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ABSTRAKT

Bakaldiskd prace analyzuje z pohledu motivace jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdroju
v podniku. V tomto duchu vytvaifi metodickou pomticku pro jejich efektivni vyuzivani. Podle
pozadavku zadavatele je praktickd ¢dst zaméfena predev§Sim na analyzu price pracovniki a
zavedeni motivacniho programu jenz obsahuje jejich vzdélavani. V modernim podniku je praveé
efektivni fizeni lidskych zdroji ndstrojem zvySujici konkurenceschopnost a ekonomickou

uspesnost podniku v podminkach globélniho a liberdlniho trhu.

Abstract in English language

Bachelory work make analysis from the point of view the human resource management and
motivation in company. It’s creates methodical instrument for their effective output. According to
master’s project requirement is practical section focused above all for analysis staff’s work and
implementation a motivation scheldule which contain their education. Making effective human
resource management in modern society is just an instrument which makes better competitive and

economic progress in the conditions of global and liberal market.
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UVOD

ZkuSenosti  z vyspélych zemi svéta wukazuji, Ze rychlejsi rozvoj a vétsi
konkurenceschopnost podnikii pon€kud brzdi nedostatky, projevujici se v fizeni téch
nejdilezitéjSich zdrojt, které ma kazda spole¢nost k dispozici, tj. lidskych zdroji. Majitelé
a vedeni soustfed’uji svou pozornost v prvni fad¢ na technickoorganizacni zélezitosti a
pfedev§im pak na prodej. Pracovni sily zistdvaji vétSinou v pozadi jejich pozornosti.

Persondlni prace v takovych podnicich pak byva vykondvana intuitivné a nesystémove.

Efektivni fizeni lidskych zdroji je nezbytné pro jakoukoliv ¢innosti podniku. Vzdyt
prave lidsky faktor je nejvétsi hybnou silou nejen v podniku ale celého lidstva. Nejvétsim
bohatstvi podniku jsou lidé. Lidé, ktefi jsou ochotni a schopni dat firmé své védomosti a
dovednosti.

Pro jednotlivé socidlni skupiny se motivacni stimuly liSi. PakliZze se jedinec pohybuje
v ambiciéznim okoli, ma predpoklad k ambiciéznim vykoniim a naopak. Nejvice na nds
pusobi spolecnost, prostiedni ve kterém se pohybujeme, vyrtstime. ZaleZi také na
osobnosti jednotlivce jeho rozhodovacich schopnostech. Jak se spravné rozhodovat a jak
uspesné fidit lidsky potencidl? V ¢em by mohl byt problém? Odvazim se tvrdit, Ze prace
v Hotelu Malina je psychicky i fyzicky ndro¢nd. Obcas pievladd u nékterych pracovnikl
pocit zmatku a neusporddanosti zdkladnich postupti. Také se zdd, Ze ncktefi pracovnici
nejsou spokojeni s odménou za své vykony. Je tomu skutecné tak? Jak potom zaméstnance
motivovat k tomu, aby v praci zlstavali i pfescas ¢i o vikendech, kdyZ se nahromadi napf.
nutnost usporddini nékolika oslav v dobé plného obsazeni hotelovych pokoji. MoZn4 jim

nejde jen o penize, lze je stimulovat i jinou cestou?

Ve své praci chci teoreticky rozebrat zdkladni principy a zplisoby motivace
zaméstnancu. Ddle se soustfedim na vlivy, které tuto oblast vyznamné ovliviiuji. Zaméefim
se proto také na jednotlivé Skoly motivace scilem  zvySit konkurenceschopnost
spolecnosti. Poznatky ziskané z odborné literatury bych chtél porovnat s praktickym

piistupem ve firm¢ Hotel Malina, s. r. o.

Na zavér chci vyhodnotit a nastinit vychodiska pro moZnost praktického feSeni

motivacniho systému zaméstnancti v podminkéch spolecnosti.

Podnik bez lidi je jen pouhd hromada cihel a Zeleza. (Tomds Bata)
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1 MOTIVACE

1.1 Podstata motivace a vymezeni dalSich pojmii

Motivace lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Pojem je odvozen
z latinského slovesa movere — hybati, pohybovati. Motivovdni sebe sama znamend
nezdvislé stanovovani sméru a podnikdni kroku, které zajisti, Ze se dostaneme tam, kam
chceme. Motivovani jinych lidi (stimulovani) je uvadéni téchto lidi do pohybu nami
zvolenym smérem za ucelem dosaZeni néjakého vysledku. Dobfe motivovani lidé maji
jasné definovany cil a podnikaji kroky, od nichZ ocekdvaji, Ze povedou k tomuto cili.
Pokud jsou motivovani sami od sebe, je to nejlepsi forma motivace, vétSina lidi ale

potiebuje byt jistou mérou motivovdna z vnéjsku (stimulovéna).

Motivace u kazdého jedince je sloZitou zaleZitosti. Cloveék neni nikdy motivovan pouze
jednim motivem. VZdy jsou motivy vzdjemn¢ propojeny a navzajem se ovliviiuji. Z tohoto
diivodu je nutné udrZovat motivace na optimdlni drovni, nebot’ jak pfili§ nizka, tak piilis

vysoka motivace vykon sniZuje. [1]

Motivace je jednou ze zdkladnich osobnostnich substruktur, kterou lze z hlediska

vyznamu pro osobnosti a z hlediska jeji znacné proménlivosti povaZzovat za nejzajimav¢jsi,

ale zaroven i nejkomplikovangjsi. Pisobi souc¢asné ve tfech rovinach.:
1. dimenze sméru — zaméfuje ¢innosti ur¢itym smérem.
2. dimenze usili (intenzity) — urcuje, jaké mnoZstvi energie ¢loveék vynalozi k dosaZeni
cile.

3. dimenze stdlosti (vytrvalosti) — vyjadfuje miru schopnosti dané osoby pfekondvat

vSechny prekdzky a pokracovat v uskuteciovani ¢innosti. [1,13]

Nejvétsim bohatstvi podniku jsou lidé. Lidé, ktefi jsou ochotni a schopni dat firmé své
védomosti a dovednosti. V minulych letech byl zaméstnanec vniman jako objekt
manipulace. Ve firmach byla absence spravného fizeni lidskych zdroji. Opomijeli se zde

dulezitosti. jako je naptiklad komunikace, spoluprace, socidlni a pracovni podminky.

7z €«

,, Fantazie je duleZitejsi nez védent. “(Albert Einstein)
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Postupnym rozvojem personalistiky a psychologie dochdzelo k uspokojovani
pozadavkil, jak ze strany pracovnikil, tak i zaméstnavateli. Moderni fizeni vnima
pracovniky v dnesni dob¢ jako subjekt spoluprdce. Je zde velky vyznam cill. Lidé ve firm¢e
znaji spolecné cile a hledaji prosttedky jak jich dosdhnout. Védi kam firma smétuje a jsou

si védomi své dulezitosti pro ni =) identifikuji se s firmou. A to ne proto, Ze musi, ale Ze

chtéji.
Hierarchie potieb lidi.
Vyvojove nejvyssi potieby seberealizace —— Motivy ristu
Motivy potieby uznani
socialni potieby . )
Deficitni motivy
Vyvojove nejnizsi potieby bezpeci

fyziologické potieby
Obr. €. 1 — Hierarchie potteb lidi. [14, s. 377]

Motivy pfedstavuji vnitini hybné sily v lidské psychice, které orientuji ¢innost ¢loveéka
ur¢itym smérem, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Vné&jSim
projevem jejich piisobeni je motivovand ¢innosti, motivované jednani.

Za nejvyznamnéj$i motivy jsou dnes povazovany:
® potieby — jsou povazovény za zdkladni zdroj motivace. Znamenaji prozZivany nedostatek
(ptip. nadbytek) né&eho, co je pro daného jedince vyznamné. Clovék si je ani nemusi zcela
uvédomovat, pfesto vzdy vyvoldvaji tendence k jejich odstranéni. Proto tedy pouze
neuspokojend potfeba motivuje. RozliSujeme 2 druhy potfeb: potieby primarni /
biologické/ fyziologické / viscerogenni — spojené s funkcemi lidského téla jakoZto
biologického organismu (napf. potieba potravy, tekutin, kysliku apod.) a potieby
sekundarni / socidlni / spoleCenské / psychogenni — spojené s ¢lovékem jakoZto
spolecenskym a kulturnim tvorem (napf. potfeba lasky, dominance, seberealizace apod.)

7z €«

,Abychom Zili tvurci Zivot, musime ztratit obavy z vlastniho chybovdni.“ (Joseph Chilton

Pearce)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 12

Vznik motivovaného chovdni je mozné charakterizovat takto:

S

motiv | stimul

potieba

™

A 4

Obr. €. 2 Vznik motivovaného chovani. [17, s. 57]
Vznik motivovaného chovéni za¢ind uvédoménim si vztahu mezi stimulem a pottebou.

® nivyky — opakované, fixované a zautomatizované cCinnosti, které Clovék vykonava
v urcitych situacich. Jsou vysledkem vychovy ¢i sebeutvaiecich aktivit ¢loveka.
e Zajem — specifickd forma zaméteni Clovéka na urcitou oblast jevil, kterd jej v daném
sméru a s urcitou stdlosti aktivizuje. Zajmy mohou mit riznou S§ifi, hloubku i stdlost.
Cinnosti, jimiZ se z4jmy projevuji a napliiuji, obohacujf a rozvijeji lidskou osobnost.
¢ hodnoty — vyjadfuji duleZitost urcité skuteCnosti pro ¢lovéka — nejen jeji objektivni
vyznam, ale 1 jeji subjektivni individudlni smysl. Kazdy ¢lovék méa svou hierarchii hodnot,
ktera ovliviuje jeho chovani a proZivani.
¢ idedl — znaci ndzornou predstavu néceho, co je pro jedince zZadouci, pozitivné hodnocené
a o co usiluje. MiiZe jim byt Zivotni — osobni ¢i pracovni — cil, typ osobniho profilu, Zivotni
styl aj. Utvari se predevsim na zdklad¢ plisobeni socidlnich faktori vyvoje a utvafeni

osobnosti ¢loveéka. které pfedstavuji rodina a obecné vSechny autority. [3,12]

1.1.1 Demotivace

Nedostatek motivace snizuje produktivitu prace, loajalitu zaméstnancii a zvySuje
fluktuaci. Nemotivovani pracovnici zpiisobuji podniku znacné ztraty, pokud jde o efektivni
vyuzivani pracovni doby a produktivity. Ale snad jeSte¢ vétsi ztraty vSak plynou z jejich
Spatnych sluzeb zdkaznikiim. Nejcastéjsi faktory podnécujici demotivaci pracovniki:

« Spatnd informovanost,
« neustdlé a neicelné zmeny v podniku,

« neudéleni slibené odmény po udspéSném splnéni tkolu, Podle toho co délame, takovi

jsme.

,»Dokonalost pak nent jen chovdni, ale zvyk. (Aristoteles)
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« na pracovniky jsou kladeny piili§ velké nebo naopak malé pozadavky,
« stereotypni préce,

« nepiijemné Ci stresujici prostiedi,

« nevytvafeni soundleZitosti a identifikace pracovnikl s podnikem,

« absence duv¢ry,

« zameéfeni se na ¢in jenZ ma nasledovat po Cinu pfedchazejicim,

< nuda

1.1.2 Stimulace

Stimulace predstavuje soubor vnéjSich podnétl a pobidek, které maji urcitym zpiisobem
usmérnovat jedndni a ptisobit na motivace jedince. Smyslem pouzivani stimuld je
podnécovani a povzbuzovani i celého kolektivu k vy$Simu vykonu.

Pracovnika miZeme sice prinutit, aby néco udélal, ale nikdy ho nepfinutime k tomu, aby
to chtél udélat. O svych motivech si rozhoduje kazdy sam a na vlastni zodpovédnost.
Motivace odraZeji ptani kdezto stimuly stupiiuji snahu po uspokojeni téchto pfani.

MOTIV - je vnitini, je ,,maj*
STIMUL - ptichdzi z vné&jsi

Hmotna stimulace je silnym motivem piedevSim pro pracovniky s niZsi Zivotni urovni.

S rlstem jejich Zivotni trovné se miiZze ménit moZnost uspokojovat stile vyssi potieby.

