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ABSTRAKT

Predmeétem této bakalaiské prace je vyhodnoceni soucasného stavu motivacnich nastroju
pouzivanych ve vybrané firmé a jejich kone¢né zhodnoceni. V prvni Casti prace jsou
zpracovany teoretické poznatky. Vénuje se pfedevsim vymezeni zakladnich pojmt, jsou zde
vybrané teorie motivace a tato Cast se také zabyva pracovni motivaci a odménovani
zaméstnancl. V druhé ¢asti prace se nachazi zakladni informace o spolec¢nosti, jeji hlavni
ekonomické ukazatele a motivacni nastroje, které spole¢nost vyuzivd. Na zakladé
interpretativni fenomenologické analyzy, byl zjistén soucasny stav motivacnich néstroji
spoleCnosti a bylo navrzeno doporuceni pro firemni praxi. V zadvéru prace se nachazi

vyhodnoceni vysledkl analyzy.

Kli¢ova slova: motivace, motiva¢ni nastroje, pracovni motivace, odmeénovani zaméstnanct,

pracovni spokojenost, pracovni vykon, interpretativni fenomenologicka analyza

ABSTRACT

The subject of this bachelor thesis is the evaluation of the current state of motivational tools
used in the selected company and their final evaluation. In the first part of the thesis a
theoretical knowledge is processed. It deals mainly with the definition of basic concepts,
there are selected theories of motivation and this part also deals with work motivation and
employee remuneration. The second part of the thesis contains basic information about the
company, its main economic indicators and motivational tools that the company uses. Based
on an interpretative phenomenological analysis, the current state of the company's
motivational tools was determined and recommendations for company practice were

proposed. At the end of the thesis is the evaluation of the results of the analysis.

Keywords: motivation, motivational tools, work motivation, employee remuneration, job

satisfaction, job performance, interpretative phenomenological analysis
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UvVOD

V praci travi vétSina lidi velkou cast svého zivota. Proto je dalezité se v ni citit co nejlépe.
Motivace zaméstnanct je velmi dulezitd. At uz z pohledu vysSiho vykonu jednotlivych
zaméstnancl, tak zpohledu psychické pohody zaméstnancli. Motivace je nelehkym
psychologickym tématem. Dobife motivovani zaméstnanci jsou kli¢em tuspéchu kazdé
organizace. Cilem této bakalaiské prace je provedeni analyzy a vyzkumu motivacnich
nastrojli ve vybrané firm¢ a navrzeni ptipadného zlepseni téchto nastrojti. Motivacni nastroje

pomahaji manazerim vést své zaméstnance k cilim a vizim podniku.

Firma, ve které byla uskute¢néna analyza a vyzkum, je restauracni zatizeni, které navstévuje
mnoho lidi pfedev§im z okolnich firem. Tato firma byla zvolena z diivodu, Ze v této firmé
autorka pracuje pfi studiu uz nékolik let. Z jejiho pohledu je tato firma vhodna k tomuto
tématu prave proto, ze nema vysoky pocet zaméstnancii a jde tam velmi dobfe a detailné
sledovat motivaéni nastroje, které jsou v ni vyuzivany. V koneéném dasledku ma autorka
pocit, ze pravé diky tomu i dokaze firm¢ poskytnout kvalitni zpétnou vazbu a piipadna

doporuceni ke zlepseni.

Bakalaftska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Prvni kapitola teoretické ¢asti
vymezuje zakladni pojmy o motivaci, stimulaci, druzich motivace, procesu motivace
a vybranych teorii motivace. Druhd kapitola se vénuje pracovni motivaci, pracovni
spokojenosti a souvislosti motivace s pracovnim vykonem. Tieti kapitola se zabyva
kontrolou a plnénim ukold. V této kapitole je zahrnuto persondlni fizeni, zpétnd vazba a na
to navazujici pochvala a uznani. Ctvrta kapitola se zabyva odméhovani zaméstnanci,
pfedevSim vlivu odménovani na pracovni vykon a jsou zde rozebrany i zaméstnanecké
vyhody. Posledni kapitola v teoretické Casti se v€nuje motivaénim nastrojiim, které jsou

rozdéleny na odmény a sankce.

Druhou casti bakalarské prace je prakticka cast, kterd je v Sesté kapitole zaméfena na
vybranou firmu, jeji organiza¢ni strukturu, hlavni ekonomické ukazatele a jeji motivacni
nastroje. Sedma kapitola v praktické ¢asti obsahuje vyzkumné Setfeni v podobé rozhovoru.
Jsou zde rozebrany cile vyzkumného Setfeni a vyzkumné otdzky, metody vyzkumu,
charakteristika vyzkumného vzorku a popis sbéru vyzkumnych dat. V osmé kapitole se
nachazeji vysledky vyzkumu a posledni kapitola obsahuje pak navrh a doporuceni ke

zlepSeni motivacnich nastroji v analyzované firmé.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalatfské prace je na zdklad¢ analyzy navrhnout doporuceni pro
zlepSeni motivacnich nastroji vyuzivanych ve vybrané spole¢nosti. Pomoci rozhovort se
zaméstnanci a vedenim spolec¢nosti bude zjiSténa aktudlni motivace zaméstnanct
a vyuzivani vSech motivacnich nastroji. Dil¢im cilem 1 bude zjiSténi spokojenosti
zaméstnancl daného podniku. Dil¢im cilem 2 bude kontrola a plnéni ukolii zaméstnanca

a dil¢im cilem 3 bude zjistit vliv odménovani na pracovni vykon jednotlivych zaméstnanct.

K dosazeni téchto cili bude v teoretické ¢asti zpracovani literarni reSerSe. Odborné zdroje,
ze kterych bude Cerpano jsou zaméieny predevSim na literaturu z oboru psychologie a

literaturu z oboru managementu podniku.

V praktické ¢asti bude provadéna analyza motivacnich ndstroji se zaméstnanci i vedenim
podniku kvalitativni metodou interpretativni fenomenologické analyzy. Vyzkum bude
provadén v restauracnim a hotelovém zatizeni a pomoci rozhovorti bude zjisténa aktualni
urovei motivace zaméstnancil, které motivacni néstroje ve spole¢nosti funguji a jak s témito
nastroji vedeni podniku pracuje. Dale bude na zdkladé¢ dil¢ich cili zjiSténa spokojenost
zaméstnanci, kontrola a plnéni ukolt a vliv odménovani na pracovni vykon zaméstnancu.
Také budou analyzovany vybrané ekonomické ukazatele, jejichZz data vychazeji z vyro¢nich

zprav spolecnosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 TEORETICKE POZNATKY O MOTIVACI

Prvni kapitola vymezuje zékladni pojmy, které souvisi s motivaci. Vysvétluje pojem
motivace a stimulace. Také vysvétluje proces motivace a druhy motivace. Existuje cela fada
motivacnich teorii. V této kapitole jsou vybrany teorie, které jsou nejcastéji citované. Pred
popisem jednotlivych motivacnich teorii je za potfebi definovat pojmy, které s nimi souvisi,

jako jsou motivace, stimulace nebo také motiv a stimul.

1.1 Motivace a stimulace

Néktefi psychologové tyto dva pojmy vibec nerozliSuji, ale z manazerského hlediska je
rozliSeni téchto dvou pojmul nezbytné (Bedrnova, 2012, s. 227). Motivace a stimulace jsou
podle Plaminka (2015, s. 16) dva rozdilné¢ pojmy. Kladny vztah k néjakému ukonu je
vyvolan dvéma pti¢inami. Bud’ proto, ze z toho ¢lovek néco ziskd, coz je stimul. Prikladem
stimulu miiZze byt financni odména. Nebo proto, Ze splnéni tohoto tkonu vychézi z vnitinich
hodnot a posudkt ¢lovéka, coz je motiv. Obé tyto pfi¢iny mohou fungovat spole¢né a tim se
i navzajem posilovat. Pokud tedy néco délame vzhledem k vnéj$im podmétim, jedna se

o stimulaci. A pokud néco délame z vnitini viile, jedna se o motivaci.
Motivace

Slovo motivace vychazi z latinského slova ,,movere®, coZ v doslovném piekladu do ceStiny
znamena ,,pohnout®. Motivace je néco, co ¢lovéka pfiméje jit za urcitym cilem. Motivace se
da také vysvétlit tak, ze se jednad o moment, kdy se zamétujeme na pozitivné¢ hodnoceny
cilovy stav misto toho, abychom smétovali k negativné hodnocenému stavu. Je to stav usili,
pohonu, touhy, tedy néco, co nas tahne vpted (Steiger, 2012, s. 134). Cakirpaloglu (2012, s.
180) hovoii o pojmu motivace jako o procesu spousténi a zaméteni ¢loveéka na urcité cile
a objekty. Clovék tuto aktivitu zaroveti reguluje. Nakoneény (2016, s. 395) vysvétluje pojem
motivace, jako: ,, proces, ktery determinuje zaméreni chovani na dosazeni urcitych cilii, jeho

intenzitu a trvani; vychozim stavem motivace je potieba*.

Motivaci 1ze vysvétlit jako impuls k chovani, které sméfuje k dosazeni stanoveného cile.
Motivovani lidé maji jasné cile a podnikaji k nim veskeré kroky, aby toho cile dosahli
(Armstrong, 2015, s. 40, ptelozeno). Lidé maji podle Vagnerové (2016, s. 329) ke svému
chovani riizné diivody, maji riizné cile a vynakladaji na n¢ urcité usili. Dlivodem lidského
chovéani jsou jejich osobni motivy, které¢ maji rozdilnou intenzitu a zaméteni. Motivem je

pak proces, pii kterém se ¢lovék zamé&fi na svijj cil a tento proces se snazi udrzet.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

Motivy podle Paulika (2020, s. 87) navozuji dvé zékladni tendence, a to snahu néco ziskat
a snahu se né¢emu vyhnout ¢i zbavit. Pokud v interakci pievazuji podnéty vnéjsi, hovoii se
o extrinsické motivaci a pokud pfevazuji podnéty vnitini, jedna se o intrinsickou motivaci.
Cakirpaloglu (2012, s. 180) vysvétluje motivy jako tendence ¢loveéka k urcitému cili. Podle
né¢j se Casto pojmy jako jsou potieba a motiv zaménuji. Pfesto jde o uplné rozlisné pojmy.
Potieba totiz vyjadfuje vnitini stav piebytku ¢i nedostatku. Motiv je vice obecnym pojmem.

Zahrnuje pottebu, ale 1 chovani sméfujici k danému cili.

Bedrnova a kol. (2012, s. 228) rozliSuje zdroje motivace na potieby, navyky, zajmy, hodnoty
a idedly. Potieby jsou v psychologii chapany jako c¢lovékem pocitovany nedostatek
z néceho, co je pro n¢ho dilezité a potfebné. Projevuje se pocitem napéti a vede cloveka
k Cinnosti, ktera odstrani tento pocit nedostatku. Znazornéni vztahu nedostatku, potieb,

motivace a ¢innosti znazorfiuje obrazek nize.

>Ned05tate>> Potfeba>> Motiv >> (finnost>>Upol§0jenj
potieby

Obrézek 1 Schematické zndzornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti (vlastni
zpracovani dle Bedrnové a kol., 2012, s. 229)

Navyky Bedrnova a kol. (2012, s. 230-232) popisuji jako pravidelné ¢innosti, které clovék
provadi v uréitych situacich. Jako navyk jsou oznacovany opakované, fixované zpiisoby
¢innosti ¢lovéka. Kdyz se €lovek dostane do situace, se kterou ma jiZ spjaty urcité ¢innosti,
ma automaticky tendenci realizovat zafixované stereotypy. Navyky mohou byt vysledkem
jak vychovy, tak seberealizacnich Cinnosti kazdého clovéka. Zajmy jsou podle Mikulastika
(2015, s. 106) pozitivnim zamétenim ¢loveéka na urcitou aktivitu. Siln€ ovliviiuji s obohacuji

vyvoj ¢lovéka. Casto byvaji spojeny s &innosti, ve které vynikame. Neni to viak podminkou.

Hodnoty se clovéku méni cely Zivot. Kazdou novou situaci ¢loveék zhodnoti a posoudi, jakou
ji dé dtlezitost a hodnotu. Hodnoty jsou vyznamnou soucasti zdrojii motivace. Muze ji byt
v podstaté cokoliv. Mezi nejznaméjsi a nejvice diskutované jsou rodina, ptatelstvi, zdravi,
laska, penize, pravda, a tak dale. Idealy jsou urcitou pozitivné hodnocenou piedstavou,
o kterou €lovek usiluje. Mohou byt v oblasti pracovni, osobni ¢i zivotni. Vznikaji na zakladé

socialniho vyvoje a priorit. (Bedrnové a kol., 2012, s. 230-232)
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Stimulace

Slovo stimulace vychazi z latinského slova ,,stimulatio®, coz znamena v ¢eském piekladu
podnécovani. Stimulace pochdzi z vnéjsi iniciativy. Znamenda to napiiklad, ze pokud je
vyplacena odmeéna, Cloveék svou praci vykondva. Pokud prestaneme tuto odménu vyplacet
a ¢lovek z toho nic nema, je ziejmé, Ze se prace zastavi nebo nebude dokoncena. (Plaminek,

2015, s. 17)

Stimul je podle Pauknerové (2012, s. 221) jakykoliv podnét, ktery vyvolava zmény
v motivacnim chovani Clovéka. Stimulace k praci znamena cilené a zdmérné ovliviiovani
motivace pracovnika. Pfedpokladem u¢inného stimulovani je uplatnovani podnétt, které se
musi shodovat jak s potfebami pracovnika, tak s celkovym motivacnim profilem pracovnika.
Z toho vyplyva, ze nadfizeny by mél znat své pracovniky, aby je mohl stimulovat. Podle
Berdnové a kol. (2012, s. 259) se stimul pouzivd ve vyznamech jako je vnéjsi podnét,
pobidka, popud ¢i incentiva. Stimula¢nimi prostiedky pak mize byt napfiklad hmotna
odmeéna, pracovni podminky, obsah prace, atmosféra pracovni skupiny, neformalni

hodnoceni jako je povzbuzovani a podobné¢.

1.2 Druhy motivace

Motivaci lze rozdélit na vnitini a vnéjsi. Vnéj$i motivacni faktory maji rychly ucinek, ale
ten nemusi trvat dlouho. Zatimco vnitini motivacni faktory maji dlouhodobéjsi a silné;si

dopad. Tato kapitola vysvétluje, jak probihd proces vnitini a vnéjsi motivace.
Vnitini motivace

Vnitini motivace je proces, pii kterém ¢lovek déla ¢innost, ktera je pro n€j zaroven pifinosem.
Takova ¢innost se pak stadva sama motivaci a je vykondvand s vlastnim z4jmem a potéSenim.
VétSinou se jednd o Cinnost, kterd je pfiméfené narona a zaroven zajimava. Pfi vnitini
motivaci je jednim z faktord i uréity pocit odpovédnosti a prostor pro vyuziti vlastnich
dovednosti a jejich rozvoj (Armstrong, 2020, s. 42). K faktorim vnitini motivace patii
potieby, jako jsou uznéani, vykonavat smysluplnou a zajimavou praci, uplatnit své vlastni
schopnosti, nabrat nové zkuSenosti a mit pratelské vztahy na pracovisti (Urban, 2013, s.
108). Podle Tomana (2012, s. 162) mame dvé motivacni prekazky, a to nedostatecny talent
¢1 nedostateCnou vnitini motivaci. Vnitini piekazky se prekonavaji hiif nez ty vnéjsi. Je to

predevsim z diivodu, Ze jsou Casto jiZ vrozené, a proto s nimi nemizeme nic délat.
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Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace je proces, ktery je vyvolan okolnimi vlivy. Jsou to finanéni odmény, uznani
nebo tieba 1 povysSeni na vysSi pracovni pozici v organizaci. Mohou to byt ale i tresty
a sankce. Prikladem je kritika, zadrzovani platu a jiné negativni motivacni nastroje. Tyto
negativni nastroje jsou vSak v dlouhodobém horizontu netcinné ¢i velmi malo G¢inné
(Armstrong, 2020, s. 42). K faktorim vn¢js$i motivace patii potieby, jako jsou odmény
z pracovnich vysledkli, odmény a prémie, ale i nepené¢zni odmény, napiiklad zaméstnanecké
vyhody (Urban, 2013, s. 108). Podle Tomana (2012, s. 167) je vn&j$i motivaci ocenéni. Je
to dikaz o tom, ze Cloveék udélal néco jedinecného. Pokud takové dikazy nékomu jako

vedouci nepiedame, nevybudujeme si loajalitu ani snazivost svych podfizenych.

Nakonecny (2016, s. 410) d€li motivaci na intrinsickou a extrinsickou. Intrinsickd motivace
souvisi pfedevsim s vnitini motivaci. Jedna se naptiklad o oblibené Cinnosti, které ¢lovek
déla rad. Clovéka nikdo nemusi motivovat, je namotivovan sam. Naopak extriniscka
motivace ma byt vyvolana z vnéjSiho prostiedi, tedy dala by se uz nazvat motivovanim. Je
na rozdil od intrinsické motivace védomou a zamérnou ¢innosti. Nejcastéjsi rozdéleni je ale

na druhy motivace vnitini a vné&jsi.

1.3 Proces motivace

Celkovy proces motivace mliZze byt naro¢ny, nejedna se totiZ pouze o racionalni zaleZitost,
ale 1 emociondlni. Velmi Casto jde totiZ o spor mezi splnénim povinnosti a vlastnim
uspokojenim. Motivace a jeji proces je tedy uzce propojen s emocemi. Emoc¢ni proces odrazi
urcitou potiebu, kterd se ¢lovéku bud’ dafi ¢i nedafi uspokojit. (Vagnerova, 2016, s. 351-
352). Podle Bedrnové a kol. (2012, s. 145) 1ze emoce chépat jako stav mentalniho rozruSeni,
znepokojeni mysli ¢i jakykoliv pocit nebo vaSen. Emoce jsou motivatorem, jelikoZ jsou

hybatelem k urcité ¢innosti. Jinak feceno, jsou to popudy k jednani.

Végnerova (2016, s. 353) uvadi, ze lidské rozhodnuti je vZzdy urcitym zptisobem motivované
a obsahuje urcitou aktivujici prozitkovou slozku. Realizace takového rozhodnuti v§ak mtize
trvat mnohem déle. Mtize se jednat o zdlouhavy, nékdy neptijemny ¢i obtizny proces. Je zde
dualezita vile ¢loveka a jeji piisobeni. Je tedy zapotiebi piekonat nékolik ptekazek a odolavat
ruSivym vliviim. V realiza¢ni fazi je dalezité vytrvat a odoldvat tlakiim. Veskeré motivované
¢innosti ¢loveéka jsou podle Bedrnové a kol. (2012, s. 232) cinnosti, které ho vedou

k uréitému cili.
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Podle Plaminka (2015, s. 135) je pfi procesu motivace dulezita fada faktort. Je to predevs§im
zatez, které je clovék dlouhodobé vystaven. Pokud chceme motivovat ¢lovéka, méli bychom
v prvni fad¢€ pozorovat jeho chovani, které chceme pozdéji motivovat. Dale bychom méli
posoudit jeho motivacni chovani v souvislosti s podminkami a naroky jeho prostiedi.
Motivace ¢lovéka by méla naplnit jak pozadavky vnéjsi, tak 1 vnitini potieby motivované

osoby.

Pti hovoteni o motivaci je podle Nakonec¢ného (2016, s. 400) dulezité znat pojem ,,potieba‘.
Potieba je vnimana jako negativni emoce, kterou se snazime naplnit. Miize jit o hlad a tinavu
¢i o potiebu nékam patfit a podobné. Jedna se tedy jak o biologické, tak socialni nedostatky.
Meéli bychom ale rozdélovat potieby psychické a fyziologické. Fyziologickou potiebou
muze byt nedostatek vapniku v téle. Takovou potiebu ale neprozivame tak, jako tu
psychickou. Psychické potieba ndm vyjadiuje podle Nakonecného (2016, s. 400) ,, vnitini

motivacni stav*.

1.4 Vybrané teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivace, které nam vysvétluji principy motivace lidského chovéani.
Jednou z nejznaméjSich je Maslowova hierarchie potieb. Dalsi velmi znamé teorie jsou
Vroomova teorie expektance, Herzbergova dvoufaktorova teorie nebo McGregorova teorie
X a Y. V klinicko-psychologické praxi ¢i v fizeni socidlnich systéml v organizaci je
aplikace mnoha teorii motivace nepostradatelnou. Umoziuje totiz 1épe chapat podstatu
lidského jednani (Nakone¢ny, 2015, s. 301). Spoustu teorii je ale v literatufe kritizovano jako

nedostatecné ¢i nijak nepodlozené. Jsou zde tedy vybrany Ctyfi nejcastéji citované teorie.
Vroomova teorie expektance

Tviircem této teorie je V. H. Vroom. V této teorii jsou dva zdkladni pojmy. Jsou to pojmy
expektance a valence. Pracovni ¢innost je pii ¢innosti téchto dvou pojmu brana jako néstroj
k dosazeni urcité hodnoty a je nazyvana instrumentalni. Bedrnova a kol. (2012, s. 248).

Blazek (2014, s. 166) uvadi tento vzorec:
M=V=*E

Kde pismeno M znazorituje motivacni silu, pismeno V' znazorfiuje valenci a pismeno E znaci

expektanci.
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Paulik (2020, s. 93) hovoii o této teorii jako o soucinu tiech veli¢in. Jednéd se o soucin
valence, instrumentality a expektance. Valence ma vypovidat o hodnoté vysledkd.
Instrumentalita mé& znacit Cinnost, ktera povede k vysledkim a expektance poukazuje
redlnost jedince tuto Cinnost provést. Valence je brana jako odména, expektance ma
znazoriiovat dovednosti zaméstnance a instrumentalita jsou splnéné ukoly. Celkova
motivace pii provedeni této ¢innosti by byla nulova, pokud by jeden z téchto faktorti mél

nulovou hodnotu.

Blazek (2014, s. 166) popisuje, ze ¢im vice je clovék motivovan k realizaci néjakého cile,
tim vic véfi, Ze toho cile dosdhne. Pokud je nizka valence (hodnota), motivacni sila je nizka
i za predpokladu, Ze expektance je vysoka. Znamena to, ze pokud ¢lovek déla jednoduchou

rutinni ¢innost, u které zna vysledek, miize to vést ke snizeni motivace.
Maslowova pyramida potieb

Tato teorie je jednou z nejznaméjSich v oblasti motivace. Pyramidu potieb sestavil americky
psycholog Abraham Maslow v roce 1943. Pouziva se pii sestavovani motivacnich faktort
Tyto potieby jsou rizné pro kazdého jedince podle miry uspokojeni. Jestlize jsou uspokojeny
zédkladni potfeby, osoba mé tendenci chtit vyS$si uroven uspokojeni. Potieby socidlni se tedy
objevuji az v moment, kdy jsou uspokojeny potieby fyziologické. Tento systém Abraham
Maslow zprosttedkoval pomoci pyramidy, kterd je vyobrazena nize (Mikulastik, 2015, s.

129).

seberealizace

Potieba uznani a tcty

/ Socialni potfeby \
/ Potieba bezpeti \
/ Fyziologické potieby \

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (vlastni zpracovani)

Maslow navrhl pét kategorii hlavnich potieb, které se vztahuji na vSechny lidi obecné. Tato

pyramida zac¢ina fyziologickymi potiebami a konci potiebou seberealizace. Nizsi zakladni
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potieby viak stale existuji, i ve chvili kdy jsou viechny tyto potieby uspokojeny. Clovék se

stale vraci k uspokojenym potfebam. (Armstrong, 2017, s. 63)

K péti skupindm motivacnich faktortt Maslowovy pyramidy potieb patii podle Mikulastika
(2015, s. 129) potieby fyziologické, potieby bezpeci, socidlni potieby, potfeby uznani a na
vrcholku pyramidy se vyskytuje konec¢na potieba seberealizace. Armstrong (2017, s. 63)
popisuje fyziologické potieby jako potieby, které jsou nutné k pteziti, naptiklad potieba se
najist a napit. Potfeby bezpec¢i maji zahrnovat jistotu, fyzickou ochranu a zdravi. Potfeby
socidlni jsou ve smyslu pratelstvi, interakce s jinymi lidmi nebo spolecenského piijeti.
Potieby uznani jsou ve smyslu uspéchu a ocenéni od ostatnich. Potieby seberealizace, jako

nejvyssi bod pyramidy znadi potiebu se rozvijet a ziskavat nové zkusenosti.

Podle Nakonec¢ného (2016, s. 404) je konecna potieba seberealizace potiebou vycerpat
vSechen svilj potencidl a klast si co nejvétsi, ale zaroven smysluplné cile. Paulik (2020, s.
91) vysvétluje, ze uspokojeni vysSich potieb nevede k redukci ptredchozich aktivit, ale
podnécuje nové aktivity. Naopak pokud ¢loveék uspokoji nizsi poteby, jejich aktivita se

uspokojenim utlumuje.
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jako druhou nejzndméjsi teorii motivace je povaZzovana dvoufaktorova teorie od amerického
psychologa Fredericka Herzberga. Tato teorie vysvétluje, Ze Clovék ma dvé skupiny
protikladnych potiteb. Byva také nazyvana motivacné hygienickou teorii ¢i o teorii pracovni
spokojenosti. V 50. letech 20. stoleti totiz Herzberg a kolektiv zjistili, Ze na pracovni
spokojenost plsobi dvé odlisné skupiny faktord (Bedrnova a kol., 2012, s. 246). Podle
Pauknerové (2012, s. 173) je Herzbergova teorie zaloZena na predpokladu, Ze kazdy ¢lovék
ma dvé protikladné potieby. Potiebu vyhnout se bolesti a potifebu psychického ristu.
Herzberg zjistil, Ze na pracovni spokojenost a motivaci ptisobi dva faktory. Faktory vné&jsi
(hygienické faktory) a faktory vnitini (motivatory). Tyto dva faktory pisobi v urcité

dimenzi.

Paulik (2020, s. 92) vysvétluje vnéjsi faktory jako ,,organizacni a Fidici aspekty prace “. Patti
mezi n€ naptiklad pracovni podminky a plat. Zamé&fuji se spiSe na pracovni spokojenost nez
na pracovni vykon. Vnitini faktory jsou pak faktory motivujici, proto jsou nazyvany

motivatory. Je to pro ¢loveka jiz samotnd prace, uspéchy v ni nebo také uznani.

Armstrong a Taylor (2015, s. 221) rozdéluji tyto dva faktory na hygienické faktory

a motivacni faktory. Hygienické faktory se tykaji kontextu prace a souvisi s nimi mzda ¢i
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pracovni podminky. Motivacni faktory se tykaji obsahu prace a zahrnuji naptiklad potiebu
vykonavat praci nebo dosdhnout tspéchu v praci. Hygienické faktory maji slouzit k prevenci
pied nespokojenosti v praci. Proti této teorii vSak existuji jisté vyhrady, protoze pii jeho

vyzkumu nebyl zméfen vztah mezi spokojenosti a vykonem.
McGregorova teorie XY

Autorem teorie X a Y je profesor primyslového managementu Douglas McGregor. Tato
teorie rozliSuje dva typy pracovnikli z pohledu chovani a postoje k praci. Pracovnici typu X
se praci vyhybaji a pracovnici typu Y maji vrozenou lasku k praci. Tato teorie ma
manazerim pomoci pracovat efektivnéji se svymi pracovniky (Porvaznik, Vydrova

a Ljudvigova, 2016, s. 324).
Pracovnik typu X

Predstavy pracovnika typu X vyjadiuji podle Bedrnové a kol. (2012, s. 250), ze ¢lovek je
liny a mé vrozenou nechut k praci. Je tedy nezbytné takového ¢loveka k praci nutit napiiklad
pohrozenim a za dobry vykon ho finanéné odmeénit. Déle je tento typ pracovnika vyjadiovan
jako nesamostatny ¢lovek, ktery potiebuje neustdlou kontrolu a dohled. Podle Pauknerové
(2012, s. 177) jsou pracovnici typu X nespolehlivy a vrozené lini. Proto je za potiebi je fidit

a stimulovat, at’ uZ pomoci odmeén ¢i sankci.
Pracovnik typu Y

Ptedstavy pracovnika typu Y naopak podle Bedrnové a kol. (2012, s. 250) vysvétluji praci
jako néco ptirozeného. Prace je v tomto piipadé¢ pfirovnana ke hie ¢i odpocinku. Tento typ
pracovnika také vyjadiuje, Ze pocit dillezitosti a uZiteCnosti je piednéjsi neZ financni
odména. Podle Pauknerové (2012, s. 177) je tento typ pracovnika odpovédny jedinec, ktery

vyhledava spise tvotivou praci, zaméfuje se na svilj osobni rozvoj a je nezavisly.

Manazer s pracovniky jedné podle toho, zda je ¢lovek typem X ¢i typem Y. Pfistupuje tedy
k pracovnikiim na zéklad¢ ptevazujiciho typu. Diky tomu s nimi Iépe jednd a ptizplsobuje

se jim (Bedrnova a kol., 2012, s. 250).
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2 PRACOVNIi MOTIVACE

Druhé kapitola pojednava o pracovni motivaci, pracovni spokojenosti a o motivaci spojené

s pracovnim vykonem. Pracovni motivace je zde rozdélena na hmotnou a nehmotnou.

2.1 Pracovni motivace

Pracovni ¢innost je cilevédoma, systematicky vykonavana ¢innost s ur¢itym zamérem — je
tedy ¢innosti motivovanou. Pracovni motivaci rozumime aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s pracovnim vykonem se zastdvanim pracovni pozice a zaroven s plnénim
pracovnich ukoll. Pracovni motivace vyjadiuje konkrétni podobu pracovni ochoty ¢loveka.
Jedna se o psychologicky proces, jenZ ma vliv na osobni zdroje a usili, které se vztahuje
k vykonu prace (Bedrnova, 2012, s. 244). Podle Paulika (2020, s. 87) je pracovni motivace
proces podnécovani pracovnich cinnosti ¢lovéka. Pokud chceme, aby byla pracovni
motivace co nejucinngjsi, meli bychom spojit vnitini motivaci ¢loveéka s vnéj§imi podnéty.

