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Uvod

V dneSnim konkuren¢nim prostfedi je nezbytné, aby organizace vénovaly pozornost
motivovani svych zaméstnanci. Motivace neni jen o hmotnych odménach, je dulezité
analyzovat, co je pro pracovniky motivujici a implementovat ten spravny motivacni

program, vybrat vhodné prosttedky motivace. Vyuzivani vhodnych motiva¢nich nastroji

vvvvvvvvvvvv

Tématem této bakalaiské prace je motivace zaméstnancl ve zvolené organizaci. Zvolena
organizace je VESTAR GROUP a. s., ktera ma vysokou fluktuaci zamé&stnanct Vv useku

recepce, ktery je vzhledem k zaméteni organizace stézejni.

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat a zhodnotit motivaci zaméstnanct
Vv useku recepce a na zdklad€ vystupl analyzy poskytnout navrhy na zlepSeni dosavadni

motivace.

Prace je ¢lenéna na dvé Casti, Cast teoretickou a praktickou. Teoretické Cast se sklada ze
Ctyt kapitol. Prvni kapitola je vénovana pojmu motivace a dal§im souvisejicim pojmam.
Druha kapitola popisuje teorie motivace. Obsahem tieti kapitoly je motivace a jeji vztah
k pracovnimu vykonu. Ctvrta a zaroveii posledni kapitola teoretické &asti je orientovana na
motivacni program organizace a jeho tvorbu. Uvedené kapitoly jsou zpracovany na zakladé

studia odborné literatury.

Pata kapitola je Givodni kapitolou praktické Casti a predstavuje zvolenou organizaci
VESTAR GROUP a. s., spolu se zakladnimi tdaji. Sesta kapitola obsahuje analyzu
motivace pracovnikii v useku recepce. Analyza je provedena na zakladé dotaznikového
Setfeni a rozhovorti S vedoucimi pracovniky recepce. Posledni kapitola prezentuje navrhy

pro zlepSeni soucasného systému motivovani pracovniki recepce.



1. Motivace

Motivace ma ptivod v latinském slové, jez je prekladano jako pohyb, pohybovati ¢i hybati.
(movere). S timto souvisi samotny vyznam motivace, ktery je zalozen na pohybu uréitym
smérem. Konkrétné se jednd o vnitini hybnou silu, kterd nas povzbudi v ur¢itém chovani,

jez by mélo vést k dosazeni nami pozadovaného cile. (Armstrong, Taylor 2015)

Motivace je chédpana jako zakladni osobnostni substruktura a diky jejimu vyznamu
a pomérn¢ vysoké promeénlivosti je jednou =z nejzajimavéjSich a zaroven
nejkomplikovangj$i dimenzi osobnosti. (Bedrnova a kol. 2012)

Motivace souvisi s faktory, které nas nuti chovat se danym zplisobem a sestava

zZ nasledujicich tii slozek: (Arnold a kol. 2005)
— Smér: co se clovek snazi udelat.
—  Usili (intenzita): jak silné je jeho snaZeni.
— Pretrvavani (vytrvalost, stalost, perzistence): jak dlouho se o to doty¢ny snazi.

Motivace orientuje jedince uréitym smérem a zaroven ho odvadi od sméru jinych. Je to
pozorovatelné na vyjadieni preferenci clovéka pro danou ¢innost a zaroven na zavrhnuti

jinych ¢innosti z diivodu jejich neatraktivnosti.

Usili je charakterizovano silou motivace. Jedinec vynalozi tak velké mnoZstvi energie, jak
je silna jeho motivace. Tzn. ¢im je jedinec motivovangj$i, tim veétsi Usili vynalozi na
dosazeni svého vytyceného cile.

Stalost se projevuje ve vytrvalosti motivovaného jedince pokrafovat i pies prekazky za
svym cilem. (Jermai a kol. 2014)

»dmyslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pfistupu k néCemu — Casto

k n¢jakému vykonu ¢i typu chovani.” (Plaminek 2007, s. 16)



1.1 Zakladni pojmy
Dulezité pojmy, které souvisi s motivaci, jsou: motiv, stimulace a stimul.
Motiv

Jedna se o vnitini popud, ktery aktivuje Clovéka k ur¢itému chovani ¢i jednéni. Motiv
ovlivni prozivani Clovéka a cinnosti doddvad smér, intenzitu, perzistenci a celkovy
psychologicky smysl. Ovsem, jak jiz bylo fe¢eno, motivace je velmi komplikovany jev
a to 1 diky tomu, ze v psychice ¢lovéka nepusobi jen jeden motiv, ale celd fada motivi.
Tyto motivy mohou mit stejny ¢i zcela opany smér a téz shodnou ¢i odlisSnou intenzitu.
Kdezto motivy se stejnym smérem a intenzitou se vzajemné posiluji, tak motivy opacné
pusobici se vzajemné narusuji a tim dokonce mohou snizit motivovanou ¢innost. (Bedrnova

a kol. 2012)

Motivy miZeme Clenit na cilové a instrumentalni. Cilové motivy maji jasn€ vytyceny cil
a vedou jednani ¢lovéka pozadovanym smérem, dokud nedosdhnou pravé pozadovaného
cile. Za to instrumentalni motivy nemaji jasn¢ definovany cil, ovSsem vedou zdjem ¢lovéka

o ur¢itou oblast (napf. uméni). (Jermaf a kol. 2014)
Stimulace

Stimulaci se rozumi pisobeni na lidskou psychiku z vnéjSku (nejcastéji aktivnim jednanim
Cloveka). V dasledku toho dochazi ke zménam psychickych procest a tim ke zménam
¢innosti. Stimulace se vyskytuje v mnoha forméach. OvSem vSechny formy stimulace mayji
jeden spolecny znak a to, Ze se jedna o ovlivilovani lidské Cinnosti aktivnimi vnéj$imi
zéasahy, které smétuji ke zmeéné psychologickych procest a nasledné ke zméné motivace.

(Bedrnova a kol. 2012)
Stimul

Stimulem se poté oznacuje kazdy podmét, ktery vyvola urcité zmény v motivaci ¢lovéeka.
Stimuly se dale rozliSuji na impulsy a incentivy. V pifipadé impulst se jedna o endogenni
(vnitini) podnéty, které signalizuji ur€itou zménu v téle ¢lovéka. Jedna se o podnéty jako
napf. bolest zubti, inava, nervozita, které mohou zapficinit to, Ze se ¢loveék rozhodne jednat
ur¢itym zpusobem. Exogenni (vnéjsi) podnéty pak nazyvame incentivy, které se vrozené
¢1 naucen¢ vztahuji pravé k impulsim. Jedna se pak napf. o nabidku pracovniho ristu

v piipadé docileni pozadovaného pracovniho vykonu. (Bedrnova a kol. 2012)



1.2 Typy motivace

Samotna motivace se pak ¢leni na vnitini a vnéjs$i. Vnitini motivace souvisi s tim, Ze lidé
mayji potfebu pozitivniho sebehodnoceni. Vnitini motivace vychazi ze skutecnosti, ze lidé
maji potfebu ziskat uznani, ziskavat praci nové zkuSenosti, byt respektovani svymi

spolupracovniky a mit ur¢itou miru autonomie. (Urban 2013)

Vnéjsi motivace se tyka zdjmu Cloveéka o financni a hmotné statky. Jednd se napft.
o odmény v podob¢ zvySeni mzdy, povysSeni, udéleni vyznamenani ¢i pochvaly nebo
o zaméstnanecké benefity. Do této skupiny patii vSak také tresty jako je: disciplinarni
fizeni, vyjadreni kritiky ¢i odebrani nenarokové slozky mzdy. (Armstrong, Taylor 2015)
K tomu, abychom posilili motivaci u zaméstnanct, ktefi davaji ptrednost vnéjsim faktortim,
je vhodné jasné uréit oekavané vysledky, stanovit odmény, které za dosazeni vysledki

ziskaji ¢i posilit podil vykonovych odmén. (Urban 2013)
1.3 Motivaéni profil

Motivaéni profil ¢loveka je specificka charakteristika osobnosti, ktera se v prub¢hu casu
relativné neméni. Tato charakteristika je tvofena motivacnimi tendencemi, které jsou pro
jedince pfirozené a dominantni (Razicka 1992). Motivaéni profil se vytvati spolu
S vyvojem osobnosti uz od détstvi a na jeho podobu plisobi mnoho faktor jako napft.
schopnosti ¢lovéka, jeho temperament, emoc¢ni charakteristiky, charakterové postoje ¢i
vlastnosti. Pro zaméstnavatele firem, manazery a vedouci riznych oddéleni je dulezité znat
motivacni profil svych podfizenych. V pfipadé poznani motiva¢niho profilu pracovnika je
mozné porozumét projevim jeho konani, stimulovat ho ¢i ovliviiovat jeho motivaci

zadoucim smérem v souladu s organizaci. (Bedrnova a kol. 2012)
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Motivacni profil ¢lovéka je tvofen rozmanitymi oblastmi s nejriznéjSim obsahem.
Pozorovanim a prozkoumanim téchto oblasti motivacniho profilu osobnosti je mozné

charakterizovat motivaci konkrétniho ¢loveéka. Jedna se o oblasti S nasledujicimi protip6ly:
- Zamgéfeni Se na ziskani uspéchu vs. vyvarovat se netspéchu,
- zaméfeni se na kladny vysledek vs. zaméfeni se vice na cestu k cili, jeji obsah,
- zaméfeni se na aktualni situaci vs. orientace na budoucnost,
- postupovani nezavisle na ostatnich vs. skupinové zaméfeni,
- pocinani ve vlastni prospéch vs. orientace na druhé, po¢inani v prospéch druhych,
- aktivni pfistup vs. pasivita,
- orientace na penize a materidlni hodnoty vs. zaméteni se na etické a moralni zajmy.

Tyto oblasti se povazuji za obecné platné a je mozné s jejich pomoci do urcité miry
charakterizovat motivacni profil jedince. Avsak je mozné tento vycet doplnit o dalsi oblast

a tou je:
- orientace smérem k organizaci vs. orientace smérem vn¢ organizace.

