zprostfedkovatele / vykonavatele

Tato teorie uznava, ze vlastnici neboli zaméstnavatelé jsou oddéleni od
manazeri.. Neni tfeba, aby vlastnici méli své manazery pod dohledem. Samoziejmé
manazefi poté mohou jednat jinak nez v souladu s pfanimi zaméstnavatele. Tim vznikaji
takzvané naklady zprostfedkovani, které jsou zrozdilu, co by se vydélalo, kdyby

vlastnici byli zarovent manaZery.

Snaha vyjednavat

Nejedna se ptisné o ekonomickou teorii a lidé uZ se na ni tolik neodvoléavaji. Ma
vyuziti jako nastroj pro charakterizovani zaméstnaneckého vztahu, ktery se tyka penézni
odmény.

Pracovnik nastoluje vyjednavani o vztahu mezi tim, co povazuji za rozumny

ptispévek a tim co zaméstnavatel nabizi za to, aby z nich dostal co nejvice.
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Obrazek 5 : Vlivy ovliviiujici odménovani

Finanéni situace Mabidka a poptavka na Poitika investic do
ofganizace i prica baskdho kapltdh

Postoj organizace Individutind vybe
kpenddniodménd | — ™ penifnichodmén. | Tiaky odbord
LN ﬂ“ﬂﬂm’:“ Vrilfni hodnata prace Viitfni retace

Zdroj'®

16 PREVZATO ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2009, s. 93 — 111. ISBN 978 — 80 —247 — 2890 - 2
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4 HODNOCENI

Hodnoceni je nedilnou soucasti motivace pracovnikii. Kazdy manazer by mél
své podiizené hodnotit, aby je mohl objektivné odménovat.

Jak ve své knize uvadi Pilatova®’, kazda firma prochazi urcitym vyvojem. Kazdy
by si ¢asem m¢l uvédomit, ze je dulezité efektivné vyuzivat financni 1 lidské zdroje.
Zvysujeme — li vykonnost na jedné stran¢, na druhé stran¢ musime zvySovat motivaci.
Hodnoceni mizeme tadit k u¢innym motivacnim prosttedkiim. V praxi se bohuzel ¢asto
stava, ze systém hodnoceni v organizaci vede spi§ k demotivaci zaméstnanci. Je to
dasledkem S$patného neprofesiondlniho vedeni hodnoticiho rozhovoru, Spatnym
vybérem hodnoticich kritérii nebo chybé&jicimi personalnimi systémy.

Pokud je ve spolec¢nosti systém hodnoceni nastaven spravné, ve spravny ¢as a
spravné implementovdn, miizeme jeho prostiednictvim ziskat pfidané hodnoty pro
organizaci. Pfidanymi hodnotami mame na mysli poskytovat a ziskavat zp&tnou vazbu 0
potencidlu, vykonu nebo rozvojovych potiebach spolecnosti. Stanovit cile at’ uz
rozvojove €1 vykonové. Zaméstnanci by méli byt orientovani a to naptiklad o spravnych
postupech nebo o zplsobu feSeni probléml. Ziroven motivovat k co nejvysSim
vykoniim. Kromé motivace také ovliviiovat postoje vici firmé, vyrobkim nebo

managementu spole¢nosti.

4.1 Systémy hodnoceni

Existuji rizné systémy hodnoceni. Kazdy hodnotici systém ma jind pravidla,
principy a postupy. Vyuzivaji se rizna kritéria a hodnoty.

Prvnim typem hodnoceni, je takzvané hodnoceni systematické. Tento typ
hodnoceni probiha pravidelné, napiiklad jednou tydnég, jednou ro¢né a tak dale.
Systematické hodnoceni muiize probihat i za urcitych okolnosti naptiklad pfi stiZznosti na
n¢jakého pracovnika nebo pietazeni pracovnika na novou pracovni pozici. Systematické
hodnoceni ma pfedem stanovena kritéria hodnoceni, je pfedem dano kdo bude hodnotit

a kdy a kde bude hodnoceni probihat.

Y PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 11 — 13. ISBN 978 — 80 — 247 — 2042 - 5
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DalSim typem hodnoceni je hodnoceni nesystematické. Tento typ hodnoceni

neni provadén pravidelné a systematicky. Vhodné pro poskytovani zpétné vazby.
Clenéni systematického hodnoceni

> Hodnoceni kompetenci,
> hodnoceni vykonu,
>

hodnoceni mimotadné.
Hodnoceni kompetenci

Hodnoceni kompetenci je jinak nazyvdno jako dlouhodobé hodnoceni. Toto
hodnoceni je provadéno pravidelné, vétSinou vsak v del§im ¢asovém intervalu naptiklad
jednou roéné. Hodnoti se schopnosti, dovednosti a vlastnosti pracovnika. Tento typ
hodnoceni ma vliv na rozvoj kariéry zaméstnance a tvoii pevnou slozku platu.
Hodnoceni kompetenci by mélo byt spjato pouze s vyvojem kariéry, nikoli

s odménovanim.

Obrazek 6 : Kompetence odraZejici firemni hodnoty

Kompetence Uroven kompetence PoZadaviky Poiadavky | PoZadavky
na auditora | na vedouciho | na Ffeditele
juniora oddéleni divize

1 | Neznalost 5R.

2 | Znalost kli€owvych myilenek 5R.

3 | Schopnost vysvétlit SR ostatnim
zaméstnancim s ohledem na 2 3 4
jejich individualni pracovni cile.

ramce (5R)

4 [ Schopnost podilet se na vytvafeni
nebo wytvafet strategii firmy.

