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Abstrakt

Abstract



Uvod

Bakalai'ska prace se zaméfuje na téma motivace pracovnikl v organizace The PUB Praha
2. Cilem prace je analyzovat a zhodnotit motivaci pracovnikli a nasledn¢ navrhnout
opatieni ke zlepSeni motivace, a to v§e pomoci dotaznikového Setfeni, zda zaméstnanci
souhlasi s otdzkami tykajici se motivace zaméstnanct a zda jsou pro né€ jednotlivé vyroky

dilezité.

Prace se skladd z teoretické a praktické Casti. Teoretickd Cast se skladd z poznatki
z odborné literatury, ve kterych jsou charakterizovany zékladni pojmy motivace, jeji
zdroje a stimulacni prostfedky. Dale jsou nastinény motivacni teorie, motivace

pracovniho jednani a souvislost motivace s vykonem.

V praktické ¢asti je predstavena spolecnost The PUB Praha 2, jeji historie, popis
jednotlivych pracovnich pozic, popsani nékterych stimula¢nich prostiedkt a porovnani
finan¢ni analyzy za poslednich pét let prostiednictvim grafického znazornéni. Veskeré
informace byly ziskany prostiednictvim rozhovoru S majitelkou provozovny, pani
Zemli¢kovou. Soucasti praktické &asti je vytvofeni a zhodnoceni dotaznikového Setfeni,
ve kterém respondenti oznacovali odpovédi tykajici se souhlasu a dilezitosti jednotlivych
vyrokl. V zavéru této Casti jsou dle vysledkl dotaznikového Setieni navrhnuta opatfeni

pro zvySeni motivace pracovnikd.

Téma prace bylo zvoleno zdivodu castych odchodli zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti. Jelikoz je v dnesni dobé velké konkurence v odvétvi pohostinstvi, je tieba
vytvofit vhodnou motivaci pro pracovniky, aby byli spokojeni a ziistali v této restauraci.
Usp&sna spoleénost by se méla snazit si udrzet a nové ziskavat dobré zaméstnance, a to
pomoci motivacnich faktort, které ovlivituji pracovni vykon a spokojenost zaméstnanci.
Je dulezité zjistit, jaky typ motivace, at’ uz to ve form¢& finan¢ni ¢i jiné odmény,
zaméstnanci uvitaji a zaroven jakd jim pomize k zlepSeni své pracovni Cinnosti. Kazda
pracovnik ma jinou pfedstavu, proto je dobré urcit u nékterych pracovnikid motivaci
individualni.

Motivace zene kazdého ¢loveka ke zvySeni svych vykonti v osobnim 1 pracovnim zZivot¢,
kterou spolecnost ziskd predev§im ze znalosti osobnosti a dovednosti jednotlivych

pracovnikli a zarovenn pomoci informacich ziskanych pfimo od svych zaméstnanci.



Spravné nastaveni motivace zaméstnancti zvySuje nejen zisk celé spoleCnosti a jeji

povést, ale umoziuje pracovniki kariérné rast a ziskat tim vyssi formu odmén.

Teoreticka ¢ast

1 Motivace

,, Teorie motivace vysveétluje, jaké faktory ovliviiuji cilové orientované chovani, a proto
Jjeji uplatneéni v vizeni lidskych zdrojii souvisi se zvySovanim angazovanosti. “ (Armstrong
2015, s. 49) Jinymi slovy dle Armstronga 2015 jsou lidé oddani své praci a jsou

motivovani k dosahovani vysokého vykonu.

Pojem motivace vysvétluje, proc je ¢lovek aktivni a pro¢ se chova urcitym zptisobem.
Pro motivované chovani je charakteristickd zaméfenost na urcity cil, energie, ktera
odpovid4 sile motivu a délka trvani. Bohuzel ne vzdy daného cile dosdhneme.
Motivované chovani se muze utlumit, nebo dochazi k nahradé cile.

Motivace se d¢li na dva zakladni zdroj — vné&jsi a vnitini, které vyplyvaji z interakéni

povahy motivace. Vnitinimi zdroji ozna¢ujeme motivy, napt. zizen. Vnéjsi jako stimuly,

napf. voda. (Pauknerova a kol. 2012)

Dle Armstronga (2015) jsou cile chapani a uplatiovani motivaéni teorie ziskavat
prostiednictvim lidi pfidanou hodnotu ve smyslu, Ze jejich hodnota vystupt piesahne
naklady jejiho vytvatreni. Existuje prostor pro pracovniky, aby se sami rozhodli, kolik
usili hodlaji vynalozit. Maji dvé moznosti, mohou d¢lat tolik, aby se vyrovnali s roli, nebo
se mohou naplno hrnout do prace a vynalozit nejlepSi mozné usili, které muze byt

kli¢ovou slozkou pro vykon organizace.

Proces motivace je velice komplikovany. Kazdy clovék je jedinecny, proto se kazdy
Z nich chové jinym zplsobem. Lidé maji rizné potieby a pfedstavy o tom, jak dosahnout
svého cile. Kazdy si stanovuje rizné cile a podnikd kroky svym zplsobem. Proto si

nemuzeme myslet, Ze jeden zptisob motivovani bude vyhovovat v§em.

1.1 Motiv

Oznacuje se jako vnitini i vn&j$i podnét, ktery néjakym zpiisobem podnécuje jednani
Cloveka. Urcuje nejen smér a jednani jedinct, ale 1 intenzitu a pribéh vykonané ¢innosti.
Mezi zékladni motivy se fadi potieby. Potfeby oznacujeme jako pocit n¢jakého
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nedostatku dtlezitého pro zivot. Pomoci konkrétni ¢innosti se ¢lovek snazi o odstranéni
¢i prekonani pocitu nedostatku ¢i nenaplnéni. D4 se fict, ze ¢lovek vyviji jakékoli aktivity
pro uspokojeni svych potteb. Tyto potfeby se rozdéluji na primarni a sekundarni. Mezi
primarni potieby se fadi nutnosti k zZivobyti, je to pfedevsim potrava, voda, spanek, anebo
také stfecha nad hlavou. Druhé oznaceni neboli sekundarni potfeby miizeme oznacit
napiiklad jako sebeuctu, postaveni ve spolecnosti, pratelstvi uspésnost atd. Rozsah téchto

potieb je u lidi rozdilna a proménliva. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012)

1.2 Stimul

vV o

Stimul je motiv vychazejici z okolniho prostiedi. Stimulace znamena vnéjsi ptisobeni na
¢lovéka. Pomoci stimulace miizeme zménit motivaci ¢lovéka. Vyuzivani stimuld a
stimulaci pfi fizeni je soucasti motivace a motivovani pracovniki. Tyto vnéj$i podnéty
pfi fizeni podnikit mohou byt vySe mzdy i platu, pracovni prostiedi, zaméstnanecké
benefity, spoluti¢ast na chodu organizace nebo na zisku ¢i vlastnictvi. V praxi se stimuly
pracuje mnoho manazerd, jelikoz jsou dilezitou soucasti pii motivovani pracovniki na

cest¢ k cilim. (Pauknerova a kol. 2012)

1.3 Zdroje motivace

,,Porozumeéni problematice motivace lidského chovani, resp. Pracovniho jednani, které
Jje vyznamnym predpokladem moznosti na tuto osobnostni substrukturu efektivné piisobit
a ucinné ji ovliviiovat, prepoklada zejména pochopeni toho, jak viastne motivace vznika,

Z ¢eho pramenni.* (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012, s. 228)

Zdrojem motivace rozumime skutecnosti, které se vytvareji v nitru kazdého ¢lovéka a

ovliviiyji ho. Zékladnim zdrojem motivace jsou:

e potieby
e navyky
o 7zijmy
e idedly

e hodnoty
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1.3.1 Potieby

Vznika z pocitu nedostatku néceho diilezité¢ho pro Zivot jedince. Potfeba se projevuje jako
stav né¢jakého nutkani, ktery potfebujeme odstranéni. V praxi se miizeme na potieby divat
ze dvou uhli, jedna se o potfebu uvédomovanou a neuvédomovanou. Jde o pocit tzv.
vnitini nepohody, kdy ¢loveék pocituje néjakou potiebu, ale nevi jakou. Z toho se pak
odviji i jedincovo nalada, miize byt roztrzity, neptijemny nebo mrzuty na své okoli, prosté
bez nalady. V opaéném piipad¢ zna ¢lovek svou potiebu, ale nevi jeji divod vzniku, coz

ho také vyvadi z miry.
Déleni potieb:

- potieby, které piedstavuji dilezitost pro lidsky zivot. patii k nim kyslik, potrava,
tekutiny i sex. Tyto potfeby se Casto oznacuji jako primarni.

- Potfeby souvisejici se spolecenskym postojem ¢loveéka a S potfebami osobniho
rozvoje, mize to byt napt.: laska, dominance, uznani. Oznacuji se jako sekundarni
a navazuji na potieby primarni, to znamena, ze mohou byt uspokojovany jsou-li

nejdiive uspokojeny potfeby primarni.

Nasledujici obrazek oznacuje vztahy potieb, motivace a ¢innosti:
Obrazek ¢. 1: Schématické znazornéni vztahu

Uspokojeni

Nedostatek Potfeba Motiv Cinnost
potieby

Zdroj: Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012

1.3.2 Navyky

Navyk miiZze vnimat také jako stereotyp, je to ¢innost, kterou ¢lovek realizuje pravidelné.
Mohou byt vysledkem vychovy ¢loveka, ale i ze sebeutvafenych aktivit, kterymi se
Clovek zabyva pravidelné. Do stereotypii mizeme zaradit tfeba kazdonedélni névstéva

ptibuznych nebo chozeni kazdy den ve stejny ¢as do fitness centra.
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1.3.3 Zajmy
Miuizeme je charakterizovat jako dlouhodobé zaméfeni Clovéka na urCitou oblast.
Prostfednictvim z4jmu rozvijime a prohlubujeme osobnost ¢lovéka. Ptikladem zajmut

muzou byt zajmy sportovni, obchodni, technické, vytvarné, ptirodni apod.

1.3.4 Hodnoty

,,Hodnoty jsou viastnosti, které clovek prisuzuje jeviim, objektum, ¢innostem souvisejicim
S uspokojovani jeho potreb. Odrazi se v nich to, co ma pro nej vyznam, ceho si vazi a co
povazuje za zadouci. Hodnoty vyznamné ovliviuji chovani ¢lovéka. “ (Paunerova a kol.,

2012, s. 96)

Hodnoty chapeme jako néco dulezité¢ho, ¢eho si clovek vazi a co ovlivituje jeho chovani.

RozliSujeme nekolik typi:

- Teoreticky

- Ekonomicky
- Esteticky

- Socidlni

- Politicky

- NaboZzensky
- Sportovni

- Technicky

1.3.5 Idealy
MiZzeme fict, Ze je to urcity vzor jedinci. Utvaii se vlivem spole€nosti €1 a odrazi se
vV ném to, ¢eho si ¢lovek ceni, ale nyni se mu to nedostava. Dilezitou roli maji zde procesy

uceni, napodoby a identifikace. Mohou se tykat osobniho Zivota i pracovni oblasti.

2 Motivace pracovniho jednani

Motivaci k praci neboli pracovni motivace je psychologicky proces, ktery ovliviuje
Cloveéka pii vykonu prace. Urcuje smér, intenzitu a délku trvani pracovni ¢innosti.
Rozlisujeme dvé skupiny pracovni motivace. Motivace intrinsicka souvisejici s praci,
napf. potieba zbavit se nadbytecné energie, potieba kontaktu s lidmi, potfeba vykonu,

touha po moci a seberealizace. Motivace extrinsicka lezi mimo vlastni praci, je to napf.
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potfeba penéz, jistoty, socialnich kontaktli, partnerského vztahu ¢i potvrzeni vlastni

dilezitosti. (Bedrnova, Jarosova, Novy 2012)

Dle Dvorakové a kol. (2012) piedstavuje teorie pracovni motivace souhrn teoretickych
poznatk, které se pouzivaji v praxi a ovliviiuji tak kvalitu vedeni lidi. I kdyz manazeti
nemohou plnit funkci analytickych psychologli, musi zvladat ovéfené a osvédcené

principy vedeni lidi, vychdzejici z teoretickych zavislosti.

Pracovni motivy se mohou projevovat rozdilnym zplisobem. Mohou to byt motivy
aktivni, které se zamétuji na pracovni vykon. Déale motivy podporujici, které vytvareji
podminky pro motivy aktivni, je to naptiklad pratelska atmosféra na pracovisti. Jako
posledni jsou motivy potlacujici. Tento motiv je spiSe negativni, mize to byt potieba

pobavit se s kolegy na pracovisti.

Cilem pracovniho jednani je obstarat zdkladni informace o teoriich motivace pracovniho

jednani vychazejici z nésledujicich teoretickych modeld:

Dvoufaktorova teorie motivace
Teorie kompetence

Teorie expektance

Teorie spravedlInosti

Teorie Gspéchu, moci a motivace fidit

Teorie XY

o ok~ w N e

Podrobné se budeme zabyvat t€émito teoriemi v nasledujici kapitole.

3 Teorie motivace

Motivacni teorie se snazi pochopit to, pro€ se lidé urcitym zptisobem chovaji a je pohani
(co je jejich motivaci). Chovani lidi je ovliviiovano motivy a stimuly, které na n¢ ptisobi.
Vykon lidi zavisi hlavné na tom, co je k danému vykonu motivuje a také na jejich
schopnostech a kvalifikacich. Pokud chce zaméstnavatel zlepsit vykon organizace, musi
nastavit takovou motivaci a odménovani pracovniki, aby doséhli nejlepsich vysledki.
Jelikoz kazdy pracovnik ma jiné schopnosti a jinou kvalifikaci, musi byt motivacni

strategie individualni pro kazdého pracovnika.

Armstrong (2015) rozdéluje teorie na dveé skupiny:
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3.1 Teorie zamérena na obsah (teorie potieb)

Obsahem motivace jsou potieby, kdy neuspokojena potfeba vytvaii v jedinci napéti a
nerovnovahu. Pro rovnovéhu si jedinec musi stanovit cil a zvolit chovani tak, aby doslo
k uspokojeni potieby. Nasledujici obrazek zobrazuje model procesu motivace zalozeny

na uspokojovani potieb.

Obrazek €. 2: Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

Y

stanoveni cile

r

uréeni potfeby provedeni akce

r

dosaZeni cile

Zdroj: Armstrong (2015)

3.1.1 Maslowova hierarchicka teorie potieb

Hierarchické tfidéni potieb je jeden z nejcastéji pouzivanych modell pracovni motivace.
Tuto koncepci potieb formuloval Maslow (1954), ktery se domnival, Ze existuje pét
motivacnich faktorti spole¢né pro vSechny lidi. Maslowiiv model podava dobry piehled

hlavnich motivacnich faktort, které pisobi na pracovisti.

