Analyza motivacnich nastroju ve vybrané
spolecnosti

Daniela Nesvadbova

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2023 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky
Ustav managementu a marketingu

Akademicky rok: 2022/2023

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vykonu)

Iménoapiljmeni:  Daniela Nesvadbovd

Osobnd fisho: M130179

Studijni program: ~ BO413A050024 Ekonomika a management

Specializace: Ekonomika a management podniku

Forma studia; Prezenini

Téma price: Analyza motivadnich ndstrojil ve vybrané spolednosti
Lasady pro vypracovani

(vod

Definujte cile prace a pouité metody Zpracovani price.

I. Tearetickd &t

« W aystematickiém piehledu prezentujte pamatiy 2 psychaligie osobnosti a z linoweho, stredniho i top managementu,
které we yazou ke dedované problematice,

N, Prakticka £4st

« PopiSte a analyzujle soudasny stav motivadnich nastrajil ve spalecnosti Novotel Praha Wenceslas Square.
= Havrhadte zhepieni motivanich nastrojl ve spalednasti Novatel Praha Wienceslas Square.,

Lavlr



Rozsah bakalsiské price: oG 40 stran
Forma zpracovani bakalaické prace:  tisténa/elektronickd

Seznam doporudend literatury:

KOLMAN, Ludél. Motivoce, produktiving o zpisob Seafe, Praha; Linde, 2012, 197 5, 15BN 976-80-7201-852-5.
LATHAM, Gary P. Work mativatian: histary, theory, researdh, and practice. 2nd ed. Thousand Oaks, Calif: SAGE, 2012, 424 5.
ISBN 9781412990936,

MASLOW, Abraham Harodd, Motivice o osobaos!, Praha: Portdl, 2021, 375 ¢ 158N 978-R0-262-1724-2

NAKOMECNT, Milan. Motivace choviini 3., pieprac. vyd. \ Praze: Triton, 2014, 599 < ISBN 978-80-738-7830-6.

URBAM, Jan. Psychalogie fizeni s vedeni. Praha: Ustaw priva a privni vidy, 2017, 132 5. 15BN 978-80-87974-15-5,

Vedouei hakalafské price: doc. PhDy. Dana Linhartova, G5c
Ukstav managementu a marketingu

Daturn zadani bakalaiské prace: ~ 10. dnora 2023
Termin odevzddni bakalafské price: 19, kvétna 2023

L5

prof. Ing. David Tudek, Ph.D. doc. Ing. Petr Novik, Ph.D.
dékan garant studijniho programu

Ve fliné doe 10, dnora 223



PROHLASENi AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Prohlasuji, ze

beru na védomi, Ze odevzdanim diplomové/bakalaiské prace souhlasim se zvefejnénim své prace podle
zakona €. 111/1998 Sb. o vysokych Skolach a o zméné a doplnéni dalSich zakonu (zékon o vysokych
Skolach), ve znéni pozdgjSich pravnich predpist, bez ohledu na vysledek obhajoby;

beru na védomi, Ze diplomovéa/bakalaiska prace bude ulozena v elektronické podobé v univerzitnim
informacnim systému dostupna k prezenénimu nahlédnuti, Ze jeden vytisk diplomové/bakalarské prace
bude uloZen na elektronickém nosici v pfiruéni knihovné Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity
TomasSe Bati ve Zliné;

byl/a jsem seznamen/a s tim, Ze na moji diplomovou/bakaléfskou praci se pIné vztahuje zakon ¢. 121/2000
Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakonl
(autorsky zakon) ve znéni pozdéjSich pravnich predpisu, zejm. § 35 odst. 3;

beru na védomi, Ze podle § 60 odst. 1 autorského zakona méa UTB ve Zliné pravo na uzavieni licenéni
smlouvy o uZiti Skolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského z&kona;

beru na védomi, ze podle § 60 odst. 2 a 3 autorského zakona mohu uzit své dilo — diplomovou/bakalafskou
praci nebo poskytnout licenci k jejimu vyuZiti jen pfipousti-li tak licenéni smlouva uzaviena mezi mnou a
Univerzitou TomaSe Bati ve Zliné s tim, Ze vyrovnani pfipadného pfiméfeného pfispévku na Uhradu
nakladu, které byly Univerzitou Tomase Bati ve Zliné na vytvofeni dila vynalozeny (az do jejich skutecné
vy$e) bude rovnéZ pfedmétem této licenéni smlouvy;

beru na védomi, ze pokud bylo k vypracovani diplomové/bakalaiské prace vyuZito softwaru poskytnutého
Univerzitou Tomase Bati ve Zliné nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim a vyzkumnym G¢ellm (tedy
pouze k nekomerénimu vyuZiti), nelze vysledky diplomové/bakalafské prace vyuzit ke komercnim uceltm;
beru na védomi, Ze pokud je vystupem diplomové/bakalafské prace jakykoliv softwarovy produkt, povazuji
se za soucast prace rovnéz i zdrojové kddy, popf. soubory, ze kterych se projekt sklada. Neodevzdani
této soucasti mize byt divodem k neobhajeni prace.

Prohlasuji,

1.

2.

Ze jsem na diplomové/bakalafské praci pracoval samostatné a pouzitou literaturu jsem citoval. V pfipadé
publikace vysledku budu uveden jako spoluautor.
Ze odevzdana verze diplomové/bakalafské prace a verze elektronicka nahrana do IS/STAG jsou totozné.

Ve Zliné

Jméno a pfijmeni: ............ccce

podpis diplomanta



ABSTRAKT

Utelem této bakalaiské prace je analyza motiva¢nich nastroji v hotelu Novotel Praha
Wenceslas Square. Prace je rozdélena na dvé ¢asti, a to na teoretickou a praktickou Cast.
V teoretické Casti jsou popisovany zékladni pojmy pro vybrané téma. Témito pojmy jsou
zejména samotna motivace, pracovni proces, osobnost, a také budou zminény nékteré teorie
motivace. V praktické c¢asti je pomoci dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného
rozhovoru zjistovan nazor na cely motivacni systém a spokojenost s motivaénimi nastroji
spole¢nosti, a to jak z pohledu zaméstnanci, tak i z pohledu manazerky restaurace. Tyto
skute¢nosti byly zaznaceny v grafech a tabulkéach s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi. Na

zéklad¢ analyzy odpovéedi byly vytvoreny ndvrhy a doporuceni.

Klicova slova: Motivace, motivacni ndstroje, pracovni motivace, pracovni spokojenost,

rozvoj pracovni vykonnosti pracovnik

ABSTRACT

The purpose of this bachelor thesis is to analyse motivational tools in Novotel Prague
Wenceslas Square hotel. The thesis is divided into two parts, namely the theoretical and
practical part. The theoretical part describes the basic concepts for the selected topic. These
concepts are mainly motivation itself, work process, personality, and some theories of
motivation will also be mentioned. In the practical part, the opinion about the whole
motivation system and the satisfaction with the motivational tools of the company is
investigated by questionnaire survey and a semi-structured interview, both from the
employees' and the restaurant manager's point of view. These facts were recorded in graphs
and tables with absolute and relative frequencies. Based on the analysis of the responses,

suggestions and recommendations were made.

Keywords: Motivation, motivational tools, work motivation, job satisfaction, employee

performance development
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UvVOD

Motivace zaméstnancl je jednim z nejdilezitéjSich krokd k uspéSnému podniku. Dobie
motivovani zaméstnanci budou spokojeni a budou odvadét dobrou praci. S takovymi
zameéstnanci bude spokojeno i vedeni spolecnosti a tyto skute¢nosti spolecné povedou

k uspéchu celé spolecnosti.

Pro tuto bakalafskou praci bylo vybrano téma Analyza motivacnich nastroji ve vybrané
spolecnosti. Vybranou spolec¢nosti pro tuto praci je Novotel Praha Wenceslas Square, ktery
spada pod spolecnost Accor. Bakalatskd prace bude rozd€lena na dvé €asti, na teoretickou

a praktickou.

V teoretické Casti mé bakalafské prace bude pozornost vénovdna tomu, jak spravné
motivovat zameéstnance, jaké motivacni nastroje pouzivat a jaka motivace na zaméstnance
nemusi pusobit podnétné. Ujasnime si také, jak dosahnout pracovni spokojenosti
zaméstnancl. Nejprve budou definovany zakladni pojmy, které jsou pro téma této bakalaiské
prace dilezité. Témito pojmy jsou napiiklad motivace, stimulace, prace, pracovni motivace
a spokojenost. Dale bude motivace rozdélena podle jejiho zékladniho déleni na vnitini
a vng&jsi, ale bude uvedeno dalsi déleni, jako je motivace pozitivni a negativni anebo primarni

a sekundarni.

V praktické Casti bude popsan vybrany podnik a zdkladni informace o ném. Dale bude
piedstavena organizacni struktura spolecnosti Accor i samotného hotelu Novotel Praha
Wenceslas Square a motivacni nastroje, které svym zaméstnanciim nabizi. V praktické Casti
bakalaiské prace bude dale uskutecnéno vyzkumné Setfeni mezi zaméstnanci, které bude
zaméfeno na to, jak jsou zaméstnanci ve spolecnosti spokojeni a jaké motivacni ndstroje
vyuzivaji, ptipadné jaké dalsi nastroje by uvitali, kdyby je spolecnost zavedla. Bude takeé
proveden rozhovor s manaZerkou jedné z oblasti a zjiSténi jejiho pohledu na stejné

skutecnosti, na které budou dotazovani zameéstnanci.

Cilem mé bakalafské prace bude se pokusit navrhnout spolecnosti zlepSeni, a to pomoci
zji$téni na jaké Grovni je spokojenost zaméstnancii a jaké motivacni néstroje nebo benefity

zamg&stnanciim ve spolecnosti chybi.
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CIiLE A METODY PRACE

Cilem této bakalarské prace bude pomoci analyzy motivac¢nich néstroji a spokojenosti
zameéstnancl s t€émito nastroji vybrané spolecnosti navrhnout pro ni jejich optimalizaci. Jako

zasadni zdroj informaci v praktické ¢asti bylo vyuzito konzultaci se zaméstnancem hotelu.

V teoretické ¢asti budou pomoci metody analyzy odbornych zdrojii a metody komparace
vysvétleny zakladni odborné pojmy, které se vazou ke sledované problematice bakalaiské
prace, pfi¢emz tyto budou nahlizeny jak z pohledu psychologie, tak i ekonomie, zejména

pak managementu.

Jako metody pro zanalyzovani téchto skuteCnosti bude v praktické c¢asti vyuZzito
kvantitativniho 1 kvalitativniho néstroje, a to konkrétné dotazniku a polostrukturovaného
rozhovoru. Respondenty dotazniku budou zaméstnanci vybrané spolecnosti
a polostrukturovany rozhovor bude proveden s manazerkou jedné z oblasti. Data budou
vyhodnocena pomoci dil¢ich vyzkumnych otdzek, které budou stanoveny v kapitole

Vyzkumné Setieni.
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L TEORETICKA CAST
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1 DEFINICE ZAKLADNICH POJMU

V této kapitole budou definovany zakladni pojmy, které jsou pro téma bakalarské prace
klicové. U pojmu, jako je tfeba samotnd motivace a osobnost, je t€zké najit jednu jedinou,
nejspravnéjsi definici. Definic pro n€které pojmy existuje mnoho, a to uz kvuli odlisnostem

teorii, nebo pohledu autora.

Pojmy motivace, motiv a stimulace se zabyva fada autorti, jednim z nich je naptiklad
Krninska (2012), ktera popisuje zavislost stimulace na motivaéni struktuie ¢lovéka a zabyva
se motivacnimi profily ¢lovéka a jeho identifikaci s praci a profesi. DalSim autorem
zabyvajicim se motivaci a stimulaci je Sikyi (2012), ktery popisuje odméihovani
zaméstnancll, coZ je pro zaméstnance asi nejvétsi motivaci a také se vénuje principim

stimulace téchto zaméstnancu.

Dal$im pojmem je osobnost, kterou se zabyva naptiklad Brazda (2013), ktery popisuje
osobnost vedouciho pracovnika, tedy manaZera a také skupinovou dynamikou a tymem,
ktery je na pracovisti také dulezity. Popisem osobnosti se také z hlediska psychologie prace
zabyva Pauknerova (2012), ktera se zaobira nejen strukturou a vyvojem osobnosti jako

takové, ale také vztahem osobnosti a spolecnosti, jejich socialni percepci a komunikaci.

Jermai a Egerova (2017) popisuji jak praci a pracovni ¢innost, tak i jejich analyzu a tieba
také fizeni pracovniho vykonu. Kladou diiraz na bezpecnost prace, pracovni zatéz. Zabyvaji

se také fizenim, hodnocenim pracovniho vykonu a metodami pro toto hodnoceni.

Pracovni motivaci se zabyva napiiklad Kvasni¢kova (2010), ktera klade diiraz na motivacni
systémy. Mezi tyto motivacni systémy tadi i prvky vnitini motivace, jako je uznani a uspéch,
ale také vnéj$i motivaci, jako jsou rizné odmény a ocenéni. Jako mnoho dal$ich autorti klade
také diiraz na rozvoj zaméstnanct naptiklad pomoci koucovani nebo mentoringu a sleduje
moznosti ristu zaméstnancl. DalSim autorem zajimajicim se o pracovni motivaci je
Provaznik (2004), ktery mimo jiné zkoumd také riizné zdroje motivace, kterymi jsou
napiiklad potieby, navyky, zajmy a hodnoty jedince. UZ ne jako kazdy autor, se vyse
uvedeny autor zajima také o dalsi problémy, které s motivaci pracovnikd souviseji, a to

frustraci a demotivaci a nasledné mozné konflikty z nich plynouci.

Pracovni spokojenosti se zabyva také Botek (2018), ktery zkoumad teorie pracovni
spokojenosti a zabyva se metodami, kterymi lze pracovni spokojenost zkoumat. Déle

popisuje také, jak fidit pracovni vykon a jak zaméstnance odménovat.
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1.1 Motivace a stimulace

Nakonecny (2014) uvadi, ze motivace je z latinského slova moveo, které vyjadiuje pohyb ¢i
pohybové sily, které nas k né¢emu navadi — motivuji. Motivace je Gizce spojena s motivem,
motiva¢nimi faktory a potfebami kazdého z nas. Déale Nakonec¢ny (2014) fikd, Ze motivace
je intrapsychickym procesem, jehoz zdkladem je néjaka potfeba, at’ uz biologicka nebo
socialni, kterd vyust'uje ve vysledny vnitini stav. Tento stav mlze byt iniciovan endogenng,

tedy néjakou vnitini pohnutkou, nebo exogenn¢, tedy néjakym vlivem zvenci.

Podle Kolmana (2012) mize byt motivace dana at’ uz potiebami fyziologickymi, jako je
potieba spanku, potravy, ale také potiebami vysSimi, jako je potieba vyhod v zamé&stnani,

uznani apod.

,»Motivaci se mini néco, co dava ditvod k chovani ¢i ciniim, néco, co posiluje ¢i podminuje

c¢in, urcuje jeho druh a intenzitu . (Kolman, 2012, s. 10)

Pfi pohledu manazera se podle Plaminka (2010) od motivace odliSuje stimulace. Jednoduse
feCeno u stimulace jde hlavné o vnéjsi pohnutky — stimuly, které na Cloveéka piisobi.
Ptikladem Plaminek (2010) uvadi vyplaceni mzdy, kdy, dokud je mzda vyplacena, dochézi
ke kompenzaci nepohodli, které pro nas miize prace znamenat, a tedy nas stale néco
pozitivniho stimuluje k tomu, abychom praci dale provadéli. Stimuly se odliSuji od motivi,

které jsou spojené s jiz existujicimi hodnotami v konkrétnim jedinci.

Motivace podle Armstronga (2016, ptelozeno) piichazi, pokud lidé maji za ur¢itou ¢innosti
vidinu odmény nebo dosazeni jejich cile. Tyto cile se mizou u kazdého jedince lisit, a to
v zavislosti na jeho vnitinich hodnotéach, tedy 1 vnitini motivaci.

vvvvvv

Motivovani pracovnici podavaji lepsi vykony, délaji méné chyb a jsou celkové ochotnéjsi.
Tento autor také uvadi dvé zakladni otdzky motivace, pficemz jednou je, jak pracovniky

motivovat, a druhou kdy a jak spravné motivaéni néstroje pouzit.

Zatimco podle Bélohlavka (2016) vede nedostate¢nd nebo nevhodna motivace ke snizeni

vykonnosti nebo uplné ztraté zajmu.

Naopak Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) motivaci uvadéji jako jednu ze zakladnich
podstat dynamiky osobnosti, kterd miiZze ptsobit ve tfech dimenzich, kterymi jsou dimenze
sméru, dimenze intenzity a dimenze stalosti. Jde v podstaté o to, Ze se chovani cloveka, ktery

je pro néco motivovany, udava urcitym smérem, silou (intenzitou) a jak doty¢ny s jistym
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chovanim vytrva. Je dilezité si uvédomovat, z ¢eho motivace vznika. Motivace prameni ze
zdroji, kterych mtze byt pro kazdého jedince mnoho, ale mezi nejzékladnégjsi patii potieby,

navyky, zajmy, hodnoty a idedly.

potfeby

Obrazek 1 Schématické zndzornéni jednani ¢loveéka (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol.,
2012, 5.229)

1.2 Motiv

., Vnitrni psychicky ditvod ¢i vnitini pricinu jednani tvori motiv, tj. zazitek nebo zpiisob
jednani, prinasejici néjaké uspokojeni, ktery vyjadruje vyabstrahovanou podstatu tohoto

uspokojeni . (Nakonecny, 2014, s. 15)

Motiv miize byt také chapan jako podnét k ur¢itému chovani, nebo také jako psychologicky
davod n¢jakého jednani.

Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) ve své knize popisuji, Ze motiv je tizce spojen
s cilem, jelikoz cilem kazdého motivu je, aby néjaka potieba Ci pocit ¢loveka byly naplnény.
Motiv muze byt také chapan jako pohnutka k uréitému chovani, nebo také jako
psychologicky divod n¢jakého jednani. Motiv neni pouze popudem k néjaké ¢innosti, ale

urcuje také smér a intenzitu urcitého chovani.

Bélohlavek (2016) ve své knize uvadi, ze tyto motivy a postoje Ize u zaméstnancii usmernit

nebo ménit pomoci motivacnich ndstrojl, které budou popsany pozdéji.

Elliot Andrew J., Dweck Carol S., Yeager David S. (2017) mluvi na rozdil od ptedeslych
autorl o motivech nejen jako o pohnutce, ale konkretizuji motivy jako motivy identity
a definuje je jako tendence sméfovani k ur€itym stavim. A také fikaji Ze motivy identity

nejsou biologicky spojeny, jako je tfeba potieba hladu apod.

Bednart (2013) podotyka, ze motiv, aby vSichni pracovnici pracovali spole¢né a soustiedéné
na daném tkolu, at’ uz dobrovolné nebo pod socidlnim natlakem, podporuje spolupraci.
Negativnim disledkem tohoto motivu byvéa, kdyZ management nedomysli, co bude
nasledovat po splnéni tohoto spole¢ného tkolu. Bednat (2013) dale popisuje nejbeznéjsi
motivy komunikace, kterymi jsou naptiklad Vnitini konkurence: my proti nim, VSichni jsme

rodina, Konkurence jednotlivcii pred vedenim, Koncentrace na konkrétni kol a Tradice
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a setrvacnost. Nyni se podrobnéji zaméfim na prvni dva motivy komunikace, které autor
uvadi. Prvné tedy k Vnitini konkurence: my proti nim, kde ptevladaji pozitivni aspekty, jako
je posilovani sounalezitosti a solidarity mezi pracovniky, vymezovani se vic¢i konkurenci,
a v neposledni fad¢ také hledani podpory u vedeni. Motiv vnitrni konkurence miize mit ale
také negativni az destruktivni podobu, a to naptiklad u soutézniho boje proti konkurenci, kde
muze toto vymezovani vést az k poSkozeni celé¢ firmy. Dal§im motivem, ktery bude
konkrétnéji popsan je motiv Vsichni jsme rodina. Tento motiv ¢asto pouzZiva management,
ktery se snazi o neformalni az pratelskou kulturu na pracovisti. U tohoto motivu se piekryvaji
pozitivni, ale 1 negativni vlastnosti. Pozitivem mohou byt dobré vztahy na pracovisti a malo
neshod. MiZe ale dochazet k zaniku autority vedeni a zde vznikaji dalSi negativni nasledky.
Témito nasledky muize byt nedostatena motivace, nebo neuposlechnuti jakéhokoliv

rozhodnuti ze strany nadfizenych.