Znalost strategického

1 | Casté nebo wwznamné problémy
se vztahy k zdkaznikam (Ubytek
zékaznikd, formalni stiZnosti na
kvalitu, dodriovani termind nebo
choviani, reklamace).

2 | Obgasné problémy s kvalitou
nebo dodriovanim termind.
Obchadni vztah se zdkazniky nenl
ohrozen. 3 4 4

3 | Zakazky plni v poZadovaném
terminu a kvalité, bez reklamaci.
Svym zakaznikam poskytuje
standardni servis.

Vztahy se zdkazniky

4 | Navazuje a udriuje partnerské
vztahy se zdkazniky, vyhledava
nové oblasti spoluprdce.

Zdroj™®

8 PREVZATO PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost.
Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 13. ISBN 978 — 80 — 247 — 2042 - 5
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Hodnoceni vykonu

Hodnoceni vykonu je forma hodnoceni, ktera je Casto nazyvana jako kratkodoba.
Zameétuje se hlavné na hodnoceni odvedené prace, konkrétnéji mnozstvi odvedené prace
a kvalitu prace. Tato forma hodnoceni ma vliv na pohyblivou slozku mzdy. Na zakladé
této formy hodnoceni jsou zaméstnanci odménovani formou bonusu nebo prémie
k vyplaté. Hodnoceni je provadéno jednou za jeden az tfi mésice. Pouzivaji se rtizna
pomocna kritéria. Naptiklad pocet provedenych zakazek, plnéni planu, pocet novych
zdkaznikld nebo dodrZeni terminu. Kritéria jsou rtiznd a jsou uzpusobena konkrétni

pracovni pozici.
Mimotadné hodnoceni

Jak ve své knize uvadi Plaminek®®, je hodnoceni nepravidelné. Neprovadi se
pravidelné, ale pouze pfilezitostné. Uchyluje se k nému, pokud se ten co hodnoti a
hodnoceny zaméstnanec neshodnou na hodnoceni nebo napiiklad pokud skutecnost a
pozadavky nejsou v souladu. Casto se v praxi tento typ hodnoceni pouziva, kdyz
hodnoceny zaméstnanec opakované nedosahuje dobrych vysledkii nebo pokud
zaméstnanec za¢ne vykonavat novou funkci a chce presvédcit vedeni o tom, Ze je v tom

co d¢la dobry.

Y PLAMINEK, J. T¥movd spoluprdce a hodnoceni lidi. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s.
118. ISBN 978 — 80 — 247 — 2796 - 7
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Il. PRAKTICKA CAST
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5 HOTEL MEDINEK

V nasledujici kapitole se doctete o zkoumaném hotelu Meédinek. Autorka
ptiblizuje, kde se hotel nachazi, jaci lidé hotel navstévuji nebo jaké jsou okolni
moznosti.

Hotel Médinek se nachéazi v centru historického kralovského mésta Kutna Hora.
Hotel se fadi do kategorie H***, avSak hostim miiZze nabidnout sluzby srovnatelné
s hotely vyssich kategorii. Nabizi 50 pokoju a apartma pii celkové kapacite¢ 120 luzek.
Vsechny pokoje jsou vybaveny vlastni toaletou, koupelnou s vysouse¢em vlast, televizi
se satelitnim piijmem, ledni¢kou, trezorem pro uschovu cennosti a WiFi. K hotelu
nalezi vlastni nekryté parkoviste, které je ptes noc uzamceno a hlidano.

Relaxacni chvilky si mtzete uzit v hotelové kavarné s terasou, kterd ma vyhled
na namésti. V hotelové kavarné se mizete osvézit studenym napojem nebo se zahiat
Sirokym vybérem ndpoji teplych.

Hotel nabizi i gastronomické zazitky. Muzete se zde setkat s typicky Ceskou
kuchyni nebo se specialitami svétové kuchyni. Persondl restaurace rad kazdému vyhovi
1 ve specidlnich pfanich.

Krom¢ restaurace si zde miiZzete i zarezervovat salonky na firemni ¢i soukromé
akce. Celkem se v hotelu nachazi 2 salonky a kongresovy sal s projekci.

Mimo relaxace a gastronomie v hotelu Médinek mtizou hotelovy hosti navstivit
krasy Kutné¢ Hory. Nabizi se celd fada bard, restauraci a zabavnich klubti. Samoziejmé
prvofada je navstéva pamatek, kterych je v Kutné Hofe nespocet. Mezi nejslavnéjsi
historické pamatky patii Chram sv. Barbory, Kostnice, Jezuitska kolej nebo Vlassky
Dvdr.

Milovnici sportu si v Kutné Hofe také pfijdou na své. Nedaleko hotelu se
nachazi plavecky stadion s venkovnim aquaparkem, squash, tenisové kurty nebo

nejdel§i bobova draha v Ceské republice.
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Organizac¢ni struktura

Obrazek 7 : Organizacni struktura

Ing.Karel Bortivka

feditel

Jana Stépankova

provozni
Recepce Obsluha restaurace Kuchvné Uklid
yn -pokojské
Zdroj®

6 ZAMERENI PRAKTICKE CASTI

V kapitole zaméfeni praktické casti je objasnéno, K ¢emu se autorka chce
dopracovat a jaké metody pouziva.

Cilem praktické ¢asti je nejprve analyzovat zkoumany objekt, kterym je hotel
M¢édinek. O hotelu jste se meli moznost dozvédét v predeslé kapitole. Nasleduje
samotnd analyza neboli vyzkum. Vyzkum je zaméfen na motivaci a odménovani
Vv hotelu Médinek. Vyzkum probihal pomoci dotaznikového Setieni a to jak z pohledu
zaméstnanc, tak z pohledu zaméstnavatele.

