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UvVOD

Téma mé bakalaiské prace je Systém motivace zaméstnancl v konkrétni organizaci.
Cilem bakalaiské prace je analyza a zhodnoceni aktudlniho stavu motivace zaméstnancii ve
spolecnosti Priessnitzovy lécebné lazn€, a. s. Na zdklad¢ provedené analyzy nalézt pripadné

nedostatky v soucasném systému a uvést nasledné doporuceni pro zlepSeni motivace.

Bakalatska préce je strukturovana do dvou casti — teoretické a praktické. Tyto ¢asti

pak obsahuji kapitoly a podkapitoly, které se vénuji jednotlivymi aspekty tématu motivace.

V teoretické ¢asti jsem se zabyvala pojmem motivace, pravidly motivace, motiva¢nimi
typy lidi, hodnocenim a odménovanim zaméstnanci apod. Jako zdroj mi slouzila predevsim
odborna literatura jak od ¢eskych, tak i zahrani¢nich autorii. Od ¢eskych autort to byly
publikace pana Jifiho Plaminka Tajemstvi motivace — jak zafidit, aby pro vas lidé pracovali,
dale slovenska autorka Maria Deiblova, ktera se spolu s Plaminkem dle mého nézoru zabyva
problematikou motivace podrobn¢ a vystizné¢. Od zahrani¢nich autorti to byla napft. kniha
Michaela Armstronga Rizeni lidskych zdroj, ktera se zabyvé procesy motivace, riznymi
teoriemi motivace a jejich praktickymi disledky, dale Adairova Efektivni motivace, ktera se
zamétuje na zplisoby zvySovani schopnosti motivace.

Prakticka ¢ast se tykd samotné spolecnosti Priessnitzovy léCebné 1azné, a. s., jejiho

stru¢ného popisu, historie a organizacni struktury.

Na zéklad¢ informaci ziskanych prostfednictvim rozhovord se zaméstnanci a
vedoucimi pracovniky jsem sestavila dotaznik, pomoci kterého jsem zjistila aktualni stav
motivovani lidi v této organizaci. Ziskané vysledky jsem zpracovala a Vv pfipadé nedostatkli

jsem navrhla doporuéeni vedouci k zlepseni motivovani. Dotaznik mél tisténou podobu.

Pti zpracovani prace jsem se zameéfila na metody zkoumani, pozorovani a ziskavani
informaci, které budu néasledn¢ interpretovat. Pro ziskdni dalSich dilezitych informaci jsem

vyuzila materialy tykajici se spole¢nosti, oficialni webové stranky.



1 MOTIVACE

Pro organizaci je dilezité, aby jeji zaméstnanci pracovali vykonné a efektivné. Proto by
se méla organizace snazit o spravné motivovani zaméstnancl. Prostiednictvim motivace miize
spole¢nost ovlivnit pracovni vykon zaméstnanct. Pro vysvétleni pojmia v oblasti motivace
jsem zvolila odbornou literaturu Michaela Armstronga, konkrétné jeho Rizeni lidskych

zdroj.

1.1 POJEM MOTIVACE, MOTIV, STIMULACE

Pojem motivace ma ptvod v latinském slové movere, tzv. hybat, pohybovat. Motivaci
muzeme charakterizovat jako ,,vSeobecné a obsahlé oznaceni pro vSechny promeénné,
které nelze bezprostiedné odvodit z vnéjsich podnétii, které ovliviji, prip. kontroluji
chovani ohledné intenzity a sméru.*
Dle Vebera motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu clovéka smérem
k vytyCenému cili. Je vazana ptedev§im na vnitini podnéty ¢lovéka. Predstavy, zajmy
a neuspokojené potieby vyvolavaji urcité psychické napéti, které je impulsem k urc¢itému
chovani jedince. 2
Motivace je individudlni zalezitosti. Kazdy clovék je osobnost a vétSina teorii
motivace se zabyva tim, ze se bude projevovat urCitym zpltisobem chovani. Motivace byva
¢asto zamérna. Je pod kontrolou daného zaméstnance a jeho chovani (napf. vybér ¢innosti) je
ji ovlivnéno.
Nejdilezitéjsi faktory motivace jsou:
e To, co lidi povzbuzuje
o Sila ¢lovéka zapojit se do jednani
Ugelem motivacnich teorii je pfedvidani chovani. Motivace neni chovani samo o sobg,
ale neni to ani vykon. Tyké se jednani, ale také vnitini a vnéjsi sily, kterd piisobi na jednani
jedince. ®
Motivovat miizeme sami sebe, ale také se mize jednat o motivaci lidi okolo nas.

V ptipad€ motivovani sebe sama se jedna o sestavovani nezavislych sméra a podnikéani

naslednych krokt, pomoci kterych se dostaneme tam, kam chceme.* V pripadé

! DEIBLOVA, M. Motivace jako ndstroj fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2005, s. 11

? VEBER, J. a kol., Management — zdkladny moderni manaZerské pfistupy, vykonnost a prosperita, Praha:
Management Press, 2009

3 DEDINA, J., CAITHAMR, V., Management a organizaéni chovdni, Praha: Grada Publishing, a. s., 2010

4 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, 2007
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motivovani lidi kolem nés se jedna o zpusob, ktery si zvolime sami, a pomoci které¢ho
uvedeme lidi do pohybu za ucelem splnéni urcitého cile.

wDobre motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od
nichz ocekavaji, Ze povedou K dosazeni téchto cili. Takovi lidé pak mohou byt motivovaini

«5

sami od sebe. > U vétSiny lidi je dulezita vnéj$i motivace. Spolecnost, ve které lidé pracuji,

muze nabidnout vhodné prostfedi pro motivaci, pomoci raznych stimulti, odmén, karierniho
manazefi, ktefi musi vyuzivat své schopnosti takovym zplsobem, aby zameéstnance
motivovali co nejvice.
Pokud jsme motivovani ke splnéni urcitého cile, ktery pomoci svych schopnosti a
aktivit naplnime, nasleduje pocit uspokojeni.
,,Motivace piisobi ve trech smérech, rovinach. Jsou to:
o Smer — co se néjaka osoba pokousi udelat,
e Usili — S jakou pili se o to pokoust,

6

o Vytrvalost, stalost — jak dlouho se o to pokousi.”, schopnost pfekonavat

vnéj$i a vnitini prekazky.

»Motiv mizeme chapat jako wvnitini psychickou silu, popud, pohnutku,
psychologickou pfi¢inu, divod urcitého chovani ¢loveka, ktery dava jeho Cinnosti smysl.
Cilem motivu je dosaZeni ur&itého finalniho psychického stavu — nasyceni.*’

Motivem se muZe stat pfani, poteba, zajmy, hodnoty. Motiv pisobi na ¢lovéka do té
doby, nez dosdhne splnéni svého cile, neZ uspokoji danou potiebu. Existuji také motivy, které
nemaji za cil pInéni ur€itych cilti, mohou to byt napt. koni¢ky ¢lovéka (sport, hudba, literatura
apod.).

Motivem nazyvame prvotni impuls motivace urcitého chovani ¢lovéka. Na chovani
¢lovéka pak piisobi celd fada motivi, které jsou ovliviiovany vné&j$im prostfedim. Motiv ma

mit cil, smér, intenzitu a m¢l by byt trvaly.

Stimulace a motivace maji k sobé& velmi blizko. Casto byvaji zamé&novany. Dilezité je
oba tyto pojmy umét rozliSit. Rozdil mezi stimulaci a motivaci je v tom, Ze stimulace pisobi

na ¢innosti ¢lovéka z vnéjsku. Tim je zapfi¢inéna zména jeho Cinnosti prostiednictvim zmény

> ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 219

6 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 219

" DUCHON B., SAFRANKOVA, J., Management — integrace tvrdych a mékkych prvkd Fizeni, Praha: C. H. Beck,
2008



jeho motivace. Stimulace jsou aktivni vnéjsi zasahy, vedoucich k zméné psychickych procest
clovéka.

LStimulaci muzeme dale chdpat jako vnéjsi piisobeni na prozZivani a jednani
zaméstnance, cilevédomé ovliviiovani a usmeérnovani jeho motivace. Toto ovliviiovani miiZe
byt zamereno bud’ na perspektivy uspechu — stimulace kladnym hodnocenim ¢i odmeénou, nebo
na zvyraznéni hrozby neuspéchu a z néj vyplyvajicich nepriznivych dusledkii - stimulace
zdpornym hodnocenim, sankci, trestem. “® 7adouci GEinek mize mit pouze takova stimulace,
jejichz stimuly jsou v souladu s motivaci pracovnika.

Jako stimul mizeme oznacit jakykoliv podnét, ktery u ¢lovéka vyvola zménu v jeho
motivaci. Podnéty délime na:

e Impulzy (endogenni, vnitini podnéty) — napt. bolest zubu
e Incentivy (exogenni, vn&jsi podnéty) — napf. finan¢ni odmeéna, pochvala

Stimulace Kk praci znamena cilené a zamérné ovliviiovani pracovni motivace

zaméstnancl. Pracovni motivace zaméstnancti je optimalni tehdy, jsou-li osobni zaméteni

zameéstnance, jeho potfeby a zajmy spolecné se z4jmy, potiebami a cili organizace.

1.2 PROCES MOTIVACE

Model procesu motivace uzce souvisi s potiebami. Tento model nam ukazuje, Ze
motivace je tvofena védomym ¢i nevédomym zjisténim neuspokojenych potieb. Diky potiebe
ziskavame pfani néeho dosdhnout nebo néco ziskat.® Dale si stanovime cile, které nasi
pottebu uspokoji. Poté si zvolime zpisob, ktery nam umozni stanoveného cile efektivné a
ucinné dosdhnout. Pokud jsme doséhli cile, naSe potieba byla uspokojena, je pravdépodobné,
ze pokud v budoucnu nastane podobnd potieba, zvolime stejny nebo podobny zpisob
K dosazeni dal$ich cilti. Tento proces nazyvame jako ,,upeviiovani presvédceni nebo zdakon

Vv ’ve 10
priciny a ucinku “.

8 PAUKNEROVA, D. a kol., Psychologie pro ekonomy, manaZery, Praha: Grada Publishing, a. s., 2006, s. 226
? ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, 2007
10 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 220
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1.3 TYPY MOTIVACE
K pracovni motivaci Ize dojit dvéema cestami. V prvnim pripadé lidé motivuji sami
sebe tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby, nebo alespon
vede Kk tomu, Ze od ni ocekdvaji splnéni svych cilu. Ve druhém pripadé mohou byt lidé
motivovani managementem prostiednictvim takovych metod, jako je odménovani, pochvala
apod. «d1
Existuji dva typy motivace:

e Vnitini motivace — jedna se o faktory, které si lidé sami vytvaieji, a které je
ovliviiuji tak, aby se chovali uritym zplisobem nebo se vydali urcitym
smérem. Za vnitiné motivovaného ¢lovéka mizeme povazovat ¢loveka, ktery
je nezavisly na ménicich se okolnich podminkach, jakymi jsou napt. ptelozeni,
zména vedouciho apod., a na pobidkovém systému coz je napf. mzdova a
prémiova politika.

e Vnéjsi motivace — to, co se d¢la pro lidi. Tvoii ji pfedevSim odmény, kterymi
mohou byt napt. zvySeni platu. Lidé, ktefi jsou zevné motivovani, byvaji
zavisli na chvale nadiizeného, na uznani kolegti, na uspésnosti jejich kariéry.