1.3 Osobnost

Psychologie osobnosti spadé podle Blatného (2010) mezi zakladni psychologické discipliny.
Dftive byla psychologie osobnosti soucasti socidlni psychologie, od kter¢ se ale ve 30. letech
20. stoleti oddélila. Za vznik této discipliny vdééime Gordonu W. Allportovi, ktery jako
jeden z prvnich ve své knize shrnul poznatky o této psychologické disciplin€. Definovat
pojem osobnost je pon¢kud obtizné, jelikoz existuje fada definici, poznatkli a vyzkumii,

o které se Ize pti definovani tohoto pojmu opfit.

Vétsina definic osobnosti podle autora Cakirpaloglu (2012, s. 37) vyzdvihuje, ze ,, osobnost
predstavuje souhrn, souvislost ¢i propojeni charakteru, tempermentu, schopnosti a také

3

konstrukcnich viastnosti ¢lovéka.

Podle Blatného (2010) je osobnost dynamické uskupeni psychofyzickych struktur, které
predurcuji, jak se ¢loveék chova a plsobi na své okoli. Blatny dale popisuje definici L. A.
Pervina, kde je osobnost chapéana jako vlastnosti ¢loveka, podle kterych se jedinec chova

navenek, citi a mysli.

Ri¢an (2010) narozdil od Blatného (2010) a jeho chépani osobnosti jako uskupeni
pfedurcenych struktur ve své knize popisuje, Ze osobnost 1ze chapat také jako originalitu
jedince, jeho odlisnost od jinych lidi, a to hlavné od lidi téhoz véku, &i kultury. Ri¢an (2010)
také fika Ze osobnosti se jedinec stane, kdyZ kond ¢iny sdm za sebe a nesnazi se napodobovat

druhé jedince.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

Podle Kmecové a Kajanové (2018) je rozvoj osobnosti v pracovni praxi nastrojem motivace.

Mikulastik (2015) popisuje, ze v manazerské praxi mizeme rozliSovat osobnost manazerti
podle jejich zptisobu vedeni. Prvnim typem je autoritaiska osobnost, kterd moc netoleruje
nazory ostatnich. Druhou je dominantni osobnost, ktera vliibec nepiipousti nazory ostatnich
a je zcela nekompromisni. Dal§im typem je egoista, ktery se soustfedi pouze sam na sebe

anebo agresivni osobnost, u které se stale objevuji konflikty.

1.4 Prace

Préce je ve Slovnicich spisovného jazyka Ceského definovana jako ,, ucelna uzitecna cinnost

provadena s vynaloZzenim urcitého télesného nebo dusevniho usili“. (Prace, 2019)

Podle Armstronga (2015) vyjadiuje prace obecné vynalozeni néjakého usili, pii kterém

vyuzivame své znalosti a schopnosti.

Urban (2017) vysvétluje, Ze pracovni postoje zaméstnancii zavisi na osobnostnich
vlastnostech kazdého znich. Tyto postoje se se odliSuji riznym pfistupem k prace,

spolupracovnikiim, nebo i k samotné organizaci.

O praci se podle zdkoniku prace jedna, pokud splituje urcité body, kterymi jsou ,,vztah
nadrizenosti zaméstnavatele a podrizenosti zaméstnance, vykon prace jménem
zamestnavatele, vykon prace podle pokynii zaméstnavatele a osobni vykon prace

zamestnancem. “ (Tomsej, 2021, s. 33)

Tomsej (2021) déle podotyka, ze v zdkoniku prace jsou vypsany dalsi pozadavky stanovené
zékonem, a to napftiklad, ze prace je provadéna za urcitou mzdu nebo odmeénu a Ze prace je

konéna Casto v konkrétni pracovni dobé na konkrétnim mist¢.

I prace mlze byt motivovana endogenné i exogenné. Motivem muze byt at’ uz tteba dobry
pocit z hotové préce, jako piiklad bych uvedla uklid v domdacnosti. Nikdo nam za ngj
nezaplati, ale i tak ho pro sviij pocit, Ze mdme doma ¢isto, udéldme. Na druhou stranu miize
byt jakékoliv prace, at’ uz taktéZ uklizecky, nebo tfeba policisty, motivovana zvenci, a to

finan¢éni odménou — mzdou.

Valentova (2018) sdéluje, ze v Zakoniku prace mluvi o rozdéleni pracovnépravnich vztahii
na zakladni a souvisejici. Témi zakladnimi jsou pracovni pomér a pracovni vztahy zaloZzené
dohodami o pracich, které se konaji ale mimo pracovni pomér. Vztahy souvisejici jsou

vSechny pravni vztahy, které na pracovni pomér a vztahy navazuji.
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Narozdil od ptedeslych ekonomickych pohledi 1ze na praci nahlizet i z pohledu psychologie,
a to napiiklad v jejim smyslu. Paulik (2018) pfifazuje smysl prace k spolecenskym

hodnotam a narodnimu bohatstvi jak hmotnému, tak i nehmotnému.

1.5 Pracovni proces

Armstrong (2015) ve své knize fikd, Ze samotné vykonavani prace obsahuje procesy
atechniky, které pouzivame k dosazeni urcitého pracovniho cile. Dale popisuje pracovni
procesy také z pohledu managementu, a to tak, Ze pro vytvofeni pracovniho systému je
dualezité také uspotradani pracoviste.

Bélima, Pichrt a kol. (2017) zdlraziuji, Ze samotnému konani pracovniho procesu predchazi
vznik pracovniho poméru, ktery miZe vzniknout dv€éma zpusoby. Jednim z nich je na
zakladé pracovni smlouvy a druhy jymenovanim. Pracovni smlouva je nej€astéjSim zplisobem
vzniku pracovniho poméru, pficemz se jednad o dvoustranné pracovni jednani, kde se obé
strany dobrovolné€ rozhodnou uzavfit pracovni pomér. Naopak u zptisobu vzniku pracovniho
pomeéru jmenovanim se jedna o jednostranné jednéni, kde je ale potieba souhlas konkrétniho

zameéstnance.

Podle Bedrnové, Jarosové, Nového a kol. (2012) Ize pracovni proces nebo Cinnost chapat
jako Cinnost, ktera je cilevédoma, je konana za urcitym tcelem a hnana jistou motivaci. To,
jak pracovni proces bude probihat, zavisi na vztazich mezi pracovniky, jejich vztahu

s fidicimi pracovniky a na tom, jak jsou mezi sebou schopni komunikovat a domluvit se.

Pracovni proces je ,,casovy a prostorovy postup vzdajemného piisobeni (interakce) osob,
pracovniho zarizeni, materidlu, energie, a informaci v mezich urcitého pracovniho

systemu. *“ (Pracovni proces, 2019)

Tento proces tedy vznika po rozhodnuti o vyrobé néjakého vyrobku, tato vyroba, jako jeho
montovani apod. je pravé zminénym pracovnim procesem. DuleZitou soucasti pracovniho

procesu jsou: ¢innost s danym ucelem, fyzicka prace, pracovni predmét a prostiedek.

Hoffman, Casnocha a Yeh (2016) ve své knize definuji zaméstnavani jako smluvni vztah,
ktery muze byt kdykoliv, kteroukoliv ze stran ukoncen bez udani diivodu a naroku na

odstupné.
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1.6 Pracovni motivace

Urban (2017) tika, Ze pracovni motivace ovliviiuje zajem o praci a jeji vysledky, pracovni
usili, nasazeni ¢i odpovédnost. Pracovni motivace miize byt opét orientovand endogenné ¢i
exogenné. Nejcastéj$im a typickym motivem k praci v zivoté kazdého z nas je finan¢ni
odmeéna, tedy exogenni motivy. Dal$im takovym motivem mohou byt rizné benefity, jako

je placena dovolend, stravenky, placené obédy apod.

Dale existuji jiz zminéné endogenni motivy, kterymi mize byt potfeba uznani, nebo vlastni
potieba ristu po strance psychické. K témto motivim mizeme zatadit i nové schopnosti,
nebo potiebu samostatnosti. Tyto motivy se objevuji také ve velmi zndmé teorii Abrahama
Maslowa, ktery ve své pyramidé 5 zékladnich potieb, umistil potiebu uznani a ticty a potifebu
seberealizace na nejvyssi dvé mista. S tim souvisi 1 motivace ¢loveka, byt povysen, opét se
nejednd o nijak materidlni odmeénu, 1 kdyz s ni mize byt spojeno navyseni platu, ale pouze

o vnitini pocit uznani ¢i seberealizace.

K endogennim motivim se vyjadfuje 1 Borkowski, Tuckova (2011), kteti tikaji, Ze
v pracovni motivaci je velice diilezité, jak je prace pro zaméstnance zajimava, jakého mohou
dosahnout uspéchu ¢i postupu.

Kolman (2012) uvazuje o motivaci pracovni ¢innosti jako o vynaklddaném usili, ale

vvvvvv

Motivovani zaméstnancii ma velky vyznam jak pro samotné zaméstnance, tak i1 pro jejich
vedeni, tedy management. Urban (2017) upozoriiuje na to, ze pii motivaci pracovnikl je
dualezité obohacovani prace, které je spojeno se zvySovanim odpoveédnosti a samostatnosti
pracovnik, a také s moznosti uplatnit jejich schopnosti. Je v§eobecné zndmo, Ze 1 vztahy na

pracovisti ovliviiuji pracovni vykon zaméstnanct.

Podle Paulika (2018) se v souvislosti s pracovni motivaci kladou otdzky pro¢ vlastné lidé
pracuji a jaké potieby tim uspokojuji. Dale je dilezité si odpovédet na otazku, co si lidé
z konkrétni prace odnesou a co od ni o¢ekavaji.

Stejné tak jako pro zamé&stnance je dileZité, Ze jsou dostatecné motivovani, mélo by byt i pro
zamg&stnavatele je dllezité udrzet si své zaméstnance, a proto by méli spravnymi tkony dbat

na to, aby se tito zamé&stnanci neuchylovali k odchodu ke konkurenci apod.
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1.7 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost ovliviiuji motivacéni faktory, které mohou spokojenost zvySovat, nebo
vést k odstranéni pracovni nespokojenosti. Pracovni spokojenost vyjadiuje to, jak je ¢loveék
psychicky vyrovnan s praci, jejimi znaky a charakteristikou. Spokojeni a motivovani

zameéstnanci jsou zakladem uspésné a dobte fungujici spole¢nosti.

U zaméstnanct se tento stav projevuje zvySenim produktivity, zlepSenim kvality produkt
nebo sluzeb, které firma poskytuje. Spokojenost zaméstnancti se projevuje také jejich
loajalnosti k dané organizaci a nasledné jejich dlouhodobé setrvani v daném pracovnim

poméru.

Podle Paulika (2018) ma celkovd zivotni spokojenost velky vliv na spokojenost
v zameéstnani. A tato pracovni spokojenost ma zaklady v jednotlivych oblastech prace jako

jsou faktory a ur€ité pracovni podminky prace.

Urban (2017) uvadi, ze ptikladem faktor spokojenosti mize byt zajimava prace, uznani,
vysS§i odpovédnost a moznost osobniho riistu. Pfikladem odstranéni demotivace pracovnika

mohou byt podminky prace, vztahy na pracovisti nebo vyse pevné mzdy.

S pracovni nespokojenosti miize byt spojeno kontraproduktivni chovani pracovnika. Dle
Ireny Wagnerové a kol. (2011) se jednd o mobbing, o kterém lze hovofit jako o dysfunkénim
chovani zaméstnance v dané organizaci. Pro tyto piipady zde existuji praveé jiz zminéné

faktory pro odstranéni demotivace pracovniki.

Spokojenost pracovnika je na jednu stranu stav, kterého chce zaméstnavatel dosdhnout, na
druhou stranu ji 1ze brat jako hnaci silu, nebo také piekdzku. Pracovni spokojenost miize byt
charakterizovéna tfemi vyznamy. Prvnim je uroven péce o zaméstnance, druhym vyznamem
je vnitini uspokojeni z konkrétni prace a tfetim je nizk4 Groven narokt. (Bedrnova, JaroSova,

Novy a kol., 2012)

Podle Bednare (2018) jsou lidé spokojeni a drZi je v konkrétnim zameéstnani tii skutecnosti.
Prvni z nich je potfeba finan¢nich prostfedki, kterou bere jako samoziejmost fada dalSich
autorti. Druhym divodem, kterym se Bednaf odliSuje od dalSich autort je, Ze lidi drzi
v zaméstnani kolegové, se kterymi se jim dobfe pracuje. Tietim a poslednim diivodem je uz
zminovany fakt, Ze se zaméstnanec chce citit uzite¢né, mit praci, kterd pro n¢j ma néjaky

smysl.
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2 ZAKLADNI TEORIE MOTIVACE

Teorii motivace existuje prespfilis. Nékteti autofi se ve svych teoriich shoduji, ale existuji
1 taci, ktefi maji své originalni chapani motivace.

V knihdch Armstronga (2015) Ize teorie motivace rozd¢lit do tii kategorii, a to na Taylorovu
teorii instrumentality, ddle teorie zaméFené na obsah, kam spada Maslowova hierarchie
potieb, Alderferova teorie ERG, McClellandova teorie potieb a také tieba Herzbergova.
Druhou kategorii jsou teorie zaméfené na proces, kterymi jsou napiiklad Vroomova teorie

o¢ekavani, Adamsova teorie spravedInosti, anebo teorie cile autorti Lathama a Locka.

Jednim z téch, ktery se od ostatnich autori vyclenuje, je McClelland, ktery se podle Kolmana
(2012) zabyva hlavné vykonem a potfebou moci. Spole¢né se sebekontrolou tyto pojmy

vytvaii manazerskou motivaci.

Dalsim ptikladem mtize byt Vroomova teorie, pii které podle Kolmana (2012) je kladen
daraz hlavné na vysledky. Vroom dé¢lil vysledky do dvou skupin, a to na vysledky samotné
prace a na vysledky, které se tykaly toho, co doty¢ny z dané Cinnosti ziskal. Tato teorie
popisuje priabeh motivacnich procesti. Vroom dale zkoumal pravdépodobnost a o¢ekavanost
vykonu, pravdépodobnost, Ze prace povede k vysledku a to, jak subjekt hodnoti a vazi si

vysledku odvedené prace.

Adamsova teorie spravedInosti nehledi na vysledky jako Vroomova teorie, ale podle
Kolmana (2012) se snazi vysvétlit nékteré skuteCnosti, a to naptiklad pro¢ néktefi
zameéstnanci zastavaji na Spatné placenych mistech a podobné. Teorie spravedInosti spociva
v rovnosti mezi odvedenou praci a za ni ziskanou odmeénou, také se zabyva socidlnim

porovnavanim s kymkoliv z okoli.

O dalsi teorii, 0 McGregorove teorii X a teorii Y, tvrdi Latham (2012, prelozeno), Ze na
pracovisti by se mél kldst diraz na jinou teorii lidské motivace na rozdil od bézného Zivota.
Rozlisil proto teorii X a teorii Y, pficemz teorie Y popisuje ,,lidskou stranku podniku®.

Teorie X na rozdil od teorie Y zdlraziiuje kontrolu chovani zevnéjsku.

Da se fict, Ze proti vSem témto teoriim stoji Herzbergerova teorie motivace, protoze vyvraci
myslenku, Ze by pracovni podminky ¢lov€ka motivovaly. Herzbergerova teorie si stoji za
tim, ze tyto podminky mohou ¢lovéka pouze demotivovat, a proto tyto podminky oznacoval

jako hygienické faktory. Podle Armstronga (2015) je u Herzbergerovy teorie kladen diiraz
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na vnitini motivaci, a to proto, ze by si ¢lovék mél uvédomovat rovnost jak finan¢nich, tak

1nefinanénich odmeén.

Na hygienické faktory miizeme navazat Maslowovou teorii potieb, u které Maslow (2021)
ve své knize vymezuje potieby ¢lovéka a polozil je do urcité hierarchie, kterou 1ze vidét na
nasledujicim obrazku 2. NejniZe jsou postaveny potieby fyziologické a jsou pro tuto teorii
vychozim bodem, jelikoz jsou povazovany za nejdulezitéjsi, protoze potieba jako je hlad
bude vzdy ptevazovat napiiklad nad pottebou tcty a podobné. Nasleduje potieba bezpeci
a jistoty, kterd je v naSich zemich viceméné uspokojena, proto u nads neni az tak silnym
motivujicim faktorem. Déle ptichdzi na fadu potfeba sounalezitosti a lasky. K této potiebé
ve vétSing pripadl také dochéazi az pokud jsou uspokojeny fyziologické potieby. Dalsi je
potieba ucty, kterd je spojena se sebeuctou a uznanim. Neuspokojeni téchto potieb mtize
vést k pocity ménécennosti a Spatnému psychickému zdravi jedince. Nejvyse postavenou
potiebou je potieba seberealizace, ktera se odrazi od uspokojeni pifedchozich potieb

a u kazdého jedince se mize lisit.

., Uspokojeni potieby sebeucty vede k pocitim sebeduvery, hodnoty, sily, schopnosti

a adekvatnosti, pocitu, Ze je clovek ve svete uZitecny a potirebny “. (Maslow, 2021, s.68)

sebe-
realizace

potieba tcty
uznani, status, prestiz,
pozitivni odezva z okoli

socialni potieby
kontakt, laska, sounalezitost

potieba bezpeci
jistota v budoucnosti, ochrana
fyziologické potieby
hlad, Zizeii, dychani, spanek, sex

Obrézek 2 Maslowova hierarchie potieb
(Maslowova pyramida lidskych potieb, 2022)




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

3 DRUHY MOTIVACE

V této kapitole bude uvedeno rozdéleni motivace do tii zékladnich skupin, a to na motivaci
vnitini a vnéjsi. Dale je mozné motivaci délit na primarni a sekundarni, kde hodn¢ zavisi na
vlohach, zplisobu zivota anebo také vychove. V neposledni fadé 1ze motivaci rozdélovat také
na pozitivni a negativni, pficemz t¢inn¢jsi je motivace pozitivni.

Motivace vnitini a vnéjsi

Motivaci vnitini neboli endogenni motivaci, jsou nase vnitini pocity a pohnutky. Tyto
pohnutky si ¢lovék vytvari sim a nasledné se podle nich rozhoduje v urcitych situacich.
Souvisi s nasimi vnitfnimi pocity, takze tento typ motivace se miize u kazdého jedince lisit,
protoze kazdy z nas muze mit jiné moralni hodnoty, jiné pocity a piesvédcent.

24

Podle Urbana (2017) se da fict, Ze vnitfni motivace je spojena s nékterymi potiebami
Maslowovy hierarchie potfeb. Témito vnitinimi faktory motivace mize byt samostatnost,

spokojenost s viditelnymi vysledky prace apod.

Dalsimi vnitfnimi motivatory muize podle Medlikové (2021) byt i samotné védomi o dalSich

moznych vyhodach, a také siln4 osobni vize.

Armstrong (2015) nahlizi na motivaci nejen z pohledu psychologie jako Urban (2017), ale
také z pohledu prace a ve své knize popisuje vnitini motivaci jako jev, ke kterému dochazi,
pokud je pro zaméstnance jejich prace dilezita a zajimava. Tito zaméstnanci jsou motivovani

uz jen tim, ze mtizou rozvijet své schopnosti a mtizou tak dosdhnout né¢jakého tspéchu.

Motivace vnéjsi souvisi s riiznymi vlivy z naseho okoli, jako jsou lidé, trendy, nebo i denni

doba.

Podle Urbana (2017) miiZe byt vnéjSim faktorem motivace cokoliv, co zamé&stnanec za dobie
odvedenou praci ziskd. Piikladem téchto motivii muze byt mzda, nebo jakdkoliv hmotna
odmeéna, ale také nehmotné motivy, jako je povySeni v praci, které ale opét mize souviset
s motivaci zvySené mzdy. Na rozdil od motivace vnitini, vn&j$i motivace nemusi pusobit
dlouhodobé. Je tomu tak proto, Ze jakmile dosdhneme nejvysS§i mozné mzdy v daném
podniku, uZ nemizeme byt motivovani jejim zvySenim, minimaln€ ne, co se tyce urcitého
podniku. Naopak pro motivaci vnitini je typické, Ze je dlouhodobd, protoZe se jednd o nase

vnitini presvédceni a pohnutky, které se tak snadno a rychle neméni.

Paulik (2018) oproti Urbanovi (2017) zcela neodd€luje vnitini a vnéjsi motivace, ale tika,

ze je dilezité tyto dva typy motivace propojovat, aby byla motivace opravdu G¢inna.
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Motivace primarni a sekundarni

Motivace primarni podle Ri¢ana (2010) oznacuje takové potieby, které jsou nezbytné pro

zivot jedince. Vyskytuji se jiz od narozeni, na rozdil od potieb sekundarnich.