— Tato dimenze se od ostatnich 1i$i tim, Ze znézoriiuje vztah jedince ke svému
zaméstnavateli. Jeden pdl je charakteristicky pro zaméstnance, kteii se
zapojuji do podnikovych aktivit, jsou uréitym zpisobem na praci zavisli
a prace je pro n¢ neoddélitelnou soucasti zivota. Na druhém polu jedinci
vyZaduji spiSe osobni nezavislost na praci a svou podstatu vidi v jiném

socialnim prostiedi, nez v organizaci, kde pracuji. (Bedrnova a kol. 2012)
1.4 Zdroje motivace

Mezi zdroje motivace se fadi vSechny faktory, které motivaci vytvaii. Zdroji, které
podnécuji motivaci je cela fada. K zakladnim zdrojim motivace se fadi pak napf. potieby,
navyky, zajmy, hodnoty ¢i idealy. Obzvlast pro vedouci pracovniky je potieba tyto zdroje
znat, protoze je to jeden z ptedpokladi, jak efektivné fidit, ovliviiovat a plisobit na motivaci

svych podfizenych. (Bedrnova a kol. 2012)
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Potreby jako zdroj motivace

,»V psychologii (na rozdil od ekonomického vymezovani potieb) je potfeba chapana jako
clovékem pouzivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho, pro dané¢ho jedince

subjektivné vyznamného (diilezitého, potiebného).” (Bedrnova a kol. 2012, s. 244)

V momenté¢ kdy Clovék pocituje potiebu, citi ur€ité vnitini napéti, které ma potiebu

odstranit, coz se pak stava podstatou vzniku motivace.
Potieby se nejcastéji déli na: (Bedrnova a kol. 2012)
- Priméarni (fyziologické) potieby

- Spolecenské (socidlni) potieby

Obrazek 1- Schématické zndzornéni vzniku motivace k uspokojeni potieby

nedostatek . pbdstranéni nedostatku
(nadbytek) motivace (nadbytku)

na cil zamérena

tireb .
potreba cinnost

Zdroj: Bedrnova a kol., 2012
Zpracovala: Jana Reifova, 2019

Navyky jako zdroj motivace

Navyk je oznaceni pro €innost, ktera je provadéna s urcitou periodicitou a ¢asto v konkrétni
situaci. Pokud se ¢lovek ocitd ve fazi, Ci situaci, kdy mé tato ¢innost nastat, tak to v ném
vyvoléd automaticky vnitini podnét k realizaci této ¢innosti. Navyky v sobé ¢lovék muize
vytvofit sam nebo mohou vzniknout jiz vychovou jedince. (Bedrnova a kol. 2012)

Zajmy jako zdroj motivace

Z3ajmy lze chapat zkratka jako zvlastni druh motivu. ,,Zajmy jsou motivy, zdroji poznéavaci
¢innosti a soucasné i jejim produktem.* (Hyhlik, Nakone¢ny 1977, s. 322) Z4jmu je cela
fada, presngji feceno, z4jmu je tolik, kolik je ¢innosti, které jedince t&si, tzn., Ze miZeme
definovat napftiklad: technické zajmy, sportovni z4jmy, pfirodni zajmy, zajmy spolecenské

a mnoho dalsich. (Bedrnova a kol. 2012)
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Hodnoty jako zdroje motivace

V pribéhu Zivota se ¢lovek setkavd s mnohymi skuteCnostmi, které urcitym zpiisobem
vyhodnocuje. Timto zptisobem skutecnosti ziskavaji konkrétni subjektivni hodnoty a tvoii
se tzv. osobni hodnotovd mapa (hodnotovy systém). A tato hodnotova mapa ovliviiuje
konani a pocitovou stranku jedince, tim padem se stava i zdrojem motivace. Jedinec bude
vzdy daleko vice motivovan konanim s vysokou hodnotou. Podobné jako u zajmu,
hodnotou ¢lovéka miize byt ve své podstaté naprosto cokoli, je to individudlni jev. Presto
stejn¢ jako u z4jmu Ize popsat obecné¢ uznavané hodnoty a to jsou napft. zdravi, rodina,
laska, pratelstvi, svoboda, Gspéch, atd. EXistuje i typologie hodnotovych orientaci, kterou
vytvofil némecky psycholog Spranger, ktery rozdé¢lil lidi do Sesti skupin dle hodnot, které

jim jsou vlastni:
— Typ teoreticky
— Typ ekonomicky
— Typ esteticky
— Typ socidlni
— Typ politicky
— Typ nabozensky

V soucasné dob¢ by bylo vhodné tento model rozsifit jesté o typ technicky ¢i sportovni.

(Bedrnova a kol. 2012)
Idealy jako zdroj motivace

»ldedlem rozumime uritou ideovou ¢i ndzornou predstavu néceho subjektivné
zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince ptedstavuje vyznamny cil jeho
snazeni, skute¢nost o kterou usiluje.” (Bedrnova a kol. 2012, s. 250) Idealy se fadi také
mezi zdroje motivace. Na tvorbé idealu jedince se podili zejména vliv rodiny ¢i autorit
obecné. (Bedrnova a kol. 2012)
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1.5 Pracovni motivace

Pracovni motivace (motivace k pracovni c¢innosti) je vyjadfeni motivace Ccloveka
Kk pracovni ¢innosti. Ochota zaméstnance pracovat vychazi z ur€itych vnitinich pohnutek,
které vedou k volbé urcitého typu prace. Pracovni motivace je izce spojena S postoji
pracovnikll K praci a to ve dvou dimenzich. Na postoj k praci miizeme pohlizet jako na
vSeobecny vztah k této ¢innosti nebo jako na urcity vztah ke spole¢nosti ¢i typu spolecnosti.
V souvislosti s tématikou pracovni motivace jsou stfedem pozornosti pravé postoje

a motivy, které uréuji preferované pracovni ¢innosti. (Tureckiova 2004)

Pro pracovnika je vhodnd takova pracovni Cinnost, pfi které jsou uspokojovany jeho
motivy. Na zaklad¢ toho, se pracovni motivy déli na pfimé a nepiimé. Mezi ptimé motivy
se fadi naptiklad potieba préace, interakce s ostatnimi pracovniky, moznost rozhodovéani ¢i
moznost kariérniho postupu. Z toho vyplyva, ze prace jako takova (bez ohledu na druh),
tyto motivy uspokojuje. Neptimé motivy jsou pak napiiklad finan¢ni ohodnoceni, potieba
vlastni dtlezitosti a vV tomto piipadé je pracovni ¢innost zdrojem uspokojeni jinych potieb.

(Tureckiova 2004)

»Prevaha ¢innosti, které¢ v pribéhu svého zivota vykoname, je vyvoldna kombinaci obou
typti motivli — prace je toho typickym ptikladem. Méame-li §tésti, mizeme délat praci, ktera
nas bavi (uspokojuje naSe pfimé motivy) a jeSté (jako ,,bonus®) za ni dostavame
zaplaceno!* (Tureckiova 2004, s. 57) V realném zivoté tomu ale vzdy takto neni a proto je
dulezité podpofit proces motivace, coz je ukolem manazeri a je to nazyvano jako

motivovani. (Tureckiova 2004)

Stimulace a motivovani je ucelné ovlivilovadni chovani pracovnika. Management
piedpoklada, ze pti spravném motivovani budou jejich pracovnici podavat vyssi pracovni
vykon, vice se soustfedit na své povinnosti a takovéto chovani povede ke splnéni
organizacnich cili. Zakladem pro ovlivilovani zaméstnancti je poznani jejich osobnosti
a znalost jejich motivacniho profilu. Poté se k motivovani vyuZivd mnohych prostredki,
jako napft. mzda, sluzebni auto, slevy na urcité produkty, zaméstnanecké benefity, moznost
byt v kolektivu, slovni ohodnoceni, podpora, vytvoteni vhodného kolektivu, moznost se

ztotoznit s organizaci, vyhovujici pracovni podminky, apod. (Jermar a kol. 2014)
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15.1 Model motiva¢niho jednani

Jak jiz bylo feCeno, vedouci pracovnik motivuje své podfizené tak, ze cilen¢ ovliviiuje
procesy motivace. Z tohoto diivodu je mozné na tuto manazerskou ¢innost pohlizet jako na
koordinovani, jelikoz jde o to, aby byly cile zaméstnanci v souladu s cili organizace. Pro
toto jednani je dulezité si uvédomit, ze motivace je vystupem celkového vzajemného
pusobeni mezi dvéma stranami. Na jedné stran¢ stoji osoba s urCitymi potfebami, motivy
a cili. Na stran¢ druhé je situace, ktera piinasi pfilezitosti a podnéty. Tyto dvé dimenze
plsobi na osobu a podnécuji ji k uritému jednani, které ptinasi vysledky. (Steiger,
Lippmann 2012)

Obrazek 2- Model motiva¢niho jednani

osoba

osoba —> jednini  |=3»| vysledek |~ | disledky

t

situace

Zdroj: Steiger, Lippmann, 2012
Zpracovala: Jana Reifova, 2019

15.2 Rizeni a motivace

Jak jiz bylo zminéno, vedouci pracovnici mohou ovliviiovat motivaci zaméstnancu, ale
nemohou ji pfimo fidit. Tim padem se management snazi vytvaret urcité podminky, které
podniti motivaci pracovnikii. Tyto podminky jsou vytvafeny na zdklad¢ obsahovych ¢i

procesnich teorii, kterym se vénuje nasledujici kapitola. (Steiger, Lippmann 2012)
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2. Teorie motivace

Teorie motivace se nejcastéji déli do ti kategorii — teorie instrumentality, teorie zaméiené

na obsah (teorie potfeb) a teorie zaméiené na proces.

2.1 Teorie instrumentality

Teorie se zaklada na tom, ze odména a trest jsou nejleps$i prosttedky na utvareni chovani.
Vychodiskem je ptesvédeni, ze lidé budou motivovani k lepSim vysledkiim, pokud
odmeéna a trest budou pfimo vazané na jejich vykon. Tato teorie nezohlednuje dal§i mozné

lidské potieby. (Armstrong, Taylor 2015)
2.2 Teorie zamérené na obsah

Jinak zndmé téz jako teorie potieb. Teorie spadajici do této kategorie vychazi
Z presvédcent, Ze obsahem motivace jsou potieby cloveka, které pokud nejsou uspokojeny,
vytvareji nerovnovahu a napéti. Pokud jsou lidské potiteby v nerovnovaze, tak chovani

jedince sméfuje k uspokojeni potieb. (Armstrong, Taylor 2015)

Obrazek 3-Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

’ stanovni cile

urceni potieby provedeni akce

dosaZeni cile ‘

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015
Zpracovala: Jana Reifova, 2019

Obrazek vyobrazuje model procesu, ktery je zalozen na uspokojovani potieb. Teorie potieb
maji mnoho podob v podani autorii jako napt. Maslow, Alderfer, McCelland, Herzberg ¢i

Deci a Ryan. (Armstrong, Taylor 2015)
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2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Je jedna z nejznamé;jsich teorii motivace. Podstatou je roz¢lenéni potieb ¢lovéka jakozto
zdroji zakladnich motivi. Tyto potieby jsou uspofadany v uréitém poradi do pyramidy, ze
které je mozné vycist vyznam (véhu) potteb. (Dvofdkova 2012) Maslow vytvofil pét
kategorii — pet stupni pyramidy potteb. Zakladnu pyramidy tvofi zakladni fyziologické
potieby (hlad, zizen, dychéni, spanek, apod.), dalsim stupném je potieba bezpeci a jistoty
(ptistup ke zdrojim, ochrana pied nebezpecim, atd.), nasleduje stupen potieby spolecenské
(laska, sounalezitost, ptatelstvi), predposledni urovni je potfeba uznani a posledni je

potieba seberealizace. (Armstrong, Tayor 2015)

Obrézek 4-Maslowova pyramida potieb

seberealizace

potieba uznini

potieba lisky a sounalezitosti

potieba bezpedi a jistoty

fyziologické potieby

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015
Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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2.2.2 Alderferova teorie ERG

Je teorii o néco jednodussi pro mnohé daleko presvédCiveéjsi, nez je Maslowova teorie
potieb. Vznikla jako dalsi rozsifeni pyramidy potieb a zakldda se na existenci tii urovni
zakladnich potfeb. Prvni Grovni je existence (existence), pod kterou spada naptiklad
potieba spanku, hladu, zizn€, mzdy, jistoty zaméstnani, vhodnych pracovnich podminek,
apod. Dal$i kategorii je sounaleZitost (relatedness), ktera zahrnuje pratelstvi, lasku,
spole¢né cile, uznani, ptijeti ¢i pochopeni. A posledni kategorii, kterou Alderfer popsal je
rust (growth), ktery v sob¢ skryva potiebu seberealizace v zaméstnani ¢i pracovni rust.
Cloveék vzdy hleda piileZitost, jak se stat lepsim a posunout se dél, jak uz kariérné &

V osobnim Zzivoté. Jedna se o nejvyznamnéjsi kategorii potieb. (Armstrong, Taylor 2015)
2.2.3 McClellandova teorie poti‘eb

Teorie, ve které McClelland identifikoval tfi potfeby: (Armstrong, Taylor 2015)

vvvvvv

- Potieba uspéchu (achievement motivation) — je nejdulezitéjsi z potieb,
charakterizovéna jako potieba ¢lovéka uspét v konkurenci. Lidé maji vzdy potiebu

néceho dosahnout, ziskat uznani a byt lepsi nez druzi.

