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Abstrakt

Spravné vyuziti lidského potencialu zaméstnanci pfedstavuje konkurenéni vyho-
du, proto je vysoce aktualni zabyvat se problematikou motivace zaméstnancu. Ci-
lem této prace je prostrednictvim dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci monito-
rovat situaci a statisticky vyhodnotit Udaje z dotaznikl. Zde se nejvice uplatnil vy-
pocet koeficientu asymetrie z Cetnosti odpovédi v dotaznicich, kde tento koeficient
popisuje urovefi motivovanosti zaméstnancu. Vysledkem je metodika urovani
urovné motivace i navrhy na rfesSeni situace tam, kde je uroven motivace nizsi, nez
bychom si pfaly. Jako navrh feSeni doporucuji zavedeni moznosti kariérniho po-

stupu.

Klicova slova

Motivace, pracovni motivace, stimulace, hodnoceni, statistické metody, organiza-
ce

Abstract

Proper use of the human potential of employees is a competitive advantage, so it
is highly relevant to address the issue of employee motivation. The aim of this
work is to monitor the situation and to statistically evaluate the data from the ques-
tionnaires through a questionnaire survey among the employees. Here is the most
used calculation of the asymmetry coefficient from the frequency of answers in the
questionnaires, where this coefficient describes the level of motivation of the em-
ployees. The result is a methodology for determining the level of motivation as well
as proposals for solving the situation where the level of motivation is lower than we
wish. As a design solution, | recommend introducing the possibility of a business

process.

Key words

Motivation, work motivation, stimulation, evaluation, statistical methods, organiza-
tion
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Uvod

Tato bakalarska prace si klade za cil zhodnotit, zkoumat a analyzovat motivaci ve
spole€nosti zabyvajici se provozovanim hotell, pfi€emz poznani podnikové reality
bude provedeno pomoci dotaznikového Setfeni. Data z dotazniku je tfeba spravné
vyhodnotit a k tomu budou pouzity zakladni statistické nastroje. Snaha této prace
je integrovat do sebe problematiku motivace zaméstnancu se statistikou, coz se
dobfre doplfiuje, protoze statistika je zde pouZzita jako nastroj jak zjistit a popsat re-
alitu prostfednictvim vyhodnoceni dotaznika.

Teoreticka ¢ast vytvari zaklad pro praktickou ¢ast. Napini teoretické ¢asti je popis
teoretickych vychodisek, seznameni se s literaturou a internetovymi zdroji
k danému tématu. O motivaci byla napsana fada knih Cili je z ¢eho Cerpat. Praktic-
ka Cast se zabyva konkrétnim feSenim a implementaci teoretickych metod na fe-
Seni konkrétnich problému v redlné spolecnosti. Za ukol si kladu vytvofit vhodny
dotaznik pomoci néj analyzovat situaci v oblasti motivovanosti zaméstnancui a na
zakladé téchto vysledkl formulovat pfipadné navrhy a doporuceni, coz by mohlo
byt pfinosné také pro vedeni spolecnosti.

Téma bakalafské prace ,Statistické metody pro vyhodnoceni motivace zamést-
nancu v podniku“ jsem si vybrala z toho divodu, Ze problematika motivace mi byla

vzdy blizka, pfiSla mi zajimava a bavi mé pracovat s lidmi.



TEORETICKA CAST



1 Motivace

Termin motivace je odvozen z latinského slova motivus, neboli od slovesa
v infinitivu movere (pohybovat). Coz znamena, ze v chovani a jednani Clovéka
jsou hybné sily. Tyto hybné sily nazyvame motivy. Motivaci se snazime vysvétlit
cilené chovani a jednani. Rozdéluje se na vnéjSi a vnitfni motivaci. U vnéjSi moti-
vace zalezi na Cinech, které jsou vyvolany nasim okolim, naopak u vnitfni motiva-
ce Ciny spoustime my sami. Tato motivace je silngjSi a uc€innéjSi nez motivace
vnéjsi. Dulezité pro motivaci je ¢as, doba a obdobi, v kterém motivace probiha.
Coz znamena, Ze se jedna o tzv. motivacni proces. Probiha sou€asné ve tfech
dimenzich:

e Dimenze sméru

¢ Dimenze intenzity

e Dimenze stalosti

Diky dimenzi stalosti, nebo také vytrvalostni dimenzi, vuli, je ¢lovék schopny pre-
konavat razné vnitfni i vnéjSi prekazky. Bez vile nelze uskutecnit cil a naopak bez
cile je vlle jen prazdné slovo. Zkratka jedno nemuze fungovat bez druhého. Zdroj
z prednasky pro Ustav adiktologie roku 2008, téma Obecna teorie motivace.

(Dostupny na www: http://snncls.cz)

Motivace je zakladnim psychickym procesem. Jde o pohnutku, ktera podnécuje
jednani Clovéka k aktivité. Motivace je aktivovana diky stimulim, které mohou byt
konnéjsi a dosahne snadnéji vytyCeného cile.

Dostupné na webu: www.managementmania.com

Jakékoli rozhodné lidské jednani je motivované. Motivace je souhrn Cinitell, které
jsou vnitfnimi pohnutkami Clovéka, které ovladaji prozivani, jednani a vnimani ¢lo-
véka. Motivace spojuje i organizuje fyzickou i psychickou aktivitu ¢lovéka smérem
k danému cili. Kdyz je ¢lovék malo motivovan, nikdy vysledek nebude uspokojivy.
Stejna situace muZe také nastat, je-li Clovék motivovan nadmérné. Pro dosahnuti

spravného vysledku je tedy potfeba pfiméfené motivace. (Rejf, 2009, s. 101).


http://snncls.cz/wp/wpcontent/uploads/file/Motivace_Moos.pdf
http://www.managementmania.com/

1.1 Teorie motivace

Motivaci autofi vysvétluji hned nékolika zpisoby. Motivaéni faktory jsou rozdéleny
na dva zakladni Cinitele, odména a strach. Odmeéna spada do motivace pozitivni a
je subjektem nepochybné vnimana lépe. Naopak strach je motivace negativni, kte-
ra je ale stejné pfirozena a rovnocenna jako odména. Strach jako takovy neni

Spatna motivace. Lidem pomaha prezit a tim i FeSit krajni situace.

Pozitivni motivace — zakladem je odména za dobfe provedenou praci
e Faktor hmotné zainteresovanosti
e Faktor moralni ocenéni

e Faktor seberealizace

Negativni motivace — zakladem jsou silové faktory
e Faktor existencni

e Faktor strachu

Podle webu: www.managementmania.com

Definic motivaci existuje cela fada, protoze kazdy autor si pod pojmem motivace
predstavuje néco jiného. At uz z pohledu pozitivhiho, nebo negativniho. Napfiklad
Taylorova ,védecka Skola Fizeni“ v knize Firemni kultura a etické kodexy, autorem
je Eduard Mazak fika, ze neuznava jiny motiv nez mzdu. Taylor se dokonce vyjad-
fil slovy: ,Lidé na pracovisti se chovaji racionalné ve snaze maximalizovat ekono-

mickou navratnost své prace.“ (Mazak, 2010, s. 38)

Déale zminuje, Ze prace je pro Clovéka Cinnost nepfijemna. Jedind odména za-
méstnancl za jejich praci a usili je mzda. Podle této teorie jsou zaméstnanci pred-

staviteli McGregorovy ,teorie X, ktera tvrdi ze:

1. ,Prdmérny ¢lovék ma vrozeny odpor k praci a vzdy, kdyZ je to mozné, vy-

hne se ji.


http://www.managementmania.com/

2. Kvdli lidské viastnosti, kterou je odpor k praci, je tfeba vétsinu lidi kontrolo-
vat, fidit, hrozit jim trestem, abychom je prinutili vynalozit potfebné usili na
dosazeni cilti organizace.

3. Prumérny jedinec dava pfednost tomu, aby ho nékdo fidil. Chce se vyhnout
zodpovednosti, ma relativné nizké ambice a nadevse si ceni svoje bezpe-
¢i.“ (Mazak, 2010, s. 38)

Vice informaci o teorii X, Y uvede autor v samostatné podkapitole. DalSi teorie
motivace je z knihy Efektivni motivace, jejimz autorem je John Adair. Motivace,
motiv naznacuje, Ze v nas néco pracuje a popohani nas kupfedu. Tim nécim muize
byt potieba, touha, & emoce, ktera nas nuti jednat urc€itym zpusobem. OvSem roz-
hodujicim faktorem je vule. (Adair, 2004, s. 14)

Energie a odhodlanost jsou jedny ze znakd motivace. Jsou to prvotni znaky, na
které davaji zaméstnavatelé duraz pfi vybirani zaméstnancu. Postupem Casu se
snazi tyto znaky prohloubit a rozvijet. (Adair, 2004, s. 15)

VSe, co Clovéka pfiméje k néjaké Cinnosti, nazyvame motivaci. Motivy jsou rizné a
pohybuji se od védomého souhlasu az k nevédomi. Samotné motivy nestaci, musi
dojit k rozhodnuti podminénému vuli. Motivaci mizeme pfimét k Cinnosti i své
okoli. Teorie cukru a biCe je o dvou motivech a to odméné a strachu. Jedna se o
vnéjsi stimuly. Tato teorie funguje jen do ur€ité miry, kdy jsme schopni ovladat
ostatni v zavislosti na situaci diky odménam a trestlim. Diky schopnosti komunika-
ce se otevira moznost tieti. Lidstvo je schopné stimulovat v druhych mnoho moti-
vU, které nemaiji nic spole¢ného se strachem. (Adair, 2004, s. 21)

V knize Vedeni lidi, tymu a firem od Jifiho Plaminka je motivace pojata tak, ze
ulohy, ukoly, dusledky spinéni &i nesplnéni mohou samy motivovat. Nejlépe moti-

vujici ukoly Clovéka jsou:

,Srozumitelné pro vykonavatele.
Splnitelné pro vykonavatele.

Individualné zadané.

0N PR

Priméfené obtizné.“ (Plaminek, 2011, s. 71)

Finanéni odména ma vlbec nejblize k univerzalnosti. Jiné univerzalni stimuly, kte-
ré by mély vyvolat motivaci u vech lidi, neexistuji. Penize funguji jako univerzalni

mérfitko materialnich hodnot. Je to jediné, co manazer v ruce ma, protoze dalSi



stimuly jako jsou prestiz, kariérni rust, nebo radost z uZzitku jiz nejsou universaini,
ale na kazdého Clovéka funguji jinak. Manazer tudiz musi ke kazdému zamést-
nanci pfistupovat individualné. To znamena, Ze zaméstnanci musi pfizpusobit
hodnoceni, zadavani prace a odménovani podle jeho motivi a potfeb. Je nutné
motivaci odliSovat od manipulace. Motivace rozjima o zajmech a potfebach dané-
ho motivovaného €lovéka, naopak manipulace zajmy a potfeby Clovéka poskozuje
a odstranuje. (Plaminek, 2011, s. 70)

V knize je dale uvedeno zlaté pravidlo motivace, které tvrdi, Zze neni dobré pfizpu-
sobovat lidi Ukolim (uloham), ale pfizplisobovat ulohy lidem. Coz v praxi zname-
na, ze ma manazer vybirat a zadavat ulohy tém jednotliveim, kterym budou vyho-
vovat. Také by mél zadavat ulohu riznymi zpusoby, podle toho komu ji zadava.
Tudiz se pfizpusobit jedinci, ktery danou praci bude vykonavat. (Plaminek, 2011,
S. 72)

Zlaté pravidlo vysvétluje vice autor Jifi Plaminek v knize Tajemstvi motivace. V
této knize popisuje, jak si dany ukol a ¢lovék nemusi sednout. Definuje, Ze jsou
dvé moznosti a to bud’ vyjit vstfic ukolim, nebo lidem. Pokud manazer zvoli taktiku
pFizpUsobit lidi ukolim, nastavaji problémy. Lidé se neradi pfizpusobuiji, potfebuiji
znacnou stimulaci a tlak od okoli a nadfizenych. Jakmile pfestane zna¢na stimula-
ce, zaméstnanci prestavaji mit potfebu a duvod ukol plnit. Také je potfeba vétsi a
CastéjSi kontrola, bez které zaCnou problémy dfive. Pokud je to aspon trochu
mozné, lepsSi varianta je vyjit vstfic lidem, tudiz pfizpUsobit ukoly lidem. Tato me-
toda je mnohem vice vyhovujici a motivujici pro daného ¢lovéka. Nemusi byt tak
Casta a naro¢na kontrola, protoze jsou zaméstnanci se svymi ukoly spokojeni a
odvadéji tim svou praci dobfe. (Plaminek, 2015, s. 17,18)