Mikuléstik (2015, s. 122) popisuje motivaci v pracovni ¢innosti podle toho, jak ¢lovek praci
vnimd. Nékdo ma svou praci rad nebo ji déla za ucelem vydelku a déla ji dobre. Naopak jsou
tu lidi, kteti svou praci dobte nedé€laji, a to mize byt naptiklad z diivodu, ze je prace nebavi
nebo ji neumi a podobné&. U nékoho vyvolava prace radost a naro¢néjsi tkoly jsou pro n¢ho
vyzvou. Jinym miZe délat starosti, v tomto pfipadé¢ hovofime o Utlumu. Pro vedouci
pracovniky je dobré zjistit motivy svych podfizenych. Pokud méame odvazného
zameéstnance, ktery se neboji riskovat a je ochoten jit do vSeho, nemtizeme tvrdit jen to, Ze
je odvazny. Miize pro to mit urcité divody. Mozna nezna miru rizika nebo se jen predvadi.
Musime jit tedy hloubé&ji do kotfent pticin jeho chovani. Diky tomu zjistime jeho opravdovy

motiv. Pokud zndme motivy zaméstnance, mnohem lépe ho budeme motivovat.

Podle Marylene (2014, s. 231, ptelozeno) je pracovni motivace spojena i s pracovnim
stresem, ktery je znepokojujicim problém kaZdé organizace. Vytvaii negativni disledky at’
uz na jedince, tak na celkovy vykon organizace. Podle Pauknerové (2012, s. 171) hovotime
o pracovni motivaci ve chvili, kdy méa v organizaci motivace vyznam v souvislosti
s podavanim pracovniho vykonu. U né&kterych lidi je podavani pracovniho vykonu
samoziejmosti, jinym tato tendence uUplné¢ schéazi. Proto je dulezité¢ tuto motivaci jak

z hlediska kvality, tak i kvantity podpofit ¢i tipln€ vytvofit.

Urban (2017a, s. 28) popisuje divody, pro¢ nékdy pracovni motivace slabne. Mlize to byt

naptiklad, protoze zaméstnanci nedostavaji zddné odmény. Dal§im diivodem miize byt, Ze
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tyto odmény dostavaji, ale pfili§ pozd¢. Jako posledni divod uvadi, Ze zaméstnanci
dosazitelnosti odmén nevéii nebo jsou zde neucinné sankce za porusovani povinnosti. Podle
Mikulastika (2015, s. 126) lze rozliSovat dvé varianty pracovni motivace, pii kterych je

pracovnik motivovan k ¢innosti. Jedna se o hmotnou a nehmotnou pracovni motivaci.
Hmotna pracovni motivace

Mezi postupy hmotné motivace pfi praci patii pfedevsim optimalni a stimulujici mzda. Dale
tam patii pravidelné zvySovani platu, odmény a prémie, podily na zisku ¢i vécné dary
(Mikuléstik, 2015, s. 126). Armstrong a Taylor (2015, s. 229) uvadi, ze G¢innost penéz
zpochybnil psycholog Frederick Herzberg. Tvrdil totiz, ze vydélavani penéz nezajistuje
trvalou spokojenost. Je zfejmé, ze nékteré lidi budou penize motivovat vice a nékteré méné¢.

Ptesto jsou uvadény jako nejobvyklejsi hmotné ¢i vnéjs$i odmena.
Nehmotna pracovni motivace

Mezi nehmotné motivacni postupy pii praci patii vSe, co pracovnik nemiize uchopit, ale ma
to pro n¢j velmi podobnou cenu jako hmotné motivaéni odmény. Patfi sem predevSim
okamzita zpétna vazba, podpora, naslouchani ze strany vedoucich pracovniki ¢i hygienické

podminky a péce o zaméstnance. (Mikulastik, 2015, s. 128)

Pracovni motivace Uizce souvisi 1 stim, jaké je pro zaméstnance vytvofeno pracovni
prostiedi. Tracy (2015, s. 117-118) uvadi, ze je dulezité vytvotit prostiedi, ve kterém si lidé
navzajem duvéiuji, a panuje tam pozitivni atmosféra. Vedouci pracovnik by nemél zbytecné
kritizovat a davat néco za vinu druhym. NejlepSim feSenim je podle Tracyho vytvofit
prostiedi, ve kterém je pfijimano selhdni a odmitnuti. V takovém prostfedi se pak ¢loveék
neboji délat chyby. Coz je dobfte, protoze se pak po diskuzi o pripadné chybé muize ¢loveék
1épe zamyslet a uvazovat mnohem kreativnéji. Jak uz bylo fe€eno mnohokrat, chybami se

¢lovék nejlépe uci.
2.2 Pracovni spokojenost

Spokojenost s praci souvisi s pocity a postoji, které 1idé ve vztahu k praci zazivaji. Pozitivni
pocity naznacuji spokojenost. Negativni pocity naznacuji nespokojenost (Armstrong
a Taylor, 2015. s. 228). Pracovni spokojenost je podle Bedrnové a kol. (2012, s. 253)
uvadéna v literatute jako kritérium hodnoceni personalni politiky podniku. Dale je uvadéno,
ze ¢im vEtsi je pracovni spokojenost, tim 1épe se podnik stard o své zaméstnance. O pracovni

spokojenosti je také hovofeno, jako o efektivnim vyuziti pracovniho potencidlu, kdy je
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zaméstnanec uspokojen ze smysluplné prace. Pracovni spokojenosti miize byt i uspokojenim

nizkych cilii, kdy zaméstnanec fekne: ,,mé to staci* a nemusi se vice namahat.

Podle Paulika (2020, s. 97) je pracovni spokojenost zazitkovy jev, ktery je utvaren na zakladé
urcitého hodnoceni vykonu profese a jeho podminek. Hodnoceni pracovni spokojenosti se

odviji podle toho, jaky je stav soucasny a jaky byl stav minuly az doposud.

Urban (2013, s. 120) tvrdi, ze pokud chceme mit své pracovniky motivované k praci,
nesmime dopustit jejich nespokojenost, protoze brani jejich motivaci. Nejvetsi vliv na
spokojenost zaméstnance ma jednani jeho ptimych nadfizenych. Pokud se nadiizeny dokaze
vyvarovat problémim a zbyte¢nym konfliktiim se zaméstnanci, usnadni tim cestu k pracovni
motivaci zaméstnancti. Pauknerova (2012, s. 179) uvadi, ze métitkem vyjadiujici pracovni
spokojenost jsou postoje, které mohou byt bud’ pozitivni ¢i negativni. Podle Herzbegové
teorie mizeme spokojenost rozdélit na vnéjsi a vnitini spokojenost. Vnégjsi faktory si
pracovnik uvédomuje az ve chvili, kdy mu nevyhovuji. Pokud se o tyto faktory organizace
stara, ovlivituje tak vnitini spokojenost zaméstnance. Bedrnova a kol. (2012, s. 254) uvadi,
ze dobré pracovni podminky ve vztahu pracovni spokojenosti s motivaci neptimo stimuluji

motivaci k praci.

Tracy (2015, s. 105-106) tvrdi, ze ukolem kazdého manazera je vytvofit zaméstnancim co
nejlepsi pracovni prostfedi. Rozdéluje citové potieby kazdého zaméstnance na zavislost,
nezavislost a vzajemnou zavislost. Zavislost méa byt potfebou né¢kam patfit a byt néceho
soucasti. Nezavislost je potieba byt zaroveii i samostatna jednotka, spiSe ve smyslu vystoupit
z davu, jako napfiklad n¢kdo vyjimecny. Vzdjemna zavislost méa pak byt potiebou, ktera
znaci touhu byt soucasti néjakého tymu. Tyto tii potfeby mlize manazer uspokojit v moment,
kdy svym zaméstnanctim naslouchd a pruzné a co nejlépe reaguje pfi jednani s kazdym ze
svych zaméstnancil. Je zapotiebi si uvédomovat, ze kazdy clovék ma jiné potfeby a mohou

se lisit.
2.3 Motivace a pracovni vykon

Motivace pii pracovnim vykonu podle Bedrnové a kol. (2012, s. 238) piedstavuje
osobnostné pfizna¢nou tendenci €lov€éka dosahovat co nejlepsi vysledky z vykonu, pii
kterém mulzZe dosahnout tspéchu. Podle Mikulastika (2015, s. 226-227) se pracovni vykon
odviji od riiznych okolnosti a da se méfit podle riznych kritérii. Okolnosti, kterymi je
pracovni vykon ovlivilovan, mohou pulsobit z vné&jSiho prostfedi ¢i osobnostnimi

predpoklady pracovnika. Okolnosti piisobici z vnéjSiho prostiedi jsou napiiklad mezilidské
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vztahy v organizaci, vybavenost pracovisté¢ ¢i technologie pracovnich postupti. Mezi
osobnostni pfedpoklady pracovnika pak patii jeho pracovni a duSevni schopnosti nebo
naptiklad motivace a charakterové vlastnosti. Pracovni vykon Ize métit pomoci kritérii, jako

jsou mnozstvi chyb, mnozstvi prace, narocnost pracovni pozice ¢i kvalitou provedené prace.

Pauknerova (2012, s. 164) hovoii o pracovni vykonnosti jako o schopnosti jedince
vykonavat urcitou ¢innost, kterd je hodnocena riznymi kritérii. Zalezi naptiklad na mnoZzstvi
prace a mife unavy. Tracy (2015, s. 97) uvadi, ze udrzovat vykonost svych zaméstnancti nam
pomiize napiiklad to, ze zaméstnanci jasn¢ vysvétlime, co po ném chceme i spolu
s pozadovanymi vystupy. Podobné o vykonnosti a motivovanosti zaméstnanci hovofi
i Urban (2017a, s. 54). Jednoznac¢né a jasn¢ zadané ukoly zvySuji motivaci zaméstnancu.
Soucasti jasné zadanych ukold by mélo byt napiiklad i stanoveni terminu jeho dokonceni.

Diky jasn¢ zadanému ukolu zaméstnanec zaroven neztraci cas a miize se mu plné vénovat.

Nakonecny (2015, s. 487-491) popisuje vykonové chovani podle toho, jak moc ¢lovek touzi
po tspéchu. Lidé se 1isi predevsim silou motivu vykonu. Cim je strach z netispéchu vétsi,
tim je motiv vykonnosti slabsi. Podstata motivu vykonu je emocionalni zazitek, ktery je ale
zeslabovan jinou emoci. Jako pfirovnani dal zaZitek z uspéchu, ktery je zeslabovan strachem

z neuspéchu.

Dulezité je podle Plaminka (2015, s. 17) pfedevsim komu, a jaky ukol je ptidélen. Pokud je
pfidélen clovéku, ktery uz tento tkol v minulosti zvladl, ur€ité u néj uz probiha motivace
k tomu ho splnit znova. Pokud ale ¢lovek nikdy tento kol nedélal a nema s nim zkuSenosti,
motivace nebude dostate¢né vysoka. Pisobi na néj totiz nékolik ostatnich vlivi. MliZe to byt
strach, respekt a neznamost. V takovy moment jsou na vybér dvé moznosti. Bud’ nadfizena
osoba vyjde vstfic lidem, nebo ukolim. Predev§im je vhodné ptizplsobit zaméstnance
tkolim. Ukol, ktery je zadan, by se mél respektovat takovy, jaky je a zaméstnanec by si
s nim mél umét poradit. DiileZité je zde kontrola kold. Pokud ale 1idé dostanou ukoly, které
jim jistym zpiisobem vyhovuji, je zde vétsi pravdépodobnost, ze zde zafunguje motivace

a zaroven zde nemusi probihat takova kontrola tkolt jako v predeslém piipadé
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3 KONTROLA A PLNENI UKOLU

Tieti kapitola vysvétluje proces pii kontrole plnéni tkoli. Kontrola, zpétna vazba ¢i
pochvala a uznani patii k dilezitym aspektiim k motivaci zaméstnancti. Vhodné provadéna
kontrola, okamzita a konkrétni zpétna vazba ¢i dobfe podand pochvala a uznani totiz posiluje

motivaci zaméstnancu.

3.1 Personalni Fizeni

Zatizeni a vedeni lidi ke strategickym cilim organizace odpovidaji manaZzeti. ManaZzer vede
své podiizené k dosahovani pozadovanych vykonli pomoci nastroji, které motivuji a snazi
se o vyuziti tdch nejlepsich schopnosti zaméstnanci (Sikyr, 2012, s. 39). Ridici funkci
vykonava manazer, ktery ma za tikol reprezentovat cile a zdméry podniku. Organizace na
manazera deleguje urcitou odpovédnost. Ten by mél mit schopnosti a znalosti k vykonéavani

¢innosti manazera. (Bedrnova a kol., 2012, s. 15)

Rizeni zaméstnancii je podle Urbana (2017b, s. 81-83) &asto spojovano s formou uréitého
natlaku. Ridici pracovnici totiz mohou odmétovat ¢ davat sankce za $patné &i dobie
odvedenou praci zaméstnanct. Avsak cilem vedeni nema byt tlak, ale ,,tah*. Tim je mysleno,
ze zde probiha urcity proces snahy, aby zaméstnanec mé¢l saim zajem plnit vize podniku. Ve
vedeni by m¢la stat osoba, kterd ma divéru zaméstnancli. Takovd osoba mnohem lépe
pfivede pracovniky ke spole¢nym ciliim, provadénim spole¢nych zmén nebo ke spole¢né

motivaci.

V ptipadé viiddcovstvi hovoii Bedrnova a kol. (2012, s. 413) o ¢lovéku, ktery ma mimotadné
osobnostni piedpoklady. Casto o takovém vlivném &lovéku hovofime ve smyslu, e ,,ma
charisma®. Nemusi se jednat vZdy o pozitivné vlivného ¢lovéka, ale jeho projev chovani ¢i
styl jednani ma na jiné osoby mimotadny vliv. Takovy ¢loveék plisobi na své okoli a mé¢l by
jit vzorem. O pozitivnim vedeni se zminuje Owen (2017, s. 7) jako o stavu mysli, kdy se
vedouci pracovnik zamétuje predevsim na budoucnost, ne na minulost. Dale vysvétluje, ze
by se mél pozitivni vedouci soustfedit na to, jak véci vyfesit, ne zda to bude problém.
Vedouci by mél kontrolovat, ne byt kontrolovan. Tyto véci jdou nastésti nasi mysl naucit,

pokud jsme se s nimi nenarodili.

Sikyr (2012, s. 33) ve své knize uvadi, Ze: ,, Personalni cinnosti slouzi napliiovani kol

personalistiky. Umoznuji organizaci zabezpecovat dostatek schopnych a motivovanych

I3

zaméstnancii a jejich pomoci dosahovat strategickych cilii organizace.
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Vedeni lidi spo¢iva podle Armstronga (2020, s. 23-27) vrozvijeni vizi podniku,
v srozumitelném vysvétleni takové vize a zaroven v motivaci a nasmérovani lidi k ur¢itému
procesu. Schopni vidci jsou schopni pievzit zodpoveédnost, jsou schopni zajistit dosazeni
stanoveného cile se zapojenim vsech ¢lenii tymu, jsou sebejisti a védi, co maji délat, uméji
motivovat cleny tymu, dokdzou zapojit ostatni do spolurozhodovani, jsou schopni

ovliviiovat ostatni a vyjadiovat své nazory.

3.2 Zpétna vazba

Zpétnd vazba je cennym nastrojem manazera pii vyhodnoceni ukolu. Steiger (2012, s. 141)
uvadi, ze tidici pracovnici jsou zprostiedkovatelé cilii, proto tedy musi jasn¢ stanovit, zda
byl ukol splnén ¢i ne. Podle Paulika (2020, s. 54-56) je hodnoceni pracovniho vykonu
zaloZeno na ,prisuzovani urcité hodnoty ve srovnani s kritériem, normou.“ Hlavni ukol
hodnoceni spoc¢iva v tom, ze zname svého pracovnika. Zname jeho silné a slabé stranky,
uroven jeho vykonosti nebo naptiklad jeho rezervy. Hodnoceni by mélo byt zaméfeno na
osobu nebo na jeji pracovni chovéni. Tuto osobu pak hodnoti nadfizeny nebo skupina
nadfizenych. Sikyr (2012, s. 117-119) uvadi, Ze hodnotit by se mé&lo u zaméstnancti chovant,
vysledky jejich prace, schopnosti, motivace ve smyslu ochoty k jejich praci a podminky

prace. Hodnotitelem je pak pfedev§im nadtizeny.

Zpétna vazba, kterd vychazi z kontroly prace, by méla byt podle Urbana (2017a, s. 64-67)
poskytnuta okamzité¢ a méla by byt co nejkonkrétngjsi. V piipadég, Ze je tato zpétna vazba
kriticka ¢i negativni, mélo by se zamezit nepfiznivym emocim. Soucasti kritické zpétné
vazby by méla byt 1 pomoc s nalezenim feSeni problému. OkamzZita by méla byt z divodu,
Ze zaméstnanec tim posili svou motivaci a zdroven pokud by se jednalo o kritickou zpétnou
vazbu, miZeme vc¢as zamezit chybam ¢i nespravnému postupu. Konkrétni by méla byt bez
ohledu na to, zda se jedna o negativni ¢i pozitivni zpétnou vazbu. Divodem je, ze pokud je
pfeddna pochvala nebo kritika konkrétné, zaméstnanec bude lépe védét, co udélal
konkrétniho dobfe a co naopak ne. Pfi piili§ obecné zpétné vazbé nemusi vedouci pracovnik
dosdhnout motivace. Naopak miize motivace jeSté poklesnout. Pii spolecném hledani
vychodisek by mél vedouci pracovnik spolu se zaméestnancem rozebrat, kde nastal problém.
Zamgéstnanec by mél védét, jaké konkrétni jednéni od n¢j o¢ekdvame. DalSim krokem by

méla byt rada ¢i urcita pomoc, jak by mohl zaméstnanec jednani zlepsit.

Latham (2012, s. 210, pteloZzeno) hovoti o zpétné vazbé, jako o spousteci stanovovani cila.

Tracy (2015, s. 98) uvadi, Ze nesmime nikdy ptedpokladat o tom, Ze nam lidé rozumi. Pokud
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zaddvame zaméstnanci tkol, mizeme mu doporucit, at’ si postupy zapisuje. Nejspis
v poloviné zapsanych ukoli by byly véci, kterym zaméstnanec neporozumél. DalSim
dalezitym krokem je po splnéni ukolu zpétna vazba jako nastroj hodnoceni zaméstnanci.

Zaméstnanec totiz potiebuje védét, v cem si vede dobie a kde musi pridat.

Odpovéd’ na otazku, jak Gasto hodnotit pak rozdéluje Sikyr (2012, s. 119-120) podle
formalniho a neformalniho hodnoceni. Neformalni hodnoceni by se mélo podavat podle
aktualni potteby. Formalni hodnoceni by se mélo podavat podle planu hodnoceni
zaméstnanc. Mé¢lo by vSak probéhnout alespon jednou az dvakrat za rok. Celkové
hodnoceni by mélo probéhnout formou hodnoticiho rozhovoru. Jako prvni je dobré sdélit
zaméstnanci pozitiva. Méli bychom tedy na zacatku rozhovoru zhodnotit jeho dobré
vysledky, pochvalit ho a upevnit tak jeho pocit vyznamnosti. Pokud se chystadme kritizovat,
meli bychom si ovéfit skutecnost. Pokud opravdu problém nastal, bylo by dobré zjistit za
jakych okolnosti. Pokud se jednalo o nedbalost, kritika je na misté. Pokud se jednalo
o problém vznikly nevédomosti, méli bychom zvazit, zda nebyla chyba na strané manazera.
Kritizovat by se neméla v praci v zddném ptipad€ osoba zaméstnance, ale jeho pracovni

vykon.

3.3 Pochvala a uznani

Vysloveni pochvaly ¢i uznani patfi podle Urbana (2017a, s. 73) k nejmén¢ ndkladnym
a souCasné nejucinnéjSim a nastrojim motivace. Vedouci pracovnici, ktefi pochvalu
podceiiuji, protoze ji povazuji za nediilezitou, sami ztraci vyznam své osoby v oc¢ich svych
pracovniki. Bélohlavek (2016, s. 18) uvadi, Ze pochvalu je dobré vyslovit ve chvili, kdy
pracovnik splni poZzadovany ukol ¢i dokdze néco mimotfddného a my ho chceme i1 nadale
motivovat k dobrym pracovnim vysledkiim. Tento motivaéni nastroj posiluje pozitivitu
¢lovéka a jeho chovani. Aby pochvala splnila sviij ucel, méla by byt konkrétni, zamétena na

danou osobu a ptipadné doplnénd o rozhovor s otdzkami.

Pochvala by se vSak podle Urbana (2017a, s. 75) neméla piehanét. Pokud chvalime své dobré
zaméstnance neustale, ztraci to pro n€ hodnotu. Pokud si zamé&stnanci pochvalu nezaslouzi
a my je pochvélime, oslabime tim nejen diveéryhodnost, ale také oslabime motivaci celé
skupiny. Tracy (2015, s. 114) uvadi, ze pochvalit zaméstnance bychom meéli ihned po

udalosti, za kterou chvalime. Méli bychom zaroven chvalit pravidelné.
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4 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Ctvrta kapitola pojednava o vlivu odméfiovani zaméstnancti na pracovni vykon
a o zaméstnaneckych vyhodach, které jsou ve firmach vyuzivany. Podle Urbana (2013, s.
125) je pfi tvorbé systému odmeénovani zapotitebi, aby firma zohlednila svou strategii

podniku, podminky na trhu préace a také strukturu svych zaméstnanci.

4.1 Vliv odménovani na pracovni vykon

Pracovni vykon je podle Paulika (2020, s. 53) vysledkem prace clovéka za urcity ¢as. Vykon
lze vztahovat k mnozstvi tkolii nebo ke kvalité¢ plnéni téchto ukolt. Vykonnost je pak
dikazem kvality pracovnika, kterd spo¢iva v pfipravenosti podavat riizné vykony za riznych

podminek.

Bednar (2017, s. 29) uvadi, ze k loajalit¢ zaméstnance je dllezita nejen odména, ale i zptisob
jakym ji dostava. Prostfedi, které zaméstnanci vytvoiime, ma vliv na udrzeni zaméstnance
ve firm¢. Mohlo by se zdat, Ze ¢im je motiv silné€jsi, tim vyssi je 1 vykon. To ale podle
Bedrnové a kol. (2012, s. 237) neplati. Kdyz ¢lovék nechce nebo chce jen malo, vysledek
jeho prace nebyva uspokojivy. Ani pokud je mu nabidnuta atraktivni odména, vysledek jeho
prace nemusi byt uspokojivy. Pfili§ vysokd motivovanost totiz s sebou pifinasi i vnitini
psychicky natlak, ktery narusuje ,,normalni* psychiku clovéka a celkové tak vykon spise
snizZuje.

Pokud je vykon pracovnika nizky, vedouci pracovnik nejspi§ nevyuziva vSechny nastroje,
kter¢ ma k dispozici. Je zde také moznost, Ze chybi jiz samotnd prevence vykonovych
problémi pfi fizeni vykonu pracovnika. N€kdy vedouci tuto prevenci vykonovych problému
ospravedliiuji naptiklad domnénkou, Ze jejich podfizeni pozornost nechtéji a nevyzaduji si
ji. Nékdy vznika ze strany vedoucich domnénka, Ze vykon jejich podiizenych uz zvysit nejde

a délaji svou praci, jak nejlépe to jde (Urban, 2012, s. 24-25).

Otazkou je pak déle to, zda je tkol dostate¢né odménén. To je vSak velmi individualni. Lidé
pracuji kvili jisté finanni odméné€, coz ale neni vzdy pravidlem. Jak uz bylo feceno v prvni
kapitole — zalezi, zda je tato motivaci vnitini ¢i vnéjsi. Z toho jasné vyplyva, ze by kazdy
zaméstnavatel, minimalné¢ v malé firm¢, mél znat své zaméstnance. M¢l by védét, v cem
vynikaji a v ¢em si dokdzou poradit. Pracovni vykon se tedy odviji od toho, jaky ukol
zaméstnanec dostane. Doslova zélezi na tom, zda se mu kol libi ¢i nelibi. Tento vykon bude

znaéné vyssi, pokud osoba, kterd tkol vykonava, znd a uz se s nim nékdy setkala. Dale bude
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motivace spojena s pracovnim vykonem zna¢n¢ vyssi, pokud tento kol osobu zajima a tento
ukol je pro ni smysluplny. Vyssi motivace bude také pramenit z urc¢ité vyzvy. Pokud totiz
dostane ¢lovék za kol néco vice vyznamného, néco, co bude znacné¢ dilezité, bude pod
urcitym tlakem a bude se chtit ukazat v nejlepsim svétle. At uz pred ostatnimi zaméstnanci,

tak pfed nadiizenymi (Plaminek, 2015, s. 18-19).

Podle Sikyra (2012, s. 112-113) jsou to podminky prace, mnozstvi &i kvalita prace, které
zvysuji vykonnost zaméstnance. Nastrojem pro fizeni pracovniho vykonu je systematické
hodnoceni zaméstnanctl, zpétna vazba a podobné hodnotici informace o pracovnim vykonu.
Pro spésné fizeni pracovniho vykonu je za potiebi rozvoj schopnosti zaméstnance, r0zvoj

jeho motivace a vytvareni co nejlepSich pracovnich podminek.

4.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody mohou v mnoha ptipadech ovlivnit pracovni vykon zaméstnance.
Nejsou sice v ptimém vztahu k odménam z pracovniho vykonu, ale podniky na n¢ ptihlizi
z pohledu délky zaméstnani, postaveni pracovni pozice ¢i ndro¢nosti pracovni pozice. Slouzi
tedy jako bonusovd odména, kterd milze motivovat pracovniky stejné tak, jako pravé
odmény z pracovniho vykonu. Z dlouhodobého hlediska mohou také pfispivat k vyssi

vykonosti pracovnika (Urban, 2017a, s. 145).

Zamé&stnanecké vyhody popisuji Armstrong a Taylor (2015, s. 442) jako vyhody, které
zvySuji blahobyt zamé&stnanct a urcitym zpisobem pusobi pozitivné na pracovni pohodu.
Tyto odmény poskytuji zaméstnavatelé k penéZznim odménam jako bonusovou soucast

celkové odmény.

Podle Blazka (2014, s. 172) jsou zamé&stnanecké vyhody sluzby, které plisobi pozitivn€ na
pracovni vykon. Tyto sluzby slouZi i na pomoc v tiZivych situacich nebo mohou byt
zamétfeny na volnocasové aktivity. Do zaméstnaneckych vyhod se fadi 1 sluzby spojené
s klasifikatnim rozvojem ¢i finanéni sluzby. Podle Armstronga (2017, s. 16) je
zaméstnaneckymi vyhodami mysleno cokoliv, co dostane zaméstnanec ,,navic* a je to pro

n¢j vyhodou.

Zamgéstnanecké vyhody rozdéluje Urban (2017a, s. 145-146) na vyhody vztahujici se k praci,
pracovni pomiicky 1 pro osobni potiebu a osobni a socidlni vyhody. Vyhody vztahujici se
k préci jsou napiiklad pfispévky na stravovani. Mohou to byt jak stravenky, tak i dotované

stravovani. Dal§imi vyhodami vztahujicim se k praci mohou byt doprava na pracoviste,
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jazykové kurzy, del$i placena dovolena ¢i ptispévek na hromadnou dopravu. Pracovni
pomucky slouzici i pro osobni potiebu jsou velmi zajimavou zaméstnaneckou vyhodou.
Nejcastéji jde o osobni automobil, notebook, telefon ¢i sluzby telefonnich operatora. Tyto
pracovni pomucky jsou zajimavé tim, Ze je pracovnik mtize pouZzivat o pro vlastni potfebu,
coz je velmi pfijemnou vyhodou. Osobni a socidlni zaméstnanecké vyhody jsou vyhody
nejen pro zaméstnance, ale i pro jeho rodinné piislusniky. K takovym vyhodam patii
nadstandartni zdravotni péce, jako jsou léCebné a lazenské pobyty, rehabilitace, masaze
a také sem patii péCe o déti v podobé détskych tabort, jesli ¢i Skolky. Dale se sem tadi
ptispévky na sportovni, kulturni a rekreacni aktivity nebo také piispévky na dovolenou,

prispévky na stavebni spofeni nebo darky a darkové Seky.

Sikyr (2012, s. 144) uvadi, ze nabidku zaméstnaneckych vyhod i jejich rozpocet je mozné
rozliSovat podle kritérii jako jsou podminky prace, pracovniho vykonu a podobné. Spravu
volitelnych zaméstnaneckych vyhod mlize organizace i outsourcovat, predev§im ke snizeni
nakladi na administrativu a persondlni zajisténi tohoto systému. Poskytovani
zaméstnaneckych vyhod je totiz podle Armstronga a Taylora (2015, s. 442-443) fadné fizeno
a planovano, protoze jde o pomérné dost nakladnou soucast celkové odmeény.

ey ee

piedpisem. Podle Sikyra (2012, s. 143-144) mize byt systém zaméstnaneckych vyhod
plosny ¢i volitelny. PloSny systém umoznuje zameéstnancim vyuzivat vSechny
zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem. Volitelny systém, také nazyvan
kafetéria systém, umoZiluje zaméstnancim cerpat zameéstnanecké vyhody podle vlastnich
potieb a preferenci. Pii téchto systémech se aplikuje CasteCné volitelny systém a zcela
volitelny systém. Caste¢né volitelny systém umoZiiuje zaméstnanctim vybrat si uréité
vyhody (napt. pfispévek na zivotni pojisténi) a zaroveil vyhody plo$né (napi. dovolena
navic). Zcela volitelny systém pak umoziuje zaméstnanclim vybrat si podle preference

z nabidky vyhod zamé&stnavatele.
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5 MOTIVACNI NASTROJE

Pata kapitola hovoii o motiva¢nich nastrojich v podobé odmeén a sankci. Motivaéni nastroje
mohou byt jiz samotné tkoly nebo také dasledky jejich splnéni ¢i nesplnéni. Aby tkoly
motivovaly, mély by byt splnitelné, srozumitelné a pfimefené obtizné vzhledem
k individualité¢ osoby, ktera ukol dostala. Podle Urbana (2017a, s. 24) jsou dva hlavni

motivacni nastroje, a to odmény a sankce.