Vnitini motivace je cenéna mnohem vice, neZ motivace vnéjsi. Kazdy miZze byt na
zacatku své kariéry motivovan prostiednictvim vnéj$i motivace, ale diky ziskanym
zkuSenostem miize byt motivovan vniting.'? Vn&j§i motivatory maji vyrazny uginek, ale
nepusobi dlouhodobé, na rozdil od motivatord wvnitinich, které jsou dlouhodobéjsiho
charakteru, vzhledem k jejich piistupu k praci. Clovéku se zde jedna pouze o praci samotnou,
je soucasti ¢loveka.

Dale miZeme rozdélit motivaci na primarni a sekundarni. Klasifikace na primarni tzv.
vrozené a sekundarni tzv. ziskané motivy pochazi z teorie uéeni. VSechny lidské potieby a
motivy jsou Uzce spjaty s pracovni motivaci a jsou povazovany za naucené stanovisko,

kterému je tfeba dat prednost pfed analytickym stanoviskem z védeckych, ale i pragmatickych

. o 1
ditvodi. 3

1 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojt, Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 222
12 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 220 - 222
3 DEIBLOVA, M. Motivace jako ndstroj fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2005
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1.4 ZDROJE MOTIVACE

Zdrojem motivace jsou skute¢nosti, které nam pomahaji motivaci vytvaret.
K zakladnim zdroji motivace patfi:

e Potieby — jsou zédkladnim zdrojem motivace (biologické a socialni)

,,Potreba = je chdapana v biologickém smyslu jako stav nedostatku organismu, ktery
pri delsim trvani miize vést k poSkozeni ¢i smrti jednotlivce. Z hlediska psychologie prozivani
je potreba stavem prani a Zadosti, ktery vyvolava urcité chovani, tj. motivuje ke specifické
aktivite. “*

e Navyky — urcity stereotyp, opakovany zptsob Cinnosti,

e Zajmy — zdroje a produkty poznavaci ¢innosti,

e Hodnoty a hodnotové orientace — hodnotovy systém (typ teoreticky,
ekonomicky, esteticky, socidlni, politicky, ndbozensky),

e Idedly — nazorova predstava néfeho subjektivné zadouciho, pozitivné

hodnoceného a o co jedinec usiluje.’

1.5 TEORIE MOTIVACE

Teorie motivace napomahd manazertim zjistit motivy, na zaklad¢ kterych pak stanovi
zakladni motivatory. Teorie motivace objasiiuje chovani lidi a jejich snahu tykajici se prace.

Existuje n€kolik forem teorie motivace, avSak Zadnéa z téchto teorii nemlze presné
vyjadiit nebo vysvétlit lidské chovéani. Kazdy cloveék je jedinecny, ale také wvelice

komplikovany.

1.5.1 Maslowova teorie — hierarchie potieb
Ve vétsiné odborné literatury je Maslowova hierarchie potfeb jmenovdna mezi
prvnimi teoriemi motivace. ,,Zdaklad teorie Abrahama Maslowa tvori predstava, zZe clovék
neni motivovan vnéjSimi podnéty, jakymi jsou odména nebo trest, ale urcitym vnitinim
programem potreb. Tyto potreby vytvareji urcité soubory. Uspokojend potieba vsak prestava
motivovat. Maslow identifikoval pét souborii, které videl v urcitem seskupeni. Pokud ma

clovek velke zasoby jidla, mohou se objevit dalsi potreby, které potlaci v organismu prvotni

1 DEIBLOVA, M. Motivace jako ndstroj Fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2005, s. 39
> DUCHON B., SAFRANKOVA, J., Management — integrace tvrdych a mékkych prvkd fizeni, Praha: C. H.
Beck, 2008
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potrebu — fyziologickou. Pokud je tato potieba uspokojena, objevi se dalsi, v tomto pripadé
pak potieba vyssiho charakteru. “ ™

Maslowova teorie byva ¢asto zobrazovana jako trojuhelnik nebo jako pyramida. Toto
znazornéni ovSem neni nejvhodnéjsi, protoze vyssi potieby se pak mohou jevit jako mensi.
Nejvhodnéj$im znazornénim této teorie je dle Johna Adaira tzv. vysouvajici se objektiv

fotoaparatu, od mensich stupiii po vyssi.

Obrazek ¢. 1: Maslowova hierarchie potieb

Potieba
seberealizace
Potieba uznani
Spolecenské ,
. rust
potreby
Potieba jistoty sebeucta znalosti
Fyziologické otfeba .. , :
¥ vg P e L. uspéch osobni rozvoj
potieby sounalezitosti
bezpeci prijeti postaveni
ochrana pted spolecensky ,
hlad P P Y icta
nebezpecim Zivot
Zizeh pratelstvi a laska
spanek

Zdroj: ADAIR, J., Efektivni motivace, Praha: Alfa Publishing, 2004, s. 29

Fyziologické potieby
Jedna se o zdkladni bod této motivacni teorie. V této fazi se jedna o potireby potravy,

vody, vzduchu apod., které jsou nutné pro pieziti. V piipadé pracovni motivace je zde zahrnut

napf. plat.

Potieba jistoty
V piipadé€, Ze jsou fyziologické potieby uspokojeny, objevi se novy souhrn potieb.
Tyto potieby jsou piedev§im o pocitu bezpeci, urcité stability, pofadku apod. Potieba jistoty

muze spocivat v touze o stalé zamé&stnani s pevnym platem.

16 ADAIR, J., Efektivni motivace, Praha: Alfa Publishing, 2004, s. 29
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Spolecenské poti‘eby

Ve chvili, kdy uspokojime fyziologické potieby a potieby jistoty, objevi se potieba
lasky, citi a touhy n¢kam patfit. Lidé pocitujici spoleCenskou potiebu vyhledavaji a touzi po
skuping, ve které by méli své platné misto. Souhrn téchto potieb nazyvame spolec¢enskymi

potiebami. Tyto potieby jsou pro ¢loveka naprosto ptirozené.

Potieby uznani
K této potiebé fadime sebelctu, tctu k jinym, mize to byt i moc, prestiz, kompetence
nebo uznani. Dle Maslowa mizeme tyto potieby rozdélit na dvé podskupiny:
e touha po sile, touha po vlastnich schopnostech néceho dosahnout, svobodé¢,
uspéchu,

e touha po reputaci, touha po urCitém statutu, pozornosti, prestizi apod.

Poti'eba seberealizace

| v ptfipad€ uspokojeni vSech ptredeslych potfeb miizeme zcela jisté fici, Ze se objevi
dalsi potieba, nespokojenost. Maslow nazval seberealizaci jako touhu ¢lovéka po
sebenaplnéni, jeho realizaci v oblastech, pro které ma predpoklady.

Clovék ma touhu stat se viim, ¢im miize. Tuto potiebu &lovek pociti az v piipadg, Ze

uspokojil potieby fyziologické, potieby jistoty, potieby spoletenské a potieby uznani.’

1.5.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tuto teorii, jak jiz jeji ndzev vypovida, vytvofil americky profesor psychologie
Frederick Herzberg. Zkoumal vztah mezi uspokojenim potfeb na pracovisti a pracovni
spokojenosti. Jeho dvoufaktorova teorie pracovni motivace rozliSuje dva zékladni faktory:

e Vnitini, motivacni faktory (motivétory)
e vngjsi, hygienické faktory (Ciniteli neuspokojeni a frustratory) tzv. udrZzovaci
faktory.

Jako faktor uspokojeni, tedy motivator, mizeme brat prozitky uspéchu, moznosti
vzestupu a seberozvoje, uznani ostatnich. Pokud jsou tyto faktory uspokojeny, vznikd tak
pracovni spokojenost. Tyto faktory jsou velmi dulezité pro motivaci. Zde je velmi dilezita
uloha manazera, ktery musi znat zaméstnance tak dobfe, ze bude schopen pfizpusobit

motivacni faktory individudlné do takové miry, ktera zaméstnance uspokoji. Cim vice bude

v ADAIR, J., Efektivni motivace, Praha: Alfa Publishing, 2004
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manazer zaméstnance znat, tim je vice pravdépodobné, Ze jej mlize motivovat a pozitivné
ovlivnit v praci mnohem Iépe.

Za faktor neuspokojeni, neboli frustrator, l1ze povazovat platové zalezitosti, politiku
firmy, jeji vedeni, vztahy na pracovisti, pracovni podminky. Jestlize vnimame tyto faktory
jako neuspokojivé, vznika tak pracovni nespokojenost, tedy pracovni frustrace a na motivaci
piisobi negativng.’® Viechny tyto faktory jsou externi a ovliviuji jednotlivee.

Spolu s Maslowovou hierarchii potieb se tato teorie stala jednou z dilezitych soucasti

tradié¢ni manazerské filozofie.

1.5.2 Teorie XayY

Autorem této teorie je socialni psycholog Douglas McGregor. Teorie X a Y je
uplatiiovana pii vedeni lidi. Spociva v rozdilném chovani primérného zaméstnance. Teorie X
vychazi z téchto predpokladi:

e Lidé vétSinou neradi pracuji, pokud se naskytne moznost vyhnout se praci, tak
Jji vyuziji. Je to déno tim, ze praci nemaji radi, vZdy jim musi byt nabidnuta
odmeéna. Pokud praci odvedou Spatné nebo vlbec, je nutné jim pohrozit
trestem. Velka cast lidi je v praci radé€ji fizena a kontrolovana, vyhyba se
zodpovédnosti, ma nizké ambice a nejvice si zada jistotu, pocit bezpeci.

Zaroven také upozornil, ze takto se nechovaji vSichni. Existuje rozdilné chovani, které
objasnil v teorii Y, ktera vychazi z téchto predpokladi:

e Lid¢é radi pracuji. Spravné pracovni podminky jim mohou pfinasSet potéSeni.
Pokud pracuji v tymu, maji tedy spolecny cil, rad&ji se fidi a kontroluji sami,
neradi jsou fizeni shora. Primérna lidské bytost se za spravnych podminek uci
pfijimat a vyhledavat odpovédnost. Divtip a tvofivost jsou zna¢né rozsifeny a

mize jich byt v§eobecné Vyuiiveino.lg

18 DEIBLOVA, M. Motivace jako ndstroj Fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2005
' VEBER, J. a kol., Management — zékladny moderni manaZerské pfistupy, vykonnost a prosperita, Praha:
Management Press, 2009
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Tabulka €. 1: Motivujici a hygienické faktory

Motivujici faktory Hygienické faktory
uspéch pracovni fady, smérnice
uznani technické vedeni
povyseni pracovni podminky
prace samotna vztahy k nadiizenym
moznost osobniho ristu vztahy ke spolupracovnikiim
odpovédnost osobni zivot
samostatnost vydélek

Zdroj: SRPOVA, J., REHOR, V. a kol., Zdklady podnikéni — teoretické poznatky,
priklady a zkuSenosti ceskych podnikatelu, Praha: Grada Publishing, 2010, s. 125

1.5.3 Teorie spravedlnosti

Autorem této teorie je profesor J. Stacy Adams. Tato teorie vychazi z predpokladu, Ze
mimo jiné posuzuje Clovék v rozhodovani také stupeit spravedlnosti rozdéleni vysledkd.
Teorie spravedlnosti tvrdi, ze lidé se snazi o odménu jen za ptedpokladu, ze jsou pevné
presvédceni o jejim spravedlivém rozdéleni.