V knize Vedeni lidi, tymu a firem téz od autora Jifiho Plaminka, krom zlatého pra-
vidla motivace, popisuje tfeti pravidlo, které je postaveno na poznani. To zname-
na, Ze lidé nemusi byt stale spokojeni se svou praci, nebo se vSemi ukoly. Musi
byt ale spokojeni alespori s néCim, nebo mit obCas ze své prace dobry pocit.
OvSem problém nastava, pokud se zaméstnanci nemaji viilbec na co tésit a nic je
v praci nebavi. Ctvrté pravidlo je o tom, jak pfi motivovani jinych lidi d&lame chyby
automaticky. To znamena, Ze si myslime, Zze kazdy Clovék je motivovan stejnymi
vécmi jako my sami. Kazdy Cloveék je citlivy na jiné podnéty. Tudiz kdyz to dany
Clovék pochopi a zaCne tak jednat, ma v ruce silny motivacni nastroj. Je dobré se

snhazit své zameéstnance co nejvice poznat a myslet nejen na své, nebo kolektivni
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zajmy, ale hlavné na ty jeho. Motivovat nemusime jen pozitivné, ale i negativné.
Lidi mUze motivovat i strach o zaméstnani, pocit nejistoty, nebo ztrata odména
benefitu. (Plaminek, 2011, s. 72)

V dal$i knize Rizeni lidskych zdrojti autor Michael Armstrong popisuje motivaci ja-
ko takovou. Jeji proces, teorie a typy motivace. Motivace vysvétluje, pro€ a jak se
zaméstnanci pfi pInéni ukoll chovaiji. Pro€ a jak vytvareji usili k vykonu. Stejné ja-
ko v knize Vedeni lidi, tymu a firem od Jifiho Plaminka, Armstrong ve své knize
také vysvetluje, Ze je potfeba, aby organizace povzbuzovala své zaméstnance tak,
aby vynalozili takové usili, které splni cile organizace a tim i vlastni potfeby. Je
dobré si uvédomit, Ze jen jeden pfistup k motivovani nestaci. Kazdy €lovék je jiny,
ma jiné potreby, cile, tudiz je dobré pfistupovat ke kazdému individualné. (Ar-
mstrong, 2007, s. 219)

,Motivovani bude s nejvétsi pravdépodobnosti fungovat efektivné, bude-li zalozZe-

no na fadném poznani a pochopeni toho, co je ve hre.” (Armstrong, 2007, s. 219)

Vg viv s

davodem, kvuli kterému néco délame. Tyka se faktord, diky kterym jsou lidé ovliv-
néni k urcitému zpusobu chovani. Podle Arnolda a kol. (1991) ma proces motivace
tfi Casti. Smér, usili, vytrvalost. Motivace je cilové orientované chovani. Urcité kro-
ky povedou k dosazeni daného cile, za které lidé dostavaji odmény, které uspoko-

juji jejich potfeby. (Armstrong, 2007, s. 220)

1.
Zvaiujte
jednodussi alternativy
motivace

6.
Odhadujte aktuani
stav motivaéniho

pole

2.
Neprizptsobujte lidi
uloham, ale dlohy
lidem

Klicoveé
zasady
motivace

5.
Obava z nepfijemného
motivuje stejn& jako
touha po pfijemném

3.
Lidé musi byt
spokojeni alespor
obtas

4.
Jini lidé mohou

byt citlivi na jiné podnéty,
nei jste vy
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Obrazek 1: Uzite¢né zasady motivace
Zdroj: (Plaminek, 2011, s. 73)

1.2 Motivace a vykon

,Motivace spolu se schopnostmi tvofi dvé zakladni skupiny subjektivnich, osob-

nostnich determinant vykonu.“ (Bedrnova, 2012, s. 236)
V =f (MxS)

e V =uroven vykonu (kvantita i kvalita)
e M = droven motivace (jak moc ¢lovék chce podat vykon)

e S = uroven schopnosti (dovednosti, znalosti)

V pfipadé nadmérné velké motivace s velmi zajimavou odménou, vykon nebyva
moc produktivni. Pfili§ velka motivace pfinasi ¢lovéku psychické napéti, které na-
ruSuje normalni fungovani ¢lovéka. Tudiz se vykon snizuje. (Bedrnova, 2012, s.
237)

Motivace je tam, kde je vykon. Schopnosti Clovéka spole¢né s motivaci tvofi vy-
konnost ¢lovéka. Tzv. Yerkes — Dodsonuv zakon je spojeni motivace, naro¢nosti
ukoll a vykonu. Vyjadfuje vztah mezi urovni motivace a vykonem. Pokud bude
nizka uroven motivace, bude nizky i vykon. S rostouci motivaci se zvySuje velikost
vykonu, ale jen do doby, kdy samotna motivovanost ¢lovéka prekro€i ur€itou mez.
Po prekro€eni této hranice se uroven vykonu paradoxné snizuje. Pro kazdy ukol

existuje urcita uroveni motivace. Nizsi, nebo vyssi uroven vede ke snizeni vykonu.
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VYKON

silny

slaby

MOTIVACE
SPOJENA SE
ZKUSENOSTMI

Motivace je velice dulezita nejen pro vykon, ale také pro firemni kulturu.

optimalni mira nabuzeni
= optimalni vykon

narusena, snizena
vykonnost,
zvysena anxieta

/

\zvyéujici se

pozornost a zajem

nizka

vysoka

MIRA NABUZENI (VZRUSENI)

Obrazek 2: Yerkes-Dodson(v zakon

POVEDOMI

"""""""""""""""""""" PRAH
PREDMET PREDMET
SI JE VEDOM S JE VEDOM

USPOKOJEN] ‘ ZNOVUNABIJENT |
4l dl

A

B
Lol B %

Zdroj: (https://publi.cz)

Obrazek 3: Periodicky se opakujici nedostatek zkusenosti

Zdroj: (Remer, s. 113, vlastni pfeklad a zpracovani)
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1.3 Firemni kultura

Kultura organizace reprezentuje soustavu hodnot, minéni, norem, postoju a hypo-
téz, které nebyly nikde vyslovné definovany, ale urCuje, jak se lidé chovaji, jednaji
a jak pracuji. Hodnoty se ur€uji podle dulezitosti v chovani lidi a organizace. Nor-
my jsou nepsana pravidla chovani pracovnikl. Tato definice firemni kultury vyja-
dfuje to, Ze se tykd mnozstvi abstraktnich vyrazl, kterymi jsou hodnoty a normy
existujici vcelku, nebo jen ¢asti dané organizace. Nemusi byt sepsany, formulova-
ny, nemluvi se o nich, mohou byt nenapadné. | pfesto muze mit kultura

v organizaci vyznam v chovani lidi. (Armstrong, 2007, s. 257)

Podle Eldridge a Crombie (1974) se kultura podniku vztahuje k sestavé norem,
hodnot, zplsobu chovani, minéni, které charakterizuje zplisob, na kterém se je-

dinci, skupiny i organizace shoduji, za zamérem uskutec¢nit dané ukoly.

Deal a Kennedy (1982) zas tvrdi, ze kultura je fad neformalnich pravidel, které vi-

ce meéneé sdéluji, jak se lidé maji chovat.

Furnham a Gunter (1993) kultura je spole¢né vyznavané minéni, hodnot, postoje,
které jsou v organizaci. Jinak fe€eno kultura je zpUsob, jakym néco délame. (Ar-
mstrong, 2007, s. 257)

V knize Zaklady managementu definuji firemni kulturu tak, ze je vyznamnéjsi kvali-
ta vnitfnich vztah( mezi zaméstnanci a pracovnimi tymy, nez samotna organizace
a technologie. Proto vykon podniku je podmifiovan vhodnou volbou strategie pU-
sobeni, ale také interni vztahy, firemni kultury. Je obtizny fenomén, vymezuijici
kvalitu socialniho klimatu v ramci podniku, jehoz nasledkem je dominantni postoj
zaméstnancu. (Pitra, 2007, s. 296)

Firemni kultura v knize Psychologie prace a fizeni je blizce spojovana s image
firmy. Tato kultura je antologie nazoru, pfistupl, hodnot a norem, které urcuji or-
ganizace. Kultura je dana stylem spoluprace a prace, fizeni, komunikace, vztahy
na pracovisti a kolektivu. Je to jedno velké oCekavani jak od vedeni, tak od pra-

covnikl, zalezi pak na jeho naplnéni a sladéni. Cile kultury jsou dany ma-
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nagementem a majitelem podniku. Podstata uspéchu je realnost. Pokud chce
podnik prosperovat, musi dbat na odménovani svych pracovniki. Odmény nejen
penézni, ale také slovni. Spravné odménovani je dulezitou podminkou pro tvorbu

pozitivni firemni kultury. (Kohoutek, Sté&panik, 1999, s. 208)

Kultura je zakladem kazdého podniku. Kultura udava osobitost podniku, stabilitu a
kazdodenni ¢innost a vede firmu ke splnéni cili. Pokud se cile zméni, nastava
zména i v kultufe. (Rejf, 1997, s. 22)

Autofi Kohoutek a St&panik rozliduji rizné Grovné kultury, které maiji specifické vy-
znamy pro management. Napfiklad kultury narodni reprezentuji mnozZinu hodnot,
tradic, norem chovani, obyceju, mravl a zvyk( uznavanych lidstvem z urcitého
kraje. Dulezitou roli v dané spoleCnosti ma jazyk. Narodni kultura je spojena nejen
s chovanim pracovnika, ale také s chovanim jeho nadfizeného. Systém Fizeni jsou
vSelijaka, protoZze ma kazda zemé jinou narodnost, napfiklad se od sebe hodné IiSi
americké a japonské kultury, tim tedy i fizeni firmy. Zahranicni vlastnici se snazi
spojit kultury mistni s kulturami mezinarodnimi. Pokud mistni kultury nenarusi
chod firmy, snazi se je naopak podporovat. Proto radéji zvoli mistniho manazera,
ktery zna lépe obycCeje a zvyky danych zaméstnancul. Dalsi firemni kulturou je pro-
fesni. Zde zalezZi na obsahu pracovni €innosti, na vzdélani, kvalifikaci, pfehledu a
dal$i. Kultura profesni je spojena se spoleCenskou prestizi, kterou predstavitelé
povolani pouzivaji. V Ceské republice maji malou prestiz policisté, vojaci, statni
urednici. (Kohoutek, Stépanik, 1999, s. 207)

Kubr a kol. tvrdi, Zze kulturni hodnoty podniku se tykaji téchto oblasti:

e Poslani a prezentace

o SluZebni postaveni a autorita

e Ddlezitost riznych fidicich postaveni a funkci
e Vztah k lidem

e Role Zen v ridicich a dal$ich funkcich

e Kiritéria vybéru pro Fidici a kontrolni mista

e Organizace prace a pracovni disciplina

15



o Styl fizeni a vedeni lidi

¢ Rozhodovaci procesy

e Obéh a sdileni informaci

e Komunikacni stereotypy

e Stereotypy spolecenského styku
e Zpusoby reSeni konfliktu

e Hodnoceni vykonu

« Identifikace s organizaci“ (Kohoutek, Stépanik, 1999, s. 209)

1.4 Teorie XY

D. McGregor je autorem XY teorie a pfedstavitel humanistické psychologie. Typ X
vyjadfuje ¢lovéka za liného, ktery ma nechut k praci a potfebuje byt nucen praco-
vat. Clovék je tvor nesamostatny, tudiz potfebuje neustalou kontrolu, dohled a ve-
deni. Je potfeba, Clovéka za dobfe odvedeny vykon odménit, napf. finanéné. Nao-
pak za Spatné odvedenou praci udélit trest, nebo pohrozit. (Bedrnova, 2012, s.
250) Stejné tak v knize Efektivni motivace autor vychazi z teorie McGregora. Teo-
rie X ma popisovat lidi, ktefi nemaji zadny zajem o spole€nost, v které pracuiji.
Pracuji na zakladé strachu a hrozeb, nebo finan¢nich lakadel (metoda cukru a bi-
&e). Clovék ma nechut k praci, musi byt nuceni a kontrolovani. Stale se jim musi
hrozit tresty, aby vytvareli usili, které vede k cili spoleCnosti. Lidé pfimo davaji
prednost tomu, aby byli fizeni a vedeni, nechtéji byt za nic odpovédni. Chce mit

jen jistotu prace. Takovi lidé maji relativné malé ambice. (Adair, 2004, s. 45)

Typ Y naopak od typu X vyjadfuje, ze Clovék potiebuje v praci citit dilezitost, uzi-
teCnost a tvofivost. Musi byt pro ¢lovéka duSevni i fyzicka energie stejné pfirozena

jako odpoc€inek nebo hra. (Bedrnova, 2012, s. 250)

Clovék ma urgité spojeni s cilem organizace. Zaméstnanec i podnik maji z urgité
Casti stejné zajmy. Neznamena to, Ze mezi nimi nemuze dojit k napéti, ale nejed-
na se o zadny podstatny konflikt. Spolupracuji, aby dosahli rovnovahy mezi svymi
prekryvajicimi a spoleénymi zajmy. Zakladni hypotézou McGregora je, ze kazdy

primérny Clovék disponuje kapacitou k uplatnéni predstavivosti, vynalézavosti a
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tvofivosti. (Adair, 2004, s. 47) Diky ekonomickému, kulturnimu a socialnimu rozvoji
je produktivnéjSi ke svym zameéstnancim postupovat podle teorie typu X. Je nutné
pfizpUsobovat pfistup k zaméstnancum tak aby prevazné odpovidal teorii typu Y.
Tim nabyva vyznam Fizeni integrovani, neboli sdileni cild zaméstnancu s cili pod-

niku a tim i sebekontrolu. (Bedrnova, 2012, s. 250)

1.5 Maslowova teorie potreb

V roce 1943 Abraham Maslow klasifikoval hierarchii lidskych potfeb. Maslow je
americkym psychologem a teoretikem zamérfenym v humanistickém sméru. Do-
mnival se, Ze tyto potfeby jsou spolecné pro vSechny lidi. (Armstrong, 2007, s.223)
a (Vroom, Deci, 1970, s. 27-28)

Pokusil se rozdélit lidské potfeby a rozeznat principy jejich plsobeni. Tvrdi, Zze za-
kladem lidské Cinnosti je uspokojovani potfeb. Teoretik urCil pét skupin potreb a
uskupil je do hierarchického systému tzv. Maslowova hierarchie potfeb. (Bélohla-
vek, 2008, s. 40)

1. Fyziologické potreby - jsou zakladnimi potfebami nezbytnymi pro udrzeni
Zivota. Jedna se o potieby vody, potravy, vzduchu, klimatické podminky aj.