Podle Ri¢ana (2010) sekundarni potfeby vznikaji na zdkladé navyku, tedy jedinci se s nimi
nerodi. V jistych piipadech mohou byt u nékterych jedinct stejné silné jako potieby

primarni. Jsou ziskany béhem Zivota, naptiklad zkuSenostmi.
Motivace pozitivni a negativni
,, Pozitivni motivace je vétsinou ucinnéjsi nez negativni. “ (Urban, 2017, s. 68)

Urban (2017) popisuje, Ze motivace pozitivni je vétSinou ve forme odmén, kterymi mtize byt
cokoliv co je zaméstnanci piijemné nebo co vede k uspokojeni jeho potieb. Tato motivace
vede k tomu, aby zaméstnanec vykonaval préci tim zpiisobem, jakym ji vykonava doposud

a zamé&stnavatel je s timto zptisobem prace spokojen.

Ptikladem pozitivni motivace mlze byt navysSeni mzdy, riizné benefity, ale i potfeba uznani,

seberealizace a podobn¢.

Urban (2017) ve své knize popisuje také negativni motivaci, ktera je zaloZzena na sankcich
a hrozbach. Témito hrozbami nebo nasledné¢ uskuteCnénym trestem muze byt snizeni
osobniho ohodnoceni, snizeni platu anebo v krajnich piipadech i vypovéd’. Obecné miize byt
sankcemi cokoliv, co neni zaméstnanci zddouci a piijemné. Na rozdil od pozitivni motivace,
ktera byva vyuzivana pro podpoteni urcitého chovani, negativni motivace se vyuziva pro

zamezeni konkrétnich ¢inu nebo chovani.
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4 FIRMY A MOTIVACE PRACOVNIKU

Hlavnim divodem pro firmy, pro¢ motivovat své zaméstnance je to, aby je udrzeli
a zaméstnanci se neschylovali k odchodu ke konkurenci. Naopak by se firmy mély snazit

0 to, aby z4jem pracovat u nich ve firmé rostl a lakat tak nové zaméstnance.

Zameéstnanci by neméli byt motivovani pouze k tomu, aby neodchazeli, ale také k tomu, aby
podavali dobré vykony a méli snahu tyto vykony a sami sebe zlepSovat, aby pfipadn¢ mohli

byt povyseni, mohlo jim byt zvySeno platové ohodnoceni anebo ziskali n¢jaké odmény.

4.1 Motivacni nastroje

Podle Bélohlavka (2016) Ize s postoji a motivy zaméstnancii pracovat pomoci motivacnich
nastroji. Té€mito nastroji mtize byt naptiklad pochvala, kterd vede pracovnika k tomu, aby
stejné dobry zplisobem pracoval 1 nadale. Motiva¢nim nastrojem miize byt i naopak kritika,

ktera nabada pracovnika, aby nadale pracoval jinym zptisobem nez doposud.

Motivacnich néstrojii je mnoho. Tyto nastroje se podle Urbana (2013) daji rozd¢lit na
hmotné a nehmotné. NejobvyklejSim hmotnym nastrojem motivace jsou penize. Na tuto
mySlenku se miizeme divat jak v roviné pracovniho, tak 1 v rovin¢ osobniho zivota. Pro
kazdého zaméstnance jsou penize v podobé jeho mzdy snad nejvétsi motivaci, dal§imi
hmotnymi motivy pro tohoto zaméstnance mohou byt benefity jako je placend dovolena,
placené prescasy, stravenky nebo odmény. Pro vétSinu lidi v soukromém zivoté jsou penize
také velkym motivem, protoze s penézi souvisi to, jakym zptisobem clovek zije, zda si mtize

dovolit zalozit rodinu, jestli ji nasledn¢ zvladne uzivit a podobné.

Podle Subrta (2018) odména ve formé platu vyjadiuje cenu prace a je jednim z hlavnich, da
se fict hlavni diivod, pro¢ zaméstnanec provadi konkrétni praci pro zaméstnavatele. Obecné
lze ale za odménéni zaméstnance povaZovat cokoliv, co ma pro zaméstnance néjakou
hodnotu, nebo jej uspokojuje. Cilem dostate¢ného ohodnocovani pracovnikl je jak dobry

vztah zaméstnance k zaméstnavateli, tak zaméstnance k celé spolecnosti.

Nehmotné nastroje souvisi s psychikou cloveka a tieba 1 s tim, jak byl vychovén a jaké
hodnoty v ném zanechali rodice ¢i kdokoliv z jeho okoli. Mezi nehmotné néstroje miiZeme
fadit potfebu uznani, s tim spojenou pochvalu, nebo i vlastni pocity jako je pocit dobie
odvedené prace. Z pracovniho hlediska mize byt i povySeni nehmotnym ndstrojem
motivace, pokud doty¢nému nejde o navyseni platu, ale pouze o misto, kde mize 1épe

uplatiiovat své schopnosti, nebo kde mu bude dana vétsi odpovédnost.
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Mezi motivacnimi nastroji se mtiizou podle Armstronga (2015) rozliSovat odmény a pobidky.
Odmény jsou néco, co lidé dostanou po uskute¢néné Cinnosti, at’ uz je to finanéni nebo
nefinanéni odména. Zatimco pobidKky jsou motivaénim néstrojem, ktery se aplikuje pred
¢innosti a maji doty¢ného jedince motivovat, aby se uchylil uskute¢nit néjakou ¢innost.

Nyni néco mélo k pozitivnim a negativnim nastrojim motivace. Ve vySe zminéno, jako je
vys$si mzda a rizné benefity, tak i potfeba uznani, seberealizace a podobné, jsou ptiklady
pozitivni motivace. Zaméstnavatelé se timto snazi zaméstnance pozitivhé motivovat
k dostatecnému vykonu, nebo jeho zlepSeni. Existuje také ale negativni motivace, ktera je
minimalné v zaméstnani mén¢ pouzivand. Jednd se o rizné hrozby, kterym zaméstnavatel
vyhrozuje zaméstnanci. Ptikladem negativni motivace muze byt sniZzeni osobniho
ohodnoceni, sniZzeni platu, nebo dokonce v nejhor§im piipadé¢ 1 vypoved. Negativni
motivace neni moc dobrym zptlisobem, jak zaméstnance motivovat, protoze timto zptisobem
je zaméstnanec motivovan udélat jeho povinnosti a jasné danou préci, ale neni uz motivovan

udélat cokoliv navic, aby si tim polepsil.

Spravny manazer musi podle Klimové, et al. (2019) pusobit divéryhodné, presvédcive, mit
sebediivéru a silnou osobnost. Manazer ma ¢tyti zékladni funkce, které musi plnit. Prvni
z téchto funkci je planovani, které spoCivad v naplanovani cilii a cest k nim vedoucich,
rozhodnuti o spravnych variantach a celkového organiza¢niho rozpldnovani. Druhou funkci
je organizovani, coz je dulezita soucast, diky které dosahujeme dlouhodobégjSich vztaha
nadfizenosti a podiizenosti. Dale je organizovani diilezité i pro dosazeni cill, a také urceni
pravomoci a odpovédnosti. Tieti ¢asti je vedeni, v rdmci n¢j manazer vede pracovniky tak,
aby se kvalitn¢ plnily cile. Do funkce vedeni také spada usilovani o spravnou a kvalitni
motivaci a odmény. Posledni, finalni funkci manaZera je kontrola. VSechny piechozi funkce
zaji$t'uji dosaZeni cilii, zkvalitnéni cesty k nim vedoucich. Nakonec je ale potieba, aby byla
zkontrolovéana skutecnost, zda se né¢jak 1i8i od plant anebo také zjiSténi slabych stranek.

S roli manazera souvisi také manazerské motivovani, které se provadi pomoci systému

odmén ¢i trestll a pomoci riznych manaZzerskych technik.

4.2 Motivace a rozvoj pracovni vykonnosti pracovniki

., Produktivita a uspésnost organizace jako celku jsou v soucasnosti v centru

celospolecenského zajmu. “ (Wagnerova a kol., 2011, s. 55)

Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) uvadégji, Ze vykon nezdvisi pouze na motivaci, ale

také samoziejmé na schopnosti a uréitych dovednostech, kterymi pracovnik disponuje.
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Velky vliv na vykonnost pracovnikti ma nadfizeny, ktery muze stimulovat zaméstnance jak
pozitivng, tak i negativné. Jak pro samotny vykon, tak i pro spokojenost zaméstnancii je
dilezité, aby motivacni nastroje pusobily dlouhodobé, a ne pouze jednorazove, ¢i kratkou
dobu. Existuji urcit¢ metody zkoumani motivace a pracovni spokojenosti zaméstnancu.
Zkoumani motivace je slozitéj$i, protoze spoustu motivii si ani sam doty¢ny nemusi
uvédomovat, natoz tak, aby je mohl jeho zaméstnavatel zkoumat. Z tohoto diivodu je potieba
pracovniky pozorovat b&hem pracovnich ¢innosti a jejich nasledné vysledky s nimi
rozebirat. Tato metoda se nazyva pozorovani a je povazovana za nejleps$i metodu pro
zkoumani této oblasti. Dal§i metodou miize byt 7izeny rozhovor, kde se pomoci klicovych
otazek vedouci pracovnik snazi zjistit odpovédi pfimo od zaméstnance. Tteti zndmou
metodou, kterou Ize zkoumat pracovni spokojenost zaméstnancii je dotazovani, at’ uz stni
nebo pisemné. Pii této metod¢, pokud tedy neni anonymni, miize byt nevyhodou to, ze

zameéstnanci odpovidaji spiSe tak, jak si mysli, ze je spravné odpoveédet.

Medlikova (2021) popisuje, ze existuji ¢tyfi typy vedeni lidi, a to ptfikazovani, smeérovani,
podporovani a delegovani. Piikazovani je typ Clovéka, ktery potfebuje jasné a dikladné
piikazy, naopak typ smérovani je ¢lovek, ktery dokaze byt i samostatny, staci ho pouze
nasmérovat k cili. Clovék typu podporovani potiebuje spise jistotu, Ze je jeho prace
kontrolovana anebo se potiebuje poradit se zkuSenéjSim kolegou. U posledniho typu,
delegovani, je dotyCny naprosto samostatny, ale také uz nese za odvedenou praci Uplnou

zodpovédnost.

Podle Armstronga (2015) neni upln¢ dokéazéano to, ze pokud je zaméstnanec spokojeny,
poroste i jeho produktivita a vykon. Mayo ve své Skole vztahti se snazil potvrdit tvrzeni, ze
vykon souvisi se spokojenosti prokazat, ale to se nepovedlo. Prokazalo se pouze, ze vykon

souvisi se spokojenosti, ale naopak spokojenost nema vliv na vykon.

Wagnerova a kol. (2011) tika, ze aby byl podnik konkurenéné schopny a prosperoval, musi

klast diiraz na rozvoj vykonnosti pracovniki.

Jak tika Armstrong (2015), vykon je takové chovani, které piinasi vysledky. Ve své knize
dale popisuje principy Fizeni pracovniho vykonu. Nasledné uvedu par znich: , Rizeni
pracovniho vykonu je o tom, jak ridime lidi — neni to systém, rizeni pracovniho vykonu je
nastroj rizeni, ktery pomahd manazerum ridit, vizeni pracovniho vykonu je pohanéno ucelem
a hodnotami organizace, vizeni pracovniho vykonu vyZaduje zamérit se na rozvoj, a nikoliv

na odmenu. *“ (Armstrong, 2015, s. 392)
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Pravidelné prezkoumdavani pracovni vykonnosti by podle Armstronga (2015) mélo vést
k dosahovani cili. K dosahovani cilti spole¢nost dospéje, pokud projednava pracovni
vykony se zaméstnanci, bavi se o tom, jak se zlepSovat ¢i fesit problémy. Snaha by méla
plynout jak ze strany zaméstnance pomoci zlepsovani vysledk, tak i zaméstnavatele pomoci

koucovani a vedeni zaméstnancu.

4.3 Motivace a podpora pracovni spokojenosti pracovniki

Podle Armstronga (2015) existuji tii faktory ovliviiujici spokojenost s praci. Prvnim
z nich je vnitini motivace, ktera zahrnuje vyznamnost prace pro dotycného a jeji zajimavost.
Druhym faktorem je wroveii kontroly a tfetim faktorem je sspéch ¢i netispéch. Uspéch
uzameéstnance samoziejmeé vyvola spokojenost a zdjem o danou préci, neuspech naopak
muze byt demotivujici a vede k nespokojenosti. Autor dale tvrdi, Ze spokojenost
zaméstnancl s pracovnimi podminkami mize byt velkou motivaci zejména pro jedince, ktefi
nejsou az tak spokojeni s naplni prace. Pro tyto zaméstnance jsou pak dilezit¢ podminky
prace jako je kariérni postup, vztahy na pracovisti (se spolupracovniky i s vedenim), zptisob

vedeni a odmeénovani.

,,Spokojenost clovéka vyjadruje miru vyrovnani se se Zivotnimi okolnostmi* (Kocianova,

2010, s. 34)

Do pracovni spokojenosti pracovnikii krom& samotné motivace patii dle Sikyie (2016)
1 umoznéni jejich osobniho, i pracovniho ristu. Pokud budou spokojeni zameéstnanci, povede

to k lepsSim vykontim, spokojenosti vedeni a také uspéchu celé organizace.

Kolman (2012) ve své knize rozdéluje faktory pracovni spokojenosti na dvé zdkladni
skupiny. Prvni skupinou jsou faktory zvysujici pracovni spokojenost. Ptikladem téchto
faktord je tfeba vysS$i odpovédnost, zajimava prace, nebo moznost platebniho 1 osobniho
ristu. Druhou skupinou jsou faktory, které odstranuji pracovni nespokojenost. Jsou to
napiiklad podminky préace, nebo vztahy mezi samotnymi zaméstnanci na pracovisti i mezi

zameéstnanci se zaméstnavatelem.

Abychom zajistili nebo zvysili spokojenost zaméstnancti, musime podle Paulika (2018) mit
piehled o jejich oc¢ekavani a hodnotach. Lze rozliSovat dvé zdkladni spokojenosti, a to
spokojenost v praci a spokojenost s praci. Spokojenost v praci zahrnuje i vztah k osobnosti,

zatimco spokojenost s praci se vztahuje ke konkrétnéjSim podminkdm préce.
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Armstrong (2018, ptelozeno) tikd, ze aby zaméstnanci byli spokojeni, musi byt spravedliveé
odménovani. Spravedlivé odmény se daji stanovovat pomoci hodnoceni prace a urceni
hodnoty pracovnich pozic. Hodnotu pracovnich mist Ize ur¢ovat napiiklad podle toho jak

jednotlivé pozice a zaméstnanci prispivaji k uspéchu oproti jinym.

Kolman (2012) roztazuje faktory pracovni spokojenosti do tii kategorii, a to na pozadavky
a piinosy prace, postaveni a vztahy na pracovisti a organizacni strukturu ¢i nastaveni. Tyto

faktory budou déle rozebrany v nasledujicim textu.
Pozadavky a piinosy prace

I samotna prace je pro Clovéka pfinosem, ale ma na ¢loveka i1 néjaké naroky. Naroky na
zaméstnance by nemély piekraCovat jeho pracovni schopnost. Naopak by tyto naroky
nemély byt ani nedostatecné, protoZze miZou zpusobit demotivaci zaméstnance a ta muize
vést naptiklad k nedostatecnému vykonu. Naopak pii nadmérném pietizeni zaméstnance

rozliSujeme toto pfetiZeni na kvantitativni a kvalitativni.

U kvantitativniho pfetizeni se jedna o ptetizeni velkym mnozstvim prace, které pro tohoto
zamestnance znamena prescasy a tim padem vyvolava jeho nespokojenost. Kvalitativni
pietizeni znamena, ze zaméstnavatel méa na zaméstnance velké naroky, a to ve smyslu typu
prace. Zaméstnavatel pti tomto pietizeni precenuje schopnosti zaméstnance, ktery tuto praci

nezvlada, a to vede k nespokojenosti obou stran.
Postaveni a vztahy na pracovisti

Tento faktor nema pfimy vliv na motivaci, ale pokud chybi nebo je nedostatecny, vyvolava
nespokojenost zaméstnancii. Faktorem postaveni je mysSleno, Ze ma zaméstnanec pozici, na

které uplatni své schopnosti a zarove je za tyto ¢innosti dostatecn€ uzndvan a ocefiovan.

Vztahy na pracovisti jsou urcité dilezitym faktorem, protoZze to, jak zaméstnanec vychazi se
svymi kolegy, poptipad¢ i s vedenim, ma velky vliv na jeho spokojenost. Tato spokojenost
zasahuje do uspokojeni i jinych nez pouze pracovnich potieb, a to do uspokojeni socidlnich
potieb, jako je socidlni kontakt. Pracovisté je mistem, kde travi ¢lov€k spoustu svého Casu,
a tedy pokud by zde m¢l Spatné vztahy se spolupracovniky, byl by nespokojeny a tato

nespokojenost by mohla zasahovat i do soukromého Zivota.
Organizacni nastaveni

Pod faktor organiza¢ni nastaveni spadd sousta dalSich faktord, které ovliviiuji pracovni

prostiedi. Prvnim faktorem je dodrzovani bezpecnostnich, pfipadné hygienickych pravidel.
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Pokud se ¢loveék na pracovisti citi v nebezpeci, at’ uz pii praci s riznymi stroji, nebo latkami,
nebude nikdy pln€ spokojen. S timto faktorem je spojena jistota pracovniho mista, pti¢emz
pokud ma zaméstnanec jistotu prace do budoucna, vede to k jeho pocitu bezpeci a ke

zlepSovani jeho pracovniho vykonu.

Druhym faktorem jsou fyzikalni podminky na pracovisti. Mezi tyto podminky patii tfeba
teplota na pracovisti, osvétleni, ¢i rizny hluk. Mezi tento faktor patii i poradek na pracovisti,

ktery zvySuje pocit celkové pohody pfi praci.

Dalsim faktorem je technologicky rozvoj, ktery mtize pii jeho nedostate¢né urovni ztézovat
praci. Prikladem je napiiklad technologie stroji, nebo dobré pocitatové (softwarové)

vybaveni.

Podle Bedrnové, JaroSové, Nového a kol. (2012) je z hlediska organizace dilezité mit
vhodné¢ stanovené normy, mit ve své spolecnosti pouze dostatecné kvalifikované pracovniky

a dbat na pritbéznou motivaci.

Dalsi 3 faktory, které velmi ovliviiuji spokojenost zaméstnancii, jsou odménovani,

zaméstnanecké vztahy, zaméstnavani lidi, které zahrnuje naptiklad pracovni prostiedi.

Podle Armstronga (2015) zahrnuje spravné odménovani odménéni zaméestnance podle jeho
piinosu, mit odivodnénou vysi téchto odmén, zajistit, aby zaméstnanci znali systém

odménovani a za stejny typ prace byla shodna odména.

Déle Armstrong (2015) upfesiuje, co zahrnuji zaméstnanecké vztahy. Zaméstnanecké
vztahy oznacuji dodrzovéani dohody, na které se strany shodly, umoznéni zaméstnancim

vyjadfovat své pocity a nazory a také se o n¢ zajimat.

V posledni fadé¢ Armstrong (2015) shrnuje, co obnasi zaméstnavani lidi. Patii sem zajisténi
bezpecného a piijemného pracovniho prostiedi, vytvafeni novych piilezitosti, snaha
o udrzeni zamé&stnancii celkove a také konkrétn€ na danych pracovnich pozicich a snazit se

o zlepSovani pracovniho Zivota.
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L PRAKTICKA CAST
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5 MOTIVACE PRACOVNIKU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Tato cast bakalaiské prace se bude zabyvat jiz konkrétni vybranou spolecnosti. Touto
spole¢nosti byl zvolen hotel — Novotel Praha Wenceslas Square. Tento hotel neni tplné sam
o0 sob¢ samostatnou spolecnosti, ale spada pod spole¢nost Accor. Pro zkoumani motivac¢nich
nastrojii bylo ale jednodussi vybrat si pouze jednu pobocku této spolecnosti, a to proto, ze
1 kdyz ne v zasad¢, tak minimalné€ z ¢asti se mohou motivacni nastroje nebo hlavné jejich

vnimani zaméstnanci lisit.
5.1 Predstaveni a zakladni informace o vybrané spolecnosti

Novotel je prvnim hotelem, spole¢nosti Accor, ktery byl otevien roku 1967 ve Francii.
Tviirci tohoto hotelu byli panové Paul Dubrule a Gérard Pélisson. Accor v této dobé
provozuje pies 5 300 hotel ve 110 zemich svéta. Pocet zaméstnancti spolecnosti Accor saha
az k 230 000 (About Accor, 2023). Pocet zaméstnancli zkoumané pobocky Novotel Praha

Wenceslas Square ¢ini 31.