Teorie také mini, Ze uvédoméni si nespravedlnosti je motivacni silou. Lidé se
domnivaji, Ze je mozné miru spravedlnosti ocenit pomérem mezi vklady a vynosy. Za vklad
do zaméstnani povazujeme zkuSenost, usili a schopnost. Vynos z prace tvoii plat, uznani,
povyseni a zaméstnanecké vyhody.

K nespravedlnosti dochazi v okamziku, kdy lidé citi, ze ziskané vysledky nejsou
spravedlivé ve srovnani s tim, co se zda, Ze dostavaji jini lidé. Nespravedliva situace, napf.
byt nedostatecné odmeénén, je mnohem Ccastéjsi nez byt nadmérné odménén. Mezi zpisoby
redukovani nespravedlnosti patfi:

e 0dchod ze zaméstnani

e zmeéna vkladu vloZeného do zaméstnéani, napt. mén¢ prace ¢i Castéjsi absence

e zména vynosu prostitednictvim Zadosti o vys§i plat nebo o dodatecné
zameéstnanecké vyhody

e zména vnimani jiz obdrzenych vynosti ze zaméstnani. Clovék mize znovu
zvazit, zda jeho odména neni piece jen lep$i, nez vyplynulo z ptivodniho

porovnani.
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Je velmi dilezité, aby byl systém odménovani dobie propracovan a peclivé provadeén.
V ptipadé nedostatecného dodrzovani tohoto systému mize nastat problém, ktery bude

souviset s pocitem nespravedinosti. *°

1.5.4 Alderferova teorie

Americky psycholog Clayton Alderfer vychazel ve své teorii z Maslowovy hierarchie
potieb. Dle jeho ndzoru neni nutno tolika potieb. Maslowovu teorii proto zredukoval pouze na
tfi zakladni potieby:

e potieba existence (fyziologické potieby)

e potieba vztahu (vztahy s ostatnimi lidmi, ze kterych vyplyva emocionalni
uspokojeni)

e potieba Gspéchu (potieba osobniho ristu a rozvoje)

Alderfer tvrdil, ze jednotlivé stupné jeho teorie nejsou usporadany zasadné
hierarchicky, jak je tomu u Maslowa. Tvrdil také, ze pokud uspokojime potfebu, nemusi
nutné nastoupit vyssi. Vytvofil pravidla, za jakych okolnosti se objevuji u ¢lovéka vyssi

potteby. V piipad¢ neuspokojeni potieby, mohou nastoupit potteby nizsi jako kompenzace.

1.5.5 Expektacni teorie

Podle svého autora je nazyvana také Vroomova teorie ocCekavani. Tato teorie
zobrazuje motivaci jako proces, ktery se fidi volbou. Pojem ocekavani byl plivodné soucasti
teorie valence — instrumentalita — expentace, jejichz autorem byl Victor Vroom. Valence
predstavuje hodnotu, instrumentalita presvédcéeni, ze pokud udélame jednu véc, povede to
k jiné, expentace neboli otekavani oznacuje pravdépodobnost, ze usili povede k vysledku,
k cili.?! Valence miize byt pozitivni, negativni, ale také neutralni.

Pokud zaméstnanec véti, Ze jeho prace, usili, bude pfiméfené odménéno, bude tak
motivovan a zvysi své Usili.

Tato teorie byla dale rozvinuta Porterem a Lawlerem do modelu, ktery na zakladé
Vroomovi teorie vytvofili dva faktory, které vymezuji tsili lidi vkladané do jejich prace:

e hodnota odmény jedincii do t€ miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,

spolecenského uznani, autonomie a seberealizace

20 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Publishing,2007
2 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Publishing,2007
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e ocekavani jedince, tykajici se vztahu mezi odménou a jeho vynaloZzenym
usilim.
Podle Portera a Lawlera existuji dvé proménné, které ovliviuji splnéni tkold a
dopliiyji usili.
Jedna se o:
e schopnost — inteligence, manualni schopnost, zru¢nost, znalosti
¢ Vvnimani role — to, co si cloveék pieje delat, nebo se domniva, ze by to mél délat.

Pro organizaci je proto dilezité, aby byli predstavy jedince a organizace sjednocené. 22

Obrazek ¢. 2: Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti
4 Usili ( Vykon
—>
Pravdépodobnost, Ocekéavani role
ze odmeéna zavisi
na usili

Zdroj: ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Grada Publishing, 2007, s. 226

1.5.6 Teorie cile

Teorie cile byla zformulovana Lathamem a Lockem. Poukazuje, Ze motivace a vykon
jsou vyssi v pripad¢ specificky stanovenych cilii jednotlivce a jsou-li tyto cile narocné, ale
ptijatelné a zda existuje zpétna vazba na vykon.

Naro¢né cile museji byt zkonzultovany a odsouhlaseny a jejich plnéni musi byt
podporovano ze strany vedeni. Velmi dileZita je pro motivaci a pro dosahovani stale vétSich

cilti zpétna vazba. Teorie cile hraje velmi dilleZitou roli v procesu fizeni pracovniho vykonu.

2 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing,2007, s. 225 - 226
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1.6 PRACOVNI MOTIVACE

Préce tvoii v lidském zivoté velky podil. Lidé nepracuji jen pro zdroj obzivy, ale také

proto, Ze jim prace piinasi uspokojeni v mnoha smérech, at’ uz je to vnitini uspokojeni,

kterym mutize byt profesni rozvoj, pies socidlni vztahy az po smysl zivota.

,Pro vetsinu lidi hraje prdce v jejich zivoté vyznamnou roli, miize pro clovéeka

Znamenat:

. o ’ . w17 v .2
K stimulim pracovni motivace fadime napft.:

(@]

o

o

o

prevzeti zodpovédnosti

zapojeni do vhodné socialni skupiny

zdroj rozvoje osobnosti

prileZitost vice se o sobé dozvedet

moznost prostrednictvim spoluprdce S ostatnimi vybudovat pozitivni mezilidské
vztahy

potvrzeni vilastnich schopnosti a tim posileni sebehodnoceni

. .23
moznost seberozvoje *

4

hmotnou odménu — jedna se 0 mzdu, prémie, zaméstnanecké vyhody apod.
obsah prace — prace, kterou zaméstnanec vykondva, mu miiZe piindSet
uspokojeni, které je pro n€j motivujici. Dllezita je pro pracovnika napt. prestiz
jeho profese, moznost osobniho rtstu apod.

povzbuzovani — tzv. neformalni hodnoceni, poskytnuti urcité zpétné vazby ze
strany nadfizeného, uznani a ocenéni vykonu pracovnika, tim ovliviiuje pocit
vyznamu zaméstnance pro organizaci.

kvalitni vztah jak se spolupracovniky, tak s nadiizenym. Podpora diavéry ve
skuping.

zajem organizace o leps$i pracovni podminky

postoj ¢loveka K jeho praci, k organizaci, ve které pracuje

Penize jsou dilezitym motivatorem, avSak nemohou motivovat stejnym zpisobem

vSechny pracovniky.

3 DEIBLOVA, M. Motivace jako ndstroj Fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2005, s. 77
2 KOCIANOVA, R., Persondini ¢innosti a metody persondini prdce, Praha: Grada Publishing, a. s., 2010, s. 38
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1.7 MOTIVACE A VYKON

Organizace se v dnesni dobé zajima o to, jak co nejefektivnéji a nejlépe motivovat své
zameéstnance, aby podavali stabilné vysoké urovné vykontl. V dnesni spole¢nosti miize obstat
jen podnik s kvalitnimi zamé&stnanci, jejichz vykon je na trvale vysoké tirovni. Vykon ¢lovéka
se muze v kratkém casovém useku meénit. Pracovni vykon nadm udéva UspéSnost prace.
Posuzujeme ho podle:

e Vysledku prace

e Kvality vykonané prace

e Casu straveného nad vykonanim préce

e Objektivnich podminek, za nichz byl vykon dosazen®

Vykonnost charakterizujeme jako pfipravenost pracovnika k urcitému vykonu. Do
vykonnosti pracovnika fadime soubor jeho schopnosti, znalosti a dispozic, které vyuziva
K plnéni své prace. ,, Vykonost je ovlivnéna nekolika ciniteli:

o Technickymi, ekonomickymi a organizacnimi podminkami
o Spolecenskymi podminkami
o Osobnimi determinanty c¢loveka

. v Id . r . {(26
o Situacnimi podminkami

1.7.1 Ctyii motivacéni typy lidi
S motivaci vzdy za¢iname u jednotlivce. Musime s nim navazat osobni kontakt, ktery
nam umozni jej dobfe poznat pro ndsledné stanoveni postupll pii motivaci. Jiti Plaminek
rozdélil clov€ka — zaméstnance do cCtyf skupin, které udavaji zakladni charakteristiku
jednotlivych typli pracovnikli. Pomoci tohoto ¢lenéni miize vedouci pracovnik rozpoznat typ

zameéstnance.

o Objevovatelé
o Usmeérnovatelé
o Slad’ovatelé

o Zptesnovatelé

®Vykon, vykonnost pracovnika, pracovni rezim (online). [cit. 2013-01-17], dostupné z
http://www.univerzita-online.cz/mng/psychologie-v-ekonomicke-praxi/vykon-vykonnost-pracovnika-
pracovni-rezim/

2 PAUKNEROVA, D. a kol., Psychologie pro ekonomy, manaZery, Praha: Grada Publishing, a. s., 2006, s. 166
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Objevovatelé

Jsou to schopni, samostatni, nezavisli a sebevédomi lidé, ktefi dobfe reaguji na zmény.
Objevovatelé byvaji netrpelivi, jsou neradi vedeni. Maji radi nezavislost. Radi soutézi sami se
sebou prostiednictvim piekonavani piekazek. VéEdi, ze se fadi mezi uspésné, proto nutné
nepotiebuji pochvalu. Kritiku radi nemaji. I v ptipade, Ze se jednd o opravnénou kritiku,
pfijde jim zbytecna, protoze sami védi, kde a v cem ud¢lali chybu. Objevovatelé jsou vétSinou

tisi, dilezitéjsi je jejich fec téla, které je dobré vénovat pozornost.

Usmérnovatelé

Tento typ lidi pfitahuje moznost mit vliv na jiné lidi. Vnimaji velmi citlivé
hierarchicka usporadani spole¢nosti a maji tendenci si lidi kolem sebe do takovych struktur
fadit. Byvaji radi sttedem pozornosti. Maji vyborné pfesvédcovaci schopnosti, nejen pro tyto
schopnosti byvaji usmérnovatel¢ pfirozenymi vidci velkych skupin lidi. Réadi, nadSen¢ a

dobfte soutézi. Nerozumi si s objevovateli, které casto zesmésiuji.

Slad’ovatelé

U slad’ovatel se vse to¢i kolem lidi, kolem jejich vztahi, pociti apod. Umi naslouchat
druhym, zajimaji se o jejich problémy a radi pomahaji ptfi jejich feSeni. Jsou velmi
komunikativni. Byvaji velmi vstficni a maji vysoce vyvinutou empatii. V pfipad€ pochvaly

zdiiraznuji pracovitost druhych. V ramci respektu k ostatnim piijimaji kritiku dobfe.

Zpiesinovatelé

Byvaji spolehlivi, peclivi, jsou pfisni jak na sebe, tak na okoli. Maji radi poradek,
dobrou organizaci prace. Pii peclivém zadani prace ji precizn€ splni. Dulezitd jsou pro né
pravidla a normy, které striktné dodrzuji. Zptestiovatelé maji v oblibé &isla, proto také radi
analyzuji data.