2. Potreby jistoty a bezpeci — z téchto potieb vyplyva, ze ¢lovék potfebuje
zajistit a uchovat svou existenci i do budoucna a neexistenci nebezpeci.

3. Sounalezitost — jedna se o pratelstvi a lasku. Lidé maji potfebu se zaclenit
do néjaké skupiny a mit dobré vztahy s ostatnimi lidmi.

4. Potreby uznani a ocenéni — potieba respektu a uznani ze strany ostat-

nich.
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5. Sebeaktualizace — znamena, realizace potenciélu jedince, realizovat
vSechny své schopnosti a talent. Maslowova slova: ,byt vice a vice sam
sebou, stat se v8im, ¢im je ¢lovék schopen se stat“ (Bélohlavek, 2008, s.
40)

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

_
PotFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)
P
Spolecenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeci
(ochrana, bezpeti)

Obrazek 4: Maslowova pyramida potreb
Zdroj: (http://halek.info)

Potfeby jsou uspofadany hierarchicky, to znamena, Ze jsou uspofadany od nejniz-
Sich po nejvyssi. Po uspokojeni jedné urovné klesa jeji vyznam a nastava dalsi
uroven. Pokud jsou tedy uspokojeny vSechny predchazejici potfeby, vyskytne se
dalSi urcita potfeba. Tim padem je Clovék neustale motivovan. (Bélohlavek, 2008,
S. 41)

Dusledkem této teorie je, ze orientuje pozornost na rizné potreby lidi, které je mo-
tivuji. Také se orientuje na to, Ze uspokojena potieba uz neni motivatorem. (Ar-
mstrong, 2007, s. 222)

Maslowova pyramida péti souhrnl potreb slouzi k velice uzite€nému ucelu. Vcelku
vytvareji nastin, individualnich potfeb, které mulze nadfizeny vzit v Gvahu

k jednotlivym €lendm pracovniho tymu. (Adair, 2004, s. 38)
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VSechny tyto potfeby muze firma opomijet, nebo uspokojovat. Aby firma dosahla

uspokojeni potfeb vSech svych zaméstnancl, maze vyuzit Maslowovu teorii.

1. Fyziologické potieby — tim se rozumi, pfijemné a bezpecné pracoviste,
ochranné pomucky, Zadna rizika, ochrana zdravi.

2. Potieby jistoty a bezpe€i — budoucnost a perspektivita firmy. Zaméstnanci
nemusi mit strach o ztratu zaméstnani.

3. Potreba sounalezitosti — spravny kolektiv, dobra atmosféra na pracovisti.
Diky dobrym vztahim mezi kolegy, pracovnika pfipouta k samotné firmé.
Mohou tomu napomoci riizné firemni akce, kulturni, sportovni, teambuil-
ding.

4. Potreba uznani a ocenéni — Pochvala za dobfe odvedenou praci a samo-
zfejmé odména, mzda.

5. Potreba seberealizace — dobré vedeni firmy, sprdvné organizovéani prace.
Pracovnika prace té€Si a mize ukazat své dovednosti a schopnosti. (Bé-
lohlavek, 2008, s. 41)

Samuel Johnson Fekl: ,Takovy uz je béh Zivota, Ze nikdo neni Stastny, pokud neo-
cekava zménu. Zména samotna pfitom nic neznamena — kdyZ jsme ji dosahli, je

na8im dal§im pranim nova zména.“ (Adair, 2004, s. 38)

1.6 Motivace pracovniho jednani

Pracovni €innost jako takova je cilevédoma, systematicky vykonavana a zamérna
motivovana c¢innost. Pracovni motivace je psychologicky proces, ovliviiujici osob-
ni zdroje a Usili k vykonu prace. (Bedrnova, 2012, s. 244) Vztah k praci je formulo-
van v pribéhu pracovniho procesu, ale pfedurovan jiz od raného véku a to vy-
chovou k praci. Od pInéni domacich, Skolnich povinnosti az po volbu povolani.
Pozdéji se na vztahu Clovéka podili napfiklad i prostfedi, kolektiv, podnikova pe-
dagogika a dalSi Cinitelé. Jedna se o multideterminovany vztah, ktery ma zasadni
zivotni vyznam: ,Jenom tehdy, pracuje-/i ¢lovék efektivné, ucelné, dosahuje dob-
rych pracovnich vysledkd, dospiva nejen k pracovnimu, ale i k Zivotnimu uspoko-
jeni.” (Nakonecny, 1992, s. 53)
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Vztah Clovéka k praci je komplexni. Nejde tu jen o vztah k dané praci, ukolim,
psychickym aktivitam, které jsou strukturou pracovni ¢innosti, ale i o vztah k préci
jako spoleCenské hodnoté. Vztah ma vnitini motivacni stranku i vnéjsi, ¢innostni a
vykonovou stranku. Motivacni rozsah ma ze stranky psychologie fizeni dvé roviny.
Motivaéni stav a normativni, to znamena, Ze je to stav, kterého by mélo byt dosa-
zeno, kvuli docileni zadouciho pracovniho jednani. (Nakonec¢ny, 1992, s. 53)

Ke spravnému pracovnimu jednani patfi spravna komunikace, ktera se déli na
vnitfni a vnéjSi. Na komunikaci se odrazi vysledek pracovnikl. Tudiz je komunika-
ce mezi zaméstnanci a vedoucimi velice dulezitou soucasti pracovniho vykonu.
VnéjSi komunikace je zaloZena na kulturnich a sociologickych urovni analyzy, za-
timco vnitini komunikace (mezilidskd komunikace) je zaloZzena na psychologické

arovni analyzy. (Miller, Steinberg, 1975, s. 33)

Pracovni motivace se rozliSuje na dva typy:
e Motivace intrinsick&d — motivy souvisejici s praci samou

¢ Motivace extrinsicka — motivy mimo vlastni praci (Bedrnova, 2012, s. 244)

Intrinsické motivy prace jsou potifeby ¢innosti, kontakt s lidmi, radost ¢i uspokojeni
z uspésného vykonu, pracovni pozice, neboli touha po moci, smysl Zivota a sebe-
realizace. Clovék potiebuje uspokojeni z prace, Ktera je smysluplna. Za takovou
praci jsou hodnotné vysledky, v kterych ¢lovék muze ukazat svych kvalit. (Bedrno-
va, 2012, s. 245)

Extrinsické motivy jsou potfeby penéz a jistoty. Tyto potfeby jsou spojeny
s budoucnosti Clovéka. Dale mezi motivy patfi potvrzeni vlastni dulezitosti (sebe-
potvrzeni), socialni kontakty, sounaleZitosti a partnersky vztah. (Bedrnova, 2012,
S. 245)

Dalsimi faktory ovliviiujici pracovni vykon jsou dovednosti, schopnosti a védomos-
ti. Ty urCuji potencial ¢lovéka. Stimulace nadfizeného také hraje roli ve vykonu.
Napomaha, nebo naopak blokuje vnitfni potencial. VnéjSi podminky pracujiciho
zaméstnance jsou také dulezité. Jedna se o vybaveni pracovi$té, organizace pra-
ce, technologie, fyzické podminky prace a jiné. Na situaci se podileji i nepracovni

faktory jako rodina, nebo vék. (Bedrnova, 2012, s. 251)
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2 STIMULACE

2.1 Teorie stimulace

Stimulace je vnéjSi pusobeni na psychiku Clovéka. Cilem stimulace je dojit
k urCitym zménam jeho c&innosti diky zmény psychickych procesUl, prfedevSim
zmeény jeho motivace. Stimulace mize byt rozmanité podoby a formy. Byva zpu-
sobena prostfednictvim aktivniho jednani jiného Clovéka vnéjSimi zasahy. (Bedr-
nova, 2012, s. 228)

Autofi Provaznik a Komarkova objasfuji stimulaci obdobné jako v knize Manazer-
ska psychologie a sociologie. Také uvadéji, ze stimulaci se rozumi jakékoli vnéjsi
pusobeni na psychiku ¢lovéka a vysledkem je zména €innosti Clovéka prostifednic-
tvim zmény psychickych procesu, diky zmény jeho motivace. Shoduji se i v tom,
Ze stimulace pfichazi Cinnosti druhého ¢lovéka. Na rozdil od jinych knih, uvadeéji
pfipad tzv. autostimulace, ktera znamena, Ze si pusobeni na psychiku vytvafime

sami. (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 26)

DalSi teorie od autora Bartaka rika, ze stimulace tvofi vliv na zaméstnance
z vnéjSku. Cilem je vyvolat v zaméstnanci vnitfni odezvu ve formé zajmu o zdoko-
naleni pracovniho vysledku. Mdze byt pozitivni (odména), nebo negativni (sank-

ce). (Dostupny z: https://is.vspj.cz/)

Stimulace je docela jednoducha. Dokud ¢lovék dostava odménu, dokud ho krmi-
me a napajime, vynahrazujeme nepohodli pfijemnymi vyhodami, mizeme oceka-
vat, ze prace bude vykonana. V momenté, kdy dané hodnoty (vnéjsi stimuly)
prestaneme udélovat, prestane tim i prace. Coz znamena, ze pokud pusobi stimu-

ly, prace probiha. To je nevyhoda stimulace. (Plaminek, 2015, s. 17)
LZakladni podminkou pro ucinnou stimulaci pracovnik( je znalost jejich osobnosti

a v tomto ramci pak zviastné znalost jejich motivacniho profilu. Jen tak je mozné

Sit stimulaci na miru.“ (Bedrnova, 2012, s. 259)
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Stimulace je zamérné podnécovani organizmu k vykonu. Takové podnécovani Ci
povzbuzeni muze pfichazet zvnittku, nebo zvenku. Zvnitfku se rozumi pfani, tuz-
by, aspirace a naopak zvenku jsou to podnéty od socialniho okoli. (Hartl, Hartlova,
2000, s. 565)

2.2 Stimuly

Stimulem je jakykoli podnét, ktery vzbuzuje néjaké zmény v motivaci Clovéka.
Jestli bude urcity podnét stimulem ¢i nikoli, spoCiva hlavné na tzv. motivacni struk-

tufe Clovéka. (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 26)

Znalost motiva i stimull (vnéjSich podnétd) je dulezita pro sebepoznani i pro od-
had spolupracovnikl. Poznani sama sebe, znat svou vlastni hierarchii potfeb, ale
také znat pozadi jednani druhych. Védét co je skutecnou pohnutkou druhého Clo-
véka. (St&panik, 2003, s. 94)

Prvkem stimulace je stimul, ktery se vyuziva ve vyznamech, jako jsou pobidky,

popudy a vnéjsi podnéty. (Bedrnova, 2012, s. 259)

Motivovani stimuly je taktické. Plan motivace zaméstnancl muze byt pusobivy,
pokud zaméstnavatel chce pracovnika pfimét k tomu, aby odvadéli svou praci
dobfe a udélali néco navic. Pomoci prémii a stimull se sestavi systém motivace.
Kazdy systém ma jakykoli zamér, ale vyzkumy ukazaly, ze ackoli neni lehké se-
stavit takovy pfijatelny a efektivni plan, ale pokud tomu tak je, muze vést ke zlep-
Seni vykonu kazdého zaméstnance o 25%. (Adair, 2004, s. 163)

Stimul vznikl ze slova stimulus je podnét, motiv, nebo pohnutka. (Hartl, Hartlova,
2000, s. 565)

2.3 Stimulacéni prostiedky

RUzné potfeby lidi a jejich motivacni struktury jsou velice bohaté, ale riznorodé
jsou i stimulaéni prostfedky. Stimulem muze byt vSe, co je pro Clovéka nebo dané-
ho zaméstnance vyznamné. VSe, co mlUze podnik nabidnout. Podle psychologic-

kého a podnikového hlediska jsou stimula¢ni prostfedky fazeny dle zavaznosti:
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Hmotna odména
Obsah prace
Neformalni hodnoceni
Kolektivni vztahy
Pracovni podminky

Identifikace s profesi a podnikem

N o gk~ wDbd e

Externi stimulaéni faktory (Bedrnova, 2012, s. 260)