Nésledné autorka vyzkum vyhodnotila a sepsala vysledky ptehledné pisemné 1
formou grafu. VSechny otazky jsou na konci shrnuty a sepsan vyplyvajici zaveér.

Dalsi c¢asti praktické casti jsou navrhy a doporuceni pro konkrétni hotel, tedy

hotel Mé&dinek.

2 AUTORKA. 11. 1. 2014.
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7 VLASTNI VYZKUM

Nasledujici kapitola se zabyva vyzkumem ve zminovaném hotelu. Pro vyzkum
si autorka vybrala dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly rozdany zaméstnancim, ale i
fediteli hotelu (viz. Piilohy A, B). Vyhodnocené dotazniky jsou graficky i pisemné
znazornény. Kazda otazka zvlast’ je rozebrana a je patrné, kolik lidi jak odpovédélo. Je

provedeno porovnani s odpovéd’'mi feditele hotelu.

7.1 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni probéhlo ve zkoumaném hotelu. Zucastnilo se ho 20
respondentl. Autorka zpracovala 2 typy dotaznikii, dotaznik pro zaméstnance
a dotaznik pro feditele hotelu. Obsahuje 11 otazek a respondenti odpovidali na kazdou
z nich. Dotaznik se tyka pfedev$im motivace, odménovani a vztahd. Dotaznikové
Setfeni pomaha autorce zjistit, jaké nedostatky v motivaci a odméenovani hotel Médinek
ma. Nasledujici ¢ast obsahuje rozebrané otazky z dotaznikl s grafickym znazornénim.
Jak zaméstnanci odpovedéli na dané otazky v procentech. Pod grafickym znazornénim

odpovédi zaméstnancli naleznete 1 porovnani s odpovéd’'mi feditele hotelu.

Otazky z dotaznikového Setfeni

1) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Vyucen

b) Stredoskolské

c) Vysokoskolské

d) Jesté studuji
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Graf 1 : Otazka 1

Pocet hlasli 60%
12

10

6 20%

4 10% 10%

Vyucen Stfedoskolské Vysokoskolské  Jesté studuji

Zdroj*

Popis grafu

Vétsina respondentll je vyucena a to konkrétné 60% zaméstnancl. Zaméestnancti

hotelu, ktefi maji stfedoSkolské vzdélani, odpovédélo 20%. Pouze 10% ma

vysokoskolsky diplom a 10% zaméstnanych v hotelu Médinek jesté studuje.

2)
a)
b)
c)
d)

Zaméstnavatel mé motivuje k lepSim vykontim
Nesouhlasim

Caste&né& nesouhlasim

Casteéné souhlasim

Souhlasim

2L AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Graf 2 : Otazka 2

Pocet hlasti
oce’ asu 75%
16
14
12
10
8
6 0
10% 10%
4 5%
2
0
Nesouhlasim Céastecné Castecné Souhlasim
nesouhlasim souhlasim
Zdroj?
Popis grafu

Z uvedeného grafu vyplyva, ze vétSina zaméstnanci si neni védoma toho, ze by
byla zaméstnavatelem motivovana. Konkrétné¢ 75% zaméstnanci si neni védoma ze
strany zaméstnavatele zadné motivace. Pouze 5% zaméstnancii je s motivaci od
zaméstnavatele spokojend. Zbylych 20% zaméstnancii ¢astecné souhlasi ¢i nesouhlasi

s motivaci od zamé&stnavatele.
Otéazka tediteli
Motivujete své zaméstnance k lepSim vykontim?

a) Ano
b) Ne

2 AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Porovnani

Reditel na uvedenou otazku odpovidd ano. Vzhledem ktomu, ze 75%
zaméstnanci odpovédéla, ze si zddné motivace neni védoma, autorka vyvozuje

duasledek, ze motivace neni dostacujici a nebo vitbec zadna.

3) Styl vedeni mého nadfizeného mé& motivuje k tomu, abych odvadél/a kazdy den

co nejlepsi praci.

a) Nesouhlasim
b) Casteené nesouhlasim
C) Caste¢né souhlasim

d) Souhlasim

Graf 3 : Otazka 3

Poéet hlast 70%
14
12
10
8
6 20%
4 10%
0%
2 y 4
0
Nesouhlasim Casteéné Caste¢né Souhlasim
nesouhlasim souhlasim

Zdroj®

2 AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Popis grafu

Z dotaznikového Setfeni této otazky autorka zjistila, ze nejvetsi procento
respondentll tedy zaméstnanc Castecné souhlasi s tim, ze vedeni zaméstnavatele je
motivuje Kk odvadéni lepSich vykont. AvSak 20% zaméstnanci s timto vyrokem
nesouhlasi. Mysli si, ze vedeni zaméstnance je klepSim vykonim nevede.
Zameéstnancu, ktefi souhlasi s vyrokem je 0%, tedy nikdo neodpovédél, ze souhlasi a

téch kteti ¢aste¢né nesouhlasi, opoveédélo 10% z dotazovanych.