Hmotné stimuly

Hmotna stimulace se dé€li na penézni a ostatni stimuly. Zahrnuje penézni piijmy, hmotné
sluzby a podnikové vyhody. Odmény muiZe mit penéZni formu (napt. mzda, prémie,
vykonovy odmeéna, podily na zisku, zaméstnanecké akce, 13. resp. 14. plat, odména za
nevymeSkani z fondu pracovni doby z divodu choroby, ndvstévy lékate, poskytovani
beziro¢nych piij¢ek resp. thrada ¢asti urokl, sluZzebni automobil i na soukromé tucely,
placeni vSech telefonnich Gctli, tihrada ndklad na pracovni odév, pozvéani na slavnostni

pracovni nebo oslavni obéd i vecefi, feSeni bytové otazky, slevy pii nakupu bytovych

,, Cesta k uspéchu vede nejcasteji mimo vyslapany chodnik.“ (Frank Tyger)
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produktii, moznosti laciného ndkupu opotfebovaného inventére, pfispévek na kulturu a

sport, prispévek na lékatskou starost, hrazeni pracovni neschopnosti, piispévek pii ndboru
do zaméstnani) nebo neprimou formu sluzeb a zaméstnaneckych vyhod (napt. dichod,
zdravotni pojisténi, bezplatné poskytnuti 1ékaiské pomoci, vyuZivani podnikového
stravovaciho zafizeni, rekreacniho a relaxacniho zafizeni, ubytovaciho zafizeni, matetské
Skoly a jesli vécné dary k zZivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci, pravideln¢ poskytované
produkty firmy v podobé& naturdlii, poskytovani vérnostni preferenci). Za jeji soucast lze
povazovat rovnéZ povysSovani zaméstnancli, uznani za praci, pocit uspokojeni z dobrého

vykonu, moZnost volby pracovisté apod. [17,5]

Hmotna stimulace

Piima (penézni) Neptima
.| Mzda za zasluhy Ochrana
g zamé&stnancti
| Zakladni mzda
Mzda za
Vykonné » neodpracovanou
g odménovani dobu
- Socialni péce a
> Valorizace > P
sluzby
Obr. €.3 Hmotné stimuly [6, s. 54]
Nehmotné stimuly

Mezi nehmotné odmény patii rizné vyhody jako je ticast na rozhodovani firmy ¢i

., Nékdy je nutné zpomalit, abychom mohli vyrazit rychleji.“ (A.McGee Cooper)
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piistup k informacim pro urcité pracovniky. Déle se patii podpora v n€kterych socidlnich,
kulturnich a sportovnich ¢innostech, individudlni pracovni doba, zabezpeceni vétsi socidlni
jistoty, projevovani davery, starostlivost o nové pfijimané pracovniky, image a goodwill
firmy, Kompletni delegovani dloh, pravomoci a zodpovédnosti, spole¢ensky vyznam prace,
produkti a firmy, vhodnd lokalita firmy z hlediska dochdzky a Zivotniho prostiedi,
udélovéni pochval a uznéani, moznosti a podminky pracovniho oddychu, bezplatna lékarska
starostlivost, doplitkové dovolenky, mozZnost vyuZzivat firemni rekreatni a relaxacni
zafizeni, pruznd pracovni doba, kulturni i sportovni firemni zaujeti, pomoc ze strany firmy
pii organizovani rodinnych udélosti a jubilei, preference obsazovani volnych mist vnitfnimi
pracovniky nebo jejich rodinnymi pfisluSniky, moZnost parkovani osobnich vozidel.
Ucginn4, bezkonfliktni a efektivni komunikace. ,.Sta¢i dobfe komunikovat a uZ i motivujem.
A moznad sta¢i dobfe motivovat a uz dobfe komunikujem.“ (Padoly O’Brienova)
V nékterych piipadech zde lze zaradit i rozvoj pracovnika, napt. zvysuje-li pouze jeho

uspokojeni, nikoliv hmotnou situaci. [17,5]

1.2 Motivaéni program podniku

Motivacni program predstavuje cilevédomou orientaci podniku na raciondlni stimulaci
vsech pracovniki. DileZitou zdsadou pfi sestavovani motivacniho programu je to, Ze nejde
jen o penize, ale o zajmy a potieby pracovnikli. M¢l by zahrnovat soubor skute¢nosti, které
stimuluji pracovniky v souladu s podnikovymi cili. VyuZitim vSech moZnych prostfedkd,
které firma mize vrdmci odménovani nabidnout a jejich vazbou na ostatni ndstroje

persondlniho fizeni se musi maximalizovat motivace jedince. [4]

Ptiprava a uskutectiovani programu jsou odborn¢ i organizacn€ naro¢né. Probihaji v

n¢kolika etapach:

+ Analyza ptfevaZzujicich forem motivace pracovniho jednéni pracovnikli podniku smétuje
k vyty€eni problémi, které ma motivacni program fesit.

«  Stanoveni kritkodobych perspektivnich cilit motivacniho programu.

«  Zpracovani charakteristiky redlné vykonnosti pracovnikli v souc¢asné dob¢ a srovnani

této charakteristiky s pfedstavou nebo koncepci Zadouci vykonnosti.

., Motivacni programy jsou ¢i mohou byt velmi uicinnymi prostiedky zvysovani virovné

Fizeni “(Jiri Styblo)
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+ Vymezeni a bilance Ciniteli, ktefi maji stimula¢ni funkci, a rovnéz charakteristika
jejich Gc€inkli na pracovni jedndni.

« Pfiprava redlného vyuZiti souboru stimula¢nich cinitelt.

« Pfiprava podnikového dokumentu, ktery souhrnné vyjadifuje motivaéni program
podniku na ur¢ité obdobi.

«+ Kontrola pribéhu a realizace motivacniho programu podniku, kterd ma objektivné
zvazovat ucinnost pouzitych stimulacnich prostfedkd a na tomto zdklad€ realizovat

potiebné upravy.

Motivaéni program podniku je nutno formulovat a zvefejnit,. Casto byvéa vyjadien v
brozuie popisujici ¢innost podniku, jeho kulturu a zédsady, podle kterych se postupuje pii
fizeni pracovnik.

Podle Bedrnové [1998] by se mélo dodrZet 6 zdsad motiva¢niho programu:

X3 vybér vhodnych lidi na pracovni misto

@ usnadnit adaptaci na jeho praci

@ ucinit z pracovni skupiny koordinovany a vykonny tym

53 zajistit pracovnikiim nélezité pracovni podminky

53 zajistit spravedlivé odménovani, pracovni jistotu a piileZitost k postupu
53 zabezpecit trvaly rozvoj podniku (technicky rozvoj)

Mai-li byt zaveden urcity motivaéni program, méli by byt vSichni pracovnici o ném
nejen informovani, ale i zapojeni do programu jako aktivni hraci. Chce to né€jakou akci na
uvod programu, kterd by vzbudila nadSeni vSech. Stile vice firem nechava pracovniky, aby
si sami vytvorili svlij vlastni program motivace a odmén. Nepruzné systémy odmén, které
neumoznuji individualizovat odmény, se stdly vice projevuji jako neefektivni. A to z toho
divodu, Ze zaméstnavatelé Casto vyddvaji tisicové ¢astky na odmény, které pro pracovniky

nic neznamenaji. [1]

,» Kdo je a ziistane k sobé i k jinym pravdivy, md nejkrdsnéejsi vlastnost nejvétsich talentii.

(J. W. Goethe)
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Je nadmiru jasné, Ze Spatn¢ zavedené motivacni programy konci frustraci pracovniki a
plytvanim firemnich zdroji. Paklize citi-li zaméstnanci neocenéni a neodménéni jejich

vykont tak, jak si zaslouZi, vzrustd odpor k firmé a klesd zde pracovni moralka.

1.3  Metody podporujici motivaci

Metod podporujicich motivace je mnoho. Zde je uvedeno nékolik nejcastéjsich, které

jsou uvadeény v literatute:

Metoda job enrichment

Tuto metodu nejlépe vystihuje slogan z manaZerského slovniku, ktery zni, Ze z kazdého
dobrého pracovnika je moZno udélat malého manaZera. Tedy tato metoda klade diraz na
delegovani pravomoci a odpovédnosti svym spolupracovnikiim. Tato metoda vytvaii

prostor k samostatnému jednani a mysleni v rdmci jejich vymezené kompetence.

Zde v kone¢ném disledku ptfi vypracovavani zadaného ukolu jiz nejde o poslusnost

podiizenych, ale spolupréci kvalifikovanych zaméstnancti. [15]

Metoda job enlargement

Spociva na “zvétSovani nebo také “rozsifovani” prace a prace a pracovni zpusobilosti.
Jde o rozsitovani zZadoucich profesnich dovednosti a kvalifikace. Metodu job enlargement
Ize vyuzit u takovych rutinnich pracovnich Cinnosti, které se opakuji a jsou vice méné

stereotypni.

Tato metoda se tedy snazi o sniZzeni Unavy a zvySeni odolnosti zaméstnancli pfi
stereotypni praci. Zadouciho efektu lze napiiklad dosdhnout tim, Ze zaméstnanci stiidaji
pracovni ¢innosti a operace. Pracovnik je veden k tomu, aby misto jedné pracovni operace,

kterou vykonav4, zvladal alesponi dvé nebo jesté 1épe tii podobné pracovni operace.  [15]

Metoda job rotation

V podstaté jde o jakési pracovni rotace nebo také rotace ve funkcich. Tato rotace mize

probihat ve dvojim svéru, a to horizontalné nebo vertikalng.
Horizontdlni znamen4, Ze napt. pracovnik z dtvaru marketingu je piefazen do dtvaru

,, V rychlosti je sila.“ (Tomads Bata)
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technologie vyroby. Hlavni mySlenkou takovéto rotace je, Ze aby marketingovy pracovnik

mohl dobfe dany vyrobek prodavat, musi také dobte znat technické parametry a naopak.

Vertikdlni rotace je zaloZena na tom principu, Ze vyS$i vedouci pracovnici na urcitou

Vv

dobu piechézeji do filidlek, nizsich ¢lankl organizacnich jednotek apod.,

U vertikdlni rotace jde o to, aby byl co nejlépe a nejbliZze poznéan zdkaznik, jeho z4jmy,
pfaci, potfeby, ndzory apod. tyto poznatky pak slouzi k posouzeni a zhodnoceni trZni

situace. [15]

14 Skoly motivace

Skoly a principy motivovani vychazeji z mnoZstvi teorii motivace a jejich rtznych
modifikaci. V zdsad¢ rozliSujeme dva sméry: [14,s. 158]
a) prvni smér se zaméiuje na poznani motivacnich piicin

b) druhy smér se zaméfuje na pribeh motivacniho procesu [5,s.377]

Maslowova teorie potieb

Zakladem lidské aktivity je uspokojovéni potifeb. Maslow urcil pét skupin potieb a

sefadil je do hierarchického systému, ktery je zndm jako Maslowova pyramida.

seberealizace

uznani

sounalezitost

Jistota, bezpeci

fyziologické potieby

Obr. €.4 Maslowova hierarchie potieb [18, s.41]
23 Fyziologické potieby jsou potieby zdkladni nezbytné pro preziti. Zahrnuji potfebu
vody, potravy, vzduchu. Napf.: ochranné pomiicky, ochrana zdravi, odstranovani

rizika a Skodlivych vlivli na pracovisti
23 Potieby jistoty a bezpeci znamenaji zajiSténi a uchovani existence 1 do budoucna,
neexistenci nebezpe¢i nebo ohrozeni. Napfi.: dobra perspektiva firmy, kterd zajisti

pracovnikim zaméstndni do budoucnosti.

., Vynechejte jidlo, pokud musite, ale nikdy neopomente knihu. (Jim Rohn)
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X3 Soundlezitost (laska, pratelstvi) piedstavuji potiebu zaclenit se do néjaké skupiny,
vétStho celku a také dobrych vztahl k ostatnim lidem. Napt.: vytvafeni dobrych
vztahll na pracovisti, kterd piipoutd pracovnika k firm¢ — sportovni soutéze, kulturni

akce.

X2 Potteby uznani a ocenéni obsahuji sebeocenéni, respekt a uznini osoby ze strany
ostatnich. Napf.: penize, pochvala

53 Seberealizace je realizaci potencidlu jedince Maslowovymi slovy ,,byt vice a vice
sdm sebou , stit se v§im, ¢im je Clovék schopen se stit“, realizovat vSechny své
schopnosti a talent. Napt.: dobfe organizovany prace, kterd pracovnika tési a ktera

mu umozni ukdzat své schopnosti. [18]

Alderferovo reSeni lidskych potieb, ERG teorie

Alderfer pfizpisobil Maslowovy nazory novym poznatkim z vyzkumi lidského

chovani.
X3 Potreby existencni (E) veskeré materidlni a fyziologické potieby.
X3 Potreby vztahové (R) zahrnuji veskeré vztahy k lidem, se kterymi se stykdme. Jsou

to potieby harmonickych a socidlnich vztaht: hnév i nendvist, stejné jako laska a
pratelstvi. Neuspokojeni nezpusobuje ani tak nepfatelstvi, jako spiSe emociondlni
odstup a opomijeni jedince.

X3 Potreby riistové (G) spocivaji v tvotivé prici jedince na osob¢ a na svém okoli.

Své ideje shrnul do nasledujiciho tvrzeni. Cim méné jsou uspokojené potieby E, tim
jsou tyto potieby siln&j§i. Cim méné jsou uspokojené potieby R, tim jsou siln&jii potieby E.
Cim méné jsou uspokojené potieby R tim jsou tyto potieby silngj§i. Cim vic jsou potieby R
uspokojené, tim silng&jsi se stavaji potieby G. Cim vic se uspokojuji potieby, tim silnéjst se

stavaji. [18, 5]

Herzbergova teorie

Tato teorie se podstatné 1i$i od Maslowové. RoliSujeme:

a) satisfaktory (motivdtory), které vyvoldvaji uspokojeni a vztahuji se k obsahu prace.
Mezi n¢ patii uspéch, uznani, povySeni a pracovni vysledky. Jejich dosdhnuti poskytuje
uspokojeni, tedy v Zddném piipad¢ nepiinasi neuspokojeni.

,, Cim pokornéjsi clovék je, tim vétsi je jeho sila.“ (Sri Chinmoy)
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b) hygienické faktory, na rozdil od satisfaktori mohou piindSe netspéch. Jde o takové
faktory jako jsou kvalita fizeni, pracovni podminky, mezilidské vztahy, odménovéni,

pracovni postaveni, pracovni jistota a Zivotni styl.

McClellandova teorie motivace

Potreby moci, kterd musi stdvat na svych sildch stejn¢ jako na sildch ostatnich

spolupracovnikti. Musi se zaméfit na pfinos.

Potreby oblibenosti se tykaji radosti z dobrych vztahli uvnitt kolektivu i v pozici
manaZera. Potfeba oblibenosti vSak neznamend slevovat z pozadavkl ani vici sobég, ani
vici ostatnim (podfizenym nebo spolupracovnikim).

Potreby tspéchu se vztahuji na pfijimani slozit¢jSich tloh spojenych s pfiméfenym
rizikem oceflovdnim sebe samého a ptanim byt zpétn€ informovany o svém vykonu.

[5,5.379]

Ouchiho teorie Z

Zevseobeciiuje japonské zkuSenosti. Zdakladem je rozliSovani uspokojeni pracovnikli na
riznych drovnich. Na nejniZsi drovni je uspokojeni dané jistotou celozivotniho zaméstnéni,
na stfedni urovni socidlni jistoty i ve volném case. Nejvyse stoji prevzeti zodpoveédnosti za

piiznivy prubéh pracovnich procest a plnohodnotny tc¢ast na rozhodovani.

Teorie ocekdvani

Se zaklad4 na to, ze aktivizujici sila zavisi od sily ocekavani. Motivace zavisi od toho,
jak silné chce €loveék dosdhnou urcity cil a jaky je pravdépodobnost, Ze ho dosdhne. Pritom

se zvazuje uspéch ktery dosdhne a ndmahu kterou pii tom usili vynaklada.

,Sldb jenom ten, kdo v sebe ztratil viru, a maly ten, kdo znd jen maly cil.