- Potfeba sounalezitosti (affiliation motivation) — vychazi z faktu, ze ¢lovék chce

byt soucasti néjakého celku, touzi po pratelstvi a vzajemnych vztazich.

- Potifeba moci (authority/power motivation) — se zaklada na tom, ze lidé maji také

potiebu fidit, ovliviiovat ostatni a ukazovat svou moc.
2.2.4 Herzberguv dvoufaktorovy model

TéZ oznacovana jako motivacné hygienicka teorie. Zaklada se na predpokladu, Ze ¢lovek
pocituje dva protikladné¢ druhy potteb a tak Herzberg definoval dvé odlisné skupiny
faktort, které ovlivituji spokojenost a nespokojenost ¢loveéka, které nazval motivacnimi

a hygienickymi faktory. (Bedrnova, Taylor 2012)

Motivaéni faktory - motivatory (motivators) se opiraji o obsah prace. Jde o potiebu praci
vykondvat, byt v ni uspé$ny, mit odpovédnost ¢i dostat uznani. S t€émito faktory souvisi
vnitfni motivatory a vnitfni motivace ¢lovéka.

Na druhé strané hygienické faktory - dissatisfaktory (hygiene factors) se tykaji zalezitosti

jako je mzda, pracovni podminky, zaméstnanecké benefity, apod.. (Armstrong, Taylor

2015)
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Kdyz nejsou napliovany hygienické faktory, tak wvznikd pracovni nespokojenost
zaméstnancl. OvSem na druhou stranu jejich naplnéni nevyvola u pracovnikl spokojenost,
jelikoz jsou brany spiSe jako samoziejmost. Motivovani pracovniki k lepsim vysledkiim
zacind az v moment¢, kdy se naplni faktory motivacni. Ty oproti faktorim hygienickym
nejsou pii nenaplnéni zdrojem nespokojenosti. Cilem manazerti by mélo byt napliiovat
hygienické faktory a poté se az zaméfit na motivacni faktory, které zlepsi vykonnost

pracovnik. (Koubek 2015)

Jak je ziejmé z ptedchoziho textu, tak podstata dvoufaktorové teorie je fakt, Ze motivace
uzce souvisi s pracovni spokojenosti. Na zavér této teorie Ize shrnout, ze: ,,Nepfitomnost
dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou podminkou zddouci pracovni motivace.
Pracovni spokojenost v§ak neznamena automaticky motivovanost pracovnika“

(Pauknerova 2012, s. 175)

Tabulka 1- Schématické porovnani Maslowovy teorie potieb a Hezbergovy

dvoufaktorové teorie motivace pracovniho jednani

Abraham Maslow Frederick Herzberg
(teorie potieb) (dvoufaktorova teorie)
Prace samotna, jeji
Potieby obsah, osobni
Poti'eby _ _ .
seberealizacni, rozvoj, prozitek
rustové . Motivatory
sebe-aktualizacni vlastniho vykonu, )
(satisfaktory)
odpovédnost
Moznost postupu,
Potieba uznani a )
uznani za pracl
ucty
Status
Sociélni potieby Mezilidské vztahy,
Potieby (potieba odborna
deficitni sounalezitosti a kompetence Faktory hygienické
lasky.) nadfizeného (dissatisfaktory)
Potieba jistoty, Personalni politiky,
bezpeci, ochrany jistota prace, mzda
Zakladni potfeby | Pracovni podminky

Zdroj: Pauknerova, 2012
Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Motivace a penize

Uzce souvisi s tématem dvoufaktorové teorie. Penize, nejéastdji v podobd mzdy jsou
povazovany za nejobvyklejsi odménu. Penize se povazuji za néco, po ¢em vétSina populace
touzi. S nazorem, ze tomu tak vzdy neni, pfiSel pravé Herzberg spolu se svoji
dvoufaktorovou teorii, kdyz tvrdil, Ze nedostatek penéz zptisobuje sice nespokojenost, ale
jejich dostatek nezarucuje trvalou spokojenost. Faktem je, ze kdyz zaméstnanec se stalou
mzdou dostane ptidano, tak to zptisobi spokojenost, ovsem ne jen to, ale také pocit uznani,
jelikoz tim organizace touto formou vyjadiuje, ze si ho jako pracovnika ceni. OvSsem tento
pocit spokojenosti opét vyprchd. Obzvlasté pak pro jedince, které prace neuspokojuje
a penize nejsou az tak podstatné, je potieba vytvoftit jiné faktory uspokojeni. Jelikoz kazdy
ma jina pfani a potfeby a jednoho motivuji penize vice nez druhého. Ovsem neda se faktor
Vv podob¢ penézni pobidky podcenovat, stale se povazuje za nejzakladnéj$i motivacni
faktor, jelikoz penize symbolizuji vysnéné cile neboli cestu k dosazeni toho, co v osobnim
zivoté chceme (postavit dam, koupit auto, atd.) (Armstong, Taylor 2015). ,,Podnécuji
penézni pobidky 1idi? Odpoveéd’ zni ano, v piipad¢ lidi, které silné motivuji penize a ktefi

o¢ekavaji, ze ziskaji hodnotnou penézni odménu.* (Armstong, Taylor 2015, s. 230)

Ovsem penize mohou plsobit i opacné a demotivovat lidi a to tim, ze je Spatné vytvoren
systétm odménovani. Systém odménovani by mél byt zalozen na spravedlnosti, kazdy
zaméstnanec by mél byt ohodnocen adekvatné svému vykonu. V navéazani na to, je pak
velice demotivujici, kdyZ zaméstnanec za mnohem mensi usili pobira zna¢né vyssi mzdu

(Armstong, Taylor 2015).
2.2.5 Teorie sebeurceni

Teorie, kterou piestavili Deci a Ryan v roce 2000 vychazi z ptesvédCeni, Ze lidé smétuji

k dosazeni zpuisobilosti, autonomie a sounalezitosti. (Armstrong, Taylor 2015)
2.3 Teorie zaméiené na proces

Teorie, které se zamé&fuji na proces, jsou téZ oznaCovany jako poznavaci (kognitivni) teorie
a jsou uzce spjaty s psychickymi procesy a vnitinimi silami ¢loveéka. V této kategorii je

sttedem z4jmu vnimani ¢lovéka, jakym zptisobem pohlizi na pracovni prostiedi a jak na

néj pasobi. (Armstrong, Taylor 2015)
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2.3.1 Teorie posilovani

Teorie posilovani stoji na presvédCeni, ze lidé fidi, méni, usmérnuji své ¢innosti a chovani
podle tzv. zakonu uc¢inku a zakonu efektu. Je to nejstarsi a zaroven nejjednodussi teorie
zameétena na proces. Jinak feceno, tato teorie se zaklada na tom, Ze lidé si béhem zivota
uvédomuji, jaké dusledky mély jejich ¢innosti a na zakladé toho se rozhoduji v jejich
dal$im konani. Tato teorie pak byla rozvinuta v prubéhu let dalSimi autory, jako napiiklad
Hull ¢i Skinner. (Armstrong, Taylor 2015)

2.3.2 Teorie oéekavani

Vroom, ktery je autorem této teorie piiSel s myslenkou, ze lidé jsou motivovani svym
vnitinim o¢ekavanim, které je zaloZeno na tfech elementech a témi jsou, instrumentalista,
valence a expektance. Instrumentalita vyjadfuje to, ze pokud vykondme jednu véc, tak to
povede k dalsi. (Armstrong, Taylor 2015). Valence je zaloZena na faktu, ze pozadovany cil
konani je atraktivni a Ze motivované chovdni povede k ocekdvanému uspokojeni.
Expektance pak souvisi s valenci v tom smyslu, Ze pozadovany cil je redlny a jednani

skute¢né vede k stanovenému cili. (Bedrnova a kol. 2012)

Na Vroomovu teorii navazali Porter a Lawler, ktefi byli nazoru, ze usili, které ¢loveék do
prace vkladd je ovlivnéno ftadou faktori jako napiiklad hodnotou odmén,
pravdépodobnosti, Ze odmény zdviseji na Usili, schopnostmi a vnimanim své role (viz
obrazek 5). A tyto faktory nasledné ovliviji téz pracovni vykon. (Armstrong, Taylor 2015)

Obrazek 5- Model motivace podle Portera a Lawlera

hodnota odmén schopnosti

: ; usili +_ vykon

pravdépodobnost, ze
odmény zavisi na asili

vnimaini role

Zdroj: Pauknerova, 2012
Zpracovala: Jana Reifova, 2019

21



2.3.3 Teorie cile

»leorie cile, kterou formulovali Latham a Locke (1979), vychazi z presvédceni, ze
motivace a vykon se zleps$i, budou-li jednotlivetim stanoveny konkrétni cile, budou-li tyto
cile akceptovany a budou-li dosazitelné, ackoli mohou byt naroc¢né, a bude-li jednotliveim
poskytovana zpétna vazba tykajici se vykonu.*“ (Armstrong, Taylor 2015, s. 225) Dulezité
je, aby se jednotlivci Ucastnili jednani o stanovovani cild, jelikoz cile musi byt pro

zucastnéné jasné definovany a zaroven piiméfené naro¢né. (Armstrong, Taylor 2015)
2.3.4 Teorie spravedInosti

Teorie nese myslenku, Ze spravedlnost pii odménovani pracovnikii vede k vyssim vykontim
a nespravedlivost méa naopak demotivujici G€inky. Tato teorie stoji na principu, ze ¢loveék
ma potfebu se srovnavat s druhymi a vnimat, jak je snim zachdzeno v porovnani

s ostatnimi. (Armstrong, Taylor 2015)
2.4 Teorie X a teorie Y

V tomto pripad¢ se jedna spiSe o popularni nez védeckou teorii, kde Douglas McGregor
nahlizi na motivaci pracovniho jedndni z hlediska vedeni lidi. Definoval takto dva ptistupy

manazeri k vedeni lidi pomoci dvou teorii:

- Teorie X — je zalozena na tom, ze nadfizeny pohlizi na své podiizené jako na
pramérné lidi, ktefi neradi pracuji, nejsou motivovani, boji se odpovédnosti, a kdyz
maji moZznost, tak se praci vyhnou. V tomto ptipadé manazer striktné tidi

a kontroluje své pracovniky.