Otézka tediteli
Jaky zplisob vedeni uplatiiujete na své zaméstnance?

a) Autoritativni
b) Demokraticky
c) Volny

Porovnani

Odpovéd teditele je, ze uplatiiuje styl vedeni demokraticky, tedy Ze vyslysi
navrhy zaméstnancii, nechava je v nékterych ukolech rozhodovat, avSak veskeré
pravomoci mad on sam. V porovnani s tim, jak odpovidali zaméstnanci se odpovédi
¢aste¢n¢ shoduji, protoze 70% zaméstnancii ¢asteCn¢ souhlasi s tim, Ze je zaméstnavatel
stylem vedeni motivuje k lepSim vykonlim. Styl demokraticky je podle autorky spravna

volba vedeni.

4) Co by vas motivovalo k lep$im vykonim?

a) Finan¢ni odména

b) Osobni rast (Skoleni, vétsi odpovédnost, karierni postup)
C) Uznani (pochvala)

d) Nic, pracuji stale naplno

Graf 4 : Otazka 4
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Pocet hlasti 70%

14
12
10

20%
10%

U%

o N B OO

Financni Osobni rast Uznani Nic, pracuiji
odmeéna stale naplno

Zdroj**

Popis grafu

Na znédzornénou otazku 70% respondentli odpovédélo stejné a to tak, ze by je
nejvice motivovala forma finanéni odmény. Osobni rist by motivoval 20%
zaméstnancll a 10% zaméstnanych lidi ve zkoumaném zafizeni by ocenili formu
odmény uznani. Zadny ze zaméstnanci neodpovédél, Ze nechce formu odmény Zadnou,

protoze pracuje stale naplno.

Otazka tediteli

Jakym zpisobem motivujete své zaméstnance?

a) Finan¢ni odménou
b) Osobnim ristem
¢) Uznanim

d) Nemotivuji

2 AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Porovnani

Na uvedenou otazku zaméstnavatel odpovidd, ze zaméstnance motivuje uznanim
neboli pochvalou. Nejvice zaméstnancti odpovedélo, Ze by je motivovala forma finan¢ni

odmény. Forma motivace, kterou pouziva vedeni hotelu je tedy nedostacujici.

5) V zaméstnani by mé¢ nejvice motivovala forma benefitu.
a)  Finan¢ni vyhody

b)  Dovolena navic

C)  Moznost vzdélavani

d)  Ptispévky na rekreaci

Graf 5: Otazka 5

Pocet hlast
55 %
12
10
8 30%
6
10%
4 5%
2
0
Finanéni Dovolend Moznost Ptispévky na
vyhody navic vzdélavani rekreaci
Zdroj®

Popis grafu

Nejvice zaméstnancii by ocenilo jako formu benefitu v zaméstnani financni

vyhody. Konkrétné 55% zaméstnancl. Moznosti vzdélavani by ocenilo 30%

% AUTORKA. 10. 2. 2014.
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zamé&stnancl. Dovolenou navic by si ptadlo 10% zaméstnanct hotelu a Piispévky na

rekreaci by chtélo 5% zaméstnancti.
Otazka tediteli
Forma benefitu, kterou své zaméstnance odménuji a zaroven motivuji.

a) Finan¢ni vyhody
b) Dovolena navic
C) Moznost vzdélavani

d) Prispévky na rekreaci
Porovnani

Odpovéd teditele na uvadénou otazku je, ze zaméstnance motivuje a odmeénuje
finan¢nimi vyhodami. Nejvice zaméstnancti uvadi, Ze by je motivovala forma
finan¢nich vyhod. AvSak ¢éast zaméstnancti by ocenila i moznost dalsiho vzdélavani.

Zamg¢stnavatel tedy splituje prani zaméstnanct jen castecné.

6) Jak byste hodnotil/a vztahy s vedenim hotelu?
a) Vyborné

b) Primémé

c) Spatné

d) Velmi $patné
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Graf 6 : Otazka 6

Pocet hlast

12

10

2 ﬂoi

Vyborné Pramérné Spatné Velmi Spatné

Zdroj®
Popis grafu
Z vyzkumu vyplyva, ze vétSina zaméstnancli ma se zameéstnavatelem primeérné
vztahy. Tak odpovédélo 60% respondentt. DalSich 30% zaméstnancti odpovédélo, ze

vztahy s vedenim maji $patné. Pouze 10% ma vztahy s vedenim vyborné a 5% vztahy

velmi Spatné.

Otazka fediteli

Jak byste ohodnotil vztahy se svymi podiizenymi?

a) Vyborné

b) Pramérné

C) Spatné

d) Velmi $patné

% AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Porovnani

V této otdzce se zaméstnanci a feditel shoduji. Ob¢ strany se shodly na tom, ze

vztahy mezi nimi jsou primérné. AvSak 30% zaméstnancii uvadi, Ze ma vztah

S nadfizenymi S$patny. Nejednd se tedy o zanedbatelné cislo. Na vztazich mezi

zaméstnavatelem a zaméstnanci je co zlepSovat.

7)  Jak byste hodnotil/a vztahy se svymi spolupracovniky?
a) Vyborné
b)  Pramérné
¢) Spatné
d) Velmi Spatné
Graf 7 : Otazka 7
Pocet hlast 70%
14
12
10
8
6 15%
10%
4 5%
2
0
Vyborné Pramérné Spatné Velmi $patné
Zdroj*’
Popis grafu

Vztahy mezi spolupracovniky v hotelu jsou vyborné az pramérné. Vyborné

vztahy definovalo 70% respondentii. Zaméstnanct, ktefi maji pocit, ze vztahy se

2T AUTORKA. 10. 2. 2014.
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spolupracovniky maji primérné odpovédelo 15%. Pouze 10% zaméstnanct si mysli, ze
maji Spatné vztahy se svymi spolupracovniky a 5% z dotazovanych odpovédélo, ze maji

vztahy se svymi kolegy velmi Spatné.
Otazka tediteli

Jak byste ohodnotil vztahy se svymi spolupracovniky?

a) Vyborné
b) Pramérné
C) Spatné

d) Velmi Spatné
Porovnani

Reditel se svymi kolegy i zaméstnanci mezi sebou maji podle vyzkumu vyborné

vztahy.