Velice vyznamnym stimulem jsou penize, které slouzi jako univerzalni prostfedek
k nasyceni potfeb. Aby Clovék pochopil motivaci druhého €lovéka, musi znat jeho
potieby, ¢eho chce dosahnout, ¢emu dava pfednost apod. Podle toho pak zvolit
spravné stimuly. Nejde jen o penize, ale o celou Ffadu stimull. Kazdy pracovnik ma
odliSné predstavy o tom, co by mu zaméstnani mélo pfinést. (Dostupny z:

https://is.vspj.cz/)

LZeptate-li se ve skupiné posluchacl na nejvyznamnéjsi motivacni Cinitele, ozve
se vicehlasé: Penize! Zpravidla se — v souladu s tradicnim rozdélenim socialnich
roli vynofi i vtipalek, ktery pronese: Za prvé penize, za druhé to jsou penize a za
treti jeste jednou penize. Zkratka, jak se fika dobové: Penize az na prvnim misté.“
(St&panik, 2003, s. 95)

Penézni odména muze mit hned nékolik podob a to napfiklad mzdy, prémie, od-
mény, plat. Odmény hmotné povahy maji také nékolik podob. Jsou univerzalni, ale
za to nabyvaiji vice osobitéjSich charakteristik. Jedna se o sluzebni telefon, auto-
mobil, dlchodové pojisténi, podnikové zbozi, zaméstnanecké akcie apod. Mezi
stimuly nehmotné povahy patfi: pozice na pracovisti, uplatnéni vlastni osobni kva-
lifikace, kariérni rist, kompetence, spravedlivé vedeni, pochvala, pozitivni pfistup,
uznani od kolektivu a nadfizenych, dobry pracovni kolektiv. Podle Vebera a kol.
(2000) jsou stimuly také rozdéleny jako ekonomické a mimoekonomické. Mezi
ekonomické stimuly spadaji mzdy, prémie, ekonomické sankce, odmény, podily na
zisku a zaméstnanecké akcie. Stimuly mimoekonomické jsou pochvaly, vefejna
uznani, pozitivni socialni a pracovni klima, pfijemné pracovisté. (Dostupny z:

https://is.vspj.cz/)
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2.4 Rozdil mezi stimulaci a motivaci

Motivace

Motivace Clovéka pusobi tak dlouho, dokud se bude €innost shodovat s danymi
motivy. Motivace pusobi bez vnéjSiho vlivu a vyzaduje velmi dobré a specialni
schopnosti manazera. Ten musi umét rozpoznat aktualni motivy svych zamést-
nancu. ManazZer musi tu Cinnost, kterou vyzaduje od svych zaméstnancu, davat

dohromady s jejich vnitfnimi potfebami, jiz existujicimi.

Stimulace

Stimulace znamena, Zze manazer nemusi o svych zaméstnancich védét tolik jako u
motivace. Protoze stimulace plasobi na vnéjSim vlivu, ucinkuje jen po dobu, dokud
pusobi jako podnét. Tudiz pokud manazer pfestane do stimulace davat potiebny

Cas, firemni prostfedky a Usili, pak musi o€ekavat konec Cinnosti zaméstnancu.

Rozdil mezi motivy a stimuly je hlavni rozdil. Motivy jsou ,nase“ a plUsobi zevnitF,
zatimco stimuly pusobi zvenéi a ,naSimi“ se teprve stavaji. (Dostupny z:

https://is.vspj.cz/)

3 Vedeni zaméstnancu v podniku

3.1 Organizace

Aby sdruzeni lidi bylo povazovano za organizaci, musi byt splnéna podminka a to
sledovani spole¢ného cile. Pokud ma organizace vést k danému cili, musi pred-
stavovat smysluplnou a efektivni reakci na stanoveny vstupni podnét z okoli. Pfi-
tom okoli organizace tvofi vSechny prvky, co nejsou jeji soucasti. (Pitra, 2007, s.
10)

Organizace je vnitini uspofadani systému a soubor vztahl jeho jednotlivych Casti,

v némz nadfizené Casti zpétnovazebné fidi podfizené €asti. (Hartl, Hartlova, 2000,
s. 375)
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Organizace, nebo dany podnik vychazi z teorii, které jsou riGznorodé a navazuji na
rizna vychodiska ekonomickych, spole¢enskych a technickych véd. Organizace
tak byva vysvétlovana pojmy sdélujici jeji technologickou, technickou, ekonomic-
kou, pravni, organizaCni, nebo socialni stranku. Jeji podstatou je predevsSim eko-
nomicka stranka, jejiz pfi€iny vedou ke vzniku organizace a zdUvodnuiji jejich exis-
tenci. (Bedrnova, 2012, s. 499)

Vychozi Gvaha o tom jak organizace funguje. Funguje dvéma faktory, rozhoduijici
o tom, jak funguje ke svému vnitfnimu a vné&jSimu okoli. Je ovliviiovana kulturou,
kterou vytvari diky hodnotami a normami, které maji vliv na chovani. (Armstrong,
2007, s. 243)

3.2 Nazory na vedeni lidi

Na pfelomu 19. a 20. stoleti se rozvoj techniky a pramyslu se zvySil zajem podni-
katell a manazer( k rezervam v efektivnosti fizeni a vykonnosti lidi. Hledaji se
pFiciny, pro€ je vykonnost pracovniku nizka. Muze byt vyvolana organizaci prace,
pracovnim prostfedim, nebo individualnimi rozdily. Tim vznikaji razné filozofie fi-

zeni a predstavy na vedeni lidi.

e Védeckeé rizeni: ,,Maximalni efekt s minimalni namahou*

Fredrick Taylor zakladatel védeckeého fizeni, ktery se snazil pochopit rozdil
vykonnosti dobrych a Spatnych délnikd. Pfi sledovani délnika pfi praci zjistil,
Ze ti co pracovali Spatné, délali mnoho zbyte¢nych a neefektivnich pohyba.
Tim doSel k zavéru, Ze by délnici pracovali I1épe, kdyby znali a naucili se
spravnému pracovnimu postupu. Na pocatku 20. stoleti Taylor navrhl po-
stup zvySovani efektivnosti prace. Oznadil ji jako ,Casové a pohybové stu-
die“. (Bélohlavek, 2008, s. 3)

.Zakladni postup zvysovani vykonnosti popisuje Taylor takto:

1. Sleduj pracovni postup nejlepSich pracovniki a podle toho urci nej-

lepSi zpusob vykonavani prace.
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2. Vyber vhodné pracovniky podle jejich pracovni kapacity, fyzické
zdatnosti a odolnosti vici unave.
Viybrané pracovniky vycvi¢ v nejlepsim zptsobu vykonavani prace.

4. Dohlizej, zda pracovnici dodrzuji uréeny pracovni postup a zda do-
sahuji o¢ekavanych vysledka.

5. Motivuj pracovniky k vy$§imu vykonu tkolovou mzdou (v Taylorové
dobé se pouZzivalo skoro vyhradné mzdy hodinoveé).

6. Presuri odpovédnost za praci z délniki na manaZzery. Taylor Ffikal
délnikim: ,NeocCekava se od vas, Ze budete myslet. Za mySleni jsou

tady placeni jini.“ (Bélohlavek, 2008, s. 4)

Zavedeni a vysledek této teorie mél nadmérné vysoky narlst produktivity
prace. Jeji slaba stranka spociva v tom, ze prace byla jednotvarna, mecha-
nizovana a tim pro vétsinu pracovnikd Slo o vyCerpavajici a nepfijemnou
praci. To znamenalo ztratu zaméstnancu, pokud byla poptavka pracovnich

mist. Zaméstnavatelé museli zvedat platy, aby si zaméstnance udrzeli.

Skola lidskych vztaht: ,Zejména ostatni lidé oviiviiuji nase chovani*
Védecké vedeni rozumélo Clovéka mechanicky jako stroj. Mél za ukol vyko-
navat presné stanovené pohyby. Pracovnikovo chovani vyplyva ze vztah(

k ostatnim lidem. Na pracovisti proziva mnozstvi radosti a zklamani.

Kdyz vedeni sledovalo skupinu pracovnik( ve vyrobni hale, ktefi pracovali

na povrchové upravé produktu a zjistili tyto zajimava fakta:

1. ,Vétsina lidi pracovala vysokym tempem v prvni poloviné pracovni
smény. Tim si nadpracovali zbytek smény, kdy jiz vydavali pouze
castecné usili;

2. Slabsi pracovnici se museli snaZzit po celou dobu, aby dohnali své
zdatnéjsi spolupracovniky;

3. Neékteri délnici se pokouseli podavat mimoradny vykon po celou do-
bu. Brzy museli ¢elit narazkam a pozdéji i otevienému vyhrozovani

ostatnich. Nakonec se prizpasobili primérnému vykon. Pro¢? Chtéli
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Si vydélat a firma méla na lepSich vysledcich také zajem. Skupina se

vSak obavala nasledného zpevnéni norem.” (Bélohlavek, 2008, s. 4)

Tato fakta ukazala, ze zajmy skupiny jsou silnéjSi nez zajmy firmy a jednotlivce.

George Elton Mayo v 20. letech naseho stoleti zanesl do teorie vedeni nové mys-

lenky. Patfi do skupiny ideovych zakladatelu Skoly lidskych vztahd. Spole¢né se

svymi kolegy upozornil na zavaznost socialnich vztaht a pracovni spokojenosti

pro vykon zaméstnancl a uspéch organizace. (Bélohlavek, 2008, s. 4)

o Skola reprezentovana védami a chovani lidi

Pozornost se v 60. letech vrhla na chovani lidi v organizacich. Psychologové a
sociologové jako jsou Herzberg a kol. (1957), Argyris (1957), Likert (1961) a
McGregor (1960) pfijali humanistické stanovisko, které se soustfedi na to, jak a

¢im lidé mohou pfispét a byt vice motivovani.

Argyris véfil, ze by lidem méla byt poskytnuta Sance, aby zaméstnanci citili, ze
maji pod kontrolou stanoveni svych vlastnich cilt a formulovani cest k nim ve-
doucim.

Herzberg fikal, Ze zlepSovani formy organizace se musi koncentrovat na jed-
notlivé pracovni Ukoly a pracovni mista jako pozitivni zdroje motivace. Lidé bu-
dou délat svou praci dobre, pokud z ni budou citit vzruseni a napéti.

McGregor vytvofil teorii integrace (teorie Y), ktera se zabyva respektovanim
potfeb organizace i jedince a vytvareni jejich podminek. Takové podminky
zharmonizuji potfeby tak, aby Clenové organizace mohli spolecné bojovat o
uspéch své organizace a tim se i podilet na vynosech.

Likert tvrdil, Ze pokud v efektivni organizaci funguji vzajemné se podporujici
vztahy, které kdyZ jsou a budou péstovany, vytvofi u lidi pocit osobniho vy-
znamu a hodnot.

Predstava téchto psychologul, sociologu a dalSich byla impulzem pro hnuti roz-

voje organizaci. (Armstrong, 2007, s. 244)

Existuji dalSi teorie jak vést lidi v organizaci napfiklad: Sociotechnicky model,

Skola kontingence, teorie X a Y, teorie Z a dalsi...
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Ing. Libor Rejf vidi vedeni lidi jako dulezitou soucasti fidiciho procesu. Vedeni
zameéstnancl je meziosobni a emocialni stranka, naopak fizeni pracovniku je
strankou logickou a rozumovou. Popisuje dva typy vedeni lidi. Prvni se ztotoz-
nuje s Taylorovou teorii ekonomického Clovéka, kde je Clovék prosty a pracuje
za penézni odménu. Tato teorie v dnesSni dobé uz neni vhodna. Druhy typ ve-
deni je pfistup slozitého Clovéka. Tato teorie uznava, Ze je kazdy Clovék jiny a
ma jiné potfeby. Pokud se najde skupina takovych lidi, je vyzvou pro kazdého
vedouciho. (Rejfl, 1997, s. 108)

Styl vedeni
pracovnikd

Narocnost

/ pracovnich tkold

Socialni prostiedi

organizace
EFEKTIVNOST
VEDENI
ZAMESTNANCO
Schopnosti
PoZadavky podfizenych
nadfizenych

Obrazek 5: Efektivnost vedeni pracovniki
Zdroj: (Pitra, 2007, s. 201)

3.3 Hodnoceni pracovnikii
.Kazdy zaméstnavatel potfebuje védeét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji
a pfispivaji k hospodarskym vysledkum a dobré povésti firmy. Na druhé strané
take kazdy pracovnik potfebuje védét, jak se na néj jeho zaméstnavatel diva,
jak je spokojen s jeho praci.” (Koubek, 2011, s. 124)
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V hodnoceni pracovnikl spociva v tom, jak pracovnik vykonava praci, plni uko-

ly, poZzadavky pracovniho mista, jaké ma zaméstnanec vztahy ke kolegim i

zakazniktm. DalSim prvkem pfi hodnoceni je zpétna vazba. Sdélovani vysled-

ki a projednavani je s pracovniky. Realizace opatfeni a hledani cest ke zlep-

Seni pracovniho vykonu kazdého zaméstnance.

Existuje mnoho Skal kriterii, které je dobré sledovat pfi hodnoceni pracovnika.