Spolecnost byla do obchodniho rejstiiku zapsana 27.12.1996. Pii zaloZeni byl zakladni
kapital spole¢nosti 100 000,- K&. (Uplny vypis z obchodniho rejstiiku, 2023)

Nyni se podivejme na vybrana ekonomicka data nami sledované spolecnosti.

K roku 2021 ¢inila celkova aktiva spolecnosti 965 831 tis. K¢, coz byl oproti predeslému
roku pokles zhruba o 50 000 tis. K¢. V téchto aktivech jsou krom¢ hmotného a nehmotného
dlouhodobého majetku zahrnuta také obéznad aktiva, ktera nabyla roku 2021 hodnoty
236 456 tis. K¢. Trzby z prodeje vyrobkii a sluzeb dosahly 139 346 tis. K¢. Mzdové naklady
této spolecnosti k roku 2021 jsou 68 767 tis. K&. Celkové byla spolecnost ve ztraté 106 082

tis. K¢, coz si oproti piredeslému roku polepsila, ale stale nedosahla zisku.

Dale bylo zvoleno nékolik ekonomickych ukazatelll pro lepsi ptehled o ekonomické situaci
podniku za 3 roky. Zvolena byla rentabilita vlastniho kapitalu, rentabilita aktiv a rentabilita

trzeb. Déle také béZzna likvidita a mira celkové zadluZenosti.

Pricemz rentabilita vlastniho kapitélu se po€itd jako pomér vysledku hospodateni po zdanéni
a vlastniho kapitalu. Udava, kolik ¢istého zisku pfipadne na jednu korunu vlastniho kapitalu.
V tabulce 1 miZeme vidét, ze v letech 2020 a 2021 ma tato firma zédporné hodnoty oproti
rentabilité vlastniho kapitalu v roce 2019. Doporucend hodnota by méla dosahovat alespon
0,08, coz tato firma spliiuje pouze v roce 2019, zatimco v dalSich letech zaporné hodnoty

znadi §patnou vynosnost vlastniho kapitalu.
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Rentabilita aktiv se vypocita jako pomér vysledku hospodateni po zdanéni a celkovych aktiv.
Hodnota tohoto ukazatele by podle doporuceni méla byt alesponn 0,05, coz opét tato
spolecnost splituje pouze v roce 2019. V dalsich letech se tyto hodnoty vyrazné zhorsily

a dosahly az zapornych hodnot, které mizeme vidét v tabulce 2.

Rentabilita trzeb, pocitana jako pomér vysledku hospodafeni po zdanéni a trzeb, znaci
schopnost spolecnosti dosahovat zisku. V tabulce 3 mizeme vidét, Ze spole¢nost v letech
2020 a 2021 opét dosahuje zapornych hodnot, coz znaci, Ze podnik neumi své prostiedky

vynaloZit ekonomicky.

Bézna likvidita, udavajici kryti kratkodobych zavazkli obéznymi aktivy spole¢nosti, se
pocita jako podil obéZnych aktiv a kratkodobych zadvazkl. Doporucend hodnota ¢ini 1,5 -
2,5. U zvolené spolecnosti a jeji bézné likvidity zobrazené v tabulce 4 vidime, ze hodnoty

jsou vyssi nez hodnota doporucend, coz vypovida o velmi dobré platebni schopnosti.

Mira celkové zadluzenosti se vyjadiuje jako podil cizich zdroji a celkovych aktiv.
Doporucend hodnota tohoto ukazatele je vyjadiena v procentech a ¢ini 30-60 %. V tabulce
5 muzeme vidét, ze se spolecnost v zadném zlet 2019-2021 doporucené hodnoté
nepfiiblizuje.

Na celkovém zhorSeni hodnot vétSiny ukazatel v letech 2019-2021 mize mit vliv

pandemie Covid-19, kvili které se méné cestovalo a provoz hotelu byl zna¢né omezen.

Tabulka 1 Rentabilita vlastniho kapitalu vybrané spolec¢nosti (vlastni zpracovani)

Rok
2019 2020 2021
Rentabilita vlastniho kapitalu
0,644 -0,1997 -0,1237

Tabulka 2 Rentabilita aktiv vybrané spole¢nosti (vlastni zpracovani)
Rok

2019 2020 2021
0,5338 -0,1773 -0,7613

Rentabilita aktiv
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Tabulka 3 Rentabilita trzeb vybrané spole¢nosti (vlastni zpracovani)

Rok
Rentabilita trZzeb 2019 2020 2021
1,0636 -1,6066 -0,7613

Tabulka 4 Bézna likvidita vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)

Rok
Bézna likvidita 2019 2020 2021
43196 3,0996 2.558

Tabulka 5 Mira celkové zadluZenosti vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)

Rok
Mira celkové zadluZenosti 2019 2020 2021
0,1901 0,0954 0,0957

Organizacni usporadani spole¢nosti Accor

Accor invest

Accor

Accor services

Obrézek 3 Organizacni struktura spolec¢nosti Accor (vlastni zpracovani)

Osobni konzultaci se zaméstnankyni Janou Cerméakovou bylo zjisténo, Ze Accor invest je
developerska skupina, pod kterou spadaji samotné hotely. Accor services je provozovatel,
ktery zafizuje sluzby pro hotely a stara se o zaméstnance. Hotely této spolecnosti maji po
celém svété 43 znacek. Tyto znacky se rozdéluji do skupin Luxury, Premium, Midscale

a Economy. Novotel patii do skupiny Midscale a je ¢tythvézdickovym hotelem.
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Organizacni usporadani hotelu Novotel Praha Wenceslas Square

Pii konzultaci se zmifiovanou zaméstnankyni Janou Cermakovou, bylo zjiiténo, ze Novotel
Praha Wenceslas Square tedy spada jak pod Accor invest, tak i pod Accor services a je
zastoupen lokalni jednotkou, tedy firmou daného statu. Tou je pro tento hotel firma

Katefinska hotels s.r.o.

Na nésledujicim obrazku 4 muzete vidét uspotfadani pozic hotelu Novotel, pfiCemz
samoziejmée na vrcholu vSeho stoji generalni feditel, ktery ma svého zastupce. Poté nasledu;ji
4 manazeti, kazdy pro konkrétni oddéleni jako je recepce, uklid, udalosti jako jsou
konference a restauraci. Jedna se tedy o manaZera recepce, manaZerku uklidu, manazerku
konferenci, manazerku restaurace a také Séfkuchare. Pod $éfkuchatfe spada jeho asistent
a dalsi kuchafi. Manazer recepce vede dalsi Ctyfi pozice a témi jsou vedouci smény, nékolik
recepcnich, no¢nich recepcnich a zaméstnancti fitness. Manazerka tklidu ma k ruce svoji
asistentku. S manazerkou restaurace spolupracuje asistentka manazerky restaurace a ty
vedou dale barmany a ¢iSniky. ManaZerka konferenci nema zadné podiizené, ale pti riznych

udalostech pfibira samoziejm¢ pomoc barmant, ¢iSniki anebo i asistentky manazerky

restaurace.

Generilni Feditel

Zistupce Feditele |

|

|
= = . — e

Asistentka manazerky|
'— | Noéni recepéni Gklidu Asistent Séfkuchafe Asistentka manaerky restaura
Outsourcingova

spoledénost
Zamaéstnanci fitness Suchat! Barmani Cignici
uhchnmlmlnlilrhl Rezervaéni tym I Technici I Ostraha I

Obrézek 4 Organigram — Novotel Praha Wenceslas Square (vlastni zpracovani)

ManaZerka restaurace

Vedouci smény
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Cinnost spolecnosti a jeji pobocky
Pracovnice Jana Cerméakova mi sdélila také nasledujici informace.

Kromé ubytovani hostt je hlavni ¢innosti hotelu zejména napliiovani Vérnostniho programu
HALL®. Al je zkratka pro Accor Live Limitless, coz je program této spolecnosti, ktery
zastavd myslenku, ze nejde jen o odméiovani hosti za vérnost pfi jeho vyuzivani
ubytovacich a dalSich hotelovych sluzeb, ale nabizi mnohem vic. Pro tyto vérné hosty nabizi
tento program nasledujici vyhody: Zvyhodnéné ceny ubytovani pro ¢leny, sbirani bodi,

flexibilitu vyuzivani vyhod a dalSi odmény zavislé na statusu, kterym dany ¢len disponuje.
Statusy vérnostniho programu jsou Classic, Silver, Gold, Platinum, Diamond, Limitless.

Clenské zvyhodnéné ceny funguji na principu toho, Ze pokud si host objednavéa ubytovani
na webovych strankach, zada pfi objednavce Cislo své vérnostni karticky a bude mu

uplatnéna sleva.

Body je mozné sbirat za razné aktivity, kterymi je samotné ubytovani v hotelu, nebo

vyuzivani doplikovych sluzeb anebo nakupu produkti.

Dalsi odmény jsou zavislé na konkrétnich statusech, kterym host disponuje. Cim vice se host
ubytovava v hotelich a ¢im vic bodl ziskava, tim samoziejmé ziskava véEétsi odmeény.
Jmenovité se jedna naptiklad o narok na welcome drink, pfistup k listkim na vyznamné

udalosti nebo na vyssi kategorii ubytovani bez piiplatki.

Status Classic ziska host jiz vstupem do programu a mezi benefity patii zvyhodnéné ceny,
online check-in a rychly check-out anebo 100% sleva na SPA ve vybranych hotelech. Aby
host doséahl statusu Silver, musi utratit minimalné¢ 800€ na ubytovani nebo sluzby anebo
stravit 10 noci v hotelech této spolecnosti. Vyhodami tohoto statusu jsou k vySe zminénym
u vyhody Classic jesté navic narok na uvitaci ndpoj na baru nebo prioritni uvitani. Dal$im
statusem je Gold, ktery je mozZné ziskat po minimalni ttraté 2 800€ nebo minimalné 30 noci
stravenych v hotelech této spoleCnosti. Vyhodami navic v tomto statusu jsou garance
volného pokoje pied piijezdem hosta nebo naptiklad navySeni ubytovaciho pokoje na vyssi
uroven, neZ kterou si rezervoval, a to bezplatné. Status Platinum se ziskdva stejnym
postupem, akorat castka utraty se navySuje na 5 600€ a pocet noci na 60. Jako vyhodu
ziskava host s timto statusem naptiklad garanci pokoje do 2 dnti pted ptijezdem a bezplatny
vstup do VIP salonki, déle také bezplatné navySeni Urovné hotelového pokoje. Patym
a poslednim volné dostupnym statusem pro bézné uzivatele je Diamond. Céstkou, kterou

musi host minimaln¢ utratit je pro tento status 10 400€ anebo musi ziskat 26 000 statusovych
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bodti. Clen tohoto statusu kromé viech vySe zminénych vyhod ziskava také vikendové
snidan¢ zdarma, poukazy do hotelovych SPA center a restauraci. Poslednim statusem je
Limitless, pro ktery ale nejsou stanovené oficialni kritéria. Tento status je mozné ziskat
pouze kdyz spolecnost pteda hostovi oficialni pozvanku, pricemz ¢lenové jsou udrzovani

v tajnosti, a také vyhody které ziskavaji znaji pouze oni.

Flexibilita vyuzivani vyhod znamena, ze ziskané¢ body mutize host uplatnit béhem nejvyssi

sezony kdykoliv.

Existuje dalsi vé€rnostni program a tim je ,,Le Club®, ktery predchéazel vérnostnimu programu

ALL, ale pro tento program byly mozné pouze 3 statusy a to Silver, Gold a Platinum.

5.2 Motivacni nastroje vybrané spole¢nosti

Nami sledované motivacni nastroje jsou predstavovany na zaklad¢ informaci, které autorce

byly sd&leny pani Janou Cermakovou.

Bienvenue karticka, ktera je nové nazyvana ALL Heartist karticka slouzi k tomu, aby

zaméstnanec Accoru, tedy 1 Novotelu, mohl vyuzivat moznosti Heartist programu.

Aby Accor podcékoval za obétavost a angazovanost jejich zaméstnancim, poskytuje
exkluzivni ptistup k tomu, co spole¢nost mtize nabidnout nejlépe. A programem All heartists
si mohou zaméstnanci uzivat vyhod ve vSech pobockach po celém svété. Je to pro né
prilezitost zit podle svych pfedstav a uzit si nezapomenutelné pobyty a zazitky. Tento
program ¢ita vice nez 70 partnert, ktefi nabizi rizné zazitky, jako je cestovani, stravovani,
wellnes, fitness a podobné. Tyto nabidky jsou soucasti neustale se ménici a rostouci kolekce

vyhrazené pro vSechny zaméstnance spolecnosti Accor po celém svéte.

Firemni vzdélavani, které zahrnuje Heartist program nabizejici Skoleni, které zaméstnancim
nabizi nejnovéjs$i cviceni, jak jednat s hosty, jak se napfiklad v jednotlivych situacich
zachovat. Tento program je rozdélen do nékolika klicovych bodl, které se potom
zaméstnanci diky jednotlivym Heartist Transformeriim na jednotlivych hotelech uci. Toto
Skoleni je nesmirné dulezité k tomu, aby se zaméstnanci dokazali co nejlépe chovat k hostiim

a vyuzivali vSech technik, jak fesit rizné konflikty s hosty a podobné.

Bonus objectives jsou nastavena kritéria, za kterych bude zaméstnanci vyplacen ro¢ni bonus.
Témito kritérii je naptiklad spokojenost hostil, ktera je zkoumana pomoci platformy Trust

You, kde hosté piSou recenze a povolany zaméstnanec s témito recenzemi pracuje, odpovida
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na n¢ a snazi se o pripadné napraveni nespokojenosti. Dal§imi kritérii jsou napiiklad celkové

trzby, profit hotelu, splnéni audit a podobné.

Podpora v kariernim postupu se u této spolecnosti projevuje tak, ze vedeni pfi obsazovani
nové pozice nejprve vybiraji z fad vlastnich zaméstnanct, kteti maji pro konkrétni pozici
vhodné predpoklady, ptipadné az poté nabizi pozici pro vetejnost. Dale také funguje tato
podpora mezi vSemi hotely tohoto fetézce, coz se v praxi projevi tak, ze se hotely informuji
o volnych pracovnich pozicich a pokud by tfeba v jeho jiném hotelu tohoto fetézce byl

né¢jaky zaméestnanec vhodny praveé pro tu danou pozici, mize byt premistén.

Seniorita bonus je finan¢ni bonus za odpracované roky u Accor spolecnosti. Tento bonus se
vyplaci po 3, 5,7, 10 a 15 letech. Cim vy33i jsou odpracované roky u spole¢nosti, tim vice

se Castka navysSuje.

Pravidelnd valorizace mzdy znamena pro zaméstnance, Ze se kazdy rok navysi jejich mzda

minimalné o inflaci, ale vétSinou je toto navysSeni i vyss§i nez pouze o inflaci.
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6 VYZKUMNE SETRENI

Pti zpracovani bakalaiské prace byla zvolena smiSend vyzkumna strategie, tedy kvantitativni
i kvalitativni metoda vyzkumu. Smiseny vyzkum mutze byt dvojiho typu. Pro tuto
bakalatskou praci byl pouzit 2. typ, kde se pouziva kvantitativni a kvalitativni Setfeni
soucasn¢. Konkrétné bylo provedeno dotaznikové Setfeni a polostrukturovany rozhovor
s manazerem. Jako metoda védeckého poznani byla vyuzita explorace, pii které je vyuzita

deskripce s klasifikaci.

Jako metody zpracovani dat byly vyuzity jednoduché statistické metody, které byly dale
vyuzity v tabulkach, zobrazujicich absolutni a relativni etnosti odpoveédi. Tyto tabulky jsou
k nalezeni v Ptiloze P IV. Dale byla ziskana data vyuzita v grafech, konkrétné tedy v grafu

kolacovém, prostorovém sloupcovém a prostorovém skupinovém grafu.

6.1 Cil a vyzkumné otazky

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jak je persondl hotelu Novotel Praha Wenceslas
Square spokojen, a to zejména s motivacnimi nastroji, které jsou v jejich spolecnosti
vyuzivany.

Hlavni vyzkumna otazka: Jak zaméstnanci vybrané spole¢nosti vnimaji motiva¢ni nastroje,

které jim jejich spole¢nost nabizi?

K podrobnému zajisténi zhodnoceni hlavni vyzkumné otazky budou vyuzity dil¢i vyzkumné
otazky. Tyto otazky se tykaji spokojenosti s motivacnimi nastroji, jak zaméstnanci hodnoti
tyto nastroje, a také jaké dalSi motivacni nastroje by uvitali. Dil¢i vyzkumné otdzky zni

nasledovné:

Diléi vyzkumna otazka 1: Jaka je celkova spokojenost zaméstnanct této spolecnosti?

(otazky dotazniku €. 4, 5, 13 a v rozhovoru otazky €. 1, 2, 4, 12, 13, 15)

Diléi vyzkumna otazka 2: Jak pracovnici hodnoti jednotlivé motivacni nastroje jejich
spole¢nosti? (otazky dotazniku €. 6, 7, 8, 9, 10, 15, 16 a v rozhovoru otazky €. 3, 5, 6, 7, 9,
16,17, 19, 20, 21)

Diléi vyzkumna otazka 3: O jaké dal$i motivacni nastroje by mohla byt podle zaméstnanct
nabidka motiva¢nich néstrojii jejich spolecnosti rozsifena? (otazky dotazniku €. 11, 12, 14 a

v rozhovoru otazky €. 8, 10, 11, 18)
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6.2 Charakteristika pouzitych vyzkumnych metod

Jako vyzkumné metody byly pouzity dotaznik a polostrukturovany rozhovor.

Dotaznik je kvantitativni metodou sbéru dat, ktera se nasledné zpracovavaji s vyuzitim
statistickych metod. Mlzeme jej charakterizovat jako soubor pfedem stanovenych otazek,
ato nejCastéji kombinace uzavienych a otevienych otdzek. Dotaznik pomaha zjistit

respondentovi postoje a ndzory na zkoumané téma.

U kazdé otazky dotazniku méli respondenti jasné instrukce, jaky typ odpovédi je od nich
ocekavan. Instrukce a informace byly uvedeny také na uplném zacatku dotazniku. Tyto
informace obsahovaly mé predstaveni a pfedstaveni univerzity 1 oboru, ktery autorka této
bakalatrské prace studuje, a také ucel tohoto dotazniku. Dotaznik obsahoval 16 otazek, z toho
6 otazek otevienych a 10 uzavienych. U uzavienych otazek méli respondenti moznost volit
bud’ jednu anebo vice moZnosti odpovédi. Jako prvni 3 otazky dotazniku byly zvoleny
identifikacni otazky, u kterych se analyzovalo pohlavi, vék a délka zaméstnani respondentt.
Dalsim typem otazek, ktery se v dotazniku objevil, jsou otazky Skélovaci, otazky
dichotomické a polytomické. Dichotomické otazky, jsou takovym typem, u kterého mohou
respondenti oznacovat ze dvou variant odpovédi, zatimco polytomické otazky maji vice nez

tf1 varianty odpovédi. Znéni dotazniku je k dispozici v Ptiloze P 1.

U polostrukturovaného rozhovoru je tazatel a respondent v bezprostfedni interakci.
Vyhodou tohoto typu rozhovoru je, zZe se tazatel mize v prubéhu kromé predem stanovenych
otazek, dotazovat 1 na dalsi, doplnujici otazky. Dalsi vyhodou je pfesnost a validita dat.
Dalsim typem rozhovoru muze byt nestrukturovany anebo strukturovany, u kterého jsou

otazky pfedem jasné dané.

V polostrukturovaném rozhovoru konkrétné této bakaldiské prace bylo celkem 20 hlavnich
otazek. Celkové byl rozhovor doplnén o dalSich 9 dopliiujicich otdzek. Hlavni otazky
rozhovoru jsou k nahlédnuti v Ptiloze P II a cely pfepis polostrukturovaného rozhovoru je

k dispozici v ptiloze P III

6.3 Charakteristika vzorku respondentu

Respondenty pro dotaznik byli vSichni zaméstnanci zminéného hotelu, kterych bylo
dohromady 31. Konkrétn¢ se jednalo o 20 zen a 11 muzl. Vekové zastoupeni bylo nejvyssi

v rozmezi 18-26 let, poté také 27-35 let a 36-45 let. Nejméné zastoupeno veékové rozmezi
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bylo 46 let a vice. Nejvétsi ¢ast zaméstnancil ve spole¢nosti pracuje vice nez 2-4 roky. Sedm

zameéstnancl pracuje pro tuto spolecnost vice nez 10 let.