(Svatopluk Cech: Jitini pisné)
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1.5  Socialni podminky prace a jejich vliv na vykonnost a spokojenost

pracovniki

Vyznam socidlnich podminek préace je nesporny. Nepiiznivé socidlni podminky zvySuji
citlivost pracovnikli na vse, co rusi jejich pracovni pohodu, vcetn¢ napi. nevhodnych
podminek fyzickych. Naopak ptiznivé socidlni podminky v pracovni skupiné, zejména
jsou-li provazeny pozitivnim pfijimanim cili podniku, podstatné zvySuji celkovou pracovni
spokojenost a ¢astecné i adaptabilitu pracovniki vic¢i nékterym nepiiznivym (fyzickym,
organiza¢nim ¢i ekonomickym) podminkdm préce; coz se obvykle pfizniveé odrazi i v jejich
vykonnosti. Vyznam socidlnich podminek prace vyplyva piredevsim z spoleCenské Cinnosti,
prace podminiuje jeho spolecenské uplatnéni, jeho postaveni ve spole€nosti (socidlni
pozici) i spoleCenské hodnoceni (prestiz). Pocit soundlezitosti, socidlniho uznéni,
spoleCenského vyznamu, jistoty, ktery prace ve vEtsi ¢i menSi mife Cloveku
zprostiedkovava, vyraznéji a v daleko vétsi mife nez napt. fyzické podminky. Price
podminiuje pracovni mordlku a vykonnost. Pracovni ndvyky a postoje pracovnika jsou
podminovéany socidlnimi vlivy na pracovisti i mimo né, vyznamnou roli sehravaji rovnéz
neformdlni vztahy na pracovisti. Divody pracovni nespokojenosti mohou nastat
se socidlnim zatfazenim, s postavenim, se socidlnimi podminkami na pracovisti.
Nedostatky ve sféfe socidlnich podminek mohou mit — podobné jako nevhodné fyzické

podminky — na ¢lovéka rusivé i Skodlivé ucinky. [10]

1.6 Socialni styk. Percepce — Interakce — Komunikace.
Vyznam socidlniho styku spociva mj. v tom, Ze jeho prostiednictvim se formuji socidlni

(interpersondlni) vztahy, které zpétné¢ pribéh a povahu socidlniho styku (kontaktl)
ovliviuji.

Socidlni percepce piedstavuje proces poznavani ¢loveéka clovékem. Pro jakékoli jednani
s lidmi je dulezity zplisob, jakym se jednajici osoby vnimaji, jak si své vjemy druhych osob
ukladaji do paméti a jak z ni pak vybiraji informace potfebné pro své rozhodovani a pro
usmérnovani svého chovani. Schopnost pfiméteného poznini druhého ¢lovéka mé zasadni

vyznam z hlediska pribéhu socidlniho styku a utvafeni mezilidskych vztahti. [10]

., Na velikych hodindch casu stoji jediné slovo: NYNIL.Po ulici POTOM dojdete k domu
NIKDY. “ (Cervantes)
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V béZzném dennim Zivoté se velmi Casto setkdvdme stim, Ze rGzni pozorovatelé
dochdzeji ve vSech tfech rovinich k velmi odliSnym vysledkiim. Je to zplsobeno jedna
vybérovosti naSeho vnimani, avSak také specifickym vyladénim naseho piistupu ke svétu,
Siff naSeho poznédni 1 mnohymi (a ne pouze dobrymi )zkuSenostmi, které jsme az dosud

s lidmi ziskali.

Schopnost empatie (vciténi), tj. intuitivniho spontdnniho vycitovani charakteristik
druhého ¢loveka. Tato schopnost byva z ¢asti zaloZena vrozenymi piedpoklady, 1ze ji vSak

cvicenim zdokonalovat.

Socidlni inteligence jako schopnost spravné porozumét druhym lidem, vyvarovat se

chyb s socidlni percepci a ndsledné i v jednani s lidmi.

Cista mysl jako absence predsudkd a ukvapenych zdvéri &inénych na zdkladd

nedostate¢ného pozorovani.

Socidlni interakce piedstavuje pasobeni lidi na sebe navzdjem. Lidi okolo sebe
ovlivitujeme v§im, co déldme, jak se projevujeme. A oni stejné tak ovliviiuji nds. Nejvetsi
roli zde hraje verbalni komunikace a nase ¢innost. [10]

Velky vyznam hraje neverbdlni komunikace, zejména sdélovdni prostrednictvim mimiky
a gest, resp. ,,7eci lidského téla*. Clovék vyzaiuje pozitivni ¢i negativni energii, kterd vede
k tomu, Ze jsou si lidé jiZ na prvni pohled sympaticti ¢i naopak, Ze si ,,voni* ¢i naopak, a to
casto, aniZ by se dostali do intenzivnéjsiho vzdjemného kontaktu.

Spolecenské prostiedi netvoii pouze piitomnost druhych lidi a osobni styk s nimi, ale

také jejich myslenky, ndzory, postoje, obyCeje a cile. VIliv spolecenského prostiredi
nepfijima ¢lovek pasivné. Vztah jedince a spolecenského prostiedi je oboustranné aktivni.
Kazdy clovék svou osobou a svym jedndnim spolecenské prostiedi spoluvytvéii. Interakci
muzeme charakterizovat jako vzdjemné plsobeni, podnécovani, ovlivilovani a vzdjemné

reagovani osob ve skupin€ nebo v jiném spolecenském utvaru. [10]

Socialni komunikace reprezentuje procesy vzajemného sdélovani informaci, vyznam,
ale i ndlad, citli. Komunikovat mizeme nejen verbdlné (pomoci slov), ale i neverbalné
(mimikou, gestikou, postojem apod.). Mlceni je také forma sdéleni. Psychologové tvrdi, Ze
dtavéryhodnost sdeleni ve slovech je jen 7 %, v hlase 38 % a az 55 % v teci lidského téla, t.

,0dvaZ se, potom se uvidi.“ (Napoleon Bonaparte)
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j. v mimice, v pohybech a v gestech. Soustavnd vymeéna informaci je nezbytnou soucasti
normdlniho fungovani jakéhokoliv spolecenského utvaru. Vymeéna informaci mezi lidmi je

vzdy ucelova, protoze usmérnuje a ovliviiuje jejich jednani a prozivani. [10]

1.7 Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikli provddime piedev§im z dlivodu abychom zjistili, jak pracovnik
vykondva svou préci, jak plni dkoly a pozadavky svého pracovniho mista a jaky je vztah
k ostatnim dcastnikiim pracovniho procesu, poptipadé k zdkaznikiim nebo dal§im osobam,
snimiZ v souvislosti s praci pfichdzi do styku (zaméstnanci spolupracujicich firem,
Skolitelé, apod.) [17]

Vysledky hodnoceni pak sdélujeme a konzultujeme s jednotlivymi pracovniky za
ucelem hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, které tomu maji

napomadhat.

Hodnoceni pracovnik je diileZitou soucdsti persondlni politiky firmy. Je-li spravné
vykondvano, mize pomoci lépe vyuzit profesni kvalifikace zaméstnanci, vhodné rozvijet
jejich pracovni kariéru, motivovat je a spravedlivé odménovat. Zaroven je podstatné i pro
feSeni tak zdvaznych ukold persondlni prace, jako jsou jmenovani do vysSich funkci,
pfevedeni na jind pracovisté, zvySovani kvalifikace, rekvalifikace ¢i dokonce ukonceni

pracovniho poméru. [17]
V zésadé je mozné rozliSovat dva typy hodnocenti, a to formdlni a neformdlni.

Jednodus$i hodnoceni, tedy hodnoceni neformdini, je zaloZzeno na prubézném hodnoceni
pracovnika jeho nadfizenym béhem vykondvané prace. Jde o soucdst kazdodenniho vztahu
mezi nadfizenym béhem vykondvané prace. Jde o soucdst kaZzdodenniho vztahu mezi
nadiizenym a podfizenym a ma pfilezZitostnou povahu. Je samozfejmé determinovéano
subjektivnimi pocity nadfizeného a situaci daného okamziku, a proto neni tak pfesné.

Tento typ hodnoceni zpravidla nebyva pfi¢inou zavaznéjsiho persondlniho rozhodnuti. [6]

Vv s

Formdlni hodnoceni je oproti neformdlnimu raciondlnéjSi a je standardizované.
Zpravidla se také provadi periodicky. Vysledky tohoto hodnoceni se Casto zatazuji do

osobnich materidlt pracovnikil. Je ziejmé, Ze vSechna vyznamné&jsi persondlni rozhodnuti

by m¢la byt uskute¢néna rad¢ji na zaklad€ hodnoceni formalniho. [6]

., Verte, Ze stesti je ve svobodé a svoboda v odvaze.“ (Perikles)
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Zakladni tkoly formélniho hodnoceni jsou:

X3 rozpoznat stavajici droven pracovniho vykonu jednotlivych pracovnik,

53 rozpoznat silné a slabé stranky jednotlivych pracovnik,

53 umoznit kazdému pracovnikovi zlepsit jeho vykon,

53 vytvofit zdkladnu pro odménovani kazdého pracovnika podle jeho piispeni

k dosazeni podnikovych cilg,

23 motivovat pracovniky,
X2 rozpoznat potieb v oblasti vzdélavani a rozvoje u jednotlivych pracovniki,
23 rozpoznat potencidl pracovniho vykonu kazdého pracovnika aj..

Formadlni hodnoceni se doporucuje provadét jednou za rok, ale je mozné piihliZet i ke
konkrétni povaze prace a ke konkrétnim podminkdm a potfebam podniku a organizovat
formélni hodnoceni tak Casto, jak Casto je nezbytn¢ nutné informovat pracovniky, jak se
vedeni diva na jejich préci. [14]
Pracovnici by neméli mit pocit, Ze jsou hodnocenim poskozovani. Uspéchem vedoucich
pracovniki, ktefi hodnoceni provadi je, povede-li se jim pfesvédcit hodnocené pracovniky,
Ze samotné hodnoceni je jakysi ndstroj s jehoZ pomoci je mozné nalézt rezervy ve vykonu
pracovnikd, zlepsit jejich vykon a umoznit jim i lep$i odménu. Existuje samoziejme rozdil
mezi hodnocenim pracovnikli v malych podnicich, které nejsou cClenény na Zadné
organizacni dtvary nebo pracovni skupiny, a velkymi organizacemi. [14]

V malém podniku hodnoti pracovniky zpravidla majitel popiipad¢ nejvyssi vedouci
pracovnik. V pfipad¢é velké organizace je vhodné delegovat hodnoceni pracovnikii na
vedouci jednotlivych organiza¢nich utvarG ¢i pracovnich skupin, protoze ti maji
pochopitelné pteci je blize k hodnocenym pracovnikiim, znaji je, znaji detailngji povahu
jejich prace, zpravidla jim zaddvaji dkoly a kontroluji jejich plnéni a jsou s nimi
samoziejmé v kazdodennim kontaktu. [2]

Je zde vSak nebezpeci, Ze pracovnici jednotlivych organizacnich utvari nebo
pracovnich skupin budou hodnoceni riizné¢. CoZ muze byt disledkem rtzného pfistupu

jednotlivych vedoucich pracovnikt, kteti mohou klést rizny diraz na riznd kritéria.

V kaZdém boji zvitezi ten, kdo vydrZi o pét minut déle neZ jeho souper. (Stard pravda)
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Jisté ovSem je, Ze bezprostfedni nadiizeny by se na hodnoceni pracovnika mél podilet.

1.7.1 Metody hodnoceni pracovniki

Metod hodnoceni pracovnikil je celd fada, z nichZ né€které jsou vhodnéjsi pro nedélnické

vV,

kategorie, jiné jsou naopak vhodnéjsi pro délniky a jiné jsou zase univerzalni.

Metoda hodnocenti podle stanovenych cili

[14]

Jde o metodu, jez se spiSe pouZziva pro nedélnické kategorie pracovniki a je zaloZena na

postupu:

23 Stanoveni jasnych a pfesn¢ definovanych a terminovanych cilii prace, které ma

pracovnik dosdhnout.

X3 Zpracovani planu postupu ukazujiciho, jak ma byt téchto cili dosazeno.
53 Vytvotfeni podminek pro to, aby pracovnici mohli tento plan realizovat.
53 Méfeni a posuzovani plnéni cili

53 Névrh a realizace opatfeni ke zlepSeni, jsou-li zapotiebi.

X3 Stanoveni novych cilt.

Zde je nutné, aby byly dodrZeny zakladni podminky, jako Ze cile museji byt méfitelné,

dosazitelné, podnétné a je potieba, aby bylo pro jejich splnéni vytvireny potiebné

podminky.

Metoda hodnoceni na zdakladé plnéni norem

[14]

Tato metoda se nejcastéji uplatiiuje na zaklad¢ plnéni norem. Je zaloZena na postupu:

@ Stanoveni norem nebo o¢ekavané tirovné vykonu.
X3 Sezndmeni pracovnikil s normami.
X3 Porovnani vykonu kazdého pracovnika s normami.

Samoziejmé i pro normy plati, Ze museji byt splnitelné a objektivné stanovené.

"Pohodli ¢ini z lidi deti, obtiZe z nich ¢ini muZe. “ (Samuel Smiles)

[14]
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Metoda hodnoceni pomoci stupnice

Jde o univerzalni metodu hodnoceni pracovnikii. Zpravidla se jednd o stupnici slovni,
Ciselnou nebo grafickou. Vyhodou C¢iselné stupnice je to, Ze umoZiuje piehledné
porovnavat hodnocené pracovniky pomoci celkového poctu dosazenych bodu. Naopak jeji
nevyhodou je, Ze hodnotitel si ¢asto neumi predstavit, jak by mél vykon obodovat, kolik
bodii pracovnikovi za urcité kritérium ptifadit apod. Proto n¢ktefi hodnotitelé radéji

vyuZivaji slovni popis. [14]

Metoda hodnocent na zdkladé kritickych piipadu

Tato metoda vyZaduje, aby hodnotitel vedl pisemné zaznamy o piipadech, které se udély
pii vykondvani prace urCitého pracovnika. Pfipady shroméazdéné za urcité obdobi pak tvoii

zékladnu pro vyhodnoceni vykonu pracovnika i voditko pro pracovnikovu dal$i praci. [14]

,»Nikdo na svété nedosdhne néceho velkého bez nadseni.” (Ralph Waldo Emerson)
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1.8  ZvySovani konkurenceschopnosti

Pfi intenzivnim konkuren¢nim tlaku zacinaji vznikat odbytové problémy, které je nutno
pirekondvat. ZvySovani konkurenceschopnosti se d&je prostiednictvim marketingovych
ndstrojii nebo-li odbytové politiky, jsou to vSechna opatfeni pouzivana proddvajicim ke
zmensSeni odbytovych potizi, k posileni vlastniho konkurencniho postaveni a k ziskani

konkuren¢ni vyhody.