Dle Armstronga (2015) jsou tyto kategorie potieb uspofadané od zékladnich
fyziologickych potieb az po potieby spolecenské, bezpeci, uznani a nakonec pocit
seberealizace. Maslowa pyramida funguje na jednoduchém principu a to tak, ze pfi
uspokojeni niz$i potieby se stdva dominantni potfeba vyssi a také je na ni upjata veSkera
pozornost. Pii dlouhodobém neuspokojeni urcité potieby, ztraci tato potieba urcity
vyznam a nahrazuje ji potieba jina.
Pyramida potieb podle Maslowa je nasledujici:
1. Stupen — fyziologické neboli existencni potieby, které jsou podminkou
k pieziti (kyslik, potrava, voda, bydleni).
2. Stupen — jistota, pocit bezpeci a zdravi, o jejichz uspokojeni rozhoduji
pracovni podminky a prostiedi.
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3. Stupen — socialni potieby, coz jsou potieby sounalezitosti, kdy k jejich
uspokojeni slouzi pfijemna atmosféra na pracovisti (pratelstvi, laska,
pozornost).

4. Stupen — psychologické potfeby neboli uznani, které po uspokojeni
zvysuji vlastni sebevédomi (sebetcta, prestiz, status, ocenéni).

5. Stupen — potieby seberealizace, znamena rozvijet své schopnosti a

dovednosti a moznost ovlivnit svij zivot a okoli.

Obrazek ¢. 3: Maslowova pyramida potieb

SEBEREALIZACE

UZNANI, SEBEUCTA,
PRESTIZ

LASKA, PRATELSTVI, VZTAHY,
KONTAKTY

OCHRANA, BEZPECI, JISTOTA

KYSLIK, POTRAVA, VODA, BYDLENI, SEX

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

,, Maslow se vyjadril v tom smyslu, zZe ,,clovek je zivocich trpici nedostatkem . Pouze
neuspokojenda potreba miize motivovat chovani a dominantni potieba je zdkladnim

motivdtorem chovani*. (Armstrong, 2012, s 220)

3.1.2 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Model vzniknul na zakladé zkoumani pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti s praci.
Koubek (2015) tiké, ze spokojenost a nespokojenost nejsou protiklady, ale pouze dva
nezavislé faktory. Faktory spokojenosti pracovnikil, se nazyvaji motivatory, zatimco
faktory nespokojenosti nazyvame hygienické faktory ¢i dissatisfaktory. Pritomnost

motivatorii vede ke spokojenosti zaméstnanctli, na druhou stranu jejich nepfitomnost
15
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nemusi vést nutné k nespokojenosti. Naopak ptitomnost hygienickych faktori nevede
nutné ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost zasadné vede k nespokojenosti
zaméstnancl. To znamena, Ze motivatory mohou zvysit pracovni motivaci, zatimco

hygienické faktory mohou pracovni motivaci snizit nebo ji udrzet.

Faktory hygieny (dissatisfaktory), mezi které se podle Dvotakové (2012) fadi penize
(mzdy), podnikova politika a fizeni organizace, persondlni fizeni interpersondlni vztahy,
fyzikélni pracovni podminky a jistota pracovniho mista. Pokud tyto faktory piisobi
negativné, zpusobi tim nespokojenost u zaméstnanci. V opa¢ném piipad¢, jsou-li
v dobrém stavu nevyvolavaji pracovni nespokojenost a nemaji tak vliv na aktivitu

zaméstnance.
Nasledujici schéma oznacuje ptiklady motivatort a hygienickych faktori:

Obrazek ¢. 4: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni
A Uspéch Podnikova politika a | stav
Uznéni sprava (7adna
Prace sama Dozor nespokojenost)
Odpovédnost Vztahy s nadfizenym
Pov{ient Vztahy s kolegy
Moznost osobniho riistu Vztahy s podfizenymi
Plat/mzda !

Pracovni podminky

Neutralni stav Jistota prace

(zadna Osobni Zivot

nespokojenost) | Nepfitomnosti Nepfiitomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek (2015)
Ve schématu piedstavuji motivatory faktory spokojenosti, naopak charakteristiky
souvisejici s praci se nazyvaji hygienické faktory neboli dissatisfaktory. Logicky
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pritomnost motivator vede ke spokojenosti pracovnika, ale jejich neptitomnost vede
k jasné nespokojenosti. Naopak pfitomnost hygienickych faktorti nemusi nutné vést ke

spokojenosti, bohuzel jejich neptfitomnost znaci jasnou nespokojenost.

3.2 Teorie zaméiené na proces

.V teoriich zamérenych na proces se klade diiraz na psychické proces a sily, které
ovliviuji motivace, stejné jako na zdkladni potieby. Oznacuji se také jako kognitivni
(poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostredi a

zpiisoby, jakymi lidé toto prostredi interpretuji a chapou. * (Armstrong 2012, s. 222)

Témto teoriim se fiké poznavaci, protoze se zabyvaji, jak lidi vnimaji pracovni prostiedi
a jejich atmosféru. Koncepce se zamétuji na proces, ktery ovliviiuje motivaci a zakladni

potteby, jako napiiklad ocekdvani, dosahovani cila atd. Tyto teorie tak mohou byt v praci

wewvr

3.2.1 Teorie spravedInosti

wZakladem této koncepce je fenomén socidalniho srovnavani. Pracovnikovi je vlastni
tendence srovnavat jednak svij vklad do prace s vkladem svych spolupracovnikii
vykonavajici srovnatelnou prdci, jednak efekty, které prindsi prdace jemu, s efekey, které

srovnatelna prdce prindsi jeho kolegiim. “ (Bedrnovd, JaroSovad, Novy 2012, s. 248)

Témito efekty mohou byt naptiklad penize, které pracovnik dostava za oddélanou préace,
nebo také uznani nadfizenych ¢i moznost postupu kariérniho stupné a tim zvySovani
kvalifikace. Pti spravedlnosti jde vzdy o porovnani dvou a vice subjekti, tedy spravedlivé
zachazeni s pracovnikem znamend, Ze nadfizeny bude s jednim pracovnikem zachdzet
stejn¢ jako s ostatnimi pracovniky. JednoduSe feceno vSichni maji stejnou Uroven

zachazeni.

3.2.2 Teorie expektance (o¢ekavani)
Podle Armstronga (2015) teorie expektance neboli o¢ekavani vychazi z piesvédéeni, ze
velkou motivaci zajisti, kdyz lidé budou védeét, co a jak maji udélat, aby si zaslouzili svou

odménu, u které vi, Ze je bude stat za vynaloZzené usili.

Teorii formuloval ji v roce 1964 profesor univerzity Y. V. Vroom a dle né&j je zakladem

teorie je valence, instrumentalita a expektance (VIE). Valence neboli hodnota vyjadiujici
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vnimany cil. Instrumentalita zahrnuje proces vynalozené cinnosti, diky které jsou
dosahovany vysledky. Expaktance znamena ocekavani vynalozeného tsili K pracovnimu

vysledku.

3.2.3 Teorie dosahovani cilii

Byla zformulovana v roce 1979 Lathamem a Lockemn, ktefi tvrdi, Ze pokud jsou u
pracovnikd stanoveny individualni cilem a jsou-li tyto cile dosaZitelné a piijatelné, poté
se motivace a vykon zvysi. Cile musi byt jasné definovany. Na jejich splnéni ma vliv
souhlas pracovnika s vysi stanoveného cile. Proces pro splnéni cilit musi byt podporovan

vedenim, radou a zpétnou vazbou.

3.2.4 Teorie kompetence

.U dospélého cloveka se potieba kompetence projevuje zvlasté v oblasti pracovni, a to
Jjako potreba prokazat své schopnosti, svou profesiondlni zpusobilost, resp. Potreba ziskat
prokazanim své kompetence priméreny obdiv, uznani a respekt druhych lidi. (Bedrnovd,

Jarosovd, Novy, 2012, s. 247)

Kompetence je v naSem vyznamu blizkd potiebé vysokého vykonu a projevuje se
v situacich, které jsou pfimétené narocné pro pracovniky. V praxi by tedy méli nadfizeni
zaméstnavat pracovniky tkoly, které mirné prekracuji hranici schopnosti pracovnika a

neodlisuji se tak od béZzné pracovni ndpln¢ zaméstnance.

3.2.5 Teorie uspéchu a moci
Tyka se potieby uspéchu a dosahovani cill, coz znamena, ze 1idé se snazi maximalné

uplatnit svou moc a dovednosti a tim padem ¢asto vyhledavaji obtizné ukoly.

3.2.6 TeorieXayY

Autorem teorie je vyznamny predstavitel humanistické psychologie D. McGregor roku
1960. Na zaklad¢ prizkumu z primyslovych firem, byly rozliSeny dva typy piedstav o
pracovnikovi a manazer jedna se svymi pracovniky podle toho, kterd predstava u nich
prevlada.

Teorie X vychazi ze zaporného vykonu pracovnikil, tzn. Ze zaméstnanci jsou zde
povazovani za neochotni pracovniky, ktefi pracuji jen z donuceni. Potom musi byt

vedoucim pracovnikem vedeni, nuceni a kontrolovani.
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Teorie Y na rozdil od teorie X vychazi ze spokojenosti a potéseni pracujicich lidi, pro
které je prace piirozena stejné¢ jako hra nebo odpocCinek. Pro nékterého clovéka je

vvvvvv

sami sebe neZ byt kontrolovan nadiizenym.

3.2.7 Teorie socialniho urceni

,, Kombinuje aspekty teorie posilovani a ocekavani. Vyznam posilovini chovani, které
determinuje budouci chovani a zdiiraznuje duleZitost vnitinich psychologickych faktorii.
To se tyka predevsim ocekavani, které se naddle dotykaji hodnoty cilu a schopnosti

K jejich dosazeni. * (Armstrong, 2015, s. 225)

3.2.8 Teorie kognitivniho hodnoceni

Dle vyzkumu uvedli Deci a Ryan (1985), ze kdyz se odmény vyplaceni podobné, jako se
poskytuje zpétnd vazba pti uznani za dobfe odvedenou praci, jsou prozivany spontanné a
budou svou vnitini motivaci posilovat. Naopak pii vyplaceni odmén, jako dusledek

motivace, jsou prozivany nucen¢ a vnitini motivace se tim oslabuje.

4  Motivace a vykon

Pracovni vykon podle Koubka (2015) odpovida stupni plnéni tikolti a naplni prace daného
pracovnika. To znamend mnozstvi a kvalitu prace, ochotu, pracovni jednani, ptistup
k praci, absenci a pozdni dochazka pracovnikil, vztahy mezi lidmi na pracovisti atd. Aby
bylo dosahnuto uspé€sného pracovniho vykonu, je zapotiebi tii sloZzek. Jedna se o tsili,
které souvisi s mnozstvim energie vynalozené pracovnikem na plnéni tkolu. Velikost a
sila Gsili se odviji od stavu, ve kterém se pracovnik momentéaln¢ nachdzi (nemoc, nalada).
Dalsi slozkou jsou schopnosti pracovnika pouzivané a potiebné pii vykonavani a
dokonéeni daného tikolu. Uroveii schopnosti a dovednosti tvoii horni hranici vykonu
pracovnika. Posledni slozka se vztahuje na to, jak pracovnik pochopi svou roli ¢i zadany

ukol.

Motivace se objevuje vSude tam, kde je vykon. Pfi velké motivovanosti lidi dochazi ke
sniZzeni vykonu, a to z diivodu, ze pfilisSnd motivace vytvaii vnitini neboli psychické
nap¢ti, které ovliviiuji vykon pracovnika. Vztah mezi motivaci a vykonem vyjadiuje

nasledujici graf, tzv. ,,obracend U-ktivka* neboli Yerkestiv-Dodsontiv zakon.
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Obrazek ¢. 5: Yerkesuv-Dodsontuv zakon

Uroveri
vvkonu

i

imalni

opt

douci

neza

v

Sila
nedostatecn optimalni nadmérna motivace

Zdroj: Pauknerova a kol. (2012)

Z grafu miZeme vycist, ze pfi predpokladu nizké motivace bude nizka i Grovent vykon.
S rostouci motivaci se zvySuje 1 troveil vykonu, ale pouze do té miry, dokud motivace

~ror

nepiesadhne ur¢itou mez. Poté Groven vykonu zacina klesat.

4.1 Vykonova motivace

Do vykonové motivace patii ti pracovnici, ktefi maji zvySenou potiebu tspéchu. Tito lidé
chtéji dosahnout co nejlepsiho vysledku, prekondvat riizné piekazky pti splnéni ukolu
nebo je motivuje moznost vyiesit néjaky problém. Hlavni motivaci téchto lidi je posilit
schopnosti. Rad¢ji pracuji sami nebo s lidmi, ktefi jsou motivovani podobné¢ jako oni.
Motivaci u tohoto typu pracovniki 1ze podpoftit zaddvanim naro¢néjSich ukoli, davajici
jim moznost vidét vysledky jejich prace a zdlraznit jejich schopnosti a dovednosti. Nesmi

se zapominat i na zpétnou vazbu, kterou tito pracovnici vyzaduji a chtéji védét, co délaji
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dobfte a co Spatné. Pti zaddvani nepfili§ naro¢nych ukoly miize v pracovnicich vyvolavat

projev neduvéry, coz by znamenalo mozné snizeni motivace.

4.2 Aspirace, aspiracni uroven
wAspirace predstavuje osobnostne priznacnou vysi narokii, které jedinec klade na sviij

vykon.  (Bedrnova, Jarosova, Novy, 2012, s. 239)

Pokud uvedeme nasledujici charakteristiku do kontextu s potiebou dosahnout tspéchu a
s potfebou vyhnout se netspéchu, o kterych jsem se zminila v predchozi kapitole, poté
muzeme aspiracni troven chapat jako konflikt mezi témito tendencemi. Dle Heckhausena
(1965) mliizeme fesit tfemi zpusoby:

v

1. volbou vyssiho stupné naro¢nosti cile s nadéji na dosazeni vyssiho uspéchu
2. volbou nizsiho stupné naroc¢nosti cile se zdmérem vyhnout se neuspéchu
3. volbou stfedniho stupné naro¢nosti, kdy dosazeni cile je velmi pravdépodobny

a vysledek predpovéditelny

Aspirace tedy kromé charakteru a druhu cilii, které si jedinec uréuje v blizkém ¢i

budoucim horizontu urcuje i jejich vysi, ndro¢nost a uroven.

5 Stimulacni prostiredky

Prostfedky, které manazefi vyuZivaji k ovliviiovdni vykonu a spokojenosti svych
podiizenych neboli k odménovani pracovnikt. Piikladem stimula¢nich prosttedk mize
byt vnéjs$i motiv ¢i podnét, které plisobi na motivaci pracovnika kladnym nebo zépornym
zptisobem. Stimula¢nich prostfedkl je nespocet, od prostfedkt hmotnych 1 nehmotnych

ocenéni, moznosti kariérniho postupu, vyhody pro zaméstnance aj.