- Teorie Y — predpoklada, ze pracovnik je cilevédomi, ma chut’ rozsifovat své
obzory, je pracovity a sam si vyhledava praci. Vedouci pracovnik s timto pfistupem

dava pracovniklim vétsi volnost a moznost seberealizace.

Uvedené piistupy ovliviuyji, jaky druh motivace bude v pracovni skupiné ptevladat.

(Pauknerova 2012)

Schein tuto teorii posléze rozsitil o socialni pFistup a stejné jako u teorie X a Y je zaméfena
na obecny pohled na lidskou povahu. Scheiniiv pfistup je zalozen na tom, ze lidé jsou
nejvice ovlivilovani svym okolim. Teorie odlisnd od ptedchozich (X a Y), zastdva nézor,
ze chovani ¢lovéka tidi spoleCenské interakce v pracovni skuping. (Armstrong, Taylor

2015)
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3. Motivace a vykon

Souvislost mezi motivaci a vykonem se jevi na prvni pohled jako naprosto jasny vztah.
Je ziejmé, Ze pokud je motivace nizka, vysledek nebyva uspokojivy. OvSem, je také
v§eobecné znamo, ze pokud chceme nééeho az prili§ dosahnout, Casto se k pozadovanému
cili nedostaneme (Bedrnova a kol. 2012). ,,V piipadé nadmémé motivace vyvolané
védomim subjektivné mimotadné dilezitosti tkolu ¢i situace, moznosti ziskat subjektivné
velmi atraktivni odménu, vSak vysledek ¢innosti také Casto nebyva uspokojivy. Pfi¢innou
na tohoto na prvni pohled paradoxniho jevu je skutec¢nost, ze pfiliSna motivovanost pfinasi
vysokou miru vnitiniho, psychického napéti, které¢ narusuje ,,normalni* fungovani lidské
psychiky a oslabuje tak aktudlni vnitini, subjektivni predpoklady vykonu. Celkové tedy
vykon snizuje.” (Bedrnova a kol. 2012, s. 256)

3.1 Vykonova motivace

Nékteti lidé maji pfirozenou snahu podéavat vysoké vykony ve vSech oblastech Zivota.
Kdezto u nékterych je tato snaha velice mala ¢i zcela chybi. Tento zminény fakt je spojovan
s takzvanou vykonovou motivaci (potfebou vysokého vykonu). Vykonova motivace je
déana intenzitou potfeby Uspéchu a intenzitou potteby vyhnout se netispéchu. Kazdy ¢lovék
pocituje obé tyto potieby, ovSem kazdy s jinou intenzitou a proto je vykonova motivace

dana pomérem téchto dvou potieb. (Pauknerova 2012)

potieba Uspéchu

vykonova motivace = — —
potteba vyhnout se nelispéchu

Lidé, ktefi maji vyssi uroven potieby uspéchu, jsou velmi aktivni a sleduji svij cil, proto
povazujeme jedince této skupiny za cilové orientované. Na druhé strané lidé s ptevazujici
potfebou vyhnout se neuspechu si poc¢inaji spise pasivné a rad¢ji se vzdaji, nez aby riskovali
neuspéch.

vrow

Uroven vykonové motivace je mozné zadmern€ ovliviiovat. Cim mladsi clovek je, tim je
snadné&jsi na jeho vykonovou motivaci plisobit. Za ovétené techniky je povaZzovano napf.
kladné hodnoceni, povzbuzovani a ptfiznivad zpétnd vazba. Tento pozitivni piistup je

povaZovan za daleko ucinnéjsi nez kritika, konstantni pfipominky a vytykani nedostatki.
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Poznat u ¢lovéka uroven jeho vykonové motivace neni snadny ukol a vysledek neni nikdy
zaruceny. Jako zakladni ptistup k poznani vykonové motivace jedince se povazuje tzv.
anamnesticky vyberovy rozhovor. Pfi tomto rozhovoru se tazatel soustfedi na jiz dosazené
0sobni a pracovni uspéchy tdzaného a na to, jak se tdzany doposud vyrovnaval s netspéchy
ve svém zivoté. V navaznosti na otdzky z minulosti jsou pokladany i otazky tykajici se
budoucnosti a predstav o ni, napt. jaky si respondent piedstavuje, ze bude jeho dalsi kariérni

postup a kam on sam sméfuje. (Bedrnova a kol. 2012).
3.2 Aspirace

Vykon je téZ ovliviiovan tzv. trovni aspirace. Uroveti aspirace charakterizuje miru naroka,
které jedinec klade na sviij vykon. Tato charakteristika souvisi s faktem, Ze kazdy ¢loveék

si v zivoté vytyCuje jiné cile, kterych chce dosahnout. (Provaznik, Komarkova 2004)

Aspirace je tedy jeden s faktort, ktery urCuje, jaky charakter a naro¢nost bude mit nami
stanoveny cil. Miize byt ovlivnéna za pomoci urcitého socialniho vzoru, kterym pro jedince

mize byt napt. vedouci pracovnik v zaméstnani. (Bedrnova a kol. 2012)

Stupen aspirace jedince tedy sdéluje do jaké miry je jedinec ctizadostivy. Uroven aspirace
uzce souvisi se sebejistotou ¢loveéka a jeho sebevnimanim, tudiz je i Uizce provazana se

zpusobem vychovy jedince a jeho vztahu s rodinou. (Pauknerova 2012)

24



4, Tvorba motiva¢niho programu

,,Jak v teorii managementu, tak i v manazerské praxi neni motiva¢ni program organizace
jednozna¢né vymezen. Pod jeho pojmem muzeme chapat jak dilc¢i, tak 1 urcity uceleny
soubor opatieni v oblasti managementu lidskych zdrojt, ktery v navaznosti na ostatni fidici
aktivity vedoucich zaméstnancti mé za cil aktivné ovlivnit pracovni vykon a vytvofit ¢i
upevnit pozitivni postoje k organizaci vSech jejich zaméstnanci.” (Dvoiakova 2012, s. 239)
Motivaéni je mozné vysvétlit také jako urcity zptisob systému prace se zaméstnanci, ktery
je prevazné zaméfen na kladné ovliviiovani motivace zucastnénych. Podminkou pro
sestaveni motivacniho programu by mélo byt dikladné poznani podnikové motivacni
struktury. (Kocianova 2010). A aby byl vytvofen G¢inny motivaéni program, musi se brat
v tvahu i celkova organizaéni strategie.

Pti tvorbé motivaéniho programu se jako prvni zjistuje stav souCasné spokojenosti
a motivace pracovnikli pomoci dotaznikovych Setfeni a osobnich rozhovorii. Pro tuto
analyzu a vyhodnoceni je nezbytnd piitomnost odbornik. Dal$im krokem pfi tvorbé
motivacniho programu je charakteristika motivaéniho klimatu organizace. Tato
charakteristika vychazi z piedchoziho prizkumu pracovni spokojenosti a snazi se objasnit,
pro¢ tomu tak je. Poté je dulezité stanovit si cile motivaéniho programu, tzn. urcit
jednotlivé zmény v motivovani a postoji k pracovnikiim, jejichz aplikace je ptedpokladem
ke splnéni organizacnich cild. Je tieba také urcit vhodné postupy a opatieni v souvislosti se
zabezpecenim cilil v oblasti motivace. Navrhova opatteni se tykaji zejména oblasti, jako

jsou:
— turoven a hodnoceni zaméstnanci,
— tvorba mzdového systému a vytvareni zaméstnaneckych vyhod,
— systémy socialni péce,
— oblast vztahl s nadfizenymi,
— Ucast na vysledcich organizace,

— spolutcast pii rozhodovani o otazkach rozvoje organizace.
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A Vv posledni fad¢ se nesmi opomenout nasledné zpracovani motiva¢niho programu do
dokumentu, vcéetné jeho postupu, ¢asového harmonogramu a odpovédnych osob. Celé
pocinani pii vyvoji a realizaci motivacniho programu je pak mozné shrnout do rimcového
postupu (Dvoiakova 2012).
Tabulka 2-Ramcovy postup

Kroky Vystupy
1. Jaky je nas cilovy stav? Konkrétni cil
2. Proc praveé tento cil? Kone¢ny stav (motivaéni podstata)
3. Jaky je soucasny stav? Zhodnoceni souc¢asného stavu

(pozitiva/negativa)

4. Jaké negativni vlivy pusobi na Ptekéazky na cesté€ ke splnéni cile a jejich

dosazeni cile? plivod

5. Jak se zbavit téchto negativnich | Mozné, Cisté teoretické feseni jednotlivych

viivii? prekazek
6. Kterd jsou realizovatelnd Zhodnoceni téchto feSeni a rozhodnuti o
V konkrétni organizaci? moznosti aplikovat v podniku

7. Jaké opatieni zvolime a jaky bude Realizace jednotlivych opatieni, jejich

jeho rozsah? prub¢h a terminy
8. Kdo se na realizaci bude podilet a Organizace prace a koordinace spolu s
V jaké hierarchii? odpovédnosti
9. Jak zabezpecime, Ze dosahneme Prubézna kontrola realizace

ctlového stavu?

10. Jak to dopadlo? Zavéreéné zhodnoceni

Zdroj: Dvotakova, 2012
Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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5. Zakladni informace o spole¢nosti

Organizace VESTAR GROUP a. s. je akciovou spole€nosti. Den vzniku a zapisu piipada
ke dni 27. fijna 2003. Sidlo této organizace je v Rozvadové a pfedmétem podnikani jsou
ubytovaci sluzby a pohostinskd ¢innost. Spole¢nost vybudovala resort, ktery se sklada
z hotelu, wellness centra, restaurace a kasina. (Interni dokumenty spole¢nosti VESTAR

Obrazek 6-Logo spole¢nosti

GROUP a. s. 2018)
Prevzato: Interni materialy spole¢nosti VESTAR GROUP a. s., 2019
5.1 Vyvoj spole¢nosti

V tomto kontextu je nutné zminit spole¢nost King’s casino a. S., jelikoz spoluptisobeni této
spole¢nosti dalo vzniku celému resortu. Resort se sklada z hotelu, wellness centra,
restaurace a kasina. Pfed vznikem resortu existovalo pouze kasino, které je pod spravou
King’s casino a. s.. Kasino se rozriistalo a stdvalo se ¢im dal vice atraktivnéjsi, pfevazné
pak pro zahrani¢ni klientelu. S tim se rozristal i hotel a dalsi useky resortu. (Interni

dokumenty VESTAR GROUP a. s. 2018)

Klientela resortu je v soucasné dobé prevazné v zahraniéni - Némecko (65%), Ceska
republika (5%), Turecko (2,5%), Italie (2%), Holandsko (2%), ostatni zemé (23,5%).
A celkova navstévnost je pres 350 000 hostt/rok.