1.8.1 Formulace konkurenceschopné strategie

Ze zavéri teoretikd vyplyva, Ze vysledkem strategické volby je vZdy ur¢ity pomér mezi
cenou, kvalitou a servisem, Z moznych kombinaci téchto tii veli¢in tvoii jeden konec
pomyslné strategické Skdly zaméteni na co nejniZs$i ceny a stranu opacnou zaméfeni na
vysokou kvalitu a servis pfi exkluzivnich cendch. Mezi témito dvéma jasné odliSitelnymi
typy — tj. strategii nizkych ndkladii a tzv,. strategii diferenciace — lze nalézt nckteré

hybridni ¢i pfechodné strategie. [8]

Strategie nizkych ndkladii

Nizké ceny samoziejm¢ znamenaji i nizké vynosy zkazdé jednotky realizované
produkce. Nelze tuto strategii doporucit pro malovyrobce ¢i drobné poskytovatel sluzeb.
Strategie nizkych ndkladl zpravidla znamend piisné¢ racionalizovanou velkovyrobu,
zaméefenou na trzni realizaci velkych objemti produkce. Vybér této strategie je mozny
tehdy, ma-li firma kdispozici odpovidajici technicko-vyrobni zdzemi, pfistup ke

standardnim distribu¢nim kandltim a k siti zdkladniho servisu.
Mezi charakteristické znaky strategie nizkych nakladl patii:

53 Vyroba: ,,Nikdo to neumi vyrobit levnéji‘.

X3 Marketing: ,, Nizké ceny/dobry hodnota“.

X3 Standardizace vyroby: Jen né€kolik modeli v zdkladnim provedeni.

X3 Vyuzivani efektl velkovyroby: Nizsi ndklady vyroby = nizké ceny = vétsi podil na
trhu.

X3 Vysokd produktivita zaméstnanc.

O nasSem Zivoté nerozhodne to, co budeme délat obcas,ale to, co budeme délat kaZdy den.
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X3 Maximalni vyuziti dspornych technologii.

X3 Programy omezovani nakladu.

53 Urcovani nejnizsi cenové hladiny.

53 Akceptovani nizké marze vyménou za vysoky obrat.

Strategie diferenciace

Mai-li byt tato strategie typovym opakem nizkych nakladt, musi byt zdkaznik naldkan
odliSnym provedenim, kvalitou ¢i zplsobem prezentace vyrobku nebo sluzby.
V rozhodnuti o koupi dostane médnost vyrobku, jeho pfizpisobeni individudlni potiebé
nebo jeho renomovany znacka piednost pifed cenovou vyhodnosti. [8]

Firma, kterd zvoli strategii diferenciace, musi dobfe zndt své zdkazniky a konkurenty.
Uspéje pouze tehdy, pokud se od svych konkurentii odlisi né¢im, co zdkazniky zajima.
Firemn{ strategie tohoto zaméfeni bud’ vychdzi z 1éty provétrené tradice, nebo je vysledkem

vynikajiciho marketingového nacasovani vstupu nové, ale kvalitni a drahé znacky na trh.

Mezi charakteristické znaky strategie diferenciace patfi:

3 Vyroba: ,, Nikdo to neumi ud¢lat 1épe*.

@ Marketing: ,,N4S vyrobek je lepSi nez vSechny ostatni.
& Mnoho modifikaci: Modely, vybér, servis.

@ Casté inovace nabidky.

23 Vysokd marZe na pokryti vy$Sich ndkladii na odliSenf se.
@ Intensivni propagace a aktivita prodejcii.

Strategie tizkého zaméieni

Strategie predpokldadd dostate¢né intenzivni komunikaci, at' jiZ prostfednictvim
rreklamy ve vhodnych regiondlnich nebo specializovanych médiich, tcasti na oborovych
veletrzich, nebo poradanim zvlastnich marketingovych akci apod. ZboZi ¢i sluzba museji
svym provedenim, rozsahem nebo prezentaci piesné odpovidat skuteCnym potiebam

dostatecné perspektivniho segmentu zdkaznikii. Konecni spotiebitelé, stejné jako firemni

., Meli byste vedet co chcete a chtit mnoho. Ale méli byste také védet jak toho dosdhnout.*

(Tomds Bata)
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zékaznici na ndrodnim, regiondlnim ¢i evropském trhu, si museji konkrétni znacku
spojovat s konkrétnim uZitkem a s jistou kvalitou. Pridvé uzké zaméfeni je tajemstvi
nyn¢jSiho dspéchu stovek mensich a stiednich Ceskych firem, které dokaZou prosperovat

napiiklad 1 hyper-konkurencnich prostiedich.

Mezi charakteristické znaky strategie diferenciace patii:

X2 Vyroba: ,,Vyrobili jsme to pravé pro vas®.

X2 Marketing: ,,N4S vyrobek spliiuje ptesné vase nadstandardni pozadavky*.

X2 Specializace: Na segmenty zdkaznikli, na geografické oblasti, na vybrané findlni
vyrobce.

53 Konkuren¢ni vyhoda postavend na nejniz§i cené¢ v urCitém uzkém cilovém

segmentu, nebo na UspéSné diferenciaci v ur¢itém uzkém cilové segmentu.

Vzhledem ktomu, Ze strategie diferenciace i nizkych ndkladii jsou pro vétSinu
typickych ceskych firem téZko aplikovatelné, stava se strategie uizkého zamétreni optimalni
volbou. Nejde vSak pouze o ,jedinou mozZnost“ z existujicich variant. Z hlediska
vyvojovych trendi globdlné propojenych trhi jde pravdépodobné i o volbu nejlépe

odpovidajici potfebdm budoucnosti.

1.8.2 S WOT Analyza

Tak zvand S W O T analyza (z anglického Strenghrs/Silné stranky, Weaknesses/Slabé

strdnky, Opportunities/Ptilezitosti, Threats/Hrozby) je klasickou metodou ,,zmapovéni

vn&jsi 1 vnitini situace firmy tvari tvar nové situaci. [8]

Analyza silnych a slabych stranek

Pfi zkoumani silnych a slabych stranek nemusi firma usilovat o napravovani slabosti u
malo vyznamnych faktor. Stejné md pramaly vyznam radovat se ze silnych stranek u
nevyznamnych faktort. Otazkou je, zda by se firma neméla omezit na realizovani
ptileZitosti, pro neZ ma pozadované silné stranky. Nebo uvaZovat o realizaci jinych lepsich

piileZitosti a v souvislosti s tim usilovat o rozvoj potiebnych silnych stranek. [9]

V kazdé situaci nam Zivot nabizi smysluplné moznosti jak jit ddl. Jen jich smysluplné vyuZit.
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Analyza piileZitosti a ohroZeni

Firma by m¢éla sledovat rozhodujici sily makroprostfedi (demograficko-ekonomické,
technologické, politicko-pravni a socialné-kulturni), které ovliviiuji jeji obchody. Musi téz
sledovat vyznamné ucastniky mikroprostiedi (zdkazniky, konkurenty, distribu¢ni sit¢,

dodavatele), ktefi ovliviiuji jeji schopnost ziskdvat zisk na trhu. [9]

,, Odvaha je umeni povstat a promluvit, ale také ument sednout a naslouchat.

(Winston Churchill)
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II. PRAKTICKA CAST
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2 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Firma Hotel Malina, spole€nost s ru¢enim omezenym, byla zaloZena v roce 1996 jako
ryze Ceska soukromd spolecnost. NejvySSim orgdnem a zdroven vlastnikem je Milan
Sokola a Bohdana Sokolova. Hotel sidli v Napajedlech v lokalit¢ Malina jenZ je proslula
chovem koni a letni rekreaci u stiediska Pahrbek. Mezi hlavni ndplné€ Cinnosti patii
provozovéani hotelové Cinnosti Citajici 11 dvou, tif az ctyfliZkovych pokoji. VSechny
pokoje jsou vybaveny TV vcetné SAT a socidlnim zafizenim. Bar byl zrekonstruovan a
pfetvoren ve velice netradi¢ni klubové prostfedi slouZzici k dobré nélad€ a k relaxaci. Klub
nabizi moznosti volného piistupu k internetu, hudebni produkce, projekce, turnaje ve
stolnim fotbale, smokers’s equipment shop, levné take Away jidlo a hlavné moZnosti
potfadani soukromych akci. Restaurace nabizi moznost zdvodniho stravovani, aZ 70 mist
k sezeni, vedle hotelu je prostornd letni zahrada pro 90-110 lidi ohrazend Zivym plotem.
Zahradka nabizi ohnisté, pravidelné grilovani, uzeni, atrakce pro déti (prilezky, houpacky,
bazének), sport (beach volejbal, ping-pong, petang, stolni fotbal). Soucésti zahradky je
bezplatné parkovisté. Zahradka je v provozu pies letni sezénu od dubna do fijna..
Spole¢nosti méla pti zaloZeni pfiblizné¢ 9 zaméstnanci. S postupnym rozvojem rostl pocet
pracovniki, vyrobniho zafizeni i obrat a v sou¢asnosti ma podnik 17 zaméstnanct a rocni

obrat 6 miliont korun.

2.1 Dodavatelé a odbératelé

vvvvvv

Nowaco mrazirny a.s., Plzefisky prazdroj a.s., Pekdrna Penam s.r.o., Jaroméfickd mlékarna
a.s., Yaro s.r.o. - Uhersky Brod — dodavatel surovin do kuchyné. Nejvérnéj$imi odbérateli
je PecCovatelskd sluzba Napajedla, Plemenéiské sluzby a.s., Geostav, Teiko, HiebCin

Napajedla a.s.

2.2 Zaméstnanci

V Hotelu pracuje v soucasnosti 17 zaméstnanci. Jejich sloZeni je nésledujici: Majitel,
provozni, asistent provozniho, vedouci restaurace, kuchyn¢, baru a ubytovacich kapacit,

Vv

kuchari, ¢iSnici, barmani.

Slabi lidé cekaji na priznivou prileZitost. Silni si ji vytvdreji.
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Majitel Ekonomicky usek
Provozni Asistent provozniho
Séfkuchai Vrchni ¢iSnik Vedouci baru a hotelu Uklid a ddrzba
Kuchaii a Ci3nici Barmani
pomocnici
v kuchyni

Obr.¢.4 Organizacni struktura

2.3  Hodnoceni konkurenc¢ni pozice Hotelu Malina

*,
o3

*,
o3

*,
o3

Silné strdanky:
Spolecnost je ve vlastnictvi jediné osoby.
V poslednich letech se vzdjemné vztahy se zdkazniky dostaly na vysokou troven.
Firma zaméstndvd mlady ambiciézni kolektiv piispivajice k dynamickému rozvoji
spoleCnosti.
Nejvétsi letni zahrada na jizni Moravé s moZnosti sportovniho a spolecenského
vyuziti.
Firma nabizi moZnost firemniho stravovéani
Informacni systém v podniku.

Netradi¢ni prostiedi

Slabé strdanky:

Nizka navstévnost s niZ je spojena i vykonnost v zimnich mésicich

V ptipad€ nevlidného pocasi piebytek pracovnich sil v restauraci.

Nizka produktivita prace.

Vidis veci a rikds: “Proc?”Ale ja snim o nevidanych vecech a rikam: “Proc ne?”

(George Bernard Shaw)
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« Zastaralé zafizeni, vysoké energetické ztraty v zimnim obdobi.

«  Meén¢ kvalifikovany persondl v restauraci.

+  Firma investuje malo do reklamy.
PrileZitosti:

« ZastieSeni venkovni zahradky.

«  Vytvofeni vnitropodnikové mény pro nakup vhodnych pozitki a odmén.

« Novd klientela.

« Posileni stavajicich produkti.

Hrozby:

«+ Hotel se nachdzi v bytové oblasti. Ve vecernich hodindch dochdzi k ruSeni no¢niho
klidu. S tim jsou spojeny stiZznosti okolnich obc¢ant. JiZ n¢kolikrat byla podédna petice
jenZz ohrozila chod restaurace a venkovni zahrady.

«  Vstup novych subjektii na trh. V blizkosti centra se zvazuje o rekonstrukci Lidového

domu.

2.4  Analyza konkurence

Mezi zékladni zdroje informaci potfebnych ke zpracovéni analyzy o konkurenci a trzni
situaci v oboru patii idaje ziskavané napiiklad prostfednictvim internetu, podklady ziskané
pii styku s dodavateli a odbérateli, na vystavach a veletrzich. Déle jsou to dalsi oficidlné
dostupné zdroje, napi. noviny, odborné Casopisy a publikace z oblasti marketingu a

obchodu. Ve mést¢ jsou jesté dva bezprostfedné konkuren¢ni hotely.

a) Penzion Asterix se nachdzi v centru mésta Napajedla. Penzion leZi asi 100 metrti od
zémecké zahrady s né€kolika tenisovymi kurty. Oproti Hotelu Malina ma konkurencni
vyhodu v poloze umisténi. Nevyhodou je ov§em malé kapacitni plocha parkovacich mist.

V penzionu je restaurace s vybornou ¢eskou a evropskou kuchyni, salonek pro 20 osob.
K dispozici je jeden apartmdn a pét pokoju s kapacitou celkem 17 lGzek jsou vybaveny

toaletou, koupelnou,TV-Sat a telefonem.

" Zivot je maratén, ne sprint.“ (Jeff Davidson)
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Silné strdnky:
«  Hotel nabizi nejlevnéjsi ubytovani i stravovani ve méste.
« Nachdzi v tésné blizkosti podniku Fatra Napajedla kudy prochdzi denné nékolik tisic
lidi.
Slabé strdanky:
«  Nizka drovenl vybaveni a obsluhy.
»  Absence parkovacich ploch.
«  Nejisté postaveni na vlastnim trhu

Vv s

b) Restaurace s ubytovdnim Baltaci je situovdna na nameésti. Jeji nejvyhodnéjsi poloha
je suverénni. Restauraci ddvaji pfednost zahranicni turisté ¢i obchodnici. UdrZuje si vySsi
standart v poskytovani sluzeb i prostfedi je moderni. Celd budova prosla rekonstrukci

nabizi pon¢kud odlisSny zplisob sluzeb.