Stimuly mizeme oznacit jako podméty, které vyvolavaji zmény v motivaci pracovnika.

Tyto podméty €leni na:

e Impulzy (vnitini podméty), napt. bolet zubu

e Incentivy (vn&jsi podméty), napt. finanéni odména, pochvala

Stimulace k pracovnimu vykonu znamena zamérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni
motivace, ktera byva optimalni v pfipadd, kdy jsou potieby pracovnika v souladu
S potfebami podniku. ManaZer pfi simulaci pracovnikii k praci sleduje osobni rozvoj

pracovnikl a optimalni ptistup pracovnikl k pracovni €innosti.
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5.1 Hmotna odména

Povazuje se za nejzakladnéjsi stimulacni prostiedek, protoze je dilezitou soucasti zivota
pracovnikii. Mohou myt podobu penézni (mzda, plat, odmény, prémie, zaméstnanecké
akcie apod.) a nepenézni (sleva na podnikové zbozi, pijcky zaméstnanciim, sluzebni
telefon, notebook nebo auto aj.).

vvvvvv

uspokojit zakladni lidské potteby pracovnika, ale na rozdil od této funkce, je to nejvice
ovliviyjici faktor k vykonu pracovnika. Pomoci této odmény mizeme vyjadrtit dilezitost

pracovnika pro podnik, tzn. ocenovani jeho vykonu prace a piinosu.

Hmotnd odména se muize v podnicich objevovat i jako tzv. nefinan¢ni benefit. Tyto
vyhody se poskytuji zaméstnanciim spole¢n¢ se mzdou za vykonanou praci. Hodnoty
zaméstnaneckych vyhod se rozliSuji podle postaveni a délky plsobeni zaméstnance
v podniku. Bohuzel tyto benefity se ¢asto poskytuji i zaméstnanctim, ktefi o né nestoji,

tudiz dochazi k neefektivnimu vyuziti finan¢nich zdrojt.

Mezi nefinanéni benefity mizeme fadit ptispévky na penzijni a zivotni pojisténi, vyhodné
pujcky pro zaméstnance, ptispévky na dovolenou, cenové vyhodné vstupenky na kulturni
akce, stravenky pro zaméstnance, sluzebni automobil, mobil nebo notebook. (Pauknerova
a kol. 2012)

5.2 Obsah prace

Obsah prace patii do nehmotné stimulace a nema stejné ti€inky u vSech pracovnik.

Ovliviiuje spokojenost pracovnikil s praci. Obsah prace se tyka zejména schopnosti
jedinct, protoze kazdy pracovnik je specializovany na néco jiného. Specializace prace

muze ptinést dle Koubka (2012) urcité vyhody a nevyhody.
Vyhody:

e Neni tfeba klast diraz na kvalifikaci pracovnikii, tudiz to usnadiiuje jejich
zaSkoleni.

e Pii vykondvani stale stejnych ukold se zvySuje vykon pracovnika.

e Snizuji se mzdové néklady, protoZe 1ze snadnéji nahradit praci stroji.

e Dosahuje se vyssi shody provedeni findlniho vyrobku ¢i sluzby.
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Nevyhody:

e Nudnd prace zvysuje pravdépodobnost vyskytu chyb.
e Negativni dasledky, které ma specializace prace na pracovniky, zvysSuje jejich

nespokojenost a ma dasledky na odchody pracovnikt z podniku.

5.3 Povzbuzovani pracovniki
Neboli neformalni hodnoceni, které ovliviiuje raciondlné a emociondlné¢ pracovniky

podniku.

U raciondlniho ovlivnéni jde predevSim o zpétnou vazbu. Tedy nadfizeny déava
podiizenému zpravu o tom, jak je spokojeny ¢i nespokojeny s jeho odvedenou praci.

Pii emocionalnim ovlivnéni ma pracovnik pocit, Ze ma pozitivni p¥inos pro podnik dle

3

jeho odvedené prace. Tim mu stoupa sebedivéra, ktera ho ‘‘nakopne‘ k jesté vétsimu
vykonu prace. Z toho vyplyva, Ze tento pocit povzbuzuje motivaci a je ochoten jesté 1épe

pracovat.

Zde je tkolem manaZera prokonzultovat s podiizenym jeho odvedenou praci, ptipadné
ho za ni pochvalit a projednat nedostatky ¢i chyby. V ptipadé nedostatkii a chyb by mél

nadfizeny pomoct pracovnikovi odstranit nedostatky a vést ho k lepsim vysledktim.

5.4 Atmosféra pracovni skupiny
Kazda skupina méa sva pravidla, kterd se vytvareji na zdklad€ jejich clent podle
spole¢nych zajmi, aktivit a socialnich navykti. Manazer napomaha vztahtim ve skupiné

tak, ze je spravedlivy ke vSem ¢lenim skupiny stejné.

V pracovnich skupindch jde pfevazné o porovnani svych pracovnich sil, které ma
pozitivni a negativni dopady na skupiny, ty si ukdZeme na dvou piikladech. Skupina A
ma skvélé vysledky, tudiz to sméfuje k sebevédomi pracovni skupiny. Pokud ma
vysledky negativni, povzbuzuje to slabsi ¢leny ptiblizit sviij vykon k t€ém lepsim. Skupina
B, kterd funguji na Spatném principu maji pfedev§im vykony negativni. V téchto
skupinach se ¢asto objevuji jedinci, kteti zdvidi uspéSnym a vykonnym ¢leniim a jejich
chovani povazuji za Splhounstvi u nadiizenych. Diky tomuto chovani ve skupiné se jeji

vykon vyrazné snizuje.
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Dals8i moznosti mezi pracovnimi skupinami je soutézivost mezi nimi. Do urcité miry ma
soutézivost I pozitivni piinosy, protoze skupiny motivuje piedstava o tom, ze jina skupina

ma o néco lepsi vysledky nez ta jejich, tudiz to vede k zvySeni pracovniho vykonu.

V pracovnich skupinach by se manazer mél soustredit na par skutecnosti, které vedou ke
spravnému vedeni. Nejprve zjistit, jakou ma ve skupiné roli kazdy jeji ¢len, kdo je ve
skupiné€ viidcem, jakd ma skupina pravidla a normy, jak ve skupin¢ fesi jednotlivé procesy
a problémy, jak jeji clenové drzi pospolu pii feSeni ukola ¢i chyb, a jak fesi konflikty

mezi sebou.

5.5 Rezim prace

Rezim prace se rozumi pomér mezi pracovni dobou a obecné nutnymi prestdvkami, a tedy
zpusob rozmisténi téchto prestavek. Piestdvky maji pozitivni ucinek v tom, Ze odstranuji
pracovni navu, obnovuji pracovni vykon a podporuji pracovni motivaci. Zaméstnavatel
je dle zakona povinen poskytnout zaméstnanci alespon 30 minut piestavku na jidlo po
Sesti hodinach nepfetrzité prace. Prestdvky muzeme rozdélit na organizované a
neorganizované. Kde pfi volbé organizovanych prestavek se bere ohled na zdravi
zameéstnance a bezpe€nost prace. Tato volba pfestavek se nej€astéji pouziva napi. u

profesiondlnich tidi¢i. (Dvotakova a kol. 2012)

5.6 Pracovni prostredi

,,Pracovni prostiedi tvori souhrn vSech materidlnich podminek pracovni cinnosti, které
spolu s dalsimi podminkami vytvari faktory. Fyzikalni, chemické, biologické, socidlné
psychologické atd. “ (Koubek 2015, 5. 353)

Pracovni podminky velice ovliviluji hodnotu vykonané prace. Je ziejmé, Ze za
neptiznivych podminek lid¢ ztraceji svou motivovanost a tim klesa 1 jejich nadSeni k praci
(klesa vykon prace). Pro idealni podminky je potfeba zajistit vhodné prostorové feSeni
pracovisté prostiednictvim vhodné pracovni polohy, optimalni zorné podminky (pro praci
narocnou pro zrak), vhodnou vysku pracovni plochy (napi. vyska sedadla), optimalni

pohybové prostory (prostor pro praci rukou a nohou, tak, aby si pracovnici nepiekazel.

Jde také o celkovou image organizace, o jeji povést a prestiz. Pii dobré poveésti je jasné,

ze lidé budou radi vykonavat praci pro spolecnost s dobrou povésti a urCitou prestizi.
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Naopak pfi Spatné povésti spolecnosti lidé davaji vypovédi a je tézké najit nové

zameéstnance.

Prakticka ¢ast

V praktické casti bude nejprve predstavena spolecnost The PUB Praha 2. Bude
charakterizovan ptvod spolecnosti, nahlédneme do financni situace a zaméfime se
pfevazné na pracovniky ve spolecnosti a jejich pracovni motivaci. K analyze motivace
pracovnikit bude pouzit dotaznikovy prizkum, ktery zjistuje, zda respondenti souhlasi
s vyroky a zda jsou pro n¢ dilezité. Na zaklad¢ vysledkd z dotaznikového Setieni budou

navrzena ptipadna feSeni na zlepSeni motivace..

6 Charakteristika spole¢nosti

The PUB Praha 2 je franchisingovou spole¢nosti The PUB Franchising s.r.o., coz je
spole¢nost zabyvajici se Sifenim konceptu The PUB — Pilsner Unique Bar. Tento koncept
se zaméfuje na budovani fetézcti pivnich barti a restauraci, kde pifi zaloZeni nové
provozovny franchisingova spole¢nost poskytne architektonicky navrh provozovny,
obstard veskerou technologii a marketingové pfredméty, zajisti ochranné znamky a Skoli

personal a provozovatele provozovny.

Restaurace The PUB Praha 2 byla prvnim ¢lankem fetézce The PUB v Praze. Své sluzby
nabizi jiz od roku 2007 a nachazi se v centru Prahy zhruba 200 metrti od namésti

|.P.Pavlova.

V restauraci se nachazi deset vycepovych stold, u kterych si hosté mohou sami nacepovat
pivo. Pivni vyCepy jsou napajeny z chlazenych boxt (tzv. pivnich tankd) a pomoci
pivnich cest se napoj dostava k zakaznikiim. Mezi dalsi jedine¢nosti patfi moznost
elektronickych objednavek pomoci dotykového panely, ktery je umistény pfimo na
stolech. Kromé napoju a jidla nabizi restaurace i unikatni prvky zabavy, promitanou
pomoci projekce, kde si hosté mohou zahrat pivni hry nejen mezi sebou v aktudlni

provozovné ale 1 online, tedy mezi ostatnimi provozovnami v Ceské republice.

Restaurace nabizi kazdy den svym hostim vyhodné poledni menu a pokud je host ¢lenem
The PUB Club, dostava kazda desaty ob&d zcela zdarma. Zakaznici si mohou vzit 1 jidlo

s sebou, bohuZel v§ak The PUB Praha 2 nenabizi moznost rozvozu jidel.
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Dalsi vyhodou této provozovny je piiprava kazdoro¢nich firemnich vecirkil, poradani
svateb, oslavy narozenin apod. Zde Vam restaurace ud€ld raut na miru nebo spole¢né
menu. Kromé jiné potada i zivé koncerty, kde se lidé mohou skvéle pobavit.

(Zdroj: http://www.thepub.cz)

6.1 Cil projektu a franchising

Cilem projektu The PUB bylo vybudovat silnou znacku reprezentujici Siroky fetézec
restauraci s urcitou urovni. Vychazi z propojeni kvalitni kuchyné, oSetfen¢ho tankového

piva a jedinecné zabavy.

Otazkou je, pro€ zrovna franchising? Zakladatelé méli poutavy a unikatni koncept, chtéli
si udrzet kontrolu nad dalsi vyvojem trhu (neméli dostatek vlastniho kapitalu na budovani

sité vlastni) a hlavn€ zavést novy standart v oblasti gastronomie a zabavy.
Co franchising piinasi?

e Uspory z rozsahu

e Siln¢jsi vyjednavaci pozici s dodavateli
e Osvobozuje od aktivit

e Vétsi rychlost

e V¢tsi prisun kapitalu

U franchisingu je dilezity vybér vhodného franchisanta, ten musi chédpat principy
franchisingu a musi se nauéit akceptovat cizi know-how. Casto byva problémem i dohled

centraly nad franchisantem, jinak fe¢eno ,,Cim vétsi je dohled, tim je koncept

vvvvvv

(Zdroj: prezentace na téma The PUB)

6.2 Historie a za¢atek podnikani

Restaurace The PUB Praha 2 plisobi od roku 2007 a byla v Praze zacinajici ¢lanek
franchisingového konceptu. Nové franchisingové provozovny musi mit stejné vybaveni,
jako jiz vytvorené provozovny PUB. Tudiz jde o samotny vytvofeny projekt interiéru,
ktery je navrZzen na naklady provozovatele. Samoziejmosti je i vybaveni vycepniho
systému a propagacnich predméta. Do dalSich podminek provozovani restaurace patfi i
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stald jidla v jidelni¢ku, jako jsou napftiklad tradi¢ni Ceska jidla. Spole¢nost ma pro
vSechny provozovny jednoho $éfkuchare, ktery urcuje, jaka jidla jsou stald. To znamena,
ze tato jidla jsou stejnd ve vSech provozovnach. Zbytek menu si mohou urcit sami
provozovatelé.

Majitelé¢ zalozili vroce 2016 obchodni firmu PUB HAVRAN s.r.o., kam patii
provozovna PUB Praha 2 a ¢tyfkova hospoda s ndzvem U Havrana, kterd se nachazi

V patfe nad provozovnou PUB.

Podle obchodniho rejstiiku je pifedmétem podnikani organizace hostinska ¢innost, vedeni
ucetnictvi, prodej kvasného a konzumniho lihu a vyroba, obchod a sluzby uvedené
v pfilohdch 1 aZ 3 Zivnostenského zdkona. Jelikoz je jedna o spole€nost s ruc¢enim
omezenym ma spolecnost dva spole¢niky s vkladem, ktefi jsou zaroveil jednateli
spole¢nosti. Zakladni kapital spolec¢nosti je 1 000 K¢ a vklad kazdého spolecnika je 500
K¢.

6.3 Partneri

Hlavnim partnerem pro The PUB Praha 2. je Plzensky Prazdroj a.s. Dodava pievazné
pivo a reklamni predméty, jako jsou skleni¢ky, podticky a mnoho dalsiho. DalSimi
diilezitymi partnery je napiiklad Coca-Cola HBC Ceska republika, s.r.o., MAKRO Cash
& Carry CR, s.r.0. nebo Kofola, a.s..

Reklamu spole¢nosti zajist'uje spole¢nost WEST MEDIA s.r.o0. Také spolupracuji CSOB
pojistovnou a s Nadaénim fondem Sesty smysl a Anetka o.s.