Jedna se o schopnosti, povahové rysy, znalosti, dovednosti, jejich postoje, mi-

néni, absenci a dalSi. VSechny tyto kritéria mohou ovlivnit dosazené vysledky.
(Rejf, 1997, s. 83)

Hodnoceni pracovniku se déli na dvé podoby neformalni a formalni hodnoceni.

Neformalni hodnoceni

Pribézné hodnoceni pracovnika jeho vedoucim béhem pracovni €innosti.
Je dulezitym nastrojem kontroly, operativniho feSeni rtiznych problému,
ocenéni zaméstnancl a jejich usmémovani. OvSem nezaruCuje pfistup
k jednotliveim, Casto je subjektivni a pouziva se pfi ném faktor nahody.
Hodnoceni neni dané zadnou faktickou jistotou vysledku pracovnika, ale
spiSe zalezi na daném okamziku, pocitu hodnoticiho a jeho momentalni na-
ladou. Jedna se o kazdodenni vztah mezi pracovnikem a jeho nadfizenym,
0 prubézné kontroly, plnéni pracovnich ukoll, chovani pracovniki a pru-
bézné poskytovani zpétné vazby. Neformalni hodnoceni vétSinou zacina
personalnim rozhodnutim, ale nebyva nijak zaznamenavano. Je vSak dobré
pro povzbuzovani a ocefniovani pracovnika. Pravé proto by od zaméstnava-
tele neméla chybét pochvala za dobfe odvedenou praci. Spousta vedou-

cich, na to ale zapominé. (Koubek, 2011, s. 124)

Formalni hodnoceni

planovitost, systemati¢nost a pravidelné intervaly. Z formalniho hodnoceni
se déla spis, ktery je zafazen do vSech osobnich materialu daného pracov-
nika, ktery se pouziva jako podklad pro dalSi personalni €innost at' uz jed-

notlivel, nebo skupin. Formalni hodnoceni by mélo byt pouzito jako perso-
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nalni rozhodnuti, protoze odstrafiuje nedostatky neforméalniho hodnoceni do

znacné miry. Vyhody toho to hodnoceni je napfiklad:

1. Snazi se z hlediska znalosti, dovednosti, kvalit a chovani poznat za-
meéstnance lépe

Lépe ocenuje a rozvine silné stranky zaméstnance.

Rozpozna jeho slabé stranky a zkousi jejich odstrafovani.
Umoznuje rozpoznat stiznosti a problémy.

Potfeba vzdélavani a rozvoj pracovnika.

o ok wN

Prispiva ve firmé k navySeni pracovni moralky.

Musi rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika, dovolit zlepSeni svého vy-
konu, odménovani zakaznika, motivovat je, rozpoznat potencial a dalsi.
,Bez hodnoceni pracovnikiu nelze efektivné provadét fadu personalnich
¢innosti.” (Koubek, 2011, s. 125)

3.4 Uéel hodnoceni

Podnik pouziva hodnotici systém pracovniku, protoze ocekava dosazeni vice cilU.

George T. Milkowiche a John W. Boudreaua sepsali poradi dllezitosti hodnoceni.

e ,ZvySeni podle zasluh.

e Odmeériovani o povyseni pracovniku.

e Poskytovani rad zaméstnancd.

e Motivace pracovnikd.

e Hodnoceni schopnosti pracovnikd.

o ZjiStovani, kdy je tfreba poskytnout Skoleni.

e ZlepSovani vztahti mezi zaméstnanci a Ffidicimi pracovniky.
e Spoluprace pfi stanoveni cilt kariéry zaméstnance.
e ZvySeni efektivnosti prace.

e Rozhodovani o pfemistovani pracovnikd.

e Rozhodovani o ukonceni pracovniho poméru.

e Podpora dlouhodobého planovani.
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e Hodnoceni procesu prijimani pracovniki.” (Kohoutek, Stépanik, 2002, s.
85)

VétSina podnikd pouziva hodnoceni pracovnikd hlavné kvuli ur€ovani platu,
komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym a také kvuli povySeni. Jeden
z hlavnich u€elt hodnoceni je zpétna vazba a podklad pro poskytnuti rad pra-
covnikiim a jejich odménovani, nebo povyseni. (Kohoutek, Stépanik, 2002, s.
86)

Hodnoceni pracovniku je jeden z nejsilngjSich motivacnich nastroji manazera.
Systém hodnoceni musi byt perfektné pfipraven a musi mu byt vénovana nale-
zitd pozornost, aby byla efektivnhi metodou fizeni pracovniho vykonu. Pokud
vSak tak nebude, muze sklouznout do formalit a tim ztrati vS8echen smysl. Hod-
notici systém ma vyznam nejen pro jednotlivé pracovniky, ale také pro jejich
vedouci a firmu. (Bélohlavek, 2008, s. 59)

Hodnoceni pracovni ¢innosti ma pro fizeni odménovani nevSedni vyznam. Pfi-
nasi zakladnu pro spravedlivé danou penézni odménu a vyznamnou roli pfi
naplinovani zasady, za stejnou praci dostat stejnou odmeénu. Je to systematicky
proces, ktery stanovuje relativni hodnoty prace v podniku se zamérem stanovit
vnitfni mzdové/platoveé relace. (Armstrong, 2007, s. 541)

Slovo hodnoceni neboli appraisal, assessment, evaluation je psychologicka
charakteristika, nebo klasifikace jevud, ktera nejde presné zmérit. NejCastéji je
mérena za pomoci $kal v diagnostice osobnosti. Obsahuje vzdy subjektivni pU-
sobeni hodnotitele. (Hartl, Hartlov4, 2000, s. 191)

3.5 Metody hodnoceni

Existuje plna fada metod pro hodnoceni pracovnikli. Néktera jsou univerzailni, jina

zas vhodnéjsi pro urcitou ¢ast pracovnikd. (Koubek, 2011, s. 131) Metody musi

byt voleny podle sledovaného cile. Musi brat v potaz specifické rysy organizace,

pracovnika, jeho ukoll a pracovniho mista. Kazdy podnik se snazi udélat normali-

zovany systém hodnoceni, diky kterému by bylo mozné srovnani jednotlivych pra-
covnikd. (Kohoutek, Stépanik, 1999, s. 91)
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Mezi hlavni metody patfi:

e Hodnoceni podle stanovenych cilt

Nejvice pouzivana u nedélnickych skupin pracovniku. Jeji postup je stano-
veni pfesné definovanych cill prace, které ma zaméstnanec docilit. DalSim
krokem je zpracovani navrhu postupu, ktery ma jasné ukazat, jak danych
cild dosahnout. Po té vytvofit podminky pro realizaci. Méfit a posuzovat, jak
jsou ukoly splnény. Pokud je zapotfebi, musi byt vytvofen navrh a realizaci
na zlepseni. Jako posledni staveni novych cill, které musi byt dosazitelné,
méfitelné a k realizaci byt vytvoreny potfebné podminky. (Josef Koubek,
2011, s. 131)

e Srovnani s pracovnimi normami
Tato metoda je mozna a jednoduchd, pokud pracovni normy umoZznuji po-
rovnani s pracovnim vykonem pracovnika, ktery se s normami seznamil.
Normy musi byt splnitelné a nezaujaté. Aby vSe fungovalo, firma musi zajis-

tit pfim&fené podminky. (Kohoutek, St&panik, 1999, s. 92)

e Posouzeni pracovnich produktt
Tato metoda se opira o objektivni kritéria. Je vhodna u vyvojovych a tech-
nickych zaméstnancl. Prace této metody je posuzovani komplexnich pra-
covnich vytvord, jako jsou technologické postupy, zlepSovani navrh, bilan-

ce, projekty a zavéreéné zpravy. (Kohoutek, Stépanik, 1999, s. 93)

e Hodnoceni absence
Metoda je velice zjistitelnd a ma nestranné hodnoty. Tudiz v pracovnim
hodnoceni nesmi chybét. Jestlize vynikajici a kvalifikovany pracovnik je
Casto nepfitomny, ztrdci na vyznamu. Pracovnik, u kterého je absence
znacna, pozbyva podniku na cené. Samoziejmé nejdfive vedeni zjistuje

dlivody Gasté absence. (Kohoutek, St&panik, 1999, s. 93)

e Hodnoceni pomoci stupnice
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Hodnotici stupnice je vice méné nejrozSifenéjSi technikou pouzivanou pro
ucely tfidéni a usporadani hodnoceni pracovnikd. Hodnotitel musi mit pfi-
praveny formulaf, kde vyjadfuje vlastni nazor o hodnoticim pracovnikovi.
(Kohoutek, Stépanik, 1999, s. 93)

V malych a stfednich podnicich se také k hodnoceni pouziva stupnice slov-
ni, nebo Ciselna. Je to analyticka metoda, diky které se dozvime nejen
hromadné hodnoceni vykonu, ale také i hodnoceni podle jednotlivych krité-
rii. Tim se rozpozna v jakych kritérii je vykon hor&i, nebo lepsi. Castgji se
pouziva slovni vystiZzeni jednotlivych fazi popisujici uroven vykonu. Hodnoti-
teli je pak snaz zaradit vykon pracovnika do stupnice. Krom slovni stupnice
se pouziva i €iselna. Jeji vyhodou je umoznéni porovnavani pracovnikl a to
prehledné. Pomoci dosazenych bodu, nebo pramér bodl ze vSech kritérii.
Kazdé kritérium ma jinou bodovou vahu, rozpéti. S tim ma vétSinou hodno-
titel problém, protoze nevi jak nastavit pro dané kritérium hodnotici Skalu.
Tim je snazSi slovni hodnoceni. Je dobré u kazdého kritéria podat néjaky
komentar, nebo charakteristiku urovné pracovniho vykonu. Dulezité je pou-
Zivat standardizovany formulaf dané firmy, ktery obsahuje uvedené stupni-
ce, jméno pracovnika, pracovni pozice, délka zaméstnani v podniku, da-
tum, kdy byl formular vyplnén, vysledek hodnoceni, podpis hodnotitele a
hodnoticiho. (Koubek, 2011, s. 132)

»S vysledky hodnoceni museji byt pracovnici seznameni, museji s nimi byt
projednany a pracovnici maji pravo se k nim vyjadrit.“ (Koubek, 2011, s.
133)

Existuje fada typa hodnoticich 3kal:

Nominalni skaly

Skaly s popisnymi pfivlastky
Skaly numerické

Skaly pofadové

Parové srovnani
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e Metoda rozdéleni bodu
o Grafické skaly

e Hodnotici stupnice zakotvujici chovani

KVALITNI
ZAMESTNANEC

L (N0}

(] —
2 < pd
= 3 E
3 > i
= &

Obrazek 6: Faktory kvality zaméstnance
Zdroj: Vlastni

4 Statistické metody

4.1 Zakladni statistické pojmy

Statistika

,Statistika se zabyva studiem zakonitosti hromadnych jevd.” (Tvrdik, 1998, s. 5)
Vznikla od latinského slova status (stav) a stat (stav véci vefejnych). Se statistikou
se potkavame vsude, napfiklad v novinach. At uz se jedna o kurzy akcii, poCet

nezaméstnanych, volebni vysledky apod. (Tvrdik, 1998, s. 5)

Analyza
Analyza, neboli rozbor je opakem syntézy. Postup, ktery rozdéli celek na vice ¢as-

ti. Jejichz zkoumanim se pokousime chapat celek. (Tvrdik, 1998, s. 5)

Data

~JSou zobrazenim jisté casti realného svéta, vétsinou jsou vyjadrena Ciselné.”
(Tvrdik, 1998, s. 5)
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Data nejsou jen Ciselna, mohou to byt fotografie, kresby i mapy. Pro statistickou
analyzu hraje ovSem vétsi roli tabulka s Cisly jako je vék, vyska, datum, vaha, po-

Cet zaméstnancu, pocet vyrobkul, ¢as apod. (Tvrdik, 1998, s. 5)

Cetnost
Pocet udajq, jejichz hodnota lezi v definovaném intervalu. (Hindls, Hronova, 2007,
s. 18)

Statistické Setreni

Statistické zjiStovani je vychozi etapa. Jejim cilem je dos&dhnout statistickych dat,
které maiji hodnoty statistickych symbolU u kazdé statistické jednotky. Tyto jednot-
ky pak tvofi statisticky soubor. Podnik pfi statistickém zjistovani musi znat vSech-
ny informace jako Uzemi, region, prostor, v kterém bude Setfeni provadéno. Defi-
novat ukazatele na produktivitu prace, nebo rentabilitu a dalSi. Musi znat ¢asovy
interval. To vSechno je vymezeni prostorové, Casové a vécné statistického soubo-
ru a znaku. Abychom znali a zjiStovali proménné statistické znaky, musi byt zna-
my urcity konkrétni ucel. Tim se pak zvoli statisticka jednotka a vymezi soubor.
(Soucek, 2007, s. 6)

Aritmeticky pramér

Jednim z nejuzivanéjSich typla pruméru je pravé aritmeticky. Pouzitelny je vSude,
kde ma informacni smysl sou€et hodnot. Primér délime na aritmeticky prosty a
vazeny. Rozdil je mezi nimi takovy, Ze u prostého nepredpokladame predbézné
uspofadani hodnot, kdez to u vazeného musi byt hodnoty uspofadany do rozdéle-
ni Cetnosti, kde zména statistickych hodnot ma vice statistickych jednotek. (Sou-
cek, 2007, s. 11), (Hindls, Hronov4, 2007, s. 30)

Median

Median je prostifedni ¢len u vzestupné sefazenych hodnot. Pokud je po¢et hodnot
sudy (nema prostifedni hodnotu)potom se median spocita jako aritmeticky pramér
dvou prostifednich ¢lenu. (KoziSek, 2008, s. 21)

Modus

NejCetnéjsi hodnota.
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Rozptyl

Nejznaméjsi pouziti miry variability. ,Je definovan jako aritmeticky primér ze
Ctverct odchylek jednotlivych hodnot od priméri.“ (Soucek, 2007, s. 14)

Také se déli na prosty a vazeny rozptyl. Prosty rozptyl se pouziva
z neuspofadaného souboru hodnot. U kazdé této hodnoty se zjistuje Ctverec od-
chylky a odchylku od pridméru. Vzorec vazeného rozptylu se vyuziva pfi vypoctu
rozdéleni Cetnosti. K témto Cetnostem se musi pfihlizet u jednotlivych obmeén. Vy-

sledek je udavan ve Ctvercich mérnych jednotek. (Soucek, 2007, s. 14)

Smérodatna odchylka
Je druha odmocnina rozptylu. Pouziva se pro hodnoceni variability. (Soucek,
2007, s. 15)

4.2 Statistické vzorce

Za ucelem vyhodnoceni dat z dotaznikl uvadim zakladni charakteristiky popisné
statistiky, jedna se o charakteristiky polohy (aritmeticky prGmér, modus, median) a
charakteristiky ménlivosti (rozptyl a smérodatna odchylka), jak uvadi Kozisek
(2008, s. 18), (2002, s. 4)

a) Aritmeticky prumér

n
D%
X ==

X, =
A n

1)
b) Aritmeticky pramér vazeny

S
z XN
i=1

n.