Sikyr (2012, s. 32) uvadi, e kazda organizace potiebuje schopné a motivované zaméstnance.
Pokud mame schopné zaméstnance, naSe organizace je vykonnéjsi. Blazek (2014, s. 168)
tvrdi, Ze po ptecteni motivacnich teorii nelze jednoznacéné fici, ze zndme odpoveéd’ na otdzku,
jak tyto teorie efektivné vyuzit v manazerské praxi. Ve specializovanych publikacich
a knihach z oblasti psychologie spiSe zjisStujeme, Ze tyto teorie nebyly vzdy empirickymi
vyzkumy potvrzeny a jsou k nim jisté vyhrady. At uz k Maslowov¢ teorii, Herzbergove
teorii &i jiné. Clovék je totiZ natolik sloZity, Ze teorie nedokaze jednoznaéné odpovédét na
vSechny otazky. Pokud mé vSak vedouci efektivné motivovat, mé¢l by vhodné kombinovat
a vyuzivat motivacni nastroje s ohledem na teorii, aktudlni situaci a na vnitini motivaci

pracovnikd.

5.1 Odmény

Podle Bednate (2017, s. 36-37) je zamé&stnanec své firmé loajalni tehdy, kdyZ ma pocit, Ze
muze byt ocenén stejné jako jeho spolupracovnici, se kterymi se identifikuje. Pokud se jedna
o ocenéni, mélo by byt viditelné pro ostatni a mélo by byt jasn¢ uvedeno, za co je dotycny
ocenén. Mezi hmotné motivacni ndstroje patii podle Urbana (2017a, s. 24) pfedev§im
finanéni odména v podobé penéz. Déle jsou to odmény v podobé benefiti ¢i prémii
apodobné. Tyto nastroje mohou velmi ovlivnit motivaci zaméstnance. Neni to vSak
pravidlem, protoze kazdy je individudlni a nemusi tuto odménu vnimat jako hlavniho
motivacni nastroj v praci. Mezi nehmotné motivacni nastroje patii pochvala a pod€kovani.
Tyto dva nehmotné ndstroje jsou organizacemi a vedoucimi v mnoha organizacich
podceniovany. I tyto okolnosti jsou vSak pro zaméstnance velmi dilezité. At uz z divodu, Ze

prave takoveé potieby nelze uspokojit penézi.

Sikyr (2012, s. 124) uvadi, ze zamé&stnavatel odménuje své zaméstnance za vykonavani
sjednaného vykonu prostfednictvim penéznich a nepenéznich forem odmeénovani. Penézni
formy odménovéani zahrnuji mzdu, plat a jiné finanéni odmény plynouci z dohody.

NepenéZni formy odménovani zahrnuji naptiklad formalni i neformalni pochvalu, motivujici
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pracovni ukoly, pratelské pracovni vztahy, lepsi pracovni prostiedi, bezpe¢nost a ochranu

pfi praci nebo flexibilngjsi pracovni dobu.

Podle Tomana (2012, s. 169) by m¢li byt vSichni lidé odménovani stejné, konkrétné a co
nejrychleji po uspéchu. Zptisob, jakym nadfizeny odméni podiizeného je stejné diilezity jako
odmeéna sama o sobé. Dal§imi nehmotnymi motiva¢nimi néstroji je podle Urbana (2017a, s.
25) vyslechnuti si nazort zaméstnance nebo také zpétna vazba po dokonceni prace. Také je
velmi motivujici ucast na rozhodovani urc¢itych ukonti. Zameéstnanec totiz v takovém piipade
citi svou dtilezitost a také je pro n¢ho ptijemné zjisténi, ze se na né¢ho n¢kdo spoléha a dava
mu Sanci podilet se na chodu firmy. Dilezitym motiva¢nim nastrojem je i naslouchani
zaméstnanciim a vyslechnuti si jejich ndzoru. Nézor zaméstnancti je podle Bednaie (2017,
s. 84-85) velmi efektivnim gestem ze strany vedeni. Vyslechnuti tohoto nazoru je dobrym
motiva¢nim nastrojem. Zaroven se vedeni dozvi, co zaméstnance trapi nebo zda by ud¢lali
néco jinak. Vedeni tak dava najevo, Ze chce se zaméstnanci komunikovat a zlepsit tim

1 pracovni prostredi.

Tracy (2015, s. 113-115) hovoti o tom, jak je dilezité¢ dokdzat svym zaméstnanctim, Ze jsou
daleziti. Podle n& bychom méli pouzivat reakce, jako jsou ocenéni, uzndni, obdiv
a pozornost. Za ocenéni muzeme brat jakoukoli formu podékovani. Nemusi se jednat o nic
nadstandartniho. Nékdy totiz sta¢i pouze slova jako ,,d¢kuji* a zaméstnanec z toho mtize byt
pozitivné motivovan 1 po zbytek pracovniho dne. Uznani je dobré vyjadfit pti kazdé mozné
prilezitosti. Staci uz jen samotna pochvala, pfedev§im pro zaméstnance, kteti délaji v praci
nad ramec svych moznosti. Obdiv je pak tedy diikazem, Ze se ndm libi urc¢ité osobni rysy ¢i
vlastnosti ¢lovéka. Chvalit pracovniky bychom méli jak za pracovni Gspéchy, tak i osobni.
1 velmi dilleZité naslouchéani. UZ jen vyjadfeni nazoru ¢i néjakych poznatki pfed manaZerem

je pro zaméstnance velkym uspokojenim.

5.2 Sankce

Motivaci nemusi vyvolat jen pozitivni néstroje, mohou to byt i negativni nastroje.
Negativnim nastrojem miize byt naptiklad to, Ze zaméstnanec Zadnou odménu nedostane ¢i
mu bude tato odména snizena. Tato negativni motivace bude znamenat, Ze se zaméstnanec
rozhodne tuto préaci vykonat a je tak motivovan k tomu tkol dokoncit. Sankce mtiize byt
hmotnd i nehmotna. Finan¢ni sankce nemusi byt pro zaméstnance tim nejvétsim trestem.

Jako nehmotna sankce mlze byt povazovana jakakoliv slovni kritika. Pozitivni motivace je
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vétSinou ucinnéjsi nez negativni, ale na rozdil od odmén jsou sankce dobrym néstrojem,

pokud chceme v podniku zamezit ur¢itému jednani (Urban, 2017a, s. 25).

Subrt (2018, s. 77-78) hovoii o tom, e zaméstnavatel nemtize udélit mzdovou sankci
zameéstnanci, nevztahuje se to ale na Skody, které zaméstnanec zpusobi. Naptiklad sankce
snizeni mzdy je zakdzana, ale jen do urcité miry stanovené zdkonem. Pokud zaméstnanec
porusuje pracovni kdzen, srazku ze mzdy mu zaméstnavatel jako finanéni sankci ud¢lit
muze. Urban (2017a, s. 26) déale uvadi, ze sankce by méli byt pouzivany jako motivacni
nastroj pouze tehdy, kdyz je snizeny vykon zaméstnance zamérny. V opacném pripad¢ je

mnohem produktivnéjsi vyuziti pozitivni motivace.

Bélohlavek (2016, s. 18) popisuje kritiku jako negativni nastroj motivace. Méla by byt
pouzita v piipad¢, kdy zaméstnanec udélal chybu, kterou uz nechceme, aby opakoval.
Kritika by méla byt poskytnuta také pokud chceme, aby zaméstnanec provadél néjaky ukon
jinym zptuisobem. Méla by se zamétovat na pracovni chovani, nikoli na jeho vlastni osobu.
Méla by byt stejn¢ jako v piipadée pozitivni zpétné vazby konkrétni a zamétena na vysledky
prace. Kritika byvad n¢kdy doprovdzena pokaranim, snizenim benefiti a prémii nebo
napiiklad pfefazenim zaméstnance na jiné pracovisté, a to z divodu zdiiraznénim postihu.
Zda je takovy stupenn postihu motivaci je velmi individudlni. U negativnich motivacnich

nastrojii tohoto typu zéalezi na osobnosti ¢lovéka.

Mikulastik (2015, s. 126-127) uvadi postupy pii hmotné a nehmotné motivaci. Pfi hmotné
motivaci bychom méli dbat napiiklad na stimulujici zdkladni mzdu. Rozdilné odmény
a prémie bychom méli pfifazovat jednotlivym pracovnikiim podle jejich vykonnosti. Pfi
nehmotné motivaci by méli byt pracovnici informovani pro¢ praci délaji a proc je dulezita.
Vedeni by se mélo presvedcit, zda jejich pozadavkiim zaméstnanci rozumi. Zaméstnanci by
méli dostavat rychlou zpétnou vazbu o tom, jak praci délaji a vysledky prace by mély byt
bezodkladné ocenovany. V neposledni fadé by mély byt zaméstnanci poskytnuty dobré

pracovni podminky ¢i bezkonfliktni komunikace s vedenim.

Podle Blazka (2014, s. 174) by méla byt proporce mezi motiva¢nimi néstroji co nejvice
vyvazena. Docili se tak efektivni motivace. Firmy si casto neuvédomuji, ze plat je
nejnakladnéjSim nastrojem motivace a zbytek motivacnich néstroji je opomenuty. Pfitom
podle Herzbergovy teorie se plat ¢asem méni z motivatoru na frustrator. Casto jsou

opomijeny naptiklad nendkladné podminky préce.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PRAKTICKA CAST - CHARAKTERISTIKA VYBRANE FIRMY

Sesta kapitola predstavuje firmu, jeji organizaéni strukturu a jeji hlavni ekonomické
ukazatele. Vyzkum je provadén v restauracnim zafizeni se dvéma hotely. V posledni

podkapitole se nach4zi motivacni nastroje, které tato firma vyuziva.

6.1 Predstaveni firmy

Spolecnost XY je spolecnost s rucenim omezenym, ktera sidli ve Zlinském kraji. Tato firma
vznikla v roce 2014 a mé jednoho majoritniho vlastnika. Zaméstnava 18 zaméstnanci. Jedna
se o restauracni zatfizeni, které¢ se nachazi v aredlu spolu s dvéma hotely. Tyto hotely patii

k restauraci, ale jsou od ni oddélené. Majitel je vSak stejny.

Restauracni zafizeni navstévuje mnoho lidi pfedevSim z okolnich firem, které se také
nachdzeji v aredlu restaurace a hoteld. Jelikoz jde o pomérné veliky prostor, konaji se zde
nejen oslavy, ale i vano¢ni, firemni vecirky a svatby. V rannich a vecernich hodinach chodi
do restaurace pfedev§im hosté z hotell. V cené ubytovani je totiz zahrnuta i snidané.
V hotelich se ubytovavaji lidé nejen za ucelem turistiky v dané oblasti, ale i z diivodu
sluzebnich cest. Nekteti hosté jsou zde ubytovani z pracovnich divodi i po dobu nékolika
mesicl. Hotely maji také pomérné velkou kapacitu, podobné jako restaurace, Casto se zde

tedy ubytovavaji 1 vétsi skupiny lidi.

6.2 Organizacni struktura firmy

Organizacni struktura je velmi jednoduchd. Je zde jedna majitelka, kterd se stara o chod
restaurace a hotelli spolu s provozni. Dohromady je zde 18 zaméstnanct. DalSimi
zaméstnanci jsou kuchafi, ¢iSnici, pokojské, recepcni, uklizec¢ka a pomocné sily na myti

nadobi.

6.3 Hlavni ekonomické ukazatele firmy

Jako hlavni ekonomické ukazatele firmy byla zvolena rentabilita vlastniho kapitalu,
rentabilita aktiv a rentabilita trzeb. Déle byl vypocitan ukazatel celkové zadluzenosti. Tyto

data byly ziskany z rozvahy a vykazu zisku a ztrat poskytnuté podnikem.
Rentabilita vlastniho kapitalu

V letech 2018 a 2019 byla rentabilita vlastniho kapitalu podniku v zéporu. Vlozeny kapital

spolecnosti tedy nebyl zhodnocen pfili§ dobie. V roce 2020 je uz tento ukazatel kladny.
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Spolecnost tedy lépe hospodatila s vlozenym kapitadlem. Rentabilita vlastniho kapitalu

vychézi z poméru Cistého zisku po zdanéni a vlastniho kapitélu.

Tabulka 1 Rentabilita vlastniho kapitalu (vlastni zpracovani)

ROK
2018 2019 2020
-0,257| -1,6114| 0,65244

Rentabilita vlastniho
kapitalu

Rentabilita aktiv

Ukazatel rentability aktiv je dulezitym ukazatelem, ktery méfi vykonnost podniku. Do
poméru vkladame Cisty zisk se zdanénymi uroky a celkova aktiva. Rentabilita aktiv podniku
byla také v letech 2018 a 2019 zdporna. Vykonnost podniku tedy byla dost nizka. V roce

2020 uz podnik 1épe hospodatil a jeho vykonnost stoupla o zna¢nou ¢ast.

Tabulka 2 Rentabilita aktiv (vlastni zpracovani)

ROK
Rentabilita aktiv 2018 2019 2020
-0,1499| -0,7269 | 0,51454

Rentabilita trzeb

Ukazatel rentability trZzeb se vypocitd pomérem zisku po zdanéni a trZeb. Rentabilita trZzeb
daného podniku byla také v letech 2018 a 2019 zaporna. Podnik tedy nedokazal ptili§ dobie
transformovat zdsoby na hotové penize. Dobrym ukazem je, Ze rentabilita trzeb ma

u sledovaného podniku stoupajici tendenci. V roce 2020 je tento ukazatel jiz kladny.

Tabulka 3 Rentabilita trzeb (vlastni zpracovani)

ROK
Rentabilita trzeb 2018 2019 2020
-0,0613 | -0,1138| 0,16786

Ukazatel celkové zadluzenosti

Ukazatel celkové zadluzenosti se vypocita pomerem ciziho kapitalu a celkovych aktiv.
Vysledek vychéazi v procentech. Celkova zadluzenost podniku je v roce 2019 nejvyssi, a to
54, 89 %. Znamena to tedy, Ze v tomto roce by byla tato spolecnost v pfipade zddosti o novy

uvér pro banku nejrizikovéj$i ve srovnani s ostatnimi lety. V roce 2020 se ale celkova
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zadluZenost sniZila na 21,13 %. Casovy rozvoj tohoto ukazatele se mezi lety 2019 a 2020

snizil. Coz je pro spolecnost jen dobie.

Tabulka 4 Celkova zadluzenost (vlastni zpracovani)

ROK
Celkova zadluZenost 2018 2019 2020

0,41651| 0,54892| 0,21137

6.4 Motivacni nastroje firmy

Uvedené motivacni néstroje jsem ziskala z rozhovoru s majitelkou podniku.
Odmény

Firma, ve které jsem provadéla analyzu vyuzivd motivaéni nastroje jako jsou predevsim
financni odmeéna, zpétna vazba, pratelské pracovni vztahy a dobré pracovni podminky.

Firma nabizi svym zaméstnanclim i zna¢né benefity. Pfevladaji vSak odmény hmotné.

Financni odmeéna je nejvice vyuzivanou odménou firmy. Zpétna vazba s sebou nese urcité
rezervy, ale firma se ji snazi také vyuzivat k motivaci svych zaméstnancii. Predevsim
vyuziva zpétnou vazbu v podob¢ pochvaly. Pratelské pracovni vztahy jsou ve firmé velmi
viditelné. Zaméstnanci se spolu prateli 1 v osobnim Zzivoté. S vedouci podniku maji
zaméstnanci také dobré vztahy. Pracovni podminky jsou ve firmé velmi dobré. NejveétSim
benefitem, ktery firma svym zaméstnanctim nabizi je strava zdarma. V gastronomii je vSak
tento benefit béZny. Firma také nabizi svym zaméstnanciim ubytovani ve svém hotelu za
zvyhodnéné ceny, aby nemuseli zaméstnanci firmy dojiZzdét. Zaméstnanci maji také
placenou ptilhodinovou obédovou pauzu. Znamena to tedy, Ze v dobé ob&dové prestavky

dostavaji zaplaceno stejné tak, jako kdyZ zrovna pracuyji.
Sankce

Mezi negativni motivacni ndastroje firmy patii konstruktivni kritika a financni sankce.
Obecné¢ je znamo, ze v odvétvi gastronomie je konstruktivni kritika velmi Castym néstrojem
k motivaci zaméstnancl. Zameéstnanci podniku si ji vSak ¢asto berou osobné¢ a berou ji spis,

jako vytku. Ve firmé, ve které byl provadén vyzkum, je tento predpoklad dikazem.

Financni sankce vyuziva firma v ptipad¢, ze nejsou dodrzeny bezpecnosti prace, alkohol na
pracovisti nebo zaméstnanci obecné nedodrzuji pracovni povinnosti. V takovém ptipadé je

zaméstnanciim strhnuta ¢ast z mésicni mzdy.
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7 VYZKUMNE SETRENI

V sedmé kapitole jsou popsany cile vyzkumného Setieni a vyzkumné otazky. Jdou zde
popsany metody vyzkumu, charakteristika vyzkumného vzorku a popis sbéru vyzkumnych
dat. Vyzkumné Setteni bakalaiské prace je provadéno pomoci kvalitativni analyzy. Ke sbéru
vyzkumnych dat jsem zvolila formu polostrukturovaného rozhovoru. Vyzkumné Setieni bylo

dale analyzovano metodou interpretativni fenomenologické analyzy.

7.1 Cile a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je zjistit motivacni nastroje, které vybrand firma

vyuziva. Hlavni vyzkumna otazka k tomuto cili:
e Jaké motivacni nastroje firma vyuziva a jak pisobi na zaméstnance?

Diléi cile se tykaji tii okruhl. Prvni okruh se zabyva pracovni spokojenosti, druhy okruh
kontrolou a plnénim ukolt a tfeti okruh vlivem odménovani na pracovni vykon. Na zékladé

dil¢ich cilt jsem stanovila dil¢i vyzkumné otazky:
1. Jak firma a zamé&stnanci hodnoti pracovni spokojenost?
2. Jak firma kontroluje plnéni ukoll svych zamé&stnanct?

3. Jak firma a zamé&stnanci hodnoti vliv odménovani na pracovni vykon?

7.2 Metody vyzkumu

Vyzkumné Setfeni jsem provadéla pomoci metody polostrukturovaného rozhovoru. Podle
Novotné, Spacka a Stovickové Jantulové (2019, s. 323) se jedna o rozhovor, ktery ma
¢astecné danou strukturu. Vyzkumnik si tedy ptipravi tematické okruhy a otazky, na které
se respondentl ptd. Zarovenn ma moznost pokladat pfedem nepfipravené otazky, které se
k feSenému tématu vztahuji. Diky tomu je rozhovor flexibilni a tyto improvizaéni otazky
muZou vyzkumnika navést na zajimava ¢i nova témata. Pokud neni vyzkumnikovi néktera

odpovéd’ jasna, doptava se, dokud ji neporozumi.

Pro analyzu vyzkumnych dat jsem zvolila interpretativni fenomenologickou analyzu. Dle
Koutné Kostinkové a Cermaka (2013, s. 9-12) je vyzkumnym fokusem Zita zkuSenost
Clovéka, kterd nam napomaha porozumét procesu — fenoménu této udalosti. Tato analyza se
vyuziva pro podrobny vyzkum subjektivnich zkuSenosti 1 pro vyzkumniky, ktefi nemayji

hluboké filozofické znalosti. Pfi této analyze miZzeme pii vyzkumu pohliZet na kvalitativni
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data kreativné a svobodné. Teorie IPA vychazi ztéchto teoretickych perspektiv —
fenomenologie, hermeneutika a idiograficky pfistup. Fenomenologie zachycuje zitou
skutecnost Clovéka. Prozkoumava se, jak ¢lovék vnimé svét a spolu s konkrétnimi lidmi
v konkrétnim case. Dalsi Casti vyzkumného procesu je hermeneuticky kruh. Respondent
reaguje na fenomén a snazi se mu porozumét. Vyzkumnik se pfitom snazi porozumét
zkuSenosti respondenta s fenoménem. Prostfednictvim pfimych citaci respondentii pak
vyzkumnik interpretuje data, které od respondenta ziskal. Poslednim pilitem IPA je
idiograficky pfistup, kdy se vyzkumnik zaméiuje na specifickou zkusSenost konkrétniho
respondenta a snazi se ji porozumét. Az se tak stane, prfechazi vyzkumnik k analyze dal§iho

pripadu.

7.3 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vzhledem k pouziti interpretativni fenomenologické analyzy pii analyze vyzkumnych dat,
je zapotiebi se podle Koutné Kostinkové a Cermaka (2013, s. 13) zamé&fit na niZ8i podet
respondentll. Vyzkumny vzorek je tedy tvoten z péti respondentll. JelikoZ se jedna o firmu,
ktera provozuje restauracni zafizeni a dva hotely zaroven, rozhovor byl uskute¢nén s lidmi
z jednotlivych pracovnich pozic tohoto podniku. Respondenty byli: vedouci podniku,

kuchat, ¢iSnik, hotelové pokojska a hotelova recep¢ni.

7.4 Popis sbéru vyzkumnych dat

Vyzkumné data byly ziskavana pomoci polostrukturovanych rozhovori s osobami z riznych
pracovnich pozic ve vybrané firm¢. Rozhovor byl proveden s péti respondenty. Sbér téchto
dat byl nahravan na diktafon. VSichni zacastnéni byli o této skutecnosti informovani
a souhlasili. V rozhovoru byly pouZity pfedem pfipravené otazky i nepiipravené dopliujici
otazky. V ptipad¢€, ze respondenti nedokazali odpovédét, byla jim poskytnuta pomoc své

nazory rozvinout.
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8 VYSLEDKY VYZKUMU

V osmé kapitole se nachazi vysledky vyzkumu, jejich analyza pomoci metody interpretativni
fenomenologické analyzy a shrnuti téchto vyzkumnych dat. Vysledky vyzkumu vychézi

z péti polostrukturovanych rozhovord.

8.1 Analyza vyzkumnych dat

Analyza vyzkumnych dat pomoci metody IPA je rozd€lena do péti okruhi. Nultou fazi
vyzkumu je reflexe vlastni zkuSenosti s tématem vyzkumu. Prvni okruh se tyka vstupnich
otazek, kdy bylo pfedmétem zjiSténi, jak dlouho respondenti v daném podniku pracuji a kde
a jak dlouho pracovali ptfedtim. Druhy okruh se zaméfuje na pracovni spokojenost
zaméstnanci i vedouci podniku. Tteti okruh se tyka kontroly a pInéni ukola. Ctvrty okruh je
zaméfen na vliv odménovani na pracovni vykon a paty okruh se zabyva motiva¢nimi
nastroji, které¢ firma vyuzivd. Pomoci polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci

podniku a s jejich vedouci byli zjistény vyzkumna data, které souvisi s jednotlivymi okruhy.

8.1.1 Reflexe vlastni zkuSenosti s tématem vyzkumu

Téma motivac¢ni nastroje mé¢ zaujalo v dob¢, kdy jsem zacala chodit na vysokou Skolu,
protoze se Casto objevovalo v nékterych vyucovanych pfedmétech. Obecné téma motivace
pro mé& znamenalo sloZitost a jednoduchost zaroven. Radda motivuji lidi kolem sebe, pomérné
si 1 uzivam, kdyZ mtzu svym blizkym promlouvat do duse. Je to az zvlastni, jak Casto jsem
se potykala s tim, ze byl nékdo z mych blizkych demotivovany. Ja sama jsem se potykala
s tim, Ze jsem spiSe proplouvala Zivotem a ¢ekala na zazraky, které vSak nikdy nepfiSly. AZ
na vysoké skole jsem si uvédomila, Ze kdyZ nepftiloZim ruku k dilu, nikdo za mé& nikdy nic
nevyfeSi a nedostanu se tam, kam chci. Obecné si myslim, Ze plati, pokud neni
vysokoskolsky student motivovany, at uZz okolim nebo sebou samotnym, nejspi§ uz

studentem davno neni.

To samé plati podle me i v praci. Pokud neni zaméstnanec motivovan, nemé dobré pracovni
prostfedi a pracovni podminky, nejspis uz v daném podniku nepracuje nebo je zde velmi
nespokojen. Motivaéni ndstroje povazuji za dilezity aspekt k praci v kazdém podniku.
Pokud zaméstnavatel dokdze motivovat, je téméf jisté, Ze jeho zaméestnanci jsou pro praci
zapaleni a neberou ji na lehkou vahu. Souvisi s tim podle mé i pracovni vykon zaméstnanct.
Cim vic jsou motivovani, tim vy3§i vykon u nich miZeme pozorovat. Pokud jsou

demotivovani, urcit¢ v podniku dlouho nevydrzi nebo je jejich pracovni vykon slaby.
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Respondenty znam vsSechny osobné. Nékteré méné a k nékterym méam bliz z divodu, ze
s nimi dodnes pracuji. V tomto podniku jsem, dalo by se fict, vyrastala. Zazila jsem zde svou
prvni pracovni zkuSenost a do dnesniho dne si do tohoto podniku chodim rada pii studiu
privydé€lavat. A to hlavné diky pratelskému pracovnimu prostredi. Zajimalo m¢, pro¢ chodi
ostatni zaméstnanci tohoto podniku do prace, co je motivuje. Jedna se totiz o praci s nékdy
az nepiijemné dlouhou pracovni dobou. Chtéla jsem tedy zjistit, jak funguji motivacni

nastroje v této firme.

8.1.2 Vstupni otazky

V pocatecni ¢asti vyzkumu jsem se zaméfila na tii zédkladni otazky, kterymi jsem uvadéla
kazdy rozhovor. Prvni vstupni otdzka se zam¢tovala na délku pracovniho poméru v tomto
podniku. Respondentka A je zakladatelkou podniku. ,, Podnik jsme zakladali pred osmi lety.
Takze od té doby. " Respondentka B pracuje v tomto podniku pomérné kratce. ,, V tomhle
podniku pracuji presné jeden rok.“ Podobné kratkou dobu jako respondentka E. ,, Hm, asi
rok. “ Respondent C je zde delsi dobu. ,, V tomto podniku jsem ctyri roky. Dva roky jsem tu
byl na praxich a dva roky jsem tu zaméstnany. “ Respondent D je zde vSak nejdelsi dobu.

‘

Nastoupil do tohoto podniku v dobé, kdy se zakladal. ,, 4si osm rokui.

Druha vstupni otazka se u respondentky A, jakozto zakladatelky podniku, zaméfovala na to,
jaka je primérna délka pracovniho poméru v tomto podniku. ,, Zhruba dva — dva a pul roku. *
U zaméstnanct tohoto podniku jsem se ptala, u kolika jinych zaméstnavateli doposud
pracovali. Respondentka B po del§im pfemysleni odpovédéla, Ze piedeslych zaméstnavatell
bylo asi osm. ,,Jd jsem méla tak osm, osm zaméstnavatelii v riznych oborech. “ Respondent
C pracoval pouze vtomto podniku. ,, U jednoho.“ Respondent D pracoval u mnoha
zaméstnavatell. ,, Hm. To je tézko rict no. Dvacet — tiicet. “ Respondentka E pracovala pouze
u tfi zaméstnavatelil. ,, U #74. “ Zda se tedy, Ze na rozdil od jinych respondentli, nerada méni
zaméstnani nebo k tomu zatim neméla divody. Nejvétsi zkuSenosti ve zméné zameéstnani

ma tedy respondent D.

Tteti vstupni otazka se u respondentky A zamétfovala na to, kolik zaméstnancli obvykle
ukon¢i pracovni pomér v jejim podniku. ,, Zhruba jeden az dva.“ U zamé&stnanct podniku
byla tieti vstupni otdzka zamétena na dobu pracovniho poméru u predeslych zaméstnavatelt.
Respondentka B pracovala dlouhou dobu v domoveé pro zdravotné postizené. Poté pracovala
pievazné v oboru hotelnictvi a gastronomie, ktery se tyka i vybraného podniku. ,, V domove

pro zdravotné postizené jsem pracovala deveét let, pak jsem mela i néjaké praxe v zahranici
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a pak co jsem delala jak kdyby servirku, tak to jsem méla jak kdyby na dohodu a tam jsem
byla dva roky. A v protetice ve Starém Mesté jsem pracovala ctyri mésice, tam jsme se
nepohodli se Séfem a jinak viceméné jsem zistavala porad v oboru, takze s postizenymi
lidmi.“ Respondent C pracoval pouze u jednoho zameéstnavatele, a to v daném podniku.
Z tohoto divodu na tuto otazku neodpovédél. Respondent D pracoval u mnoha
zaméstnavatell, byly to pievazné krat$i pracovni poméry. Az postupem veku zjistil, Ze
nechce stdle ménit zaméstnani. ,, Vétsinou kratsi pomery. Az tedka postupem veku se to...
Respondentka E pracovala u svého piedeslého zaméstnavatele pred pfichodem do daného
podniku pomérn¢ dlouhou dobu na rozdil od ostatnich respondentt. ,, U toho posledniho, nez

jsem presla sem, to bylo dvanact let.

8.1.3 Pracovni spokojenost

Prvni okruh dotazovanych otdzek je zaméfen na pracovni spokojenost. Respondenti se
vyjadiovali k tomu, jak vnimaji pracovni spokojenost v podniku, ve kterém soucasné

pracuji.