Prostiednictvim jiz zminéné neziskové organizace, byl vytvotren projekt s ndzvem ,, Stil
pro jednoho®. Tento projekt umoziiuje vybranym bezdomovcim se dobie najist

Vv restauraci. Naklady na tento projekt hradi pochopitelné sama nadace.

(Zdroj: http://www.thepub.cz/partneri)

6.4 Clenstvi v The PUB Club

Je vérnostni program ptindsejici vyhody v podobé slev a odmén. K ¢lenstvi patii pouze
¢lenska karta, kterou si zdkaznik vyzada v jakékoli provozovné a zaplati symbolickych
10,- K¢. S vérnostni kartou ziskava ¢len osobni Zakaznicky ucet, ke kterému ma piistup

z webovych stranek, a mé tak moZnost kontrolovat své objednavky a volbu zasilani
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poledniho manu e-mailem. A jak jsem jiz zminila vyse, nabizi jeho drziteli kazdy desaty

obéd zdarma ¢i levnéjsi pivo nebo nizsi ceny za vytoc.

6.5 Financ¢ni analyza

V této kapitole bude porovnana vyse naklada a obratu spolecnosti za poslednich pét let.
V nasledujicim grafu je velice zietelné, Ze spole¢nost ma vzdy vyssi obrat nez néklady,
co znaci, Ze firma neni ve ztraté. Pii porovnani nakladi a obratu jsou hodnoty z roku 2016
skoro trikrat vyssi nez z roku 2012. Nejvice tyto hodnoty ovliviiuji faktory, jako napfiklad

zvysené ceny ndjemnych prostor, energii, potravin nebo prodeje sluzeb.

Graf ¢. 1: Obrat a naklady spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Nasledné si pomoci druhého grafu zhodnotime vyvoj zisku v obdobi v rozmezi péti let.
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Graf ¢. 2: Zisk spolec¢nosti za poslednich 5 let
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Podle grafu zisku vidime, ze prvnich Ctyf letech postupné stoupal. Mezi rokem 2015 a
provozovny. Firma tedy dobfe prosperuje a zatim zisk stale stoupa. V porovnani roku

2012 s rokem 2016 zisk stoupl o vice nez 1 000 000,-, cozZ je vice nez upokojivé.

Z grafli tedy vidime, Ze firma nema problém v oblasti financi.

6.6 Konkurence

Je tfeba si udrzet urcitou Uroven, kterd vyhovuje jak zamé&stnanciim, tak zakaznikim.
Dulezitou soucasti je i kde se restaurace nachazi, je ziejmé, Ze restaurace ve sttedu mésta
bude na tom 1épe nez restaurace na okraji mésta. Jelikoz se restaurace nachazi v centru

mésta nabizi nékterym hotelim moznost dodéni jidla i uprostfed noci.

V dnesni dobé, kdy je konkurence v oblasti pohostinstvi opravdu velika, je potieba si
udrzet své kvalitni zaméstnance vSemi moznymi zpusoby. Pievazné femeslna povolani
jsou v dnesni dob¢ vzacna. Naptiklad dobii kuchafi a barmani se sluSnou praxi je dnes

opravdu malo a Spatné se shanéji, proto by se tyto pracovnici méli hyckat.
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7 Charakteristika zaméstnancu
Informace Vv nasledujicich kapitolach byly zjistény prostiednictvim rozhovoru pfimo
s majitelkou provozovny, pani Zemli¢kovou. Po vzijemné domluvé byl rozhovor

realizovan pfimo V restauraci The PUB Praha 2 a trval pfiblizn¢ 45 minut.

K ziskani veskerych informaci byl zvolen rozhovor polostrukturovany, ktery poskytuje
vEtsi volnost pii dotazovani. Tento typ obsahuje pfedem dany okruh témat, u kterych lze
ménit jejich poradi, formulaci ¢i muize byt néco dovysvétleno. Polostrukturovany
rozhovor je vedeny volnéjSi organizovanou, co znamena, ze je zde nutna urcitd
pripravenost. Pred uskute¢nénim rozhovoru bylo nutné pfipravit scénaf obsahujici
jednotlivé témata k prodiskutovani a ziskani dilezitych informaci (viz Pfiloha A). Dale
byl typ vybran z divodu nizké vysi poctu ucastnikil, tedy dva ucastnici, a pratelského

vztahu mezi tazatelem a respondentem. (Klein, Kresse, 2008)

Ve vybrané restauraci pracuje celkem 15 zaméstnanci. Mezi zaméstnance fadime Sest
vyskolenych nebo vyuéenych barmant, kde na kazdé sméné jsou alespon tii na place.
V kuchyni se stiidaji dva hlavni kuchafi, kteti maji vystudovanou stiedni hotelovou skolu
a maji ur¢itou praxi v oboru, dvé pomocnice kuchaiti a jedna pracovnice na myti nadobi.
V soucasné dobie jsou v restauraci téi brigadnici, ktefi si ptivydélavaji na studium. A
jedna provozni restaurace, ktera ma dobrou praxi s touto pozici. Vybranou spole¢nost
zalozili manzelé Zemli¢kovi, ktefi ve spoleénosti figuruji jen jako majitelé provozovny.
Zaroveti majitelka spole¢nosti, pani Zemli¢kova, kterd ma vystudovanou vysokou $kolu

ekonomickou, se stara o ucetnictvi.

7.1 Mzda a sankce
Mzda zaméstnancti mize mit fixni nebo variabilni formu. Fixni mzda je dand zékladni
mzda (podle provozovny zaru¢end mzda), jejiz vySe se odviji od pracovni pozice. VySe

variabilni slozky mzdy se udava za provedenou préci, a to ve form& odmén.

Kromé odmén pracovnikii, jsou v restauraci zavedeny tzv. sankce za nekézen
zaméstnancu. Jednd se konkrétné o pozdni ptichody, dostaveni se v podnapilém stavu
nebo neinformovanost vedeni o nepfitomnosti na pracovisti. Tyto pfestupky se fesi
pokutami, které se strhavaji z mésicni mzdy. Pokuty se mohou vySplhat az na 2 000,- K¢

(konkrétné za opilstvi) a slouZi jako varovani ¢i ndznak k moZnému ukonceni spoluprace.
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7.2 Tykos

Kazdy tyden maji zaméstnanci a majitelé tzv. ,,TYKOS*, neboli tydenni koordina¢ni
schiizku. Na této schlizce se probiraji dulezit¢ faktory zjiz uplynulého tydne,
vyhodnocuje se pozitivni i negativni pracovni vykon, fesi se pfipadné konflikty ¢i
problémy na pracovisti. Dal§im ukolem této schiizky je dohodnout se na polednim menu
pro nasledujici tyden, objednat chybéjici zbozi a naplanovat si smény na nékolik dni
doptedu. Jejimz vysledkem je tydenni statistika vykonu zaméstnancti, od které se odviji i

ptipadné mésicni odmény.

7.3 Popis jednotlivych pracovnich pozic
Nésledné si predstavime jednotlivé pracovni pozice v restauraci a stru¢né€ popiseme jejich

pracovni napln.

7.3.1 Provozni

Provozni se stard o veskery chod restaurace. Pfijimd nové pracovniky na zdkladé
pohovort, uréuje vysi odmeén ¢i sankci u jednotlivych zaméstnanct, Vyfizuje objednavky
zboZi. Stard se o zaméstnance jako také, pfi vzniku konfliktu musi zasahnout a najit
pfipadna feSeni. Zajistuje kurzy na rozvijeni schopnosti a dovednosti pro zaméstnance.
Jejim hlavnim tkolem je komunikovat se zaméstnanci, motivovat je a vede tydenni

koordinaéni schuzku.

7.3.2 Séf kuchaf a pomocnici v kuchyni

Je hlavnim c¢lankem kuchynég. Za pfitomnosti provozni a majiteli provozovny upravuje
vymysli jidla na jidelnim listku (ovSem kromé jidel, kterd jsou pevné dand). Sepisuje
potraviny, které v kuchyni chybéji a naslednou objednavku poté kontroluje a piebird
spolecné s barmany. Odpovida za veskery chod kuchynég, at’ uz se jedna o jidlo, Cistotu
nebo samotnou odpovédnost. Séf kuchafovo mzda v The PUB Praha 2 se pohybuje okolo
35 000,- K¢ za mésic.

Nekteti pomocnici v kuchyni jsou zaméstndni na polovicni uvazek. Jednd se o
pracovniky, ktefi se staraji o ¢istotu kuchyné. Maji na starost myti nadobi at’ uz se jedna
o myti v myc¢ce nebo v ruce. Na konci kazdé smény musi byt vSechno nadobi a podlaha
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naprosto ¢istd. Dalsi pracovnici v kuchyni jsou pomocnici hlavniho kuchare. Tito lidé

mohou byt jak brigadnici, tak studenti na praxi.

7.3.3 Barmani (¢iSnici)

Barmani jsou v kontaktu s hosty restaurace. Tudiz se pohybuji na place a obstaravaji
objednavky hostll. Povinnost barmant je uvitdni hostl pii pfichodu do restaurace.
Zjistuji, zda maji rezervaci a usazuji hosty ke stoliim. Dalsi povinnosti je zeptat se hosta,
zda maji zkuSenost s ¢epovanim piva a ptipadné jim i ukdzat, jak se pivo spravné cepuje.
U objednani jidla pomoci elektronického panelu, se barman ptijde znovu zopakovat, co

si hosté objednali. Pta se i napiiklad na styl propeceni steaku.

7.3.4 Brigadnici

Brigadnici maji dva typy smluv, tedy dohodu o pracovni ¢innosti a dohodu o provedeni
prace. Mohou se pohybovat jak na place, tak v kuchyni. Na place za n¢ odpovida vrchni
barman a v kuchyni $éf kuchat. Brigadnici obstaravaji hosty stejné jako barmani, nemaji

ale pravo na kasirovani ttrat.

7.4 Prichod a odchod novych zaméstnanci

Graf ¢. 3: Prichody a odchody pracovnikii za poslednich 5 let

Prichody a odchody pracovnikii za 5 let

2011 2012 2013 2014 2015

SN

w

N

[EE

o

E Pfichozi pracovnici B Odchozi pracovnici

Zdroj: vlastni zpracovani 2017
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Na zékladé¢ informaci o pfichodech a odchodech zaméstnancii byl vytvoren graf
s hodnotami za poslednich 5 let. Graf ukazuje ptfehled o zaméstnancich v podniku.
Nekteré roky byli silnéjsi ohledné prichodu novych zaméstnanct. Nékteré naopak slabsi,

jelikoz bylo vice odchozich pracovnikl nez ptichozich.

8 Odmény zaméstnanci

Odmeén je v této firme nékolik. Jsou kazdorocni odmeény, vétsinou pied Vanocemi. Tyto
odmény dostava kazdy zaméstnanec, ale nejsou u vSech ve stejné vysi. Jak jiz bylo feceno
kazdy tyden se kona “TYKOS*, ze kterého se uchovavaji tydenni statistiky zamestnanct.
Tyto statistiky se na konci roku shromazdi a dle nich se uréuje vySe odmény kazdého

zamestnance.

Do odmény mtzeme zatadit dySka barmanim za dobfe odvedenou praci. To znamena, Ze
barmani dySka odevzdaji a nasledné pfi jejich rozdéleni dostanou 5%°, které jsou

vyplaceny formou hotovosti na konci kazdé smény.

Dal$imi odmény se tykaji uspéSného mésice. Za uspéSny mésic se povazuje urcité
mnozstvi vy¢epovanych piv, tedy 1 vySe utraty. Pti takovém mésici se odmény mohou
dostat zaméstnanctim, kteti vykonali dobrou praci. Tyto odmény se rozdéluji dle pravidla

vykonané prace a doby puisobnosti v restauraci.

9 Benefity

Skvéla moznost pro zamé&stnance je zafizeni a proplaceni kurzl. Jelikoz nejcastéjSimi
zakazniky jsou cizinci, nabizi se zde moZnost finan¢niho pfispévku na jazykové kurzy.
Vedeni nabizi 1 pfihlaSeni barmanti a kuchafii do soutézi. TudiZ je zde moZnost pro
rozvijeni ur¢itych dovednosti a schopnosti. Vedeni spolecnosti umoziuje 1 vyménu smeén
Vv pfipad€ nutnosti, samoziejmé alespont dva dny predem. Nesmi se tento benefit vSak stat
pravidlem. Dal§im benefitem zaméstnanct je konzumovani nealkoholickych napoju a
moznosti obédu béhem pracovni smény zcela zdarma. Mezi benefity nebo zaméstnanecké
vyhody miizeme zatadit 1 ptfispévky na penzijni pfipojisténi nebo moznost odmenit

zamé&stnance pomoci Flexi pas.
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10 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi na pracovisti je usporfadano, aby se na place mohlo sedét co nejvice
zakaznikd. Prostiedi je také uspotadano pro dostateCni pohyb pracovniki na place,
alespon tak aby si pracovnici navzajem nepiekazeli. Celkové prostiedi je dostatecné
prosvicené a provzdusnéné. Provozni restaurace ma k dispozici svoji kancelaf mimo
prostfedi restaurace, tak aby méla klid na objedndvky a ostatni véci. Zaroven je
k dispozici mala jednaci sin, kde se mohou zaméstnanci obcerstvit a kde probihaji tydenni

sezeni.

11 Vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci

Na pracovisti se stfadaji dv€ smény, tudiz je zfejmé, Ze tyto smeény mezi s sebou soupefi.
Kazda z nich chce byt lepsi nez ta druhd, z toho vyplyva uréita motivace skupin. Obcas
byvaji i konflikty pfimo uvnitf téchto dvou smén. Objevuji se jedinci, ktefi zavidi
ostatnim naptiklad vétsi odmeény za vykonanou préaci. Bohuzel si ale neuvédomuyji, ze 1épe
odmeénovani jedinci musi logicky vykonévat pracovni ¢innost lépe nez ostatni. Tito

zavistivei by méli nejprve zacit u sebe, piipadné to fesit s nadfizenym.

Co se tyce vztahu mezi zaméstnanci a nadfizenym (tedy provozni a majitelé provozovny).
Ve vybrané restauraci jsou tyto vztahy prevazné rodinné. Ne vSichni zaméstnanci to tak
ale citi. Maji pocit diskriminace a nesouhlasi s tim, Ze se nadfizeni rozhoduji spravedlivé.
Je uz na pracovnikovi, zda to bude fesit s nadfizenym nebo ne. Zde je velice dulezita
komunikace a zpé€tna vazba. Proto se jednou tydné déla sezeni, tedy TYKOS, kde se fesi
1 slabé ¢lanky zaméstnancli. To znamend, v ¢em by se mohli zlepsit, aby vykonavali
vykon stejné dobie, jako ti ostatni. Pokud se stane né&jaky zaméstnanec problémovym
(ptijde opily, krade atd.), dostane “pofadkovou* pokutu. Tato pokuta strhava ze mzdy na
konci mésice. Je zde pravidlo, ze pii dostani tii pokut za vazné prohtesky, dostane
zaméstnanec vypoveéd. Nadfizeni v této restaurace davaji druhé Sance. Nechtéji hned
problémového zaméstnance vyhodit, ale spiSe prevychovat. Uz jen z toho divodu, Ze

V dnesni dobé je problém shanét nové dobré pracovniky.