8) Systém odménovani na Vasem pracovisti povazujete za
a) velmi spravedlivy

b) pomérn¢ spravedlivy

C)  spiSe nespravedlivy

d)  velmi nespravedlivy
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Graf 8 : Otazka 8

Pocet hlast
65%
14
12
10
8
6
4
2
0
Velmi Pomérné Spise Velmi
spravedlivy spravedlivy  nespravedlivy nespravedlivy
Zdroj®
Popis grafu

Na grafu miiZete vidét, Ze nejvice zaméstnanct si mysli, Ze odménovaci systém

na jejich pracovisti je spiSe nespravedlivy. Je to konkrétné 65% zaméstnanci.

Zameéstnanct, ktefi si mysli, Ze odménovaci systém je pomérné spravedlivy, odpoveédélo

20% a nikdo ze zaméstnanct si nemysli, ze by mél v zaméstnani velmi spravedlivy

odménovaci systém.
Otazka tediteli
Myslite si, Ze systém odménovani v hotelu, ktery vedete je

a) Spravedlivy
b) Casteené spravedlivy
c) Casteéné nespravedlivy

d) Nespravedlivy

2 AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Porovnani

Odpovéd teditele je, ze odménovani v hotelu je ¢asteéné spravedlivé. VéEtSina
zaméstnanc  odpovédéla, ze odménovaci systém v hotelu jim pfijde spise

nespravedlivy. Konkrétné tuto odpovéd’ uvadi 65% respondentd.

9) Myslite si, ze na Vasem soucasném pracovisti vydélavate
a) nadpromérné
b) pramérné

C) podprimérné

Graf 9: Otazka 9

Pocet hlasl

16
14
12
10

0%

o N B OO

v

Nadprlmérné Prlmérné Podprlimérné

Zdroj*®
Popis grafu
Z4dny zaméstnanec hotelu Médinek si nemysli, Ze by byl za vykonanou praci

odménovan nadprimérné. K primérmému odménovani se priklani 25% dotazovanych.

Zaméstnanc, ktefi si pfipadaji odménovani podprimérmné odpoveédélo 75%.

2 AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Otazka tediteli
Myslite si, Ze Vasi zaméstnanci jsou odménovani

a) Nadprimérné
b) Primérné

c) Podprimérné
Porovnani

Reditel hotelu je presvédéen o tom, ze zaméstnance odménuje pramérné.
Zameéstnanci hotelu Médinek si ale mysli, Ze jsou odménovani podprimérné. Konkrétné

si to mysli 75% zaméstnancii, coZ neni zanedbatelné ¢islo.

10) Dostavate ve Vasem zamé&stnani finanéni odménu k vyplaté?
a) ano Casto

b)  ano obcas

C) obcas, pouze za dobie vykonanou praci

d) nikdy jsem finan¢ni odménu nedostal/a

o1



Graf 10 ; Otazka 10

Poéet hlast 50%
10
8
6
4
2 0
Ay
0
Ano ¢asto AnoobCas  Obcas, pouze  Nikdy jsem
za dobre finan¢ni
vykonanou odménu
praci nedostal/a
Zdroj®
Popis grafu

Z grafu muzete vidét, ze 50% respondentli dostavd odménu pouze za dobie
vykonanou praci. Zaméstnancu, ktetfi nikdy finan¢ni odménu nedostali, je 40%. Pouze

10% odpovidajicich odpovédélo, ze dostavaji odménu od zaméstnavatele obcas.
Otazka tediteli
Dévate Vasim zaméstnanciim finan¢ni odménu k vyplate?

a) Ano Casto
b) Ano obcas
c) Obcas, pouze za dobie vykonanou praci

d) Nikdy jsem finan¢ni odménu nikomu nedal/a

% AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Porovnani

Odpovédi teditele hotelu a zaméstnanct se témét shoduji. Polovina zaméstnanct
odpovédéla stejné jako teditel a to tak, Ze pouze obc¢as a to za dobfe vykonanou praci.

Na druhou stranu 40% zaméstnanct nikdy finanéni odménu nedostali.

11) Jste spokojeni s vysi Vaseho platu?
a) Ano
b) Ne

Graf 11 : Otazka 11

Pocet hlast

20

15

10

5%

Ano Ne

Zdroj*

Popis grafu

Jak je z grafu patrné, témét zadny zaméstnanec neni spokojeny s vysi svého
meésiéniho platu. Dokonce 95% zaméstnancii odpovédélo, Ze nejsou S vysi platu

spokojeni. Pouze 5% respondentt je se svym platem spokojeno.

3L AUTORKA. 10. 2. 2014.
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Otazka tediteli
Jste celkové spokojen s tim, jak odménujete své zaméstnance?

a) Ano
b) Ne

c)  Castecné, chystim zmény v odménovacim systému
Porovnani

Reditel hotelu je spokojen s tim, jak odméiiuje zamé&stnance. Oproti tomu tém&f
vSichni zaméstnanci nejsou spokojeni s tim, jak jsou odménovéani za praci, kterou

vykonévaji. Piesné 95% zaméstnancti neni spokojenych.