Respondentka A si mysli, Ze jeji zaméstnanci jsou spokojeni na Skéle 0 az 5, zhruba na ¢isle
4. Kdy 0 znaci velmi nespokojené zaméstnance a 5 znaci velmi spokojené zaméstnance.
Podle ni je vSak stale co zlepSovat. ,, Myslim si, Ze jsou spokojeni tak na ctverce. Myslim, zZe
tu maji vSechno, co by mohli nebo co by mohli... chtéli. Samoziejmé je co zlepsovat.*
Zamg¢stnanci toto hodnoceni zakladatelky podniku na Skdle 0 az 5 o néco snizili, kdy 0 znaci
velmi nespokojen a 5 velmi spokojen. Respondentka B si mysli, Ze jeji pracovni vykon neni
dostatecné ohodnocen, jinak je pomém¢ spokojend. ,,.Ja bych to uvedla spis na 3 a pul.
Jakoze nerikam, Ze napln prace, ze by mé nebavila. Ale spis si myslim, Ze na to, kolik prace
vykondavam nebo snazim se ji poctivé délat a vSechno, tak to neni nikde vidét a neni to nikde
ohodnoceno. “ Respondent C hodnoti svou pracovni spokojenost ¢islem 3. Jedna se podle
n¢j o pomérné naro¢né povolani, ale je spokojen hlavné diky dobrému kolektivu. ,, Z jedné
strany je to zaméstnani, Ze to je tézké povolani, co se tyce jako narocnosti a tak. A ta druha
piilka je kolektiv. “ Respondent D ma velmi podobny nazor jako jeho vedouci. Je spokojeny,
ale podle n¢j se da vzdy co zlepsit. Svou pracovni spokojenost hodnoti na ¢isle 3 az 4. ,, Tak
vzdycky by to mohlo byt lepsi. “ Respondentka E hodnoti svou pracovni spokojenost ¢islem
2, neni tedy spokojena v daném podniku. ,, Myslim, Ze neni ta prace ohodnocend a neni to
adekvatni prosté. Neni to... ta uméra jako prace a penize tam nefunguje. “ Podle ni neni jeji

pracovni vykon dostatecné ohodnocen, stejné tak, jako si mysli respondentka B.
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Respondentka A, jakozto vedouci podniku, dale hodnotila svlij vztah mezi ni a jejimi
zaméstnanci, a to velmi kladné. ,, Tak to urcité na 5. Ja si myslim, Zze mame dost dobré vztahy
mezi zaméstnanci. ““ Respondentka B hodnoti vztah s jeji nadiizenou také kladné. Na Skale 0
az 5 ohodnotila tento vztah ¢islem 4. ,, Zvolila jsem 4 proto, protoze si myslim, Ze moje pani
vedouci je jak kdyby dobry clovek, ale proste v urcitych chvilich se, jak bych to... néjak jinak
vyjadiuje nez bychom si nebo jak ja bych si predstavovala a prosté i to, Ze me rFekne, Ze si,
jak kdyby mé prace vazi, ale nikde to, jak uz jsem rekla neni poznat. “ Respondent C také
hodnoti svlij vztah s nadfizenou Cislem 4. ,, Hm, to zalezi, jak se clovek vyspi. Nekdy ma
dobrou naladu, nékdy spatnou. A to zase i ja. Je to takove oboustranné. Respondent D
hodnoti sviij vztah s nadfizenou stejné, jako jeho kolegové ¢islem 4. ,, Tak kolikrat mé vyjde
vstric ve vsem. " Respondentka E hodnoti vztah pouze s provozni podniku, ktera vSak
odchazi do starobniho dichodu. ,, Tak ono zalezi jeste, tady tech vedoucich je vic, ale jakoby

«

s provozni, co se tyce komunikace bych to ohodnotila asi tak trojkou.

Dalsim tématem byla komunikace vedouci se zaméstnanci. Respondentka A, jakozto
vedouci podniku, hodnoti komunikaci se zaméstnanci na skale 0 az 5 ¢islem 4,5. ,,Je velky
rozdil mezi tim, jestli jsou to zaméstnanci na riznych pozicich. Vieobecné se vsema ta
komunikace je dobrd. Potom je tam takové specialni odveétvi, kde je to trosku horsi, takze
v§eobecné 4 a piil. “ S n€kterymi zaméstnanci se ji tedy nekomunikuje dobie. Zaméstnanci
podniku hodnotili své vztahy s ostatnimi spolupracovniky. Respondentka B hodnoti vztahy
s ostatnimi zaméstnanci velmi kladné. ,, Tak tam bych dala pétku, protoze ja si myslim, Ze
my jsme tym, drzime pri sobé a Ze mam ve svych spolupracovnicich vétsi oporu, jak ve
vedeni. “ Respondent C hodnoti také sviij vztah s ostatnimi zaméstnanci ¢islem 5. M4 pocit,
ze jsou jako rodina. ,, Tak my jsme tady jak... my jsme tady takova rodinka. “ Respondent D
hodnoti svlij vztah s kolegy ¢islem 4. ,, Tak vzhledem k této profesi, je to kolikrat napjata
situace, takze...“ Ob&as ma s ostatnimi zaméstnanci neshody. Cislem 4 hodnoti sviij vztah
s ostatnimi zaméstnanci 1 respondentka E. ,, Tak to je... tak neni to tézké, ale protoze tady
nejsem moc dlouho a vidame se v podstaté jenom na obédové prestavce nebo kdy ja mam
obédovou prestavku a mimo pracovni dobu se moc nestykame, ale nicméné bych klidné dala

224

Obecné by se dalo fici, Ze zaméstnanci spolu vychazi velmi dobfe.

Dal§im feSenym tématem bylo, co jednotlivi respondenti v praci postradaji. Vedouci
podniku odpovidala, co postrada u svych zaméstnancti a zaméstnanci se vyjadrovali k tomu,

co postradaji v praci obecné. Co u svych zaméstnanct respondentka A nejvice postrada je
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dotahovani véci do konce. Je to také komunikace s jejimi zaméstnanci, kterou postrada.
,, Vazne komunikace a dotahovani véci do konce. “ Zaméstnanci vSak uvedli, ze postradaji
komunikaci ze strany vedeni. Respondentka B postrada bliz§i vztah s vedouci podniku.
Kwvtli $patné komunikaci také ¢asto nedostava informace, které ke své praci pottebuje. ,, No,
rekla bych, ze komunikace, jako predavani informaci s tim, Ze se ke mné dostane treba jenom
polovina informaci. Nékdy se ke mne nedostanou vitbec, i kdyz je tvrzeno, Ze se ke mné
dostaly. A jinak, tak to spis, Ze mé prijde, Ze se vedeni, jak kdyby strani, jak kdyby nez
abychom byli takto néjaky jako celek. Respondent C v praci také postrada komunikaci.
., Komunikace, vetsi respekt, nejakou flexibilitu od ostatnich. “ Tu postrada i respondent D.
»IPIS komunikace no. ** Podle respondentky E by bylo dobré, kdyby se vedeni podniku vice
zajimalo o to, jakou déla praci. Chybi ji také komunikace ze strany vedeni a blizsi kontakt.
., Bylo by mozna dobré, kdyby ten vedouci se vic zajimal, jaka je tady prdce. Jestli prosté to

odpovida jakozZe. Vic jakoze se ptat, vic kontakt. “

Respondentka A dale hodnotila vzajemné vztahy mezi svymi zaméstnanci. Na Skale 0 az 5
ohodnotila tento vztah Cislem 4, kdy 0 zna¢i velmi neptatelské vztahy a 5 znaci velmi
piatelské. ,, Dala bych také tak 4, vesmés se spolu vSichni pidteli i v osobnim zivoté. Casto
se navstévuji a ta pratelskost tam jde poznat, citit.” Zaméstnanci se mezi sebou prateli
1 v osobnim Zivoté, jejich vztah je tedy u vétSiny z nich velmi dobry. Zaméstnanci
premysleli, co nejvice postradaji u svych spolupracovnikl. Respondentka B se smichem
odpovédéla, Ze postradd pouze traveni vice Casu s nimi. ,, U mych spolupracovnikii? Tam
asi, asi nic. Moznd to, Ze na sebe nemame tolik casu, kolik bych chtéla. “ Respondent C
zminil pouze flexibilitu svych spolupracovnika. ,, Hm. flexibilitu. “ Respondent D postrada
pouze diive zminénou komunikaci. ,, Spis komunikace no.“ Respondentka E se se svymi
spolupracovniky pfili§ nesetkava. Nenapada ji tedy nic, co by ji u spolupracovniki chybélo.
,, Tam asi, verim tomu, Ze si kazdy déla svoji praci tak jak ma. Nemam kompetenci k tomu
Jjakoby. Myslim si, Ze si kazdy déla... ze kazdy vykonava dobre tu svoji cinnost, kterou ma. “
Respondentku A nenapadé nic, co by mohli jeji zaméstnanci v praci postradat. ,, No, tak to

uplnée netusim.

Déle jsem u zaméstnancu zjiStovala, co by mohlo byt divodem jejich odchodu ze
soucasného zameéstnani. Respondentka B odpovédéla bez rozvahy, ze by opustila své
stavajici zaméstnani, pokud by ji bylo jinde nabidnuto vice penéz. ,, Plat. “ Respondent C si
pfipomné&l pandemickou situaci, kterd velmi restauraéni a hotelova zaiizeni v Ceské

republice v roce 2020 a 2021 postihla. ,, Hm, Covid. “ Stejné jako respondentka B, povazuje
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finan¢ni ohodnoceni jako jeden z diivod odchodu ze soucasného zaméstnani i respondent
D. ,,Je to mozna financni nabidka. Jo. Miize se stat cokoliv. “ Respondentka E také zminuje
finan¢ni ohodnoceni jako mozny diivod k odchodu z podniku. Také Spatny ptistup vedeni
k zaméstnanciim by ji mohl pfimét k podani vypovédi. ,,No je to prave o tom pristupu

«

a financnim ohodnoceni samoziejmé. ‘

8.1.4 Kontrola a pInéni ukolu

Druhy okruh otazek se tykal kontroly a plnéni tkoli. Prvnim tématem tohoto okruhu byla
reakce zaméstnancii na zadani nového pracovniho tkolu. Respondentka A hovoii v prvnim
momentu o strachu zaméstnanct z nového tkolu. Pozdéji, kdyz zaméstnanci pochopi, o co
je vedouci zada, jejich strach uz neni tak velky. ,, Prvni reakce byva takova smisena. Spis
maji strach z toho, co je ceka. Takze, ale po tom, co rozebereme o co, o co je zZadame nebo
co po nich chceme, tak vétsinou uz je to potom kladnéjsi. “ Co mize byt divodem negativni
reakce na nové zadané ukoly vedouci podniku, nevi. ,, Hm, tak to uplné netusim.*
Respondentka B uvedla, Ze pokud dostane novy kol od své vedouci, snazi se ho hned splnit.
,, Vétsinou se ho snazim hned splnit. Jako neodkladam to, protoze ja jsem zas takovy typ, ze
potrebuji vSechno hned a vim, Ze bych mohla zapomenout nebo néco. Takze prosté, co
dostanu, tak hned splnim.“ Déle uvedla, ze nové tkoly jsou pro ni srozumitelné, a kdyz si
nevi rady, vedouci ji poradi. ,, Ano, to zase byva vysvétleno, a kdyz nevim, tak jakoze mé
poradi. “ Respondent C odpoveédel, ze noveé tkoly jsou nékdy nesrozumitelné a neobsahuji
dualezité informace. ,,Jak kdy. Obcas to tak jako rekne, Ze Fekne pul veci, ale v hlaveé jeste
mysli jako dalsi ctyri véci, ale to uz ti, jakoze nerekne. “ Respondent D uvedl, Ze nové ukoly
a zadani dostava pozdé€. ,, Byvad to zadani vetsinou pozde. Haha. A pak se musi vSechno
dohdanét no. “ Na otdzku, zda mu v nové zadaném ukolu chybi podstatné informace, odvétil,
Ze ano. ,, Stoprocentne. “ Zda jsou tyto nové tikoly srozumitelné, respondentka E odpovédéla,

ze jelikoz pracuje na hotelu, tak ano. ,, Zdlezi na tom, ceho se to tyka, ale vzhledem k tomu,

Ze jsme na hotelu, tak ano. “

Dale jsem se zaméstnancii podniku ptala, kdy a jak ¢asto dostavaji od své vedouci zpétnou
vazbu o tom, jak nov€ zadané ukoly splnili. Respondentka A tvrdi, ze davd svym
zaméstnanciim zpétnou vazbu téméi vzdy. ,, Velmi casto, vzdy. VZdy po tom, co jim zaddam
ten ukol, tak i v priibéhu se snazim s nimi komunikovat, aby to bylo presné podle toho, jak ja
si to predstavuji a potom samozirejmé po ukonceni toho ukolu, tak si zkontroluji, jak ten ukol
byl provedeny.” Respondentka B dostavd nékdy zpétnou vazbu hned po provedeni
pracovniho ukoly a nékdy vibec. ,, Nekdy hned a nekdy vitbec.” Respondent C dostava
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zpétnou vazbu minimalné. ,, Mdlokdy. “ Respondent D odvétil totozné, jako respondent C.
Zpétnou vazbu od své vedouci tedy také dostavad minimalné ,, No malokdy. “ Respondentka
E nedostava zpétnou vazbu témér vibec. ,, V podstaté vibec. Jo, je to... " Na otazku, zda
nekdy dostala pochvalu, odvétila, ze ji nikdo ani nekontroluje. ,, Ano, je to v podstaté takova
dvousecnd zbran. Protoze nas nikdo jakoby... dobré je, Ze nas nikdo jakoby nekontroluje.
Jak se rika jako, nestoji mi nikdo za zady. Ale zase na druhou stranu, kdyz je tady fakt hodné
prace, tak nikdo neprijde a nepodiva se, kolik té prace je udelané za zlomek casu jo. A deéla
to viastné treba jeden clovek. Takze toto mé tu schazi. No, takova, jakoZe interakce, jakoze

‘

s tim zaméstnancem.

Dalsi téma se tykalo pomoci v piipad€, ze zaméstnanci fesi né¢jaky problém a nevi si s nim
rady. Vedouci podniku, respondentka A souhlasila s tim, ze poméha svym zaméstnancim
s problémy, které v praci nastanou. ,, Ano. “ Respondentce B poméaha vedouci vétSinou hned
pii feSeni problému. ,, Tak vétsinou me pomiize hned, taky se to snazi hned resit. A hm...,
Jsou proste i vyjimky, kdy se prosté postavi na moji stranu nebo takhle. “ Respondent C uvedl,
ze jim vedouci podniku nepomaha s problémy, které v praci nastanou, vibec. ,,Musime si to
vyresit sami. ““ Vedouci podniku poméha pti feSeni pracovnich problémi i respondentovi D.
., Kolikrat se mé zastane. No, kdyz udélam chybu, tak ji kolikrat dokazu priznat.
Respondentce E pomaha vedouci pii feSeni problémti v praci vétSinou telefonicky.
V néekterych ptipadech vSak vedouci odmita pomoci a fekne respondentce, at’ si to vytesi
sama. ,, Mhm. Tak zdlezi, ceho se to tyka. Pokud to jde vyresit hned, tak telefonicky vedouci
nema problém, pokud je mozné sehnat nékoho napriklad na opravu néceho drobného,
vymeénit a tak dal. Tak to nebyva problém. Probléem byva ve chvili, kdyz je néco
dlouhodobéjsiho nebo... Anebo ta vedouci to chce po nas a my na to nemame, my to prosté

neumime. Nejsme na to kvalifikovani, nejsme ani chlapi, jo.*

Dvé posledni otazky okruhu kontroly a plnéni tikolil se tykaji pochvaly. Respondentka A se
snazi své zaméstnance chvalit, ale vi, ze by méla chvalit vice. ,, Myslim si, Ze tam jsou mozZna
trosku rezervy. Ale snazim se je chvalit. “ Své zaméstnance chvali pfedevsim v piipad¢, ze
ktery neni uplné kazdodenni, a jsem spokojend s tim, jak provedli iikol. Tak potom je
samoziejmé pochvalim.“ Zaméstnanci také pocituji rezervy ve chvaleni ze strany vedeni.
Respondentku B chvali vedouci ob¢as. ,, Nékdy ano, nekdy ne.“ Chvali ji velmi malo, ale
nechce tvrdit, ze by ji nechvalila vibec. ,, Hm, jak casto... tam bych rekla, Ze tak jako

minimalné. Ale zas nemuzu Fict, Ze by mé nechvdlila. “ Respondenta C chvali vedouci také
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jen obcas. V rozmezi jednoho mésice je to podle néj tiikrat. ,, Treba trikrat. “ Respondent D
odpovédél totozné jako predchozi respondenti. ,, Obcas. ““ Respondentku E nechvali vedouci
vubec. ,, Ne. Viibec. To je prave... to zase souvisi s tim, jakozZe si nedokaze predstavit jaka
prace to je. Ale to je zase vsude. To neni jenom tady, to si myslim, Ze jak je v kuchyni, tak na

«

tom place.

8.1.5 Vliv odménovani na pracovni vykon

Ve tietim okruhu jsem se zaméfila na to, jak zaméstnanci vnimaji vliv odménovani na jejich

pracovni vykon. Prvnim feSenym tématem byla vyse mzdy.

Respondentka A si mysli, ze mzdy hotelovych zaméstnancii odpovidaji ohodnoceni, které
ve Zlinském kraji dostavaji i jini hotelovi zaméstnanci. Zaméstnanci restaurace maji podle
ni vy$§i mzdu, neZ by si predstavovala, aby méli. Je to podle ni hlavné zplsobené tim, Ze je
nedostatek zaméstnancu. ,,Je to individualni, protoze co se tyce treba hotelu, tak tam si
myslim, zZe ty mzdy jsou optimalni a odpovidaji tomu, co je tady v kraji standardem. A co se
tka v restauraci a v kuchyni, tak si uprimné troSku myslim, Ze jsme diky tomu, Ze je veliky
vliv na to, Ze zaméstnanci nejsou, jsme byli trosku donuceni ty platy nazdvihnout vic nez, nez
Jjako si predstavuji, aby takovy za tu odvedenou prdaci by meéli dostat.“ Zaméstnanci méli
vyjadfit nazor na vysi jejich mzdy. Mohli tento nazor vyjadtit na Skale 0 az 5, kdy 0 je velmi
nespokojen a 5 je velmi spokojen. Respondentka B udala Cislo 2. ,, Momentdlné nejsem
spokojena se svym platem, protoze si myslim, Ze na to, kolik prdce délam a kdyz to srovnam
nebo co mé bylo receno... kolik délala prede mnou kolegyné, tak délam mnohem vic prdce
nez ona, ale na platu to prosté nejde poznat. Mam uplné stejné penize, a pritom délam prosté
i ted’ praci co pred tim deélala pani vedouci, tak ted’ ji délam ja. Ale nijak se to neodrazi na
platovéem vymeru. “ Respondent C zvolil na Skale Cislo 4 a odtivodnil to tak, Ze je se mzdou
spokojen, ale mohla by byt 1 vyssi. ,,Je to dobré, ale mohlo by to byt jesté lip placené.
Respondent D hodnotil svou mzdu na Skale ¢islem 3. |, Tak mam i lepsi nabidky.*
Respondentka E nejprve ohodnotila svou mzdu na Skale ¢islem 5. Pak ale uvedla, ze se jedna
o hodnoceni jako ve Skole. Pozdéji se tedy opravila a na Skale hodnotila svou mzdu ¢islem
0. ,,Ne, jakoze tak teda nula. Jakoze to nejhorsi. Za 5, tak jak ve skole. Takze nula, ano.

Bohuzel.

Dale respondenti mluvili o tom, co nejvice ovliviiuje jejich pracovni vykon. Respondentka
A si mysli, Ze je to pfedev§im mzda nebo také pratelské prostiedi. ,, Pratelské prostiedi? To

si myslim, urcite. Mzda, to je, to je véc asi si myslim, Ze na prvnim miste. A ty vztahy Ze jsou
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tady tak dobreé, tak si myslim, Ze je to sem ldka no. Nebo Ze je jim tu dobre. *“ Pracovni vykon
respondentky B ovliviiuje pfedevsim to, ze mé kolem sebe spolupracovniky, se kteryma se
ji dobte pracuje. ,,Spis mé motivuje, ano i jako pochvala, samoziejmé penize by mé
motivovaly, ale spis jako, Ze tu mam prosté kolem sebe lidi, které mam rada, s kteryma je mé
dobre a s kteryma rada pracuji a prosté proto bych prdaci nezmeénila, protoze kdybych to
méla Fict uplne narovinu, tak by mé asi ti lidi chybéli kolem meé. “ Respondent C odvétil, ze
mzda ho nemotivuje k pracovnimu vykonu. Jsou to podle n¢j také pratelské pracovni vztahy.
., Ne, pratelske vztahy. “ Respondenta D nejvice ovliviluje to, Ze uz je ve svém soucasném
zaméstnani zvykly a nechce jej ménit. ,, Uz jsem si to tu osvojil, uz jsem si zvykl. A nechce se
mé uz zas menit, uz vim. Uz jsem prosel tolik mist, Ze vSude je néco proste. *“ Pro respondentku
E je to mzda. Oznadila ji jako potfebnou véc. Spatny kolektiv podle ni v podniku neni,
nechodi v8ak do prace kvili kolektivu, ale kvili finan¢ni jistoté. ,,Je to bohuzel ta mzda,
kterou potiebuji. Je to vilastné vec potieby. Neni to ani jako nutné, hmotné néjaké. Neni to
proste, Ze by, ale nemiizu zase rict, Ze je tady spatny kolektiv. A taky nemuzu rict, Ze to delam

zase pro né, protoze penize potiebuji. Ze, to zase bych jako lhala. *

Vedouci podniku jsem se dale ptala, zda vyuziva v praci vic hmotné ¢i nehmotné motivacni
odmény. Respondentka A tedy odvétila, ze se snazi kombinovat oba druhy odmeén. ,,Je fo
kombinace obojiho. Snazime se vic teda, tam vime, Ze mame rezervy. Ze motivujeme vic, Ze
bychom méli vic chvalit. Ale samoziejmé motivujeme i financné. Maji riizné benefity, jako
stravu zdarma, kdyz jsou v praci. Ubytovani za velmi zvyhodnéné, zvyhodnéné podminky.
A plus maji pul hodinu, co maji na obéd, tak ji nezapocitavame, respektive maji ji

«

zapocitanou, Ze jsou v prdci.

Dal$im tématem tohoto okruhu bylo, kolik dalSich tkoli nad rdmec svych pracovnich
povinnosti zaméstnanci obvykle od své vedouci dostavaji. Vedouci podniku ma pocit, ze
svym zamé&stnancim nedava tikoly nad ramec pracovnich povinnosti. Respondentka A tedy
tvrdi, ze se to tyka pouze hotelu. ,, Téch moc neni. Byva to spis vyjimka a tyka se to vétsinou,
vetsinou hotelu. Recepcni konkrétne. “ Do vySe mésicniho platu se to konkrétn€ u recepéni
hotelu promitne procentem navic v mésiéni mzdg. ,,Je to véc, na které jsme domluvené. 4 je
pravda Ze u téch. TroSku mée postrada, chybi to, Ze u ostatnich zaméstnanci to po nich
nemuzu chtit, jo Ze opravdu si jdou to, co maji za ukol, tak si prosté jdou. TakzZe to vyuzivame
jenom u nasi recepcni. A tam jsme domluveni, Ze ma nejaké procento navic. Pri platu.

Respondentka B uvedla, ze obcas dostava tkoly nad rdmec svych pracovnich povinnosti.

Jak kdy, tam je to jakoze... ZaleZi jako kdyz tieba, to miizu Fict zrovna. Kdyz jsem méla syna
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nemocného, tak jsem jako samozirejmé pracovala z domu a tam proste samoziejme mé bylo
Feceno, ze mam tolik casu, takZze muzu delat snad vsechno. Ted mam firemni telefon, takze
telefony zvedam nonstop, kdyz to tak reknu. A nad ramec jak kdy, nékdy po mé prosté chce
vic véct, nekdy min jakozZe nemuizu to takto, ze by to bylo porad. “ Avsak na vysi mési¢niho
platu se tato skuteCnost, Ze zaméstnankyné dostala dalsi tkoly nad rdmec své pracovni
napln¢ vitbec nepromitne. ,, Nijak. “ Respondent C dostava udajné¢ mnoho ukoll nad ramec
svych pracovnich povinnosti. Na otazku, kolik jich dostava, odpovédél: ,, Vsechny. “ Na vysi
jeho meésicniho platu se tato skutecnost také nepromitne. Pomérné ¢asto dostava ukoly nad
rdmec pracovnich povinnosti i respondent D. Vyse jeho mési¢niho platu se také nezvysi
vykonanim tkoll navic. ,, Vetsinou nijak. “ Respondentka E dostava ukoly nad ramec svych
pracovnich povinnosti podle potifeby vedeni. Podle ni v oboru hotelnictvi obecné délaji
zaméstnanci praci navic, kterou by délat neméli. Jako pokojskd se naptiklad musi starat
1 0 pradlo. Coz uz podle ni neni jeji pracovni naplni. Jelikoz se stard i o véci, o které by se
starat neméla, nestiha uklizet pokoje po hostech. ,, Tak je to jak kdy. Ale myslim si, Ze zrovna
tady, v tomto nasem oboru delame jakoby praci, kterou bychom neméli délat a myslim si to
hlavné proto, abychom udelali tu svoji prdci, tak jak ma byt na sto procent, tak bychom nad
ten ramec prave neméli dostavat véci jiné. Takze vysveétlim treba jo, pokojska by méla uklizet
pokoje. Ale tady to funguje tak, Ze se vilastné starame i o pradlo. To znamena, Ze prvni si
musim jakoby obstarat pradlo, musim ho vyprat, vysusit, vvmandlovat a teprve potom jdu
uklizet. Pokud to prosté je mozné. Pokud to neni mozné. Musim jit rychle uklidit. Prosté
podle toho, jak je potreba. Ale myslim si, Ze toto by uz pokojska nemela délat. Pokud jako
chteji, aby to délala poradné. Nehledé na to, Ze jsme tady jedna pokojska na jeden hotel. *
Skutecnost, ze deld praci nad ramec své pracovni naplné se stejné jako u ostatnich
respondentl nijak nepromitne. ,, Nijak. “ Déle respondentka E uvadi, Ze jsou tato zadani nad
ramec pracovni naplné€ dana rozkazem a neprobihd pti tom Zadna diskuse. ,,Je to brano jako
samoziejmost. V podstaté se mé ani nikdo neptd, je to prosté zadani. Neni to jako formou

nejaké diskuse. Je to prosté v podstaté rozkazem. “

Dalsi téma rozhovoru se tykalo vlivu pratelskych pracovnich vztahli na vykon zaméstnancti.
Obecné lze totiz fict, Ze ¢im lepsi jsou vztahy na pracovisti, tim 1épe se zaméstnanclim
pracuje. Respondentka A si mysli, Ze jeji zaméstnanci nechodi do prace, protoze tam maji
sv¢ pratele. Mysli si, Ze je to vSak vyhoda v tom, Ze se jim spolu 1épe komunikuje. Na skale
0 az 5, kdy 0 znaci, Ze ptatelské pracovni vztahy nemaji vliv na vykon zaméstnancti a 5 znaci

velky vliv na pracovni vykon, ohodnotila tento vliv ¢islem 3. ,, Myslim si, Ze tak vliv na ten
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pracovni vykon jako takovy... si myslim, Ze ma tak 3. Jo, nemyslim si, ze by to bylo uplné
tak, ze mam kamarada kolegu a o to vic ja budu prosté pracovat, ale ma to na to veliky viiv
proto, protoze ti lidi dokazou komunikovat mezi sebou a dokazou diky tomu lip pracovat,
protoze tam nedrhne pravé ta komunikace. “ Respondentka B si mysli, ze jeji pracovni vykon
ovlivituji pratelské pracovni vztahy hodn€. ,Ja si myslim, Ze hodné. ProtozZe kdyz mam
kolem... clovek kolem sebe lidi, se kteryma je mu dobre, se kteryma se mu dobre pracuje, tak
Jje pozitivné naladeny a bere to jak kdyby tymove, Ze to nedéla jenom pro sebe, ale aj, jakoze
takhle pro ostatni, Ze... takovy klid na dusi. “ To samé si mysli i respondent C. Podle n€j na
Skale 0 az 5 ovliviji pratelské pracovni vztahy vykon na Cisle 5. ,, Pét. Hodné. “ Avsak dale
mluvi o tom, ze pokud mate pratelé v praci, mize to byt i v n¢jakych situacich spatné. ,, Jako
je to dobré, ale v nécem je to i Spatné. “ Respondent D si mysli, Ze jsou ptatelské pracovni
vztahy dilezité. ,, No, tak kdyz s clovekem nemiize clovék vyjit, tak s nim nemiize ani délat.
bohuzel ta mzda to prevysuje jo, takze. Jako, pokud bych byla dobre financné ohodnocena,
tak ty pratelské vztahy jsou jako pétka je nejvic. Jakoze ano.“ Podle ni je vSak kolektiv
dualezity a pokud by byla i zaroveii dobte finanén¢ ohodnocena, hodnotila by vliv ptatelskych
pracovnich vztahli na pracovni vykon na Skale 0 az 5 Cislem 5. ,,Jako pokud by to bylo
v rovnovaze, bylo by to uplné idealni. Ale zase pravda je, zZe ten kolektiv je v podstaté taky
hodné dulezity. Jo, ze kdyz budu mit penize a nebudu mit ty kolegy a budu chodit s velkym

¢

odporem do prdce, tak mé to taky nebude moc jakoze...

Posledni téma tohoto okruhu se tykalo zaméstnaneckych vyhod. Podle respondentky A je
pro jeji zaméstnance nejvetsim benefitem neplacena strava. ,,Ja si myslim, Ze je to ta strava.
Zamgéstnanecké vyhody respondentky B jsou neplacend strava, firemni notebook a firemni
telefon. ,,Jd mdm vlastné stravu zdarma s tim, Ze to je asi tak jako vSechno. Vyhody mam ted’
teda firemni notebook, ale vylozené ten slouzi jako na pracovni ucely. JakoZe si ho
nebravam, jakoze ja bych na tom néco jako délala, mam, ted jsem dostala firemni telefon,
coz je pro mé lepsi nez treba rozdavat tém hostiim osobni cislo a myslim si, Ze to ulehci
i pracivlastné... kolektivu. “ Mezi zamé&stnanecké vyhody respondenta C patii strava zdarma.
,»No, jenom stravu. “ Podnik poskytuje nékterym zaméstnanciim i ubytovani v hotelu, aby
nemuseli dojizdét z mista bydlisté. Respondent C si pozdéji vzpomnél, ze vyhodou je
1 ubytovani za zvyhodnéné ceny. Za ubytovani plati tedy 600 K¢ na mésic. ,, No, platime jak
kdyby 600, takze nemame to vyloZené zdarma. ““ Nejvétsim benefitem z téchto vyhod pro n¢j

vSak neni nejspis nic. Radéji, nez zameéstnanecké vyhody by dostal vys$si mésicni mzdu. ,, No
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ta mzda, kdyby byla jako.” Respondent D povazuje za nejvétsi benefit firemni pausal.
., Stravu zdarma mame vsichni. Nevim jak ostatni, ale ja mam treba pausal, ktery si platim,
ale to v ramci firmy, kdy to mam za uplny pakatel, ale... “ Ma také stravu zdarma. To je vSak
podle n¢j v restauraci bézna zalezitost a nebere to tedy jako vyhodu. ,, Tak strava si myslim,
Ze je v této gastronomii, by méla byt normalni. Jakoze... “ Kdyz jsem se ho zeptala, co je pro
n¢j tedy nejvétsim benefitem, odvétil, ze je to spiSe pausal nez strava. ,, Spis ten pausal.
Respondentka E také hovoii o stravé zdarma. ,, Ano, tu mame vsichni. To je ale asi tak
vSechno.“ To je pry jediné, co od podniku dostava jako zaméstnaneckou vyhodu. Pro ni to
viak neni idealni. Mnohem vyhodnéjsi by pro ni byly stravenky. Casto si totiz nemtize vybrat
z nabidky menu a zasla by si rad¢ji do obchodu na jidlo. ,,Ale pro mé to treba neni uplna
topka. Ja treba nemam problém si tu svacinu prinést, ale myslim si, Ze daleko vétsi prinos
pro mé by byly treba stravenky. Jo, které bych si mohla vyuzit tak, jak ja budu chtit. Ja prosté
kolikrat si taky nemuizu vybrat z toho jidla nebo neni to prosté tak, Ze bychom potom prisli
a kuchar by nam udelal steak jo. Jako coz je jasné, ze ani bychom po ném nemohli chtit.
Nicméné neni to proste... Mohla bych si proste... Meéla bych veétsi moznost vybéru. Bud’ na

ten obéd chci jit a tu stravenku odevzddam anebo proste nechci jit a koupim si za ni svacinu.