V komunikaci ptisobi spiSe chladnym dojmem, nebot’ vystupuji racionalné¢ a plisobi
dojmem, Ze nemaji zadné emoce. Zptesiiovatelé respektuji své nadiizené bez ohledu na to,
jaky vztah k nim chovaji. Pfedstavuji pro né autoritu, kterd vytvaii podminky pro jejich

vlastni dokonalost a V}’/kon.27

*” PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace — jak zafidit, aby pro vds lidé pracovali, Praha: Grada Publishing, a. s.,
2010
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1.8 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost se odviji mimo jiné od motivace. Pro spole¢nost je diilezité
veédét, zda jsou jeji zaméstnanci spokojeni, proto jsem prostiednictvim dotaznikového Setfeni
chtéla ziskat informace o pracovni spokojenosti zaméstnanci.

Tento termin se tyka postojii a pocitl, které¢ ma ¢loveék ve vztahu ke své vykonavané
praci. Pozitivni a piiznivé postoje k praci vedou k pracovni spokojenosti. Pro ¢lovéka je
dilezité, zda je Gsp&$ny & nelspéiny ve své praci. Clovék vétsinou neni se v§im zcela
spokojen nebo nespokojen, nékteré okolnosti jsou pro néj ptijatelné, nékteré ne. Nekteré vlivy
pusobi na pracovni spokojenost kratkodobe¢, jiné dlouhodobé;ji.

Spokojenost ¢lovéka zavisi na jeho vlastnich potiebach, ocekavanich a na prostredi, ve
kterém pracuje.

K faktoriim, které posiluji pracovni spokojenost, fadime:

e Pruhledna a organizac¢ni politika,
e Jasné a pfiméfené urcené cile vlastni prace,
e Riznoroda prace,
e Moznost vlastni kontroly nad svoji praci
e Prilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci
e Ocenéni prace a socialni pozice v organizaci a ve skuping,
¢ Financ¢ni ohodnoceni
e Optimalni spoluprace a mezilidské vztahy
e Bezpecnost vykonavané prace
Pracovni spokojenost zeslabuiji tyto faktory:*®
o Ptevaha nepredvidatelnych vlivii na praci
o Casovy stres
o Pracovni zatéz
o Neredlné pracovni naroky
o Spatné vztahy se spolupracovniky, s nadiizenym

o Nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot

28 KOCIANOVA, R., Persondini ¢innosti a metody persondini prdce, Praha: Grada Publishing, a. s., 2010
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1.9 PRAVIDLA MOTIVACE

Mimo rozcélenéni skupin motivacnich typt lidi, Plaminek poukazuje na obecna
pravidla motivace, které se mu jeho dlouholetou praxi osvédcily. Kazdé z pravidel poukazuje
na dulezité zasady, které je tieba dodrzovat pfi motivovani lidi. Mizeme je také chapat jako
navody pro motivaci v praxi.

e Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi

e Nepftizpusobujte lidi ukoliim, ale tikoly lidem

e Lidé museji byt spokojeni alesponi S né¢im

e Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy

e Obava z nepiijemného miize motivovat stejné¢ jako touha po piijemném
e Mnohdy staci praci dobie definovat a vysvétlit

e Pod ,,nechci” se mize skryvat ,,neumim® nebo ,,nemohu*

¢ Pfi motivaci myslete na druhého, ne na sebe

e Aktudlni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace

1. Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi

Dle Plaminka je dulezité¢ si uvédomit, Ze kladny vztah pracovnika k danému ukolu
obvykle vznika z n¢které ze dvou pfic¢in. Muze to byt bud’ proto, ze je splnéni ukolu spojeno
se ziskem napf. finanéni odmény, nebo proto, Ze jeho splnéni je v souladu s vnitinim
vyladénim clovéka, ktery ma ulohu vykondvat. Pojmy jako jsou motivace a stimulace pfi
ovlivitovani lidi funguji.

Stimulace ma vyhodu jeji pomérné jednoduchosti. Dokud vyplacime odménu — mzdu,
muzeme ocekavat, ze prace bude i nadale vykonavana. I kdyz je stimulace jednoducha, ma
zna¢nou nevyhodu v tom, Ze prace probiha dale jen za pfedpokladu, Ze souCasné plisobi na
¢loveka také stimuly.

V piipadé motivace je dulezité, abychom spravné odhadly motivy, které pracovnik ma.

Motivace neni tak jednoducha a jedna se o dlouhodobé;jsi proces.

2. Neprizpiusobujte lidi ukoliim, ale ukoly lidem
Toto pravidlo mizeme nazyvat také jako zlaté pravidlo motivace. Zlaté pravidlo
poukazuje na formovani a ptizptisobovani kol lidem. Pokud ¢lovéku zadate ukol, ktery mu
bude po obsahové strance vyhovovat, prace ho bude bavit, ale také motivovat. Poda tak lepsi

vykon. Ne vzdy kol zaméstnanci vyhovuje. Je dobré premyslet alesponn o formé zadani
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ukolu. Lidé vnimaji, jakym zptisobem jim je kol zadavan. Proto bychom méli pii zadéani
ukolu myslet na vhodné zvolena slova, ton feci, ale také fec téla, nebot’ ta prozradi, zda slova

myslime opravdu vazne.

3. Lidé museji byt spokojeni alesporii s né¢im
Ttetim pravidlo je oznacovano jako pravidlo motivacni kotvy. Pokud zaméstnance pfi
vykonavani prace bavi alespon ¢ast, neodvadi pozornost jinam a soustfedi se na danou praci.
Lid¢é, ktefi nemohou najit na stavajici praci nic zajimavého, nic, co by je bavilo, casto
pomysleji na zménu zaméstnani. Proto je pfitomnost jakési motivacni kotvy pro Clovéka

jakousi podminkou jeho kvalitniho vykonu.

4. Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy, tzv. pravidlo
diferencovanych podnéti

Lidé ptsobi na okoli tim, co ptisobi na né. Mysli si, Ze to, co motivuje je samotné,

musi motivovat 1 ostatni. Kazdy ¢lovék je ale jiny. Nékdo muze byt vice ¢i méné citlivy na

rizné podnéty. V tomto ptipadé je pro motivaci zdsadni védet, které podnéty jsou pro daného

¢loveka citlivé, prijemné apod. a zacit je ohleduplné pouzivat.

5. Obava z nepiijemného miiZe motivovat stejné jako touha po piijemném
Pravidlo miizeme nazvat jako tzv. pravidlo dvoji cesty. Rika nam, Ze nemusi nutné
existovat jen pozitivni forma motivace. Pocit spokojenosti byva Casto jen docasny. Napf.
nejistota mize zvySovat hodnotu vnimani ziskané pozice a tim tak podpofit motivace.

egativni motivace nesmi pusobit dlouhodobé, nebot’ mize vés rustraci pracovnika.
Negat t bit dlouhodobé, nebot’ t k frust k

6. Mnohdy staci praci dobre definovat a vysvétlit
Pravidlo snadnégjSich alternativ vysvétluje, ze v pfipadé chybéjici motivace k praci,
mimo jiné nedostatecné informace tykajici se zadanych ukolt apod. Lidé Casto nedélaji praci
tak, jak je od nich ocekdvéano, protoze jim dana prace nebyla dostatecné vysvétlena.
Doporucuje se zpétnd vazba, jak po splnéni urcitého tkolu, tak i béhem jeho plnéni, aby se

Vv pravou chvili zabranilo $patné vykonané praci, ktera by vedla k demotivaci.
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7. Pod ,,nechci se miZe skryvat ,,neumim*“ nebo ,, nemohu*
Zameéstnanec, ktery nechce, neumi nebo nemuze vykonavat zadanou praci, se snazi
tento fakt at’ uz védome, ¢i nevédome, maskovat. Lidem muZe v nadSeni a motivaci branit
neptizniva firemni kultura, Spatné vztahy na pracovisti, zpisob hodnoceni a odménovani

pracovniki ve firmach.

8. Pri motivaci myslete na druhého, ne na sebe
Toto pravidlo nas upozorniuje na rozdilnost pojmt, jakymi jsou motivace a
manipulace. Pokud chceme pracovnika motivovat, ne s nim manipulovat, m¢li bychom myslet
pfedevSim na néj. Zaméstnavatel by m¢l mluvit se zdmérem usnadnit zaméstnanciim praci a

zpiijemnit ji.

9. Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace
Neboli pravidlo struktury motiva¢niho pole. Motivacni pole se tyka kazdého ¢lovéka a
zahrnuje tii slozky:

e Motivacni zalozeni — tyké se osobnosti ¢loveka. Je zakladem motivacniho pole
1 zbylych dvou slozek. V chovéni ¢lovéka dominuje v ptipadé, kdyz se dostane
do stresujici nebo zatézové situace.

e Motivacni poloha — tyka se prostiedi, ve kterém se ¢loveék pohybuje.

e Motivacni naladéni — situace, ve které se Cloveék nachazi (aktualni situace).
Projevuje se pfedev§sim okamZitymi reakcemi na podnéty, které pribézné na
¢loveka plisobi.

y - v , « - y ey e, 2
Viechny tii slozky se neustale méni a vzajemng ovliviiuji. 2°

° PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace — jak zafidit, aby pro vds lidé pracovali, Praha: Grada Publishing, a. s.,
2010,s.14-25
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Obrazek €. 3: Struktura motivacniho pole

Motivaéni naladéni

Motivaéni poloha

Zdroj: PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace — jak zaridit, aby pro vis lidé pracovali, Praha: Grada
Publishing, a. s., 2010, s. 24

25



2 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Téma odménovani pracovnikd, o kterém se budu v nasledujicim textu zmitiovat, jsem
zatadila do bakalarské prace vzhledem k dotaznikovému Setfeni, ve kterém jsem mimo jiné
fesila 1 tuto problematiku. O tuto oblast se zajimaji vSichni pracovnici.

Odmeénovani miizeme oznacit také jako kompenzace za praci. Jedna se o velmi
dulezitou persondlni oblast, ktera je zdsadni pro zaméstnance i pro organizaci. Odménovani je
uskute¢novano formou mzdy nebo jinych penéznich ¢i nepenéznich odmén. To vSe pak
ovlivituje mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odménovani je jednim z nejefektivnéjSich
nastroji motivace.®

Systém odménovani by mél byt v kazdé organizaci spravedlivy a nadale motivujici,
mél by odpovidat potfebam organizace i potfebam zaméstnancli. Zaroven si muze kazda
organizace stanovit, jaky zptisob odménovani pro své zaméstnance uplatni.

Systém by mél byt racionalni a odpovidajici moZnostem organizace, mél by byt
akceptovan vSemi zaméstnanci organizace, dualezity je soulad s pravnimi normami. V

neposledni fadé by mél hrat dalezitou roli v motivaci zaméstnanct a slouzit jako stimul pro
zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikli. To je vycet n€kolika pozadavkl dulezitych

pro spravny systém odménovani.

2.1 SLOZKY ODMENOVANI
Odmeénovani obsahuje tyto slozky:
o | Zdkladni penéini odmena, dodatecné penéini odmény (pevné a pohyblivé
mzdy)
o Zameéstnanecké vyhody
e Nepenezni odmeény (ocenéni, uspéch, osobni rozvoj apod.)
e Procesy Fizeni pracovniho vykonu «3l
Celkovéa odména pak zahrnuje:
1. Transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény
2. Rela¢ni, vztahové odmény — nehmotné odmény
Celkovd odména zahrnuje vSechny nastroje, kterymi organizace disponuje, aby

ziskala, udrzela, motivovala a uspokojovala své zaméstnance.