7.2 Zavér dotaznikového Setfeni

Autorka prozkoumala situaci spojenou s hlavnim tématem této bakalaiské prace,
¢imz je motivace. Spolu s motivaci byla prozkoumdna stranka odménovani a vztahi na
pracovisti v jiz zminovaném hotelu Médinek.

Dotaznikové Setieni probéhlo u 20 - ti respondentli a feditele hotelu. Reditel
hotelu dostal k vypInéni obdobny dotaznik jako zaméstnanci, aby bylo mozné odpovédi
zameéstnancl a feditele hotelu porovnat. V kapitole dotaznikové Setfeni jsou uvedeny
otazky, které byly kladeny zaméstnanciim. Pod kazdou otdzkou jsou vypsany odpovédi,
které méli zaméstnanci na vybér. Kazda otazka je graficky zndzornéna i s vyznacenymi
procenty, tedy kolik procent zaméstnancii uvedlo jakou odpovéd. Pod grafickym
znazornénim je strucny popis grafu odpovédi zaméstnancli a porovnani s odpovéd'mi
teditele hotelu.

Z dotaznikového Setfeni autorka zjistila, Ze vétSiny respondentl nejvyssi
dosazené vzdélani je vyuceni. Zaméstnanci hotelu Médinek se citi ¢aste¢né motivovani,
avsak motivace ze strany zaméstnavatele neni upIné u¢inna. Reditel hotelu motivuje své
zaméstnance pouze pomoci pochvaly a uzndni. Ze strany zaméstnancii z vyzkumu
plyne, ze by ocenili motivaci formou finan¢ni odmény.

Zameéstnavatel uvadi, Ze forma benefitu, kterou poskytuje zaméstnancim, jsou
finan¢ni vyhody. V této ¢asti vyzkumu se shoduji zaméstnanci se zaméstnavatelem, ale
jen Gasteéné. Cast zaméstnanch by ocenila i moZnosti dal§iho vzdélavani. Takova

moznost v hotelu Médinek zatim neexistuje.
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Vztahy mezi zaméstnanci navzajem a kolegialita vedeni hotelu mezi sebou je
naprosto v pofadku. Vyzkum prokazal, ze vztahy zaméstnancti mezi sebou jsou vyborné
az priméerné. Oproti tomu vztahy s vedenim jsou primérné az Spatné. V hotelu Médinek
je Spatna komunikace mezi zaméstnanci a vedenim.

Vétsina zaméstnancl neni spokojena s tim, jak je odménovana. Zaméstnavatel je
vSak s odménovanim podiizenych spokojen. Zaméstnavatel uvadi, ze zaméstnanci jsou

odménovani primeérné, ale zaméstnanci si ptipadaji odménovani podprimérné.
8 NAVRHY A DOPORUCENI

Po zanalyzovédni hotelu Médinek pomoci dotaznikového Setfeni, si autorka
pfipravila navrhy a doporuceni na zlepSeni chodu. Po prozkoumani zjistila, ze hotel
Médinek ma nedostatky v motivaci a odménovacim systému zaméstnanct.

Ucelem nésledujicich navrhii a doporuéeni je vylepsit chod hotelu. Zejména se
jedné o inovace v oblasti motivace, hodnoceni a odméiovani pracovnikli. Na zaklade
piedeslého vyzkumu jsou vyvozeny nedostatky, na které jsou nalezena feseni a jsou
navrzeny pro hotel Médinek.

Nasleduje vycet konkrétnich doporuceni.

8.1 Hodnotici a motivacni systém

Na zakladé piedeslého vyzkumu, jsou navrzeny inovace hodnoticiho a
motiva¢niho systému. Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze zaméstnavatel motivuje
zaméstnance pouze uznanim nebo pochvalou. VétSina zaméstnanct uvadi, ze by je
nejvice motivovala forma financni odmény. Prave proto se autorka rozhodla navrhnout
nasledujici zmény.

Kazdé dva mésice by mél zaméstnavatel provadét hodnoceni zaméstnancti, které
bude vyvéSeno na pracoviSti na nasténce. Budou vytvofena pfesna hodnotici kritéria a
podle nich bodovy systém. Po ud€leni bodu kazdému zaméstnanci, nasleduje piidéleni
finan¢ni odmény, ktera za ten urcity pocet boda nalezi.

Finan¢ni odména za ohodnoceni bude zasilana zaméstnanci po dobu dvou
meésict k vyplate. Poté bude provedeno dalsi hodnoceni.

Dale je vypracovan hodnotici systém s pevné stanovenymi kritérii. Do kritérii

hodnoceni jsou zahrnuty pofadek na pracovisti, piichody do prace, dochdzka, pracovni

55



nasazeni a kolegialita. Je vytvofen hodnotici formulat (viz. Piiloha C), ktery
zaméstnavatel kazdé dva mésice vyplni pro kazdého zaméstnance zvlast’ a podle n¢j,
pridéli financni odmeény.

Formulaf je rozdélen na dvé ¢asti. V prvni ¢asti jsou udaje o zaméstnanci. Druha
¢ast je vénovana samotnému hodnoceni a to pracovnimu nasazeni, kolegialit¢, potadku
na pracovisti, ptichodiim do prace, a dochazce. Kazda z téchto ¢asti se ohodnoti body
od 1 do 10, pficemz 1 znamena Spatné a 10 vyborné. Body z jednotlivych ¢asti se sectou
a zatfadi se do pfislusné kategorie finan¢niho ohodnoceni 1 — 5. Podle toho, do jaké
kategorie zaméstnanec spada po hodnoceni, je financné¢ odménovan touto ¢astkou po
dobu 2 mésicti. Tedy ke dvéma mési¢nim platiim je mu piipsan bonus. Po uplynuti dvou

mesicl se provadi hodnoceni znovu a podle nového hodnocent je opét odménén.