8.1.6 Motivacni nastroje

Paty a zaroven posledni okruh se tyka motivacnich nastroji vyuzZivanych v podniku. Prvnim
tématem tohoto okruhu byly nehmotné motivacni néstroje, které vedouci ve svém podniku
Vyuziva.

Respondentka A uvadi, Ze z nehmotnych motiva¢nich nastroji pouziva u svych zaméstnanct
nejvice pochvalu a snahu posunout nékteré zaméstnance vys. ,, To je samozirejmé to chvaleni
a posouvani toho cloveka trosku jako jinam. Trosku vys a tam hodné jde videét, zZe je to hodné
motivacni. Ze ty lidi, pokud jsou opravdu chvileny za tu prdci, tak to jde vidét, Ze potom pri
tom dalsim ukolu se o to min boji a o to jako vic jdou, s tou vervou do toho dalsiho vikolu.
Takze to jsou spis ty nehmotné. “ Zaméstnanci podniku odpovidali na to, jaké nehmotné
odmény a kolik jich v poslednim roce dostali. Odpoveédi zaméstnanct byli spiSe negativni.
Budto nedostali pochvalu nikdy nebo jen parkrat. Respondentka B tvrdi, Ze za posledni rok
dostala pouze jednu pochvalu. ,, Dostala jsem jednu jedinou. Kdyz jsem sla Zadat o zvyseni
platu a kdy mé bylo rFeceno, zZe si mé pani vedouci vazi jo. Proto jako kolik toho délam, Ze
prosté se k vécem stavim hned a Ze nemam jako problém s novymi vécmi. “ Dodava, Ze obCas
jeji vedouci fekne, Ze néco udélala dobie, ale pochvalu rozhodné nedostava od své vedouci

‘

Casto. ,, Treba rekne, jo dobry, dobre si to udeélala, ale jako ze by to bylo nejak extra..."
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Respondent C vSak dostal pochvalu nedavno. ,, Hm, ted’ jsem dostal pochvalu. “ Dostal ji za
dobte odvedeny ukol. ,, Délali jsme novy jidelni a napojovy listek. Tak to me pochvalila, Ze
Jjsem jako udélal ty napoje.“ Zda dostal né¢jaké dalsi pochvaly si nevybavuje. ,,4 to je tak
vSechno.“ Respondent D dostal pochvalu parkrat do roka. ,, Hm, parkrat. Parkrat no.*
Respondentka E se nejdiiv zeptala, zda se k otdzce o nehmotnych motivaénich nastrojich
vztahuje i né¢jaka skala, aby mohla pfistup vedeni ohodnotit. ,,Je tam Skala 0 az 5? *“ Protoze
pochvalu nedostala zatim zadnou. ,,Ja bych dala péetku jak ve skole. Takze vibec nic. Je to
zase... to souvisi s tou komunikaci s tim vedoucim, kdy ja chapu, zZe téch zaméstnancii... Ze

‘

tady nejsem sama, ale myslim si, ze zase jich tolik neni..."

Dalsi téma tohoto okruhu se tykalo financnich sankci. Respondentka A dava svym
zaméstnanciim financni sankce za kouieni, alkohol na pracovisti a nedodrzovani bezpecnosti
prace. ,, Davame financni sankce. Za nedodrzovani pracovnich véci, jako je treba koureni,
ze chodi kourit a byli na to nékolikrat upozornéni. Za alkohol na pracovisti a za
nedodrzovani viastné bezpecnosti prace. V minulém roce jsme diky bohu nemuseli tady tento
nastroj vitbec vyuzit. “ Tento néstroj je pry velmi G€inny a poruseni pravidel na pracovisti se
naddle neopakuje pfi vyuZiti financni sankce. ,, Vétsinou to dost pomiize. Byva to teda ta
financni, ze se mu strhnou penize a vétsinou to pomiize, ze se to neopakuje. Ten problém,
ktery tam byl. “ Respondentka B nikdy Zadnou finan¢ni sankci nedostala. ,, Ne, nedostala.
Ne. “ Stejné tak respondent C. Vedouci mu nikdy nedala zddnou finan¢ni sankci. ,, Ne, ne.
To nedéla. “ Respondent D také nikdy nedostal finan¢ni sankci od jeho vedouci. ,, Ne. “ Ani

respondentka E nedostala zatim zadnou finan¢ni sankci. ,, To ne. Nebyl zatim diivod. *

Dal§im tématem bylo pouZivani konstruktivni kritiky v rdmeci motivovani zaméstnancu.
V nekterych oborech se obecné tento nastroj velmi Casto vyuzivd. Musim souhlasit
s nazorem vedouci podniku. Casto je totiz konstruktivni kritika, stejné jak uvadi
respondentka A, brana osobné a neni zaméstnanci pochopena. ,, VyuzZivam konstruktivni
kritiku. Bohuzel, v tomto odvetvi to neni uplné pochopené. Tady se setkavame casto s tim, Ze
to berou jako vytku a berou si to prilis osobné. Misto toho, aby to vznesli na ten ukol, ktery
Jjim byl zadany, tak to vztahuji sami na vlastni osobu. Maji pocit z té konstruktivni kritiky, zZe
kritizuji je. Ze kritizuji jejich viastni osobu. Ale pritom tomu tak viibec neni. Kritizuji ten
zpusob, jakym byl provedeny ten ukol. A u nas to prilis nefunguje a doufam, ze jednou se
dostaneme do doby, kdy to ty lidé pochopi, Ze je to opravdu minéno jako konstruktivni. I kdyz
to rozebirame, Fikam neni to primo, neni to na tvoji osobu, je potreba se na to znova podivat

a ten ukol znova splnit spravné. Nechapou to tady bohuzel. “ Respondentka B se setkava
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s kritikou Casto. Nebere ji ale ¢asto jako konstruktivni kritiku, spis jako nepfimétené chovani
ze strany vedendi. ,, Setkavam se od kritiky nebo spis takového, nékdy neprimereného chovani.
Nebo mé to prijde neprimérené, protoze ja jsem jako takovy citlivy clovek, mé rozbreci
a zamrzi cokoliv. “ S konstruktivni kritikou se v tomto podniku setkava velmi Casto a prala
by si, aby tak Castd nebyla. ,,Jako v té situaci chapu jako, vSichni jsme ve stresu, stat se miize.
Ale nemuselo by to byt tak casté. S pouzivanim konstruktivni kritiky ze strany vedeni se
setkava cCasto i respondent C. ,,4no.“ Ten si ale tuto kritiku pry nebere viibec osobné.
., Neberu. “ Respondent D se z konstruktivni kritiky snazi ponaucit. ,, Tak zkusim si z toho
vzit ponauceni a... " Uvadi, Ze se s konstruktivni kritikou moc Casto nesetkava. ,, No letmo
spis. “ Kdyz ji vSak dostane a vztahuje se k jeho pracovnim ukoliim, snazi se z ni néco vzit.
., Pokud je to v ramci mych ukolu, tak si z toho néco vezmu. Pokud je to nad ramec mych
ukolii, tak to veétsinou tak hodim za hlavu.” Respondentka E se setkava s konstruktivni
kritikou v podniku velmi ¢asto. Podle ni je to jediny néstroj provozni podniku, ktery vyuziva.
., Bohuzel ano. Je to v podstaté jediny nastroj, ktery pokud se bavime o vedoucim pracovniku
Jjakoby provozni. Nebavime se o té séfce. Takze to mé celkem i vadi, zZe vlastné je to trosicku
demotivacni, jakoze. Jako myslim si, Ze nikdo neni rad, kdyz slysi... je to v podstaté uz takové
i vwhrozovani. Jo, Ze prosté... myslim si ja, zZe je daleko lepsi toho pracovnika namotivovat
pozitivné. Nez si ho troSicku jako vydrzet v Sachu a jako... spis opacné.* Konstruktivni
kritiku tedy mozna provozni podniku vyuzivd Spatnym zplsobem. Pusobi totiz podle
respondentky E demotivacné a bere to spiSe jako nadavky. Ptijde ji také, Ze se tento zplsob
kritiky vyuZiva v podniku pfili§ ¢asto, az zbytecné. ,, Urcité, nemyslim si jako... to by musel
byt asi nekdo masochista nebo bldzen, aby si nechal jako nadavat Ze. JakoZe neni to proste...
Jako myslim si, Ze nikdo rad neposlouchd, Ze... pokud ta kritika je opravnéna, tak ja v tom
nevidim vitbec zadny problém, ale tady se to pouziva i kdyz to neni potieba. Jenom proto
aby prosté ziskali jako svého.“ Jako ptiklad uvadi, Ze ji bylo feceno, Ze nebude chodit do
prace o vikendech, avSak o vikendu chodit do prace musi a je ji to dano rozkazem. ,,Jo, dam
priklad. Tady se nechodi o vikendech nebo bylo domluveno, Ze se nechodi. Ale jakoby
neprijde nikdo a nepozada, ze by bylo potieba, protoze jestli miiZeme, jestli je to mozné.
Prosté se to da zase jakoby rozkazem, zZe se musi jit. Nemusi, ja to nemam ani ve smlouvé
ani... Ale proste je mé lito toho cloveka, ktery by Sel zase za mé, tak prosté jdu. Ale neni to

3

proste, nejdu urcité s usmevem jo o vikendu do té prace. Takze jako tak, tak to asi no.*

Respondentka A déle odpovidala na to, jaké odmény pii motivovani zaméstnancii nejcastéji

vyuziva. Podle ni nejvice motivuje financni odmeéna. ,, Musim rict teda bohuzel, nevyuzivam
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toho, protoze z toho nemam takovy ten sprdavny pocit. Ale vidim, Ze nejvic je motivuje
financni odménovani. “ Zaméstnanci se vyjadfovali k tomu, co nejvice motivuje je a také
pro¢ pracuji v daném podniku. Respondentka B zjistila ve svém piedesSlém zaméstnani, ze
prace u stroje neni nic, co by chtéla do konce Zivota délat. Proto kdyz dostala tip od
kamaradky na pozici recepcni, chtéla tuto praci zkusit. ,, Tak diky tomu, zZe jsem na pozici
recepcni, tak se hodné toho odviji jako... nebo odviji, jsem za hodné véci zodpovédna.
A chtéla jsem zkusit novy obor, a hlavné mé to motivovalo s tim, Ze jsem predtim délala ve
fabrice, kde prosté jsem zjistila, Ze prace za strojem neni moje, moje napln nebo jako néco,
co by clovek chtel dozivotné deélat. A proste dostala jsem od kamaradky tip na tuto pozici,
tak vikam, zkusim to vzhledem k tomu, Ze z anglictiny mam maturitu, takze néjak jak se rika,
rukama nohama se clovek domluvi.  Je také rada, Ze ji vedouci podniku vysla vstfic, kdyz
m¢él jeji syn zlomenou ruku a potfebovala s nim zlstat doma. Vedouci ji nepropustila
a snazila se tuto situaci recepéni vyiesit praci z domu. Casto také nema, kdo jejiho syna
pohlidat. Vedouci ji tedy dovolila brat ob¢as syna do prace s sebou. Je tedy rada, ze muze
skloubit svou praci i se svym osobnim zivotem. ,,ProtoZe jsem se synem sama, mam nékdy
moznost, samoziejmé nezneuzivam toho, ale bohuzel to hlidani nemam tak, zZe si muzZu sem
syna vzit. S tim, Ze tady miize se mnou byt, miize si tady vzit obéd jo. VSechno, ze mam, kdyz
prosté ted treba se stala takova nehoda ve Skole. Kdyz si polamal ruku, tak jsem mohla zustat
doma. Ze to nebylo jako, Ze by mé pani vedouci jako propustila jo. Prosté jsme se to snazili
vyresit tim home officem. A takhle jakozZe zas, musim Fict, Ze v tomto ona je strasné jako
vstricna. “ Respondent C odpovedél, Ze ho nejvice motivuje v praci to, Ze si zde vybudoval
pratelské vztahy s ostatnimi kolegy. ,, Tak to jsou ty pratelské vztahy. To je asi jediné, co
Jjakoze nas tady drzi pri sobé. “ Respondent D uvedl, Ze ho v praci nejvice motivuje mzda.
,,Je to i mzda, to Ze pevné verim, Ze tady nikdy s penezi problém nebyl. Kdezto u ostatnich
firem, co jsem tam pracoval, jsem mél Spatné zkusenosti. “ Stejné tak motivuje respondentku
E v praci hlavné finan¢ni ohodnoceni. ,, No tak je to zase ta mzda, kterou potrebuji, Ze...

I3

v tom obdobi kdy se dava.*

Posledni téma okruhu motivacni nastroje se tykalo pracovnich podminek. Vedouci podniku
hodnotila pracovni podminky, ve kterych jeji zaméstnanci pracuji. Respondentka A si tedy
mysli, Ze jeji zaméstnanci pracuji v dobrych podminkach. Jediné, co mizZe podle ni
zaméstnancim vadit je dlouhd pracovni doba. Tu vSak ovlivnit nelze, jelikoZ obor
gastronomie je tak obecné nastaven. ,, Subjektivni ndzor je, Ze pracuji v dobrych podminkdch.

Samozrejmé, je co zlepSovat, nerikam, Ze ne. Myslim si, Ze jedna zveci, kterda tem
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zaméstnanciim vadi. Kdyz se, kdyz prejdeme do restaurace, tak je to pracovni doba. Casto.
Je to ale tak specificky obor, Ze uplné kazdy to délat nemiize a chapu, ze kazdému miize vadit,
ze se tady prosté dela dlouho. “ V tomto konkrétnim podniku ani soucasné ovlivnit pracovni
dobu nelze, protoze se potyka s nizkym poctem zaméstnancli a na inzeraty o volnych
pracovnich pozicich nikdo nereaguje. ,, Takze je to dlouha doba a v dnesni dobé se prave
potykame s tim, Ze nemame zaméstnance, a to je prave vyvijen veliky tlak na ty, kteri tady
jsou. Je jich malo, tim padem se nemuzou stiidat. A je to véc, kterou bych strasné rada
ovlivnila, ale nejde ovlivnit. At jsme délali cokoliv, tak mame velky problém s naborem
novych zaméstnancii. “ Zaméstnanci podniku se vyjadiovali k pracovnim podminkam, ve
kterych pracuji. Respondentce B pracovni podminky vyhovuji. Je na hotelové recepci sama
a vyhovuje ji klid. N€kdy ma vSak na druhou stranu pocit, Ze je pfili§ osamocena. Celkové
je ale spokojend s pracovnimi podminkami, ve kterych soucasné pracuje. ,, Tak podminky...
ja vzhledem k tomu, Ze mam kancelar nebo recepci samostatné, tak mé to vyhovuje, protoze
ja jsem zas takovy typ, Ze ja potiebuji na praci klid, a ne aby na mé mluvilo dalsich dvacet
lidi. Anebo byl jako néjaky hluk, zZe se potrebuji jako plné soustredit. TakZze mé to tady
vyhovuje. A Fikam jako, jsem tu jak kdyby takto svym panem. A co mé, jak kdyby nevyhovuje...
tak zas nékdy, nékdy zas mé nevyhovuje, Ze uz jsem tu moc dlouho sama, Ze jako nemam tak
kontakt, jenom pri obéde jako s kolegy, ale jinak jako ja jsem tady spokojenda, jakoze nemdam
zadny problém. “ Respondent C si ptfal ohodnotit pracovni podminky na Skale 0 az 5, kdy 0
jsou velmi Spatné pracovni podminky a 5 jsou velmi dobré pracovni podminky Hodnotil tedy
soucasné pracovni podminky ¢islem 3. ,, 77i. Tak podminky jsou tady dobré, Ze. Zas jakoze
v nécem jo, v nécem zas ne. Zas mame tady to ubytovani, mame tady stravu. MiuZeme si tady
prakticky délat, jakoze viceméné co chceme. Ale zas to vedeni Ze. “ Dale dodal, ze mu schazi
to, Ze se v tomto podniku nemuze rozvijet a nemiiZe piili§ jednat tak, jak by si on sam pral.
Ze se tady nemiize clovek rozvinout sam podle sebe, co chce. Ze tady to md vsechno
namarkované od vedeni, a tak to prosté musi spinit.“ Podle respondenta D jsou sou€asné
pracovni podminky v podniku dobré€. ,, Myslim si, ze kdyz to vezmu tak kolem jakoZze, je to
dobré, ale porad je co zlepsovat Ze. “ Jediné, co mu schazi je lepsi material pti praci. ,, Chtélo
by to lepsi material. “ Myslel tim lepsi suroviny, ze kterych by uvaril lepsi jidlo nez soucasné.
,,Ano, suroviny. ““ Respondentka E si mysli, Ze pracovni podminky jsou vyborné. Jediné, co
ji schézi je komunikace s vedenim. ,,Jakoby pracovni podminky jako takové pro tu praci,
kterou mam vykonavat jsou vyborné. Jakoby, ja nemam probléem jakoby, tady s ni¢im

‘

nestradam. Je to spis problém té komunikace. ‘
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8.2 Shrnuti vyzkumnych dat

Po provedeni analyzy vyzkumnych dat pomoci metody interpretativni fenomenologické
analyzy, bylo zjisténo, jaké motivacni nastroje firma vyuziva. Dale bylo zjisténo, jak hodnoti
vedouci podniku a jeji zaméstnanci pracovni spokojenost v podniku, jak hodnoti kontrolu
a plnéni kol a vliv odménovani na pracovni vykon. Shrnuti vyzkumnych dat je popsano

vzdy k jednotlivému okruhu.
Vstupni otazky

U vstupnich otazek bylo zjisténo, ze nejdéle ve firmé pracuje respondent D, a to od jejiho
zalozeni, takze ptiblizn¢ 8 let na pozici kuchaie. Jak sam v rozhovoru pozdéji popisoval, je
na praci v soucasném zamestnani uz zvykly a jelikoz prosel uzZ mnoha zaméstnanimi vi, ze
vSude je ,,néco* a proto by svou soucasnou praci jiz nevyménil. Dal§im respondentem C byl
zameéstnanec na pozici ¢iSnika. Ten je zde druhym rokem na hlavni pracovni pomér a pied
timto pomérem chodil 2 roky do tohoto podniku i na praxi. Je zde tedy dohromady uz 4 roky.
Dvé¢ zbylé respondentky jsou tu zhruba rok a v pribéhu rozhovoru jsem zjistila, ze zde
nejsou prili§ spokojené.

Pracovni spokojenost

Jak jiz bylo zminéno, dvé respondentky tohoto podniku nejsou témér vibec spokojené
predevsim z toho diivodu, Ze by uvitaly lepsi finan¢ni ohodnoceni. Respondentka B si zde
oblibila kolektiv, ve kterém pracuje a respondentka E si neoblibila ani to. Zaroven vSak
netvrdi, Ze by zde byl kolektiv Spatny, avSak neni to podle ni diivod, pro¢ chodi do prace. Je
to prave lepsi finan¢ni ohodnoceni, které ji zde schazi. Vedouci podniku si v8ak mysli, Ze
jeji zaméstnanci spokojeni jsou. Respondent C ma velmi podobny nazor jako respondentka
B. Také je spokojeny hlavné diky pratelskému kolektivu. Respondentu D je to pomérné

jedno, ale mysli si, ze je vZdy co zlepSovat.

Dale respondenti hodnotili sviij vztah s vedouci podniku. VSichni tento vztah zhodnotili
kladné. Respondentku B vSak mrzi, Ze se ji nedostavéa takovému finan¢nimu hodnoceni,
jaké by si ona zkratka pfedstavovala. Podle respondenta C zélezi na tom, jak se ¢loveék vyspi,
ale je to pry oboustranné a s vedouci podniku mé tedy spise kladny vztah. Vedouci podniku,

tedy respondentka A uvedla, Zze komunikace se zaméstnanci je dobrd, ale s nékterymi

vvvvvv
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Zaméstnanci hodnotili vztahy i s ostatnimi spolupracovniky. Ptételské vztahy mezi
spolupracovniky jsou opravdu velmi dobré. Mnozi z nich se prateli i v osobnim zivoté. Jen
respondent D ma obcas problém se svymi spolupracovniky vyjit. Podle néj je v podniku
obcas napjata situace, ale to je podle né&j v gastronomii bézné. Respondent C nazval své
kolegy rodinou. Respondentka B uvedla, Ze jsou pro ni jeji spolupracovnici vétsi oporou
neZ vedeni. Respondentka E se s kolegy pfili§ nevida ani v préci, pracuje totiz jako pokojska

a na hotelu je tém¢éf neustale sama.

Pti diskusi, co vedouci podniku postrada u svych zaméstnanct, odvétila, ze je to dotahovani
véci do konce a komunikace. Zaméstnanci se vyjadfovali k tomu, ze v préaci postradaji lepsi
komunikaci s vedenim podniku. Respondentka B ma casto problém s tim, Ze se k ni
nedostavaji informace véas nebo v nich chybi podstatné véci. I ostatni zaméstnanci
podniku hovofili o nedostate¢né komunikaci s vedenim. Respondentka D si mysli, zZe by

bylo dobré, kdyby se vedouci vic zajimala o to, jakou praci déla a kolik té prace je.

U svych spolupracovnikil postrada respondent C vétsi flexibilitu. Respondent D postrada
komunikaci. Respondentka B uvedla, Ze jediné, co u svych spolupracovnikil postrada, je vice
volného €asu, aby s nimi mohla byt i mimo praci. Vedouci vSak netusi, co by mohli jeji

zaméstnanci postradat.

Dale bylo zjisténo, co by mohlo byt odchodem jednotlivych zaméstnancii ze souc¢asného
zaméstnani. VSichni kromé respondenta C odpovedéli, ze by to byla lepSi finanéni nabidka.
Hovotili tedy o tom, Ze pokud by dostali vice zaplaceno, §li by jinam a je to tedy jedina véc,
ktera by mohla byt dlivodem jejich odchodu. Respondent C odpovédél, Ze by to mohl byt
nejspi§ jen Covid. Vzpomnél si na pandemickou situaci, ktera velmi postihla odvétvi

gastronomie v roce 2020 a 2021, tedy velmi nedavno.
Kontrola a pInéni ukolu

Zaméstnanci podniku maji podle slov vedouci, tedy respondentky A z novych ukolu strach.
Co by mohlo byt pfi¢inou strachu netusi. Zaméstnanci z vetsi ¢asti tvrdili, ze noveé zadané
ukoly neodkladaji a snaZi se je hned splnit. Podle nékterych respondenti vSak nejsou zadani
novych ukoli dostate¢né srozumitelné a chybi v nich podstatné informace. Respondent C
uvedl, Ze obcas vedouci fekne jen pllku dilezitych informaci. I respondent D ma problém
s nové zadanymi ukoly. Casto pry dostava zadani iikolu pozdé a pak musi s kolegy vie

dohanét.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

Zpétnou vazbu poskytuje svym zaméstnanctim vedouci podniku, tedy respondentka A témér
vzdy. Tvrdi, Ze se zaméstnanci komunikuje i v prubéhu tkolu a po dokonceni tkolu své
zaméstnance také kontroluje. Zaméstnanci ale toto tvrzeni vyvraci. VEtSina z nich tvrdi, ze
zpétnou vazbu dostavaji velmi malo nebo dokonce viibec. Napiiklad respondentka E
tvrdi, Ze ji nikdo ani nekontroluje, coz je ji na jednu stranu piijemné a na druhou stranu by
byla rada, kdyby vedouci podniku védéla, kolik toho v praci musi udélat sama. Ostatni

respondenti odpoveédéli, ze dostavaji zpétnou vazbu jen malokdy.

Dale bylo zjisténo, jak se snazi vedouci podniku poméhat svym zaméstnanciim pfi feseni
problémi, které v praci nastanou. VétSina respondentll odpovédéla, ze se s nimi snazi
vedouci problémy v praci FeSit hned. Jen respondent C uvedl, ze musi v§echno s kolegy
feSit sdm. Respondentce E se snazi vedouci vzdy pomoct co nejrychleji predevSim
telefonicky, ale dodala, Ze pokud se jednd o né&jaké drobné&jsi opravaiské prace, byva ji

dokonce feceno, at’ si to opravi sama.

Dalsim feSenym tématem bylo chvaleni zaméstnanct. Vedouci podniku vi, ze nechvali tak
Casto, jak by méla a ma v tom znacné rezervy. Pokud vsak vi, Ze kol byl nevSedni a libi se
ji vysledek, své zaméstnance pochvali. Zaméstnanci uvedli, ze také pocit’uji rezervy ve
chvaleni. Respondentka E uvedla, Zze dokonce nebyla pochvalena dokonce ani jednou.

Ostatni respondenti uvedli, Ze byli pochvaleni jen parkrat.
Vliv odménovani na pracovni vykon

Prvnim feSenym tématem tohoto okruhu bylo hodnoceni vySe mzdy. Podle vedouci podniku
jsou mzdy hotelovych zaméstnancl optimalni a odpovidaji vy§im mzdy v daném kraji. U
restauracnich zaméstnanct si mysli, Ze je jejich mzda pomérné vyssi, nez by si prala a uvadi,
Ze je to zpusobeno tim, ze zaméstnanci nejsou a musela tedy jejich mzdy o néco navysit.
Respondent C a respondent D jsou pomérné spokojeni s vysi své mzdy. Respondentka B
arespondentka E jsou vSak velmi nespokojené. Odpovida to tedy skutecnosti, kterou

zminila vedouci podniku. Respondent C a respondent D jsou totiZ zamé&stnanci restaurace.

Jejich mzda je tedy o néco vys$si nez mzda zminénych respondentek.

Zjistovano bylo také, co ovliviiuje pracovni vykon jednotlivych zaméstnanci. Vedouci
podniku si mysli, Ze je to mzda, ale miZe to podle ni byt i prratelské pracovni prostiedi.
Zamgéstnanci podniku tuto domnénku vedouci potvrdili. Polovina respondentt tvrdi, Ze je
ovlivituje ptedevsim pratelské pracovni prostiedi a druhd polovina tvrdi, Ze je to pravé mzda,

ktera dokaze ovlivnit jejich pracovni vykon.
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Vedouci podniku déle hovotila 0 hmotnych a nehmotnych motiva¢nich odménach, které
vyuziva. Tvrdi, Ze se snazi kombinovat oba druhy odmény. Vyuzivéa tedy jak financni
odmény, tak nehmotné odmény, i kdyz vi, Ze tam jsou stale rezervy. Hovofila také o riznych
benefitech, které zaméstnanci podniku dostavaji. Je to naptiklad strava zdarma, ubytovani
za zvyhodnéné ceny nebo napiiklad to, Ze obédovou piestdvku maji zaméstnanci

zapocitanou do pracovnich hodin. Nestrhava se jim tedy z vyplaty.

Dalsim tématem bylo zjisténi, kolik ukoli nad rédmec svych pracovnich povinnosti
zaméstnanci dostavaji a jak jsou za to zaméstnanci ptipadné odménéni. Vedouci podniku
hovofti o tom, Ze se to tyka jen vyjimek, konkrétné recepéni hotelu. Ta pry dostava n&jaké
procento navic pfi platu. Zaroven ji mrzi, Ze nemiiZze tyto pracovni povinnosti nad ramec
vyuzivat 1 u ostatnich zaméstnancti. Téméf vSichni zaméstnanci maji vSak pocit, ze délaji
praci nad ramec jejich pracovnich povinnosti. Neni to pry pofad, ale velmi casto.
Naptiklad respondentka E ma pocit, ze by viibec neméla obstaravat pradlo a méla by se, jako
kazda jind pokojska, vénovat pouze uklizenim pokojii. Dokonce se ji stdva, Ze s ni o praci
nad ramec nikdo nediskutuje a dostdvd toto sdéleni ptikazem. VSichni dotazovani
respondenti tvrdi, Ze pokud délaji praci nad ramec jejich povinnosti, nepromitne se to na

jejich finan¢nim ohodnoceni.

Dalsi téma se tykalo vlivu pratelskych pracovnich vztahli na pracovni vykon zaméstnancu.
Vedouci podniku si mysli, ze pratelské pracovni vztahy nemaji velky vliv na vykon
zaméstnanci, ale také souhlasi s tim, Ze pokud jsou v praci lidé, ktefi spolu vychazeji,
nedrhne vtomto piipadé komunikace, coz je dobfe. VSichni respondenti kromé
respondentky E si mysli, ze pratelské pracovni vztahy maji vliv na jejich pracovni vykon.
Lépe se jim pracuje, citi se jako tym a lépe se jim 1 komunikuje. Jen respondentka E ma
pocit, ze mzda je pfednéjsi nez pratelské pracovni vztahy. Bohuzel tuto skutecnost nemiize

pfili§ ohodnotit, protoZe je na svém pracovisti sama.

Posledni probirané téma tohoto okruhu se tykalo zaméstnaneckych vyhod. VSichni
zamestnanci tohoto podniku maji stravu zdarma. Respondentka B ma, jakozto recepcéni
1 firemni notebook a firemni telefon, ale pouze pro pracovni ucely. Podle vedouci podniku
je to pravé strava, kterd je pro zameéstnance nejvétSim benefitem. Zaméstnanci si to vSak
nemysli. Podle respondenta D je to firemni pausal, ktery je pro néj prednéjsi a respondentka
E by mnohem rad¢ji, néZ stravu zdarma v restauracnim zafizeni tohoto podniku, dostavala
stravenky. Aby si mohla ve chvili, kdy si nemtze vybrat z menu, jit koupit vlastni jidlo do

obchodu. Zaméstnanci podniku nejsou prili§ spokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami.
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Motivaéni nastroje

Posledni okruh se tyka motivacnich nastroji. Nejprve bylo zjisténo, jaké nehmotné nastroje
vedouci podniku vyuziva u svych zaméstnancti. Nejvice se snazi své zaméstnance chvalit
a posouvat je vys, jelikoz vidi, ze je to motivuje. Zaméstnanci podniku vSak hovofili o tom,
ze pochvalu dostali jen parkrat nebo vibec. VSichni respondenti se shodli na tom, Ze jsou
u nich vyuziviny nehmotné motivaéni nastroje jen parkrat do roka. Respondentka E

dokonce tvrdi, ze nedostala zatim jedinou pochvalu.