30 KOCIANOVA, R., Persondini ¢innosti a metody persondini prdce, Praha: Grada Publishing, a. s., 2010
3 KOCIANOVA, R., Persondini ¢innosti a metody persondini prdce, Praha: Grada Publishing, a. s., 2010,
s. 160
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2.1.1 Zaméstnanecké vyhody

., Zaméstnanecke vyhody jsou slozky odmeény poskytované navic k riznym formam
penézni odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odménou, jako je napr.
kazdorocni dovolend na zotavenou. “*

Cile zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:

o Poskytnuti atraktivnich a konkurenceschopnych souborti celkovych odmeén,
které by umoznily ziskavani a udrzeni kvalitnich zaméstnanct v organizaci

o Uspokojeni osobni potieby zaméstnancti

o Posilovani oddanosti a védomi zdvazki zaméstnanci vici organizaci

Cile zaméstnaneckych vyhod v sobé nezahrnuji pfimou motivaci zaméstnanct, protoze
vSechny tyto vyhody, které poskytuje organizace svému zaméstnanci, nemaji piimy vliv na
vykon pracovnika. ZlepSuji vztah pracovnika k podniku.

K typtim zaméstnaneckych vyhod patfi:

¢ Penzijni jistoty — jsou povazovany za nejdilezitéjSi zaméestnaneckou vyhodu

e Osobni jistoty — jde o vyhody posilujici osobni jistotu pracovnika a jeho
rodiny, prostfednictvim nemocenského, zdravotniho a zivotniho pojisténi

¢ Finan¢ni vypomoc — jednd se napf. o slevy na sluzby ¢i zbozi, které je
poskytované nebo vyrabéné organizaci

e Osobni potteby — napf. v souvislosti s prerusenim kariéry z divodu studia,
nebo mateiské dovolené, poté se zaméstnanec vraci ke stejné praci

e Podnikové automobily

Vyse odmény je vyznamnym avSak individudlnim faktorem pracovni spokojenosti,

nebot’ vliv odmény se u rliznych skupin pracovnik lisi. 3

2.2 VZDELAVANI PRACOVNIKU

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni jsem zjistila nedostatky v této oblasti.

,,Vzdélavani je proces, behem néhoz clovek ziskava a rozviji nové znalosti, schopnosti,

«34

dovednosti a postoje. ™ Vzd¢lavani pracovniki je velmi dilezité, nebot’ lidé v organizacich

32 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Publishing,2007, s. 595
33 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroj(i, Praha: Grada Publishing,2007

3 KOCIANOVA, R., Persondini ¢innosti a metody persondini prdce, Praha: Grada Publishing, a. s., 2010,
s. 168
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museji pfizpiisobovat své schopnosti ménicim se podminkam, které jsou soucasti jejich prace.
Vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti se v dnesni dob¢ stava celozivotnim procesem.
Koubek definuje vzdélavani pracovnika jako ,,prizpiisobovdni pracovnich schopnosti
pracovniki menicim se pozadavkim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich
schopnosti (flexibilita v ramci pracovniho mista) «35
Vzdélavani a mozny rozvoj pracovnikii by mél byt soucasti politiky a strategie
organizace. Investice, kterou podnik vklada do vzdélavani zaméstnancii, jsou navratné,

protoze poskytuji organizaci potfebné schopnosti zaméstnanci. Pro zaméstnance jsou

vyhodou, kterou jim organizace poskytuje.

3 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Management Press, 2007, s. 238
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI PRIESSNITZOVY
LECEBNE LAZNE, A. S.

3.1 POLOHA PRIESSNITZOVYCH LECEBNYCH LAZNI, a. s.

Priessnitzovy lécebné lazné, a. s. lezi v krasném horském prostredi, obklopeny
ptekrasnou ptirodou, v primérné nadmoiské vySce 620 m. n. m. Diky své poloze lezi 14zné
V nejcistS8im prostiedi v celé kontinentalni Evropé a jsou také idealnim mistem pro zimni i
letni pobyty a rekreace. Lazn€ maji mimoradné ptiznivé klimatické podminky a umoziuji

1€¢it hosty v kterémkoli ro¢nim obdobi.

3.2 HISTORIE SPOLECNOSTI

Priessnitzovy 1écebné 1azné jsou nejstarsi vodolécebné 1azné na svété. Za svij vznik
vdeéci zakladateli Vincenzi Priessnitzovy. Ten nechal v roce 1822 piestavét sviij pavodné
rodny dfevény dim a zalozil skromny vodolécebny ustav, ktery byl zakladem pro novou
1é¢ebnou metodu — tzv. vodolécbu. Priessnitz nemél pro provozovani vodoléebného tustavu.
Zpravy o zazratném léceni pomoci vody se donesly az k cisatskému dvoru, ktery vystavil
Priessnitzovy roku 1837 povoleni k provozovani vodolééebného ustavu a sluzeb snim
spojenych. Oficialni 1azn€ pak vznikly o rok pozdé&ji, tedy 1838.

Vincenz Priessnitz neodmital Zadného pacienta, at’ uz byla jeho nemoc vylécitelna
nebo ne. Odmital pouze chirurgické zakroky. V ramci svého Ustavu zavedl novou formu
lé¢eni, kterd byla mimo jiné zaloZena na zcela jiném vztahu lékat — pacient. Vyvedl nemocné
pacienty ze skli¢ujiciho prostiedi do ptirody. Pfimél je k dodrzovani pravidelného denniho
reZimu a spravné Zivotospravy, zbavil je vSednich starosti a ukazal jim nadé€ji a radost ze
zivota. Priessnitz 1€€il Clov€ka v souladu se zdkony pfiirody, prostiednictvim kterych mu
navracel ztracené zdravi. *® PH léGeni pacientll pouzival pfirodni metody, jako jsou zabaly,
omyvani postizenych mist, tzv. potnou kiiru s naslednym ponotfenim do vody.

O uspéesnosti Priessnitzovych lécebnych metod svédci pomniky, které nechali zhotovit
vdécni pacienti z celého svéta. Lazné pravidelné navstévoval rusky spisovatel Nikolaj

Vasiljevi¢ Gogol. Mimo jiné ptivitaly také rakouského cisate Frantiska Josefa L.

* 0 nas (online), [cit. 2013-01-19], dostupné z: http://www.priessnitz.cz/o-nas/
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3.3 SOUCASNOST SPOLECNOSTI

SouCasnd podoba Priessnitzovych lazni vznikla k 1. kvétnu 1992 zapisem do

obchodniho rejstiiku jako akciova spolecnost. Pfedchiidcem byl tzv. Statni podnik 1é¢ebné

lazn¢ Jesenik. Priessnitzovy 1é¢ebné 1azné, a. s. v roce 2010 prostiednictvim Spolecnosti V.

Priessnitze oteviely unikatni Balneopark. Jedna se o vodni zahradu s prochazejicim potokem,

u kterého je vybudovano nékolik zastaveni, které slouzi k hydroterapii a relaxaci.

V kvétnu 2010 byla dokoncena rozsahlda rekonstrukce balneoprovozu v lécebném

domé Priessnitz. K této pfilezitosti byla rozsifena nabidka procedur, které¢ lazné¢ poskytuji

(nové druhy koupeli, masazi, 1¢cebnych obkladii a zdbalovych technik. Déle byl 1é¢ebny usek

lazni rozsifen o zcela novy provoz Beauty studia, které je zaméteno na redukci tukovych tkani

a na dermatokosmetické vykony, pomoci unikéatnich VIP pfistroju.

Hlavnim pfedmétem podnikatelské ¢innosti je:

Poskytovani komplexni Gstavni a ambulantni lazeniské péce za vyuziti mistnich
ptirodnich lé¢ivych zdrojh

Poskytovani doplikovych sluzeb, jakymi jsou ubytovaci sluzby, hostinska
¢innost, sméndrenskd cinnost, provozovani pradelny, silniéni motorova
doprava osobni, nakladni, zahradnictvi, koupé zbozi za ucelem jeho dalSiho
prodeje a prodej, provozovani télovychovnych a sportovnich zafizeni a zatizeni
slouzici k regeneraci a rekondici

Sprava a vyuziti piirodnich 1é&ivych zdroji ve spolupraci s Ceskym
inspektoratem lazni a zfidel, v€etné jejich ochrany.

Prongjem a plij¢ovani movitych véci

Potradani odbornych kurzi, skoleni a jinych vzdé€lavacich akci veetné lektorskeé
¢innosti

Technické ¢innosti v dopraveé

Poskytovani telekomunikacnich sluzeb

Rehabilitacni péce pro dospélé

V Priessnitzovych lécebnych laznich, a. s. se 1é¢i pomoci rehabilitaci, nemoci

onkologické (zhoubné nadory v oblasti hornich a dolnich cest dychacich), nemoci s poruch

vymény latkové a Zlaz s vnitini sekreci, netuberkuldzni nemoci dychaciho ustroji, duSevni

poruchy, kozni nemoci.
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Rehabilita¢ni péce pro déti

Déti od 3 do 6 let jsou béhem lazeiiského pobytu doprovézeny svymi zédkonnymi
zastupci, ve veétsing piipadi se jednd o rodice. Déti Skolniho véku, tedy do 15 let, jsou béhem
pobytu pod trvalym dohledem zdravotnického i pedagogického personalu.

Vékova skupina od 15 do 18 let je [éCena vétSinou v letnich mésicich. Pokud to vsak
jejich zdravotni stav vyzaduje, jsou hospitalizovani i mimo ur¢enou dobu. I tato skupina je
pod dohledem zdravotnického personalu. Rehabilitani péce déti zahrnuje stejné oblasti jako

u dospélych.

3.4 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

Organy akciové spoleCnosti Priessnitzovych lécebnych lazni jsou v souladu
S Obchodnim rejstiikem:
e Valna hromada
e Piedstavenstvo
e Dozordi rada®’
Kazdy zaméstnanec je zafazen do oddéleni podle Cinnosti, kterou vykonava. Za

jednotliva oddé€leni jsou zodpovédni jejich vedouci, ktefi se zodpovidaji fediteli spole¢nosti.

Obrazek €. 4: Organizacni struktura spole¢nosti

Reditel spole¢nosti

Ekonomicko- Vedouci gastro Obchodni Technicky

Vedouci lékar s 1 . 1 Y 1
u personalni feditelka provozu reditel reditel

Zdroj: Vlastni konstrukce

Spolecnost Priessnitzovy lécebné 14zné, a. s. zaméstnava celkem 208 zaméstnancti.
Vzhledem Kk vice pracovnim tkonim, které se provadéji piedevS$im v jarnich, letnich a

podzimnich mésicich, tvofi ¢ast zaméstnanct tzv. sezénni zaméstnanci. V téchto obdobich

7 Vyrocni zprava 2011
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pfijima spolecnost také napf. dohody o provedeni prace apod. V zimnim obdobi, kdy na
pracovni utkony staci stdvajici zaméstnanci, neni nutnd napiiklad vypomoc v technickém
useku, ktery spravuje mimo jiné venkovni a okrasné plochy. Proto tedy neni nutné tolik lidi
Vtomto ro¢nim obdobi. V letnich mésicich piijimaji Priessnitzovy léCebné lazné, a. s.
zdravotnicky persondl. Je také nutné zajistit péci a dozor pro déti, které jezdi do 1azni bez
svych zakonnych zéstupci, to obstaravaji vychovatelky a zdravotni sestry. Dale se jedna o

zvyseni kapacity gastro personalu.
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4 METODIKA VYZKUMU

Ke zjisténi soucasného systému motivace zaméstnanci v této spolecnosti jsem zvolila
metodu dotaznikového Setieni. Vzhledem k poétu zaméstnanci v ekonomickém useku byl
pomérné¢ maly, pozadala jsem feditele spoleCnosti o rozsifeni mého vyzkumu na dalsi
pracovniky (recepCni, asistentky, pracovnice piijimaci kancelare). Po pfedchozi domluvé jsem
rozdala dotazniky v ti§téné podob¢.