Silné strdanky:
« Velmi vyhodna strategickd pozice v centru meésta.
«  Vysoka uroven poskytovanych sluzeb.
«  Vysoce kvalifikovany personal.
«  Velké parkoviste.
Slabé strdanky:
«  Vysoké ceny oproti konkurenci.

+  Vysoké ndklady na udrzeni si stalych zdkaznikda.

2.5  Vysledky vyzkumu nazoria a postoji zaméstnancu

Forma dotazniku mi pfisla jako nejvhodnéjsi pro ziskani informaci z oblasti motivace
pracovniki. Dotaznikem lze oslovit velké mnoZstvi lidi, pficemz diky zaru¢ené anonymité
vede tento prostiedek respondenty k vétsi upiimnosti. Nevyhodou je, Ze dotaznik nemuze
byt ptili§ rozsdhly a podrobny. N&které informace jsem proto ziskdval prostfednictvim
osobnich rozhovori s pracovniky a vedenim firmy. Mou vyhodou je také, Ze jsem mél ve
firmé moZnost pracovat, ¢imz jsem se podrobnéji seznamil s podnikovou kulturou a poznal

problémy a vyhody jednotlivych oddé€leni, z ¢ehoZ jsem mohl Cerpat pii mé praci.

., Lepst je maly cin, neZ velkd slova.“ (Napoleon Bonaparte)
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Zminovany dotaznik jsem vytvofil na zdkladé nastudovanych teoretickych znalosti.
Provedeni vyzkumu s pouzitim dotazniku je technikou explorativni metody sociologického
prazkumu. Jde o kvalitativni vyzkum, protoZe ho nelze méfit. Opird se o pisemné
zaznamendni odpovédi dotazovaného na otazky v dotazniku nebo v zdznamovém archu.
Dotazovany pii odpovidani miiZze uplatnit emoce a pokud mu neni néjakd otazka zcela
jasnd, muzZe ji dotazujici zpfesnit, popiipadé se spolecné najit vhodnou odpovéed.
V dotazniku jsem pouzil uzaviené otazky (davaji dotazovanému vycet odpovédi),
polooteviené otizky (kombinace uzavienych a otevienych otdzek, které davaji
dotazovanému i jinou moznost odpovedi nezZ je nabizena a filtrujici otdzky, majici za ukol
vyfadit nékteré osoby z prisluSnych otdzek dotazniku). Snazil jsem se jim zjistit uroven
firemniho prostiedi, kulturu, vztahy, pracovni naroky, podminky, odmény apod. Ptal jsem
se také co a jak motivuje pracovniky k préci, zda pomysleji na pracovni postup ¢i zménu
firmy. Rozdal jsem celkem 12 dotazniki a ke kazdému zameéstnanci jsem pfistupoval
individudlng. Zvolil jsem metodu, kterd zabrala vice Casu, ale o to peclivéji a dikladnéji

jsem se dokdzal vzit do situace zamé&stnance a pochopit jej.

2.5.1 Osloveni pracovnici

Pracovniky jsem rozdé¢lil dle rtiznych hledisek do vice kategorii. To mi umoznilo zjistit,
podle téchto zdkladnich charakteristik, typ lidi ve firmé a mohl jsem i posoudit, zda a
jakym zptsobem se od sebe lisi odpovédi zaméstnancii z jednotlivych kategorii. Pro
potieby analyzy motivace jsem z hlediska postaveni v hierarchii organizace rozd¢lil
pracovniky na dv¢ skupiny. Jednu tvoii pracovnici nadfizeni (majitel, provozni, asistent
provozniho, vedeni restaurace, kuchyné, baru a ubytovacich kapacit), druhou skupinu pak
pracovnici podfizeni (kuchafi, ¢iSnici, barmani, pracovnici tklidu a udrzby), které jsem pro

jednoduchost souhrnné oznacil jako ,,d€lniky*.
Pouzité hlediska byla:

1. Pohlavi — dotaznik vyplnilo deset muzi sedm Zen — tento pomér ptiblizné odpovida

1 celkovému rozloZeni muzua a Zen ve firme.

2. VéEk — jedna polovina dotdzanych byla mladsi 30 let, jednu Ctvrtinu tvofili

pracovnici od 31-35 let. Ostatni pracovnici byly starsi 40 let.

,, Promarneny cas znamend pouhou existenci, vyuZity cas znamend Zivot. “(Edward Young)
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3. Cas straveny cestou do zaméstnani je z mého hlediska velice dilezitym faktorem
pii vybéru pracovniho mista. I kdyZ se s rozvijejici infrastrukturou vzdalenosti
pomysIné zmensuji velkd vétSina zaméstnancti Hotelu Malina uptfednostiiuje praci

v misté bydliste.

4. Vzdélani — asi polovina zaméstnanct, kteii vyplnili dotaznik (v€etné udajt o vysi
svého vzdélani) dosdhla nejvyssiho vzdélani na sttednim odborném ucilisti, ostatni

¢ast vystudovala stiedni Skolu.

2.6  Vyhodnoceni jednotlivych otazek

Mym hlavnim cilem bylo zjistit, jak se zaméstnanci divaji na podminky price, jak
vnimaji pracovm’ atmosféru, vztahy mezi nadﬁ’zen}’lmi a podﬁ’zen}’/mi. Funguje—li sprévné
zdokonalovani se, a zvySovani kvalifikace manaZerd firmy. Na nésledujicich fadcich popisi
odpovédi u jednotlivych oblasti — u nékterych vyuziji i grafické zobrazeni. Hodnoceni

prace, pracovnich podminek
a) Co a jak moc Vds motivuje k prdci prdave pro tuto firmu?

Nejvice respondentii (37%) zakrouzkovalo ,,penize. Velké procento pracovnikli vidi
motivaci v zajimavosti vykondvané prace, zdjmu o obor a vztahy na pracovisti. Ostatni si
vybral i povoldni diky dopravni dostupnosti Napajedel. Jistota a uznani sehréli také svoji

roli pfi vybéru zaméstnani.

Openize

B vztahy na pracovisti
14%

18%

Ozajimavost vykonavané
9% prace .
Dzajem o obor ve kterém

B acujete
| Ilzkost ¢i dopravni

dostupnost Napajedel
5% 9% Ojistota

27%

W uznani

,, KdyZ nevite kam jdete, tak vds Zddnd cesta nikam nedovede.* (Henry Kissinger)
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b) Libilo by se Vdm kdyby jste méla veétsi zodpovednost?
Vibec ne 20 -1 0 +1 +2  velice by se mi to libilo
Aritmeticky primér vSech odpovédi je jedna z ¢ehoz vyplyva zdjem o odpovédnost
jedince. Pracovnik chce byt do pracovniho procesu vice zainteresovany, samoziejmé za

cenu ohodnoceni.

c) Jak duleZité je pro vds mit moZnost ke zvySovdni specializovanych znalosti v ramci

zamestndni?
absolutn€ nedulezité -2 -1 0 +1 +2 velice daleZité

Velmi dilezité a zajimavé je srovnani této otazky s otdzkou predchozi — vyssi droven
specializovanych znalosti umoZnuje delegovani vice pracovnich ukold. Mira
zodpovédnosti pak doprovazi dilezitost konkrétniho poslani. Podle oc¢ekdvani hodnotili
dé€lnici svou odpovédnost mnohem niZe neZz vySe postaveni pracovnici u téch se neobjevilo
niz$i ¢islo nez ,, 1.

d) Jaké prileZitosti podnik nabizi pro rozsirovdni znalosti a rozvoj osobnosti ve vasem

oboru specializace?
minimdlni -2 -1 0 +1 +2 maximalni

Zde se ukazal velky nedostatek podniku jenz prakticky nenabizi Zadnou piileZitost
rozvoje. Vedouci pracovnici by uvitaly rozsifeni jazykovych schopnosti, sezndmeni se
snovymi technologiemi na trhu gastronomie, kuchafi pak absolvovani rekvalifika¢niho
kurzu tykajici se vegetaridnské kuchyné a novych metod stolovani. Mélo by se tak dit pro

zvyseni urovn¢ poskytovanych sluzeb v ¢emz by firma ptedcila konkurenci.
e) Jak se podniku podle vaseho ndzoru dari?
Viibec se nedaii -2 -1 0 1 2 velice se mu daii

Témeéf tii Ctvrtiny respondentl zaskrtli v odpovédich +1 z ¢ehoZz lze usuzovat celkovou

ispeSnost podniku. Ostatni vyplnily 0. Dvakrat se objevila i hodnota +2.

,, PFicin se, abys byl opravdu tim, ¢im se chces zddati. “(J. W. Goethe)
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f) Co Vam v prdci vadi? (Postupy, metod, ndzory)

O pokrytectvi

6%

M neustalé a tim malo
ucelné zmény

Outajovani,

37% zadrzovani informaci

19% O nizk& kvalita prace

M rozporna oéekavani

g) Citite potiebu vedlejstho prijmu? Ano Ne
Tady se odpovédi piiliS neliSily — vétSina respondenti odpovédéla Ano.

h) Jak diileZité je pro vds mit prileZitosti k rozvoji své osobnosti v rdmci zaméstndni
(napr. Skoleni o komunikaci mezi lidmi, 7eSeni konflikti, relaxacnich metoddch,

sebeovlddani, jazykovy kurz atd.)?
Nedulezité -2 -1 0 +1 +2 velice dulezité

Muzi 1 zeny prikladali velkou véhu této otdzce pfevazovali vesmes kladné odpovédi.

Rozvijeli by se nejrad¢ji v komunikaci mezi lidmi i v metodéch jak feSit konflikty.

2.6.1 Postoj k reorganizaci

a) Co si myslite, Ze by management nebo vds primy nadrizeny mohli udélat pro to, aby

zaméstnanci vaimali zménu spise jako pozitivni vyzvu, neZ jako hrozbu?

B pifjemny projev

249

B spolecné
10% sblizovani
Unic vic nez

doposud
Hpochvala

14%
14% mzvysit plat

,Je vlastnosti lidské duse, Ze se nejrychleji pozvedne, je-li nejvice sklicena.” (J. W. Goethe)
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2.6.2 Prace ve skupinach zabyvajicich se projekty
a) Funguje podle vds prdce ve skupine?
Vibecne -2 -1 0 +1 +2 Naprosto skvéle

Zde bych chtél zminit velice piijemnou podnikovou atmosféru a pohodu. VétSina

zamestnancll je ochotna a schopna nabidnout své pracovni sily kde je potieba. Zde

Vv

dosahovali odpovédi nejvyssich kladnych bod.

b) Naslouchd vedouci skupiny/séf vasemu ndzoru?
Vibec ne -2 -1 0 +1 +2 Velice dobie

Névaznost na ptedchozi otdzku je samoziejma. I u této odpovédi byly zaskrtany pouze

kladné odpovédi coz dokazuje ,,rodinné podnikové klima®.

c) Jak hodnotite své Sance na aktivni spoluticast na probihajicim deni?
Prakticky zddné -2 -1 0 +1 +2  Hodné velké

Primérnd hodnota se liSila v zavislosti s mirou odpovédnosti. Vedouci pracovnici fidi
aktivni déni podniku. Jen oni dobfe védi co je potieba pravé vykonat a zafidit. Prekvapily
m¢ i kladné odpovédi dé€lnikti. Zde bych vyzdvihnul dobte fungujici komunikaci shora doli

a naopak.

d) Jak hodnotite pohyb informaci uvniti podniku?

Bptili§ malo
informaci

27% B piili§ mnoho zbyte¢nych

informaci

9% I:'je zcela nepredvidatelné,
kdo dostane jaké informace

46% Oinformace jsou
v nespravnou chvili

X1

,Jen ta vec je ztracena, kterou clovek sam vzdd“.(G. E. Lessing)
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e) Pracovni metody a postupy jsou

O efektivni

M nepfilis efektivni

15%

O motivujici
7%

O nudné

9 Pl . 7 .
1% M zavisi na osobnosti
vedouciho

19% O nahodilé

M presné zaméfené na druh
projektu

2.6.3 Vztahy mezi nad¥izenymi a podiizenymi
a) Je vds bezprostredni nadrizeny dobry posluchac?
Velmi Spatny -2 -1 0 +1 42 Velmi dobry

Prevladali spisSe kladné ¢i neutrdlni odpovédi — pouze Ctyii lidi vidi ve svém nadiizeném
spiSe Spatného posluchace. Priimérnd volend hodnota byla +1. Nejvice se tedy blizi

k odpovédi ,,velmi dobré vztahy, coZ je pro podnik potéSujici.

b) Jestlize se vds bezprostredni nadrizeny neridi vasi radou uvede ditvody tohoto

rozhodnuti? Ano Ne

Zde respondenti odpovidali vétSinou kladng. Pouze Ctyfi zdporné odpovédi. Paklize se
vedoucimu nelibi rada od podiizeného mél by bezpodminecné uvést divod svého

rozhodnuti.
c) Jste jako zaméstnanec soucdsti rozhodovaciho procesu
Vibecne -2 -1 0 +1 +2 Rozhodné ano

Urcité velmi dulezitd otdzka pro motivace pracovnikl. Vedouci pracovnici odpovidali
v kladnych hodnotich. Délnici pak v zdpornych. Primérnd hodnota se pohybovala okolo

nuly.

Vase slova jsou jako bumerang, vraceji se spolehlive.
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d) Jak hodnotite iiroven porad zaméstnancii?
Velice Spatné -2 -1 0 +1 +2 Velice dobie

Nejvice respondentl (44%) zakrouzkovalo ¢islo +1, coz lze vylozit tak, Ze jsou spiSe
spokojeni s vedenim porad. Ctvrtina lidi se nepfiklonila k Z4dnému pélu, velice dobie
hodnoti poradu pouze dva zaméstnanci, velice Spatné vidi vedeni porad pouze jeden

pracovnik.

e) Co vy osobné ocekdvdte od porady zaméstnancii?

Oudéleni pochvaly nejlepSimu
pracovnikovi tydne
M nové myslenky a ndzory

Onové ¢i lepsi pracovni postupy a
metody

Ovyhodnoceni realizovanych
15% 30% plénﬁ

M pokérani

f) Myslite, Ze poZadavky, které jsou na vads kladeny, odpovidaji vasemu skutecnému
potencidlu?