12 Vztahy na pracoviSti mezi zaméstnancem a hostem
Plati pravidlo naS zékaznik, na§ pan. OvSem do urc¢ité miry. Tyto vztahy se tykaji
pfevazné barmant a brigadnikl na place. Zaméstnanci se musi chovat dle ,,Manudlu pro

obsluhu®, ve kterém jsou popsané jednotlivé kroky od piipravy stolu az po piedlozeni
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uctu zakaznikovi. Timto navodem se musi drzet kazda obsluha na place a také navazuje
natzv. ,,Tajného hosta®, o kterém si fekneme v kapitole Motivace pracovnikii ve vybrané

spolecnosti.

V kazdém ptipadé se musi zaméstnanci o hosty co nejlépe postarat a ptipadné jim poradit.
Pti komunikaci je dilezité piijemné vystupovani, které z velké ¢asti ovliviiuje zdkaznika.
V piipadé konflikth mezi zaméstnancem a hostem je dulezité zachovat diskrétnost a

chladnou hlavu.

13 Motivace pracovnikii ve vybrané spole¢nosti

Hlavni motivaci vSech pracovnikli v podniku je vzdy finanéni odména. Kazdy
zaméstnanec ma tzv. fixni mzdu, kterd se navySuje o mésicni odmény. Odmény maji
individudlni charakter a odvijeji se od pracovni Cinnosti. Dobfe vykonand pracovni
¢innost se pozna podle vysokych trzeb (i dysek). Do téchto odmén se pocita i hodnoceni
,» Tajného hosta“. Tajnym hostem je jaka si kontrola, zda obsluha pracuje, jak ma. Nijak
se nelisi od ostatnich hostti. Tento host hodnoti obsluhu od telefonni rezervace po platbé
utraty. Kontroluje spravné chovani na pracovisti, rychlost, ¢istotu, ptijemnost obsluhy a
mnoho dal§iho. Za kazdy chybny krok obsluhy, se strhavani body. Vysledky jsou pak

uvedeny v procentech uspésnosti, dle kterych se odviji nasledna odmeéna.

Jak jiz bylo zminéno, existuji 1 zde zaméstnanecké vyhody. Jak jiz bylo feceno veskery
zaméstnanci maji v restauraci jidlo a nealkoholické napoje zdarma. OvSem se zde pocita
jidlo z poledniho menu, teda jedna polévka a hlavni chod. Nabizi se 1 moznost rozsiteni

schopnosti a dovednosti pomoci riznych kurza.

Hlavnim ukolem provozovny je si udrzet zakazniky, ty se udrzi tim, Ze se obsluha bude
chovat nejlépe dle manualu a kuchat bude dobfe vaftit. Protoze pfi piijemnym vystupovani
a spravném obsluhovani se odviji vySe dyska. Jelikoz si zadkaznici ve vybrané restauraci

¢epuji pivo sami, jsou dySka o néco nizsi. To uz je divod k tomu, aby se obsluha snazila.

Dal$i moznou motivaci je soutéZivost mezi dvéma sménami. Parkrat do roka se rozdavaji
financni odmény té smeéné, ktera méla vyssi trzbu. Pométuji se samoziejmé ptiblizné

stejn€ naro¢ny tyden.
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14 Dotaznikovy prizkum

Pomoci dotazniku byla zjistovana mira dilezitosti a souhlasu ¢i nesouhlasu
s jednotlivymi vyroky. V prvni fad€ je vyzkum zaméteny na ziskani zédkladnich tidaja o
respondentech. Poté se zaméfuje na jednotlivé oblasti stimula¢nich prostiedkd, ve kterych
jsou rozepsany dalsi podotazky. Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno diky rychlému ziskéani

odpovédi v relativné kratkém Case a za nizké naklady.

Cilem dotazniku je zjistit, zda jsou zamé&stnanci provozovny dostate¢né motivovany, zda
mohou rozvijet své schopnosti, zda je prace napliiuje a jsou na sviij vykon hrdi nebo zda
své zam&stnani berou pouze jen jako nastroj k obzivé. Dotaznik bude vyhodnocen podle
stupnice odpovédi a nasledné bude vypocitan jejich pramér. Podle vysledkii budou

navrzena pripadna feSeni na zvySeni motivace pracovnik.

Dotaznik obsahuje uvodni text, ktery zada zaméstnance i vyplnéni dotazniku, predstavuje
autora a vysvétluje jeho diivod a cil. Néasledné jsou respondenti informovany o anonymit¢
dotazniku. Otazky obsahujici odpovédi se stupnici 1-5, urcuji Groven dulezitosti a

souhlas ¢i nesouhlas s danou skutecnosti, kde hodnota ¢islo 5 ma nejvyssi hodnoceni.
Hlavni ¢ast dotazniku je rozdélena do Sesti tematickych skupin:

e Odménovani

e (Obsah prace a seberealizace

e Povzbuzovani pracovnikll a vedouci pracovnik
e Atmosféra na pracovisti

e Organizace a komunikace

e Pracovni prosttedi

Dotaznik byl vytvofen pomoci aplikace Word. Nésledné byl dotaznik vytistén a pfedan
K vyplnéni zaméstnancim. Dotaznik vyplnilo vSech 15 oslovenych respondentd, to
znamena, ze vysledky Setfeni budou z pohledu vsech pracovnikli podniku, tudiz navrhy

na vylepSeni situace v podniku budou pfinosné.

Cely dotaznik je uveden v ptiloze B.
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15 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni
Nasledujici podklady se vénuji charakteristice respondentti, souhlasu a nesouhlasu

s danymi vyroky, stupni dulezitosti vyrokti a vyhodnoceni jejich odpovédi.

15.1 Charakteristika respondentii

Graf ¢. 4: Podil muzii a zen u dotazovanych zaméstnancti

Jste muz nebo zena?

" MuZz = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Graf ¢. 5: Pracovni pozice dotazovanych

Na jaké pozici pracujete?

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

= Barman(ka)
© Kuchar(ka) nebo
pomocnik v kuchyni

= Brigadnik(ce)

= Provozni
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Prvni dv& otazky se tykaji pohlavi a rozdéleni pracovnich pozic zaméstnanci
v podniku. V charakteristice vybranych respondenti je Sest zen a devét muzd.
Pracovni pozice jsou rozdéleni do ¢ty skupin, kde je jedna provozni restaurace,

pét zaméstnancu, ktefi pracuji kuchyni, Sest barmanu a tii brigadnici.

Graf ¢. 6: Doba puisobeni v restauraci The PUB Praha 2

Jak dlouho vykonavate pracovni
¢innost v této restauraci?

3
1 rok a méné
| ~—
2 — 3 roky
2 =4 _5let

= 6 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Podle grafu Ize vyc¢ist, ze sedm respondentii pracuje v podniku dva az tii roky,
dva respondenti Ctyii az pét let a zbytek respondenti Sest a vice let nebo pouhy

jeden rok.

15.2 Rozbor vysledkii hlavni ¢asti dotazniku

Nasledujici ¢ast prezentuje vysledky analyzy ziskanych odpovédi z jednotlivych vyroka
Sesti tematickych skupin. Nejprve budou ve formé tabulky pfedstaveny primérné
hodnoty vSech odpovédi v tematickych skupinidch. Poté si pomoci grafu rozebereme

jednotlivé vyroky ve skupinach.

15.2.1 Odménovani

Prvni tematicka skupina se tykd odménovani pracovnikii a obsahuje ¢tyfi nasledujici
vyroky.
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Tabulka ¢. 1: Odménovani

Primérné hodnoty
Odménovani Souhlas/
Diilezitost

nesouhlas
Odménovanti je ze strany mych pracovnich vykont spravedlivé. 3,87 3,80
V nasi restauraci se odmeénovani pracovnikii hodnoti dle vykonu

3,93 3,80

prace.
Libi se mi odmény ve formé zaméstnaneckych vyhod. 3,67 3,13
Vim, jakym zptisobem je stanoveno mé mzdové ohodnoceni. 3,73 3,00

Zdroj: vlastni zpracovéani 2017

rovr

V prvni ¢asti dotazovani respondenti s vyroky spise souhlasili Ve sloupci dalezitosti jsou
shodné primérné hodnoty u prvnich dvou vyrokii tabulky. Niz8i hodnota u vyroku
tykajici se zaméstnaneckych vyhod znamen4, Ze pro respondenty neni vyrok dilezity ani
nedulezity. Posledni vyrok na téma mzdové ohodnoceni vSichni respondenti oznacili

odpovéd’ ani dilezité/ ani nedilezité.

Otazka &. 1: Odmeénovani je ze strany mych pracovnich vykonu spravedlivé.

Graf ¢. 7: Odménovani je strany mych pracovnich vykonil spravedlivé

Odménovanti je ze strany mych pracovnich vykont
spravedlive.

15

10

1 2 3 4 5

Souhlas/ nesouhlas Dulezitost

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Z4dny z respondentii neuvedlo, Ze by se spravedlivym odménovani nesouhlasily nebo pro
n¢ byl tento vyrok nedulezity. Jeden z nich odznacil obé odpovédi zcela neutralné. Zbytek
respondentt uvedlo, ze s danym vyrokem spiSe nebo zcela souhlasi a jsou pro né spise

nebo zcela dalezité.
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Lze konstatovat, ze ve spoleCnosti panuje spravedlivé rozhodovéani v odménovani
pracovniki. Je velmi dilezité, aby se zaméstnanci hodnotili na stejné urovni. Hlavée kvili

tomu, aby se néktery ze zamé&stnanct necitil utlaCovan.

Otazka ¢. 2: V naSi restauraci se odménovani pracovnikt hodnoti dle vykonu prace.

Graf ¢. 8: V nasi restauraci se odménovani pracovnikti hodnoti dle vykonu prace

V nasi restauraci se odménovani pracovnikt hodnoti dle

vykonu prace.
8
6
4
| _ _
0
1 2 3 4 5

m Souhlas/ nesouhlas Dulezitost

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

S odménovanim pracovnikti dle vykonu prace spiSe nebo zcela souhlasi deset
respondentli, ovSem pét respondentll maji k tomuto vyroku neutrdlni postoj. Stejné tak
pro ¢tyfi respondenty neni vyrok dilezity ani nedilezity. Dokonce dva respondenti
odpovédéli, Ze je pro né vyrok spiSe nedilezity. Pro zbylé respondenty je odménovani

pracovniki dle vykonu prace spise nebo zcela dilezity.

Otazka &. 3: Libi se mi odmény ve formé zaméstnaneckych vvhod.

Graf ¢. 9: Libi se mi odmény ve formé¢ zaméstnaneckych vyhod

Libi se mi odmény ve formé zaméstnaneckych vyhod.

6

4 I

0 = ]
3 4

m Souhlas/ nesouhlas Diilezitost

N

5
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Devét respondentt s timto vyrokem spiSe nebo zcela souhlasi a pro pét z nich jsou
zamestnanecké vyhody spise nebo zcela diilezité. Deset odpovédi bylo zaznamenéno jako
neutralni postoj k zaméstnaneckym vyhodam. OvSem objevuje se i jeden respondent,

ktery s vyrokem spisSe nesouhlasi a pro ¢tyfi je vyrok spiSe nedulezity.

Zde bych se asi nejvice zaméfila na fakt, jaké zaméstnanecké vyhody spole¢nost nabizi a

zda jsou nékteré z nich potieba.

Otazka &. 4: Vim, jakym zpusobem je stanoveno mé mzdové ohodnoceni.

Graf ¢. 10: Vim, jakym zpusobe, je stanoveno mé mzdové ohodnoceni

Vim, jakym zptisobem je stanoveno mé mzdové
ohodnoceni.

1 2 3 4 5

Souhlas/ nesouhlas Dulezitost

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

U tohoto faktoru bych se pozastavila nad tim, do jaké miry zaméstnanci vi, jak je
stanovené jejich mzdové ohodnoceni a zda je to vibec dilezité ¢i neni.Podle grafu ¢. 10
vidime, Ze osmu respondentli prevazné vi, jakym zplisobem jsou ohodnoceni. Asi Sest
respondentti uvedli neutralni odpovéd’ a pro pét respondentii neni zplisob ohodnoceni
mzdy dulezity ani nedilezity. Objevuji se zde i odpovédi urcité nedilezitost a jeden

respondent s vyrokem spise nesouhlasi.
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15.2.2 Obsah prace a seberealizace

Tabulka ¢. 2: Obsah prace a seberealizace

Primérné hodnoty
Obsah prace a seberealizace Souhlas/
DiileZitost
nesouhlas

Moje prace umoznuje vlastni rozhodovani. 4,13 3,67
Mam moznost rozvijet své pracovni schopnosti a dovednosti

y . . 3,87 3,60
(napt. pomoci kurzit)
Mohu se podilet na urceni casu pro vykonani daného tkolu. 3,87 3,67
Jsem podnécovan(a) k vyvijeni vlastni iniciativy. 3,60 3,20

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Ve skupiné obsah a seberealizace respondenti se vSemi vyroky pievazné souhlasi. U

dilezitosti uz jsou pramerné hodnoty o néco nizsi, ale stale jsou hodnoty mezi neutralni

cvwr

podnécovani k vyvijeni vlastni iniciativy, coz se nejvice blizi k odpovédi ani dilezity/ ani

nedulezity.

Otazka &. 5: Moje prace umoznuje vlastni rozhodovani.

Graf ¢. 11: Moje prace umoziuje vlastni rozhodovani

Moje prace umoziuje vlastni rozhodovani.
10

1 2 3 4 5

Souhlas/ nesouhlas Dulezitost

Zdroj: vlastni zdroje 2017

VSsech tiinact respondent uvedlo, Ze s vyrokem, zda prace umoznuje vlastni rozhodovani

spiSe nebo zcela souhlasi. Pro devét z nich je faktor spiSe nebo zcela dilezity. Po jedné

42



odpovédi se objevuje i spiSe negativni odpovéd’ souhlasu a dilezitosti. U zbytku byla

oznacena neutralni odpoveéd..

Lze konstatovat, ze prace spiSe podporuje vlastni rozhodovani, coz je dulezité pro

podporu kreativity a vede to pracovniky k odpovédnosti.

Otazka ¢. 6: Mam moznost rozvijet své pracovni schopnosti a dovednosti.