Pro zaméstnance byl tento zpiisob Setieni ¢asoveé nendrocny. Vyplnéni dotazniki bylo
pro zaméstnance zcela dobrovolné. Vysledky zjisténé prostiednictvim dotazniki jsem

zpracovavala.

4.1 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotazniky byly rozdany 45 soucasnym zaméstnancim. Vratilo se 40 dotaznikil, coz
znaci 89% navratnost. Odpovédi na jednotlivé otdzky jsem vyhodnotila zvlast, vysledky jsem

graficky znézornila a procentudlné vyjadtila.

Otazka ¢. 1 — Uved’te prosim Vase pohlavi
Vypliiovani dotazniku se zc¢astnilo 32 Zen a 8 mizu. Je to predevsim z toho divodu,
ze vétSina dotazovanych zaméstnancii pracuje na pozici ucetnich, recepénich nebo asistentek

apod.

Otazka ¢. 2 — Jaké je VaSe dosazené vzdélani?
Jen zakladni vzd€lani nemél Zadny respondent. Nejvice dotazovanych, 25 (63 %), ma
stfedni §kolu s maturitou. Dale 10 (25 %) dotazovanych ma vysokoskolské vzdélani, 4 (10 %)

respondentti je vyuéenych a 1 (3 %) pracovnik ma vyssi odborné vzdélani.

Tabulka ¢&. 2: Dosazené vzdélani

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Zakladni 0 0%
Vyucen/a 4 10 %
Stiedoskolské s maturitou 25 63 %
Vyssi odborné 1 3%
Vysokoskolské 10 25 %
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Otazka ¢. 3 — Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti Priessnitzovy 1é¢ebné lazné, a. s.?
Nejvice respondentti 17 (43 %) pracuje ve spolecnosti od 5 do 10 let. Vice jak 10 let

pracuje ve spole¢nosti 10 (25 %) dotazovanych. Od 1 roku do 5 let pracuje ve spole¢nosti 8

(20 %) dotazovanych. Nedavno nastoupilo 5 (13 %) respondentl a pracuji ve spolecnosti

méneé nez 1 rok.

Tabulka ¢. 3: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Do 1 roku 5 13 %
Od1-5Ilet 8 20 %
Od 5-10 let 17 43 %
Vice jak 10 let 10 25 %

Otazka ¢. 4 — Jste spokojen/a celkové s Vasi praci ve spolecnosti Priessnitzovy 1é¢ebné
lazné, a. s.?

SpiSe spokojeno je se svou praci 39 (98 %) respondentd. Tento vysledek je sice
uspokojivy, ale neni stoprocentni. Proto by se meél zaméstnavatel nad touto hodnotou

zamyslet. Pouze 1 (3 %) respondent je se svou praci celkové spise nespokojen.

Tabulka ¢. 4: Spokojenost s praci

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Velmi spokojen/a 7 18 %
Spise spokojen/a 32 80 %
Spise nespokojen/a 1 3%
Velmi nespokojen/a 0 0%

Otazka €. 5 — Je pro Vas prace, kterou vykonavate ve spolecnosti Priessnitzovy 1é¢ebné
lazné, a. s. zajimava?

Pro 20 (50 %) dotazovanych zaméstnancti je jejich prace zajimava. Spise zajimavou praci
shledava 18 (45 %). Pro 2 (5 %) dotazovanych neni jejich prace zajimava. Pro odpoveéd

,,vubec ne* se nerozhodl zadny z respondentd, tedy 0.
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Tabulka ¢. 5: Je prace zajimava?

Absolutni hodnota | Relativni hodnota
Ano 20 50 %
Spise ano 18 45 %
Ne 2 5%
Vibec ne 0 0%

Otazka €. 6 — Co je pro Vas nejvice motivujici?

V této otdzce bylo mozné zaSkrtnout vice odpovédi. Nejvice respondentii motivuje
penézni odména (mzda) 28 (70 %). Pro 24 (68 %) je motivujici mimofadna finan¢ni odména.
Nepenézni odménu, jako jsou napf. poukazy na sluzby v ramci Priessnitzovych lécebnych
lazni, a. s., povazuje za piijatelnou 1 (3 %) respondent. Dutlezitym motivujicim faktorem pro
zamg&stnance je také obsah prace, tuto moznost si vybralo 12 (30 %) respondentu.

Dalsim motivujicim faktorem je oficidlni uznani prace, pro tuto odpovéd’ se rozhodlo
8 (20 %) dotazovanych. Dobré vztahy s nadiizenym pracovnikem jsou dulezité pro 9 (23 %)
respondentl. Nejen dobré vztahy s nadfizenym, ale také pozitivni vztahy se spolupracovniky,
tato odpovéd’ byla zaskrtnuta 20 (50 %) respondenty.

Pochvalu ocenuje 13 (33 %) dotazovanych. Mit moznost profesniho ristu, rozvoje,
motivuje 8 (20 %) dotazovanych zaméstnanci. Posledni z moznosti, davala respondentim
prostor K ptispéni vlastnim nazorem. Tuto moznost vyuzili 2 (5 %) dotazujici. Pro tyto
respondenty je motivujici napf. pocit z dobie vykonané prace, dale Skoleni, které jim

poskytuje spole¢nost.

Tabulka ¢. 6: Co je pro vas nejvice motivujici?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Penézni odména — mzda 28 70 %
Mimotadna finan¢ni odména 24 68 %
Nepenézni odména — poukaz 1 3%
Obsah prace 12 30 %
Oficialni uznani prace 8 20 %
Vztah s nadfizenym pracovnikem 9 23 %
Pochvala 13 33 %
Moznost profesniho rlistu, rozvoje 8 20 %
Dobré vztahy na pracovisti 20 50 %
Jiné 2 5%
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Otazka €. 7 — Co je pro Vas nejvice demotivujici?

Stejn¢ jako u otazky ¢. 6 méli respondenti moznost, zaskrtnout vice nez jednu
odpovéd’. Nejvice demotivujici by pro zaméstnance byla nizka mzda, tuto odpoveéd zaSkrtlo
23 (58 %) dotazovanych. Spatné vztahy na pracovi§ti by nejvice demotivovaly 20 (50 %)
dotazovanych. Tento faktor je velmi dilezity, pokud jsou mezi kolegy Spatné vztahy, které
mohou mit dlouhodoby charakter, miize to vést k napjatym vztahim na pracovisti, k mensi
produktivité v praci a hor§im vykontim. V pfipad¢ 1azni by se to mohlo odrazit ve spolupraci
s klienty (pacienty).

Nevyhovujici pracovni podminky by demotivovaly 6 (15 %) respondenti. Tento
faktor tizce souvisi s nevyhovujicim pracovnim prostiedim, které by demotivovalo 4 (10 %)
dotazované. Nevyhovujici pracovni doba by byla demotivujici pro 1 (3 %) respondenta.
Neprojevované uznani shledava demotivujicim 16 (40 %) respondentil. Spatné chovani nebo
nevhodny pfistup nadiizeného by demotivovalo 14 (35 %) dotazovanych.

Demotivaci v podob¢ nemoznosti profesniho ristu, rozvoje vidi 8 (20 %) respondentd.
Pouze 1 (3 %) pracovnik vyuzil moznosti vyjadieni svého nazoru a uvedl, ze za demotivujici
povazuje V ramci své profese také chovani nékterych klientl, které je mnohdy nepfimérene

nevhodné.

Tabulka ¢. 7: Co je pro vas nejvice demotivujici?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Nizkd mzda 23 58 %
Spatné vztahy na pracovisti 20 50 %
Nevyhovujici pracovni podminky 6 15 %
Nevyhovujici pracovni prostredi 4 10 %
Nevyhovujici pracovni doba 1 3%
Z4dné uznéni 16 40 %
Chovani, ptistup nadfizeného 14 35 %
Z4dna moZnost profesniho riistu, rozvoje 8 20 %
Jiné 1 3%

Otazka ¢. 8 — Se kterymi motiva¢nimi prvky se v praci setkavate?

Jako u predeSlych otazek, i vtomto piipadé mohli respondenti zaSkrtnout vice
odpovédi. V této otdzce meli dotazujici zodpoveédét, s jakymi motivacnimi prvky se v praci
setkavaji. S motivaénim prvkem v podobé penézni odmény — mzdy se setkava 16 (40 %)
respondentt. Pro 17 (43 %) dotazujicich je motivujici mimofadna finan¢ni odména, se kterou

se v praci setkavaji. DalSim motivaénim faktorem byla nepenéZni odména — napt. poukaz na
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sluzby v ramci Priessnitzovych 1éCebnych lazni a. s., tuto odpoveéd zvolilo 8 (20 %)
respondentli. Obsah vlastni prace motivuje 7 (18 %) dotazovanych zaméstnancu.

Oficialni uznani prace upiednostiiuje 1 (3 %) respondent. S pochvalou se Vv praci
setkava 9 (23 %) dotazovanych respondentti. Moznost profesniho ristu a rozvoje ocefiuje 5
(13 %). Pro 12 ( 30 %) dotazovanych jsou dilezité dobré vztahy na pracovisti. Jiné motivaéni

prvky respondenti nezvolili.

Tabulka ¢. 8: Se kterymi motiva¢nimi prvky se setkavate?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
PenéZni odména — mzda 16 40 %
Mimotadna finan¢ni odména 17 43 %
Nepenézni odména — poukaz 8 20 %
Obsah prace 7 18 %
Oficialni uznéni prace 1 3%
Vztah s nadfizenym pracovnikem 11 28 %
Pochvala 9 23 %
MozZnost profesniho rlstu, rozvoje 5 13 %
Dobré vztahy na pracovisti 12 30 %
Jiné 0 0%

Otazka ¢. 9 — Se kterymi demotivaénimi prvky se v praci setkavate?

V ramci této otdzky méli dotazovani pracovnici zaznalit demotivacni faktory, se
kterymi se setkavaji ve svém zaméstnani. Nejvice respondentd, 23 (58 %), oznacilo nizkou
mzdu. Se Spatnymi vztahy na pracovisti se setkava 7 (18 %) dotazovanych. S nevyhovujicimi
pracovnimi podminkami se dle dotaznik setkavaji 2 (5 %) respondenti. Stejné procento
respondentli oznacilo nevyhovujici pracovni prostiedi.