X, =X =

.Mm m

1]
—

(2)
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c) Rozptyl

Si= n
(3.
d) Vazeny rozptyl
S 2
Z(Xi - )_() n;
S, =2 —
n;
4.) i

e) Smérodatna odchylka

(5)

f) Vazena smérodatna odchylka

(6.)

g) Modus (z tfidéného statistického souboru)

MOdZXd+#oh

d.+d.
(7)

137



h) Median (z tfidéného statistického souboru)

n ~
E B Zip:ll N
N,

Med:Xd+ eh

(8.
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5 Predstaveni spolecnosti

5.1 Zakladni informace

Bakalarska prace se zaméfuje fetézcem apartmanovych domu Prague Apart-
ments Group, ktery se nyni sklada z 9 budov. JizZ brzy bude dokon¢ena rekon-
strukce desaté budovy. Kazda z budov je originalné navrzena a vybavena desig-
nérkou. VSechny apartmanové domy patfi jednomu majiteli a nachazi se v samém
centru Prahy. Domy nabizeji servis hotelového typu pro kratkodobé ubytovani.
Hlavnim cilem tohoto fetézce je spokojenost hosta a emocionalni zazitek. Kliente-
la je ve vétSiné pfipadl zahranicni, v malé mife i domaci. Prvni apartmanovy dim
byl otevien v roce 2009 - Lovely Prague Apartments. Majitel nevahal a lizkovou
kapacitu se nebal rozSifovat. Postupem Casu se utvarela struktura a kultura orga-
nizace. Domy nabizeji nadstandartni ubytovani v luxusné a plné vybavenych
apartmanech. VSechny domy nejsou apartmanove, ale také pokojové. Dva hotely
maji dokonce i vlastni restauraci. Recepce je soucasti kazdého domu s vyjimkou
Lovely Prague Apartments, zde recepce neni. Na kazdé recepci se stfidaji 2-4 re-
cepcni, zalezi na velikosti hotelu. Pracuji kratky dlouhy tyden a smény jsou 12ti
hodinové. Podle velikosti hotelu (poc¢tu pokojl) jsou pfidéleny také pokojské a
technici. Retézec apartmanovych domt ma prozatim 62 zaméstnancul. Brzy se
rozsifi otevienim 10. zameckého hotelu Granary, kde krom ubytovacich sluzeb
bude také restaurace a welness.

Nazev organizace a pravni forma: Prague Apartments, Robert Némec, FO
Pocet zaméstnanci: 62 (stav k 27.2.2017)

Klienti: pfevazné zahrani¢ni, mimosezéné i Ceska klientela

Resort pasobeni: ubytovani

Konkurence: ostatni ubytovani v Praze

Seznam apartmanu:

Lovely Prague Apartments

Emporio Prague Apartments

Comfortable Prague Apartments

Charming Prague Apartments at the Black Star
Cathedral Prague Apartments

Oasis Prague Apartments

Royal Prague City Apartments

Prague Holiday Apartments

Gorgeous Prague Rooms

©OoNoOORWDPE
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5.2 Organizaéni struktura spoleénosti

Na obrazku 7 je znazornéna organizacni struktura kazdého hotelu. Struktura se
neustale méni diky zvétSovani spoleCnosti. V Cele je majitel vSech apartmanovych
a pokojovych domu. Pod sebou ma jednotlivé manazery, ktefi maji na starosti
chod hotelu. Neustale kontroluji a udrzuji hotel ve vysokém standardu. Zajistuji
kvalitu hotelu, nabor novych lidi, chod recepce, kontroluji pracovni €innosti a ko-
munikuji s rezervacnim oddélenim. Pod manazery jsou recepcni, které maji na
praci komunikaci s hosty (osobni, emailova i telefonicka komunikace), dale zajistu-
ji veSkery mozny servis a komfort pro hosty. Resi kazdodenni problémy a komuni-
kuji s rezervaénim oddélenim. Finan&ni ohodnoceni recepcnich je 85 CZK / hodi-
nu. Krom finanéniho ohodnoceni maiji provize z pfimych rezervaci (10%), za ob-
jednani taxiku (200 CZK na letidté), za prodané city tour (20 — 25%) a dalSi vyhody
za prodani listki na koncerty apod. Recepéni musi komunikovat s pokojskymi a
techniky. Pokud je potfeba pfednostné uklidit pokoj, nebo cokoli opravit, recepcni
ma za ukol vyfesit problém a povéfit tim pokojske, nebo techniky. Ti pracuji az 10
hodin denné s tim, Ze néktefi technici musi byt na telefonu i v noci pro pfipad, ze
by hosté méli néjaké potiZze (napfiklad zabouchnuté klice na pokoiji).

Majitel

— -
— —

s

Rezervace ManaZer

— g

e

Receptni

e

g e

Pokojské Technici

Obrazek 7: Organizacni struktura v podniku
Zdroj: Vlastni
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6 Dotaznikové setreni mezi zameéstnanci

Za ucCelem zjisténi nalad, nazoru, zpusobu uvazovani zaméstnancu, zmapovani
pozitiv a negativ jsem sestavila dotaznik, ktery vyplnilo 62 zaméstnancu. 62 za-
méstnancl se da pokladat za relativné reprezentativni vzorek, coz dodava ziska-
nym vysledkim vahu. Hlavnim cilem pfi vytvareni dotazniku byla nevelka ¢asova
naroCnost spojena s jeho vyplhovanim, aby byl pro zaméstnance jednoduchy,
rychle a snadno vyplnitelny a také anonymni (bez uvedeni jména). Zaméstnanci
tak nemusi mit obavy uvadét v dotazniku pravdu i v pfipadé€, Ze by nebyla popu-
larni. Kromé 21 otazek respondent zaskrtne, zda se jedna o muzZe nebo Zenu a
jednu ze tii v&kovych kategorii. Cim vice je odpovéd souhlasna tim vy$simi body
je ocenéna. Pro nazornost uvadim ukazku vyplnéného dotazniku na obr. 8. Smys-
lem dotazniku je ziskani od zaméstnanci maxima informaci souvisejici s jejich
motivovanosti pfi své praci. | postihnout zda jsou zde rozdily mezi muzi nebo Ze-
nami a mezi vékovymi kategoriemi.

Dotaznik

& \
Pohlavi: Muz //ZZena
- e

Vék: méné nez 25 let /25 - 40 I'e)“‘/ 40 - 55 let / 55 a vice let
Hodnotici $kala:
1 - Ne, nesouhlasim
2 — Caste¢né nesouhlasim
3 - Césteéné souhlasim
4 — Ano, souhlasim
1. Moje kazdodenni pracovni tikoly mé bavi. q

2. Stres spojeny s vykonem mé préce je pfiméreny. 3

3. Nastroje a prostiedky, které mame k dispozici, umoZziiuji zaméstnanctim byt maximalné
produktivni. v

4. Benefity a zaméstnanecké vyhody (napf. dojizdéni, stravovéni, obleceni, zdravotni péce,
telekomunikace), na které mam nérok, odpovidaji mym potrebam.

Obrazek 8: Ukazka dotazniku a jeho vyplnéni zaméstnancem
(ukazka Casti vyplnéného dotazniku, cely dotaznik obsahuje 21 otazek)
Zdroj: Vlastni
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6.1 Statistické vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Po té co jsem obdrzela informace od zaméstnancu, nasledovalo statistické zpra-
covani udajl, které popisuji nasledujici tabulky a grafy. Zajimaly mé pocty odpo-
védi ,ano“ (hodnoceni 4), ,ne“ (hodnoceni 1) a mezistavl viz dotaznik obr. 8. A ty
to soucty jsem navic rozdélila podle jednotlivych profesi (recep¢ni, pokojska, tech-

nik).

Tab. 1: Cetnosti odpovédi véech zaméstnancti
(€im vic je odpovéd pozitivni tim vySSi hodnota hodnoceni)

Relativ. éet. Hodnoceni v % - porovnéni zaméstnancd
Hodnoceni 1 2 3 4 Poc. zam.
Recepéni 9,3 7.5 27.9 55,4 28
Pokojské 11,2 144 28,8 45,6 25
Technici 8,9 45,6 294 16,1 9

Udaje v tabulce 1 Fikaji, Ze dotaznik vyplnilo 28 recepénich, 25 pokojskych a 9

technikd.

)]
=
[=]

Ln
=
o

e
=
=]

30,0

Relativni cetnost nj (%)

20,0
N I I
0,0
1 2 3 4

Hodnoceni

Recepcni
M Pokojské

Technici

Graf 1: Cetnosti odpovédi véech zaméstnancti
(¢im vic je odpoveéd pozitivni tim vy$Si hodnota hodnoceni)

RECEPENI
Hodnoceni 1 2 3 4q Suma
Cetnost 52 42 156 310 S50
absolutni ni
Cetnost
relativni nj 8,3 7.5 278 55,4 100
]

143



(€im vic je odpovéd pozitivni tim vySSi hodnota hodnoceni)

80,0

%)

LN
=
=

40,0
30,0
20,0

10,0

Relativni cetnost nj

=
[=

(€im vic je odpovéd pozitivni tim vySSi hodnota hodnoceni)

Tab. 2: Cetnosti odpovédi recepénich

Cetnost

relativni nj (%)

1 2

3

Hodnoceni
Graf 2: Cetnosti odpovédi recepénich

POKOISKE
Hodnoceni 1 2 3 4 Buma
Cetnost 56 72 144 228 500
absolutni ni
Cetnost
relativni nj 11,2 14.4 288 45,6 100
(%)

(¢im vic je odpovéd pozitivni tim vy$Si hodnota hodnoceni)

Tab. 3: Cetnosti odpovédi pokojskych
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Relativni ¢etnost

Cetnost
relativni nj (%)

50,0

45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0
>
2 3 4

0,0

F

1
Hodnoceni

Graf 3: Cetnosti odpovédi pokojskych
(€im vic je odpovéd pozitivni tim vySSi hodnota hodnoceni)

TECHMICI
Hodnoceni 1 2 3 4 Suma
Cetnost 16 82 53 29 180
absolutni ni
Cetnost
relativni nj A} 45,6 284 16,1 100
(3)

Tab. 4: Cetnosti odpovédi technikui
(€im vic je odpovéd pozitivni tim vy8Si hodnota hodnoceni)

Cetnost
relativni nj (%)

50,0

55
oo

35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

Relativni cetnost nj (%)
5

=)
[=]

§ Hodnoceni
Graf 4: Cetnosti odpovédi techniki
(€im vic je odpoveéd pozitivni tim vy8Si hodnota hodnoceni)
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Z této zakladni analyzy udajl je dobfe patrné, Ze zaméstnanci jako celek odpovi-
dali na polozené otazky kladné. Kladné odpovédi pfevazuji nad zapornymi (vyssi
Cetnosti hodnot 4 a 3 nez hodnot 1 a 2). Coz indikuje, ze jsou zaméstnanci spoko-
jeni, prace je uspokojuje, v zaméstnani se jim libi atd. vizotazky z dotazniku, ktery
je cely umistén v pfiloze €. 1 a jeho €ast na obr. 8. Dale je dobfe patrné, Ze tento
stav plati u recepCnich a pokojskych, ale uz neni tolik silné patrny u technikl, kde
pocet pozitivnich odpovédi nad t€mi negativnimi sice neprevazuje, ale jsou pfibliz-
né vyrovnané. Z toho usuzuiji, Zze jejich spokojenost a motivovanost je ,neutralni*,
ale jesté se nejedné o nespokojenost nebo demotivaci.