(Interni dokumenty VESTAR GROUP a. s. 2018)
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5.2 King’s resort

Casino

v

Prvni a zarovei nejpodstatnéjsi isek resortu je kasino, které je nejvétsim kasinem Ceské
republiky s nejvétsi pokerovou halou v Evropé. Usek kasina ma 66 stalych zaméstnanci
a 30 stalych pomocniki. V kasinu je mozné se zic¢astnit riznorodych karetnich her, rulety,
kostek apod.. Jak uz ale informace o nejvétsi pokerové hale v Evropé napovida, tak sttedem
kasina je poker. Jen za rok 2018 prob&hlo 237 pokerovych turnajt, kterych se zGc¢astnilo
6439 hraci z80 zemi svéta a celkem bylo jen na téchto turnajich vyplaceno
765 000 000 K¢. Cilem useku kasina je i nadale organizovat nejvétsi turnaje svéta (WSOP,
MILLIONS, WPT, apod.) (Interni dokumenty VESTAR GROUP a. s. 2018)

Hotel

V navaznosti na rozrustajici se kasino a stale vice hostl z riiznych ¢asti svéta, byl 10. srpna
2017 otevien pro vefejnost pétipatrovy, pétihvézdickovy hotel, ktery nabizi 229 pokoji
S 458 lazky. Konkrétné se jedna o 184 standardnich dvoultizkovych pokoji o rozmérech
20 m?, dale 12 deluxe dvoulizkovych pokojii o rozmérech 21 m?, 21 apartmanti se dvéma

ltizky o rozmérech 40 m? a 12 pokojii pro handicapované o rozmérech 23 m?.

Hotel byl primarné vystavén kvili porddani pokerovych turnajii, proto jeho primérna
obsazenost je 30%. V obdobi turnajt je hotel plné obsazen, avsak mimo né, je obsazenost
hotelu minimalni. Primérna cena za pokoj je 2 440 K¢, coz se také odviji od toho, zda je
obdobi turnajt ¢i nikoliv.

Soucasti hotelu je pak wellness centrum, které se nachazi v poslednim patfe hotelu. Hosté

zde mohou navstivit bazén, sauny, thajské masaze, posilovnu ¢i jen relaxovat u jidla a piti

Vv relaxacéni zong. (Interni dokumenty VESTAR GROUP a. s. 2018)
Recepce

StéZejni soucasti hotelu je hotelova recepce. Recepce se da povazovat za pomyslny uzel
komunikace, jelikoz se recepce dostavd do kontaktu s hosty hotelu i1 kasina, vedenim
podniku 1 ostatnimi useky resortu. Zaroven ptistup a chovani zaméstnancii v tomto tseku
je jednim z faktori, ktery ovlivituje celkovou kvalitu resortu. Recepéni jsou odpovédni za

to, jaky si host resortu vytvoii pii pfijezdu prvni dojem.
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Naplni prace zaméstnancii recepce je ubytovani ptichozich hostli, inkasovani plateb za
ubytovani, poskytovani veskerych informaci o resortu, administrativni ¢innost, vyfizovani

posty ¢i telefonatii (internich i externich).

Odd¢leni recepce uzce spolupracuje s rezerva¢nim a dopravnim oddélenim. V jejich
nepfitomnosti béhem noc¢nich smén, musi byt recepcni schopni zastoupit je v zakladni
pracovni ¢innosti. Dopravni oddéleni ma za kol organizovat dopravu pro hosty hotelu na
jejich ptani (napft. z letisté, nadrazi, apod.). Recepéni musi byt zpusobily k tomu, aby
zajistil transfer, pokud si to host pieje. Rezervaéni oddéleni ma v popisu prace mimo jiné
rezervovat pokoje pro hosty, ktefi je kontaktuji. Opét jsou za to zodpovédni recepcni

V ptipad¢ jejich neptfitomnosti.

5.3 Cile resortu
Hlavni cile resortu pro rok 2019 jsou:
- prilakat cilové skupiny,
- budovat stabilni pracovni kolektiv,
- organizovat i nadale nejvétsi turnaje na svete,
- inovovat v oblasti pokeru,
- zlepsit spolupréci napfic resortem

- nadéle snizovat miru zadluzeni.

Dva ze c¢tyt hlavnich cilt, které byly stanoveny pro rok 2019, se tykaji zaméstnanci.
V piipadé, Ze by organizace byla schopna vytvofit stabilni pracovni kolektiv, jehoZ ¢lenové
spolu bez problému spolupracuji, tak by se mohla vice zamétit na rozvoj jinych oblasti,
které mohou posouvat samotnou organizaci dale.

(Interni dokumenty VESTAR GROUP a. s. 2018)

Resort se zaméfuje na zabavu a relaxaci, pfi¢emZ je vSe podiizeno luxusu a pohodli.
Hlavnimi cilovymi skupinami jsou pokerovy/kasinovy hraci, mladé pary, korporatni
klientela a média. Pokerové/kasinové hrace resort 1aké nejveétsi pokerovou halou Evropy a
atmosférou Las Vegas. Mladé pary zaujmou relaxacni ptilezitosti. Korporatni klientelu Ize
zaujmout bezkonkurenénimi prostory pro konani konferenci, které nabizi 1500 m? plochy,
kvalitni technické vybaveni a vysokorychlostni pfipojeni k internetu. Média Ize zaujmout
jedinecnosti resortu, znamymi hosty ¢i prvenstvimi, které resort vlastni. TudiZ jednim
z cilovych stavu je prilakat vyse zminéné cilové skupiny. (Interni dokumenty VESTAR

GROUP a. s. 2018)
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V souvislosti s cili organizace je nezbytné zminit, ze King’s resort dosahuje kazdym rokem
vétsSich vynost, coz je uzce spojeno s vyse zminénym rozsifovanim resortu. Pro rok 2016
vynosy Citaly 549 mil. K¢, v roce 2017 se jednalo o 790 mil. K¢ a za rok 2018 doséhl resort
vynost 1,07 miliardy K¢&. (Interni dokumenty VESTAR GROUP a. s. 2018)

Mira zadluzeni v roce 2016 byla 96% a v roce 2017 se ji podafilo snizit na 65%. A jak jiz
bylo zminéno, cilem je tuto miru 1 nadale snizovat. TudiZ v rdmci navrhii na zlepSeni
motivace Vv useku recepce bude bran diraz na usporu finan¢nich prostiedkd, jelikoz neni
nutné se dostat do rozporu s dal$im organiza¢nim cilem. (Interni dokumenty VESTAR
GROUP a. s. 2018)

5.4 Struktura spole¢nosti

Organizace je tvotena tfemi hlavnimi Gseky, kterymi jsou hotel, kasino a oddéleni obchodu
a marketingu. Tyto tfi iseky pod sebou maji dalsi oddéleni, které umoznuji chod resortu.
Vzhledem Kk velikosti resortu je organiza¢ni struktura pomérné rozvétvena, ovSem velice
prehlednd viz obrazek ¢. 6. Kazdé odd¢leni, spadajici pod dany tusek, je fizeno jednim
manazerem, kterému je podfizen supervizor €1 vice supervizorl (v souvislosti s velikosti
useku). Supervizor je vkazdém tuseku pfimym nadfizenym fadovych zaméstnancu.
Supervizor planuje pro zaméstnance smeny, zadava ukoly, pomaha fesit ptipadné konflikty
a stiznosti, informuje zaméstnance o veskerém déni v organizaci a zodpovida vSechny

eventualni otazky ze strany zaméstnancd. (Interni dokumenty VESTAR GROUP a. s. 2018)
Obrazek 7-Organizacni struktura podniku
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Prevzato: Interni materialy spolecnosti VESTAR GROUP a. s., 2018

30



Konkrétné pak usek obchodu a marketingu se ¢leni na dalSich pét oddéleni. Mezi tyto
odd¢leni patfi:

Obchodni odd¢leni (sales department), které se stara o veskeré obchodni zaleZitosti

napfi¢ celym resortem.
Mzdové odd¢leni (revenue department), které urcuje vysi mezd a jeji rozd€lovani.

Odd¢leni vztahti s vefejnosti (PR department), které komunikuje s médii a
monitoruje medidlni vystupy.

Umélecké/vytvarné oddéleni (art department), které se stard o uméleckou stranku
projektu.

Marketingové oddéleni (marketing department), které planuje veSkeré
marketingové aktivity, propagaci a spolu S PR spravuje webové stranky a socialni

média.

Usek kasina je poté ¢lenén na:

Oddéleni stolnich her (v¢etné pokeru), za které zodpovida ,,floorman*.

Oddéleni kasina, které je pod vedenim ,,pit bosse®. Toto oddéleni mé na starosti
veskeré aktivity spojené s kasinem, vyjma stolnich her.
Pokladnu, kterd méni navstévnikim kasina ménu, vyplaci vyhry a pfeménuje penize

na hraci Zetony.

Posledni usek, ktery je pro ucely prace nejdilezitéjsi, je tsek hotelu, ktery je rozdélen na:

Oddéleni jidla a napoji (food and beverage department), které se stara o chod

restauraci.

Oddéleni uklidu (housekeeping department), které udrzuje poradek a Cistotu

V celém resortu.

Oddéleni udrzby a informacnich technologii (maintenance and IT department),
které se stard o chod elektronickych zafizeni a informacnich technologii celého

resortu.

Odd¢leni styku se zakazniky (front office), které v sobé zahrnuje rezervacni
oddéleni, oddéleni zajiStujici dopravu pro navstévniky resortu a recepce
(kasino + hotel). Oddé&leni recepce pak bude dikladnéji probrano v nasledujicich
Castech prace.
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Mimo tfi1 hlavni Gseky pak stoji pravni, finan¢ni a bezpecnostni oddéleni.

Pravni oddéleni ma na starost, aby se dbalo v celé organizaci na maximalni dodrzovani
nastavenych povinnosti a pravidel, aby byla zajisténa dostate¢na informovanost o veskerém

déni a zaméstnanci byli proSkoleni o vnitinich ptedpisech spolecnosti.

Finan¢ni oddéleni spravuje veskeré finan¢ni operace resortu. Hlavnim cilem pro rok 2019

je aplikace manazerského tcetnictvi v organizaci.

Bezpecénostni oddéleni (security department) je dalsi soucasti organizaé¢ni struktury. Naplni
prace bezpecnostniho oddéleni je peclivy monitoring veskerych prostor resortu, jelikoz se
zde nachazi oblast kasina, kde se manipuluje s velkymi obnosy penéz. Dale zajist'uje

ochranu klientf resortu, mezi které patii napf. i celebrity z Ceské republiky i dalsich zemi.

Oddé¢leni lidskych zdroji (HR department), nespada ptimo pod zadny usek. Stara se
o zamgstnance napii¢ v§emi oddélenimi, vybird nové zaméstnance a pomaha fesit interni

problémy zaméstnanci.