Graf ¢. 12: Mam moznost rozvijet své pracovni schopnosti a dovednosti

Méam moznost rozvijet své pracovni schopnosti a
dovednosti (napt. pomoci kurzi)

i — I I I
2 3 4 5

m Souhlas/ nesouhlas Dulezitost

N

N

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

V tomto grafu stejny pocet respondenttl, tedy Ctyfi, oznacilo odpovéd jako spiSe dulezity,
zcela dulezity nebo k danému vyroku maji neutralni postoj. Dalsi ¢tyfi odpovédi spise
respondenti s timto vyrokem souhlasili. P&t respondentd uvedlo, Ze s moznosti rozvijeni
pracovnich schopnosti a dovednosti ani nesouhlasi, ani nesouhlasi. TotoZny pocet
respondentll s timto vyrokem souhlasi. Naopak se objevuje jeden respondent, zZe

s vyrokem spise nesouhlasi a tfi, pro které vyrok je spise nedilezity.

Myslim si, Ze moznost rozvijeni pracovnich schopnosti a dovednosti je pro pracovni
¢innosti dilezité. UZ jen z hlediska toho, Ze se naptiklad méni zdkony a vyviji se nova
technologie. Podle grafu mizeme fici, Ze je pro pracovniky tato moznost dilezita a ze
pfevazné souhlasi stim, Ze spolenost nabizi alesponl néjaké kurzy pro rozvijeni

dovednosti a schopnosti pracovnik{l.
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Otéazka ¢. 7: Mohu se podilet na uréeni ¢asu pro vykonani daného ukolu.

Graf ¢. 13: Mohu se podilet na urceni ¢asu pro vykonani daného tikolu

Mohu se podilet na uréeni ¢asu pro vykonani daného

ukolu.
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m Souhlas/ nesouhlas Dulezitost

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Prevazna vétsina respondentil s moznosti podilet se na urceni ¢asu svého ukolu spise nebo
zcela souhlasi. OvSem jeden respondent s timto vyrokem nesouhlasi a ti'i respondenti jsou
neutrdlniho nazoru. Je dilezité se zaméfit, zda moznost podilet na urceni ¢asu pro
vykonani daného tkolu je pro respondenty spiSe nebo zcela diileZité, coz odpovida osmi
odpovédim. Pro Sest respondenti neni vyrok dulezity ani nedutlezity, tudiz jsou
neutralniho nazoru. Objevuje je i jeden respondent, pro kterého je tato moznost spise

nedulezita.

Otazka ¢. 8: Jsem podnécovan(a) K vyvijeni vlastni iniciativy.

Graf ¢. 14: Jsem podnécovan(a) k vyvijeni vlastni iniciativy

Jsem podnécovan(a) k vyvijeni vlastni iniciativy.
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m Souhlas/ nesouhlas Dalezitost

Zdroj: vlastni zpracovani 2017
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Sedm z dotazovanych spiSe nebo zcela souhlasi, ze jsou podnécovani k vyvijeni vlastni
iniciativy. Zaroven pro pét respondentl je tento podnét dilezity. Naopak se u tohoto
vyroku objevuji 1 dva respondenti, kteti odpoveédeli, Ze s nim spise nesouhlasi a Ctyfi, pro
které podnécovani je spiSe nedilezité. Zbytek respondentii s podnécovani k vyvijeni

vlastni iniciativy ani nesouhlasi, ani souhlasi a neni pro ani nediilezity ani dulezity.

Podnécovani k vyvijeni k vlastni iniciativy je dulezitym faktorem pro nékteré pracovniky,
pievazné pro ty, co potiebuji néjaky podnét nebo pohnutku pro zlepseni vykonu pracovni

¢innosti.

15.2.3 Povzbuzovani pracovnikii a vedouci pracovnik

Tabulka €. 3: Povzbuzovani pracovnikl a vedouci pracovnik

Priamérné hodnoty
Povzbuzovani pracovniku a vedouci pracovnik Souhlas/
DulezZitost
nesouhlas
Muyj vztah s vedoucim pracovnikem je pozitivni. 4.07 3,67
Muyj nadfizeny ma dostatecnou autoritu na pracovisti. 3,80 3,67
Dostane se mi urc¢itého uznani za dobie odvedenou praci. 3,93 3,67

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Priimérné hodnoty souhlasu a nesouhlasu na jednotlivé vyroky této tematické skupiny se
pohybuji kolem ctvrté hodnoty. Nejvyssi hodnotu ziskal vyrok, zda maji pracovnici
nejvyssi hodnoty jiného vyroku), mé vyrok ohledné dostatecné autority nadiizen¢ho na
pracovisti. Primémé hodnoty odpovédi na dilezitost danych vyroku, jsou u vsech

naprosto shodné.
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Otazka ¢. 9: Muj vztah s vedoucim pracovnikem je pozitivni.

Graf ¢. 15: M{yj vztah s vedoucim pracovnikem je pozitivni

Muyj vztah s vedoucim pracovnikem je pozitivni.
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: mes
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m Souhlas/ nesouhlas Dulezitost

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Dvanact respondentii uvedlo, Ze spise nebo zcela souhlasi s tim, Ze maji pozitivni vztah
s vedoucim pracovnikem. Devét z nich odpovédélo, ze pro né vyrok spisSe nebo zcela
dilezity. Pét z dotazovanych maji k vyroku nestranny postoj ohledné diileZitosti a dva
Z dotazovanych ohledné souhlasu. Objevuji se zde i po jedné odpovédi, ze vztah

s vedoucim pracovnikem pro n¢ je spiSe nedtlezity a Ze s nim spiSe nesouhlasi.

UdrZet si dobry vztah s vedoucim pracovnikem je dilezité. Ovliviiuje to jak atmosféru na

pracovisti, tak i chut’ chodit a vykonavat svou praci.

Otazka ¢. 10: Muj nadfizeny ma dostate¢nou autoritu na pracovisti

Graf ¢. 16: MUj nadfizeny ma dostate¢nou autoritu na pracovisti

Miij nadfizeny ma dostateCnou autoritu na pracovisti.
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m Souhlas/ nesouhlas Diilezitost
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5

Zdroj: vlastni zpracovani 2017
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K tomuto grafu lze konstatovat, ze deset respondentll s vyrokem spiSe nebo zcela
souhlasi. Stejny pocet odpovédi, tedy Ctyfi, ziskaly odpovédi spiSe a zcela dulezity.
Bohuzel dva respondenti s dostateCnou autoritou nadiizeného spiSe nesouhlasi nebo je
pro n¢ faktor spiSe nedilezity. Zbytek respondentii ma opét neutralni postoj souhlasu a

dualezitosti.

Nadfizeny by mél mit dostateCnou autoritu na pracovisti, aby mu podrtizeni naslouchali a

pii konfliktu mohl zasahnout a spravedlivé urcit napft. vinika.

Otazka &. 11: Dostane se mi uréitého uznani za dobie odvedenou praci.

Graf ¢. 17: Dostane se mi ur¢itého uznani za dobie odvedenou praci

Dostane se mi ur¢itého uznani za dobie odvedenou praci.

12
10

o N B O

1 2 3 4 5

Souhlas/ nesouhlas Diilezitost

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Naprosta vétsina respondentt s vyrokem spiSe souhlasi. V tomto faktoru se ale objevuje
spoustu riznych nazori ohledné souhlasu a diilezitosti. Devét respondentd uvedlo, Ze
uznani za dobfe odvedenou praci je pro n¢ spiSe nebo zcela dilezité. Podle grafu lze

vycist, ze pro tii respondenty je uznani nedulezité nebo spise nedulezité.

Tento vyrok je dost oSemetny, jelikoZ ne kazdému pracovnikovi staci za dobie odvedou
praci pouhé uznani. SpiSe by asi uvitali néjakou odménu ve formé financi, flexi past nebo

Jiné.
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15.2.4 Atmosféra na pracovisti

Tabulka ¢. 4: Atmosféra na pracovisti

Primérné hodnoty
Atmosféra na pracovisti Souhlas/
DiileZitost
nesouhlas
Prevazuje pratelskd az rodinna atmosféra mezi pracovniky. 3,73 3,40
Atmosféra na pracovisti ovliviiuje mtij pracovni vykon. 3,80 3,40
M¢ pracovni nadSeni ovliviiuje dobra povést spolecnosti. 3,60 2,87

Zdroj: vlastni zpracovéani 2017

Hodnoty souhlasu a nesouhlasu vyrokil na téma atmosféra na pracovisti jsou minimalné
rozdilné. Nejvyssi hodnotu, kterd se pohybuje blize k odpovédi spiSe souhlasim, ma
vyrok ohledné vlivu na pracovni vykon podle atmosféry na pracovisti. O néco nizsi
hodnota je u vyroku, zda pfevazuje pratelska atmosféra mezi pracovniky. Nejnizsi
hodnota, ale stale priklanéna k odpovédi spise souhlasim, ma vyrok ohledné dobré povésti
spolecnosti. Co se tyce dulezitosti faktorti, zde se hodnoty ptiklani k neutralni odpovédi.

Stejnou primérnou hodnotu dulezitosti, maji prvni dva vyroky. Posledni vyrok ma

v

Otazka ¢. 12: Prevazuje pratelska az rodinna atmosféra mezi pracovniky.

Graf ¢. 18: Prevazuje pratelska az rodinna atmosféra

Ptevazuje pratelska az rodinna atmosféra mezi pracovniky.
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Souhlas/ nesouhlas Diilezitost

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Na grafu €. 18 respondenti oznacili shodnym poctem odpovédi absolutniho souhlasu a

dilezitosti tohoto vyroku. Stejny pocet odpovédi obsahuje i odpovéd’ spiSe souhlasim a
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ani dalezity, ani nedulezity. Nejvétsi pocet respondentii uvedlo, Ze s pratelskou
atmosférou mezi pracovniky ani nesouhlasi, ani souhlasi. Objevuji se zde i negativni

ohlasy tykajici se dulezitosti. Jeden respondent s vyrokem spiSe nesouhlasi.

Otéazka ¢. 13: Atmosféra na pracovisti ovliviiuje muj pracovni vykon.

Graf ¢. 19: Atmosféra na pracovisti ovliviiuje miij pracovni vykon

Atmosféra na pracovisti ovliviiuje milj pracovni vykon.
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Nejvyssi pocet respondenti uvedlo, Ze Svyrokem spiSe souhlasi. Po ctyfech
respondentech odpovédélo, Ze souhlasi s ovlivnénim pracovniho vykonu pomoci
atmosféry na pracovisti a Ze je tento vyrok pro né dilezity. Pro stejny pocet respondent
vyrok neni dilezity ani nedtilezity. Tii respondenti nemaji na otdzku nazor, tedy oznacili
odpovéd’ ani souhlasim ani nesouhlasim. Stejny pocet respondentd uvedlo, Ze tento vyrok
je pro né& spiSe nedllezity a spiSe dulezity. Podle grafu lze vycist, Ze pro jednoho
respondenta je otazka ohledné atmosféry a vykonu prace nedutilezita a dva respondenti s ni

spiSe nesouhlasi.

Lze konstatovat, Ze pracovnici jsou pievazné souhlasi s ovliviiovanim pracovniho vykonu
pomoci atmosféry na pracovisti a ze prevazné s vyrokem souhlasi. Jsou ale i respondenti,

které atmosféra na pracovisti n¢jak neovlivituje nebo je pro né nediilezita.
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Otazka ¢. 14: Mé pracovni nadSeni ovliviiuje dobra povést spolec¢nosti.

Graf €. 20: M¢é pracovni nadSeni ovliviiuje dobréa povést spole€nosti

M¢ pracovni nadSeni ovliviiuje dobra povést spolecnosti.

2 3 4 5

m Souhlas/ nesouhlas Dulezitost

O R, N W b 01 OO N

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Podle grafu vidime, Ze se odpovédi respondentd u tohoto vyroku hodné li§i. Pé&t
respondentll s ovlivnénim pracovniho nadsSeni spiSe nebo zcela souhlasi a sedm
respondentl s vyrokem spiSe nebo zcela souhlasi. Nejvyssi pocet respondentt, tedy Sest,
oznacilo, Ze s otazkou ani nesouhlasi ani souhlasi. Stejné¢ tak se objevuji 1 neutralni
odpovédi ohledn¢ dulezitosti. Na druhou stranku je ovliviiovani pracovniho nadSeni
prostiednictvim dobré povésti spolecnosti pro celkem Sest respondentii spise nebo zcela

nedulezity a dva respondenti s vyrokem nesouhlasi.

Podle grafu mizeme konstatovat, ze ovliviitovani pracovniho nadseni vic¢i dobré povésti
spolecnosti je pro nékoho dileZité a souhlasi s vyrokem a pro nékteré naopak neni. CoZ
znamend, Ze pro né€které pracovniky tedy neni dlleZitd povést spolecnosti, ve které

pracuji.
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15.2.5 Organizace a komunikace

Tabulka ¢. 5: Organizace a komunikace

Primérné hodnoty
Organizace a komunikace Souhlas/
DiileZitost

nesouhlas
Mam moznost vybéru pracovni smény. 4,00 3,73
Vysvétleni a zadani mych pracovnich tkold je srozumitelné. 3,93 3,87
Mohu se podilet na budoucim hospodareni podniku. 3,53 3,27
Pro uspéch restaurace jsem ochoten udélat néco na vic. 3,67 3,67

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

U vyroku moZnost volby pracovni smény respondenti jednoznacné oznacili odpovéd
spiSe souhlasim. Nepatrné niz§i primérnd hodnota, ale stale v blizkosti odpovédi spise
souhlasim, ma druhy faktor tabulky. Nejnizsi hodnotu, na hranici odpovédi ani souhlasim/

ani nesouhlasim a spiSe souhlasim, ziskal faktor, zda se pracovnici mohou podilet na

vwr

r

odpovéd’ dulezitosti, ma taktéz teti vyrok tabulky. Naopak nejvyssi primérna hodnota
byla naméfena u faktoru srozumitelnych pracovnich ukold. U ostatnich vyrokd jsou
primérné hodnoty nepatrné€ nizsi nez u vytoku s nevyssi hodnotou. Shodou okolnosti
otazka, zda pro Gspéch restaurace jsou pracovnici ochotni udélat néco na vic, maji stejnou

prumérnou hodnotu souhlasu a dtlezZitosti.

Otazka ¢. 15: Mam moznost vybéru pracovni smény.

Graf ¢. 21: Mam moznosti vybéru pracovni smeény

Méam mozZnost vybéru pracovni smény.
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017
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Jedenact respondentii uvedlo, Ze s moznosti vybéru pracovni smény spise souhlasi a dalsi
dva respondenti s vyrokem zcela souhlasi. Z nich sedm respondentd oznacilo, ze vybér
pracovni smény je pro né diilezity a pro jednoho respondenta je spise dulezity. Pro tii
respondenty neni vyrok diilezity ani nedtlezity. SpiSe nedtlezité je moznost vybéru

pracovni smény pro Ctyfi respondenty a jeden z nich s vyrokem spise nesouhlasi.