Tabulka 1 : Finan¢ni odmény

Ohodnoceni Finanéni odména

500,-
800,-
1200,-
1500,-
1800,-

gl B W N

Zdroj*

8.2 Anonymni schranka pro zaméstnance

Jako druhy navrh a zéaroven doporuceni pro hotel je takzvana anonymni

schranka. Schranka slouzi pro névrhy a stiznosti ze strany zaméstnancii.
Spousta firem navrhy a stiznosti od zaméstnanct fesi tak, ze je sdé€luji pfimo
pfed vedenim. Autorka si vSak zvolila tuto formu, jelikoZ se zabrani strachu z toho, fici

svilj ndzor nebo stiznost. Lep$i variantou je tato anonymni schranka.

Anonymni schranku pro zaméstnance by feditel hotelu mél vybirat jednou tydné

a aby se dosahlo oc¢ekavaného uCinku, mél by samoziejmé navrhy 1 stiznosti né¢jakym

32 AUTORKA. 20. 1. 2014.
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zpusobem vyfeSit nebo se o to alespont pokusit. Popiipadé¢ alesponn objasnit

zaméstnanciim z jakého divodu naptiklad jejich ndvrh neni mozné zrealizovat.

Schranka neni drahd zalezitost a vedeni hotelu na ni neutrati skoro zadné
finan¢ni prostfedky. Schranka pomiize jak zaméstnancim ke sdélovani svych stiznosti,
které se boji fici pfimo fediteli hotelu, tak vedeni, které muze nékteré realizovatelné

navrhy pouzit.

Obrazek 8 : Anonymni schranka

SGASTA&COUPEK. Postovni schranky.[online]. [cit. 2014 — 01 — 25]. Dostupné z:
http://www.postovni-schranky.eu/eshop/produkt/postovni-schranka----napoli-nerez.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo zanalyzovat situaci v hotelu Médinek pomoci
dotaznikového Setfeni, zhodnotit a nasledné uvést navrhy a doporuceni na zlepseni. Cil
prace byl splnén.

V praktické ¢asti prace je uvedeno dotaznikové Setfeni a nasledné interpretovany
vysledky. Z dotaznikového Setfeni byly ziejmé jisté nedostatky, které autorka
doporucila zménit. Prvni nedostatek v motivaci, ktery vyplyval z dotaznikového Setieni
je forma motivace, kterou praktikuje zaméstnavatel na své zaméstnance. Jedna se o
formu uznani nebo pochvaly. VétSina zaméstnancti vSak uvedla, ze by je nejvice
motivovala finan¢ni odména k vyplaté.

Pravé z duvodu tohoto nedostatku byl vypracovan novy motivacni a hodnotici
systém. Motivacni a hodnotici systém spociva v tom, Ze zaméstnavatel ma kazdy druhy
mésic hodnotit zamé&stnance podle urcenych kritérii. Pfi¢emz byl vypracovan i hodnotici
formuléf, ktery mu bude napomocny. Poté co zaméstnavatel ohodnoti kazdého
zamestnance pomoci formulafe, je vytvofena stupnice bodi, podle které se ur¢i skupina
ohodnoceni, do které zaméstnanec spada. Kazda skupina ohodnoceni obsahuje urcity
financni obnos, ktery bude zaméstnanci zasilan po dobu dvou mésici, tedy nez
probéhne dalsi hodnoceni. Systém hodnoceni byl vymyslen tak, aby nebyl dlouhodobé
stejny, a tim padem je motivacni.

Dalsim doporucenim pro hotel Médinek, byla anonymni schranka. Ta by méla
slouzit zaméstnancim pro sdélovani svych ndzorl, stiznosti a pfipominek. Pro
efektivitu navrhu, je nutné, aby schranku zaméstnavatel vybiral a feSil jeji obsah
minimaln¢ jednou tydné.

Autorka nalezla 1 dal$i nedostatky, ale z dlivodu omezeného rozsahu prace se

jimi nezaobira.
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Priloha A - Dotaznik na motivaci zaméfeny na zaméstnance hotelu Médinek

Dobry den,

jsem studentkou UJAK Praha a v ramci psani bakalaiské prace si Vas dovoluji pozadat o
vyplnéni kratkého dotazniku. Dotaznik je zaméfen na motivaci a spokojenost zaméstnanct
V hotelu Médinek. Odpovédi jsou anonymni. Dotaznik je rozdélen do nékolika ¢4sti, a aby bylo

mozné dotaznik vyhodnotit a spravné interpretovat, je dulezité vyplnit v§echny odpovédi.
Dékuji za Vs Cas.
Lucie Spudilova

Osobni udaje

Pohlavi Vek Pracovni pozice
[] Zena 0 18-30 L] recepéni
0 muz 0 31-40 [ servirka
(1 41-55 0 kuchat
[1 56 avice [J  pokojska

1) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

] vyucen/a

' stfedoskolské
1 vysokoskolské
T jeste studuji

Motivace

2) Zaméstnavatel mé motivuje k lepSim vykonim.

Nesouhlasim
Castecné nesouhlasim
Castecné souhlasim

]
]
]
[1  Souhlasim



3)

4)

5)

6)

7)

8)

Styl vedeni mého nadrizeného mé motivuje k tomu, abych odvadél/a kazdy den co
nejlepsi praci.