Zadné uznani demotivuje 9 (23 %) dotazovanych pracovnikii. Nemoznost profesniho
ristu, rozvoje oznacili 2 (5 %) respondenti. S chovanim, pfistupem nadfizeného jako
demotiva¢nim prvkem se v praci setkava 1 (3 %) dotazovany. Pouze 3 (8 %) respondenti se
vyjadfili kK vlastnim demotiva¢nim prvkiim. Patii mezi né naptiklad chovani nékterych klientd

nebo zadané tikoly, které v nékterych ptipadech nejde stihnout v normélni pracovni dobé.
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Tabulka ¢. 9: Se kterymi demotiva¢nimi prvky se setkavate?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Nizkd mzda 23 58 %
Spatné vztahy na pracovisti 7 18 %
Nevyhovujici pracovni podminky 2 5%
Nevyhovujici pracovni prostiedi 2 5%
Nevyhovujici pracovni doba 5 13 %
Z4dné uznani 9 23 %
Chovani, ptistup nadtizeného 1 3%
Z4dna moznost profesniho ristu, rozvoje 2 5%
Jiné 3 8 %

Otazka ¢. 10 — Je pro Vas diilezZita komunikace a dobré vztahy mezi zaméstnanci na
pracovisti?
Pro vSechny dotazované respondenty, tedy 100%, je komunikace a dobré vztahy mezi

zamestnanci na pracovisti velmi dulezita.

Otazka ¢. 11 — Setkavate se se svymi kolegy i mimo praci?

Se svymi kolegy i mimo praci se setkava 5 (13 %) respondentil. Pomérné Castéji se se
svymi spolupracovniky setkava 1 (3 %) dotazovany. Jen ziidka se mimo praci setkava se
svymi kolegy 20 (50 %) respondenti. Se spolupracovniky se mimo praci nesetkavaji 3 (8 %)
z dotazovanych pracovnikd, ale tuto moznost by uvitali. Mimo préci se se svymi kolegy

nesetkava 11 (28 %) respondentd.

Tabulka ¢. 10: Setkavate se se svymi kolegy i mimo praci?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Ano 5 13 %
Ano, pomérmé ¢asto 1 3%
Ano, ale jen zfidka 20 50 %
Ne, ale chtél/a bych 3 8%
Ne 11 28 %
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Otazka ¢. 12 — Citite podporu ze strany VaSeho nadrizeného?

Ze strany svého nadiizeného citi podporu 35 (88 %) dotazovanych. Je dulezité, aby

méli zaméstnanci ve svém nadfizeném jednak autoritu, ale také oporu. Zadnou podporu ze

strany nadiizeného pocit'uji 4 (10 %) respondenti. Jeden respondent tuto otazku

nezodpoveédel.

Tabulka ¢. 11: Citite podporu ze strany vaseho nadiizeného?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Ano 35 88 %
Ne 4 10 %

Otazka ¢. 13 — Jak by se dal oznadit Vas vztah s nadfizenym?

Za Cisté pracovni vztah povazuje vztah s nadiizenym 22 (50 %) dotazovanych

respondentt. Piatelsky vztah s nadiizenym ma 17 (43 %) zaméstnanci. Napjaty vztah

s nadfizenym ma pouze 1 (3 %) respondent.

Napjaté vztahy at’ uz s nadfizenym nebo mezi kolegy nejsou pro zaméstnance idealni,
protoze dlouhodobé napéti v pracovnim prostfedi mize ovlivnit vykonnost zaméstnance.

Z4dny z dotazovanych respondentil neozna¢il sviij vztah s nadiizenym jako konfliktni.

Tabulka ¢. 12: Vztah s nadfizenym

Absolutni hodnota | Relativni hodnota
Cisté pracovni 22 55 %
Pratelsky 17 43 %
Napjaty 1 3%
Konfliktni 0 0%
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Otazka €. 14 — Chvali Vas Vas nadrizeny za Vasi praci?

Nadfizeny chvali ¢asto 10 (25 %) respondenti. Pochvaleno, ale vyjimecné byva 23
(58 %) dotazovanych zaméstnanct. Pro spravnou motivaci zamé&stnanci je dulezité, aby je
nadfizeny nechvalil pfiliS. Pfehnana chvala skodi, protoze si na ni zaméstnanec snadno
zvykne a o¢ekava ji. V tomto piipadé je s pochvalou zachazeno s opatrnosti. Bohuzel 6 (15%)
respondentl se domniva, Ze je nadiizeny nechvali. Jeden z dotazovanych respondentt otazku

nezodpoveédél.

Tabulka ¢. 13: Chvali vas vas nadtizeny?

Absolutni hodnota | Relativni hodnota
Ano, Casto 10 25 %
Ano, ale jen vyjimecné 23 58 %
Ne 6 15%

Otazka ¢. 15 — UmozZiluje Vam Vas zaméstnavatel dalsi profesni rozvoj?
Vice nez polovina respondentti se domniva, ze nemaji moznost dalsiho profesniho
rozvoje 22 (55 %). K umoznéni profesniho rozvoje poskytovaného zaméstnavatele se kladné

vyjadtilo 18 (45 %) dotazovanych pracovniki.

Tabulka ¢. 14: Umoznuje vam vas nadfizeny profesni rozvoj?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
ANo 18 45 %
Ne 22 55 %

Otazka ¢. 16 — Je pro Vas moZznost dalSiho profesniho rozvoje dilezita? Motivujici?
Pro 30 (75 %) respondentii je moznost dal$iho profesniho rozvoje dulezita. Tuto
moznost nepovazuje za motivujici 9 (23 %) dotazovanych zaméstnancti. Jeden respondent

otazku nezodpovedél.
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Tabulka ¢. 15: Je pro vas moznost rozvoje motivujici?

Absolutni hodnota Relativni hodnota
Ano 30 75 %
Ne 9 23 %

Otazka ¢. 17 — Pokud byste mél/a moZnost néco ve Vasi praci zménit, co by to mélo byt,
popr. pro¢?

Tato otazka byla oteviené¢ho charakteru. Bohuzel 25 (63 %) dotazovanych
respondentll tuto otdzku nezodpovédélo. Zbylych 15 (38 %) respondentil se v nékolika
ptipadech nazoroveé shodovalo. Pouze 1 (3 %) respondent by moZznosti zmény nechal na svém
nadfizeném. Mén¢ stresovych situaci by uvitalo 5 (13 %) dotazovanych zaméstnanct. S vyssi
mzdou by byli spokojeni 3 (8 %). Jen 1 (3 %) respondent by chtél zménit vztahy mezi
zaméstnanci a nadfizenymi. VEtsi propojeni mezi jednotlivymi Gseky by uvitali 3 (8 %)
respondenti. Dal§im zménou, kterou by uvitali 2 (5 %) z dotazovanych respondentii, byla

zmeéna poctu zaméstnancu, protoze stavajici stav se jim zda nedostacujici.

Otazka ¢. 18 — PovaZujete Priessnitzovy lé¢ebné lazné, a. s. za perspektivniho
zaméstnavatele?

Za perspektivniho zaméstnavatele povazuje Priessnitzovy léCebné 1azné, a. s., 28
(70 %) dotazovanych respondentti. Pouze 2 (5 %) zamé&stnanci nepovazuji spolecnost za
perspektivniho zaméstnavatele. Pii odpovédi na tuto otazku si neni jistych 10 (25 %)
respondentt.

V piipadé¢, ze respondenti odpoveédéli otazkou b, nebo ¢, mohli odivodnit sviij nazor,
své rozhodnuti praveé pro tuto odpovéd’. Pro vétSinu respondentil je hlavnim diivodem, pro¢
nepovazuji svého zamé&stnavatele za perspektivniho, nejista situace v lazenstvi, konkrétné se
jedna o novy zékon o lazenstvi (zdkon €.267/2012 Sb.), ktery mimo jiné upravuje také
finan¢ni Cast pobytu. Pacienti by si méli ve vétSin€ piipadu hradit vétsi ¢ast lazenského
pobytu vlastnimi prostfedky. V tomto ptipadé se pak lidé strachuji o své zamé&stnani z divoda
nedostatku klienti — pacientli tzv. samoplatcti, v tomto nazoru se shodovalo nékolik

dotazovanych respondent.
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Tabulka ¢. 16: Povazujete spolecnost za perspektivniho zaméstnavatele?

Absolutni hodnota | Relativni hodnota
Ano 28 70 %
Ne 2 5%
Nejsem si jisty/a 10 25 %

4.2 NAVRHOVANA RESENI

Prostifednictvim dotaznikového Setieni, které probéhlo ve spole¢nosti Priessnitzovy
lécebné 1azné, a. s., byly zjistény nékteré nedostatky v oblasti motivace a rozvoje pracovniku.
Na zékladé€ této analyzy navrhuji nasledné feSeni.

VétSina zaméstnanct je se svou praci ve spolecnosti spokojena a shledavaji ji také
zajimavou. Zaméstnanci oznacili za nejvice motivujici faktor, se kterym se v praci setkavaji,
penézeni odménu ve formé mzdy, dale mimoiadnou financni odménu, dobré vztahy jak na
pracovisti, tak s nadiizenym pracovnikem. DileZity je pro pracovniky také obsah jejich prace.

I pfes tato kladnd hodnoceni z dotazniku vyplynulo, ze motivaci zaméstnanci
ovliviiuje vyse jejich mzdy, se kterou jsou nespokojeni. Doporucovala bych veskerou odménu
a motivaci stanovit zaméstnanctim individualné Pracovniktim jsou doptavany odmény formou
mimotadnych penéznich odmén.

Dalsim dulezitym prvkem, se kterym jsou zaméstnanci nespokojeni, je oblast pochvaly
a uznani. Neni nutné zamé&stnance chvalit Casto, ale pokud zaméstnanec odvedl svou praci
opravdu dobfte, neni ditvod ho nepochvalit. Spravna pochvala je dobrou motivaci pro dobry
vykon pracovnika. Z projevu uznani by mél zaméstnanec dobry pocit, prace by mu pfindsela
vétsi uspokojeni 1 motivaci. V ramci zlepSeni této formy komunikace navrhuji, aby vedouci
pracovnik zhodnotil praci svych podtizenych. Promluvil o positivech, ale také o negativech,
které je potieba odstranit.

Se vztahy na pracovisti, stejné tak i1 se vztahy s nadfizenymi pracovniky jsou
zamé&stnanci spokojeni. Vysledky nebyly stoprocentni, ale v pribéhu mé praxe v této
spolecnosti, jsem se piesvédcila o tom, Ze vztahy jsou dobré, pratelské. Nadfizeny je vstiicny
k nazortim zaméstnancu, citi z jeho strany oporu. Vztahy mezi zaméstnanci a dobré vztahy na
pracovisti jsou na pratelské urovni. Tato atmosféra pak pozitivné ptsobi také na klienty.

Vzdélavani a Skoleni zaméstnancti je pro spolecnost Priessnitzovy 1é€ebné 1azné, a. s.,

vvvvv
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své znalosti, odbornost. Pomoci vzdélavani zaméstnancii mize spolecnost docilit zvySeni
produktivity prace svych zaméstnancti. Pracovnici se domnivaji, Ze jim zaméstnavatel
neumoziuje dalsi profesni rozvoj, pficemz prave tato forma motivace je dulezita.
Zaméstnanci projevili v ramci dotaznikového Setieni zajem o Skoleni v podobé jazykovych
kurzl. Vzhledem k tomu, ze spolecnost Priessnitzovy 1é¢ebné 1azné, a. s. navstévuje také
zahrani¢ni klientela, méla by se tato forma Skoleni projednat, nebot’ v tomto ptipad¢ je
jazykova vybavenost samoziejmosti a nevyhnutelnosti. Pokud by spole¢nost nemohla
zamestnanci hradit kurs v pIné vysi, mohla by pfispét alesponi formou piispévku. Pro zacatek
by bylo dobr¢ zjistit, o jaky jazyk by byl nejvétsi zajem a poté podle vysledku postupovat dal.
Tyto kurzy vedou nejen ke zvySeni zaméstnancovi odbornosti, ale také vedou k dobré povésti
firmy. Rozvoj a moznost dalSiho vzdélani pracovnikt je spravny krok k motivaci a udrzeni
kvalitnich pracovnikd.