Finan¢ni sankce dava vedouci podniku za nedodrzovani bezpecnosti prace, casté kouteni
a alkohol na pracovisti. Zaroven uvedla, Ze tento rok vSak finan¢ni sankci nemusela vyuzit

ani jednou. Zadny z respondenttl se s finan¢ni sankci zatim v tomto podniku nesetkal.

Konstruktivni kritiku vSak pocitili vSichni zaméstnanci tohoto podniku. Vedouci podniku
hovofila o tom, Ze si tento zplsob kritiky jeji zaméestnanci ¢asto berou osobné. I kdyz jim
opakované fekla, Ze to neni mifeno na jejich osobu, ale na ukol, ktery méli splnit. Nékteti
z respondentti si pry konstruktivni kritiku neberou viibec osobné¢, a naopak se z ni snazi
ponaucit. Ne&kteti respondenti vSak uvedli, Ze se ze strany vedeni Casto setkali az
s nepfiméfenym chovanim. Respondentka B hovotila o tom, Ze je citlivy ¢lovek, takze tento
zpusob kritiky, ktery ji ma motivovat, nebere viibec dobfe. Respondentka E tvrdi, ze je to

v podstaté jediny nastroj, ktery provozni podniku vyuziva a nenecha si nadéavat.

Vedouci podniku déle hovotila o tom, jaké odmény pii motivovani nejcastéji vyuziva. Podle
ni je nejvic motivuje finanéni odména. VétSina zaméstnancli vSak odpovédéla jinak.
Respondentka B je v daném podniku stale pfedev§im proto, protoZe ji jeji vedouci mockrat
vySla vsttic. Zaroven zjistila, Ze prace u stroje neni nic, co by chtéla délat po zbytek Zivota.
Respondenta C nejvice motivuji pratelské vztahy na pracovisti. Jen dva zbylé respondenty

motivuje mzda.

Posledni téma tohoto okruhu se tykalo pracovnich podminek. Vedouci podniku si mysli, Ze
pracovni podminky jsou v tomto podniku dobré. Jediné, co si mysli, Ze zaméstnanctim
piekazi je del§i pracovni doba. BohuZel se podnik potyka stim, Ze ma nedostatek
zaméstnancl, Casto tedy musi zaméstnanci pracovat za dva. Nemizou se piili§ stfidat,
aikdyz vedouci déld vSechno pro to, aby nové zaméstnance ziskala, nedafi se ji to.
zamestnanci uvedli, Ze podminky v praci jsou velmi dobré. Respondenta C vSak trapi, Ze se
zde nemtize vice rozvijet a délat nékteré veci vice podle sebe. Respondent D uvedl jedinou

vytku, a to nekvalitni suroviny, ze kterych musi vafit.
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9 DOPORUCENI PRO FIREMNI PRAXI

Na zaklad¢ vysledki z provedenych rozhovorii se zaméstnanci a vedouci podniku jsou

vymezena nasledujici doporuceni.
ZlepSeni pracovni spokojenosti zaméstnancii v podniku

Znacné Cast zaméstnanct neni ve firm¢ spokojend. Divodem nespokojenosti je financni
ohodnoceni zaméstnanci, a to piedevsim hotelovych zaméstnancti. Vedouci podniku by tedy
mohla zvazit, zda je mozné vylepsit systém odménovani svych zaméstnanct a zvysit tak

jejich pracovni spokojenost.
ZlepSeni komunikace vedeni se zaméstnanci

Zaméstnanci maji pocit, Ze se jim vedeni strani a chtéli by s nimi vice komunikovat. Vedouci
podniku by se mohla vice ptat svych zaméstnancili na pracovni povinnosti a udrzovat s nimi

kontakt. Timto krokem by také zlepSila pracovni spokojenost zaméstnanci.

wewrs

Poskytovat svym zaméstnanciim srozumitelnéjsi zadani novych ukoli

Pti zaddvani novych pracovnich kol chybi podle zaméstnanct dulezité informace nebo
jsou jim tyto informace doddny pozdé. Pokud tedy bude vedouci podniku poskytovat
zaméstnanciim novy ukol, méla by se zamétit na vSechny dulezité aspekty ukolu a predat je
svym zaméstnancim, aby zaméstnancim pii praci nevznikaly problémy, které musi

s nedostatkem cCasu fesit.
VyuZivat vice zpétnou vazbu

Zamg¢stnanci podniku ji dostavaji velmi malo nebo dokonce viibec. Zpétnd vazba by méla
byt zaméfena na konkrétni osobu a hodnotit by méla vedouci chovani zaméstnanci, vysledky
jejich prace, ochotu a jejich schopnosti. Mé¢la by byt zaméstnancim poskytnuta okamzité a
vedouci by ji méla uvést, co nejkonkrétnéji. Soucasti zpétné vazby by méla vedouci i pomoct

vyfesit problémy, které by mohly pfi plnéni pracovniho tkolu vzniknout.
Udrzovat pratelské pracovni vztahy mezi zaméstnanci

Zaméstnanci jsou ve firm¢ spokojeni hlavné diky ptatelskym pracovnim vztahlim se svymi
kolegy. Proto by méla vedouci zajistit, aby spolu kolegové i nadale dobie vychézeli a
v piipad¢ neshod mezi spolupracovniky by se méla snaZzit situaci uklidnit, aby tyto dobré

vztahy nebyly naruSeny.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 61

Lépe piredavat zaméstnanciim konstruktivni kritiku

Konstruktivni kritika je podle zaméstnancti v podniku pfili§ ¢astd a obcas je zaméstnanci
brana jako neptfiméiené chovani. Jde sice o negativni motivacni nastroj, ale tento nastroj ma
zaméstnance motivovat, aby neopakovali chyby, které v dany moment udélali. Tento nastroj
by méla firma pouzivat hlavné tehdy, kdy chce zamezit uréitému jednani. Jako doporuceni
je tedy pro firmu pouzivat konstruktivni kritiku jen ve chvili, kdy se zaméstnanci opravdu
dopustili chyby. Konstruktivni kritika by neméla obsahovat nadavky ani nepiiméfené
chovani. Vedouci podniku by méla také zvazit, zda se nejedna o pftilis citlivého jedince.
Muze totiz na n€které zaméstnance pusobit demotivacné. U vyuzivani konstruktivni kritiky
totiz zalezi na osobnosti jedince. Stejné tak, jako zpétnd vazba by méla byt konstruktivni

kritika co nejkonkrétngjsi a méla by byt zamétena na vysledky préce.
Poskytnout gastronomickym zaméstnancim lepSi suroviny

Z kvalitnéjsich surovin mohou kuchati ptipravit lepsi jidlo svym hostim. Zlepsi se tak nejen
kvalita sluzeb, ale firma tak docili i lepSiho hodnoceni od hostli, coz je pro restauracni

zatizeni kli¢ové, pokud chce firma zvysit navstévnost svého podniku a tim 1 zvysit své trzby.
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ZAVER

V této bakalaiské praci byla pozornost vénovana analyze vyuzivani motiva¢nich nastroji ve
vybrané firm¢. Hlavnim cilem bylo zjistit, jaké motivacni nastroje firma vyuziva a na
zakladé analyzy navrhnout doporuceni pro firemni praxi. V prvni Casti prace byly
zpracovany teoretické poznatky z oblasti motivace, dale byly definovany vybrané teorie

motivace. Prvni ¢ast se dale zabyvala pracovni motivaci, kontrole a plnéni ukolii a v kone¢né

fazi odmeénovanim zaméstnancti a motiva¢nim néstrojim.

Na zékladé teoretickych poznatkli byla zpracovana druhda ¢ast, tedy cast praktickd. Ta se
nejprve zabyvala predstavenim firmy, byly analyzovany ekonomické ukazatele firmy
a motivacni nastroje, které firma vyuzivd. Ve vyzkumné fazi byla pouZita interpretativni
fenomenologickd analyza. Pomoci polostrukturovanych rozhovort s péti respondenti byla
nalezena odpovéd’ na hlavni vyzkumnou otdzku, tedy jaké motivacni nastroje firma vyuziva
a jak tyto plsobi na zaméstnance podniku. Jednou z respondentek byla vedouci podniku a
zbyli Ctyfi respondenti byli jeji zaméstnanci. Pomoci téchto rozhovort byly zodpovézeny i
diléi vyzkumné otazky. Byla tedy zjiSt€éna pracovni spokojenost zaméstnancl, jakym
zpisobem firma kontroluje plnéni tikoll svych zaméstnancti a to, jak firma a jeji zaméstnanci

hodnoti vliv odméiovani na pracovni vykon.

Hlavni vyzkumna otdzka se dotazovala na to, jaké motivacnich néstroje firma vyuziva a jak
pusobi na zamé&stnance podniku. Z vysledki analyzy vyplynulo, Ze firma vyuZziva predevS§im
nastroj finanéni odmény. DalSim vyznamnym nastrojem firmy jsou pratelské pracovni
vztahy a dobré pracovni podminky. Zpétnd vazba je ve firm¢& také vyuzivana, avSak
zaméstnanci v ni pocit'uji znacné rezervy. Mezi sankce, kterymi firma motivuje patii z velké
¢asti konstruktivni kritika, kterd neni pfili§ zaméstnanci pozitivnhé vnimana. Berou si ji
osobné& a maji pocit, Ze je prili§ Casta.

Na zaklad¢ polostrukturovanych rozhovorti byly zjistény zna¢né nedostatky v nékterych
feSenych tématech. Prvni dil¢i vyzkumna otazka se dotazovala na to, jak firma a zaméstnanci
podniku hodnoti pracovni spokojenost. Polovina respondentli pfi rozhovorech nehodnotila
svou spokojenost ve firmé vibec dobie. Hotelovym zaméstnancim chybi vyraznéjsi
finan¢ni ohodnoceni. Maji pocit, ze jejich prace neni dobfe zaplacena ve srovnani s jejich
pracovnim vykonem. Druha dil¢i vyzkumna otdzka se zamé&fovala na to, jak firma kontroluje
plnéni ukoll svych zaméstnancl. Z analyzy rozhovorta také vyplynulo, Ze kontrola a plnéni

ukolii neni ze strany vedeni dostateCna. Zpétna vazba u nékterych respondentii naprosto
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schézi. Tteti dil¢i vyzkumna otdzka se zaméfovala na to, jak firma a zaméstnanci hodnoti
vliv odméiovani na pracovni vykon. Pfi hodnoceni tohoto vlivu poukazovala polovina
respondentll na nizké platové ohodnoceni a druha polovina spiSe hovoftila o tom, Ze jejich
pracovni vykon ovliviiuji predevSim pratelské pracovni vztahy. Na zaklad¢ téchto
nedostatki byla pro potieby zvoleného podniku navrzena doporuceni, kterd by mohla ptispéet
ke zlepsSeni situace v ném. Diky témto doporucenim by podnik mohl zvysit motivaci svych
zameéstnancd, jejich spokojenost a v kone¢ném dusledku i jejich pracovni vykon. Vysledky
prace mohou byt vyuzity i u jinych mensich a stfednich firem, kdy se vedeni podniku potyka

s nedostatecnou motivaci svych zaméstnanci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael, 2020. Naucte se spravne vést lidi: ziskejte zasadni manaZerske
a ridici dovednosti, které skutecné vedou k vysledkum. V Brné: Lingea, 202 s. Vstfic

uspéchu. ISBN 978-80-750-8621-1.

ARMSTRONG, Michael, 2015. Armstrong's handbook of reward management practice: an
evidence-based guide to improving performance through reward. Fifth edition. London:

Kogan Page, xii, 376 s. ISBN 978-07-4947-389-1.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti
a postupy: 13. vydani. Praha: Grada Publishing, 920 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

BEDNAR, Vojtéch, 2017. Jak omezit fluktuaci a udrZet si zaméstnance manaZerskymi
nastroji. Praha: Grada, 105 s. ManaZer. ISBN 978-80-271-0648-6.

BEDRNOVA, Eva, Eva JAROSOVA a Ivan NOVY, 2012. Manazerski psychologie
a sociologie. Praha: Management Press, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0.

BELOHLAVEK, Frantisek, 2016. 25 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 3.,
roz$ifené vydani. Praha: Grada, 175 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5872-5.

BLAZEK, Ladislav, 2014. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., 10z3.

vyd. Praha: Grada, 211 s. Expert. ISBN 978-80-247-4429-2.

CAKIRPALOGLU, Panajotis, 2012. Uvod do psychologie osobnosti. Praha: Grada, 287 s.
Psyché. ISBN 978-80-247-4033-1.

KOUTNA KOSTINKOVA, Jana a Ivo CERMAK, 2013. Kvalitativai analyza textii: ctyii
pristupy. Brno: Masarykova univerzita. ISBN 978-80-210-6382-2.

LATHAM, Gary P., 2012. Work motivation: history, theory, research, and practice. 2nd ed.
Thousand Oaks, Calif.: SAGE, xxix, 424 s. ISBN 978-14-129-9093-6.

MASLOW, Abraham Harold, 2021. Motivace a osobnost. Praha: Portal, 375 s. ISBN 978-
80-262-1728-2.

MIKULASTIK, Milan, 2015. Manazerska psychologie. 3. pfepracované vydani. Praha:
Grada Publishing, 338 s. Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2.

NAKONECNY, Milan, 2015. Obecnd psychologie. Praha: Stanislav Juhaniak — Triton, 662
s. ISBN 978-80-7387-929-7.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

NAKONECNY, Milan, 2014. Motivace chovani. 3., preprac. vyd. V Praze: Triton, 599 s.
ISBN 978-80-738-7830-6.

NOVOTNA, Hedvika, Ondiej SPACEK a Magdaléna STOVICKOVA, 2019, ed. Metody
vyzkumu ve spolecenskych védach. Praha: FHS UK, 495 s. ISBN 978-80-757-1025-3.

OWEN, Jo, 2017. The leadership skills handbook: 90 essential skills you need to be a leader.
Fourth edition. London: Kogan Page, xi, 306 s. ISBN 978-07-494-8033-2.

PAUKNEROVA, Daniela, 2012. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: Grada, 259 s. Management. ISBN 978-80-247-3809-3.

PLAMINEK, Jii, 2015. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé rddi pracovali. 3.,
rozsifené vydani. Praha: Grada Publishing, 159 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-
5515-1.

PORVAZNIK, Jén, Janka VYDROVA a Ivana LJUDVIGOVA, 2015. Celostni
management. 6. prepracované a doplnéné vydani. Ve Zlin¢: Univerzita Tomase Bati ve

Zlin¢, Fakulta manazmentu a ekonomiky, 364 s. ISBN 978-80-8153-062-3.

STEIGER, Thomas a Eric D. LIPPMANN, 2012. Psychologie pro manazery: jak ovladnout
umeni vést. Brno: BizBooks, 2 sv. (371, 368 s.). ISBN 978-80-265-0006-3.

SIKYR, Martin, 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 207 s.
Management. ISBN 978-80-247-4151-2.

SUBRT, Botivoj, 2018. Odméiovini zaméstnancii a jeho obsluha: priomérny vydélek, srazky

ze mzdy a dalsi. Olomouc: ANAG, 575 s. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7554-138-3.

TOMAN, Ivo, 2012. Motivace zvenci je jako smrad. Praha: Taxus International, 192 s. ISBN
858-6-11-22030-6.

TRACY, Brian, 2015. Zameéstnejte ty nejlepsi lidi a udrzte si je: 21 jednoduchych,
osvedcenych a ihned pouzitelnych technik. [Praha]: Synergie,135 s. ISBN 978-80-7370-433-
9.

URBAN, Jan, 2017a. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 157 s. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-
3.

URBAN, Jan, 2017b. Psychologie Fizeni a vedeni. Praha: Ustav prava a pravni védy, 132 s.
Management. ISBN 978-80-87974-15-5.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2., roz§. vyd.
Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 275 s. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-
925-8.

URBAN, Jan, 2012. 10 krokii k vyssimu vykonu pracovnikui: jak snadno a ucinné predchazet
nedostatkiim v praci. Praha: Grada, 123 s. Management. ISBN 978-80-2473-955-7.

VAGNEROVA, Marie, 2016. Obecnd psychologie: diléi aspekty lidské psychiky a jejich
organovy zaklad. Praha: Univerzita Karlova, nakladatelstvi Karolinum, 413 s. ISBN 978-
80-246-3268-1.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 67

SEZNAM INTERNETOVYCH ZDROJU

MARYLENE GAGNE PHD, 2014. The Oxford Handbook of Work Engagement,
Motivation, and Self-Determination Theory. ISBN 9780199794911. Dostupné také z:
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=nlebk&an=777468&scope=site



https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=nlebk&an=777468&scope=site

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

68

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

IPA  Interpretativni fenomenologicky analyza



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 69

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti (vlastni
zpracovani dle Bedrnové a kol., 2012, 8. 229)...c..cciciiiiiiiiiiieciieieeeeee e 13

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (vlastni zpracovani)..........cccceeevveeecrieenieeenieeenen. 17


file:///C:/Users/fridr/Desktop/BP/Analýza%20motivačních%20nástrojů%20BP%20(1)%20(1).docx%23_Toc102843837

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Rentabilita vlastniho kapitalu (vlastni zpracovani) .........cccceeeveeeevieeeieeeeieeennnen. 35
Tabulka 2 Rentabilita aktiv (vIastni Zpracovani)..........cceeevierieeciieniieeiiienie e 35
Tabulka 3 Rentabilita trzeb (vlastni ZpracoVaANT) .......c.ccecveeevevieeiieeeiie e 35

Tabulka 4 Celkova zadluzenost (vlastni ZpraCovVani) ...........ccceeeveerueeeviienieenieenieeieesveeieens 36



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

71

SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I: Otazky k polostrukturovanym rozhovorim

Ptiloha P II: Pfepisy polostrukturovanych rozhovoru



PRILOHA P I: OTAZKY K POLOSTRUKTUROVANYM

ROZHOVORUM
Otazky na vedouci podniku
Vstupni otazky

1. Jak dlouho pracujes ve tvém podniku, kterymi pracovnimi pozicemi si v ném prosla?

2. Jaka byva praimérnd délka pracovniho poméru zaméstnancti ve tvém podniku?

3. Kolik zaméstnancti obvykle ro¢né ukonci pracovni pomér ve tvé firme?

Pracovni spokojenost

1. Jak ve tvém podniku zjist'ujeS pracovni spokojenost tvych zaméstnanci? Na
Skale 0 az 5 (0 = velmi nespokojen az 5 = velmi spokojen) vyjadii stavajici
pravdépodobnou miru pracovni spokojenosti tvych zaméstnancti. Prosim, svou volbu
zdtvodni.

2. Jak hodnoti§ své vztahy s tvymi zaméstnanci? Posud’ na Skale 0 az 5 (0 = velmi
nepratelské az 5 = velmi pratelské) pravdépodobnou miru pratelskosti ve vztahu mezi
tebou
a tvymi zaméstnanci. Prosim, svoji volbu zdivodni.

3. Jakse tis tvymi zaméstnanci komunikuje? Jak hodnoti§ svou komunikaci s tvymi
zaméstnanci? Posud’ na Skéle 0 az 5 (0 = neefektivni az 5 = efektivni) miru efektivity
své komunikace s tvymi zaméstnanci. Prosim, svoji volbu zdivodni.

4. Co u svych zaméstnanci nejvice v praci postradas?

5. Jak hodnoti§ vzijemné vztahy mezi tvymi zaméstnanci? Posud’ na Skale 0 az 5 (0
= velmi neptatelské az 5 = velmi pratelské) pravdépodobnou miru pratelskosti ve
vzajemnych vztazich tvych zaméstnancii. Prosim, svoji volbu zdvodni.

6. Co podle tebe tvoji zaméstnanci nejvice v praci postradaji?

Kontrola a pInéni ukolu

7.

8.

9.

Jak obvykle tvoji zaméstnanci reaguji na zadani nového pracovniho tkolu? Co
muze byt pfi¢inou jejich reakce na tvé zadani? Mohou mit tvoji zaméstnanci
problémy s pochopenim tebou zadaného ukolu? Co dé€las pro to, aby tomu tak
nebylo?

Jak casto a kdy poskytuje§ tvym zaméstnancim zpétnou vazbu vazanou k
pInéni jejich pracovnich povinnosti a tebou zadanych ukolti?

Pomahas svym zaméstnancim pri FeSeni problémii, které v praci nastanou?

10. Jak a jakym zpiisobem chvali§ své zaméstnance za dobie odvedenou praci?
11. Kdy a jak Casto své zaméstnance chvali§?

Vliv odménovani na pracovni vykon
12. Jaky mas nazor na vysi mzdy svych zaméstnancu? Jak moc odpovida vyse mzdy

vykonu, ktery konkrétni pracovnik odvadi? Co je moZné ze strany vedeni firmy
udélat, aby vySe mzdy co nejvice odpovidala konkrétnimu pracovnimu vykonu
konkrétniho pracovnika?

13. Co podle tebe nejvice ovliviiuje pracovni vykon tvych zaméstnancia? Tebou

uvedené faktory sefad’te podle diilezitosti od nejvice az pro nejméné dilezity faktor?



14.

15.

16.

Vyuzivas ve své praci vice hmotné nebo nehmotné motiva¢ni odmény? Které z nich
a pro¢ pusobi na tvé zaméstnance U¢inngji?

Kolik dalSich ukoli zadava$ obvykle tvym zaméstnanciim nad ramec jejich
pracovnich povinnosti? Jak se do vySe mésicniho platu promitne skutecnost, ze
pracovnik/ce plnil/a dalsi ukol/y nad rdmec jeho/jeji pracovni naplné?

Jak moc podle tebe mohou piatelské pracovni vztahy ovliviiovat pracovni
vykon tvych zaméstnanci? Vyznac svlij nazor na Skale 0 az 5 (0 = viibec ne az 5 =
velmi moc) pravdépodobnou miru vlivu ptatelskych pracovnich vztahii na pracovni
vykon tvych zaméstnancti. Prosim, svoji volbu zdivodni.

Které zaméstnanecké vyhody mohou byt pro tvé zaméstnance nejvétSim
benefitem? Prosim, svoji volbu zdavodni. Jaké konkrétni zaméstnanecké vyhody
tvym zaméstnanctim mtize$ v souc¢asné dob¢ nabidnout?

Motivaéni nastroje

17.

18.

19.

20.

21.

Jaké formy nehmotné motivace obvykle u tvych podfizenych pouzivas? Jak
hodnotis§ jejich dopad na pracovni vykon konkrétniho pracovnika? O kterych
formach doposud nepouzivanych formach nehmotné motivace uvazujes, ze bys je ve
své praci vedouciho pracovnika pouzila?

Kolik finané¢nich sankci a za co si v poslednim roce tvym pracovnikim udélila?
S jakymi reakcemi na finan¢ni sankci jste se u postizenych pracovniki setkala?
Posud’ na skale 0 az 5 (0 = velmi neucinnd az 5 = velmi G¢innd) miru uc¢innosti dané
finan¢ni sankce na dal$i vykon pracovnika. Prosim, svoji volbu zdivodni.

Jaky je tviij nazor na pouzivani konstruktivni kritiky v ramci motivovani tvych
zaméstnanci? Pro¢ konstruktivni kritiku ve tvé praci vyuziva$ nebo nevyuzivas?
Jaka rizika jsou spojena s jejim vyuzivanim? Jak na ni tvoji zaméstnanci reaguji nebo
by mohli reagovat?

Jaké odmény a proc¢ v ramci motivovani tvych zaméstnanci pro dosaZeni jejich
vysokého vykonu v praci nejcastéji pouzivas? Které odmény podle tebe nejvice
tvé zaméstnance motivuji?

Jak ty osobné hodnoti§ pracovni podminky, ve kterych tvoji zaméstnanci
pracuji? Které z tebou uvedenych podminek prace podle tebe tvym pracovnikiim
vyhovuji a které ne. Jak 1ze tebou uvedené nevyhovujici podminky prace zlepsit? Jak
velky vliv maji podle tebe pracovni podminky na pracovni vykon tvych
zamé&stnanc? Sviij nazor vyzna€ na Skale 0 az 5 (0 = velmi nizky az 5 = velmi
vysoky).



Otazky na personal
Vstupni otazky:
1. Jak dlouho pracujes v tomto podniku?
2. U kolika zaméstnavatelti si doposud pracoval/a?

vvvvvv

Pracovni spokojenost

1. Jak moc jsi spokojen/a ve tvém soucasném zaméstnani? Na Skale 0 az 5 (0 = velmi
nespokojen az 5 = velmi spokojen) vyjadii svoji stdvajici pravdépodobnou miru
pracovni spokojenosti. Prosim, svou volbu zdivodni.

2. Jak hodnotiS své vztahy s tvou vedouci? Posud’ na skale 0 az 5 (0 = velmi
nepratelské az 5 = velmi pratelské) pravdépodobnou miru pratelskosti ve vztahu mezi
tebou
a tvou vedouci. Prosim, svou volbu zdivodni.

3. Jak hodnoti§ své vztahy s tvymi spolupracovniky? Posud’ na Skale 0 az 5 (0 =
velmi nepratelské az 5 = velmi pratelské) pravdépodobnou miru pratelskosti ve
vztahu mezi tebou
a tvymi spolupracovniky. Prosim, svou volbu zdiivodni.

4. Co konkrétné v praci nejvice postradas? Svou odpoved’, prosim, vysvétli.

5. Co u tvych spolupracovnikii nejvice v praci postradas? Svou odpovéd’, prosim,
vysvétli.

6. Co konkrétné by té mohlo piimét k tomu, abys zménil/a tvé stavajici
zaméstnani? Svou odpoveéd, prosim, vysveétli.

Kontrola a pInéni ukolu

7. Jak obvykle reaguje§ na zadani nového tikolu ze strany tvé vedouci? Byva ti
vétSinou toto zadani sdéleno jasné a srozumitelné? Schazeji ti ¢asto v ném podstatné
a dulezité informace? Pokladas obvykle pii této piileZitosti tvé vedouci dalsi
dopliyjici otazky?

8. Jak casto a kdy dostavas od tvé vedouci zpétnou vazbu o tom, jak si pracovni
povinnosti nebo nové zadané ukoly splnil/a?

9. Jak a v €em ti tva vedouci pomaha, kdyZ FeSite problémy, které v praci
nastanou?

10. Pochvali té€ obvykle tva vedouci za dobie odvedenou praci nebo kvalitné splnény
ukol?

11. Kdy a jak casto té tva vedouci chvali?

Vliv odménovani na pracovni vykon

12. Jak moc si spokojen/a s vySi tvé mzdy? Na Skale 0 az 5 (0 = velmi nespokojen az
5 = velmi spokojen) vyjadii tvoji stavajici pravdépodobnou miru pracovni
spokojenosti. Prosim, svou volbu zdivodni.

13. Co podle tebe nejvice ovliviiuje tviij pracovni vykon? Tebou uvedené skute¢nosti
sefad’ podle dilezitosti od nejvice az pro nejmén¢ dilezité.

14. Kolik dalSich ukoli nad ramec svych pracovnich povinnosti obvykle od tvé
vedouci dostavas? Jak se do vySe tvého mési¢niho platu promitne skutecnost, Ze jsi
dostal od tvé vedouci zadan/y dalsi tkol/y nad rdmec tvé pracovni naplng?



15.

16.

Jak moc podle tebe mohou pratelské pracovni vztahy ovliviiovat tviij pracovni
vykon? Vyzna¢ sviij nazor na skéle 0 az 5 (0 = vibec ne az 5 = velmi moc)
pravdépodobnou miru vlivu pratelskych pracovnich vztahti na pracovni vykon tvych
spolupracovnikii. Prosim, svoji volbu zdivodnéte.

Které zaméstnanecké vyhody by pro tebe osobné mohly byt nejvétSim
benefitem? Prosim, svoji volbu zdivodni. Které¢ benefity tvého podniku si doposud
vyuzil/a?

Motivaéni nastroje

17.
18.

19.

20.

21.

Jaké nehmotné odmény, kolik jich bylo a za co si je v poslednim roce dostal/a?
Kolik finanénich sankci a za co ti v poslednim roce bylo udéleno? Jak si na n¢
reagoval/a? Posud’te na skale 0 az 5 (0 = velmi neucinna az 5 = velmi uc¢innd) miru
ucinnosti dané finan¢ni sankce na tviyj dalsi pracovni vykon. Prosim, svoji volbu
zdvodni.

Jaky je tviij ndazor na pouZzivani konstruktivni kritiky v ramci motivovani
zaméstnanci? Setkavas se s ni v tomto podniku? Jak by na tebe mohla konstruktivni
kritika pasobit? Jaké problémy mohou byt spojeny s vyuzivanim konstruktivni
kritiky?

Pro¢ pracuje$ v tomto podniku? Co t¢ konkrétné nejvice motivuje k tomu, abys ve
tvé soucasné praci podaval/a kvalitni pracovni vykon?

Jak ty osobné hodnoti$ pracovni podminky, ve kterych pracuje$? Které z tebou
uvedenych podminek prace ti vyhovuji a které ne. Jak by bylo mozné tebou uvedené
nevyhovujici podminky prace zlepsit? Jak velky vliv maji podle tebe pracovni
podminky na tvlij pracovni vykon? Sviij nazor vyzna¢ na Skale 0 az 5 (0 = velmi
nizky az 5 = velmi vysoky).



PRILOHA P II: PREPISY POLOSTRUKTUROVANYCH
ROZHOVORU

PREPISY ROZHOVORU K PRAKTICKE CASTI BAKALARSKE PRACE:
Analyza motiva¢nich nastroju ve vybrané firmé

Vypracovala: Adéla Fridrichova

Studijni obor: Ekonomika a management podniku

Vedouci prace: doc. PhDr. Dana Linhartova, CSc.

1. rozhovor
Tazatel: Adéla Fridrichova
Respondent: vedouci podniku

Oznaceni v bakalarské praci: Respondentka A

T: Jak dlouho pracujes ve tvém podniku?