Otazka dotazniku ¢.1: Jaké je vasSe pohlavi

=,

= Mui = Zena

Obrazek 5 Grafické znadzornéni pohlavi respondent
(vlastni zpracovani)

Podle obrazku 5 lze vyvodit, Ze mezi dotazujicimi prevladaji Zeny, které jsou zastoupeny
64,52 % oproti muzim, kterych odpovidalo 35,48 % z celkovych 31 respondentti. V tabulce
6 (viz Priloha P 1V) jsou znazornény celkové pocty jednotlivych pohlavi formou absolutni

¢etnosti, a také celkova sumarizace.

Otazka dotazniku ¢.2: Jaky je Vas vék?

e =

= 18-26let = 27-35let = 36-45let 46 let a vice

Obrazek 6 Grafické zndzornéni véku respondentl (vlastni
zpracovani)

Kolacovy graf na obrazku 6 znazornuje jednotlivé podily vékovych skupin zacastnujicich se
dotaznikového Setteni. Lze tedy konstatovat, Ze vétsina, tedy necelych 90 % dotazovanych
se pohybuje ve vékové hranici 1845 let. Déle 1ze vy¢ist, Ze nadpoloviéni vétsina, konkrétné
61,29 % respondentli, nema vice nez 35 let. Oproti tomu lidé star$i 46 let maji pouze 13%
zastoupeni. Jednotlivé pocty ve vé€kovych skupindch lze vycist z tabulky 7 (viz Ptiloha P

V).
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Otazka dotazniku ¢.3: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Novotel Praha Wenceslas

Square?

40% 35,48%
35% 25,81%
30% 22,58%
25% 16,13%%
20%
15%
10%

5%

0%

Méné nez 1 2-4 roky 5-10 let Vice nez 10
rok let

Obrazek 7 Grafické znadzornéni délky pracovniho poméru
respondentl (vlastni zpracovani)

Pro zobrazeni délky pracovniho poméru respondentli bylo vyuZzito prostorového
sloupcového grafu. Z obrazku 7 lze vycist, ze velkd vétSina dotazovanych je v této
spole¢nosti zaméstnana vice nez 2 roky. Diky této skuteCnosti mizeme konstatovat, ze
odpovédi a nazory zameéstnancii jsou podlozeny zejména zkuSenostmi. Hodnoty jsou

zobrazeny také v tabulce 8 (viz Ptiloha P IV).

Respondentkou pro rozhovor byla manazerka restaurace, Jana Cerméakova, ktera pracuje pro
tento hotel dohromady 8 let a vysttidala vice pozic. Jeji prvni pozici byla asistentka country
manazera, ve které byla rok a pul. Jeji druhou pozici byl business development and rave
marketing manazer. Na nésledujici rok a pil spolenost opustila a po navratu se stala
banketing manazerkou. Na této pozici byla 4 roky a nyni je pravé na jiz zmifiované pozici,

manazerky restaurace.

6.4 Sbér vyzkumnych dat

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno pfimo v hotelu Novotel Praha Wenceslas Square, ktery
se nachazi v Praze na ulici Katefinska. Dotazniky byly rozeslany elektronicky, pro rychle;jsi
a snaz§i sbér dat. Dotaznik byl respondenty vyplnén ptes stranku Survio, na které byl
vytvoren a kde se mi také automaticky u nékterych otazek vyhodnocoval. VSechny odpovédi
se podafilo nasbirat béhem 10 dni. Konkrétn€ ve dnech 8.-18. 3. 2022. Navratnost vyplnéni

dotazniku byla 100 %. Celkové znéni dotazniku bude k nalezeni v Ptiloze P I.
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Rozhovor byl proveden pifimo v hotelu Novotel Praha Wenceslas Square s manazerkou
jedné z oblasti, konkrétné s manazerkou restaurace. Rozhovor se uskutecnil 15. 2. 2022
a jeho doslovny prepis je k nahlédnuti v Ptiloze P III. Pfi rozhovoru bylo vyuzito zvukového

zaznamu, diky kterému byl nasledné vytvoren doslovny piepis.

V rozhovoru bylo tedy jak je vySe zminéno vyuzito jak pfedem stanovenych otazek,
zobrazenych v Ptiloze P II., tak i otazek dopliujicich. Pro piehlednost bude v Ptiloze P III
predem stanovena struktura otdzek vyznaCena tuéné a dopliujici otazky vyznaceny
kurzivou. V ptipadé rozhovoru s jednim z manazert této spolecnosti §lo o ziskani pohledu
vedeni na viceméné tytéz skutecnosti, na jaké byli dotazovani zaméstnanci v dotazniku. Na

zacatku rozhovoru byly zjistény vodni informace o doty¢né manaZerce.

6.5 Vyhodnoceni vyzkumnych dat

Tato podkapitola se bude zabyvat rozborem otazek v dotazniku, kde budou jednotlivé

odpoveédi zaznamenany formou tabulek a grafti. Poté z nich bude vyvozen zavér.

Data budou analyzovana podle dil¢ich vyzkumnych otazek, ke kterym jsou vazany otazky
jak dotazniku, tak rozhovoru. Ke vSem uzavienym otazkdm budou vytvoifeny pfislusné
grafy. Ke kazdé uzaviené otdzce budou vytvoreny také tabulky s absolutnimi a relativnimi

cetnostmi, které budou k dispozici v Ptiloze P I'V.

Dil¢i vyzkumna otazka 1: Jaka je celkova spokojenost zaméstnanct této spolecnosti? (v

dotazniku otazky €. 4, 5, 13 a v rozhovoru otazky €. 1, 2, 4, 12, 13, 15)

Pomoci nékolika zminénych otdzek dotazniku bylo zjisténo, ze celkova spokojenost
zaméstnancl spole€nosti siln€ ptevlada nad nespokojenosti. Podle obrazku 8 mizeme vidét,
ze procentné je spokojeno 93,55 % zaméstnancli. Spokojenosti zaméstnancii ov§em brani
n¢kolik skutecnosti. Tyto skutecnosti byly zjisStovany v oteviené otazce €. 5. Prvni z nich je
nejistota v budoucnosti spolecnosti. Ve spolecnosti nastala spousta organizanich zmén,
které se zaméstnanciim nelibi a jejich mnoZstvi je znepokojujici. DalSim divodem
nespokojenosti je také pretizeni zaméstnancii, které¢ souvisi s nedostatkem zaméstnancu.
Dalo by se predpokladat, Ze tato skuteCnost nastala pravdépodobné proto, Ze bchem
pandemie Covid-19 musela byt fada zaméstnancii propusténa, ale mnoZzstvi prace zlstalo
samoziejme stejné. Pti rozhovoru bylo ale zjiSténo, Ze zaméstnanci této spolecnosti takové
obavy mit nemuseli, jelikoZ spolecnost zaméstnance béhem pandemie nepropoustéla,

a dokonce dostavali dlouhou dobu 100 % platu, po n¢€jaké dobé se plat snizil na 70 %.
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Nyni ke konkrétnim skutecnostem vedoucim ke spokojenosti zaméstnanct, kterymi se
zabyvala otadzka dotazniku €. 13. Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni se vztahy na pracovisti,
a to jak se spolupracovniky, tak i s vedoucimi pracovniky. Tyto dvé skute¢nosti dosahuji
v pruméru 93% spokojenosti. Dale jsou zaméstnanci pomérné dost spokojeni s pracovnimi
podminkami, moznosti osobniho rozvoje, a také se samotnou komunikaci mezi zaméstnanci
a vedenim. Skutecnost zdjem vedeni o ndazory zaméstnancii je pomérné spornd. Konkrétné
58,06 % zaméstnancti je s touto skutecnosti spokojena, ale zbyla ¢ast 41,94 % dotazovanych
Ji oznacila jako tu, se kterou jsou nespokojeni. Taktéz moznost osobniho rozvoje oznacila
¢ast zaméstnancl jako skutecCnost, se kterou jsou nespokojeni. Zaméstnanci jsou takeé
nespokojeni s informovanosti o smérovani firmy, coz mohlo byt zejména béhem pandemie
Covid-19 docela obvyklé. Cast zaméstnanctl, piesnéji 29 % byla nespokojena s vyuzZitim
pracovni doby, coz bylo potvrzeno i1 v rozhovoru, kde byly zminovany pies€asy a pietizeni

zameéstnancu.

Taktéz podle odpovédi manazerky restaurace na otazku rozhovoru €. 1 jsou zaméstnanci této
spolecnosti spokojeni. ManaZerka také zastava nazor, Ze spokojenost zaméstnanct je hodné
ovlivnéna obsazenosti hotelu a s ni souvisejici pretizenosti zaméstnancu. Kdyz je obsazenost
velka, zaméstnanci maji samoziejm¢ vice prace, coz pro n¢ znamena stres a potom je
spokojenost zaméstnancii trochu na poklesu. V takovych chvilich se ob¢as zaméstnanci
Lheciti dostatecné ohodnoceni“ (viz Piepis rozhovoru — Ptiloha P III) za praci, kterou musi

odvadét.

Podle manazerky restaurace panuje ve spolecnosti velmi dobrd atmosféra, vztahy jsou na
velmi pratelské arovni a jak manazerka tekla, ,,az tFeba je to tam takova rodinna atmosféra
(viz Ptepis rozhovoru — Priloha P III). Néktefi zaméstnanci spolu travi cas dokonce i mimo
praci, coz znaci opravdu dobré vztahy. Taktéz Giroven moznosti osobniho rozvoje je v této
spole¢nosti velmi vysokd. ManaZerka restaurace pifi tomto tématu zmifiovala rozvoj, co se
tyCe pracovniho rozvijeni a kariérniho postupu. Manazerka u otazky rozhovoru €. 13 mluvila
o tom, Ze spoleCnost pfi hledani zajemce na né&jakou volnou pozici nejprve oslovi své
zamgstnance, o kterych vi, Ze jsou pro tuto pozici vhodnymi kandidaty a aZ poté vypousti
informace o volné pozici mimo hotel. Uz tato skutenost znaci to, Ze mezi vedenim
a zaméstnanci jsou vztahy taktéz dobré, coZ potvrzuje i pani manaZerka, ale samoziejmé
vztahy mezi zamé&stnanci navzajem jsou pofad na lep$i urovni. I v rozhovoru se objevilo

téma informovanosti zaméstnancii o smerovani firmy, ptricemz podle ndzoru manaZerky

restaurace jsou zaméstnanci dostatecné informovani o spole¢nosti, ale podotyka také, ze
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takto to vidi ona z jeji pozice manazerky a ,,odpovéd’ u zaméstnancu bude malinko jinad “.

(viz Ptepis rozhovoru — Ptiloha P III)

Otazka dotazniku ¢.4.: Jak moc jste ve Vasem soucasném zaméstnani spokojen(a)?

Velmi nespokojen(a) 1 0,00%
SpiSe nespokojen(a) 7 3,23%
Nespokojen(a) - 3,23%
Velmi spokojen(a) - 12,90%
SpiSe spokojen(a) J 25,81%

Spokojen(a) T 54,84%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Obrazek 8 Grafické znadzornéni spokojenosti respondentii v
zameéstnani (vlastni zpracovani)

Vyjéadieni respondentli o spokojenosti zaméstnani ve spoleCnosti zobrazuje prostorovy
skupinovy graf. Na obrazku 8 je mozno vidét, Ze velkd vétSina, konkrétné 93,55 % je se
svym zamé&stnanim spokojena a 6,46 % dotazovanych odpovédélo proti tvrzeni ostatnim.
Pozitivem je, ze moznost ,,Velmi nespokojen(a) nezvolil nikdo. Absolutni a relativni

¢etnosti odpoveédi na tuto otazku jsou k nahlédnuti v tabulce 9 (viz Priloha P 1V).

Otazka dotazniku ¢. 5.: Pokud jste v otazce ¢. 4 oznacil(a) varianty odpovédi '"SpiSe
nespokojen(a) nebo Nespokojen(a)'", uved’te divod, pro¢ jste zvolil(a) tyto varianty

odpovédi.

Na otazku dotazniku €. 5 odpovédélo celkem 6 respondentli. V otazce dotazniku €. 4 sice
nespokojenost projevili pouze 2 zaméstnanci, ale na tuto otdzku odpovédéli i dalsi
respondenti, ktefi v pfedchozi otazce projevili spokojenost. Proto se pocet odpovédi na tuto
otazku 1i8i oproti po¢tu nespokojenych respondentli zobrazenych na obrazku 8. Odpovédi
této otazky nelze zcela rozfadit do skupin, jelikoz se odpovédi respondentti 1i8i. Po analyze
odpovédi na tuto otevienou otdzku lze zhodnotit, Ze mnoho zaméstnancii znepokojuje
nejistota a nestabilita spolecnosti. Jako piiklad uvadim odpovéd’: ,, Za posledni rok nastalo
ve spolecnosti vice zmeén ve strukture, nez je dle mého ndzoru pro zaméstnance prijemné. *
Zameéstnance spolecnosti vede k nespokojenosti také nedostatek zaméstnancii, ktery

nasledné vede k prescasiim a velkym naroklim na stavajici zaméstnance. DalSim divodem

nespokojenosti jsou také firemni benefity, které jsou pro nékolik zaméstnanct nedostacujici.
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Muzeme se domnivat, ze dal$i diivod nespokojenosti uveden zaméstnanci, jako napiiklad:
Spatny kolektiv, mize byt nasledkem pravé nadmérné zatéze zaméstnancu, kvili které
mohou byt zaméstnanci podrazdéni. Objevily se zde i nazory jako naptiklad, Ze je stale co

zlepsovat a jeden z respondentt uvedl i neodbornou praci.

Otazka dotazniku ¢. 13.: Uved’te, jak moc jste spokojen(a) s nasledujicimi skute¢nostmi

na VasSem pracovisti.
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30,97%

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nespokojen(a) nespokojen(a) spokojen(a) spokojen(a)

15,16%

Obrazek 9 Grafické znazornéni souhrnné spokojenosti
respondentl s konkrétnimi skutecnostmi (vlastni zpracovani)

Zajem vedeni firmy o Vase ndzory
Informovanost o smérovani firmy
Srozumitelnd komunikace s vedenim

Vztahy s vedoucim pracovnikem

Vztahy se spolupracovniky
Atmosféra na pracovisti
Moznost osobniho rozvoje
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Organizace prace

Rovnomérné vyuziti pracovni doby
Pracovni podminky (zazemi,...)
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B Rozhodné spokojen(a) M Spise spokojen(s) Spise nespokojen(a) Rozhodné nespokojen(a)

Obrazek 10 Grafické znazornéni spokojenosti respondentil s konkrétnimi skute¢nostmi
(vlastni zpracovani)

Na otazku dotazniku €. 13 odpovédélo celkem 31 respondenti. Postupné byly zjistovany
odpovédi na kazdou konkrétni skutenost zvlast, coZz je znazornéno na obrazku 10.
K dispozici je ptipadné i prehled Cetnosti odpovédi k této otdzce, a to v tabulce 15 (viz
Ptiloha P IV). Byly analyzovany skutecnosti jako jsou vztahy s vedoucim pracovnikem,

srozumitelnd komunikace s vedenim, informovanost o sméfovani firmy a zdjem vedeni o
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nazory zaméstnancll. Se vztahy s vedoucim pracovnikem jsou zaméstnanci v 90% mife
spokojeni. Pro nespokojenost hlasovalo dohromady pouze 9,68 % respondentii. O trochu
méné, ovSem potfad pozitivné byla ohodnocend srozumitelna komunikace s vedenim.
Nespokojenost v tomto piipadé projevilo 19,36 % dotazovanych. U informovanosti o
smerovani firmy uz spokojenost oproti predeslym skute¢nostem lehce klesla, konkrétné bylo
spokojeno 54,84 % respondentd. Taktéz ne uplné jednoznacné pozitivné byl ohodnocen
zdjem vedeni o ndzory zaméstnancu. Pro spokojenost hlasovalo dohromady 58,61 %
zaméstnancl. MZeme tedy 1 podle obrazku 9 a tabulky 14 (viz Ptiloha P IV) fict, Ze oproti

nespokojenosti pfevazovala celkova spokojenost zaméstnancti se vSemi skute¢nostmi.

Diléi vyzkumna otazka 2: Jak pracovnici hodnoti jednotlivé motivacni nastroje jejich
spolecnosti? (v dotazniku otazky €. 6, 7, 8, 9, 10, 15, 16 a v rozhovoru otazky ¢€. 3, 5, 6, 7,
9,16, 17,19, 20, 21)

Pomoci otazek z dotazniku, nejprve konkrétné pii otdzce dotazniku €. 6 bylo zjisténo, ze
zameéstnanci preferuji predevsim vnéjs$i motivaci, ale nejednalo se o vyrazné prevyseni nad
motivaci vnitfni. Na obrazku 11, a také v tabulce 11 (viz Ptiloha P IV) miizeme vidét, Ze
vngj$i motivaci zastava 55 %, zatimco tu vnitini zbylych 45 %, tedy se da fict, Ze je to skoro
pul na pal. Spokojenost zaméstnancti s motiva¢nim systémem této spolecnosti, zjiStovana
v otazce €. 8, prevazuje nad nespokojenosti. Celkove je s timto odménovacim systémem
spokojeno 77,42 % respondentli. Samotna diileZitost motivac¢nich nastroji, analyzovana
v otazce dotazniku €. 7, je pro zaméstnance je vysoka. Hodnoceni zaméstnancti na stupnici
1-10, zobrazené na obrazku 12, kde 10 bylo nejvice dilezité, u 96,76 % zaméstnancu
dosahovalo hranice 7 a vice. U otazky dotazniku €. 9 bylo také zjisténo, ze zaméstnanci se
nejvice setkavaji s motivaénimi ndstroji jako jsou valorizace mzdy, Bienvenue karticka,
firemni vzdelavani, Bonus objectives a dale také Seniorita bonus. Nejméné€ se zaméstnanci
setkavaji s podporou karierniho postupu, ale potéad je zastoupena 11 % zaméstnanct. Tyto
skutecnosti byly zaznaceny na obrazku 14 a v tabulce 13 (viz Pfiloha P IV). Jako nejvice
plsobici motivacni néstroj zamé&stnanci oznacili také valorizaci mzdy a hned poté Bonus
objectives a Bienvenue karticku. V oteviené otazce dotazniku ¢. 10, kde zaméstnanci mohli
vypisovat, ktery z ndstrojii, vypsanych v otdzce dotazniku €. 9, je motivuje nejvice, byla
nejcastéji uvadéna samotnd Financni odmena, coz bylo docela o¢ekavané. Nasla se ale 1
skupina zaméstnanc, pro které je nejatraktivnéj$i odménou moznost a Podpora v kariernim
postupu. V otevienych otazkach dotazniku €. 15 a 16 zaméstnanci meli uvést, co je obecné

v zaméstnani nejvice motivuje a demotivuje. Jako nejvétsi motivace se ukazal kolektiv. Pro
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zameéstnance této spolecnosti je dobry kolektiv a dobré Vztahy na pracovisti velkou motivaci.
Dalsi motivujici skutenosti je samoziejmé samotnd Financni odména a benefity, které
spole¢nost nabizi. Necelych 30 % zaméstnancti povazuje jako silnou motivaci 1 motivaci
vnitini, konkrétné se jednd o Uzndani a pochvalu anebo také Moznost kariérniho postupu.
Jako druhd stranka, demotivujici skutecnosti, se ukazalo zvySovani pracovni naplné, coz
uzce souvisi s dal$im nazorem, ze firma ma nedostatek zaméstnancii. Tyto skute¢nosti vedou
potom k pfepracovanosti, stresu a unavé zaméstnanct. N&které zaméstnance, presnéji 29,03
% zaméstnancl, demotivuje nizké financni ohodnoceni, které je spjato s Castym tématem
spolecnosti, Setienim. Tim, Ze tento druh zaméstnani je hodné o kontaktu s lidmi, je Casto
pro zaméstnance demotivujici ptistup hostti. Kdyz jsou hosté nespokojeni anebo dokonce

dochazi k nemistnému chovani ze strany hostii.

Manazerka restaurace v otazce rozhovoru €. 3 oznacila oba typy motivace, jak vnitini, tak
1 vn&jsi, jako velmi dlilezZité pro zaméstnance. Jako nejdiileZitéjsi oznacila u vnéjsi motivace
samoziejm¢ finan¢ni stranku, ale také fekla, ze vzhledem k dobrym vztahiim na pracovisti
je pro zaméstnance dulezitd 1 motivace vnitini v podobé uznani, pochval a podobné.
U otazky ¢. 4, tykajici se navySovani mezd, manazerka popsala, Ze ,, vedeni se pravidelné
snazi o kazdorocni navyseni mezd, takze nasi zaméstnanci s timhle tim mohou pocitat* (viz
Ptepis rozhovoru — Ptiloha P IIT). Obecné jsou motivacni néstroje a cely motivacni systém
této spolecnosti podle manazerky dostacujici. Déle byla zminéna odmeéna za ptescasy,
pricemz zaméstnanci jsou v téchto situacich odmeénovani ptiplatky, nebo dny volna. Na
konci rozhovoru byla manazerka dotazovana na nejvice motivujici skutecnosti pro ni
samotnou. Bylo zjisténo, ze kromé samotné financni odmeny, ji samotnou motivuje nejvice
podpora v kariérnim postupu, protoze sama tuto Sanci ziskala nckolikrat. Jako nejvice
demotivujici se pro pani manazerku ukazaly zasahy vysSiho vedeni do riizného rozhodovani
a zalezitostech hotelu. Tento ndzor byl odivodnén tak, ze pokud chce néjaky zaméstnanec
nebo 1 manazZer prosadit néjakou myslenku, musi ji kromé& feditele hotelu schvalit 1 lidé
z vys§iho vedeni, ktefi se v hotelu viibec nevyskytuji a ,, ve vysledku nemaji nic spolecného

s tim hotelem, tak rozhoduji. “ (viz Ptepis rozhovoru — Pfiloha P III)
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Otazka dotazniku €. 6.: Kterou motivaci povazZujete pro Vas osobné za silnéjsi?