Oddélenti si zaklada na nasledujicich procesech, viz obrazek €. 9.

Obrazek 8- HR z pohledu zakladnich procest

HR z pohledv zdkladnich procesu
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Prevzato: Interni materidly podniku VESTAR GROUP a. s., 2019
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HR oddé€leni v roce 2019 provadi mnoho zmén ve vySe zminénych procesech. Zakladni
motto oddé€leni lidskych zdroji je: ,Jestlize neumis, nau¢ime T¢€, jestlize nemuzes,
pomuzeme Ti, jestlize nechces, nepotiebujeme T¢.“ (Interni dokumenty VESTAR

GROUP a. s. 2018)

V oblasti ndboru a vybéru zaméstnancti ma byt roce 2019 kladen diiraz na dovazeni
zaméstnancu ze zahrani¢i. Vzdélani zaméstnancii by mélo byt obohaceno o e-learnigové
kurzy, jazykové kurzy a Skoleni mékkych dovednosti (soft skills). Systém odménovani by
se m¢l rozsifit o odménovani za doporuceni. Hodnoceni pracovniho vykonu je stale
diskutovano a hleda se nejvhodnéjsi strategie, kterd bude pro zaméstnance dostatecné
motivujici. Pfi ukonfovani pracovniho poméru se tento rok budou zavadét vystupni
pohovory, jejich ndsledna analyza, vyhodnoceni a nasledné fesSeni problémovych oblasti.

(Interni dokumenty VESTAR GROUP a. s. 2018)
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6. Analyza motivace v Gseku recepce

Od roku 2017 dochézelo v ramci organizace k vyraznym zménam. NejvétsSim zlomem bylo
jiz vySe zminéné otevieni hotelu, ktery c¢ital 229 pokojia. Nejvyssi management vytvoril

nové vedeni pro jednotlivé useky organizace. Zménami prosly vSechny useky.

Vétsina usekll ma dnes stalé zaméstnance a funguji dle ocekavani. Ovsem usek recepce ma
stale problémy, je zde vysoka fluktuace zaméstnancu. Lze tento fakt demonstrovat na tom,
ze v soucasné dob¢ nepracuje v useku recepce nikdo, kdo zde pracoval pied dvéma lety.

Pramérny pocet fadovych zaméstnancti v tseku recepce je piiblizné 20 lidi.

Analyza motivace zaméstnancl v useku recepce byla provedena pomoci dotaznikového
Setfeni a rozhovori. V dobé, kdy probihalo dotaznikové Setfeni, bylo na recepci zaméstnano

22 tfadovych pracovnikil a ve vedeni useku byli 3 lidé.
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6.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznik (viz ptiloha B) byl sestaven za ucelem poznéni toho, co zaméstnance nejvice
motivuje K praci a zaroven zjistit, jestli organizace vhodné motivuje své zaméstnance.

Dotaznik obsahoval uzaviené a na zavéer jednu otevienou otazku.

V tvodu dotazniku respondenti odpovidali na identifikacni otazky, které byly pouzity za
ucelem charakteristiky respondentd. Byl zjistovan vék respondentil, nejvyssi dosazené

vzdélani a doba plisobeni v organizaci na pozici recepcni.

Obsahem nasledujici ¢asti dotazniku byly uzaviené otazky. Sestaveny byly dvé Likertovy

skaly které, zahrnovaly 12 motivaénich faktori. Jednalo se 0 nasledujici motivacni faktory:

1. jistota pracovniho mista

N

odpovidajici mzda

3. ptijemny pracovni kolektiv

4. dobré vztahy s pfimymi nadfizenym

5. moznost kariérového postupu

6. uznani za dobie provedenou praci

7. fungujici spoluprace v pracovni skupiné
8. vhodny rezim smén

9. dostatecna informovanost o déni v praci
10. poskytovani socialnich vyhod a benefiti spole¢nosti
11. smysluplna prace

12. fungujici komunikace v pracovni

Motivaéni faktory byly vybrany na zdkladé motivacnich teorii, které pojednavaji o tom, co
jedince motivuje a pievedeny Cisté do pracovniho prostredi. Cilem bylo zjistit, jaké
motivacni faktory jsou pro respondenty nejvice motivujici a v souvislosti s tim, zjistit zda
organizace tyto faktory dostate¢né¢ napliuje. Z tohoto divodu je pohlizeno na stejné

motivacni faktory ze dvou pohledd.
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Prvni skala zjistovala, které motivacni faktory jsou pro zaméstnance nejvice motivujici.
Tato ¢ast bude pro ucely prace nazvana jako ¢ast ,,A*“. Zaméstnanci méli za ukol ohodnotit
na stupnici od jedné do ctyf, jak moc je pro n¢ dany faktor motivujici. Otazka znéla:
Do jaké miry Vés k praci motivuji nasledujici faktory?*.

Tabulka 3 - Hodnotici skala (A)

1 Nemotivuje

2 Spise nemotivuje
3 Spise motivuje
4 Motivuje

Zpracovala: Jana Reifova, 2019
Podstatou druhé ¢asti bylo zjistit, jak jsou vySe zminéné motivaéni faktory napliiovany
organizaci. Tuto ¢ast si pro ucely prace nazveme Casti ,,B“. Respondenti zde méli ohodnotit,

do jaké miry organizace dané faktory napliiuje. Otazka znéla: ,,Do jaké miry jsou zminéné

faktory napliiovany organizaci?*.

Tabulka 4- Hodnotici $kala (B)

1 Nenaplituje

2 Spise nenapliiuje
3 Spise napliuje
4 Naplnuje

Zpracovala: Jana Reifova, 2019
Posledni otdzka dotaznikového Setfeni byla oteviend, dotazovani mohli volné vyjadiit, co
by v organizaci zménili, kdyby méli moznost. Z 22 respondentl vyjadiilo v oteviené otazce

své navrhy na zménu 18 z nich.
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6.1.1 Charakteristika respondentii

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo vSech 22 stadlych zaméstnanct recepce. 14
zaméstnancl bylo dotazovano papirovou formou a 8 zaméstnancl, se kterymi nebyla
moznost se setkat osobné, formou elektronickou. Vypliovéani dotazniki respondentim

trvalo 5 — 10 minut.

Tabulka 5- VE&k respondentt

Vék respondentii: 18 - 25 26 — 30 31-35 36 a vice

Absolutni ¢etnost: 9 6 3 4

Zpracovala: Jana Reifova, 2019

Polovina respondentid je mladsi 25 let. A vzhledem k Sifce intervalu od 36 let a vice je
ziejmé, ze tato skupina neni piili§ pocetna, viz tabulka ¢. 5 a priloha A (obrazek €. 9).

Dalsi udaj, ktery byl dotazovan bylo nejvyssi dosazené vzdélani. V tomto ptipadé jasné
pfevySovala ostatni skupina respondentd se stfednim vzdéldnim ukoncenym maturitni

zkouskou, viz tabulka ¢. 6. a pfiloha A (obrazek ¢. 10).

Tabulka 6- Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené Stfedni vzdélani Stfedni vzdélani Vysokoskolské
vzdélani: S vyu¢nim listem S maturitni zkouskou vzdélani
Absolutni ¢etnost: 3 17 2

Zpracovala: Jana Reifova, 2019

Posledni cast, kterd se zamétovala na zakladni tidaje o respondentech, byla vénovana délce
jejich pusobeni ve spole¢nosti. Bylo na vybér ze Ctyf moznosti a vzhledem k vysoké
fluktuaci zaméstnancl byl nastaven Gzky casovy interval pro kazdou moznost, coz se
pozdéji pti vyhodnocovani vysledkl osvédcilo, jelikoz absolutni Cetnosti byly nasledujici,

viz tabulka ¢. 7.

Tabulka 7- Délka pisobeni v organizaci na pozici recep¢ni

Délka pisobeni

V organizaci na pozici Ménénezrok | 1—2roky | 3—4roky | 5letavice
recepcni
Absolutni ¢etnost: 13 9 0 0

Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Tim bylo potvrzeno, ze fluktuace v oblasti recepce je skutecné vysoka, jelikoz nadpolovicni
vétSina zaméstnancli na recepci pracuje méné nez 1 rok a nikdo na tomto pracovisti

nepracuje vice nez 2 roky, viz priloha A (obrazek ¢. 11).
6.1.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V ramci vyhodnoceni uzavienych otazek c¢asti ,,A“ a casti ,,B*“ byla u jednotlivych
motivaénich faktorti ur¢ena absolutni ¢etnost, modus, median a aritmeticky prumér. Modus
je hodnota souboru s nejvyssi cetnosti, tzn. modus je hodnota, ktera se vyskytuje v souboru
V nejvetsim poctu. Median je charakterizovan jako prostfedni hodnota, tzn. polovina
hodnot je vétSich a polovina hodnot je menSich nez median. Jako posledni byl uren
aritmeticky primér, ktery se vedle medidnu a modu fadi mezi charakteristiky polohy.
Aritmeticky pramér byl urcen za ucelem celkového zavérecného porovnani, jehoz vystupy
poslouzi jako jeden z podkladi pro vytvotfeni navrhl zlepSeni motivace v useku recepce.

Aritmeticky pramér byl vypocten na zakladé vztahu: (Micudova, 2016)

n1x1 + nzxz + + lexk

X =
ng+n, +--+ng

Kde:

X ... pramér souboru
X1, X2, ) Xy ... ZjiSt€né hodnoty
Ny, Ny, ..., N ... jednotlivé Cetnosti

Vyse zminéné charakteristiky jsou popsany V tabulce ¢islo 8 a 9. Tabulka ¢. 8 zachycuje
vysledky ¢&asti ,,A“, ktera slouZzi k zjiSténi urovné motivace zameéstnanci recepce pro
jednotlivé motivacni faktory. Tabulka €. 9 zobrazuje vysledky ¢asti ,,B, ktera zjistuje, do

jaké miry jsou motivacni faktory naplilovany organizaci.
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Tabulka 8 - Uroven motivace zaméstnanct useku recepce

Cast ,,A“
,Do jaké miry Vas k praci motivuji nasledujici faktory?“

(1 = nemotivuje, 2 = spiSe nemotivuje, 3 = spiSe motivuje a 4 = motivuje)

Absolutni ¢etnost

Motivacni faktor Hodnotici Skala Modus | Median Arltn}etlvcky
primeér
1 2 g 4
1. jistota pracovniho mista | 2 3 12| 5 3 3 2,91
2. odpovidajici mzda 3 0 13 6 3 3 3,00
3. piijemny pracovni 1 1 8 | 12 4 4 3,41
kolektiv
4. dobré Vzvt,ahy spfimym |, 11111 8 3 3 3,14
nadiizenym
5. moznost kariérového 1 5 6 | 10 4 3 3,14
postupu
6. uznani za dol,)rfe 2 2 8 | 10 4 3 3,18
provedenou praci
7. fungujici §polupr%ce v 2 2 8 | 10 4 3 3.18
pracovni skupiné
8. vhodny rezim smén 2 3 7 | 10 4 3 3,14
9. dostatecna
informovanost o déni v 2 3 9 8 3 3 3,05
préci
10. poskytovani socidlnich
vyhod a benefit 1 4 |10 | 7 3 3 3,05
spolecnosti
11. smysluplné prace 1 1 7 | 13 4 4 3,45
12. fungujici komunikace
v pracovni 2 3 10 7 3 3 3,00
skupiné

Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Vsechny motivacni faktory jsou pro respondenty motivujici, viz tabulka ¢. 8 a pfiloha A
(obrazek ¢. 12). Vyplyva to z polohy zjistovanych charakteristik. Modus i median se ve
vSech piipadech vyskytuji na stupni 3 a 4 hodnotici §kaly a aritmeticky pramér je pouze

V jednom piipad¢ pod hodnotou 3.