Oano

1% )

M nejasné pozadavky

21% 41%

O ptili§ mnoho
pozadavku

O piilis mélo pozadavkl

16%

1%
M n¢kdy ano, nékdy ne

.. jestliZe se vyhneme strasti, kterou ndm prindsi reSeni problémii, vyhybdme se soucastné
i duchovnimu ristu, k nemuz nds problémy vybizeji.
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2.6.4 Komunikace

a) Na kolik si podle vds zaméstnanci pripadaji bezpecne, aby rekli, co si doopravdy o

necem mysli, a to i kdyZ se jednd o kontroverzni zdleZitost?
velice nebezpecné -2 -1 0  +1 +2 naprosto bezpecné

Nejvice zaméstnanci odpovidalo vrozmezi od -1 (21%) do +1 (29%). Ctyﬁ
zameéstnanci si pripadaji velice nebezpecné paklize sd€li svlij nédzor v kontroverzni

zélezitosti. U dvou dosdhla odpovéd’ hodnoty +2.
b) Jak diileZitd je pro vds pochvala a uzndni?
naprosto nedilezitqd -2 -1 0 +1 +2 velice dulezita
Tady se odpovédi pfili§ neliSili. KaZzdého z nds pochvala a uznéni urcité velice potesi.
Prevladaly odpovédi s hodnotami +2.
c)Dostdvd se vam bezprostredné takové pozitivni vazby, jakou si zaslouZite a ocekéavate?
vibec ne -2 -1 0 +1 +2 naprosto ano

Dulezita otdzka pro zaméstnance, pro jeho vlastni sebeuspokojeni z vykondvané prace.
Odpovéd’ respondentti dosahovala v priméru hodnoty +1. Pouze u d€lnika ddrzby a dklidu

se odpovéd’ pohybovala v zdpornych hodnotéach.

d)Kdy? jste udelali chybu, dostanete se vdm bezprostiedné konstruktivni kritiky, ze

které se miiZete poucit?  vibec ne -2 -1 0 +1 +2 naprosto ano

Prevladali spiSe kladné ¢i neutrdlni odpovédi — pouze tfem zaméstnancim chybi

pokédrani ve spridvny okamzik. U této otdzky je potfeba ocenit ochotu a pravdivost

odpovedi.
e) Vsimd si vds bezprostredni nadrizeny dostatecné vasi prdace?
vibec ne -2 -1 0 +1 +2 naprosto ano

V odpovédich byly rozdily mezi jednotlivymi kategoriemi. Pracovnici v kuchyni a
restauraci odpovidali kladné. Barmani a vedouci hotelu a ubytovani volili neutrdlni

odpovéd'.

,, Zddny ¢lovék neni takovym hlupdkem, aby nedoSel k iispéchu v jedné véci, je-li v ni

vytrvaly.* (Leonardo da Vinci)
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h

Vyskytuje se u vds hodné intrikovdni a pomluv? Ano ne nevim

U této otdzky bych chtél zminit podnikovou kulturu ve formé& spolecné sdilenych

firemnich cilt, socidlnich hodnot, které vznikaji a vyvijeji se vramci dlouhodobé

zaméestnanecké interakce, komunikace a sociokulturnich hodnot. Prevazna vétSina

odpovédi byla zapornych.

2.6

S5 Motivace

a) Co Vds motivuje?

O néco délat, odbourat prebyte¢nou

energii, nenudit se

M néco vytvorit, né¢eho dosahnout,
prokazat své kvality

Openize a jistota

Obyt samostatny, nezavisly na druhych

W kontakt s druhymi lidmi

O moc, ovladdani jinych lidi

W rozvijet svou osobnost, sebedlvéra

Opotvrzeni vlastni dulezitosti, dosazeni

uznavané spolecenské pozice

b) Co by mohl vas bezprostredni nadrizeny udélat pro to, aby vds prdce vic tésila?

Ovétsi pauza na oddych

W zjednodusit pracovni
postupy a metody

Ozvysit plat

O pfijemnéji vystupovat,
Iépe naslouchat

B muj nadfizeny mi
vyhovuje

O nebét se investovat do
novych zafizeni

,Jakmile si ditverujes, umis Zit.“ (J. W.Goethe)
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c) Co vy sam (sama) mitZete udélat pro to, aby vds prdce vic tésila?

U této otazky se odpovédi liSily v zdvislosti na vykondvané profesi. Pracovnici
v kuchyni by chtéli mezi sebou lépe vychdzet, nebdt se vyslovit kritiku. Jsou si dobfe
védomi dileZitosti zpétné vazby. Jen z piedchozich chyb se mize ¢loveék poudit. VEtSina
zamestnancl v kanceléfi by rdda zménila interiér podle svych ptedstav. Vedouci pracovnici
jsou si védomi nutnosti seznamovani se s novymi metodami persondlniho fizeni. Nejrad¢ji

by zlepsili své schopnosti v oblasti organizace prace a zabezpecovani pracovnich zdroju.

2.6.6 Zdokonalovani managementu a zaméstnancu

a) Mdte néjaké navrhy, jak zlepsit zdokonalovdni vedoucich zaméstnancii? Bud'te tak

laskav(d) a specifikujte je.

Hodnoceni vedoucich pracovniki v Hotelu Malina vyznélo na prvni pohled pfiznive.
Ptevazovaly odpovédi s vynikajicimi vlastnostmi. Objevily se ale také zaporné zvyky i
postoje v souvislosti s povzbuzenim ¢i motivaci ze strany vedouciho. Podfizeni vyzadovali
v odpovédich vétsi profesionalitu u nadfizenych a managementu tzn. schopnost pfizplsobit

se necekanému feSeni problému, byt flexibilni.
b) Jste spokojnd(y) se svym Séfem, firmou?
vibecne -2 -1 0 +1 42 naprosto ano

U této odpoveédi se odpovédi naprosto rozchizely. Vedouci pracovnici zaSkrtdvali
vétSinou hodnotu +1, kdezto odpovéd’ u délnikii se pohybovala v zdpornych cislech.

Primérnd hodnota odpoveédi +1.

c) Kdo si myslite, Ze je ve Vasem tymu nebo v ramci celé firmy nejoblibenéjsi? Kterého
cloveka a jeho prdce ve firme si cenite nejvice?

Vv s Vv s

Zde se odpovédi témét shodovali. Nejobliben€jsi, a nejcennéjsim zaméstnancem se stal
$éfkuchat. Zeptal jsem se na pro€ je tomu tak. Odpovédi znély napt: ,,Zné svlij obor a praci
velmi dobte. Je upfimny. DokdZe si na pracovisti sjednat porddek. M4 respekt u ostatnich.

MY 66

Je spravedlivy, ale ptisny. DokdzZe podiizené motivovat. Je to dfic.

., Dopustis-li se chyby, neudelej druhou tim, Ze chces zatusovat prvni. Priznej ji!
(J.H.Lorimer)
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d) Jak se na Vds divd nadrizeny — zkuste odhadnou jeho miru spokojenosti s Vasi praci a

s osobou:

O mnozstvi odvedené prace
M kvalita prace

8% 4% 019, | Lschopnost komunikace
4% s podiizenymi
O schopnost komunikace
nadiizenymi
M schopnost komunikace s kolegy (i
z jinych odd¢leni)
8% o509, | Oschopnost fesit i naro¢n&jsi nez
13% b&Zné tkoly
M schopnost piizpiisobit se zménam

17%

O ochota k mimotadnému
pracovnimu nasazeni

,, Pokud si nenapldnujete sviij viastni Zivot, je docela mozné, Ze vdam ho napldnuje nékdo

jiny. A vite, jak vam ho napldnuje ?Zddny zdzrak to nebude. “(Jim Rohn)
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3 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

V dotazniku jsem se snaZil identifikovat jednotlivé motivacni faktory, prubeéh price na
pracovisti, at’ uz ve skupiné ¢i z pohledu jednotlivce. Zjistil jsem jak funguji vztahy mezi

pracovniky a uroven komunikace.

Cilem navrzenych feSeni je zlepSit situaci ve firmé¢ za predpokladu udrzeni silnych a
zlepSeni slabych stranek s ohledem na silné konkuren¢ni vyhody firem na trhu. Navrhovana
feSeni vychdzeji z ekonomické dostupnosti (nesmé&ji pfiliS zatizit ekonomickou situaci
firmy), museji byt proveditelné a hlavné v souladu s modernimi trendy fizeni spolecnosti.
Moje névrhy jsou spiSe doporuceni a firma se jimi miZe nebo nemusi fidit. Proto se

k danému problému snazim navrhnout raciondlni feSeni problému.

Co vlastn¢ plisobi motivacné na ¢loveka? Bezprostfedné na n¢j ptsobi jeho okoli. On
sdm je spoluutvaretelem okoli, spoleCnosti. DileZité je splynuti s bezprostifedni
piitomnosti. Clovék nemtiZze uskute¢nit druhy krok, aniZ by udélal prvni. Jestlize prvni je
ve znameni posunu vpied, jejimZ indikdtorem je momentalni pocit ¢i prozitek, snaze,
rychleji, jasnéji, spravnéji, obezietnéji se rozhodne ucinit dalsi krok, a naopak. V Zivote

jsem poznal, Ze lepSi neznamend vzdy snazSi. Obcas je vét§i pfinos pro Clovéka jit

vvvvvv

Vv s

také snazi délat zZivot pohodln€jSim. Zapadni styl Zivota pokraCuje ve vyvoji neustalym
zlepSovanim, vynucovanim si pohodli. V disledku se stiva Clovék otrokem svych

vymoZzenosti. Nerozviji jiz dal svou mysl. Pfevlada zde materialismus nad spiritualismem.

Motivem je dé€lat lidi Stastnymi. Jen tak ndm to mohou oplatit. PakliZe je ¢lovek vesely,
Stastny napadaji ho jen skvélé myslenky. Zalezi také na povaze a osobnich hodnotich
jedince. Motivujici je i existen¢ni situace.

Nejsilngjsim a nejvétsim motivatorem je ldska. Existuje nékolik druht. K bliznimu
svému, ke spoleCnosti, nékdo ji muze citit vice k penézim k vécem movitym ¢i k prace,

sportu.

Diilezita je lidsky touha, chtiC.

Meijte dlouhodobé cile, krdatkodobé nezdary pak budou je poucenim na cesté k vispéchu.
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4 NAVRH NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU VE FIRME
HOTEL MALINA

Za prvé jsem podle analyzy definoval nékolik oblasti ve kterych mé firma slabiny a

vidim zde prostor pro dalsi zlepSovéni.

Hmotné odménovani
Socidlni pozitky
Povzbuzovani
Pracovni prostfedi
Zvysovani kvalifikace

Firemni outdoorové aktivity jako souc¢dst firemnich benefitl i firemniho vzdélavani.

S témito oblastmi jsem dale pracoval a snazil se vrdmci firmy navrhnout feSeni

stavajicich podminek.

4.1 Hmotna odména

Hmotna odména nemusi mit podobu pouze penézni, ale jednd se i naptiklad o rtizné
hmotné vyhody — sluZebni automobil pro vedouci pracovniky v piipad€ potieby, mobilni
telefon atd. Zdkladem kazdé finan¢ni odmény musi byt vykon. Manager musi definovat
pfedem piesny plan poZadovanych vykoni a k nim pfidruZenych odmén. Odmény museji
byt rozdélovany smérem na vykon. Napf.: JestliZze presdhne obrat v restauraci za vikend
(patek, sobota, ned¢le) 50 000,- ptiddm ¢iSniktim 4% z trzby navic k jejich platu. Obdobné

1ze postupovat i v baru.

Jako mozné feSeni bych navrhoval sestaveni pracovniho planu, ktery bude obsahovat
ukoly daného pracovnika a jejich plnéni. Pro zvySeni motivace by bylo dobré viditelné
tento pldn vyvésit ve firm&. Pracovnici budou mit prehled, jak si vedou 1 jejich
spolupracovnici a tim padem vznikne pracovni soutézivost za vyssimi vykony. Nésledné to
bude slouzit i vedeni ke kontrole pracovnikii. Bylo by také dobré zvefejnit sumu penéz

urcenou na tyto odmény. Musi tedy fungovat diferenciace mezi odmeénami s vazbou na

Vira znamend verit v to, co nelze videt, a odmeéna za viru spocivd v tom, Ze lze videt to, v co
verime.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

vykon. Neni mozné vyplacet vSem stejné odmény. Také nelze vyplacet odmény v situaci,
kdy se firm¢ nevede dobie. Musi tedy existovat pevnd vazba, nejen mezi vykonem,
jednotlivce, ale i mezi vykonem celé firmy. Toto opatfeni bude mit vazbu na podporu
tymového ducha kolektivu. KdyZ budou pracovnici védét, Ze jsou hodnoceni. nejen podle
svych vykont, které maji za dkol, bude to vytvaret pouto mezi pracovniky. Vedeni firmy

tim také dava najevo, Ze preferuje uspésnost celé firmy pted uspechy jednotlivc.

Socidlni poZitky
V této oblasti pocitovali zaméstnanci, Ze firma neplni dostate¢né jejich pozadavky.

Podle jejich vyjadfeni neSlo o zdzemi firmy, ale o socidlni politiku firmy. Proto se i

navrhovana feseni budou dotykat socidlnich vyhod zaméstnanct.

Piispévky na obleceni

Zavedenim piispévkll na obleceni firma jasné¢ ukdaZe, jak ji zdlezi na tom, jak jeji
zamestnanci vystupuji na vefejnosti. I symbolicka Castka se projevi ve zlepSeni vztahu
zamg&stnancl k firmg. A hlavnim pfinosem bude i zlepSeni image firmy ve vztahu k okoli a
k obchodnim partnerim. VSichni ¢lenové persondlu budou v pracovni dobé¢ nosit tricka
s ndpisem Hotel Malina. Tricka budou barevné rozliSena podle stavajici barvy interiéru.

Napi.: Bar je vymalovan do ¢erno-Cerveného odstinu, stejn¢ budou vypadat i tricka.