= Vnéjsi motivace (benefity, finan¢ni odména)

= Vnitini motivace (seberealizace, spokojenost sam/sama
se sebou)

Obrazek 11 Grafické znazornéni siln€jSiho druhu motivace
respondentl (vlastni zpracovani)

Pomoci kola¢ového grafu na obrazku 11 je zndzornéno zastoupeni preferované motivace.
VéEtsi podil, konkrétné 54,84 %, nese vnéj$i motivace, do které¢ spada hlavné financni
odména. Vnitini motivace je dllezitéjsi pouze pro 45,15 % zaméstnancii, kteti tedy preferuji
naptiklad seberealizaci nebo spokojenost s odvedenou praci pred financni odménou. K této
otazce je taktéz k dispozici tabulka 11 (viz Pfiloha P IV) s absolutnimi a relativnimi

¢etnostmi.

Otazka dotazniku €. 7.: Vyjadrete na stupnici 1-10, jak moc jsou pro Vas osobné v

zaméstnani dilezité motiva¢ni nastroje?

29,03% 29,03%
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Obrézek 12 Grafické znazornéni dilezitosti motivacnich nastroji pro
respondenty (vlastni zpracovani)

Pomoci sloupcového grafu na obrazku 12 je znazornéno, jak moc jsou pro kazdého

respondenta dilezité motivacni néstroje spolecnosti. Nejveétsi zastoupeni ma dulezitost 8/10
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spolu s hodnocenim 10/10, coz znamena, ze pro zaméstnance spole¢nosti Novotel Praha
Wenceslas square jsou motivacni nastroje velmi dilezitym faktorem. Absolutni Cetnosti

k této otazce jsou k nahlédnuti v tabulce 12 (viz Ptiloha P IV).

Otazka dotazniku €. 8.: Jste spokojen(a) s motivacnim a odménovacim systémem ve

Vasi spole¢nosti?

70% 61,29%
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Obrazek 13 Grafické znazornéni spokojenosti respondentt s
motivacnim a odménovacim systémem (vlastni zpracovani)

V otdzce dotazniku ¢. 8 byla analyzovédna spokojenost zaméstnancti s celym motivaénim
a odménovacim systémem spolecnosti. Na obrazku 13 mizeme vidét, ze vétSina
zaméstnancl, konkrétné 77,42 %, je s motivaénim a odmeénovacim systémem spokojena.
Bohuzel byla projevena i nespokojenost, a to konkrétné€ 22,58 % zaméstnanci. Celkové tedy
mlzeme fict, Ze zaméstnanci spolecnosti Novotel Praha Wenceslas Square jsou
s motivacnim a odménovacim systémem ve vétSinové mife spokojeni. Pro vétsi prehled
o této spokojenosti je vytvorena tabulka 10 (viz Pfiloha P IV) s relativnimi a absolutnimi

¢etnostmi.
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Otazka dotazniku €. 9.: Oznacte motivacni nastroje, se kterymi mate ve Vasi
spole¢nosti vlastni zkuSenost.

25% 22,22%

20% 1667% 778% e 6% 15.56%

15% 11,11%
10%

5%

0%
Pravidelnd Firemni Bienvenue Bonus Seniorita Podporav
valorizace vzdélavani karticka objectives bonus  kariérnim
mazdy postupu

Obrazek 14 Grafické znazornéni vlastni zkuSenost respondentti s
motivacnimi ndastroji (vlastni zpracovani)

V otédzce dotazniku €. 9 bylo zjistovano, se kterymi motivacnimi néstroji maji zaméstnanci
vlastni zkuSenost. Zaméstnanci mohli oznacit vice variant odpovédi, proto maximalni pocet
odpovédi nebyl 31, jako u vSech ostatnich otazek s jednou odpovédi. Podle obrazku 14
a tabulky 13 (viz Ptiloha P IV) mzeme vidét, ze nejveEtsi osobni zkusenost maji zaméstnanci
s Pravidelnou valorizaci mzdy. Nasleduje Bienvenue karticka, kterd zahrnuje vice nez jen
jednu vyhodu. Vyskytla se také Casta zkuSenost s Firemnim vzdélavanim a Bonus objectives,
coz s kazdou z nich ma nejvétsi zkuSenost prave 48,39 % zaméstnancii. 45,12 % respondentl
se nejvice setkalo s nastrojem Seniorita bonus. Nejméné se zaméstnanci setkavaji

s Podporou v kariérnim postupu.

Otazka dotazniku ¢. 10.: Pokud jste oznacdil(a) v otazce ¢. 9 vice neZ 2 varianty
odpovédi, uved’te, ktery z Vami oznacenych motiva¢nich nastroji na Vas osobné

nejvice motiva¢né piisobi.

Na tuto otazku odpovédélo celkem 20 respondentli. Pomoci analyzy odpovédi na otevienou
otazku ¢.10 mizeme fict, Ze odpovédi Ize rozdélit do 5 skupin. Nejvice vyskytujici se, a tedy
nejpocetnéjsi skupinou odpovédi, je Pravidelnd valorizace mzdy, ktera je nejvice motivujici
pro 25 % odpovidajicich. Dalsi nejcastéjsi odpoveédi byly Bonus objectives a Bienvenue
karticka, které jsou nejdalezitéjsi v souctu pro 35 % zaméstnancl. Lze fict, ze naptiklad
Bienvenue karticka mize byt jednim z nejvice ptisobicich motiva¢nich nastrojli, prave proto,

ze zahrnuje nejen jednu, ale dokonce n¢kolik vyhod. Do dalsi skupiny byly zahrnuty
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odpovédi respondentti jako samotnd financni odmeéna, jelikoz pro 15 % zaméstnanct je tato
odmeéna stale nejatraktivnéjsi. Pro dalsi skupinu zaméstnancu je dilezity kariérni postup
a ptipadna podpora v tomto postupu. Vyskytly se zde i odpovédi jako rozvoj dovednosti,

osobni pochvala, a nakonec také Seniorita bonus.

Otazka dotazniku ¢. 15.: Uved’te minimalné 3 skutecnosti, které Vas osobné ve Vasi
praci nejvice pozitivné motivuji.

Odpovédi na otazku dotazniku €. 15 byly roziazeny do 7 skupin. Celkem na otdzku
odpovédelo 31 respondentt, tedy celkovy pocet dotazovanych. Prvni skupina s nejpocetné;si
odpovédi se tyka kolektivu. Necelych 68 % zaméstnancii nejvice pozitivné motivuje dobry
kolektiv, dobré vztahy s kolegy i s vedenim. Ve druhé skupiné nejcastéjsich odpovedi §lo
o stranku financni, kterou jako jednu z nejvice motivujici skutecnosti oznacilo 48,39 %
dotazovanych. Spada do ni samotné financni ohodnoceni, které pochopitelné zaméstnance
motivuje nenahraditelné, ale také byly do této skupiny zatazeny bonusy a benefity. Tteti
skupinu, zastoupenou 22,58 %, tvoii odpoveédi tykajici se vnitini motivace, kde se jedna
zejména o uznani a pochvalu. Do dalsi, ¢tvrté, skupiny patti odpovédi o kariérnim postupu.
Celkem 12, 9 % zaméstnancti uvedlo kariérni postup jako motivator, ktery je motivuje
nejsilnéji. Pro necelych 10 % zaméstnanct je silnou motivaci dobré pracovni prostiedi
a pracovni doba. V poslednich dvou skupinach se objevuji vcelku jedinecné odpovédi.
V jedné z nich se jedna o napln préace, piicemz zaméstnanci pozitivné hodnoti rtiznorodost
prace. Ve druhé zaméstnanci vyzdvihuji pozitivni vliv ze strany hosti, a to ve formé jejich

pochval nebo piijemné komunikace.

Otazka dotazniku €. 16.: Uved’te minimalné 3 skutecnosti, které Vas ve Vasi praci

nejvice negativné motivuji (tzn. demotivuji).

Posledni otazka dotazniku, otdzka €. 16, byla zodpovézena vSemi 31 respondenty. Odpovédi
byly rozfazeny do 6 obsahovych okruhti. Nejvice demotivujici véc 38,71 % zaméstnanct je
neustalé zvysovani pracovni naplné, které poté nasledné vede k unavé a stresu. S t€mito
naroky na praci souvisi i fakt, ze alesponn podle né&kterych respondentli, méa firma malo
zamé&stnancl, coz vede k pretéZovani téch ostatnich. Dal§im okruhem jsou finance. Do
tohoto okruhu jsem zatadila odpovédi 29,03 % respondenti, tykajicich se nizké mzdy
a dalsich odmén. Pro zamé&stnance je také velmi demotivujici neustalé téma Setient, pficemz
se podle n&kterych Setfi na nesprdvném misté. Treti skupinu, zahrnujici zhruba 30 %
odpovidajicich, bych popsala jako psychickou zatéz na zaméstnance, kam byly zatazeny

odpovedi tykajici se neprijemné atmosféry na pracovisti, nebo také spatné reakce nebo
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celkova neprijemnost hostii. Jako ptriklad je mozné uvést originalni a vystiznou odpovéd’ pro
tuto skupinu: ,, Spatné komentare ze strany hostii a persondl se snazi vyjit vstiic prani hosta.
Tato odpovéd’ je do jisté miry pochopitelna na obé strany. Hotel se samoziejmé snazi
upfednostnit ptani hosta, ovSem pro zaméstnance muze byt prehlizeni nemistného chovani
hosti ze strany vedeni velmi demotivujici. Ctvrtou skupinou jsou odpovédi tykajici se
komunikace na pracovisti, at’ uz se jedna o komunikaci mezi zaméstnanci, mezi zaméstnanci
a hosty anebo i1 zaméstnanci a vedenim. Tyto skutecnosti nejvice demotivuji 16,13 %
odpovidajicich. Dalsi vystihujici odpovédi pro tento okruh je: ,, Bezmoc zménit situaci, nikdo
neposloucha.“ V predposlednim okruhu se jedna o samotny hotel, jeho vybaveni, které
technicky nefunguje, a také se objevila odpovéd’ o nelistoté na pracovisti. Do posledni
skupiny byly zac¢lenény odpovédi tykajici se vedeni, jako naptiklad nezajem vedeni o préci
zaméstnancl, vedeni spolecnosti a pfehnané cile vedeni celé spolecnosti. Tato posledni

skupina byla zastoupena 16 % zaméstnanct.

Dil¢i vyzkumna otazka 3: O jaké dalsi motivacni ndstroje by mohla byt podle zaméstnanct
nabidka motivac¢nich nastroji jejich spoleCnosti rozsifena? (otazky ¢. 11, 12, 14 a

v rozhovoru otazky €. 8, 10, 11, 18)

Analyzovanim dil¢i vyzkumné otazky €. 3, tedy o jaké dalsi motivacni nastroje by mohla
byt podle zaméstnancl spolecnost rozsifena bylo zjiSténo nasledujici. Zaméstnanci preferuji
motivaci vnéj$i, kam spada financni odmena a dalsi benefity. Mezi nové nastroje, u kterych
by zaméstnanci ocenili jejich zavedeni, podle odpovédi na otazky dotazniku €. 11 a 14 patii
ohodnoceni jedince, nebo specidlni odmeény za dobré recenze. Déle by 19,36 % respondentt
ocenilo slevy na ubytovani v hotelovém fetézci, anebo také ohodnoceni zaméstnance mésice
a s tim spojené dalsi financni odmeény. Podle dotaznikového Setfeni bylo déle zjisténo, ze
32,26 % zaméstnancl by ocenilo /3. plat, prispévky na dopravu do zaméstndni anebo také

stravenky.

Touto oblasti, tedy zavedenim novych motivacnich nastrojli, se zabyval i rozhovor
s manazerkou jedné z oblasti. Jako prvni véc pii otazce rozhovoru €. 11 oznacila manazerka
vybaveni pro nékteré zaméstnance, v podobé firemnich notebook ¢i telefontl, a to zejména
pro rezervadni agenty. Re¢ byla také o odméndch ve formé voucherii do dalich hoteld
spolecnosti, coz méli zaméstnanci moznost ziskat zatim pouze jako vyhru na firemnich
akcich. Pfi tomto tématu manazerka uznala, Ze by bylo dobré zavést vouchery jako samotnou

odménu napftiklad pro zaméstnance mésice. Manazerka restaurace byla v otdzce rozhovoru
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¢. 18 dotazovana také na nazor na zavedeni konkrétnich nastrojti, na které byli dotazovani
i samotni zaméstnanci. Jako ne zcela pfinosné se zdalo zavedeni vécnych odmén nebo
konkrétn¢ stravenek. Tento ndzor zastava manazerka proto, ze ,, v hotelnictvi neni prosté ani
cas na to, aby zaméstnanci chodili ven z hotelu** (viz Ptepis rozhovoru — Ptiloha P III). Pro
zameéstnance je k dispozici kantyna, kde si za velmi malou ¢astku, daji obéd ptimo v budové.
Dalsi skute¢nosti, o které byla v rozhovoru fec je prispevek na dopravu do zaméstnani. Tento
nastroj by podle manaZerky uvitala spoustu zaméstnanctl, jelikoz velka ¢ast zaméstnanct do
zaméstnani dojizdi, a to at’ uz z mimoprazskych oblasti, tak i z riiznych ¢asti samotné Prahy.
Stejné tak by podle manaZerky zaméstnanci uvitali prohlubovdni a zvySovani vzdeldani
naptiklad ve formé jazykovych kurzu. U otazky rozhovoru €. 9, tykajici se odmény za
piesCasy manazerka vysvétlila, ze tyto odmény se déli podle typu smény. ,, treba od 22 h uz
se to pocita jako nocni vlastné sména, takze za to jsou néjaky priplatky* (viz Piepis
rozhovoru — Ptiloha P III). Obecné bylo ale zjiSténo, Ze pti vySSim pracovnim nasazeni, tedy
pokud zamé&stnanci pracuji prescas, by zaméstnanci ocenili vy$§i odménu, nahradni volno ¢i

rizné vouchery.

Otazka dotazniku €. 11.: Navrhnéte, které dalSi motivacni nastroje by podle Vas mohly

byt ve Vasi spolecnosti zavedeny.

Na otazku dotazniku ¢. 11 odpovédélo celkem 31 respondentd, tedy vSichni dotazovani.
Odpovédi byly rozdéleny do 7 skupin. Nejvice by 22,58 % zaméstnancii uvitalo zavedeni
riznych nastroji spojenych s financemi, jako je ohodnoceni jednotlivce, odména za dobré
recenze anebo stravenky a ptispévek na dopravu. Do druhé skupiny byly zatazeny vSechny
odpovédi, které se tykaly feSen¢ho hotelového fetézce. 16,13 % zaméstnancii by uvitalo
slevu na ubytovani pro rodinu a ptatelé, moznost bydleni na hotelu anebo vouchery do hotelli
tohoto fetézce. Dal§i nejpocetnéjsi skupinou byly rizné jazykové i dalsi kurzy
a teambuildingy. Ctvrtou skupinou jsou riizné poukéazky a specialni ceny v hotelovém
fetézci. Patd a Sesta skupina byla zastoupena pouze 6,45 % respondentll, a to zajmem o
spolupraci se zahrani¢im, zahrani¢nimi leteckymi spole¢nostmi a obnovenim vyhlasovani
zamé&stnance mésice. Do posledni sedmé skupiny byly zahrnuty vSechny odlisné odpovédi,
které byly uvedeny vzdy pouze jednim respondentem. Tato skupina zahrnuje napiiklad
piispévky na wellnes, firemni telefon a notebook, staZe na jinych hotelech anebo také

homeoffice a vice dovolené.
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Otazka dotazniku ¢. 12.: Pokud je po Vas vyZzadovano vysSi pracovni nasazeni nad
ramec Vasich povinnosti po del$i dobu, které zasahuje i do vaseho soukromého Zivota,

jakou adekvatni odménu byste od svého zaméstnavatele za to o¢ekaval(a)?

Na otazku dotazniku ¢. 12 odpovéde€lo celkem 31 respondenti a odpovédi byly rozdéleny do
4 skupin. Celkem samoziejmou a nejpocetnéjsi skupinou odpovédi, zastoupenou 61,29 %
zameéstnanci, na adekvatni odménu za prescasy je adekvatni finan¢ni ohodnoceni v podobé
ptiplatkfi, bonusti a odmén. Druhd skupina Uzce souvisi s prvni. Jedna se o samotnou
hodinovou sazbu, kterou by zaméstnanci uvitali vyss§i. Do tieti skupiny, zaroven druhé
nejpocetné)si s 16,13 % respondenty, spadaji odpoveédi tykajici se nahradniho volna, které
by pro zaméstnance bylo dostatenou odménou za piesCasy. Do posledni skupiny byly

zaClenény originalni odpovédi, jako jsou vécné odmény anebo vouchery.

Otazka dotazniku ¢. 14.: Ohodnot’te, jak moc byste uvital(a) zavedeni nasledujicich

motivacnich nastroji ve Vasi spole¢nosti.
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Obrazek 15 Grafické znazornéni souhrnného hodnoceni
zavedeni motivacnich nastrojii (vlastni zpracovani)
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Obrazek 16 Grafické znazornéni hodnoceni zavedeni konkrétnich motivacnich nastroj
(vlastni zpracovani)

U otazky dotazniku ¢. 14 méli zaméstnanci hodnotit zavedeni nasledujicich nastroji: uznani,
vécné odmény, prispévek na dopravu do zaméstnani, prohlubovani a zvySovani vzdélani, 13.
plat a stravenky. Uzndni by ocenilo celkem 93,55 % dotazovanych. Déle by podle obrazku
16 zamé&stnanci ocenili vécné odmény, pro jejich zavedeni hlasovalo 90,32 % respondentii
a velkého ohlasu se dostalo i u prohlubovani a zvysovani vzdelani, které by neuvital pouze
jeden zaméstnanec, ostatni by byli pro. VéEtSina zaméstnancli by byla také pro zavedeni
prispevku na dopravu do zaméstnani. Pro zavedeni tohoto motivacniho nastroje bylo celkem
87,09 % respondentl a pouze 12,9 % proti. Naprosto pozitivné byl ohodnocen /3. plat., kde
nebyl ani jeden hlas proti. UZ ne tak jednozna¢né, bylo ohodnoceno zavedeni stravenek, ale
stale vétSina zaméstnanci, konkrétné 77,42 % zaméstnanct, by tento nastroj uvitalo, ovsem
bylo zde 1 22,58 % zaméstnancii, ktefi o tento motivacni nastroj nestoji. Podle celkového
grafu na obrazku 15 a tabulky 16 (viz Ptiloha P IV) mizeme vidét, Ze zaméstnanci by ve

vétSinové mife uvitali zavedeni novych motivacnich néstroji.

6.6 Odpovédi na vyzkumné otazky

Dil¢i vyzkumna otazka 1: Jaka je celkova spokojenost zaméstnancti této spolecnosti?

Celkova spokojenost zaméstnancii této spolecnosti je na vysoké urovni, zejména jsou

zaméstnanci spokojeni s kolektivem a vztahy s vedenim.
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Diléi vyzkumna otazka 2: Jak pracovnici hodnoti jednotlivé motivaéni nastroje jejich

spole¢nosti?

Spokojenost respondentd s celym motivaénim systémem i s konkrétnimi skute¢nostmi je
vysoka. Pfedev§im zaméstnanci preferuji vnéjsi motivaci, tedy rizné financni nastroje, ale

diky pratelskému kolektivu je pro né dalezité i uznani.

Diléi vyzkumna otazka 3: O jaké dalsi motivacni nastroje by mohla byt podle zaméstnanci

nabidka motivacnich néstroji jejich spolecnosti rozsifena?

Zameéstnanci by uvitali zavedeni dalSich riznych finan¢nich odmén, nebo také bonust ¢i
slev v hotelovém fetézci. Dale bylo zminéno také obnoveni zaméstnance mésice a s nim
spojené odmény. Nejvice by pracovnici 1 podle manazerky ocenili piispévek na dopravu do

zaméstnani.