R: Podnik jsme zakladali pied osmi lety. Takze od té doby.

T: Jakéa byva primérnd délka pracovniho poméru zaméstnanct ve tvém podniku?

R: Zhruba dva — dva a pil roku.

T: Kolik zamé&stnanct obvykle ro¢n€ ukon¢i pracovni pomér ve tvé firmeé?

R: Zhruba jeden az dva.

T: Tak ted’ se presuneme k otazkdm na pracovni spokojenost. A prvni otdzka je: Jak ve tvém
podniku zjistujes pracovni spokojenost tvych zaméstnancli. Miize§ na Skale od 0 az po 5
vyjadfit stavajici pravdépodobnou miru pracovni spokojenosti tvych zaméstnancl a tuto
volbu prosim zdivodni.

R: Myslim si, Ze jsou spokojeni tak na ¢tverce. Myslim, Ze tu maji vSechno, co by mohli
nebo co by mohli... chtéli. Samoziejmé je co zlepSovat. Asi tak.

T: Dobfte. Druha otazka: Jak hodnoti§ své vztahy s tvymi zaméstnanci? MiiZes také posoudit
na Skale od 0 az po 5 pravdépodobnou miru ptatelskosti ve vztahu mezi tebou a tvymi
zaméstnanci.

R: Tak to urcité na 5. Ja si myslim, Ze mame dost dobré vztahy mezi zamé&stnanci.

T: Mhm. Tteti otazka: Jak se ti s tvymi zaméstnanci komunikuje? Jak hodnoti§ svou

komunikaci s tvymi zaméstnanci a miizes$ to posoudit na skale od 0 az po 5.



R: Je velky rozdil mezi tim, jestli jsou to zaméstnanci na riznych pozicich. VSeobecné se
vSema ta komunikace je dobra. Potom je tam takové specialni odvétvi, kde je to trosku horsi,
takze vSeobecné 4 a pul.

T: Dobte. Ctvrta otazka: Co u svych zaméstnancil v praci nejvice postradas?

R: Vézne komunikace a dotahovani véci do konce.

T: Dobie. Pata otdzka: Jak hodnoti§ vzijemné vztahy mezi tvymi zaméstnanci. Muzes
posoudit na skale 0 az 5 pravdépodobnou miru pratelskosti ve vzajemnych vztazich tvych
zaméstnancul.

R: Dala bych také tak 4, vesmés se spolu vSichni pfateli i v osobnim Zivoté. Casto se
navs$tévuji a ta pratelskost tam jde poznat, citit.

T: Dobte. Sesta otdzka: Co podle tebe tvoji zaméstnanci nejvic v praci postradaji?

R: No, tak to upln¢ netusim.

T: Haha. Dobie, tak pijdeme dal. Ted’ka budou otazky ohledné¢ kontroly a plnéni tkola.
Takze sedmé otazka: Jak obvykle tvoji zaméstnanci reaguji na zadani nového pracovniho
ukolu?

R: Prvni reakce byva takova smiSend. SpiS maji strach z toho, co je ¢eka. TakZe, ale po tom,
co rozebereme o co, o co je zddame nebo co po nich chceme, tak vétSinou uz je to potom
kladné;jsi.

T: Co miize byt pticinou jejich reakce na tvé zadani?

R: Hm, tak to pln¢ netuSim.

T: Dobte. Jak Casto a kdy poskytuje§ svym zaméstnanciim zpétnou vazbu vazanou k plnéni
jejich pracovnich povinnosti a tebou zadanych tkoli?

R: Velmi ¢asto, vzdy. Vzdy po tom, co jim zadam ten tkol, tak i v priibéhu se snazim s nimi
komunikovat, aby to bylo pfesné podle toho, jak ja si to pfedstavuji a potom samoziejmé po
ukonceni toho ukolu, tak si zkontroluji, jak ten kol byl provedeny.

T: Dobte. Devata otdzka: Poméahas svym zaméstnanclim pii feSeni problém, které v praci
nastanou?

R: Ano.

T: Dobte. Desatd otazka: Jak a jakym zpisobem chvali§ své zaméstnance za dobie
odvedenou praci?

R: Myslim si, Ze tam jsou mozna troSku rezervy. Ale snaZim se je chvalit.

T: Dobte. Jedenactd otazka: Kdy a jak ¢asto své zamé&stnance chvalis?

R: Vétsinou teda kdyZ po nich chci néjaky tkol, ktery neni uplné kazdodenni a jsem

spokojena s tim, jak provedli tkol. Tak potom je samoziejmé pochvalim.



T: Dobfte. Tak ted’ se vrhneme na otazky, které se tykaji vlivu odménovani na pracovni
vykon. Takze dvanacté otazka: Jaky mas ndzor na vysi mzdy svych zaméstnancti? Jak moc
odpovida vyse mzdy vykonu, ktery konkrétni pracovni odvadi?

R: Je to individualni, protoze co se tyCe tieba hotelu, tak tam si myslim, ze ty mzdy jsou
optimalni a odpovidaji tomu, co je tady v kraji standardem. A co se tykd v restauraci a
v kuchyni, tak si upfimné troSku myslim, Ze jsme diky tomu, Ze je veliky vliv na to, Ze
zamestnanci nejsou, jsme byli troSku donuceni ty platy nazdvihnout vic nez, nez jako si
predstavuju, aby takovy za tu odvedenou praci by méli dostat.

T: Mhm. Tiinactd otdzka: Co podle tebe nejvice ovlivituje pracovni vykon tvych
zaméstnancu?

R: No, tak to je...

T: Je to napiiklad mzda nebo myslis, Ze je to, Ze jsou to tieba pracovni vztahy, Ze ti lidé
radéji chodi do té prace, kdyz tady maji vlastné...

R: Pratelské prostiedi? To si myslim, urcité. Mzda, to je, to je véc asi si myslim, ze na prvnim
misté. A ty vztahy Ze jsou tady tak dobré, tak si myslim, Ze je to sem ldka no. Nebo zZe je jim
tu dobte.

T: Vyuzivas ve své praci vic hmotné nebo nehmotné motiva¢ni odmény? Je to spis finan¢ni
odmeéna nebo spi§ pouzivas tu pochvalu, uznani?

R: Je to kombinace obojiho. SnaZime se vic teda, tam vime, ¢ mame rezervy. Ze
motivujeme vic, Ze bychom méli vic chvalit. Ale samoziejmé& motivujeme 1 financné. Maji
ruzné benefity, jako stravu zdarma, kdyz jsou v praci. Ubytovani za velmi zvyhodnéné,
zvyhodnéné podminky. A plus maji pil hodinu, co maji na obéd, tak ji nezapocitdvame,
respektive maji ji zapoc€itanou, Ze jsou v praci.

T: Mhm, dobte. Ctrnacta otazka: Kolik dalsich ukoli zadavas obvykle tvym zamé&stnanciim
nad rdmec jejich pracovnich povinnosti?

R: Téch moc neni. Byva to spis vyjimka a tyka se to vétSinou, vétSinou hotelu. Recepcni
konkrétné.

T: Mhm. Jak se do vySe mési¢niho platu promitne skutecnost, Ze pracovnik nebo pracovnice
plnila dal$i ikoly nad ramec jejiho pracovniho, jeji pracovni naplng?

R: Je to véc, na které jsme domluvené. A je pravda ze u téch. TroSku mé postrada, chybi to,
Ze u ostatnich zaméstnancti to po nich nemutzu chtit, jo Zze opravdu si jdou to, co maji za
ukol, tak si prost¢ jdou. TakZe to vyuzivame jenom u nasi recep¢ni a tam jsme domluveni,

Ze ma, ze ma n¢jaké procento navic. Pfi platu.



T: Dobie. Patnactd otdzka: Jak moc podle tebe mohou piatelské pracovni vztahy ovlivnit
pracovni vykon tvych zaméstnancti. Mizes vyznacit sviij nazor na Skéale od 0 az po 5 a
pravdépodobnou miru vlivu ptatelskych pracovnich vztahti na pracovni vykon tvych
zaméstnancl. Svoji volbu prosim zdivodni.

R: Myslim si, ze tak vliv na ten pracovni vykon jako takovy... si myslim, Ze ma tak 3. Jo,
nemyslim si, Ze by to bylo upln¢ tak, Ze mam kamarada kolegu a o to vic ja budu prosté
pracovat, ale ma to na to veliky vliv proto, protoze ti lidi dokazou komunikovat mezi sebou
a dokazou diky tomu lip pracovat, protoze tam nedrhne pravé ta komunikace.

T: Sestnacta otézka: které zaméstnanecké vyhody mohou byt pro tvé zaméstnance nejvétsim
benefitem? Prosim svoji volbu zdivodni.

R: Nejvétsim benefit pro mé zaméstnance?

T: Je to ta strava nebo to ubytovani, co myslis, Ze je nejvétSim benefitem pro ng?

R: Ktery méme ted’?

T: Mhm.

R: J4 si myslim, Ze je to ta strava.

T: Tak, ted” se poustime do posledniho okruhu, coz jsou motivaéni nastroje. Takze,
sedmnacta otazka: Jaké formy nehmotné motivace obvykle u tvych podtizenych pouzivas?
Jak hodnoti§ jejich dopad na pracovni vykon konkrétniho pracovnika? TakZe jaké formy
nehmotné motivace obvykle pouzivas?

R: To je samoziejmé to chvéleni a posouvani toho ¢lovéka trosku jako jinam. Trosku vys a
tam hodné jde vidét, Ze je to hodn& motivaéni. Ze ty lidi, pokud jsou opravdu chvaleny za tu
praci, tak to jde vidét, Ze potom pii tom dal§im tkolu se o to miil boji a o to jako vic jdou,
s tou vervou do toho dal§iho ukolu. Takze to jsou spi§ ty nehmotné.

T: Dobfe. Osmnacta otdzka: Kolik finan¢nich sankci a za co si v poslednim roce tvym
pracovnikiim udélila? S jakymi reakcemi na finan¢ni sankci ses u postizenych pracovnikl
setkala? Davate néjaké financni sankce?

R: Dévame finan¢ni sankce. Za nedodrzovani pracovnich véci, jako je tfeba kouteni, ze
chodi koufit a byli na to n¢kolikrat upozornéni. Za alkohol na pracovisti a za nedodrzovani
vlastné bezpecnosti prace. V minulém roce jsme diky bohu nemuseli tady tento néstroj viibec
vyuZzit.

T: Mhm. Znamena to tedy, ze kdyz ten pracovnik néco takového ud¢€la, dostane finan¢ni
sankci, tak co to znamena?

R: Vétsinou to dost pomiize. Byva to teda ta finan¢ni, ze se mu strhnou penize a vétSinou to

pomiize, Ze se to neopakuje. Ten problém, ktery tam byl.



T: Dobfte, devatenacta otdzka: Jaky je tvlj ndzor na pouzivani konstruktivni kritiky v ramci
motivovani tvych zaméstnanci? Pro¢ konstruktivni kritiku ve tvé praci vyuziva$§ nebo
nevyuzivas a jaka rizika jsou spojena s jejim vyuzivanim?

R: Vyuzivam konstruktivni kritiku. BohuZzel, v tomto odvétvi to neni tpln€ pochopené. Tady
se setkavame Casto s tim, Ze to berou jako vytku a berou si to pfilis osobné. Misto toho, aby
to vznesli na ten ukol, ktery jim byl zadany, tak to vztahuji sami na vlastni osobu. Maji pocit
z té konstruktivni kritiky, Ze kritizuji je. Ze kritizuji jejich vlastni osobu. Ale pfitom tomu
tak viibec neni. Kritizuji ten zpusob, jakym byl provedeny ten ukol. A u nas to piilis
nefunguje a doufdm, ze jednou se dostaneme do doby, kdy to ty lidé pochopi, Ze je to opravdu
minéno jako konstruktivni. I kdyz to rozebirame, fikdm neni to pfimo, neni to na tvoji osobu,
je potieba se na to znova podivat a ten ukol znova splnit spravné. Nechapou to tady bohuzel.
T: Dobfe, tak dvacata otazka: Jaké odmény a pro¢ v rdmci motivovani tvych zaméstnanct
pro dosazenti jejich vysokého vykonu v praci nejcastéji pouzivas? Které odmeény podle tebe
nejvice tvé zaméstnance motivuji?

R: Musim fict teda bohuzel, nevyuZzivam toho, protoze z toho nemém takovy ten spravny
pocit. Ale vidim, Ze nejvic je motivuje finanéni odménovani.

T: Dobfte. Posledni otazka: Jak ty osobné hodnoti§ pracovni podminky, ve kterych tvoji
zaméstnanci pracuji? Které stebou uvedenych podminek prace podle tebe tvym
pracovnikiim vyhovuji a které ne? Jak lze tebou uvedené podminky prace zlepsit? Takze jak
ty osobné hodnotis pracovni podminky, ve kterych tvi zaméstnanci pracuji?

R: Subjektivni nadzor je, Ze pracuji v dobrych podminkach. Samoziejmé, je co zlepSovat,
netikdm, ze ne. Myslim si, ze jedna z véci, kterd tém zaméstnanctim vadi. Kdyz se, kdyz
piejdeme do restaurace, tak je to pracovni doba. Casto. Je to ale tak specificky obor, Ze ipIné
kazdy to délat nemtze a chapu, Ze kazdému muze vadit, Ze se tady prosté déla dlouho.

T: Mhm.

R: TakZe je to dlouha doba a v dneSni dobé se pravé potykdme stim, Ze nemame
zamestnance, a to je prave vyvijen veliky tlak na ty, ktefi tady jsou. Je jich mélo, tim padem
se nemuzou stfidat. A je to véc, kterou bych strasné rada ovlivnila, ale nejde ovlivnit. At
jsme délali cokoliv, tak mame velky problém s ndborem novych zaméstnanci.

T: Dobfte, tak dékuju moc za rozhovor.



2. rozhovor
Tazatel: Adéla Fridrichova
Respondent: recep¢ni hotelu

Oznaceni v bakalarské praci: Respondentka B

T: Tak jak dlouho pracujes v tomto podniku?

R: V tomhle podniku pracuji presn¢ jeden rok.

T: Dobfte. U kolika zaméstnavatelll si doposud pracovala?

R: Jezi§ Maria. Ja jsem méla tak osm, osm zaméstnavatelll v riznych oborech.

T: Jo, dobfte. Jak dlouho si u tvych dfivéjSich zaméstnavateld pracovala? Po jakou dobu?

R: V domové pro zdravotné postizené jsem pracovala devét let, pak jsem méla i néjaké praxe
v zahrani¢i a pak co jsem délala jak kdyby servirku, tak to jsem méla jak kdyby na dohodu
a tam jsem byla dva roky. A v protetice ve Starém M¢sté jsem pracovala Ctyfi mésice, tam
jsme se nepohodli se $éfem a jinak viceméné jsem zustavala porad v oboru, takze
s postizenymi lidmi.

T: Mhm. Tak ted’ se vchneme na otdzky o pracovni spokojenosti. Tak prvni otdzkou je jak
moc si spokojena ve svém soucasném zaméstnani? Muzes to posoudit na skale 0 az 5, kdy 0
je velmi nespokojena a 5 je velmi spokojena.

R: Ja bych to uvedla spi$ na 3 a piil. JakoZe netikdm, Ze ndpln prace, ze by me nebavila. Ale
spiS si myslim, Ze na to, kolik prace vykondvam nebo snazim se ji poctivé délat a vSechno,
tak to neni nikde vidét a neni to nikde ohodnoceno.

T: Mhm. Druha otazka: jak hodnoti§ své vztahy s tvou vedouci? Posud’ na skale 0 azZ 5. Zase
0 velmi neptatelské a 5 velmi pratelske.

R: J& bych dala tak 4.

T: Mhm. Prosim svoji volbu zdvodni.

R: Zvolila jsem 4 proto, protoze si myslim, Ze moje pani vedouci je jak kdyby dobry ¢lovék,
ale prost¢ v urcitych chvilich se, jak bych to... né¢jak jinak vyjadiuje nez bychom si nebo jak
ja bych si pfedstavovala a prosté i to, Ze mé fekne, Ze si, jak kdyby mé prace vazi, ale nikde
to, jak uz jsem fekla neni poznat.

T: Mhm. Tteti otdzka: Jak hodnoti$ své vztahy s tvymi spolupracovniky? Muze§ posoudit
zase na Skale 0 az 5. Nula velmi neptatelské...

R: Tak tam bych dala pétku, protoZe ja si myslim, Ze my jsme tym, drZime pfi sob¢ a Ze mam

ve svych spolupracovnicich vétsi oporu, jak ve vedeni.



T: Mhm. Ctvrta otazka: Co konkrétnd v praci nejvic postradas? Svou odpovéd prosim
vysvétli.

R: Hm, jezis, co postradam...

T: Je to napiiklad komunikace? Nebo?

R: No, tfekla bych, ze komunikace, jako pfedavani informaci s tim, ze se ke mné dostane
tteba jenom polovina informaci. N¢kdy se ke mné nedostanou viibec, i kdyz je tvrzeno, ze
se ke mné dostaly. A jinak, tak to spis, ze mé piijde, Ze se vedenti, jak kdyby strani, jak kdyby
nez abychom byli takto néjaky jako celek.

T: Mhm. Ctvrta. Pockat, jo. Pata otazka: Co u tvych spolupracovniki nejvic postradas?

R: U mych spolupracovniki? Tam asi, asi nic. Mozna to, ze na sebe nemame tolik Casu,
kolik bych chtéla. Haha.

T: Haha, dobie. Sesta otazka: Co konkrétné by t& mohlo pfimét k tomu, abys zménila své
stavajici zaméestnani?

R: Plat.

T: Dobfte. Kontrola a plnéni ukolti, pfesouvame se do dalSiho okruhu. A sedma otazka: Jak
obvykle reagujes na zadani nového tkolu ze strany tvé vedouci?

R: VétSinou se ho snazim hned splnit. Jako neodkladam to, protoze ja jsem zas takovy typ,
ze potiebuji vSechno hned a vim, ze bych mohla zapomenout nebo néco. Takze prosté, co
dostanu, tak hned splnim.

T: Mhm a byva ti vétSinou toto zadani sd€leno jasné a srozumitelné?

R: Ano, to zase byva vysvétleno, a kdyZ nevim, tak jakoZze mé poradi.

T: Mhm, dobfte. Tak osma otdzka: Jak ¢asto a kdy dostavas od své vedouci zpétnou vazbu o
tom, jak si pracovni povinnost nebo nové zadané ukoly splnila?

R: N¢kdy hned a nékdy viibec. Haha.

T: Mhm, dobte. Devata otazka: Jak a v ¢em ti tva vedouci pomaha, kdyz fesite problémy,
které v praci nastanou?

R: Tak vétSinou me& pomiiZe hned, taky se to snazi hned fesit. A hm..., jsou prosté€ i vyjimKky,
kdy se proste postavi na moji stranu nebo takhle.

T: Mhm. Desatd otdzka: Pochvali t¢ obvykle tva vedouci za dobfe odvedenou praci nebo
kvalitn€ splnény tkol?

R: Hm, jak kdy.

T: Dobte.

R: Nékdy ano n¢kdy ne. Haha.

T: Jedenacta otazka: Kdy a jak casto té tva vedouci chvali?



R: Hm, jak casto... tam bych fekla, Ze tak jako minimalné. Ale zas nemiizu fict, Ze by mé
nechvalila.

T: Mhm, dobfe. Tak pfesouvame se k dalSimu okruhu, coz je vliv odménovani na pracovni
vykon. Tak dvanacta otazka: Jak moc si spokojena s vysi tvé mzdy? Na Skale 0 az 5 to muzes
ohodnotit.

R: Dala bych dvojku.

T: Dobfte. Vyjadii svou, tvoji pravdépodobnou miru pracovni spokojenosti. Prosim svou
volbu zdvodni.

R: Momentéalné nejsem spokojena se svym platem, protoze si myslim, Ze na to, kolik prace
délam a kdyz to srovnam nebo co mé bylo feceno... kolik délala pfede mnou kolegyné, tak
délam mnohem vic préce nez ona, ale na platu to prosté nejde poznat. Mam uplné stejné
penize, a pfitom délam prosté 1 ted’ praci co pted tim délala pani vedouci, tak ted’ ji délam
ja. Ale nijak se to neodrazi na platovém vymeéru.

T: Mhm. Ttinacté otazka: Co podle tebe nejvic ovlivituje tvlij pracovni vykon?

R: Asi, motivace jakoze, aby to tak néjak fungovalo tady a aby prosté nebyli né&jaké
problémy, stiznosti od hostii nebo od lidi, kterym tieba vystavuji faktury za ubytovani, aby
prost¢ vSichni dostali ve spravny ¢as to, co maji.

T: A co té tak ovliviluje, je to napiiklad... jsou to spiS penize? Je to spi§ hmotna véc nebo
nehmotna, jako ta pochvala, uznani? Motivuje té to?

R: Spi§ mé motivuje, ano i jako pochvala, samoziejm¢ penize by m¢ motivovaly, ale spi$
jako, Ze tu mam prosté kolem sebe lidi, které mam rada, s kteryma je mé dobfe a s kteryma
rdda pracuji a prosté¢ proto bych praci nezmeénila, protoze kdybych to méla fict uplné
narovinu, tak by mé asi ti lidi chybéli kolem mé.

T: Mhm. Ctrnacta otazka: Kolik daldich ukolti nad ramec svych pracovnich povinnosti
obvykle od tvé vedouci dostavas?

R: Jak kdy, tam je to jakoze... ZaleZi jako kdyz tfeba, to mizu fict zrovna. Kdyz jsem méla
syna nemocného, tak jsem jako samoziejme pracovala z domu a tam prosté samoziejmeé mé
bylo feceno, ze mam tolik ¢asu, takze mizu délat snad vSechno. Ted’ mam firemni telefon,
takze telefony zveddm nonstop, kdyz to tak feknu. A nad ramec jak kdy, nékdy po mé proste
chce vic véci, nékdy min jakoze nemiizu to takto, Ze by to bylo potad.

T: Mhm, jo. A jak se do vySe tvého mési¢niho platu promitne skutecnost, Ze si dostala od
vedouci zadany dal$i ukoly nad rdmec své pracovni naplné?

R: Nijak.



T: Dobie. Patnécta otazka: Jak moc podle tebe mohou piatelské pracovni vztahy ovliviiovat
tvlj pracovni vykon?

R: Ja si myslim, Ze hodné. Protoze kdyz mam kolem... ¢loveék kolem sebe lidi se kteryma je
mu dobfte, se kteryma se mu dobfe pracuje, tak je pozitivné naladény a bere to jak kdyby
tymove, Ze to nedéld jenom pro sebe, ale aj, jakoze takhle pro ostatni, ze... takovy klid na
dusi.

T: Jo... dobie. Sestnacta otazka: Které zaméstnanecké vyhody by pro tebe osobné mohly byt
nejvetsim benefitem? Nevim, jaké mas tieba ty, jako pokojska nebo jako recepcni, ale holky
maji tieba vlastné tieba stravu zdarma, ty taky?

R: Ja mam taky. J4 mam vlastné stravu zdarma s tim, Ze to je asi tak jako vSechno. Vyhody
mam ted teda firemni notebook, ale vylozené ten slouzi jako na pracovni Gcely. Jakoze si
ho nebravam, jakoze ja bych na tom néco jako délala, mam, ted’ jsem dostala firemni telefon,
coz je pro m¢ lepsi nez tfeba rozdavat tém hostim osobni ¢islo a myslim si, ze to uleh¢i aj
praci vlastné... kolektivu, protoze ja, kdyz konéim o pul ¢tvrté, tak vlastné svoji praci
pfedélavam na sménu, co je v restauraci, takze aspon v tomto ji to ¢astecné, ze kdo vola tady
na recepéni telefon, tak mé se to automaticky ptepoji na ten telefon, takze asponi v tomhle
maji jako ulehceni. Ale jinak, jinak prosté oni délaji praci za dva, jako kdyz to tak feknu. Jo?
D¢laji jako praci jakoze jsou servirky, €iSnik, ale jesté délaji od pil ctvrté v uvozovkach
recepCni. Protoze predavaji kli¢e od pokojl, coz si myslim, ze je takové nelogické, ale
bohuzel. Tak to je no.

T: Dobfe. Tak pfesouvame se k poslednimu okruhu, coZ jsou motivacni néstroje. TakZe
sedmnactd otazka: Jaké nehmotné odmeény a kolik jich bylo a za co si je v poslednim roce
dostala? Nehmotné odmény, témi je mySlena samoziejmé pochvala, uznani, zpétna vazba.
R: Dostala jsem jednu jedinou. Kdyz jsem §la zadat o zvySeni platu a kdy mé bylo feceno,
zZe se, ze si me pani vedouci vazi jo. Proto jako kolik toho délam, Ze prosté€ se k vécem stavim
hned a Ze nemam jako problém s novymi vécmi, Ze 1 to, jak na mé predélala jak kdyby délani
téch faktur, nebo vystavovani faktur, Ze jsem prosté netfekla, ze to délat nebudu. Nebo s tim,
7e mé fekla, at’ si prosté sama uklizim na recepci, Ze at’ nechodi pokojské. Rikam, ja s tim
absolutné nemam zadny problém si tady vytfit prach, Ze klasika, ale jinak jakoze by néjak
chodila, chvalila mé¢... tteba fekne, jo dobry Klary, dobfe si to udélala, ale jako ze by to bylo
néjak... ja nevim. Néjak... extra...

T: Jo, chapu. Osmnacta otazka: Kolik finan¢nich sankci a za co ti v poslednim roce bylo
udéleno? Dostala si néjakou finanéni sankci tady?

R: Ne, nedostala. Ne.



T: Dobfte. Devatenacta otdzka: Jaky je tvilj ndzor na pouzivani konstruktivni kritiky v rdmci
motivovani zaméstnancti? Setkavas se s ni v tomto podniku ¢asto?

R: Setkdvam se od kritiky nebo spis takového, nékdy nepfiméreného chovani. Nebo mé to
piijde nepiiméeiené, protoze ja jsem jako takovy citlivy cloveék, me rozbreci a zamrzi cokoliv.
Spi$ od pani provozni nez od pani vedouci, a to spis jakoze, jako tak nepiimétené, ze
zbytecné si myslim, Ze se ta doty¢na osoba jako roz¢€ili, Ze ani neni potieba tak jako fvat a
sprost¢ mluvit. Jako v té€ situaci chapu jako, vSichni jsme ve stresu, stat se miize. Ale
nemuselo by to byt tak Casté.

T: Mhm, dobfe. Dvacatd otazka: Pro¢ pracujes v tomto podniku? Co té konkrétné¢ nejvic
motivuje k tomu, abys v tvé soucasné praci podavala kvalitni pracovni vykon?

R: Tak diky tomu, Ze jsem na pozici recep¢ni, tak se hodné toho odviji jako... nebo odviji,
jsem za hodné véci zodpoveédna. A chtéla jsem zkusit novy obor, a hlavné mé to motivovalo
s tim, ze jsem predtim d¢lala ve fabrice, kde prosté jsem zjistila, Ze prace za strojem neni
moje, moje napli nebo jako néco, co by clovek chtél dozivotne delat. A prosté dostala jsem
od kamaradky tip na tuto pozici, tak fikdm, zkusim to vzhledem k tomu, ze z angli¢tiny mam
maturitu, takZze n¢jak jak se fik4, rukama nohama se ¢lovék domluvi. A spis, Ze je to takové,
Ze... protoze jsem se synem sama, mam nékdy moznost, samoziejm¢ nezneuzivam toho, ale
bohuzel to hlidani nemam tak, ze si mizu sem syna vzit. S tim, ze tady mize se mnou byt,
muze si tady vzit obéd jo. VSechno, ze mam, kdyz prost¢ ted’ tfeba se stala takova nehoda
ve $kole. Kdyz si polamal ruku, tak jsem mohla ziistat doma. Ze to nebylo jako, Ze by mé
pani vedouci jako propustila jo. Prosté jsme se to snazili vyfesit tim home officem. A takhle
jakoze zas, musim fict, Ze v tomto ona je strasné jako vstticna.

T: Mhm, dobfe. A posledni otazka: Jak ty osobn& hodnotis§ pracovni podminky, ve kterych
pracujes? Které s tebou uvedenych podminek préace ti vyhovuji a které ne?

R: Tak podminky... j& vzhledem k tomu, Ze mam kancelaf nebo recepci samostatné, tak me
to vyhovuje, protoze ja jsem zas takovy typ, Ze ja potiebuji na praci klid, a ne aby na mé
mluvilo dalSich dvacet lidi. Anebo byl jako néjaky hluk, Ze se potfebuju jako plné soustiedit.
TakZe mé to tady vyhovuje. A fikam jako, jsem tu jak kdyby takto svym panem. A co mé,
jak kdyby nevyhovuje... tak zas nékdy, nékdy zas mé nevyhovuje, Ze uz jsem tu moc dlouho
sama, ze jako nemam tak kontakt, jenom pii obédé jako s kolegy, ale jinak jako ja jsem tady
spokojena, jakoze nemam zadny problém.

T: Dobte, tak dekuju.

R: Jo, neni zac.



3. rozhovor
Tazatel: Adéla Fridrichova
Respondent: Cisnik

Oznaceni v bakalarské praci: Respondent C

T: Tak, jak dlouho pracujes v tomto podniku?

R: V tomto podniku jsem Ctyii roky. Dva roky jsem tu byl na praxich a dva roky jsem tu
zamgéstnany.

T: Mhm.

R: Pjde to slyset?

T: Jo.

R: Fakt?

T: U kolika zaméstnavatell si doposud pracoval?

R: U jednoho.

Tak ted’ se dostdvame k otdzkam, co se tykaji pracovni spokojenosti. Tak jak moc jsi
spokojen ve tvém soucasném zaméestnani? Muzes to posoudit na skéle 0 az 5, kdy 0 je velmi
nespokojen a 5 velmi spokojen.

R: Hm, tfi1.

T: Mhm, prosim svou volbu zdivodni.

R: Z jedné strany je to zaméstnani, Ze to je t€Zké povolani, co se tyce jako narocnosti a tak.
A ta druhé pulka je kolektiv.

T: Mhm. Jak hodnoti§ své vztahy s tvou vedouci? Posud’ na §kale 0 az 5.

R: Ctyii.

T: Prosim svou volbu zdiivodni.

R: Hm, to zélezi, jak se Clovek vyspi. Nékdy mé dobrou naladu, nékdy Spatnou. A to zase 1
ja. Je to takové oboustranné.