Nejvice motivujici je pro zaméstnance tiseku recepce smysluplna prace a ptijemny pracovni
kolektiv. Aritmetické praméry pro tyto motivaéni faktory jsou 3,45 a 3,41, ¢imz vyraznéji
pfevysSuji ostatni motivacni faktory. U obou motivacnich faktorti se modus a median
vyskytuji na stupni 4. U zadného jiného motivac¢niho faktoru neni mozné pozorovat shodu
téchto charakteristik na stupni 4, jelikoZ se ve vSech ostatnich ptipadech median vyskytuje

na stupni 3.

Nejméné motivujici je pro respondenty jistota pracovniho mista, coz Uzce souvisi
s fluktuaci zaméstnanct v useku recepce. Také je zde urcita spojitost s vékem respondentt,

jelikoz nadpolovicni vétSina respondentt je mladsi 30 let.

Z vysledkt dale vyplyva, ze témét vétSina motivacnich faktorii je pro respondenty vice
motivujici nez odpovidajici mzda. Motivacéni faktory souvisejici s kolektivem, uznanim ¢i
smysluplnost prace tedy Vv trovni motivace zaméstnanct prevysuji financni odménu za
provedenou praci ¢€i jistotu pracovniho mista. Pro zaméstnance Useku recepce jsou dle

Herzberga a jeho dvoufaktorové motivacéni teorie vice motivujici vnitini faktory.

40



Tabulka 9 - Naplnovani motivac¢nich faktorti organizaci

Cast ,,B«
,.D0 jaké miry jsou zminéné faktory naplfiovadny organizaci?‘

(1 = nenapliiovano, 2 = spise nenapliiovano, 3 = spiSe napliiovano a 4 = napliovano)

Absolutni ¢etnost

Motivaéni faktor Hodnotici skila | Modus | Median | ATmCtickS
praumér
1 2 3 4
1. jistota Pracovnlho 7 5 9 0 3 9 2,00
mista
2. odpovidajici mzda 6 8 7 1 2 2 2,14
3. ptijemny pracovni 12| 5 4 1 1 1 173
kolektiv
o Gl 06|24 1 2 2,00
pfimym nadfizenym
5. moznost kariérového 13| 3 5 1 1 1 173
postupu
6. uznani za dol,)rfe 9 5 5 1 1 9 1,95
provedenou praci
7. fungujici ,spolupr%ce Vs 9 5 9 5 9 214
pracovni skupiné
8. vhodny rezim smén 7 5 8 2 3 2 2,23
9. dostate¢na
informovanost o déni v 9 7 6 0 1 2 1,86
praci
10. poskytovani
socialnich vyhod a 7 9 5 1 2 2 2,00
benefitl spolecnosti
11. smysluplna prace 10 | 5 3 4 1 2 2,05
12. fungujici komunikace
v pracovni 9 7 5 1 1 2 1,91
skupiné

Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Mezi nejlépe napliiované faktory patii vhodny rezim smeén, fungovani spoluprace
V pracovni skupiné a odpovidajici mzda. OvSem ani jeden z téchto faktorti neni napliiovan

dostatecné, viz tabulka ¢. 9 a ptiloha A (obrazek ¢. 13)

Nejméné napliiovanym motivaénim faktorem je pfijemny pracovni kolektiv, coz je

motivacni faktor, ktery je pro respondenty nejvice motivujici.

Jak jiz bylo zminéno vyse, porovnani dotaznikové Casti ,,A* a ¢asti ,,B“ je pro ucely prace
zésadni. Z tohoto divodu byly pro jednotlivé motivacéni faktory ziskdny aritmetické
praméry, které poslouzi k ziskani diferenci mezi tim, co pracovniky useku recepce
motivuje a tim, jak tyto motivacni faktory napliuje organizace. Tyto informace jsou
zachyceny v nasledujici tabulce (viz tabulka ¢. 10).

Tabulka 10 - Shrnujici porovnani

Aritmeticky priamér
Motivaéni faktor N aplﬁ(.)vz'm'i I'Jr(_)vel‘i Diference
organizaci motivace
1. jistota pracovniho mista 2,09 2,91 -0,82
2. odpovidajici mzda 2,14 3,00 -0,86
3. ptijemny pracovni kolektiv 1,73 341 -
4. dobré¢ vztahy s pfimym nadtizenym 2,00 3,14 -1,14
5. moznost kariérového postupu 1,73 3,14 -1,41
6. uznani za dobte provedenou praci 1,95 3,18 -1,23
7. fungujici spoluprace v pracovni skupiné 2,14 3,18 -1,05
8. vhodny rezim smén 2,23 3,14 -0,91
9. dostate¢na informovanost o déni v praci 1,86 3,05 -1,18
10. poskytovani sociélvnich ’V}'/hod a benefitl 2.00 3,05 105
spolecnosti
11. smysluplna prace 2,05 3,45 -1,41
12. fungujici komunikace v pracovni 1,01 3,00 1,09

skupiné
Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Z tabulky €. 10 lze rozpoznat motivacni faktory, u kterych se vyskytuji nejvetsi diference.
U faktorGi snejvétsi diferenci se nejvice 1iSi odpovédi z dotaznikové ¢asti ,,A“
a z dotaznikové casti ,,B“. Tzn., Ze pro zaméstnance jsou tyto faktory silné¢ motivujici,

ovSem organizace tyto faktory dostatecné nenapliiuje. Jedna se o tyto faktory:
— ptijemny pracovni kolektiv
— moznost kariérniho postupu
— smysluplna prace
— Uznani za dobie provedenou praci

— dostate¢na informovanost o déni v praci.
V ramci navrhl bylo tedy tifeba se zaméfit zejména na vySe zminéné faktory. OvSem na
zakladé vysledku v tabulce ¢. 10, je zfejmé, ze organizace dostate¢né nenapliiuje Zadny

z motivacnich faktora.

Jak jiz bylo zminéno vyse, v zdvéru dotaznikového Setfeni vyjadrilo své ndvrhy na zmény
Vv oteviené otazce 18 respondenti. Nadpoloviéni vétSina odpovidajicich na tuto otazku,
kdyby mohla v organizaci néco zménit, tak by to byl management. Tento navrh na zménu

zminilo 11 respondentt.

Sest respondentli by zménilo kolektiv. Tento vysledek jen potvrdil vysledky z tabulky
¢. 10, kdy motivacni faktor s nejvétsi diferenci byl prave ,pfijemny pracovni kolektiv*.
Pracovni kolektiv a vztahy mezi pracovniky jsou velmi vyznamné pro fungovani
organizace. ,,Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvafeji ramec vyznamné ovliviiujici
dosahovani cil organizace i pracovnich a Zivotnich cil jednotlivych pracovnikd.
Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni
klima, které ma velmi pozitivni vliv na individudlni, kolektivni i celo-organiza¢ni vykon.*

(Koubek 2015 s. 326)

Dale se pak pétkrat objevil navrh na zménu systému smén nebo zavedeni jazykovych kurzt

pro zaméstnance.
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6.2 Rozhovory s nadiizenymi pracovniky

Pro ziskani informaci o soucasném stavu motivace zaméstnanci z pohledu nadfizenych
bylo vyuzito metody rozhovoru (interview).

6.2.1 Charakteristika rozhovori

Rozhovor byl veden s pfimym nadfizenym recepce (Supervisor) a s hlavnim manaZzerem
useku (front office manager). Hlavni manazer useku je nadiizen supervizorovi. S pfimym
nadiizenym, tedy supervizorem recepce, byl proveden polo-strukturovany rozhovor, kdy
byly pfedem piipravené otazky (viz piiloha C), které byly v prib&hu rozhovoru rozsifeny
o dalsi, za ucelem ziskat hlubsi informace. Délka rozhovoru byla ptiblizn¢ 25 minut
a rozhovor probihal béhem pracovni doby supervizora piimo v organizaci. Jednalo se
o divku (26 let). S hlavnim manazerem recepce bylo vyuzito nestrukturovaného rozhovoru,
za Ucelem ziskani jeho nazoru na soucasny stav useku recepce. Hlavni manazer recepce je
anglicky mluvici muz ve véku 48 let, ktery ptivodné puisobil v organizaci jako manazer pro
vztahy se zakazniky. Pozdé&ji mu byla k této funkci ptidélena jest¢ funkce hlavniho
manazera useku recepce, kterou vykonava prvnim mésicem. Rozhovor byl téz veden v sidle
organizace.

6.2.2 Pribéh rozhovori

Z rozhovoru se supervizorkou recepce vyplynulo, Ze v organizaci pracuje jiz tietim rokem
a ziskala tuto pozici po dvou letech plisobeni v organizaci. Praci povazuje za napliujici.
Nejnaro¢néjsi na této pozici je podle ni prace s podiizenymi. Dle jejiho nazoru s ni ale maji

vSichni podtizeni dobry vztah a ona k nim také.

Po uvodnich otazkach byla respondentce polozena otazka: ,Jako supervizorka mate na

starost také planovani smén vSech svvch podfizenych, myslite si, Ze systém. kterv je

zaveden, je vhodny? Respondentka na tuto otazku odpovédéla, ze si nemysli, Ze systém,

ktery je zaveden, je vhodny. V organizaci je zaveden dvanactihodinovy systém smén.
Respondentka zminila, ze vhodné&jsi by byly 8 — 10 hodinové smény, k ¢emuz dodala:

,,Kdybych mohla, syst¢ém smén bych ihned zménila. Ale bohuZzel.*

U otazky ,.Jak motivujete své podiizené?* respondentka uvedla, ze se snazi vychazet svym

podiizenym vzdy vstiic a slovné€ ocenovat jejich vykony, k cemuz dodala: ,,Rada bych své

podfizené motivovala vice, ov§em to neni v moji pravomoci.*
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K otazce ,Jaky styl vedeni uplatiiujete?* se respondentka vyjadiila, Ze uplatituje spiSe

direktivni ptistup. Dfive se snazila davat svym podiizenym volnost, coz se ji neosvédcilo,
jelikoz pracovnici piestali délat svou praci spravné a nedodrzovali nastavena pravidla.
Z tohoto duvodu byly zavedeny pokuty, je kladen vétsi diraz na kontrolu pracovnikt
a k praci byly vytvofeny podrobné manualy s instrukcemi, podle kterych se pracovnici
musi fidit. Podle McGregorovy teorie se supervizor fadi spise ke kategorii X, jelikoz se mu
ptistup Y v minulosti nevyplatil. Doslova respondentka fekla: ,,Neni mozné jim dal volnost,

MIAN19

dopada to Spatné a nedélaji, co maji.