6.2 Kvantifikace motivovanosti zaméstnancu

Obecné Ize konstatovat, Zze ¢im vysSi bude koncentrace Cetnosti v pravych sloup-
cich — hodnotach 3 a 4, coz znamena odpovéd ,spiSe ano“ a ,urcité ano“ tim Iépe.
Vypovida to o dobré atmosféfe uvniti podniku a o tom, Ze jsou zaméstnanci moti-
vovani a spokojeni, coz je urcité pozitivni jev. Je to dano tim, Zze otazky maiji tako-
vy obsah, Ze pokud je zaméstnanec se stavem véci spokojen odpovi ano. Napf.
otadzka Cislo 1: ,Moje kazdodenni ukoly mé bavi.“ Nebo otazka €islo 2: ,Stres spo-
jeny s vykonem mé prace je pfiméreny.” atd.

Z popisné statistiky je znamo, ze rozloZeni Cetnosti Ize méfit, existuje pro néj vzo-
rec a oznacuje se terminem koeficient asymetrie, jak uvadi KoziSek (2002, s. 29)

viz vztah 9.
ﬁ(xf _x)a RL
R ;1”‘
X:=—3 < 3 (9.}
Sy k —
z (;'L'z' _I)Z H;
k
~ 1
i=1
- _,EII;" Fl;
kde: X =-—F—— je aritmeticky prumér (10.)
gllﬂi

¥ jsou hodnoty, které zaméstnanci v dotaznicich uvedli
ni jsou Cetnosti téchto hodnot
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Jestlize je koeficient asymetrie nulovy je rozdéleni Cetnosti symetrické, pokud vy-
chazi zaporny je rozdéleni Cetnosti pravostranné asymetrické a pokud vyhazi
kladny je rozdéleni levostrannéasymetrické jak uvadi KoziSek (2008, s. 29).

Hodnoceni Cetnosti . A T
. , Wi = i MI-X | [xi-x)"® ni | [xi-X)"=ni
Xl i
1 124 124| -2,099| 546420| -1147,042
2 196 392| -1,099| 236812 -260,303
3 353 1059 -0,099 3,473 -0,345
4 567 2268 0,901 460,093 414 455
Soufet 1240 3843 =—| 1245799 -993,234
Oznafeni A B _— C b
Primér: X 3,009|4—— B/A
Rozptyl: Sy 1,005483|— ¢/n \\\‘
Smérodatna odchyl - Sx  1,002738| 4 ODMOCNINA

Moment 3. stupné: mz, -0,80099 +—— D/A

- v e 3 .
3merodat. od. na treti: 5, 1,00B236 — TRETI MOCHIMNA

HLAVNI VYSLEDEK:
KOEFICIENT ASYMETRIE: a3  -0,794 4— Moment 3. st. / Smérodat. od. = Mz, f 5

Obrazek 9: Ukazka vypoctu vzorcl 9 a 10 v programu MS Excel — koeficient asy-
metrie pro v§echny zaméstnance
Zdroj: Vlastni
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Hodnoceni Cetnosti . - - = .
. . Xi=m KI-X | (®l-x)"*n| (xXI-X)*nm
A ni
1 52 52[ -2,293 273,374 -626,808
2 42 g4 -1,293 70,202 -90,761
3 156 468| -0,293 13,379 -3,918
4 310 1240 0,707 155,016 109,618
Soufet 560 1844 —— 511,971 -511,869
Oznafeni A B — C D
Primar: 3 3,293 |4—— B/A
Rozptyl: i 0914235\ ¢c/a \\‘*
Smérodatna odchyl.-Sx  0,356156| 4 ODMOCNINA

Moment 3. stupné: m3, -1,09262 +—— D/A

. - .
Smerodat. od. na treti: 5, 0874151 —— | TEETi MOCNINA

HLAVNI VYSLEDEK:
KOEFICIENT ASYMETRIE: 03 -1,25 44— Moment 3. st. / Smérodat. od. = Mz /Sy

Obrazek 10: Ukazka vypoctu vzorct 9 a 10 v programu MS Excel
— koeficient asymetrie pro recepcni
Zdroj: Vlastni

Timto zpasobem by byl vypocet zopakovan také pro pokojské a techniky. Vysled-
né vypocty shrnuje tabulka 5.

Kategorie zamést- Recepéni Pokojské Technici Vsichni za-
nancl meéstnanci
Koeficient asymetrie | -1,25 -0,81 0,24 -0,79

Tab. 5: Koeficienty asymetrie urcujici troveri motivace

Na zakladé vypoctu koeficientu asymetrie pro vSechny zaméstnance spole¢nosti
je viditelIné, ze hodnota vysla zaporna (-0,79), coZz znamena, Ze Cetnosti jsou
umistény nesymetricky a jsou koncentrovany vpravo, to znamena, Ze prevazuji
kladné odpovédi nad zapornymi a to sveédCi o vysoké vysi spokojenosti a motivo-
vanosti zaméstnancl. Také je mozné urcit, jak se liSi hodnota motivovanosti u
jednotlivych kategorii pracovniku, zde je dobfe patrné, ze nejvyssi stuperi motiva-
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v v

ce vykazuji recepcCni (nejvysSi absolutni hodnota), nizSi stupen vykazuji pokojské,
ale stale prevazuje Cetnost kladnych odpovédi nad zapornymi, ale u technikl je
tomu naopak hodnota koeficientu asymetrie je kladna, tudiz pfevaZzuji zaporné od-
povédi nad kladnymi, coz upozoriuje na mirnou demotivaci (hodnota 0,24 je rela-
tivné mala).

6.3 Oveéreni spravnosti modelu

Nyni se budu zabyvat konfrontaci modelu s realitou, zda funguje spravné a jeho
vysledky odpovidaji realité. Cetnosti odpovédi ,ano* (4 body), ,ne* (1 bod) a mezi
stavy ,spiSe ano“ (3 body) a ,spiSe ne“ (2 body) davaji vzniknout hodnoté koefi-
cientu asymetrie, ale tyto Cetnosti zalezi na skladbé otazek v dotazniku. Kardinalni
otazka zni, zda jsou otazky navoleny spravné a tudiz zda dosazené vypocty odpo-
vidaji realité. V. mém pfipadé vypocty ukazali relativné vysokou uroven motivace,
ale jak ovéfit zda jsou zaméstnanci opravdu motivovani? Zda pfedkladana meto-
dika funguje spravné. Méfeni urovné motivace je obecné velice o§emetna proble-
matika. Jako vychodisko jsem pouzila dostupné informace z hodnoceni zakazniku.
Zakaznici maji moznost hodnotit svou spokojenost a davaji tak vedeni spole¢nosti
zpétnou vazbu.

Hodnoceni od hostu

Podivejte se, jak hosté hodnoti svij pobyt ve Vasem ubytovani

Data ke dni 19. dubna 2017 na zdkladé 364 hodnoceni napsanych za poslednich 365 dnu + Ohodnotte tuto statistiku oy Q

Srovnavaci faktor: [EETLNY ‘ Skupina mych dalsich ubytovani ‘ | Konkurence | | Podobna skupina ‘ | Trh ‘

Review Score

Primérné hodnoceni ubytovani za poslednich 365 Fantastické: 9+
dnil na zakladé 364 hodnoceni

Dobré: 7 -9
9.1
Obstojné:5-7

Priméme hodnoceni Vaseho ubytovani (za 24
mésicu) na zakladé 363 hodnoceni

[ 9_1 ] Velmi fpatné: 1-3

Spatné:3-5

Obrazek 11: Ukazka systéemu hodnoceni spokojenosti zakazniku
Zdroj: www.admin.booking.com
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Tento zdroj informaci dokazuje relativné velmi vysokou uroven spokojenosti za-
kaznikl s vykony zaméstnancu. Z udajd, kde hosté maji moznost hodnotit rlizna
kritéria hotelu, mé bude zajimat hodnoceni spokojenosti s personalem a hodnoce-
ni Cistoty (prace pokojskych). Aktuélni udaje z dubna roku 2017 uvéadi u spokoje-
nosti s personalem 9,2 z max. 10,0 bodu a u ¢istoty 9,3 z max. 10,0 bodu viz obr.
12.

Breakdown Score

Cistota Personal
Pohodli Pomér ceny a kvality
Misto

Zafizeni

Obrazek 12: Kategorie hodnocené zakazniky
Zdroj: www.admin.booking.com

Nejedna se o nahodny jev, ale zadkaznici uvadi vysokou spokojenost dlouhodobé,
jak ukazuje dalSi vystup ze zmifiovaného systému slouzicimu zakaznikim
k hodnoceni své spokojenosti viz obr. 13.

9,2
9.1

fijna 2016 listopadu 2016 prosince 2016 ledna 2017 Unora 2017 biezna 2017 dubna 2017

Obréazek 13: Vyvoj hodnoceni od zakaznikt v ¢ase
Zdroj: www.admin.booking.com
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Uvazuji nasledujicim zpusobem: jestlize zakaznici jsou spokojeni, je to dusledek
dobré prace zaméstnancl, dobfe odvedena prace vznika diky vysoké motivova-
nosti zaméstnancu, kterou jsem ,zméfila“ pomoci zmifiovaného koeficientu asy-
metrie. TakZe zavéry mych vypoctu jsou ve shodé s podnikovou realitou.

| kdyZ samoziejmé celou situaci jsem cCasteCné zjednodusSila, protoZe spokojeny
zakaznik je vysledkem jesté mnoha dalSich vlivl, tak na druhou stranu z povahy
tohoto druhu podnikani (hotelovych sluzeb) je dopad kvality prace zaméstnance
na spokojenost hostu (zakaznikd) velmi silny.

7 Navrhy a doporuceni

V této kapitole se budu soustfedit na to, co tato prace konkrétniho pfinasi nebo
muze prinést spoleCnosti, ve které jsem svou bakalafskou praci psala. Nékteré
navrhy lze zobecnit a mohou byt pouzitelné i v jinych spole¢nostech, podnicich

nebo organizaci.

7.1 Navrhy plynouci z ,,vypocitané* urovné motivace

Po vyhodnoceni v3ech dotaznikd jsem doSla k zavéru, Ze motivace zaméstnancu
se manazerim ve vétsSiné pripadu dafi. Nejlépe vySly dotazniky od recepcnich.
Odpovidaly ve vétSiné otazek kladné. Dle vysledku jsou s platem spokojeny, do-
stavaji provize z pfimych rezervaci, provize za objednani vylet pro hosty, restau-
raci, za prodani snidani apod. Tudiz veSkera jejich snaha je ocenéna. Recepcni si
mohou krom platu dobfe pfivydélat, protoze maji spoustu moznosti jak. Dale jsou
pokojské, které uz tak spokojeny nebyly. Podle dotaznik( nejsou Spatné placeni,
ale nemaji moznost si v nicem jinym pfivydélat a nemaji moznost kariérniho po-
stupu. Stejny dojem budily i odpovédi od technikl, kde dotazniky dopadly nejhlre.
Jsou na tom podobné jako pokojské, ale oCividné davaji vice najevo, Ze jsou s tim
nespokojeni. Krom nerealizovatelného kariérniho postupu, jsou nespokojeni i se
svym platem. VSichni technici i pokojské odpovédéli, ze nemaji moznost kariérniho
postupu, coz muze byt demotivuijici.

TudizZ jedno z doporuceni pro spoleCnost zni, zapracovat na vysSi motivaci svych
technikl i pokojskych. Jako feSeni se nabizi vytvofeni pozic technik junior a seni-
or, stejné tak i u pokojskych. Coz znamena, Ze novi technici by byli technici junior
jako zacinajici. Ti technici, co uz jsou ve spolecnosti delSi dobu, by méli narok,
postoupit na technika senior. Tato pozice by méla vice pravomoci a odpovédnosti
a tudiz by byla Iépe ohodnocena. Tim to by tato slaba stranka podniku mohla byt
vyifeSena. Technikim, co v podniku pracuji delSi dobu, by byl plat navySen. Novi
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technici by zacCinali na platu nizSim a po urcité dobé by plat byl navySen. Byla by
potfeba navolit pravidla, co se ty€e doby odpracovanych hodin, od kterych by se
ménily z pozice junior na pozici senior. Také si myslim, Ze by nebylo od véci za-
vést i opacny systém. Jak je uvedeno v teoretické Casti i zaporna motivace dokaze
zaméstnance motivovat k lepSimu vykonu. Tudiz pokud by zaméstnanec mél vice
absenci, nebo by byl jeho vykon neuspokojivy, hrozilo by mu spadnuti z pozice
senior na pozici junior a z pozice junior na vyhazov.

Upravila jsem strukturu podniku a to pfidanim novych pozic u pokojskych a techni-
k.