T: Dobte. Jak hodnotis své vztahy s tvymi spolupracovniky? Také posud’ na skale 0 az 5.
R: Pét.

T: Mhm, prosim svou volbu zdiivodni.

R: Tak my jsme tady jak... my jsme tady takova rodinka.

T: Mhm. Dobte. Co konkrétné v préaci nejvic postradas? Je to tfeba respekt, komunikace?
R: Komunikace, vétsi respekt, néjakou flexibilitu od ostatnich.

T: Mhm, dobte. Co u tvych spolupracovnikli v praci nejvic postradas?



R: Hm. flexibilitu.

T: A je to u vSech nebo?

R: Ne, u vSech ne.

T: Dobfe. Co konkrétné by té mohlo pfimét k tomu, abys zménil své stavajici zaméstnani?
R: Hm, Covid.

T: Dobfte. Tak pfesouvame se k okruhu kontrola a plnéni ukolt. Tak jak obvykle reagujes na
zadani nového ukolu ze strany tvé vedouci? Byva ti vétSinou toto zadani sd€leno jasné a
srozumitelng?

R: Jak kdy. Obcas to tak jako fekne, ze fekne pil véci, ale v hlave jesté mysli jako dalsi ctyfti
véci, ale to uz ti, jakoze netekne.

T: Mhm. Schazeji ti Casto v ném podstatné a diileZité informace?

R: Jo.

T: Pokladas obvykle pfi této prilezitosti své vedouci dalsi doplnujici otazky?

R: Ano.

T: Dobfe. Jak Casto a kdy dostavas od tvé vedouci zpétnou vazbu o tom, jak si pracovni
povinnost nebo nove zadané tkoly splnil?

R: Mélokdy.

T: Takze pochvala, n¢jaké uznani? Vibec?

R: No, no malo.

T: Mhm. Jak a v ¢em ti tva vedouci pomaha, kdyzZ teSite problémy, které v praci nastanou?
R: Nepomaha.

T: Nepomaha?

R: Musime si to vyfesit sami.

T: Dobte. Pochvali t& obvykle tva vedouci za dobfe odvedenou praci nebo kvalitné splnény
ukol?

R: Obcas.

T: Obcas? Jak Casto bys to tak zhruba tekl?

R: Jako v rozmezi mésic tieba? Do mésice?

T: No.

R: Tieba tfikrat.

T: Dobfe. Kdy a jak Casto t€¢ tva vedouci chvali? No, tak to jsme si fekli. Tak ted’ se
ptesouvame k okruhu vliv odménovani na pracovni vykon. Tak jak moc jsi spokojeny s vysi
tvé mzdy? Muazes posoudit na $kale 0 az 5.

R: Tti.



T: Mhm.

R: Je to dobré, ale mohlo by to byt jesté lip placené.

T: Mhm. Co podle tebe nejvic ovliviiuje tviij pracovni vykon? Jsou to tfeba ptatelské vztahy?
R: No, spis ty pratelské vztahy.

T: Nebo je to ta mzda?

R: Ne, pratelské vztahy.

T: Dobfre. Kolik dalSich kol nad ramec svych pracovnich povinnosti obvykle od tvé
vedouci dostavas?

R: Vsechny.

T: Haha. Jak se do vySe tvého mési¢niho platu promitne skute¢nost, ze si dostal od tvé
vedouci zadany dals$i ukoly nad ramec tvé pracovni naplné?

R: Hm.

T: Dostanes ptidano, kdyz udélas néjakou praci navic?

R: Ne. Haha.

T: Dobte. Jak moc podle tebe mohou ptatelské vztahy ovliviiovat tvlij pracovni vykon?
Vyzna¢ svij nazor na Skale 0 az 5.

R: Pét. Hodné.

T: Mhm. Pro¢ si to myslis?

R: Jako je to dobr¢, ale v nécem je to 1 Spatné.

T: Mhm. Které zamé&stnanecké vyhody by pro tebe osobné mohli byt nejvétsim benefitem?
Vy tady mate vlastné stravu zdarma, Ze.

R: No, jenom stravu.

T: Ubytovani taky mate zdarma?

R: No, platime jak kdyby 600, takZe nemame to vylozené zdarma.

T: A co je pro tebe...

R: Ale né¢jaké mésicni prémie nebo ohodnoceni, to by se mé libilo jako.

T: A co je pro tebe nejvétSim benefitem z téch... z té stravy, ubytovani?

R: No ta mzda, kdyby byla jako.

T: Mhm, dobfte. Tak ted’ se pfesouvame k motiva¢nim néstrojim. Jaké nehmotné odmeény,
kolik jich bylo a za co si je v poslednim roce dostal? Takze tim je mySleno, nehmotné
odmény jako pochvala, uznani?

R: Pochvala no.

T: Mhm, kolik jich bylo a za co si je v poslednim roce dostal?

R: Hm, ted’ jsem dostal pochvalu.



T: Mhm, za co?

R: D¢lali jsme novy jidelni a napojovy listek. Tak to mé pochvalila, Ze jsem jako udélal ty
napoje.

T: Mhm.

R: A to je tak vSechno.

T: Dobie. Kolik finan¢nich sankci a za co ti v poslednim roce bylo udéleno? Dostavas néjaké
financ¢ni sankce? Tieba, ze ti snizi mzdu?

R: Ne, ne. To ned¢la.

T: Dobte. Jaky je tvlj nazor na pouzivani konstruktivni kritiky v rdmci motivovani
zaméstnanc? Setkavas se s ni v tomto podniku ¢asto?

R: Ano.

T: Dobte. Jak by na tebe mohla konstruktivni kritika piisobit? Nebo jak na tebe pisobi? Kdyz
ti nékdo fekne konstruktivni kritiku. Rika to tak, aby to neznélo §patn&? Beres si to osobn&?
R: Neberu.

T: Dobie. Pro€ pracuje§ v tomto podniku, co t€¢ konkrétné nejvic motivuje k tomu, abys ve
tvém soucasném zaméstnani podéval kvalitni pracovni vykon?

R: Jakoze tady?

T: Mhm.

R: Tak to jsou ty pratelské vztahy. To je asi jediné, co jakoZe nés tady drzi pii sobé.

T: Mhm. A jak ty osobné€ hodnoti§ pracovni podminky, ve kterych pracujes?

R: Hm. Taky tam mas to rozmezi nebo?

T: Jo, tak miizes. Jak velky vliv maji podle tebe pracovni podminky na tviij pracovni vykon.
Sviij nazor vyznac na Skale 0 az 5.

R: Tti. Tak podminky jsou tady dobré, ze. Zas jakoZe v né€em jo, v né€em zas ne. Zas mame
tady to ubytovani, mame tady stravu. MlZeme si tady prakticky d¢lat, jakoZe viceméné co
chceme. Ale zas to vedeni Ze.

T: Jojo.

R: Jsou tady tii Zenské Ze jo. A nevedou to moc dobfe.

T: Mhm. A jesté¢ n&jaké pracovni podminky, které ti tady schdzi? Nebo jsou ti tady
nepiijemné?

R: Ze se tady nemize ¢lovék rozvinout sam podle sebe, co chce. Ze tady to ma viechno
namarkované od vedeni, a tak to prosté musi splnit.

T: Jo, dobfe. Tak to je konec, d€kuji ti za rozhovor.



4. rozhovor
Tazatel: Adéla Fridrichova
Respondent: kuchar

Oznaceni v bakalarské praci: Respondent D

T: Tak jak dlouho pracujes v tomto podniku?

R: Asi osm rokd.

T: Mhm. U kolik zamé&stnavatelii si doposud pracoval?

R: Hm. To je tézko fict no. Dvacet — tficet.

pomeéry nebo?

R: VétSinou krat§i poméry. Az ted’ka postupem véku se to...

T: Jo. Tak ted’ se vchneme na otazky, které se budou tykat pracovni spokojenosti. Tak jak
moc si spokojen ve tvém soucasném zaméstnani? Muzes to posoudit na skale 0 az 5, kdy 0
je velmi nespokojen a 5 je velmi spokojen.

R: Tak tfi. Tt az Ctyfi no.

T: A prosim svoji volbu zdivodni. Proc je to takové Cislo.

R: Tak vzdycky by to mohlo byt lepsi.

T: Mhm. A jak hodnoti$ své vztahy s tvou vedouci? Muzes také posoudit na Skale 0 az 5.
R: Ctyfi.

T: A prosim svoji volbu zdivodni.

R: Tak kolikrat mé vyjde vstiic ve vSem.

T: Mhm. A jak hodnotis§ své vztahy s tvymi spolupracovniky? Miizes také posoudit na Skale
0azs.

R: No, taky tak Ctyfi asi.

T: Mhm. Svou volbu mtzes zdivodnit.

R: Tak vzhledem k této profesi, je to kolikrat napjata situace, takze...

T: Mhm. Dobfe.

R: Musi byt ¢loveék psychicky odolny.

T: Ano. Co konkrétn¢€ v praci nejvic postradas? Je to tieba respekt, uznani, komunikace
s nékym?

R: Spi§ komunikace no.

T: Mhm. A co u tvych spolupracovnikli nejvic postradas? Je to tfeba, aby ti vic pomdhali

nebo?



R: Tak je to mozné. Taky. I ta komunikace tam vazne ze.

T: Mhm. A co konkrétné by t€ mohlo pfimét k tomu, abys zménil své stdvajici zaméstnani?
R: Je to mozna finan¢ni nabidka. Jo. MiiZe se stat cokoliv.

T: Jo, dobie. Tak ted’ se piesouvame k otazkdm z kontroly a plnéni tkolt. Tak jak obvykle
reagujes na zadani nového ukolu ze strany tvé vedouci? Byva ti vétSinou toto zadani sdéleno
jasn¢ a srozumiteln¢?

R: Byva to zadani vétSinou pozd¢. Haha. A pak se musi vSechno dohanét no.

T: Mhm. Schazeji ti v ném Casto podstatné a dulezité informace?

R: Stoprocentné.

T: Mhm. Jak Casto a kdy dostavas od tvé vedouci zpétnou vazbu o tom, jak si pracovni
povinnost nebo nové zadané ukoly splnil? Dostavas néjakou pochvalo hned po tom, co
vykonas néjaky pracovni ukon?

R: No malokdy

T: Jak a v ¢em ti tvd vedouci pomaha, kdyz fesite problémy, které v praci nastanou?

R: Kolikrat se m¢ zastane. No, kdyZ udélam chybu, tak ji kolikrat dokazu ptiznat.

T: Dobfte. Pochvali t¢ obvykle tva vedouci za dobie odvedenou préci nebo kvalitn€ splnény
ukol?

R: Obcas.

T: Mhm, dobfe. Tak jak moc si spokojeny s vysi tvé mzdy? Na Skale 0 az 5 to mlzes vyjadfit.
R: No tak za tfi.

T: Mhm. Prosim svou volbu zdiivodni.

R: Tak méam 1 lepsi nabidky.

T: Mhm. Co podle tebe nejvic ovliviiuje tvilj pracovni vykon? Je to naptiklad to, Ze tady mas
dobré pracovni vztahy? Nebo je to tieba pracovni doba asi ne, Ze...

R: Pracovni ani doba ne, ale uZ jsem si to tu osvojil, uz jsem si zvykl. A nechce se mé uz zas
ménit, uz vim. Uz jsem proSel tolik mist, Ze vSude je néco prosté.

T: Mhm. Jasné. Tak kolik dal$ich kol nad rdmec svych pracovnich povinnosti obvykle od
tvé vedouci dostavas?

R: No, docela ¢asto. Haha.

T: A jak se do vySe tvého mési¢niho platu promitne skutecnost, Ze si dostal od tvé vedouci
zadany dalsi tkoly nad ramec tvé pracovni naplné?

R: Vétsinou nijak. Haha.

T: Mhm. Jak moc podle tebe mohou ptatelské pracovni vztahy ovliviiovat tvilj pracovni

vykon?



R: No, tak kdyz s ¢lovékem nemiize ¢lovek vyjit, tak s nim nemuze ani d¢lat.

T: Mhm, jasné. Tak, dalsi otazka: které zaméstnanecké vyhody by pro tebe osobné mohly
byt nejvétsim benefitem? Nevim, co tady mas ty za zaméstnanecké vyhody. Jestli je to tieba
strava, tu si myslim, ze mate vSichni, ze.

R: Stravu zdarma mame vSichni. Nevim jak ostatni, ale jA mam tfeba pausal, ktery si platim,
ale to v rdmci firmy, kdy to mém za uplny pakatel, ale...

T: A nemas tifeba od firmy néjaké auto nebo néco podobného?

R: Ne, ja nemam ani fidicak uz.

T: Mhm a co je pro tebe z téchto zaméstnaneckych vyhod nejvétsim tim benefitem? Je to ta
strava nebo?

R: Tak strava si myslim, Ze je v této gastronomii, by méla byt normélni. Jakoze...

T: Neplacena ze.

R: Jo neplacena. To je mij nazor jakoze.

T: Mhm, takze...

R: ProtoZe spoustu jidla tfeba po menickach zbude a zbytecné se to vyhazuje.

T: Jasné no, takZze je to teda spiS ta strava nez ten pausal nebo?

R: I ten pausal jakoze.

T: Mhm.

R: Spis ten pausal.

T: Dobfte. Tak posledni okruh, motivacni nastroje. Jaké nehmotné odmény a kolik jich bylo
a za co si je v poslednim roce dostal? Dostal si za posledni rok néjakou odménu ve smyslu
pochvala, uznani.

R: Hm, parkrat. Parkrat no.

T: Kolik finan¢nich sankci a za co ti v poslednim roce bylo udéleno? Dostal si nékdy finan¢ni
sankci? SniZili ti plat nebo za néco, cos ud¢lal Spatn&?

R: Ne.

T: Mhm, dobfte. Jaky je tviij ndzor na pouzivani konstruktivni kritiky v rdmci motivovani
zaméstnanc? Tak jaky mas nazor na to, kdyZ vlastné ti fekne kritiku, ale nemysli ji Gplné
Spatng&?

R: Tak zkusim si z toho vzit ponauceni a...

T: A setkdvas se s ni v tomto podniku ¢asto?

R: No letmo spis.

T: Dobte. Jak by na tebe mohla ta konstruktivni kritika plisobit? Piisobi na tebe tak, Ze teda

vezmes si z toho néco nebo?



R: Tak jak kdy. Jak z ¢eho ze. Pokud je to v ramci mych tkold, tak si z toho néco vezmu.
Pokud je to nad ramec mych ukold, tak to vétSinou tak hodim za hlavu.

T: Mhm. Dalsi otazka, pro¢ pracujes v tomto podniku? Co t¢ konkrétné nejvic motivuje
k tomu, abys ve tvé souCasné praci podaval kvalitni pracovni vykon? Je to tfeba ta mzda
nebo je to spis, ze uz si tady dlouho?

R: Je to i mzda, to Ze pevné vétim, ze tady nikdy s penézi problém nebyl. KdeZzto u ostatnich
firem, co jsem tam pracoval, jsem mél Spatné zkuSenosti.

T: Mhm. Dobie. Jak ty osobn¢ hodnoti§ pracovni podminky, ve kterych pracujes? Myslis si,
ze jsou tady dobré pracovni podminky?

R: Myslim si, Ze kdyz to vezmu tak kolem jakoze, je to dobré, ale porad je co zlepSovat Ze.
T: A co tieba té za pracovni podminku trapi nebo? Je tady néco takového?

R: Chtélo by to lepsi material.

T: Mhm. Mysli§ suroviny nebo?

R: Ano, suroviny.

T: Dobfe, tak to je vSechno. Dé&kuji za rozhovor.

R: Hm, dékuyji.

5. rozhovor
Tazatel: Adéla Fridrichova
Respondent: pokojska

Oznaceni v bakalarské praci: Respondentka E

T: Tak jak dlouho pracujes v tomto podniku?

R: Hm, asi rok.

T: Mhm. U kolik zaméstnavatell si doposud pracovala?

R: U tii.

T: Mhm. A jak dlouho si u tvych diivéjSich zaméstnavateli pracovala?

R: U toho posledniho, nez jsem ptesla sem, to bylo dvanact let.

T: Mhm. Tak ted” se dostavame k otdzkam, které se budou tykat pracovni spokojenosti. Tak
jak moc si spokojend ve tvém soucasném zaméstnani? Muzes to posoudit na Skale 0 az 5,
kdy 0 je velmi nespokojena a 5 velmi spokojena.

R: Mhm. Tak nevim at’ jsem objektivni. Tak dva.

T: Dobfe. Prosim svou volbu zduvodni.



R: Myslim, Ze neni ta prace ohodnocend a neni to adekvatni prosté, neni to... ta iméra jako
préace a penize tam nefunguje.

T: Dobfe. A jak hodnotis své vztahy s tvou vedouci? Také miizes posoudit na Skale 0 az 5,
kdy 0 jsou velmi nepratelské a 5 velmi pratelskeé.

R: Tak ono zalezi jeste, tady téch vedoucich je vic, ale jakoby s provozni, co se tyce
komunikace bych to ohodnotila asi tak trojkou.

T: Mhm dobfe. A jak hodnoti§ své vztahy s tvymi spolupracovniky? Také miizeS posoudit
na Skéle 0 az 5.

R: Tak to je... tak neni to t€zké, ale protoze tady nejsem moc dlouho a vidame se v podstaté
jenom na obédové prestavce nebo kdy ja mam ob&dovou prestavku a mimo pracovni dobu
se moc nestykame, ale nicméné bych klidné dala ¢tytku.

T: Mhm, dobfe. Co konkrétné v praci nejvic postradas? Je to tteba komunikace nebo vadi ti
néco?

R: Je to pfistup. Je to takové to... zase je to z hlediska toho vedouciho, jo. Bylo by mozna
dobré, kdyby ten vedouci se vic zajimal, jaka je tady préce. Jestli prosté to odpovidé jakoze.
Vic jakoze se ptat, vic kontakt.

T: Mhm, dobfte. Co u tvych spolupracovnikli nejvic postradas?

R: Tam asi, véfim tomu, Ze si kazdy dela svoji praci tak jak ma. Nemam kompetenci k tomu
jakoby. Myslim si, Ze si kazdy d¢€la... ze kazdy vykonéava dobfie tu svoji Cinnost, kterou ma.
T: Dobfe. A co konkrétné by t€ mohlo pfimét k tomu, abys zménila své stdvajici zaméstnani?
R: Jakoze, pro¢ bych zménila zaméstnani?

T: Mhm.

R: No je to pravé o tom pfistupu a financnim ohodnoceni samoziejme.

T: Dobfte. Tak presouvame se k okruhu, ktery se bude tykat kontroly a plnéni ukolt. Tak jak
obvykle reagujes na zadani nového ukolu ze strany tvé vedouci? Byva ti vétSinou toto zadani
sd€leno jasné a srozumitelné?

R: Zalezi na tom, ¢eho se to tyka, ale vzhledem k tomu, Ze jsme na hotelu, tak ano.

T: Mhm, dobfe. Jak asto a kdy dostavas od tvé vedouci zp&tnou vazbu o tom, jak si pracovni
povinnost nebo nové zadané tkoly splnila?

R: Je tam néjaka skala 1 az 5?

T: Haha, neni. Jak ¢asto a kdy dostavas od tvé vedouci zpétnou vazbu?

R: V podstaté vibec. Jo, je to...

T: Takze Zadné pochvala? Nic?



R: Ano, je to v podstaté takova dvousecna zbran. Protoze nds nikdo jakoby... dobré je, ze
nas nikdo jakoby nekontroluje. Jak se fiké jako, nestoji mi nikdo za zady. Ale zase na druhou
stranu, kdyz je tady fakt hodn¢ prace, tak nikdo nepfijde a nepodiva se, kolik té prace je
udélané za zlomek ¢asu jo. A d€la to vlastné tieba jeden Cloveék. Takze toto mé tu schazi.
No, takova, jakoze interakce, jakoZze s tim zaméstnancem.

T: Mhm, jasng. Jak a v ¢em ti tvad vedouci pomaha, kdyz fesite problémy, které¢ v praci
nastanou?

R: Mhm. Tak zalezi, ¢eho se to tyka. Pokud to jde vyfesit hned, tak telefonicky vedouci
nema problém, pokud je mozné sehnat nékoho naptiklad na opravu néceho drobného,
vyménit a tak dal. Tak to nebyva problém. Problém byva ve chvili, kdyz je néco
dlouhodobéjsiho nebo... Anebo ta vedouci to chece po nds a my na to neméme, my to proste
neumime. Nejsme na to kvalifikovani, nejsme ani chlapi, jo.

T: Jasn¢, takze kdyz néco opravit...

R: Dam priklad jo, jakoze je tieba, ja nevim. V koupelné je tieba Spatny silikon, my to
zadame jakoby, Ze je tam néco Spatn¢ a kolikrdt nam je feceno at’ to teda udélame my jo.
Takze takto to myslim jakoZe. My to nedokazeme, jo.

T: Jasn¢, chapu. Pochvali té obvykle tva vedouci za dobie odvedenou praci nebo za kvalitné
splnény ukol?

R: Ne. Vibec. To je prave... to zase souvisi s tim, jakoze si nedokaze predstavit jaka prace
to je. Ale to je zase vSude. To neni jenom tady, to si myslim, ze jak je v kuchyni, tak na tom
place.

T: Mhm, dobte. Tak ted’ se pfesouvame k okruhu vliv odménovani na pracovni vykon. Tak
jak moc si spokojend s vysi tvé mzdy? Muze§ ohodnotit na Skale 0 az 5.

R: Pét.

T: TakzZe si spokojend velmi?

R: Ne, jakoze tak teda nula. JakoZe to nejhorsi. Za 5, tak jak ve Skole. TakZe nula, ano.
Bohuzel.

T: Mhm. Dobfte. Co podle tebe nejvic ovliviiuje tvilj pracovni vykon. Jsou to tieba né¢jaké
dobré ptatelské vztahy nebo je to mzda, kterd t¢ Zene do toho?

R: Je to bohuZel ta mzda, kterou potiebuji. Je to vlastné véc potieby. Neni to ani jako nutné,
hmotné néjaké. Neni to prosté, ze by, ale nemtizu zase fict, ze je tady Spatny kolektiv. A taky
nemiizu fict, Ze to délam zase pro né, protoZe penize potiebuju. Ze, to zase bych jako lhala.
T: Jasné.

R: Tak jak asi kazdy.



T: Dobte. Kolik dalSich ukolii nad ramec svych pracovnich povinnosti obvykle od tvé
vedouci dostavas?

R: Tak je to jak kdy. Ale myslim si, ze zrovna tady, v tomto naSem oboru délame jakoby
praci, kterou bychom nem¢li délat a myslim si to hlavné proto, abychom udélali tu svoji
préci, tak jak ma byt na sto procent, tak bychom nad ten ramec pravé neméli dostavat véci
jiné. Takze vysvétlim tieba jo, pokojska by méla uklizet pokoje. Ale tady to funguje tak, ze
se vlastn¢ stardme i o pradlo. To znamena, Ze prvni si musim jakoby obstarat pradlo, musim
ho vyprat, vysusit, vymandlovat a teprve potom jdu uklizet. Pokud to prosté je mozné. Pokud
to neni mozné. Musim jit rychle uklidit. Prosté podle toho, jak je potfeba. Ale myslim si, ze
toto by uz pokojska neméla délat. Pokud jako chtéji, aby to délala poradné. Nehled¢ na to,
ze jsme tady jedna pokojské na jeden hotel.

T: Jasné. Jak se do vySe tvého mési¢niho platu promitne skutecnost, Ze si dostala od tvé
vedouci zadany dalsi ukoly nad ramec tvé pracovni naplné?

R: Nijak.

T: Dobte.

R: Je to brano jako samoziejmost. V podstaté¢ se mé ani nikdo neptd, je to prosté zadani.
Neni to jako formou néjaké diskuse. Je to prosté v podstaté rozkazem.

T: Dobte, chapu. Jak moc podle tebe mohou pratelské pracovni vztahy ovliviiovat tviij
pracovni vykon? Muzes to vyznacit na Skéle 0 az 5, nula — viibec ne, pét — velmi moc.

R: Jak mizou ovlivnit?

T: Pratelské pracovni vztahy tvlij pracovni vykon.

R: No, mizou no. Ale bohuzel ta mzda to ptevysuje jo, takze. Jako, pokud bych byla dobie
finan¢n¢ ohodnocena, tak ty pratelské vztahy jsou jako pétka je nejvic. JakoZe ano.

T: Jo, dobfte, chapu.

R: Jako pokud by to bylo v rovnovaze, bylo by to Uplné€ idealni. Ale zase pravda je, ze ten
kolektiv je v podstaté taky hodné dulezity. Jo, ze kdyz budu mit penize a nebudu mit ty
kolegy a budu chodit s velkym odporem do prace, tak mé to taky nebude moc jakoze...

T: Jo, chapu.

R: To je pravda no.

T: Ano. A které zaméstnanecké vyhody by pro tebe osobné mohly byt nejvetsim benefitem?
Nevim, jaké mas ty zaméstnanecké vyhody. Jestli je to strava zdarma, tu mate podle me
vSichni.

R: Ano, tu mame vSichni. To je ale asi tak vSechno. Ale pro m¢ to tfeba neni tiplna topka. Ja

tteba nemam problém si tu svacinu ptinést, ale myslim si, ze daleko vétsi pfinos pro mé by



byly tieba stravenky. Jo, které bych si mohla vyuzit tak, jak ja budu chtit. J& prosté kolikrat
si taky nemlizu vybrat z toho jidla nebo neni to prosté tak, Ze bychom potom pfisli a kuchat
by nam ud¢lal steak jo. Jako cozZ je jasné, ze ani bychom po ném nemohli chtit. Nicmén¢
neni to prosté... Mohla bych si proste... Méla bych vétsi moznost vybéru. Bud’ na ten obéd
chci jit a tu stravenku odevzdam anebo prosté nechci jit a koupim si za ni svacinu.

T: Dobfe, takze stravenky... kdybys dostdvala stravenky, tak by to bylo lepsi?

R: Daleko lepsi. Pro mé, no urcite.

T: Dobie. Tak presouvame se k poslednimu okruhu, motiva¢ni nastroje. Jaké nehmotné
odmény, kolik jich bylo a za co si je v poslednim roce dostala? Nehmotné odmény jsou ta
pochvala, uznani, n¢jaké zpétna vazba, podékovani.

R: Mhm. Je tam skala 0 az 5?

T: Neni.

R: Ja bych dala pétku jak ve skole. Takze viibec nic. Je to zase... to souvisi s tou komunikaci
s tim vedoucim, kdy ja chapu, Ze téch zaméstnanch... ze tady nejsem sama, ale myslim si, ze
zase jich tolik neni... neni tu sto zaméstnanci, Ze aby si nemohli prosté pohlidat... takze ne.
T: Dobfte.

R: Prosté bohuzel.

T: A kolik finan¢nich sankci a za co ti v poslednim roce bylo udéleno? Dostala si nékdy
n¢jakou finan¢ni sankci? Tteba, Ze by ti byla snizena mzda za néco.

R: To ne. Nebyl zatim diivod.

T: Mhm.

R: Teda myslim si aspoii, Ze jsem nic neprovedla.

T: Dobte. Jaky je tvlj nazor na pouzivani konstruktivni kritiky v rdmci motivovani
zaméstnanc? Setkavas se s ni v tomto podniku ¢asto?

R: Bohuzel ano. Je to v podstaté jediny ndstroj, ktery pokud se bavime o vedoucim
pracovniku jakoby provozni. Nebavime se o té $éfce. TakZe to mé celkem 1 vadi, Ze vlastné
je to troSicku demotivacni, jakoze. Jako myslim si, ze nikdo neni rad, kdyz slysi... je to
v podstaté uz takové i vyhroZovani. Jo, ze prosté... myslim si ja, Ze je daleko lepsi toho
pracovnika namotivovat pozitivn€. Nez si ho troSi¢ku jako vydrzet v Sachu a jako... spi§
opacng.

T: Mhm. TakZe tu konstruktivni kritiku podava takovym zplisobem, Ze to demotivuje?

R: Ur¢ité, nemyslim si jako... to by musel byt asi nékdo masochista nebo bldzen, aby si
nechal jako nadavat Ze. JakoZe neni to prosté... Jako myslim si, Ze nikdo rad neposloucha,

ze... pokud ta kritika je opravnéna, tak ja v tom nevidim viibec zZadny problém, ale tady se



to pouziva i kdyz to neni potieba. Jenom proto aby prosté¢ ziskali jako svého. Jo dam ptiklad.
Tady se nechodi o vikendech nebo bylo domluveno, Ze se nechodi. Ale jakoby nepiijde
nikdo a nepozada, Ze by bylo potieba, protoze jestli miizeme, jestli je to mozné. Prosté se to
da zase jakoby rozkazem, ze se musi jit. Nemusi, j4 to nemam ani ve smlouv¢ ani... Ale
prosté je m¢ lito toho Cloveéka, ktery by Sel zase za mé, tak prosté jdu. Ale neni to prosté,
nejdu urcité s tsmévem jo o vikendu do té prace. Takze jako tak, tak to asi no.

T: Dobfte. Pro¢ pracujes v tomto podniku? Co té€ konkrétné nejvic motivuje k tomu, abys ve
tvé soucasné praci podavala kvalitni pracovni vykon?

R: No tak je to zase ta mzda, kterou potiebuji, ze... v tom obdobi kdy se dava. A jako jasné,
udélam si tu praci. Mize ji po mé kdykoliv kdokoliv zkontrolovat, takze ji musim ud¢lat
pofadné. Jako miiZe to i ten, tady ten ubytovany... ty zpétné vazby jsou na internetu vlastné
normalné hodnoceni tohoto podniku nebo tohoto hotelu, takze jako si to miizou, kdyz uz by
ten vedouci chtél si to zkontrolovat, tak si to muze i1 tak zkontrolovat.

T: Mhm, dobfe. A posledni otdzka: Jak ty osobné hodnoti§ pracovni podminky, ve kterych
pracuje§? Muze$ také oznacit, vyznacit na Skdle 0 az 5, nula — velmi nizky a pét — velmi
vysoky. Takze, pracovni podminky. Myslis, Ze jsou dobr¢ tady?

R: Jakoby pracovni podminky jako takové pro tu praci, kterou mam vykonavat jsou vyborné.
Jakoby, ja nemédm problém jakoby, tady sni¢im nestradam. Je to spi§ problém té
komunikace.

T: Dobte, tak dékuji moc za rozhovor.

R: To je vSechno.
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