MozZnosti vybéru pracovni smény miize byt pro nékteré pracovniky dilezitym faktorem,
napi. z divodu, ze ma pracovnik rodinu a chce sni travit vice ¢asu. Naopak jsou

pracovnici, kterym je jedno jakou sménu dostanou ¢i jakou si mohou vybrat.

Otazka &. 16: Vysvétleni a zadani mych pracovnich ukolu je srozumitelné.

Graf ¢. 22: Vysvétleni a zadani mych pracovnich ukolt je srozumitelné

Vysvétleni a zadani mych pracovnich ukolt je

srozumitelné.
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Nejvyssi pocet respondentli s vyrokem srozumitelného zadani a vysvétleni pracovnich
tikoli spiSe nebo zcela souhlasi a je pro né spise nebo zcela vyrok dilezity. Ctyii
respondenti maji neutralni postoj k otazce ohledné dilezitosti a tfi z nich s faktorem ani
souhlasi ani nesouhlasi. Podle grafu se objevuje 1 jeden respondent, ktery se
srozumitelnym zadénim pracovnich kol spiSe nesouhlasi a pro dva respondenty je

vyrok spiSe nedllezity.
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Otazka ¢. 17: Mohu se podilet na budoucim hospodaieni podniku.

Graf ¢. 23: Mohu se podilet na budoucim hospodatreni podniku

Mohu se podilet na budoucim hospodateni podniku.
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Sedm respondentii S moznosti podileni se na budoucim hospodatfeni podniku spiSe
souhlasi a pro Sest respondenttl je tento vyrok spiSe dilezity. Dva respondenti uvedli, ze
S podilenim na budoucim hospodaieni podniku zcela souhlasi a stejny pocet odpovedi
bylo uvedeno i v ohledu dilezitosti tohoto vyroku. Po tfech odpovédi byl oznacen i
neutralni postoj k této otdzce a stejnym poctem byla oznacena odpoved’ spise nesouhlasi.
Objevuji se zde i Ctyii respondenti, pro které je podileni na budoucim hospodareni spise

nebo zcela nedulezité.

Otazka &. 18: Pro uspéch restaurace jsem ochoten udélat néco na vic.

Graf ¢. 24: Pro uspéch restaurace jsem ochoten udélat néco na vic

Pro uspéch restaurace jsem ochoten udélat néco na vic.
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017
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U tohoto vyroku jsou podle grafu odpovédi souhlasu a dilezitosti naprosto vyrovnané.
Dva respondenti uvedli, Ze spiSe nesouhlasi s vyrokem, zda jsou ochotni ud€lat néco na
vic pro uspéch restaurace a zaroven je pro né vyrok spise nedtlezity. Ctyfi respondenti
oznacili nestrannou odpovéd’ souhlasu a diilezitosti faktoru. Nejvyssi pocet respondenta
odpovédélo, Ze s vyrokem spiSe souhlasi a je pro né spise dilezity. Zbytek respondentti

s otazkou naprosto souhlasi a je pro n¢ velmi dilezitym faktorem.

Zde mohu uvést, ze vysledky Setfeni tohoto vyroku jsou pfevazné uspokojivé. Je dilezité,
aby pracovnici byli ochotni ud€lat néco na vic pro spolecnost, ve které pracuji. Jelikoz ti
pracovnici, ktefi ochotni nejsou nebo nechtéji byt, nemusi prosperovat spolecnosti ani

ostatnim zaméstnancom.

15.2.6 Pracovni prostredi

Tabulka ¢. 6: Pracovni prostiedi

Priumérné hodnoty
Pracovni prostiedi Souhlas/
DiileZitost

nesouhlas
Pracovni prostfedi na mé ptsobi ptijemnym dojmem. 3,73 3,67
Mam k dispozici veskeré vybaveni a nastroje pro vykonavani

3,93 3,87

své prace.

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

V posledni skupiné na téma pracovni prostfedi se objevuji dva vyroky na téma, jak na
pracovniky plisobi pracovni prostiedi a zda maji vSe potfebné pro vykonani své prace.
Hodnoty obou vyroku a obou odpovédi tykajici se souhlasu a dillezitosti, jsou velmi

priblizné. Vsechny hodnoty se ptiblizuji spiSe odpovédi souhlasu a dilezitosti.
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Otazka &: 19: Pracovni prostfedi na mé pusobi pfijemnym dojmem.

Graf ¢. 25: Pracovni prostfedi na mé plsobi pfijemnym dojmem

Pracovni prostiedi na mé ptsobi piijemnym dojmem.
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Z grafu . 25 lze vycist, Ze respondenti pfevazné s vyrokem souhlasi a je pro n¢ néjakym
zpusobem dilezity. Znovu se zde objevuji 1 respondenti, u kterych se da fict, Ze jim na
daném vyroku jaksi nezalezi. Dva respondenti spiSe nesouhlasi stim, Ze pracuji

Vv piijemnym pracovnim prostiedi. Pro tfi respondenty je vyrok spisSe nedulezity.

Lze uvést, Ze vétSina pracovnikll je s prostiedim, ve kterém pracuji spiSe nebo zcela
spokojend. Zaméfila bych se spiSe na ty, ktefi spokojeni n€jakym zplisobem nejsou nebo
k vyroku maji neutralni postoj. Protoze pracovni prostiedi je jednim faktord ke zvyseni

motivace pracovnikl v podniku.

Otazka ¢. 20: Mam k dispozici veSkeré vybaveni a néstroje pro vykonavani své prace.

Graf ¢. 26: Mam k dispozici veskeré vybaveni a nastroje pro vykonavani své prace

Maém k dispozici veSkeré vybaveni a nastroje pro
vykonavani své prace.
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Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Deset respondentti s vyrokem spiSe nebo zcela souhlasi a pro devét z nich je vyrok spise
nebo zcela dilleZity. Ctyfi respondenti se k vybaveni a nastroji pro vykonavani své prace
stavi neutralné. Stejné tak pro pét respondentii neni vyrok ani diilezity ani nedtlezity.
Objevuje se jeden respondent, ktery S vyrokem spiSe nesouhlasi a pro kterého je vyrok
spise nedulezity.

Dostate¢né vybaveni pro vykonani prace pracovnikil je samoziejmosti, ovSem se objevuji

1 pracovnici, kterym stavajici vybaveni a néstroje nestaci a pro které je vybaveni spiSe

nedilezitym faktorem.

16 Hodnoceni vysledkii dotazniku
Hodnoceni vysledkl dotazniku bylo provedenou souhrnnou tabulkou, kde z primérnych
hodnot jednotlivych vyrokii byla vypoctena celkovd hodnota souhlasu a dilezitosti

s danymi vyroky.

Tabulka €. 7: Souhrnna hodnoceni vsech vyrokt

Priamérné hodnoty
Jednotlivé vyrok
ednotlivé vyroky Souhlas/ DileFitost
nesouhlas
Odmeénovani je ze strany mych pracovnich vykonl
A 3,87 3,8
spravedlivé.
V nasi restauraci se odménovani pracovnikti hodnoti dle
, . 3,93 3,8
vykonu préce.
Libi se mi odmény ve formé zaméstnaneckych vyhod. 3,67 3,13
Vim, jakym zplisobem je stanoveno mé mzdové
. 3,73 3
ohodnoceni.
Moje prace umoznuje vlastni rozhodovani. 4,13 3,67
Mam moznost rozvijet své pracovni schopnosti a
. ¥ , R 3,87 3,6
dovednosti (napf. pomoci kurzil)
Mohu se podilet na urceni ¢asu pro vykonani daného 3,87 3.67
ukolu.
Jsem podnécovan(a) k vyvijeni vlastni iniciativy. 3,6 3,2
Muj vztah s vedoucim pracovnikem je pozitivni. 4,07 3,67
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Muyj nadiizeny ma dostateCnou autoritu na pracovisti. 3,8 3,67
Dqst.ane se mi urcitého uznani za dobfe odvedenou 3,93 3,67
praci.
Prevazuje pratelskd az rodinna atmosféra mezi
. 3,73 34

pracovniky.
Atmosféra na pracovisti ovliviiuje mtij pracovni vykon. 3,8 34
Mg¢ pracovni nadseni ovliviiuje dobrad povést spolecnosti. 3,6 2,87
Mam moznost vybéru pracovni smény. 4 3,73
Vysvetllem a zadani mych pracovnich ukold je 3,93 3,87
srozumitelné.
Mohu se podilet na budoucim hospodateni podniku. 3,53 3,27
Pro uspéch restaurace jsem ochoten udélat néco na vic. 3,67 3,67
Pracovni prostfedi na mé ptsobi ptijemnym dojmem. 3,73 3,67
Mam k dispozici veskeré vybaveni a nastroje pro

PP 3,93 3,87
vykonévani své prace.
CELKOVE PRUMERNE HODNOTY 3,8195 3,5315

Zdroj: vlastni zpracovani 2017

Z celkovych vysledkii dotazniku vyplyva, Ze pracovnici spiSe souhlasily s uvedenymi
vyroky v tabulce. Co se tyce celkovych primérnych hodnot dilezitosti, ty jsou na hranici

mezi odpovéd’'mi spise dilezity a ani dilezity/ ani neduilezity.

Pramérné hodnoty v oblasti souhlasu a nesouhlasu neklesly pod hodnotu tii a pil, coz
znamena, ze se hodnoty nepohybuji v negativni ¢ast odpovedi. Dost Casto respondenti
oznacili neutrdlni odpovéd’, tady Ze ani nesouhlasi/ ani souhlasi. Coz miize vést k tomu,
ze respondenti nemaji zajem se podilet na zlepSeni své motivace a berou své zaméestnani
pouze jako nastroj k vydélku penéz. Respondenti nejlépe hodnotili vyrok tykajici se
vybéru pracovni smeény, vztahu s vedoucim pracovnikem a moznosti vlastniho
rozhodovani. Tyto hodnoty se pohybuji nad primérem ctyfi, tudiz odpovéd spise
budouciho hospodaieni podniku, zda jsou pracovnici podnécovany a zda pracovniky

ovliviiuje dobra povést spolecnosti.
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Na druhé stran¢ se nejvyssi primérné hodnoty v oblasti dilezitosti (hodnota nad 3,8)
objevuji u vyrokli odménovani pracovniki, u srozumitelného zadani pracovnich ukoll a
veskeré vybavenosti pro vykonavani prace. Nejméné respondenti hodnotili vyroky
tykajici se dobré povésti spolecnosti, stanoveni mzdového ohodnoceni, zaméstnaneckych

vyhod, podnécovani iniciativy a atmosféry na pracovisti.

Objevuji se vSak zamé&stnanci, ktefi s danymi vyroky spise nebo zcela nesouhlasi, anebo
jsou pro n¢ nedilezit¢. Na tyto odpovédi bych se zameéfila a prodiskutovala se

zaméstnanci, které dalsi vyhody by pfivitali.

Se spravedlivym odmeénovanim pracovnikil pracovnici spiSe souhlasi, coz mizeme brat

spiSe kladné. Ocividné ale pracovniki jesté néco chybi.

Dobry vztah s podfizenym a dostatecnd autorita je pro spole¢nost velmi dilezitd. Dle
vysledkt hodnoceni dotaznikového Setfeni je tento vztah velmi kladny. To znamena, Ze

u vztahu mezi pracovniky a nadiizenymi nemusime nic zlepSovat.

17 Navrhy a doporuceni
Prestoze z dotaznikového Setfeni bylo vyhodnoceno, Ze ve spolecnosti je motivace
pracovniki kladn€ vyhodnocena, objevuji se i1 nékteré nedostatky. Konkrétné se

zamétime na negativni odpovédi a nésledné bude doporuceno feSeni na jejich odstranéni.

Tato kapitola prezentuje navrhy v oblasti motivovani pracovniktl v podniku. Jak jiz bylo
feSeno, motivace pusobi na kazdého pracovnika jinou formou. Ne&kteti vyZaduji

individualni pfistup pii vytvofeni motivace.

17.1 Odménovani

Pfi hodnoceni vyroku odménovani pracovnikt dle vykonu prace a zptisobu mzdového
ohodnoceni, oznacila jedna tfetina respondentii neutrdlni odpovéd’ ohledné souhlasu.
Miuzeme predpokladat, ze tito respondenti maji mozny pocit, ze nejsou hodnoceni stejné
jako ostatni nebo o zptisobu svého hodnoceni ani nevi. Navrhuji vytvofit jakési tabulkové
hodnoceni, které bude obsahovat miru vykonu prace a vysi jejiho ohodnoceni, a ktera by
byla k nahlédnuti v kancelaii provozni restaurace. Tabulka by byla prodiskutovan na
tydenni schiizce a bylo by vysvétleno, ze kone¢nd odména se mtize liSit v zavislosti na

pracovnim postu a délky piisobeni ve spolecnosti.
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Stejny pocet pracovnikli hodnoti vyrok ohledné zaméstnaneckych vyhod, kde se objevuje
i negativni reakce. Zhodnotila bych, zda spole¢nosti nabizené benefity jsou pro vsechny
pracovniky vyhodné. Ne kazdy totiz povazuje naptiklad piispévek na penzijni ptipojisténi
nebo ziskani Flexi pastu za benefit. SpoleCnost by proto méla zvazit, zda nezavést do
benefitu stravenky. Co se tyce dulezitosti, odpovédi byly riznorodé. Projednala bych
znovu na tydenni schiizce konkrétni zaméstnanecké vyhody a ocekavala zpétnou vazbu

od pracovnikii.

Zvazila bych odménu za praci o vikendu nebo svatcich. Myslim si, Ze né¢jaky den volna
na vic zaméstnanci také oceni. Dale bych zkusila zavést tzv. Sickday (den kdy
zaméstnanec nemusi uvadét divod nepfitomnosti, jen se pfedem omluvi nadfizenému).
Nékdy se stane, Ze ¢lov€k nemd ndladu na Zadné aktivity, proto je Sickday idealnim

feSenim. Zavedla bych ho s maximalnim pouzitim dvakrat do roka.

17.2 Obsah prace a seberealizace

V dotaznikové Setfeni této oblasti jsou odpovédi taktéZ rtiznorodé. Prevaznd vétSina
s vyrokem rozvijeni svych pracovnich schopnosti a dovednosti souhlasi a je pro né¢ vyrok
dilezity. OvSem znovu jedna tfetina ma neutrdlni nazor a jeden respondent s vyrokem
spiSe nesouhlasi. Tyto odpovédi mohly nastat, v ptipad¢ hodnoceni respondentii na pozici
brigadnik. Brigadnici totiZ nemaji moznost u€astnit se soutézi nebo jinych kurza. Jelikoz
rozumim tomu, ze pro brigddniky to neni upln¢ potifebné, navrhovala bych kratké zauceni
vSech brigadnikll najednou od nejlepSiho pracovnikli ve spolecnosti. Co se tyce vyroku
podnécovani vlastni iniciativy, snazila bych se dat zaméstnancim ur€ity prostor na vlastni
tfeSeni jejich situaci. V pfipadé, Ze by jejich feSeni byla nespravna, poradila bych ji lepsi

postoj k feseni dané situace.