Zivotni pojisténi hrazené zaméstnavatelem

Dal$im navrhem pro zlepSeni situace v oblasti motivace ve firmé je uzavieni Zivotniho
pojisténi. V dnesni dobé se dostava téma pojisténi do popredi zdjmu mnoha firem. Diky
datiovym udspordm pfindSeji firmdm moZnosti zvySeni motivace pracovnikd. Firma tak
upevni pracovnikovu davéru a socidlni citéni. Zivotni pojisténi zaméstnanct musi spliiovat
nckolik podminek, aby mohlo byt danové odpocitatelné — musi byt uzavieno nejméné na
dobu 5 let a zaroven musi byt okamzik doziti se konce pojisténi stanoven na rok, kdy se
pojistény dozije 60 let v€ku. Danova novela pfindsi moznost uplatnit pojistné zaplacené
zamestnavatelem na pojisténi zaméstnance jako danové ucinny ndklad az do vyse 8 000,-

ro¢né€ na jednoho zameéstnance. V praxi to znamend, Ze pokud se firma rozhodne platit

., Krize je produktivni stav. Clovek z néj must odstranit pouze prichut katastrofy. “
(Max Frisch)
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svym zaméstnanciim Zivotni pojisténi misto zvySovani platu, uspoii penize.

Pojistnd smlouva je sjedndna do 60 let véku zaméstnance. Je mozné uzavieni hromadné
smlouvy pro n¢kolik zameéstnanct. Uzavirajicim subjektem je v mém piipadé
zaméstnavatel a Kooperativa pojisStovna. Smlouva bude uzaviend celkem pro 6 lidi
s oblasti vedoucich pracovnikl. PakliZze si zaméstnanec uhradi 266 K¢ zaméstnavatel mu

pfispéje dalSich 400 K¢

Pripadny ndvrh:

Zaplatite 47 952,- (12 * 666 * 6), Usetrite 16 783,- (ro¢ni uspora na odvodech 26% soc.
POj., 9% zdrav. Poj.), Zaméstnanec ziskd 7 992 K¢ rocné (666 * 12), Pojistnou cdstku v 60
letech 391 768 K¢ (v€k 20 let), 221 998 K¢ (vék 35 let), 116 843 K¢ (vek 45 let).

Zvysi-li se zaméstnanci plat pouze o 400 K¢ mésicné tj. 4 800 ro¢n¢:

Zaplatite 38 880,- (12 * 400 * 6 plus odvody), Usetrite 0 K¢, Zaméstnanec ziskd jen 4 800

K¢ brutto minus odvody, minus dan.

Je tedy na mist€¢ podotknout, Ze vyhody pojiSténi pro firmu jsou jak v oblasti
ekonomické, tak i v oblasti socidlni politiky. Navrhované feSeni je béZnym postupem
v kultufe zdpadnich firem, kde se tyto nastroje staly b&Znou praxi firemnich strategii
zamefenych na socidlni pozitky zaméstnanct. V prostiedi naSi firmy pfispéji nemalou

meérou ke spokojenosti zaméstnancti a hlavné prispé&ji k zvySeni loajality k firmé.

4.2 Nehmotna odména

Povzbuzovadni — neformdlni hodnoceni

V rukou vedoucich pracovnikli je povzbuzovani velmi vyznamny ndstroj, kterym

pomdhaji pracovnikiim objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. BohuZel nase kultura

nema velkou tradici pozitivniho povzbuzovéni. Zptisob, jak upozornit na chyby a pfitom
jedince neodradit, je jedno z nejvétSich uméni mezilidské komunikace. Proto, bych jako
feSeni v této oblasti vidél ucast managementu firmy na specializovaném Skoleni
zamefeném na toto téma. Na tomto Skoleni ziskd dovednosti, jak spravné a cilen¢

povzbuzovat pracovniky.

., Clovék musi mit budoucnost v mysli a minulost v aktech. “(Talleyrand)
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Jako piiklad Skoleni na toto téma jsem vybral specializovanou firmu Altego, kterd se
zabyva tvorbou systematickych vzdéldvacich a tréninkovych projektl, které sestavuje,
upravuje a realizuje na zéklad¢ potieb zdkaznika. Cilovou skupinou tréninkovych seminéi

jsou obchodni zdstupci, pracovnici v zdzemi firmy a jejich management.

Clovek je tvor piizptisobivy a lehce ovlivnitelny. Mam na mysli hlavné prostiedi ve
kterém Zije, co je bezprostiedné vedle ngj, potom také co v jeho mysli. Vytvorenim
,motivacni atmosféry*, ,, motivacniho klimatu‘ se v pracovnim procesu zvysi produktivita
prace. Jak? Poskytovanim penéZnich a nepené¢Znich odmén za ocekdvané chovani.
Jednotlivy pracovnici budou navzdjem ovlivnéni a motivovdni k vysoké vykonnosti.
V podniku by méli manaZefi prosadit a odménit dobrou tymovou préci, vytvofit ucici se

organizaci. Zaméstnanci by se ucili jeden od druhého.

Pracovni prostiedi

Jednim z dalSich problému je pracovni prostiedi ve firm¢. Zaméstnanci si stéZuji na
nedostatek prostoru v kancelafich. Zde navrhuji jako feSeni pifimé urceni jednotlivych
pracovniki odpovédnych za spravu kanceldii. Pokud bude pracovnik zodpovédny za
sveéfenou kanceldf, bude mit snahu na tom, aby i ostatni, ktefi do ni pfijdou udrzovali
potadek. Dale by mohlo byt mozné, aby si zaméstnanci upravili vybaveni. Je tedy nutné
provést soupis vybaveni a ndsledn¢ premistit vSe co nesouvisi s praci osob vyuzivajici
kancelar. Jedna se naptiklad o kopirku, ta by mohla byt umisténa mimo kancelét, protozZe je
vyuzivana vice pracovniky a neni mozné, kvuli kazdé kopii naruSovat chod kanceléte, kde

je umisténa. Ziskd se tim nejen misto, ale odpadne i zdrZovani ostatnich pracovnikil

kancelate.
Dalsim opatfenim by mohlo byt, aby si sami zamé&stnanci vybavili kancelafe, jak sami
chtéji. Tim myslim naptiklad obrazy, kvétiny a jiné osobni véci. Jak je védecky dokédzéano,

pracovnici ktefi se v praci citi 1épe, podéavaji vyssi vykony. Také to ma vliv na image firmy,
osobnéjsi raz kancelare zlepSuje komunikaci mezi pracovniky a klienty.

Na volné plochy na zdi zejména v kuchyni na chodbach v baru a ve vyCepu bych vyvésil
cedulky s povzbuzujicimi ndpisy napf.: ,,Prohra neni nic jiného neZli ptileZitost zacit znovu

a daleko chytieji!* (Henry Ford), ,,Zivot neni o tom jestli upadnes, ale o tom zda dokaZes

,, Pred ndmi jsou lepsi veci nez ty, které zustaly za nami.* (C.S.Lewis)
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znovu vstat.” (Vincent Lombardi), ,,Lidé jsou obvykle ve svém Zivoté tak Stastni, jak
skutecné chtéji byt.“ (A. Lincoln), ,,Nedélej nic polovicaté, jinak bude§ vic ztricet nez

ziskavat.“ (L. Armstrong).

Ve firmé bude umistén automat s chlazenou a horkou pramenitou vodou k obcerstveni

persondlu. Dodéavku a servis zajiStuje firma Fontana watercoolers, s. r. o.

Spolecenské prostiedi netvoii pouze piitomnost druhych lidi a osobni styk s nimi, ale

také jejich myslenky, ndzory, postoje, obyCeje a cile. VIliv spolecenského prostredi
nepfijima ¢lovek pasivné. Vztah jedince a spolecenského prostiedi je oboustranné aktivni.
Kazdy clovék svou osobou a svym jedndnim spolecenské prostiedi spoluvytvéii. Interakci
muzeme charakterizovat jako vzdjemné plsobeni, podnécovani, ovliviiovani a vzdjemné
reagovani osob ve skupin€ nebo v jiném spole¢enském utvaru. Vedeni firmy nemiiZe lidem

piikazovat a ani je nutit k chovani ve své kancelafi.

ZvySovani kvalifikace

V oblasti kvalifikace ma firma hrubé nedostatky. Na zlepSeni situace navrhuji Gicast na

vychovné-vycvikovych programech ¢i skolenich.

Management by se m¢l zdokonalovat jak efektivng vést a fidit porady. DiileZité je védéet
kdo poradu svoldvd. Z toho Ucastnici poznaji, na koho se obritit s dotazy ¢i dodatecnymi
body programu, nebo s kym projednat svou neudcast. Sdélit cas zacdtku, konce a misto
kondni porady. Cil je nejvyznamnéjsi ¢ast programu. Identifikuje diivod porady, takze na ni
mohou byt pozvani ti spravni lidé. Jeden ze zpiisobii, jak vymezit a stanovit cil, je jednou
vétou popsat, pro¢ se porada svolavd. V nasem piipad¢ to bude vedouci firmy nebo jim
povéfend osoba. Pfi poradé samotné neopomnét vyzdvihnout dspéSné a zdarné realizace

produktu, spolecenské akce. Zminit co konkrétn¢ a pro€ se zdkaznikovi libilo. Pokud je to
mozné sluzbu vylepsit. Ne vzdy je to vhodné a nutné.

Déle by se vedeni mélo soustiedit na stav zdkaznik. Jak si udrzet zdkaznika?
V dnes$ni dobé si tento fakt uvé€domuje 1 Hotel Malina. Snazi se proto, aby vSichni
pracovnici firmy vzali na védomi, Ze i jejich chovéani a jedndni mé vliv na zdkazniky.

Dtivodem odchodu zdkaznika jinam nemusi byt jen jeho nespokojenost. MiiZe to byt i

,»Nejhojneji obdaruje budoucnost ten, kdo vsechno ddvd soucasnosti.* (A.Camus)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

pouhy pocit, Ze o n¢j neni dostateCné¢ peCovano. Ma-li zdkaznik tento pocit, je pro n¢j
snadné odejit a vyzkouset nékde néco jiného. Pfitom pravdépodobnost, Ze se vrati, mlize

byt mala.

Barmani se zicastni kurzu 1. Ceské barmanské akademie, ktery je zaméfen na &dst
teoretickou (receptury, vyrobni postupy, zboziznalectvi, pomiticky, postaveni baru, servis
drinkii, pomticky pro servis) a praktickou. Vyhody plynouci z absolvovéani kurzu jsou
ziejmé. Absolvent umi samostatn¢ vyrobit 100 drinkd, obdrzi certifikit BARTENDER 1.
Ceské  barmanské  akademie v anglictiné s mezindrodni  platnosti.

Pravidelnd ucast vrchniho CiSnika na veletrzich gastronomie, hotelovych sluzeb a
vefejného stravovani. Aktudlni déni lze sledovat v periodikach Gastronom a na

internetovych strankdch www.gastronom.cz, www.gastroplus.cz

Vzdélavat pracovniky je mozné 1 formou rozSifovani prace ve vertikdlni drovni (metoda
Job enlargement). Seznamit je napiiklad s principem fungovani pracovnich stroji, zafizent,
vypocetni techniky, aby byli schopni dé€lat drobné opravy ¢i instalace. Zminéné rozSifovani
pravomoci alesponi trochu vyvazi nepravdépodobnost postupu na vyssi posty. Obohacovani
prace (job enrichment) — delegovani zodpové&dnosti, kompetenci na nizsi stupné fizeni.

Napiiklad v piipad¢ nepfitomnosti manaZera piebird odpovédnost za persondl a vykon

prace nejvyse postaveny zaméstnanec na pracovisti.

Firemni outdoorové aktivity jako soucdst firemnich benefiti i firemniho vzdéldvdni.

Jak jiz nazev odpovidd jednd se o vicedenni pobyty, pfi kterych tcastnici maji mozZnost
vyzkousSet si fadu zajimavych sportovnich a adrenalinovych aktivit v atraktivnim pfirodnim
prostiedi v zahrani¢i — napf. rafting, canyoning, horskou turistiku, via ferraty, skialpy. Tyto

akce pfti kvalitnim nastaveni a odborném vedeni se stanou velmi u¢innym nastrojem,

pomoci kterého splnite vzdélavaci cile vasi firmy (napf. zlepSeni komunikace mezi
Ucastniky) i cile neformdlni (napf. poznani se tcastnikli mimo pracovni prostiedi). Silné
spolecné zazitky, které si tcastnici z takové firemni expedice odvazeji, jsou velmi silnym
tmelicim prvkem dlouhodob& pretrvdvajicim mezi uCastniky po navratu do firemniho
prostiedi. Vybér lokality zdvisi na spole¢ném rozhodnuti. Veskeré financni a materidlni

zajisténi si hradi dcastnik sam.

,» Po CtyFicdtém roce veku, je jiZ kaZdy zodpovédny za vyraz své tvdre. “(Abraham Lincoln)
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Sport a vykon jsou nutn¢ nddoby spojené, nebot’ pfi realizaci obého madme moznost
objevovat své silné i slabé stranky, coZ v kombinaci vede ke spokojenosti téla i duSe. Sport,
at’ uz v intenzivni ¢i pasivni form¢ urcité¢ navic pomaha k uvolnéni a k odreagovani, resp.

k tomu, aby nasledny vykon mohl byt kvalitni a stoprocentni.

Kdy? verime ve svou silu, stavame se denné silnéjsimi. (Gdandhi)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 55

5 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Na zavér chci definovat zdsady vedouci ke zlepSeni vykonu managementu a oblasti
motivace pracovniki.
« Snazit se d€lniky vice seznamovat s okolnostmi pribéhu priace Delegovat jednotlivé

pracovni postupy. Napt.: vybaveni objednavek a jejich zpracovani $éfkuchatem. Nikoli

cestou majitel — asistent provozniho — Séfkuchar.

«  Firma pocita se zavedenim nové metody udrzby TPM (Total preventiva Maintenance).
Obsluha stroje (kdvovar, spordk, velky mlynek apod.) zejména v kuchyni, baru a
restauraci bude sezndmena jak provadét i béZnou udrzbu — mazdni, ¢isténi. Stfedni a

generdlni opravy jsou provadény na zaklad¢ revizi a pokud je to nezbytné nutné.

«  Majitel, provozni hotelu a jeho asistentovi doporucuji pro zlepSeni persondlni prace
Skoleni se specializovanou firmou Altego Diiraz pii tréninko-vycvikovém kurzu bude
kladen na piesvédCovaci metody (zplisob pisobeni hodnotovymi argumenty,
dobrosrde¢nost, zucastnénost, motivace), schopnosti pldnovat si vyuZivini Casu,
schopnost poslouchat a vystupovat na pracovisti. Ddle pak zlepSit objasiiovani

(klerifikaci), srozumitelnost, lehkou a trvalou zapamatovatelnost.