Nesouhlasim

Caste¢né nesouhlasim

Caste¢né souhlasim

Souhlasim

Co by vas motivovalo k lepSim vykonim?

N
N
N
N

Finanéni odména

Osobni rast (Skoleni, vétsi odpovédnost, karierni postup)
Uznani (pochvala)

Nic, pracuji stale naplno

0 o 0 O B

V zaméstnani by mé nejvice motivovala forma benefitu

Finan¢ni vyhody
Dovolena navic
Moznost vzdélavani
Ptispévky na rekreaci

O Od

J

Vztahy

Jak byste hodnotil/a vztahy s vedenim hotelu?

Vyborné
Primérné
Spatné
Velmi Spatné

[ I B

Jak byste hodnotil/a vztahy se svymi spolupracovniky?

Vyborné
Primérné
Spatné
Velmi Spatné

[ I 0 O

Odménovani

Systém odménovani na VaSem pracovisti povazujete za

velmi spravedlivy
pomérné spravedlivy
spise nespravedlivy
velmi nespravedlivy

O O0O0On



9) Myslite si, Ze na Vasem sou¢asném pracovisti vydélavate

[] nadprimérné
(] primérné
(] podprimeérné

10) Dostavate ve Vasem zaméstnani finanéni odménu k vyplaté?

ano casto
ano obcas
obcas, pouze za dobfe vykonanou praci
nikdy jsem financni odménu nedostal/a

(0 I A I R B

11) Jste spokojeni s vysi Vaseho platu?

[1 Ano
[0 Ne

Piiloha B - Dotaznik na motivaci zaméfeny na feditele hotelu Médinek

Dobry den,

jsem studentkou UJAK Praha a v ramci psani bakalaiské prace si Vas dovoluji
pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku. Dotaznik je zaméfen na motivaci a spokojenost
zaméstnancl v hotelu Médinek. Dotaznik je rozdélen do n€kolika casti, a aby bylo
mozné dotaznik vyhodnotit a spravné interpretovat, je dilezité vyplnit vSechny
odpovédi.

De¢kuji za Vas Cas.

Spudilova Lucie

1) Kolik zaméstnancii je zaméstnano v hotelu, ktery vedete?

[1 Do 25-ti zaméstnancu
[1 25— 50 zaméstnancu
[0 50 avice zaméstnanci



2) Jaky zpiisob vedeni uplatiiujete na své zaméstnance?

[] Autoritativni ( VeSkeré pravomoci ma zaméstnavatel, o vS§em rozhoduje sam)

'] Demokraticky (Veskeré pravomoci ma zaméstnavatel, dava prostor pro nazory
zamestnancu a v nékterych ukolech je nechava rozhodovat)

(] Volny ( Zaméstnanci vSe rozhoduji sami, maji velké pravomoci, zalezi na
nazorech zaméstnancil)

3) Motivujete svoje zaméstnance k lepSim vykonum?

[ Ano
[l Ne

4) Jakym zptisobem motivujete své zaméstnance?

Finan¢ni odménou
Osobim rustem zaméstnance ($koleni, vétsi odpovédnost, karierni postup)
Uznani (pochvala)

(I I e I I |

Své zaméstnance nemotivuji
5) Forma benefitu, kterou své zaméstnance odméiuji a zarovei motivuji
Finan¢nimi vyhodami

Dovolenou navic
Moznostmi dal$iho vzdélavani zaméstnanct

(I I I

Piispévky na rekreaci
6) Jak byste ohodnotil vztahy se svymi podiizenymi?
Vyborné

Primérné
Spatné

(0 R I O R

Velmi Spatné



7) Jak byste ohodnotil vztahy se svymi spolupracovniky ve vedeni hotelu.

Vyborné
Primérné
Spatné

[ I O I I

Velmi $patné

8) Myslite si, Ze systém odménovani v hotelu, ktery vedete je

Spravedlivy
Casteené spravedlivy
Casteené nespravedlivy

(I |

Nespravedlivy
9) Miyslite si, Ze Vasi zaméstnanci jsou odménovani
'] Nadprimérné
71 Primérné
1 Podprimérné

10) Davate Vasim zaméstnanciim finan¢ni odménu k vyplaté?

ano casto
ano obcas

obcas, pouze za dobie vykonanou praci

O O o o

nikdy jsem finanéni odménu nikomu nedal/a

11) Jste celkové spokojen s tim, jak odménujete zaméstnance

[0 Ano
[1 Ne

[ Castecné, chystdam zmény v odméiovacim systému



Priloha C - Hodnotici formulaf

Hodnotici formular

Hodnotici formuléi vypliuje vyhradné zaméstnavatel a to pravdivé a nezaujaté
kazdy druhy mésic. Vypliite prosim udaje o zaméstnanci a v nasledujici tabulce pocet
bodl do sloupce bodové ohodnoceni a to podle stupnice 1-10, pficemz 1 = Spatné,

10 = vyborné.

Udaje o zamé&stnanci

Jméno

Piijmeni

Pracovni pozice

Hodnotici tabulka

Hodnocena ¢ast Bodové ohodnoceni

Pracovni nasazeni

Kolegialita

Poradek na pracovisti

Ptichody do prace

Dochazka

Bodové rozpéti

Podle poc¢tu udélenych bodii, se pridéli odménovaci kategorie, podle které se

zaméstnanci bude zasilat pfidéleny finan¢ni bonus po dobu nasledujicich dvou mésict.

0-10=1 31-40=4
11-20=2 41 - 50 = 5
21-30=3

Vi
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