K nedostatkim zaradili pracovnici komunikaci mezi jednotlivymi tseky, ktera jim
pripada v soucasné dob¢ nedostacujici. Proto by se méla spolecnost zamétit na vétsi propojeni
mezi jednotlivymi useky. Docilila by vétsi informovanosti pracovnikli. Vedouci oddéleni
pravidelné svoldvaji porady, kde jsou vSichni zaméstnanci informovéni, sezndmeni s tkoly
pristiho obdobi. V tomto piipadé se jedna pouze o porady jednotlivych usekd, nikoliv mezi
nimi. Navrhovala bych spole¢nosti uspotfadat jednou ro¢né tzv. teambuilding, prostfednictvim
kterého by doslo k zlepSeni mezilidskych vztahii a ndsledné 1 k zlepSeni komunikace.

Zaméstnanci mohli prostfednictvim dotazniku vyslovit navrhy zmén, které by ve
spolecnosti provedly. Pracovnici, ktefi tuto moznost vyuzili, by ocenili méné stresovych

%

situaci, které jsou zapfic¢inéné mnozstvim prace a nedostatkem casu.
novou vyhlaSkou zdkonu o lazenstvi (zakon €. 267/2012 Sb.). Vzhledem k upravam v zakoné
se snizuje pocet klientd — pacienti, kteti vyhledavaji lazefiskou péci. Dosud byl pobyt ve
vetsing pripadu za podpory zdravotnich pojisStoven. V soucasné dobé by se méla kritéria pro
tzv. ptidéleni lazeniského pobytu radikalné zménit. Situace je v soucasné dob¢ pro pracovniky
Vv lazenstvi velmi slozitd a zaméstnavatel nema moznost ovlivnit postoj statu — ministerstva
zdravotnictvi. 1 pfes své obavy o pracovni misto povazuji zaméstnanci spolecnost
Priessnitzovy 1écebné lazné, a. s. za perspektivniho zaméstnavatele.

Spolecnost by méla usilovat spokojenost zaméstnancti, nebot” spokojeni zaméstnanci
jsou se svou praci spokojeni, jsou pozitivné naladéni a to vSechno se odrazi také na vztahu ke
klientim — pacientim lazni. Spokojeny klient se rad vraci, popt. doporuci ldzn€ zndmym

apod. Priessnitzovy 1é€ebné lazné, a. s. potfebuji mimo jiné i nové klienty, ktefi sebou piinasi
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jisty finan¢ni zisk, ktery by se mohl promitnout do zmiflovanych mezd nebo mimotadnych

finan¢nich ocenéni, S jejichz vysi nejsou zameéstnanci spokojeni.
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ZAVER
Téma mé bakalatské prace bylo Systém motivace zaméstnanct v konkrétni organizaci.
Organizaci, kterd byla predmétem mého zkouméni, byli Priessnitzovy léCebné lazng, a. s.

Praci jsem strukturovala do dvou zakladnich ¢asti. Kazda z ¢asti obsahovala nékolik kapitol a

podkapitol.

Cilem bakalaiské prace bylo zhodnoceni soucasného stavu motivace vV této
spolecnosti. Zhodnoceni probihalo prostiednictvim dotaznikového Seteni, které probéhlo

V lednu leto$niho roku.

V teoretické Casti jsem za pomoci odborné literatury definovala nékolik zdkladnich
pojmi, kterymi jsou motivace, motiv a stimulace, proces motivace. StéZejni odbornou
literaturou bylo Rizeni lidskych zdroji Michaela Armstronga. Charakterizovala jsem
jednotlivé motivaéni typy lidi. V této casti jsem také popsala devatero zlatych pravidel
motivace podle Jiftho Plaminka. Odborné poznatky, které¢ jsem nacerpala béhem teoretické

¢asti, jsem vyuzila v praktické ¢asti.

V praktické ¢asti jsem piedstavila spolecnost Priessnitzovy lécebné 1azné, a. s. Dotkla

jsem se historie organizace, sou¢asného stavu organizace, organizaéni struktury apod.

Priessnitzovy 1éCebné lazné, a. s. pfijima tzv. sezénni zaméstnance a uzavira napf.
dohody o provedeni priace apod. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 40 soucasnych
zamé&stnanci, kteti byli ochotni dotaznik vyplnit. Dotaznik obsahoval 18 otazek. Otazky byly
strukturovany uzaviené 1 oteviené. Z dotaznikového Setfeni nevyplynuly zasadnéjsi
nedostatky v motivaci zaméstnanct. Pro pracovniky je dualezitd finanéni odména. S praci,
kterou vykovavaji, jsou zaméstnanci spokojeni. TaktéZ vztahy s nadiizenymi pracovniky a

vztahy na pracovisti jsou na pratelské trovni.

Nejveétsim problémem je v soucasné dobé pro tuto spole¢nost nova vyhlaska zédkonu o
lazenistvi €. 267/2012 Sb., ktery upravuje financovani pobytii pacientl v lazenském zatizeni.
Doposud byla ve vétSiné pfipadi hrazena rehabilitacni péce bud’ v plné vysi, nebo ¢astecné
financovani pobytu pojistovnami. V soucasnosti je dle zdkona stanoveno jen minimum

piipadl, ve kterych bude tato péce hrazena prostfednictvim pojiStoven. Z tohoto divodu se
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zaméstnanci strachuji o sva pracovni mista. Vzhledem k ekonomické situaci neni u vétSiny
klientt, ktefi navstévovali toto zafizeni pravidelné, mozné, aby si stavajici péc¢i i s pobytem

hradili sami, ze svych dostupnych finan¢nich prostiedk.
S vysledky bakaldiské prace bude seznameno vedeni spolecnosti. Na zaklade

doporuceni a moznosti spolecnosti se organizace rozhodne, zda bude pfipadné zmény

realizovat.
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Pril. 1 — dotaznik

Dotaznik

Vézeni pracovnici Priessnitzovych 1é¢ebnych lazni, a. s.,

Jmenuji se Tereza Palzerova a studuji 3. ro¢nik oboru Aplikovana ekonomie se
zaméfenim na némecky jazyk na Univerzité Palackého v Olomouci. Ve spolupraci
s Vasim zaméstnavatelem zkoumam v ramci své bakalarské prace systém motivace
zaméstnancu. Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery jste obdrzeli.
Dotaznik je anonymni a také dobrovolny. Vase odpovédi budou pouzity vyhradné pro
zpracovani bakalarské prace. Souhrnné vysledky pak poslouzi zaméstnavateli
k optimalizaci stavajici irovné motivace.

Dékuji

1. Uved'te prosim Vase pohlavi
a) Muz
b) Zena

2. Jaké je Vase dosavadni vzdélani?
a) Zakladni
b) Vyucen/a
c) Stiedni s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

3. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti Priessnitzovy lé¢ebné 14zné, a. s.?
a) Do 1roku
b) Od1-dob5 let
c) Od5-do 10 let
d) Vice jak 10 let

4. Jste spokojen/a celkoveé s Vasi praci ve spolecnosti Priessnitzovy 1écebné 14zné, a. s.?
a) Velmi spokojena
b) Spise spokojena

C) SpiSe nespokojena
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d) Velmi nespokojena

Je pro Vas préce, kterou vykonavate ve spole¢nosti Priessnitzovy 1écebné 1azné, a. s.,
zajimava?

a) Ano

b) Spise ano

c) Ne

d) Vubec ne

Co je pro Vas z néasledujici nabidky nejvice motivujici? (muzete zaskrtnou vice nez

Jjednu odpoved)

a) Penézni odména — mzda

b) Mimortadna finan¢ni odména

€) Nepenézni odména — napi. poukaz na sluzby v ramci Priessnitzovych 1é¢ebnych
lazni, a. s.

d) Obsah prace (to, co délate)

e) Oficialni uznani mé prace

f) Vztah s nadfizenym pracovnikem

g) Pochvala

h) Moznost profesniho ristu, rozvoje

i) Dobré vztahy na pracovisti

1) TN

Co je pro Vas z nasledujici nabidky nejvice demotivujici? (miizete zaskrtnou vice nez
jednu odpoved)

a) Nizka mzda

b) Spatné vztahy na pracovisti

c) Nevyhovujici pracovni podminky

d) Nevyhovujici pracovni prostredi

e) Nevyhovujici pracovni doba

f) Zadné uznani

g) Chovani, pfistup nadfizené¢ho

h) Zadna moznost profesniho ristu, rozvoje

1) JID . e



8. Se kterymi motivac¢nimi prvky se v praci setkavate? ?(muizete zaskrtnou vice nez jednu
odpoved)
a) Penézni odména — mzda
b) Mimotadna finan¢ni odména
c) Nepenézni odmeéna — napt. poukaz na sluzby v ramci Priessnitzovych lé¢ebnych
lazni, a. s.
d) Obsah prace (to, co délate)
e) Oficialni uznani mé prace
f) Vztah s nadiizenym pracovnikem
g) Pochvala
h) Moznost profesniho ristu, rozvoje
i) Dobré vztahy na pracovisti

D) TN

9. Se kterymi demotiva¢nimi prvky se v praci setkavate? ?(miiZete zaskrtnou vice nez
jednu odpoved)
a) Nizka mzda
b) Spatné vztahy na pracovisti
c) Nevyhovujici pracovni podminky
d) Nevyhovujici pracovni prostiedi
e) Nevyhovujici pracovni doba
f) Zadné uznani
g) Chovani, pfistup nadtizené¢ho
h) Zadna moznost profesniho ristu, rozvoje

1) JIN.
10. Je pro vas dilezita komunikace a dobré vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti?

a) Ano
b) Ne
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11. Setkavate se se svymi kolegy i mimo praci?
a) Ano
b) Ano, pomérné ¢asto
c) Ano, ale jen zfidka
d) Ne, ale chtél/a bych
e) Ne

12. Citite podporu ze strany vaSeho nadiizené¢ho?
a) Ano
b) Ne

13. Jak by se dal oznacit V&s vztah s nadfizenym?
a) Cisté pracovni
b) Pratelsky
c) Napjaty
d) Konfliktni

14. Chvali Véas Vas nadfizeny za Vasi praci?
a) Ano, casto
b) Ano, ale jen vyjimecné

c) Ne

15. UmozZiluje Vam V4§ zaméstnavatel dalsi profesni rozvoj?
a) Ano
b) Ne

16. Je pro Vas moznost dal§iho profesniho rozvoje dilezita? Motivujici?

a) Ano
b) Ne
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17. Pokud byste m¢l/a moznost néco ve Vasi praci zmenit, co by to mélo byt, popt. proc?

18. Povazujete Priessnitzovy lécebné 1azné, a. s. za perspektivniho zaméstnavatele?
a) Ano
b) Ne
€) Nejsem si jisty/a

Pokud jste zaskrtli odpoved’ b, nebo ¢, ProC?...........ccocouiviiiiiiniiiiiiieiie e

Velice Vam dekuji za spolupraci a za Cas straveny pii vypliovani tohoto dotazniku.

Tereza Palzerova
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Ptil. 2 — Lazenisky dim Priessnitz
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Pril. 3 — Logo spolecnosti

PRIESSNITZOVY
LECEBNE LAZNE a. s.

GRAFENRBERG
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