« Firma si miiZze dovolit uhradit soukromé Zivotni pojisténi hrazené zaméstnavatelem
celkem Sesti lidem Nadfizenym pracovnikt, ostatnim podiizenym poskytne piispévek
na obleceni.

«  Pro jeste lepsi pohyb informaci se pocitd s umisténim stru¢nych ndpisii na pracovisti,
presn¢ informujice pracovnika o pracovnim postupu.

« Zavedeni patnictiminutové pauzy mezi osmou a devatou hodinou pfispéje ke zlepSeni
vztaht, pracovni pohody, odpocinku a ndsledné chuti do préce.

« Hledat nové metody price a postupovat smérem zlepSovacich ndvrhi produktii a

sluzeb oproti konkurenci je cilem firemni strategie.

« Nové pracovniky pfijimat na zdkladé pohovoru. Nastinit jim cile a strategii firmy.
Odhadnout zda by byl schopny ochotné se podilet na dal$im fungovéni firmy. PouZit

test mechanickych, psychomotorickych a fyzickych schopnosti.

., Clovek je cely a vidy vnitiné svobodny, kdyZ chce.“ (Mounier)
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Hotel v souc¢asné dob¢ hledd dodavatele na vyménu oken zabezpecujici nizsi tepelné

ztraty. Ocekdva se velkd financni ndrocnost. Rekonstrukce bude hrazena z fondu

oprav.

Vira - nadéje - laska

Miluj a doufej a v sebe vzdy vér,
skuhravé sycky si s ismévem mef,
heslo si vytesej do Stitu skal:
MILUJU, DOUFAM JDU VYS A JDU DAL!

J.Solar Pujde to!
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ZAVER

Ve své praci jsem dochdzim k zdveéru, Ze firma Hotel Malina, pro kterou byla
zpracovana ma prace, ma i pies pomérné silné zdzemi a postaveni na trhu mezery v oblasti
motivace. VétSina téchto nedostatkii je zfejmd jiz pozorovanim, ale hlavné¢ dotaznik
upozoriuje na ty, které se jevi zaméstnancim jako klicové. Myslim, Ze pouzity dotaznik
ma Siroké spektrum otdzek a tim 1 velkou vypovidajici schopnost. S né€kterymi zaméstnanci
jsem mluvil osobné. Vyuzil jsem také i znalosti firemniho prostiedi, kterou jsem ziskal

béhem brigad ve firmé.

Za nejptiznivéjsi informace, kterd velmi dobie vypovidaji o motivaci zaméstnanct
podniku a celkové podnikové atmosféfe povazuji to, Ze velké procento dotazovanych
povazuje za hlavni motivaéni prvek rozvijeni své osobnosti, sebediivéry, kontaktu
s druhymi lidmi. Co se tyCe penéz, dosp€l jsem ve svém vyzkumu k zavéru — pracovnici
uvadéji pottebu vedlejStho piijmu, ale pfitom také konstatovali, Ze si v Hotelu Malina
vydélaji slusné penize s ohledem na benefity. Dostdvaji zdarma stravovéani a dojizdé&jici
mohou vyuZzit prespani v pokoji specidlné¢ vyhrazeny persondlu. Zameéstnanci si vazi
moznosti  privydélku praci pfesCas €i o vikendech, ke které je firma nucena diky

nepravidelnosti konani spoleCenskych akci.

Vsechny ndsledné navrhy na zlepSeni vychdzeji ze skutecnosti, na které kladli diraz
sami zameéstnanci a hlavné, které povazovali za dulezité pro svoji dalsi praci pro firmu.
Pokud se firma bude ubirat smérem navrZenych feSeni, pfinese ji to zlepSeni motivace
zaméestnancll a tim padem i zvySeni vykonl a pocitu soundlezitosti pracovnikl s cili

spole¢nosti. Vzdyt pravé lidé jsou zdrojem rozvoje kazdé spolecnosti.

,Aby clovéek dospél k sebepozndni musi vyjit ze své ulity a sam sebe nezaujaté pozorovat. *

(Mahdtma Gdndhi)
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SUMMARY

In my work I come to a resolution that Hotel Malina Company for which I was made my
practice has deficiencies in a range of motivation. Most of these deficiencies appear from
observation. Mainly questionnaire give notice of essential staff ‘s gaps. Questionnaire,
which I use, has wide range of questions therefore big predication aptitude. I spoke also

personally with some employees.

Most furthersome informations which predicate about staff motivation and business
atmosphere is fact that for many people is most important personality development, self-
confidence and contacts with each others. With regard to money I made in my research a
resolution — staff need more money, bud they also notify company benefits. It is catering,
staff room. Employees appreciate eke out one’s salary with overtime work and weekend

work also, which is necessary because of irregular social celebrations.

All subsequent suggestions for improvement come out from fact, which are important
for staff and company. So far as Company follow my recommendations will be successful
in the field of motivation, outputs increase and belonging with company. People are source

of development each society.

“We are what we watch, listen to, and read.” (Byrd Bagget)
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SEZNAM OBRAZKU

Obr. €. 1 — Hierarchie potieb lidi. [14, s.377]

Hierarchie potieb lidi.

Vyvojove nejvyssi potieby seberealizace ——— Motivy rlstu
Motivy potieby uznani
socidlni potieby . )
Deficitni motivy
Vyvojove nejnizsi potieby bezpeci

fyziologické potieby

Obr. ¢. 2 Vznik motivovaného chovani. [17, s.57]

Vznik motivovaného chovdni je mozné charakterizovat takto:

S

motiv .| stimul

potieba

AN

A 4
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Obr. ¢.3 Hmotné stimuly. [6, s. 54]

Hmotna stimulace

Piima (penézni) Nepiima
.| Mzda za z4sluhy Ochrana
"|  zamé&stnanct

.| Zakladni mzda

Mzda za
Vykonné » neodpracovanou
g odmétovani dobu
: Socialni péce a
> Valorizace R p

sluzby

Obr. ¢.4 Maslowova hierarchie potieb [18, s.41]

seberealizace

uznani

sounalezitost

Jistota, bezpeci

fyziologické potieby
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Obr.¢.5 Organizacni struktura

Majitel

Provozni

Ekonomicky usek

Asistent provozniho

Séfkuchar Vrchni ¢iSnik Vedouci baru a hotelu Uklid a adrzba
Kuchaii a Cisnici Barmani
pomocnici

v kuchyni
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SEZNAM PRILOH
Ptiloha I — Logo firmy.

Piiloha II — Dotaznik.



HOTEL Ill';i‘l'Al‘.lMNT BAR

Ptiloha I - Logo firmy.



Piiloha II - Dotaznik

DOTAZNIK ZAMERENY NA PRACI ZAMESTNANCE A MOTIVACNI
FAKTORY

Pér slov : Tento dotaznik slouZi pfedevsim k identifikaci motivac¢nich faktorti ve vasi
firmé. Co si myslite o své praci? Co by bylo dobré podle Vas zlepsit? Jakym zptsobem to
udélat? Jaké navrhujete feSeni? Jaké jste si urcil priority? Cely dotaznik neni nikterak
kratky. Vase odpoveédi budou soucdsti moji bakalaiské prace, kterou piSi na téma:
Motivace a jeji vliv na zvySovdni konkurenceschopnosti. Celou prici se snaZim napsat co
mozna nejlépe. Myslim si, Ze jeho peclivé vyplnéni Vam zabere maximaln¢ dvacet minut.

Zélezi jen na Vas jak k nému pfistoupite. Dékuji Vam za pomoc pfi zpracovdni mé prace.
Michal Tomének, student tietiho rocniku Univerzity Tomase Bati ve Zliné

,» Je dilezité, aby jednotlivec mél pocit, Ze je platnym ¢lenem podniku. My zaméstnanci

bychom radi nélezeli ke stejnému tymu jako manazer.*
zaméstnanec

Népovéda pii vyplhovani dotazniku. Pf. Libilo by se Vam kdyby jste méla vétsi

zodpovédnost?
-2 Vibec by se mi to nelibilo.
-1 Libilo by se mi to mén¢.
0 Je mi to jedno.
+1 VEtsi miru odpovédnosti bych uvital(a).
+2 Velice rdda bych byl(a) vice odpoveédny(4).
1. VASE PRACE
a) Co a jak moc Vias motivuje k praci prave pro tuto firmu?
- penize
- vztahy na pracovisti
- zajimavost vykondvané price

- Sance na kariérovy postup



b)

d)

e)

g)

h)

zajem o obor ve kterém pracujete
blizkost ¢i dopravni dostupnost Napajedel
netouZzite po zmén¢ zamg&stnavatele
nevidite na trhu préace jiné moznosti, kde byste pracoval(a)

uznani

jistota
Libilo by se Vam kdyby jste mél(a) vétsi zodpoveédnost?

-2 -1 0 +1 +2
Jak dulezité je pro vas mit moZnost ke zvySovani specializovanych znalosti v rdmci
zamestnani?

-2 -1 0 +1 +2

Jaké prileZitosti podnik nabizi pro roz§ifovani znalosti a rozvoj osobnosti ve vasem

oboru specializace?

-2 -1 0 +1 +2
Jak se podniku podle vaseho nazoru dafi?

2 -1 0 +1 +2
Co Vam v préci vadi? (Postupy, metody)

Citite potfebu vedlejSiho piijmu?

Ano Ne

Jak dulezité je pro vas mit piileZitosti k rozvoji své osobnosti v rdmci zaméestnani
(napt. Skoleni o komunikaci mezi lidmi, feSeni konfliktli, relaxacnich metodach,

sebeovlddani, jazykovy kurz atd.)?
-2 -1 0 +1 +2
2. POSTOJ K REORGANIZACI

Co si myslite, Ze by management nebo vas piimy nadiizeny mohli ud€lat pro to, aby

zaméstnanci vnimali zménu spiSe jako pozitivni vyzvu, nez jako hrozbu?

3. PRACE VE SKUPINACH ZABYVAJICICH SE PROJEKTY.



a)

b)

d)

€)

b)

Funguje podle vés prace ve skuping?
-2 -1 0 +1 +2
Naslouchd vedouci skupiny/$éf vaSemu nazoru?
2 -1 0 +1 +2
Jak hodnotite své Sance na aktivni spoluticast na probihajicim déni?
-2 -1 0 +1 +2
Jak hodnotite pohyb informaci uvniti podniku?
- pfili§ mélo informaci
- piili§ mnoho zbyte¢nych informaci
- je zcela nepredvidatelné, kdo dostane jaké informace
- je obtizné kontaktovat zodpovédnou osobu
- informace jsou dostupné v nespravnou chvili — pftili§ brzy, - pfili§ pozdé
Pracovni metody a postupy jsou
- efektivni
- nepfilis§ efektivni
- motivujici
- nudné
- zévisi na osobnosti vedouciho
- nahodilé
- pfesné zamétené na druh projektu
4. VZTAHY MEZI NADRIZENYMI A PODRIZENYMI
Je vas bezprostredni nadfizeny dobry posluchac?

-2 -1 0 +1 +2

Jestlize se vés bezprostfedni nadiizeny nefidi vasi radou uvede divody tohoto

rozhodnuti? Ano Ne

Jste jako zamé&stnanec soucésti rozhodovaciho procesu?



d)

a)

b)

c)

d)

-2 -1 0 +1 +2
Jak hodnotite droven porad zaméstnancti?
-2 -1 0 +1 +2

Co vy osobn¢ oc¢ekdvite od porady zaméstnancii?

Myslite, Ze pozadavky, které jsou na vds kladeny, odpovidaji vaSemu skuteCnému
potencidlu?

ano

nejasné pozadavky. Casto nevim, co se ode mne ocekava.

Ptili§ mnoho poZadavkd.

Ptili§ malo pozadavki.

Ne&kdy ano, nékdy ne. Nevidim ze strany svého nadiizeného v tomto sméru Zadnou

konkrétni strategii

5. KOMUNIKACE

Na kolik si podle vas zaméstnanci ptipadaji bezpecn¢, aby fekli, co si doopravdy o

nécem mysli, a to 1 kdyZ se jedna o kontroverzni zélezitost?
2 -1 0 +1 +2
Jak diilezita je pro vas pochvala a uznani?

-2 -1 0 +1 +2

Dostdvd se vadm bezprostiedné takové pozitivni vazby, jakou si zaslouZite a

ocekavate?
-2 -1 0 +1 +2

Kdyz jste ud¢lali chybu, dostanete se vim bezprostfedné konstruktivni kritiky, ze

které se mizZete poucit?
-2 -1 0 +1 +2
VS§ima si vas bezprostiedni nadiizeny dostate¢né vasi prace?

-2 -1 0 +1 +2



g)

b)

c)

a)

b)

c)

d)

Vyskytuje se u vas hodné intrikovani a pomluv?
Ano ne nevim
6. MOTIVACE
Co vés motivuje?
Co by mohl vas bezprostfedni nadfizeny ud¢€lat pro to, aby vas prace vic tésila?
Co vy sam (sama) muZete ud¢lat pro to, aby vas prace vic t¢sila?
7. ZDOKONALOVANI MANAGEMENTU A ZAMESTNANCU

Mite néjaké néavrhy, jak zlepSit zdokonalovani vedoucich zaméstnancii? Bud'te tak

laskav(4) a specifikujte je.
Jste spokojna(y) se svym $éfem, firmou?
-2 -1 0 +1 +2

Kdo si myslite, Zze je ve VaSem tymu nebo v rdmci celé firmy nejoblibené;jsi?

Kterého ¢loveéka a jeho prace ve firmé si cenite nejvice?

Jak se na Vas divd nadfizeny — zkuste odhadnou jeho miru spokojenosti s Vasi praci

a s osobou:

mnoZstvi odvedené prace

kvalita prace

schopnost pfizplisobit se zménam

ochota k mimofddnému pracovnimu nasazeni
schopnost komunikace s podiizenymi (pokud je méte)
schopnost komunikace s nadfizenymi (pokud je mate)
schopnost komunikace s kolegy (i z jinych odd¢leni)

8. OSOBNIi UDAJE

Muz Zena



8.2 V&S veék (zakrouzkujte)

21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-51 51-55 60 a

vice

8.3 Jaké je VasSe nejvySssi Skolni vzdélani

- vyuceni s maturitou

- stfedni odborné s maturitou

- stfedni vSeobecné s maturitou
- nedokoncené vysokoskolské

- ukoncené vysokoskolské

8.4 Jaky je V&S obor zaméstnani?