Pomoci dotaznikového Setieni byla zjiSténa odpovéd’ na hlavni vyzkumnou otazku, a to,
jak zaméstnanci vybrané spolecnosti vnimaji motivacni systém, ktery hotel Novotel Praha
Wenceslas Square ma? Zameéstnanci jsou prevazne spokojeni s motiva¢nimi nastroji a celym
motivacnim systémem. NejvEétsi spokojenost byla projevena napiiklad s pravidelnou
valorizaci mzdy, se vztahy na pracovisti, a to jak mezi zaméstnanci navzajem, tak 1 mezi
zaméestnanci a vedenim. Tyto skuteCnosti patfi mezi skuteCnosti, které zaméstnance
pozitivné motivuji k vykonim. Jako demotivujici zalezitosti, oznacili respondenti stresujici
pracovni prostiedi, v souvislosti se zvySovanim pracovni naplné, které je izce propojeno
s nedostatkem zaméstnancti. Déle také nejsou nekteti respondenti spokojeni s vysi mzdy

a také s nepiijemnymi projevy ze stran hostt.
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

Nedostate¢né ohodnoceni a pietiZeni zaméstnanci

Co se tyce nespokojenosti zaméstnanct s nedostatecnym ohodnocenim za takové nasazeni,
jaké je u nich pozadovano, tak bych urcit¢ doporucila navyseni pracovnich sil. Dalsi
zameéstnanci sice budou pro firmu dal$i naklad, ale pfi dlouhodobém pietézovani stavajicich
zaméstnancl za nepfiméfenou mzdu se muze stat, ze dojde k vyCerpani a kolapsu
zaméstnanci, nebo v konecném piipad¢ firmu opusti. I kdyby zaméstnanci firmu neopustili
a setrvali za nynéjSich podminek, nemiize vedeni dlouhodobé ocekavat dobry pracovni

vykon, ktery by vedl k dobré reprezentaci tohoto hotelu.
Komunikace mezi zaméstnanci a vedenim

S touto skute¢nosti jsou nekteti zaméstnanci spokojeni a nékteti naopak nespokojeni. Proto
by bylo na misté i1 zlepSeni této komunikace, tedy komunikace fadovych zaméstnanct
s manaZery, ale také zaméstnancl s feditelem hotelu. Komunikace manazert s fadovymi
zameéstnanci nepozaduje az takové vylepseni, jako komunikace feditele se zaméstnanci. Jako
piiklad vylepsSeni, které by pro pracovniky tohoto hotelu bylo pfinosné, by bylo obcasné
setkani feditele se zamé&stnanci, kde by mohl zaméstnance pochvalit za konkrétni odvedenou
praci. Takové setkani by mohlo byt dobrou piilezitosti také pro informovani pracovnikt

ohledné sméfovani firmy anebo rozpoctovych planii na néasledujici obdobi.
Vzdélavani pracovniki

Jako doplnéni by bylo dobré zavést vzdélavani nebo pfiuceni pracovnikii pomoci stazi
v jinych hotelech. Kazdy hotel tohoto fetézce méd samoziejmeé spolecné cile, ale mizou k nim
mifit riznymi cestami. Zaméstnanci by se tak mohli od pracovniki jinych hotelt pfiucit dalsi
postupy ¢€i zjednoduseni konkrétnich ¢innosti a navzajem si vymeénit zkuSenosti. Zatazeny
by mohly byt i staZze na hotelech mimo Ceskou republiku, které by byly piinosné pro zlepseni
jazykovych znalosti, a tim zlepSeni komunikace se zahrani¢nimi hosty ve vlastnim hotelu
v Praze. VSechny tyto skuteCnosti by obecné vedly ke zefektivnéni prace, k lepSim

vykontim, a tim také k vétsi spokojenosti hostt.

Motivacéni nastroje navrhované samotnymi zaméstnanci / Navrhy samotnych
zaméstnanci/ Zavedeni doposud nepouZivanych motiva¢nich nastroji

Diky dil¢i vyzkumné otézce €. 3 a k ni pfisluSnym otdzkdm dotazniku bylo zifejmé, jaké

navrhy na zlepSeni by méli samotni zaméstnanci. NasSly se totiz n¢jaké skuteCnosti Ci
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motivacni nastroje, které zaméstnanciim chybi a jejich zavedeni by znamenalo posunuti
spokojenosti na vyssi uroven, a tim také vylepsSeni odvadéné prace. Na zakladé zjisténych
nazorl by bylo vhodné doporucit zavedeni stravenek, které by zaméstnanci uvitali. Déle by
bylo rozhodné piinosné zavést prispévek na dopravu do zaméstnani, jelikoz pii tvoreni
praktické ¢asti bylo zjisténo, ze mnoho pracovnikii do zaméstnani dojizdi. Nejedna se o tak

neobvykly nastroj, ovSem tato spolecnost jej nenabizi, a to shledavam jako velké minus.

Jako dalsi, by bylo dobré vzhledem k odvétvi této spolecnosti, vyuzit toho, jaké moznosti
toto odvétvi nabizi. Konkrétné by se jednalo o zavedeni voucherti na ubytovani pro
zaméstnance, které by zaméstnanci mohli ziskavat at’ uz jednorazové za dobie odvedenou
praci, anebo pravidelné kazdy mésic za ziskani titulu zaméstnanec mésice. Podle nazort
zjisténych v dotaznicich by mohly byt zavedené také rtizné kurzy a prohlubovani vzdélani,
coz by tedy mohlo vést k vylepSeni spokojenosti zaméstnancli a také vylepSeni jejich

pracovnich vykonil.
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ZAVER

Hlavnim cilem této bakalarské prace byla analyza motivaénich nastroji hotelu Novotel
Praha Wenceslas Square. Nejprve byla v teoretické Casti vénovana pozornost zakladni
terminologii, dulezité pro tohle téma a diky témto teoretickym poznatkiim byla tvotfena

prakticka cast. V ramci praktické casti bylo uskuteénéno jak dotaznikové Setieni, tak

1 polostrukturovany rozhovor.

V teoretické Casti byla zpracovana literarni reSerSe a s vyuzitim metod védecké prace, jako
jsou zejména analyza a komparace, byly vysvétleny odborné pojmy jako jsou motiv,
motivace, pracovni proces a pracovni spokojenost. Déle byly objasnény druhy motivace,
které jsou tizce provdzané s motivacnimi nastroji. Pozornost byla také vénovana rozvoji

pracovni vykonnosti a spokojenosti pracovniki.

Prakticka ¢ast byla v prvni ¢asti zaméfena na informace o spole¢nosti, ve které bylo nasledné
realizovano vyzkumné Setfeni, a také ekonomické udaje o ni. Byly totiz pfedstaveny
zékladni ekonomické ukazatele, jimiz jsou rentabilita vlastniho kapitalu, rentabilita aktiv,
rentabilita trzeb, bézna likvidita a mira celkové zadluZenosti spole¢nosti. Dale byla uvedena
organizacni struktura, a také byly popsany konkrétni motivacni nastroje, které piimo tento
hotel nabizi. V praktické c¢asti byla formulovdna hlavni vyzkumna otazka a 3 dil¢i
vyzkumné otazky. Pro hledani odpovédi na né bylo vyuzito vyzkumnych dat, kterd nam

poskytly vyuzité vybrané metody dotazovani, tj. dotaznik a polostrukturovany rozhovor.

Pomoci zminénych vyzkumnych Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnanci tohoto hotelu jsou ve
vetSinové mife s motivaénim systémem spokojeni. Konkrétné jsou zameéstnanci nejvice
spokojeni s velmi ptatelskymi vztahy na pracovisti, jak s kolegy, tak i1 s vedenim, tedy
obecné s atmosférou na pracovisti. Naopak velkd nespokojenost se objevila pfi tématu
informovanosti a sméfovani firmy, tedy o budoucnosti samotného hotelu. Déle bylo také
velkym tématem jak dotazniku, tak i polostrukturovaného rozhovoru, téma vyuziti pracovni

doby, spojené s prescasy a nedostatkem pracovnich sil.

Na zéklad€ zjiSténych skutecnosti byly vytvofeny navrhy a doporuceni pro sledovanou
spolec¢nost. Byl navrZen soubor opatfeni, ktery obsahoval zvySeni finanéniho ohodnocenti,
zejména tedy u pretéZovanych zaméstnancli anebo navyseni pracovnich sil. Dale by bylo
pfinosné zavést prispévek na dopravu do zaméstnani a rizné kurzy pro pracovniky, a to

zejména jazykové kurzy, které by vedly ke zlepSeni komunikace se zahrani¢nimi hosty.
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Autorka véti a doufa, ze vyzkumné Setfeni provedené v tomto hotelu a jeho analyza spolu

s navrhy a doporucenimi bude pro vedeni této spole¢nosti ptinosem.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

V textu této bakalarské prace nejsou vyuzity zadné symboly a zkratky.
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PRILOHA P I: ZNENI DOTAZNIKU

1. Jaké je Vase pohlavi? *
Oznacte pouze jednu variantu odpovédi.
o Muz
o Zena
2. Jaky je Vas vék? *
Oznacte pouze jednu variantu odpovédi.
o 18-26let
o 27-35let
o 36-45 let
o 46 letavice
3. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Novotel Praha Wenceslas Square? *
Oznacte pouze jednu variantu odpovédi.
o Méné nez 1 rok
o 2-4roky
o 5-10I1let
o Vicenez 10 let
4. Jak moc jste ve VaSem soucasném zaméstnani spokojen(a)? *
Oznacte pouze jednu variantu odpovédi.
o Velmi spokojen(a)
o Spokojen(a)
o SpiSe spokojen(a)
o SpiSe nespokojen(a)
o Nespokojen(a)

o Velmi nespokojen(a)



5. Pokud jste v otazce €. 4 oznacil(a) varianty odpovédi "SpiSe nespokojen(a)

nebo Nespokojen(a)", uved’te diivod, proc€ jste zvolil(a) tyto varianty odpovédi.
Svoji odpovéd napiste.
Napiste jedno nebo vice slov...
6. Kterou motivaci povazujete pro Vas osobn¢ za silng;s§i? *
Oznacte pouze jednu variantu odpovédi.
o Vnitini motivaci (seberealizace, spokojenost sdm/sama se sebou)
o Vnéjsi motivaci (benefity, finan¢ni odména)
7. Vyjadfete na stupnici 1-10, jak moc jsou pro Vas osobné¢ v zaméstnani
dalezité motivacni néstroje? *

Oznacte Vami zvolené cislo. (1=nejméné diilezité, 10=nejvice dilezité)

L dib dib db db db b db 4B 4B ¢

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8. Jste spokojen(a) s motivatnim a odmeénovacim systémem ve Vasi
spole¢nosti? *
Oznacte pouze jednu variantu odpovédi.

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

9. Oznacte motivacni nastroje, se kterymi mate ve Vasi spolecnosti vlastni
zkuSenost. *
MiizZete oznacit vice variant odpovédi.

o Bienvenue karticka

o Bonus objectives

o Podpora v kariérnim postupu




o Firemni vzdélavani (Skoleni, tréninky, jazykové kurzy)
o Seniorita bonus

o Pravidelna valorizace mzdy

10. Pokud jste oznacil(a) v otdzce €. 9 vice nez 2 varianty odpovédi, uved'te,
ktery z Vami oznaenych motivacnich nastroji na Vas osobné nejvice
motivacné puisobi.

Svoji odpovéd napiste.

Napiste jedno nebo vice slov...

11. Navrhnéte, které dalSi motivacni néstroje by podle Vas mohly byt ve Vasi

spole¢nosti zavedeny. *
Svoje minimalné 3 navrhy napiste.
Napiste jedno nebo vice slov...

12. Pokud je po Vas vyzadovano vyssi pracovni nasazeni nad ramec VaSich
povinnosti po delsi dobu, které zasahuje 1 do vaSeho soukromého zivota, jakou

adekvatni odménu byste od svého zaméstnavatele za to ocekaval(a)? *

Sviij nazor napiste.

Napiste jedno nebo vice slov...

13. Uved'te, jak moc jste spokojen(a) s nasledujicimi skute¢nostmi na Vasem
pracovisti. *

Svoji odpovéd vidy oznacte u kazdé varianty v prislusném sloupci.



Rozhodné

nespokojen(a)

Spise

nespokojen(a)

Spise
spokojen(a)

Rozhodné

spokojen(a)

Pracovni podminky

(zazemi...)

Rovnomérné
vyuziti pracovni

doby

Organizace prace

MozZnost osobniho

rozvoje

Atmosféra na

pracovisti

Vztahy se

spolupracovniky

Vztahy s vedoucim

pracovnikem

Srozumitelna
komunikace s

vedenim

Informovanost o

smétovani firmy

Zéjem vedeni firmy

o Vade nazory




14. Ohodnot’te, jak moc byste uvital(a) zavedeni nasledujicich motivacnich
nastrojui ve Vasi spole¢nosti. *

Svoji odpovéd vzdy oznacte u kazdé varianty v prislusném sloupci. (O= urcité ne, 1=

ne, 2= spise ne, 3= spiSe ano, 4= ano, 5= urcité ano)

0 1 2 3 4 5

Uznani

Vécné odmény

Prispévek na
dopravu do

zameéstnani

Prohlubovani a
zvySovani

vzdélani

13. plat

Stravenky

15. Uved’te minimalné 3 skuteCnosti, které Vas osobné ve Vasi praci nejvice
pozitivné motivuji. *

Svoje odpovédi napiSte.

Napiste jedno nebo vice slov...

16. Uved’te minimalné 3 skuteCnosti, které Vas ve Vasi praci nejvice negativné
motivuji (tzn. demotivuji). *

Svoje odpovédi napiSte.

Napiste jedno nebo vice slov...



PRILOHA P II: HLAVNI OTAZKY ROZHOVORU

1) Jsou podle Vas zaméstnanci Vasi spole¢nosti dostate¢n¢ spokojeni?

2) Cim si myslite, ¢ by mohla byt zptsobena piipadna nespokojenost Vagich
zameéstnanca?

3) Jaka motivace myslite, Ze je pro Vase zaméstnance siln€jsi? Vnitini nebo Vné&jsi?
4) Snazi se vedeni Vasi spolec¢nosti o kazdoro¢ni navySeni mezd?

5) Jaké motivacni nastroje Vase spole¢nost nabizi?

6) Ktery z téchto nastrojti myslite, Ze nejvice motivuje Vase zaméestnance?

7) Je podle Vas motivacni a odménovaci systém ve Vasi spoleCnosti dobry

a dostacujici?
8) Jaka je odména pro zameéstnance, kteii pracuji prescas?
9) Je podle Vas takova odména za piesCasy dostacujici?

10)  Existuje néjaky motivacni nastroj, ktery podle Vas u Vas ve spole¢nosti chybi

a zameéstnanci by ho uvitali?
11)  Jaké se domnivate, ze panuje atmosféra mezi zaméestnanci na pracovisti?

12)  Jak se domnivate, Ze jsou zameéstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami

a vyuzitim pracovni doby?

13)  Jaka se domnivate, Ze je pro VaSe zaméstnance moznost osobniho rozvoje?

14)  Jaké myslite, Ze jsou vztahy mezi spolupracovniky navzdjem a mezi nimi a vedenim?
15)  Jak si myslite, Ze jsou zaméstnanci informovani o smefovani firmy?

16)  Myslite si, ze se vedeni dostatecné zajima o nadzory zaméstnancti?

17)  Ohodnot'te dileZitost nasledujicich motivacnich nastroji/benefitl, zda by se jejich

zavedeni vyplatilo?
18)  Jaké 3 skute€nosti Vas nejvice motivuji?
19)  Co podle Vaseho nézoru nejvic demotivuje Vase zaméstnance?

20)  Jaké 3 skutecnosti nejvice demotivuji Vas?



PRILOHA P III: PREPIS POLOSTRUKTUROVANEHO
ROZHOVORU

T: Takze ja bych se chtéla zeptat, jak dlouho pracujes pro tento podnik?

R: Tak pro spole¢nost Katefinska hotels pracuji v podstaté osm let. M¢la jsem tam pauzu,

myslim, ze to byl rok a ptl, ale dohromady je to osm let.
T: A vystridala jsi v této spolecnosti vice pozici nebo jsi celou dobu na této pozici?

R: Ne, vystiidala jsem toho pomérné dost, protoZe jsem zacinala jako asistentka country
manazera. Na této pozici jsem vydrzela asi rok a ptl. Potom v ramci toho odd¢leni, to bylo
v oddéleni sales vlastnég, tak jsem piesla po roce a ptl na .... ,,jezis$, co jsem to dé€lala, jak se
to jmenovalo®, .... business development and rave marketing manazer, takZze v podstaté
jakoby ,sale-sdk“. Potom jsem vlastné ze spolecnosti odeSla na rok a pul, jak jsem jiZ
zminovala. Potom jsem se vratila na hotel Novotel, kde jsem zacala jako banketing manazer

a po Ctyfech letech jsem prestoupila na pozici restaurant manazer.

T: Mhm, a ktera pozice ti nejvice vvhovovala, co se tyce casové ndarocnosti treba, anebo na

které jsi byla nejvice spokojena?

R: Uf, tak Casovéd naroCnost... asi nejméné Casové narocny bylo, kdyz jsem délala tu
asistentku. Sice jsem nedélala jakoby jenom asistentku, ale méla jsem na starosti vlastné
1... byla jsem také mezinarodni koordinator, feknéme, co se ty¢e smluv a takovych jakoby
podplrnych platforem, které se pouzivaly na tom salesu. Ale tam byla ta doba opravdu
striktné¢ dana a nebylo to tak Casové narocny, ze bych musela osm hodin sedét u pocitace
a vyloZené néco délat. Takze to bylo takovy casové asi nejmin naroc¢ny, ale co mé bavilo asi
nejvic, tak mé bavi pozice restaurant manazera. To urcité je zajimavy, ale zajimavy byl tfeba

1 ten banketing manazer, takze asi jakoby tyto dvé pozice.

T: A jak jsi pracovala pro tuto spolecnost, akorat na tom salesu, tak tam to bylo jaké, jaké

s tim mas zkuSenosti?

R: No, tam to bylo takovy... tam to byla takova velka skola. Bylo to s Lucem naro¢ny. On
byl hodn& naro¢ny, bylo to hodné stresovy, bylo to takovy, Ze jsme nevédéli, s ¢im piijde.
Tak ale zase na druhou stranu, mi to jakoby strasné dalo a zpétn¢ jsem za tu pozici vdécna,

protoZe jsem se diky tomu naucila spoustu, spoustu véci.

T: Mhm, takze to byl asi hodné narocny clovek?



R: No, byl to takovy hodné naro¢ny ¢lovék, ano.

T: TakZe ted’ bych preSla ke konkrétnim otazkam. Jsou podle tebe zaméstnanci vasi
spole¢nosti dostate¢né spokojeni, co se tyce obecného hlediska, nejen ted’ z hlediska

motiva¢nich nastroja?

R: Myslim si, ze naSi zaméstnanci jsou v ramci moznosti spokojeni. Samoziejmé jsou tam
néjaky vyjimky a samoziejmé to taky hodné zaleZi na okolnostech, na situaci a taky hodné
na tom, hmm ...v jaké sezon¢ se hotel nachazi. ProtoZe podle toho, kdyZ ten hotel je plny,

tak samoziejm¢ zaméstnanci maji vic prace a pak prosté maji vic feci a tak dal a tak dal.

T: Jasné. Moje dalsi otazka je, ¢im si mysli§, Ze by mohla byt teda zptsobena ta

pripadna nespokojenost? Jak rikas, je to teda pri velké obsazenosti?

R: No, myslim si, ze ta pfipadna nespokojenost je potom zpiisobena tim, zZe ti zaméstnanci,
kdyz je potom na né&, kdyz pracuji pod stresem, kdyz toho maji hodné¢, tak si myslim, ze se

neciti dostate¢n¢ ohodnoceni potom mozna.

T: Mhm, dobte. A mysliS si teda, Ze je pro vaSe zaméstnance silné€jSi motivace vnitini
nebo vnéjsi? CoZ znamena, jestli je to spiS tak néjaké to uznani nebo ta finan¢ni stranka
spis a tak?

vvvvvv

stranu, vzhledem k tomu, Zze v hotelu jsme hodn¢ takovy jakoby rodinny kolektiv, ptatelsky
kolektiv, tak si myslim, Ze pro né je i velmi diilezita ta vnitini motivace, ze je prosté¢ nékdo
pochvali, jako tieba feditel a podobné. Ze dost Casto se stava, ze slySime od naSich

zameéstnanci, ze tfeba mrzi to, Ze si je feditel jako nesvolal a tfeba jim nepodékoval a tak.