17.3 Povzbuzovani pracovniki
Nad timto bych se pozastavila a zapfemyslela, zda pracovnikiim sta¢i pouhé uznani.

Misto tstni pochvaly bych spiSe navrhovala mensi finanéni odménu.

17.4 Atmosféra na pracovisti

Celkové pievazuje mirn€ negativni atmosféra mezi n€kterymi pracovniky. Pro odstranéni

téchto negativnich vlivli, navrhuji uspotfaddavat vice spole¢nych akci, napiiklad vylety
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zaméfené na gastronomii. Zvolil bych otevienou komunikaci ze strany nadfizenych,
vedenou nejlépe nekde v soukromi a vyslechnout si postoj pracovnika k této situaci. Dalsi
negativni ¢i neutralni postoje byly v ohledu dobré povésti spolecnosti. Je dilezité, aby
pracovnici védéli, ze pokud si spolecnost neudrzi dobrou povést, znamena to, ze do
restaurace prestanou chodit zékaznici, snizi se tak zisk restaurace a mtize nastat i situace

propousténi zaméstnanctl.

17.5 Organizace a komunikace

V oblasti budouciho hospodateni podniku, bych se nebala vice diskutovat o strategiich
nebo budoucich planech se svymi podfizenymi. Otevie se tak prostor pro nazor ze strany
pracovnik a zjisti se, Ze navrzené budouci plany jsou idedlni pouze pro nadtizené a nikoli
pro podfizené pracovniky. U vyroku, zda jsou pracovnici ochotni udé€lat néco na vic pro
uspéch restaurace, navrhuji stejné fesSeni, jako u vyroku dobré povésti v predchozi

kapitole.
Celkové reseni oblasti

Navrhla bych piatelské posezeni formou schiizky ,,TYKOS®, na které¢ by se projednaval
nejen uspéch z celého tyden ohledné trzeb a vykonu prace, ale také projednat mozné
benefity, dovolené, spokojenost aj. stimulaéni prostiedky pro zaméstnance. Zaroven
vymezit prostor i pro pfipadné navrhy nebo ndzory podiizenych. Konflikty bych feSila
spise ve forme rozhovoru 1:1 a poté bych volali dalsi postup k vytfeSeni daného problému.
V komunikaci je dtlezita zpétna vazba a je zde prostor pro pozitivni i negativni nazory ¢i
navrhy. Vysvétlit napft., ze pti odménovani pracovnikt by mél byt bran ohled hlavné na
pracovni vykon a né€kterym pracovnikil objasnit dal$i zplsob jejich mzdového

ohodnoceni.

Nezapomenout na to, Ze se nadiizeni musi najit optimalni feSeni pro obé€ strany. Pfehnané
naroky zaméstnance se musi velmi dobie promyslet. Pokuste se vymyslet kompromis pro
obé¢ strany, pokud i tak nebude pracovnik spokojeny a neni zna¢nym piinosem pro podnik,

ukoncila bych s nim pracovni pomér.

Pokud ptijde pracovnik s ndvrhem na vyssi plat, vyslechnéte ho. Poté feknéte sviij nazor.
A pokud mu konkurence nabizi vyssi platové ohodnoceni a Vam na tomto pracovnikovi

zalezi, zvazila bych nabidnout stejné nebo vyssi platové moznosti.
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Dobrou motivaci je jiz zminovany ,,tajny host*. Urcité bych necekala na to az ptijde, ale
vymyslela néco podobného. Nebat se sledovat pracovnika na pracovisti, zda odvadi svou
praci peclivé, nasledné vznést dotaz zdkaznikovi, zda byl se sluzbami pracovnika
spokojena poté pracovnika vyhodnotit. V piipadé zjisténi né&jakych chyb, v klidu a v
soukromi projednat se zaméstnancem, co by mél vylepsit, pfipadné jaké chyby musi

odstranit.

Je tfeba dbat na spravné chovani obsluhy na place. Pravé tato obsluha ovlivituje vysi zisku
restaurace. Je dobré pfi tydenni koordina¢ni schlizce stdle vytvaret statistiky
zameéstnancl. Dilezité je i povzbuzovani pracovnikil, nebat se je pochvalit a zaroven

odménit za dobie odvedenou praci.

18 Zavér

The PUB Franchising s.r.o. je mlada dynamicka spole¢nost zabyvajici se Sifenim
konceptu The PUB - Pilsner Unique Bar. Prostfednictvim tohoto konceptu je budovan
fetézec pivnich bari a restauraci. The PUB-Pilsner Unique Bar je gastronomicky koncept
restauraci. Hlavnim tkolem konceptu je vytvofrit silnou znacku reprezentujici fetézec
restauraci. Prvni restauraci v Praze se stala restaurace The PUB Praha 2, na kterou jsem
se zamé&fila v bakalafské praci. Restaurace vznikla v roce 2007 a letos oslavi 10 let od

zalozeni.

Bakalatska prace se zabyva motivovani pracovnikl v jiZ zminéné spole¢nosti. Zamétuje
se na tematické okruhy v oblasti motivace pracovnikli v organizaci. Cilem prace bylo
popsat a analyzovat soucasné motivovani pracovniki a zjistit, s jakymi oblastmi jsou
pracovnici souhlasi a jaké jsou pro né¢ dulezité. Poté nasleduji doporucena opatieni pro

zlepSeni motivace pracovnikd.

Prace obsahuje teoretickou a praktickou cast. Teoretickd ¢ast obsahuje zakladni pojmy
ohledné motivace, sepsané pomoci literatury. SlouZzi jako pomiicka pro ¢ast praktickou.
Po teoretické casti nasleduje cast prakticka, kterd byla vytvofena pomoci informaci
ziskanych prostfednictvim rozhovoru s jednim z majitelti spole¢nosti. Cast je zaméfena
na analyzu motivovani pracovnikli, kde pro ziskani informaci byl pouzit dotaznikovy
prizkum. Dotaznikovy prizkum byl pfedan zaméstnanciim V papirové formé a pomoci

tabulky v aplikace Excel vyhodnocen.
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Prizkum ukazal silné stranky spolecnosti v n¢kterych oblastech. Jakou silnou stranku lze
povazovat dobry vztah s nadfizenym, spokojenost s pracovnim prostfedim nebo moznost
vybéru pracovni smény. Naopak néktefi jedinci by uvitali jiné odmény ¢i benefity. Slabou

strankou by se ve spole¢nosti mohla nazvat atmosféra mezi pracovniky.

Celkovou situaci v podniku hodnotim velmi kladné. Zaméstnanci jsou obecné spiSe
spokojeni, a to umoznuje podniku prosperovat na ur¢ité urovni. Ale diky silné konkurenci
restauraci v okoli by se mél kazdy podnik snazit si udrzet své zaméstnance i1 zakazniky.
A zékazniky si restaurace ziskaji nejen dobrym jidlem a pitim, ale i pfistupem
zameéstnancl. Na zavéer je tfeba dodat, ze firma ma urcity dostatek motivacnich nastroju,

kde nékteré z nich by bylo vhodné zlepsit.
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Priloha A:

r~

Scénar rozhovoru s vedenim firmy

1. Urceni terminu a mista, kde se rozhovor uskutecni.

2. Seznameni dotazovanych osob se zamérem a piibliznou délkou rozhovoru.

3. Predstaveni jednotlivych ¢asti a struktury rozhovoru.

Zakladni informace o spole¢nosti.

Otazky tykajici se zaméstnancu spolecnosti.
Dodavatelé spole¢nosti.

Mistni konkurence.

Finan¢ni analyza.

Problémy v podniku.

Dosavadni motivace zaméstnancu.

Vize spolecnosti.

4. Misto pro dopliujici otazky obou stran.

5. Podékovani a ukonceni rozhovoru.
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Priloha B:

Dotaznik

Vazeni zaméstnanci restaurace The PUB Praha 2,

Jsem studentka Fakulty ekonomické Zapadoceské univerzity v Plzni a obracim se na
Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku. Dotaznik slouzi k zjisténi informaci ohledné
motivace na pracovisti z pohledu zaméstnanct. Nasledné odpovédi budou vyhodnoceny
a navrzeny piipadna Setieni. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budete mit

k dispozici u svych nadiizenych.

Pokyny k vypliovani:

Kazda otazka ma dvé urovné odpovédi. Prvni Groven vyjadiuje, jestli s danou
skutecnosti souhlasite. Ve druhé trovni oznacte stupen dilezitosti, jakou pro Vas dana
skute¢nost predstavuje.

Ve sloupci souhlas/nesouhlas, jsou hodnoty stupnice 1 — 5 nasledujici:
1 - nesouhlasim

2 - spiSe nesouhlasim

3 - ani nesouhlasim, ani souhlasim

4 - spise souhlasim

5 - souhlasim

Ve sloupci dulezitost, jsou hodnoty stupnice 1 — 5 nasledujici:
1 - nedtlezité

2 - spiSe nedulezité

3 - ani dulezité, ani nedilezité

4 - spiSe dilezité

5 - dulezité

Pfedem Vam dekuji za spolupraci.

Zuzana Kuzelkova

Jste muz nebo Zena?
O Muz
0 Zena

Na jaké pozici pracujete?
O Barman(ka)
O Kuchat(ka)
O Brigadnik(ce)
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O Provozni
0O Majitel(ka)

Jak dlouho vykonavate pracovni ¢innost v této restauraci?
O 1 rok a méné

0O 2-—3roky
O 4-5Ilet
O 6 letavice

Pod kazdou otazkou mate prostor pro Vas nézor a ptipadné navrhy.

Odménovani Souhlas/ Nesouhlas | Dulezitost

Odmeénovanti je ze strany mych
pracovnich vykont spravedlivé.

V nasi restauraci se odménovani
pracovnikl hodnoti dle vykonu | 1 2 3 |4 |5 1 2 3 |4
prace.

Libi se mi odmény ve formé
zameéstnaneckych vyhod.

Vim, jakym zptisobem je
stanoveno mé mzdové 1 2 3 4 5 1 2 3 4
ohodnoceni.

Chybi Vam néjaké dalsi benefity ke zvySeni motivace ve firme?

Obsah prace a Souhlas/ Nesouhlas | Dilezitost
seberealizace

Moje prace umoziuje vlastni
rozhodovani.

Mam moznost rozvijet své
pracovni schopnosti a 1 |2 |3 |4 |5 1 |2 |3 |4
dovednosti (napi. pomoci kurzit)

Mohu se podilet na uréeni Casu
pro vykonani daného tkolu.

Jsem podnécovan(a) k vyvijeni
vlastni iniciativy.
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Jaké dalsi nastroje byste navrhli pro rozvijeni svych schopnosti a dovednosti?

Povzbuzovani pracovniki | Souhlas/ Nesouhlas | Dulezitost
a vedouci pracovnik

Muyj vztah s vedoucim
pracovnikem je pozitivni.

M1yj nadfizeny mé dostatecnou
autoritu na pracovisti.

Dostane se mi urcitého uznani za
dobte odvedenou praci.

Atmosféra na pracovisti Souhlas/ Nesouhlas | Dilezitost

Ptevazuje pratelska az rodinna
atmosféra mezi pracovniky.

Atmosféra na pracovisti
ovliviiuje miij pracovni vykon.

M¢ pracovni nadSeni ovliviiuje
dobra povést spolecnosti.

Resite konflikty na svém pracovisti? Pokud ano, napiste, jak je fesite.

Organizace a komunikace | Souhlas/ Nesouhlas | DilezZitost

Mam moznost vybéru pracovni
smeny.

Vysvétleni a zadani mych
pracovnich ukolt je 1 |2 |3 |4 |5 1 |2 |3 |4
srozumitelné.

Mohu se podilet na budoucim

hospodateni podniku.
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Pro tGspéch restaurace jsem
ochoten ud¢lat néco na vic.

Je pro Vas dulezita zpétna vazba od nadtizeného?

Pracovni prostiedi Souhlas/ Nesouhlas | Dulezitost

Pracovni prostedi na mé pisobi
pfijemnym dojmem.

Mam k dispozici veskeré
vybaveni a nastroje pro 1 2 3 |4 |5 1 2 3 |4
vykonavani své prace.
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Abstrakt

KUZELKOVA, Zuzana. Motivace zaméstnancu v podniku. Cheb, 2017. 78 s..

Bakalatska prace. ZapadocCeska univerzita. Fakulta ekonomicka.

Klicova slova: motivace, motiv, stimul, stimulace

Bakalatska prace se zabyva problematikou motivovani zaméstnanci v podniku The PUB
Praha 2. Cilem prace je analyzovat souhlas a dulezitost s vyroky tykajici se stimula¢nich
prostiedkli a navrhnout feSeni pro zlepSeni motivace pracovnikli. Teoreticka cCast
obsahuje zakladni pojmy vztahujici se k motivaci pracovnikii. Vénuje se obzvlast’ stimulu
a stimulac¢nich prostredkti, motivace jako takové a vykonu. Navazujici na teoretickou ¢ast
je cast praktickd. V ni je charakterizovana vybrand spoleCnost spolecné s jejimi
zameéstnanci, je predstavena finan¢ni analyza podniku a rozepsany konkrétni stimula¢ni
prostiedky, které spolecnost nabizi. Dale se soustfed’uje na analyzu motivace, vytvorenou
pomoci dotazniku. Po vyplnéni dotazniku nasleduje vyhodnoceni a navrhy opatfeni na

zlepsenti situace ve spolecnosti.
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Abstract
KUZELKOVA, Zuzana. Motivation of employees in the organization. Cheb, 2017. 74 s..

Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty of Economics.
Key words: motivation, motive, stimulus, stumulation

This Bachelor Thesis engages with the issue of employees’ motivation in The PUB Praha
2 Company. Main goal of this Thesis is to analyse an agreement and an importance with
statements relating to stimulative resources and to propose a solutions for improvement
the employees’ motivation. Theoretical part contains fundamental terms which are related
to the employee motivation. It dedicates especially to a stimul and stimulative resources,
an accomplishment and the motivation. Following on the theoretical part is a practical
part. In this part a chosen society is characterized together with its employees, also a
financial analysis of the company is introduced and particular stimulative resources,
which the company offers, are advertised. Furthermore, it focuses on an analysis of
motivation, which was created using a questionnaire. After completing the questionnaire,

the evaluation and concepts of arrangement to improve a situation in the company.
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