Majitel
Rezervace Manaier
Pokojské Technici
(senior) (senior)
Pokojské Technici
(junior) (junior)

Obrézek 14: Upravena hierarchizace (pozice junior a senior)
Zdroj: Vlastni

7.2 Uroven motivace jako podnikovy ukazatel

Béhem psani této bakalafské prace byla vytvofena metodika pro méfreni motivace
pracovnikld. Ta mize byt pro spole€nost uzite€na z rlznych hledisek:

- Méfitelnost v Case
- Porovnatelnost pobocek
- Vyhodnoceni dopadu na motivaci pracovnik

Méritelnost v Case poda vedeni spolecnosti informaci o tom, jak se urover motiva-

ce pracovnikd méni v Case.

Da se srovnat situace mezi jednotlivymi poboCkami spolecnosti.
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Pokud vedeni spole¢nosti udéla néco pro zlepseni motivace svych zaméstnancu,

bude mozné ,zméfit" zda to skutecné pfineslo néjaky efekt a zméfit jeho velikost.

Jak bylo zminéno hodnota koeficientu asymetrie Cetnosti odpovédi, pomoci které
zjisStujeme vySi motivace pracovnikl je dana také skladbou otazek, coz mize byt
pfedmétem dalSiho zkoumani s cilem tuto metodu vylepsit a vytvofit analogii me-
tody, ktera je znama ve finanénim managementu pod terminem Altmandv index
nebo téz Z score test, jak uvadi Freiberg, 2007, s. 45. Kde jde o to vypodcitat index,
jehoz hodnota vypovida o finanénim zdravi podniku. Index se pocita tak, ze se
vezmou ruzné podnikové ukazatele, ty se vynasobi rliznymi koeficienty a v3e se
secte (napf. Cista obézna aktiva déleno celkova aktiva krat 1,2 atd.) A pokud vy-
sledny koeficient Z vychazi vétsi nez 2,99 je podnik v dobré situaci a pokud je
hodnota nizSi nez 1,81 hrozi podniku naopak bankrot. Tato metoda byla vymysle-
na v USA na zakladé méreni pomérovych ukazatell v desitkdch americkych pod-
nikd.

Altmanuv index méfi finanéni zdravi na zakladé podnikovych ukazatell a mUj mo-
del hodnoti jaka je situace v oblasti motivovanosti zaméstnancu v podniku na z&-

kladé vyplnéného dotazniku s otdzkami. Princip metody popisuje obr. 15 a 16.

NEUTRALNI
MOTIVACE
ZAMESTNANCI

DEMOTIVOVANT
ZAMESTNANCI

MOTIVOVANI
ZAMESTNANCI

— SYMETRICKE —
PRAVOSTRANNE ROZDELENI LEVOSTRANNE
ASYMETRICKE CETNOSTI ASYMETRICKE
ROZDELENI ROZDELENI
CETNOSTI I CETNOSTI
4 >
ZAPORNE ‘ KLADNE
HODNOTY El HODNOTY

‘ HODNOTY KOEFICIENTO ASYMETRIE ‘

Obrazek 15: Hodnoty koeficientt
Zdroj: Vlastni
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Eetnoasti TAPORNT FRAVOSTRANNE
EQEFICEENT :11 } ASYMETRICKE ROZDELEMI
' ASYMETRIE LETHOSTI

ﬂ;T—Iihﬂ'
ZAMESTHAND
\ﬂ

1 2 3 3 HODNOTY
MIE SPISE EPIEE AND OoFoOvEDI
ME AND
Cetmaosti KLADY LEVOSTRANNE
o KOEFICIENT ASYMETRICKE ROzDELEN|
ASYMETRIE FETROSTI
\

l

DEAATT i aMl
ZARESTHANE]

. [ | N
1 i 3 4 HODHNOTY
HE SFIiEE sPISE AHD ooPoEDH
ME AND

Obrazek 16: Princip metodiky
Zdroj: Vlastni

7.3 DalSi otazky a mozna reseni

Tato Cast se vénuje zhodnoceni oteviené otazky z mého dotazniku, ktery kromé
dvaceti otazek, u kterych jsem provadéla statistické zhodnoceni odpovédi, obsa-

hoval na zavér také otevienou otazku ve znéni ,V jaké Cinnosti ma podle Vas
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podnik nejvétsi problémy?“. Timto zpusobem se mi podafilo identifikovat dalsi sla-
bé stranky, které maiji dopad i na motivaci pracovniku. Zminila bych slozitou ko-
munikace mezi zaméstnanci, jazykova bariéra, zazemi zaméstnancli a skladové
hospodafstvi.

Co se tyCe jazykové bariéry, bylo by dobré, kdyby podnik nabizel moznost néjaké-
ho kurzu ¢i dou€ovani ku prospéchu podniku. Kazda recepéni by méla dobie ovla-
dat anglicky jazyk a plus k tomu umét alespon jeden jazyk navic napfiklad rusky,
né&mecky, francouzsky. Kazdy host oceni, pokud umite jeho jazykem. ReSenim by
tedy bylo bud kazdé recepcni zajistit jazykovy kurz, nebo zafidit spolecné douco-
vani (kurz), ktery by se konal napfiklad jednou tydné v dany den, hodinu a misté.
Tato varianta je pro podnik pfijatelnéjSi ohledné penéz. Samostatny kurz pro kaz-
dou recepCni by podnik pfisel draho. Za to jednotydenni kurz pro vSechny recepc-
ni je realizovatelny. Co se tyCe zazemi zaméstnancu, neuskodilo by na kazdou
recepci umistit alespofi malou lednici a mikrovinou troubu pro pohodli recepénich.
Samoziejmé by k témto vécem méli mit pfistup i pokojské a technici. Ti vSak

v8echna zafizeni maji ve svém zazemi.

Skladové hospodarstvi by bylo dobré vice ohlidat, uz jen kvali tomu, ze k nému
maji pristup vSichni zaméstnanci. Myslim, Zze by si mél kazdy manazer svého do-
mu vést tabulku s tim, kolik se ¢eho a za jak dlouho spotfebuje a podle toho naku-

povat prostfedky a naradi.
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8 Zaver

Tématem mé bakalarské prace bylo Statistické metody pro vyhodnoceni motivace
zaméstnancl v podniku. Reélny podnik, ve kterém tato prace vznikala, se zabyva
provozovanim hoteld. To jaka je uroven motivace zaméstnancu jsem zjiStovala
pomoci dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Udaje z dotaznik(i jsem vyhod-
notila pomoci metod popisné statistiky. Dotazniky byly koncipovany tak, ze maxi-
malné spokojeni zaméstnanci by na vSechny otazky dali odpovéd ano a odpoveéd
ne je dusledkem néjakého nesouhlasu &i negativnich ndlad. Odpovéd ,ano“ zna-
menala hodnotu 4, ,spiSe ano“ hodnotu 3, ,spiSe ne“ hodnotu 2 a ,ne“ hodnotu 1.
Podle toho bylo vypracovano rozdéleni Cetnosti odpovédi pro jednotlivé hodnoty 1
az 4 a zde se zrodila mySlenka méfitelnosti motivace zaméstnancu podle rozloze-
ni Cetnosti. Konkrétné ¢im vic jsou odpovédi koncentrovany okolo hodnoty 4 (ano)
tim je uroven motivace zaméstnancu vyssi a to je mozné kvantifikovat pomoci ko-
eficientu asymetrie rozlozeni Cetnosti.

Dotaznik s dvaceti otazkami a nasledna kvantifikace urovné motivace pomoci koe-
ficientu asymetrie je navrh metodiky jak motivaci ur€ovat, coz je jeden z vystupu
v mé praci. Domnivam se, Ze jestlize se ma podnik trvale zlepSovat a rozvijet je
tfeba se zlepSovat a to je tfeba méfit. Potom bude mozné zopakovat toto dotazni-
kové Setfeni napf. po roce a zjistit zda je situace stejna, lepSi nebo horsi. Je moz-
né zaméstnance stimulovat a poté vyhodnotit zda se uroven motivace zvysila atd.
V pripadé, Ze k dispozici nejsou nastroje pro méfeni motivace, nebylo by mozné
provadét takova hodnoceni. Pro potfeby rychlého a snadného vypoctu koeficientu
asymetrie Cetnosti (méfeni motivace) jsem v prostfedi MS Excel vytvofila jedno-
duchy model, ktery spocita koeficient pfi zadani poctl odpovédi 1 az 4.

Na zakladé zmifiované metodiky byla ur€ena uroven motivace zaméstnancu, ktera
je na vysoké urovni. Recepcéni a pokojské jsou motivovany na vysoké urovni. Pra-
covnici technici jsou na neutralni pozici, nejsou ani motivovani ani demotivovani.
Celkoveé je podlé této mé metody motivovanost zaméstnancl vysoka, coz je pozi-
tivni.

Zejména u technickych pracovnikl, kde bylo zjisténo, Ze je tfeba motivovat vice,
jsem navrhla urcita doporuc€eni vedouci k napraveé situace. Pfedevsim se jednalo o
to dat jim moznost profesniho rlstu, kterou nyni nemaiji a zde podle mého vidéni a

poznani situace vznika zdroj demotivace.
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VYTVORENI DOTAZNIKU
SETRENI MEZI ZAMESTNANCI

DOTAZNIKY

\/ STANOVENI| CETNOSTI

zeracovani | © VYTVORENI METODIKY

DAT

<

STANOVENI UROVNE MOTIVACE

vieoCeT | o NAVRHY A DOPORUCENI
KOEFICIENTU

NS

Obrazek 17: Hlavni body reSeni bakalafské prace
Zdroj: Vlastni

Také byla feSena otazka, nakolik informace zjisténé z modelu odpovidaji realité.
Zde se podafilo dokazat shodu, protoze koeficient signalizuje vysokou urovern mo-
tivovanosti zaméstnancu a hodnoceni zaméstnancl od zakaznikl je velmi pfizni-
vé, coz mi dava smysl.

Dale v rdmci mé bakalarské prace vznikly nékteré navrhy z dotaznikového Setfeni,
které navic obsahovalo otevienou otazku, kde méli pracovnici moznost vyjadfit se
k tomu, co by bylo zahodno ve spole€nosti vylepsSit. Tyto problémy jiz neni mozné
rozebirat do hloubky, ale podstatné je, Ze se o nich vi a vedeni spole¢nosti se jimi
muze zabyvat nebo mohou byt pfedmétem jiné vysokoSkolské prace. Identifikova-
la jsem potencialni slabiny pfedevsim ve vybavenosti zaméstnancu znalosti cizich
jazykl a dale vyplynulo ze souvislosti, Ze je tfeba posilit evidenci ve skladovém

hospodafeni.
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Obréazek 18: Hlavni body stanovené metodiky a feSeni

Zdroj: Vlastni
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14 Prilohy k bakalarské praci

PRILOHA 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik

Pohlavi: Muz / Zena

Vék: méné nez 25 let/ 25 - 40 let / 40 — 55 let / 55 a vice let
Hodnotici Skala:

1 — Ne, nesouhlasim
2 — Caste¢né nesouhlasim
3 - Casteéné souhlasim

4 — Ano, souhlasim

1. Moje kazdodenni pracovni ukoly mé bavi.
2. Stres spojeny s vykonem mé prace je priméreny.

3. Nastroje a prostfedky, které mame k dispozici, umoznuji zaméstnancim byt
maximalné produktivni.

4. Benefity a zaméstnanecké vyhody (napf. dojizdéni, stravovani, obleceni,
zdravotni péce, telekomunikace), na které mam narok, odpovidaji mym po-
tfrebam.

5. Za svUj pfinos a pracovni uspéchy dostavam pfimérené uznani (kromé fi-
nancni odmeény).

6. Mzda odpovida mému prinosu této spolecnosti.

7. V porovnani s jinymi spole¢nosti, kde bych mohl/a pracovat, jsem odmério-
van/a spravedlive.

8. NaSe spolecnost mi poskytuje pfilezitosti ke vzdélani a rozvoji, které i po-
mahaji ziskat uzite€né dovednosti.

9. Skoleni, kterych jsem se zu&astnil/a, jsou uzite€na pro moiji praci.

10.Jsou zde dobré pfilezitosti pro rozvoj mé kariéry.
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11.Dostavam pravidelnou zpétnou vazbu, ktera mi umozriuje zlepSovat svj
pracovni vykon.

12.Fyzické pracovni prostfedi je pfiméfené typu prace, kterou vykonavam.

13. Styl vedeni mého nadfizeného mé motivuje k tomu, abych odvadél/a kazdy
den co nejlepSi praci.

14.MUj nadfizeny mé podporuje, abych pfichazel/a s novymi napady a podné-
ty.

15.Délam si starosti o ztratu svého zaméstnani.

16.Mam moznost pracovniho postupu, povyseni.

17.Jsem spokojen se vztahy s kolegy a pracovni atmosférou.
18.Jsem spokojeny s pfistupem vedeni spolecnosti k zaméstnancum.
19.Jsem spokojen se zaméstnaneckymi benefity.

20.Jsem spokojen s mésicni mzdou.

V jaké €innosti ma podle Vas podnik nejvétsi problémy? (oteviena otazka) — skla-
dové hospodafstvi, zazemi zaméstnancu

Dostupné z webu: www.dsv.cz
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15 Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pij¢ovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpi-
sem, zZe bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Zuzana Kouckéa
V Praze dne: 29. 04. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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