T: DalSi otazka je, jestli se snazi vase vedeni o kazdoro¢ni navySovani mezd, nebo je to

tfeba jen jednou za ¢as, Ze nékomu pridaji?

R: Ne, nase vedeni se pravidelné snazi o kazdoro¢ni navyseni mezd, takze nasi zaméstnanci
s timhle tim mohou pocitat. Ehm, za tu dobu vlastné, co ja tam pracuji, tak si myslim, Ze se
nestalo, Ze by nedo$lo k tomu, jakoZe by nam nezvedli plat kazdy rok, ale zavisi to
samoziejmé na riznych okolnostech, jak splnime budgety a tak dal. Ale kazdy rok

dostaneme jako né&jaky navyseni.

T: Tak ... a jaké vlastné motivacni nastroje vaSe spolecnost nabizi? Jestli zvladnes

néjak vyjmenovat zhruba alespon?



R: Jo, tak naSe spoleCnost nabizi ... nebo mezi ty motivacni nastroje patii napiiklad ta
Bienvenue karticka, coz je vlastné karticka, ktera ti umoziuje dostat urcitd procenta slevy,
at’ uz je to, kdyz cestujes, tak tieba na restauraci nebo za parkovani v daném hotelu a tak.
Pak hm, je to urcité Multisport karticka, diky které vlastné mizes chodit do fitka a mas riizny
slevy na rizny aktivity sportovni a potom je to urCité to navyseni mezd, to bych taky jako
zminila jako motivacni nastroj. A dalsi si ted’ka nevybavim, ale je tam toho docela hodné

bych tekla.

T: Mhm a ta Multisport karticka treba, to si zaméstnanci vyberou, jestli ji jako chtéji vyuZit,

jestli jako vlastné si Feknou, Ze ji chtéji nebo to dostanou automaticky?

R: Ano, dostanou... kazdy zaméstnanec dostane na vybeér, jestli ji vitbec chce nebo nechce.

Pokud ji nechce, nemusi ji mit, pak v tom pfipad€ se mu nestrhava z vyplaty penize za ni.
T: Mhm, takze vlastné on ji dostane, ale na ukor strzeni penéz z vyplaty?

R: Ano, ale ty penize, co se mu strhnou, tak jsou vlastn¢ jako velmi zanedbatelné, protoze
normaln¢ ta Multisport karticka stoji prost€ o mnoho vic, takze v tom je ta vyhoda, Ze vlastné

ta naSe firma ji nabizi jakoby levnéji nez kdekoliv jinde.

T: Mhm, takzZe vlastné teoreticky o nic neprijde, kdyz tu Multisportku nechce, tak dostane

o néjakou castku vic ve vyplaté v podstate?

R: Jojo.

T: A ktery ztéch nastroju si mysli§, Ze piisobi nejvice, nejvice motivuje ty vase
zaméstnance?

R: No, tak ja si myslim, Ze to je asi pravdépodobné to kazdoro¢ni navySovani mezd, protoze
to je takovy i dlivod mozna, pro¢ tam ti zaméstnanci zlstavaji v tom nasem hotelu.

T: Mhm a celkové si teda mysliS, Ze je ten motiva¢ni systém dobry a dostacujici, nebo
mysliS, Ze tam jsou néjaké mezery?

R: Hmm. Myslim si, Ze ty nastroje, teda ty motivacni, ktery mame, jsou dostatecny,
samoziejmé nékomu to nemusi vyhovovat. Nékdo by chtél jiny, to asi mozna zjisti§ v tom

dotazniku.

T: A urc€ité se stava, Ze néjaci zaméstnanci pracuji prescas, kdyZ si na zacatku

zminovala, Ze to byva nékdy naro¢néjsi a nékdy méné. Tak kdyZ pracuji prescas, tak



jaka je vlastné ta odména za ten prescas, je to tfeba vyssi ta mzda nebo néjaka jina

forma odmény?

R: Tam se to potom rozd¢luje, Ze tieba od 22 h uz se to pocitd jako no¢ni vlastné sména,
takZe za to jsou n¢jaky priplatky. Potom kdyz pracuji ptescas, kdyz tfeba maji pracovni dobu
jen od pond¢li do patku, ale jdou do prace i o vikendech, tak za to pak vlastné dostavaji den

a pul volna. Takze v tomhle jsou pak ty vyhody prace prescas.
T: TakZe si myslis, Ze je to dostacujici jako takova odména za ty presc¢asy?

R: Myslim si, ze ano. Ale zase nékomu to samoziejmé nemusi vyhovovat, nékdo by za to

tieba rad¢ji to financni ohodnoceni, nez den a pil dovolené.

T: Mhm, jasn¢. Ted’ka se piresunu spi§ k tomu, jestli by to chtélo néjaké dalsi nebo jiné
ty motivacni nastroje. Jestli teda existuje néjaky motivacni nastroj, ktery ve spole¢nosti

neni a zaméstnanci by ho uvitali, jestli o néjakym takovym vi§?

R: Tak, jediny, co mé& napadd, je pro nékteré z naSich zaméstnancii... Napadd mé& tieba
n¢jaky rezervacni agenti, ktetfi pro nas pracuji tak firemni telefon, nebo firemni notebook.
Coz pokud ja vim, tak nezajistujeme. Protoze j& mam na starosti jiné oddéleni, takze si tady
v tom nejsem uplné jista, ale myslim si Ze ne. Protoze tyto lidi pracuji vlastné taky z hotelu,
nemaji jakoby moznost prace z domova, takze to mé¢ napada jako jediné, co by mohlo byt

pro né navic.

T: Mhm a nepremysleli jste tieba o zavedeni odmény ve formé voucheru, ze by nejaky dejme
tomu zaméstnanec roku, nebo nékdo jako odmeénu ziskal voucher na ubytovani v néjakém

dalsim hotelu vaseho retézce.

R: Takto daleko jsme uplné¢ nepfemysleli. Jediny, co jakoby je takhle zase pro ty
zameéstnance, tak kazdy rok mivdme zaméstnaneckou akci. Kde je vlastné tombola, kde oni
vlastné mtiZzou ziskat n&jaké ty vouchery do rtiznych hoteli, ale myslim si, Ze to neni uplné
Spatny népad to zavést i jako centralné jen v naSem hotelu. A prosté dat tieba n¢jakému

zamgstnanci, za néjakého zaméstnance mésice dat tfeba ten voucher.

T: A jaka panuje atmosféra mezi zaméstnanci na pracovisti? Ted’ ani ne tak s vedenim
J J ’

ale mezi zaméstnanci navzajem?

R: Tak jak uz jsem tekla pfedtim, myslim si, Ze ty vztahy na tom pracovisti jsou na velmi
dobré urovni, az tfeba je to tam takova rodinna atmosféra, trosku na kamaradské trovni.

TakZe si myslim, Ze ty vztahy na pracovisti mezi kolegy jsou na velmi dobré urovni. Co vim,



tak se spolu hodné setkavaji i mimo praci. Ale také to zalezi na tom, jaka je ta obsazenost,
protoze kdyz je prosté sezona a je v hotelu hodné prace, hodné hostti, hodné lidi, tak jsou

samoziejme vytizeni a je ta atmosféra zase trosku jina.

T: Dobie. A s pracovnimi podminkami a vyuZitim té pracovni doby jsou spokojeni ti

zaméstnanci, mysli§? Jako co se tyce vybavenosti hotelu a podobné.

R: Myslim si, ze taky celkem jsou spokojeni. Myslim si, Ze maji vSechno potiebny, co by
tak jako mohli chtit. Na druhou stranu piece jen ten hotel je trosku starsi, takze by mozna
potieboval néjakou rekonstrukci. Coz tento rok zacne rekonstrukce 1 téchto

zaméstnaneckych prostor. Takze to si myslim, Ze bude velké plus pro né.

T: Dalsi otazku na tebe mam: Jaka se domnivas, Ze je pro vase zaméstnance moznost

osobniho rozvoje?

R: Tak myslim si, ze u nas v hotelu je ta moZnost osobniho rozvoje velmi, velmi dobra,
protoze vlastné diiv nez...pokud se uvolni u nas néjaké misto, tak diiv, nez se vyhlasi jakoby
vefejny inzerat na tu pozici, tak se nejdiive hleda tzv. ve vlastnich vodach. Takze nejdiiv se
hleda u téch zaméstnanct, u kterych je ten predpoklad, ze by se mohli jako osobné néjak
rozvijet a maji tu tendenci se néjak osobné rozvijet, protoze jsou tam i taci, ktefi takovou
jako snahu se nékam posouvat nemaji. Ale prosté zacina se nejdiive u nasich zaméstnanci,

takze myslim si, Ze ta moznost osobniho rozvoje je vysoka, kdyz tam ¢loveék vydrzi néjakou

dobu.

T: Ted’ka jak jsem se ptala, jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci, tak ted’ jaké mysliS, Ze

jsou vztahy mezi zaméstnanci a vedenim?

R: Myslim si, ze vztahy mezi zaméstnanci a vedenim jsou taky na dobré Urovni, taky je to
hodné€ na kamaradské urovni. Na druhou stranu si myslim, ze tam to skiipe mali¢ko vic nez
mezi t€émi zaméstnanci samotnymi, protoze pfece jenom ti zaméstnanci jako takovi nemaji
tak blizko vlastn€ k tomu vedeni, jak k sobé samotnym. TakzZe tam je to trosku jinak, ale

porad si myslim, Ze ty vztahy jsou na dobré Grovni.

T: Dobfte, dékuji. A co se tye jesté toho vedeni, tak jsou zaméstnanci od vedeni
dostatecné informovani o smérovani firmy? Jestli to s firmou vypada do budoucna

dobfre, nebo jestli jsou tfeba néjaké potize apod.

R: Myslim si, Ze zamé&stnanci jsou dostate¢né informovani o sméfovani nasi firmy. Ale taky

si myslim, ze je trosku rozdil, kdyZ se ptite mé¢, jakozto manaZera, a Ze asi odpovéd u



zaméstnancl bude malinko jind. Protoze hm, za mé si myslim, Ze oni jsou toho nazoru, ze

by méli byt informovéani vice.
T: Asi mozna aby vedéli, jestli mohou pocitat se svymi misty nadale?

R: V tomto sméru si myslim, Ze z toho strach nemaji. Spis by chtéli asi védét vice detaild,
co tfeba ma na starosti nas pan feditel, jaky je rozpocet na dalsi rok. Coz mozna jim ani tak
nenalezi védét.

T: A treba ani behem doby Covidu nebyla ta nejistota o ta pracovni mista?

R: Tak b&hem Covidu musim fict, ze jako jedna z mala spole¢nosti nepropoustéla
zaméstnance jako viibec. A dokonce, dokonce jsme dostavali po celou dobu Covidu 100 %
platu, potom teda 70 % platu, ale myslim si, Ze jako firma se o nas velmi dobte postarali

béhem té pandemie.
T: Moje dalsi otazka je, jestli se firma dostate¢né zajima o nazory zaméstnancu?

R: Tak myslim si, Ze ja jakozto manazerka se hodn¢ zajimam, o to, co si mysli maj tym,
zajiméa m¢ jejich nazor na urcité situace. Urcité si rada vyposlechnu jejich ndzory na rtizna

témata, co se tyka hotelu a myslim si, ze vétSina mych kolegl to bude mit stejné.

T: A i vedeni jako pan reditel a tady tohle vyssi vedeni? Jestli néjak komunikuje treba s témi

zamestnanci prostrednictvim téch manazeri?

R: Tak to trosku souvisi s tim, co jsem fekla pfedtim, ze asi ano. Na druhou stranu si myslim,

7e by to mozna mohlo byt o néco lepsi.

T: Ted’ka té pozadam, at’ ohodnoti§ duleZitost motivacnich nastroju, které kdyby se

zavedly, jestli by se to uchytilo? A byly by to nejprve vécné odmény a uznani.

R: Tak ja si myslim, Ze to troSku souvisi s tim, co jsem fikala u n¢jaké té predchozi otazky.
Ze vzhledem k tomu, Ze tam mame ty vztahy nastavené hodné na té kamaradské aZ rodinné
bazi, tak si myslim, Ze to uznani slovni, jako pochvala apod., coz se obc¢as déje...mozné by
to mohlo byt trosku vic, tak si myslim, ze by to nasi zaméstnanci mohli uvitat. Co se tyka
vécnych odmén...uplné si nedovedu piedstavit, co pod tim by mohlo jakoby udélat radost
tém zaméstnanciim, protoZze u téch vécnych odmén, tam tfeba bych mluvila o téch
stravenkach. CoZ si myslim, ze stravenky, tim Ze vlastn€ mame kantynu pro zaméstnance,
ktera vlastné stoji kazdého zaméstnance 20 korun na den, coz je Castka, kterou nikde jinde

jako za nic nezaplati. TakZe si myslim, Ze ty stravenky ani nevyuziji, protoze v tom



hotelnictvi neni prosté ani ¢as na to, aby zaméstnanci chodili ven z hotelu nékam se najist,

naobédvat. TakZze to bych uplné nevidéla.
T: Jasn¢ chapu. A co prispévek na dopravu do zaméstnani?

R: To si myslim, ze by velmi mnoho zaméstnanct uvitalo, protoze o tom jsem slysela, Ze se
hodné zaméstnanct bavi, Ze je Skoda, Ze to nase firma vlastné nemd. Takze to si myslim, ze

bude hodn¢ dilezité pro né.
T: Dale prohlubovani a zvySovani vzdélavani?

R: To bych si tak tipla, ze by pro nase zaméstnance mohlo byt ve sméru tteba jazykovych

kurzi.
T: Mhm, jako aby se naucily dalsi jazyky, které viastné vyuziji hlavné asi na té recepci?
R: Ano, ale 1 kdekoliv jinde.

r~r

T: Tak ted mifime do finale... Zeptala bych se té, jaké skutefnosti, kdybys méla

vypichnout, nejvice motivuji konkrétné tebe.
R: Hmmm...
T: At uz se to tyka vnitini nebo vnéjsi motivace.

R: Tak mé konkrétné asi nejvice motivuje to... pro me je asi nejvic diilezité ta podpora v tom
kariérnim postupu, protoze co se tyce zrovna me, tak ja jsem vlastné dostala nékolikrat Sanci

postoupit vlastné v této spolecnosti, takze to bych fekla. A samoziejmé pak finan¢ni odmeéna.
T: Dékuji. Co podle tebe nejvice naopak demotivuje vase zaméstnance?

R: NaSe zaméstnance podle mé nejvice demotivuje... Momentaln¢ asi to, Ze tiha toho
Covidu, ktera na nas pofad doléhd, a to diky tomu, Ze diky Covidu je nedostatek prosté lidi
v hotelnictvi. Takze diky tomu vlastné médme méné zaméstnancti a diky tomu vlastné nasi

stavajici zaméstnanci musi odvadét jakoby vice prace no.

T: A ¢im se tohle vlastne stalo, Ze je tak mdlo zaméstnancii, kdyz teda vase firma

nevyhazovala zaméstnance?

R: Hm, naSe firma nevyhazovala zaméstnance, ale spousta zamé&stnancl odeSla sama,
protoZze si nasla prosté praci v jinym sektoru, kdyz byl ten Covid. A to bych asi fekla jako

takovej jedinej dfivod, no.

T: Mhm. A co nejvice demotivuje tebe konkrétné?



R: M¢ nejvic demotivuje asi to, Zze diky tomu, ze jsme vlastné¢ svétova spolecnost a tzv.
korporatni spolecnost... Tak mé asi nejvic ze vSeho Stve, ze ¢lovek musi postoupit mezi
hodné lidma, aby si prosadil to, co vlastné on chce. Ze v téch korporétnich spole¢nostech to
neni upln¢ tak jednoduchy, jako kdyz ma n€kdo svij vlastni hotel nebo penzion. Tam se pak

prosazuji jednoduseji néjaké ndzory a napady. Tady je to slozitéjsi.
T: Myslis treba néjaky napad na vylepseni?

R: Jo, tfeba. VSechno musi schvalovat nejen nas pan feditel, ale jest¢ mnohem vyssi vedeni
jako nad nim. A vlastné lidi, ktefi ve vysledku nemaji nic spole¢ného s tim hotelem, tak

rozhoduji prosté nad tady témahle vécmi, takze to mi jako vadi nejvic.
T: Jasn€ rozumim. Tak ti mockrat dékuji za spolupraci.

R: Neni zaé.



PRILOHA P 1V: TABULKY VYSLEDKU

Tabulka 6 Pohlavi respondent (vlastni

zpracovani)
N Absolutni Relativni
Muz 11 35,48
Zena 20 64,52
Celkem 31 100

Tabulka 7 Vék respondentil (vlastni

zpracovani)
. +| Absolutni Relativni

18-26 let 10 32,26
27-35 let 9 29,03
36-45 let 8 25,81
46 let a

vice 4 12,90
Celkem 31 100

Tabulka 8 Délka pracovniho poméru
respondentl (vlastni zpracovani)

. »| Absolutni Relativni
Odpovéd v .
cetnost cetnost [%]

Méné nez
1 rok 5 16,13
2-4 roky 11 35,48
5-10 let 8 25,81
Vice nez
10 let 7 22,58

Celkem 31 100



Tabulka 9 Spokojenost respondentt v
zaméstnani (vlastni zpracovani)

Odbovéd Absolutni Relativni
P cetnost cetnost [%]

Spokojen(a) 17 54,84
Spise

spokojen(a) 8 25,81
Velmi

spokojen(a) 4 12,90
Nespokojen(a) 1 3,23
Spise

nespokojen(a) 1 3,23
Velmi

nespokojen(a) 0 0
Celkem 31 100

Tabulka 10 Spokojenost respondentt s
motivacnim a odménovacim systémem
(vlastni zpracovani)

. » | Absolutni Relativni
Odpovéd v .
cetnost cetnost [%]

Spise ano 19 61,29
Ano 5 16,13
Spise ne 6 19,35
Ne 1 3,23
Celkem 31 100

Tabulka 11 Silnéjsi druh motivace
respondentll (vlastni zpracovani)

.| Relativni
Absolutni

Odpoveéd cetnost

cetnost

[%]
Vnéjsi motivace
(benefity,
finanéni odména) 17 54,84
Vnitfni motivace
(seberealizace,
spokojenost
sam/sama se
sebou) 14 45,16
Celkem 31 100



Tabulka 12 Diilezitost motivacnich
nastrojii pro respondenty (vlastni
zpracovani)

Relativni

Absolutni

Odpoveéd

1/10
2/10
3/10
4/10
5/10
6/10
7/10
8/10
9/10
10/10

Celkem

cetnost

cetnost
(%]

0
0
3,23
19,35
29,03
19,35
29,03
100

Tabulka 13 Vlastni zkuSenost respondentt s
motivacnimi nastroji (vlastni zpracovani)

Y Absolutni Relativni
Odpovéd Y .
cetnost cetnost [%]

Pravidelna
valorizace mzdy
Firemni vzdélavani
Bienvenue karticka
Bonus objectives
Seniorita bonus

Podpora v
kariérnim postupu
Celkem

20
15
16
15
14

10
90

22,22
16,67
17,78
16,67
15,56

11,11
100

Tabulka 14 Souhrnna spokojenost respondentl s
konkrétnimi skutecnostmi (vlastni zpracovani)

Spokojenost se Absolutni Relativni
skutecnostmi Cetnost Cetnost [%]

Rozhodné nespokojen(a)
Spise nespokojen(a)
Spise spokojen(a)
Rozhodné spokojen(a)
Celkem

16
47
151
96
310

5,16
15,16
48,71
30,97

100



Tabulka 15 Spokojenost respondentii s konkrétnimi skute¢nostmi (vlastni zpracovani)

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nespokojen(a) | nespokojen(a) | spokojen(s) spokojen(a)

Pracovni podminky

(zazemi, ...) 1 1 25 4
Rovnomeérné vyuziti
pracovni doby 2 7 16 6
Organizace prace 0 5 15 11
Moznost osobniho
rozvoje 4 2 19 6
Atmosféra na
pracovisti 0 4 10 17
Vztahy se
spolupracovniky 0 1 9 21

Vztahy s vedoucim
pracovnikem 1 2 9 19
Srozumitelna
komunikace s
vedenim 3 3 18 7

Informovanost o
smérovani firmy 3 11 13 4

Zajem vedeni firmy
o Vase nazory 2 11 17 1

Tabulka 16 Souhrnné hodnoceni zavedeni
motivacnich nastrojl (vlastni zpracovani)

::::3:;:;:1 Absolutni Relativni
. iy Cetnost Cetnost [%]
nastroju

Urcité ne 4 2,15
Ne 3 1,61
Spise ne 10 5,38
Spise ano 33 17,74
Ano 42 22,58
Urcité ano 94 50,54

Celkem 186 100