Na otazku .Myslite si, Ze jsou Vas$i podfizeni vzdy a fadné informovani o déni

V organizaci?‘ respondentka odpovédéla, ze ur€ité ne, tudiz byla otazka komunikace dale
rozvinuta. Respondentka sd¢lila, ze recepce vyuziva v soucasné dobé ke komunikaci

aplikaci WhatsApp. Na otazku: ,Myslite si, Ze je to vhodny zdroj informaci pro Vase

podiizené?* odpovédéla kladné. Podle ni se jednd o dobry zplsob sdélovéani informaci
zejména diky tomu, ze mé ptehled o tom, kdo ze zaméstnanct si zpravu precetl. OvSem
i tak jsou, dle slov supervizora, podiizeni nedostatecné informovani, jelikoz nemaji zajem

tyto informace pfijimat.

Predposledni otazka byla nasledujici: ,,UvaZovala jste nékdy o odchodu z organizace ¢i

zméné pozice v rdmci organizace? Pokud ano z jakych divodi?* Z ¢ehoz vyplynulo, Ze

respondentka nespocetnékrat uvazovala 0 odchodu z organizace ¢i piefazenim do jiného
useku v ramci organizace. Dlivodem k tomu je vztah s jejimi nadfizenymi. A na otazku

.Kdybyste mohla néco zménit v organizaci, co by to bylo?“ odpovédéla, ze by vice

motivovala zaméstnance (minimalné v useku recepce), jelikoz je nazoru, ze se jim
nedostava zadné motivace a z toho prameni problémy S vysokou fluktuaci zaméstnanci,

které tsek momentalné ma.

Pti rozhovoru s hlavnim manaZzerem recepce se také objevil nézor, Ze je v useku problém
s nedostate¢nou motivaci zaméstnancti K praci. Sdélil, Zze se tomuto problému bude vénovat
a pokusi se situaci s motivovanim pracovnikll recepce zlepsit. Dle jeho nazoru byl svymi

podiizenymi velmi dobfte piijat a doufd, Ze budou ochotni s nim spolupracovat.

Na otazku . Mate v planu jiz néjaké konkrétni zmény tykajici se motivace zaméstnancu,

které byste chtél zavést?* odpoveédél, Ze je to jeho prvni mésic v této funkcei a zatim se snazi

poznavat nové pracovni prostiedi a analyzovat problémy v motivaci.
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K otazce ,,Myslite si, ze zpusob motivovani, ktery uplatioval Vas predchidce, byl vhodny?

Poptipadé, co byste ud€lal jinak?* se vyjadril, ze jeho piedchiidce své podiizené viceméné

nijak nemotivoval. Jediné co jeho pfedchiidce d€lal pro motivaci svych podfizenych, bylo,
ze se podilel na pofadani komunikacnich a neformalnich setkani. Podfizeni s nim ale
1 pfesto méli velmi Spatny vztah. Na zakladé toho byl také propustén.

6.2.3 Shrnuti rozhovoru

Z rozhovord vyplyva, ze si vedeni problém s nedostate¢nou motivaci dobfe uvédomuje
a jiz se snazi provadét zmény. Zaroven jsou nadfizeni toho ndzoru, Ze s nimi maji podfizeni
dobré vztahy, coz je trochu v rozporu s vysledky dotaznikového Setteni, dle kterého by

zaméstnanci Useku recepce management zménili, kdyby méli Sanci.

Dale rozhovor vypovida o tom, Ze piimy nadfizeny uplatiiuje na své podiizené direktivni
styl vedeni. Soud¢ tak ze zavedeni pokutovani prestupktl, zptisnéni kontroly a vytvoteni

podrobnych instrukci pro jejich pracovni ¢innost.

Z rozhovoru lze téZ vyvodit, Zze sama piima nadfizena, neni dostate¢né motivovana pro to,
aby Vv praci setrvala a uz nékolikrat realné uvazovala o ukon¢eni svého pracovniho poméru.
To i pfesto, ze je se svym finanénim ohodnocenim zcela spokojena, coz opét potvrzuje, ze

zde neni zasadni problém ve finan¢ni motivaci.

Hlavni manaZer recepce je pifipraven zavadét zmény, které by zlepSily motivaci

zaméstnancl v Gseku recepce, coz je v souladu s cilem této bakalaiské prace.
6.3 Vystupy analyzy motivace

Analyza motivace byla provedena pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovori.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaddny ze zkoumanych motivacnich faktorti neni
dostate¢né napliiovan organizaci. Pfi porovnani urovné motivace, kterou motivacni faktory
pro respondenty ptedstavuji a urovné napliiovani organizaci, vySly nejhuie nasledujici:
pracovni kolektiv, moZnost kariérniho postupu, smysluplnd prace, uzndni za dobie
provedenou praci a dostatecnéd informovanost o déni v praci. Z dotaznikového Setfeni dale

vyplyva, ze zaméstnanci useku recepce jsou spiSe motivovani vnitinimi faktory.

Na zéklad¢ rozhovori bylo zjisténo, ze vedouci useku jsou si problému s nedostate¢nou
motivaci zaméstnancli védomi, coZ je podstatny podnét pro zmén, které jsou v tomto
ptipad¢€ potieba. Zaroven supervizorka i hlavni manazer vyjadrili zajem o zavadéni zmén,

které by zlepsily motivaci zaméstnanct v useku recepce.
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7. Navrhy

V této Casti budou na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni a rozhovorti prezentované
mozné navrhy na zlepSeni soucCasného stavu useku recepce a tim sniZeni fluktuace

zamé&stnancu.

Organizace by méla vytvofit funkéni motivani program pro své zaméstnance, nejdiiv
V oblasti recepce, kde je situace nejzavazné€jsi a v piipadé uspéchu pozdéji aplikovat 1 na
dalsi useky resortu pro zlepSeni motivace vV rdmci celé organizace.

Motivacni program by mél byt vytvofen na zakladé dotaznikového Setfeni a rozhovort
s vedoucimi useku. M¢la by byt vedle motivace analyzovéana i spokojenost zaméstnanct
a to vSe za pfitomnosti odbornikil. Setfeni, by mé&lo byt vécné a tykat se konkrétng
organizace, z toho diivodu by bylo vhodné, aby Setfeni bylo provedeno za pomoci osoby,
kterd je velmi dobfe sezndmena s chodem organizace a byla by ndpomocna Setfeni
prizpasobit pfimo na spolec¢nost. Dalsi postup a tvorba motivaéniho programu by poté
vychazela z vysledki téchto Setteni.

V ptipadé provedeného Setfeni v rdmci této prace by bylo vhodné se zaméfit nejdiive na

nejvice problémové oblasti, které se maji nejvétsi diference a témi jsou:
— ptijemny pracovni kolektiv
— mozZnost kariérniho postupu
— smysluplné prace
— uznani za dobie provedenou praci
— dostate¢na informovanost o déni v praci.

Vedle téchto motivacnich faktord, je dilezité v€novat pozornost i ndvrhiim zamé&stnanc,

které zaznély v otevienych otazkach dotaznikového Setieni a v rozhovorech.

Pfi tvorbé navrhi na zlepSeni motivace zaméstnancti v tiseku recepce byl bran ohled na
ostatni cile organizace. Zejména na snizeni miry zadluzenosti, tudiz bylo vyuZzito navrh,

které nejsou finan¢né narocné.
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7.1 Pfijemny pracovni kolektiv

Na zéklad¢ vysledki dotaznikového Setieni je pracovni kolektiv nejvice problémovou
oblasti. Prvnim navrhem, jehoz vysledkem by bylo zlepSeni pracovniho kolektivu, je
teambuilding. Spole¢nost by méla zvazit pofadani teambuildingovych akci, které vylepsi
mezilidské vztahy v pracovni skupiné a zlep$i komunikaci mezi pracovniky.
Teambuildingové akce by mohly byt konany v rdmci jiz pofadanych komunikacnich ¢i
formalnich setkani. Do programu by se zaclenily riizné strategické a taktické hry, pfi
kterych by se u pracovnikii rozvijela kooperace, komunikace a schopnost fesit problémy.
Odpovédnou osobou za tato setkani by jako doposud byl persondlni manazer, ktery tato
setkdni potada. Pokud by teambuildingové akce byly konany Vv ramci jiz pofadanych

setkani, nebyly by to pro spole¢nost dodate¢né finan¢ni naklady.
7.2 Moznost kariérniho postupu

Vedeni by se mélo zaméfit na moznost kariérniho postupu. Usek recepce by v tomto ohledu
mohl obsazovat pracovni mista ve vedeni useku fadovymi pracovniky. V piipadé
neobsazeného mista ve vedeni tseku by management podniku mél zvazit interni zdroje,
diive nez externi. Zamestnanci by byli vice motivovani ve své praci, kdyby vidéli moznost
kariérniho postupu a bylo by to vyhodné i z pohledu spole¢nosti, jelikoz zaméstnanec, ktery
Vv useku sam pracoval, znd 1épe pracovni prostiedi, jeho zaméstnance a dokaze s t€émito
informacemi Iépe pracovat. Odpoveédny za tuto zménu by byl manazer hotelu, pod kterého

spad4a mimo jiné i usek recepce. Tento krok by nevyzadoval dodate¢né finan¢ni néklady.

Dalsim krokem, ktery by mélo vedeni zvazit je posileni kompetenci zaméstnanct.
V piipadé, Ze zaméstnanci budou vykondvat svou praci na poZzadované rovni, je mozné
roz§ifit jejich kompetence naptiklad o kontrolu ¢i planovani v Gseku recepce. Pro
posouzeni, zda zaméstnanec dosahl pozadované trovné pro rozSiteni kompetenci, by
slouzila napt. schopnost ovladat pokrocilé funkce v rezerva¢nim systému hotelu, provadéni
veskeré administrativni ¢innosti a dlouhodobé bezchybné prace zaméstnance. Za posouzeni
pracovni ¢innosti zaméstnance by byl zodpovédny piimy nadfizeny recepce (Supervisor),
ktery je v neustdlém kontaktu s fadovymi pracovniky recepce a sleduje jejich praci. Za
rozsifeni kompetenci by byl zodpovédny hlavni manaZer, ktery by vychézel ptevazné ze
zprav supervizora recepce, ovsem do urcité miry by téZ monitoroval praci zaméstnancti

Vv useku recepce. Tento krok by nevyzadoval zddné dodate¢né finan¢ni naklady, jelikoz se

jedna jen o rozlozeni Cinnosti mezi pracovniky tiseku recepce.

48



7.3 Smysluplnost prace

V ptipadé urcitych ukolu, vedeni miize povéfit skupinu zaméstnanci, aby pracovali
spolecné na daném ukolu a nesli za néj odpovédnost a spolupracovali na dosazeni
pozadovaného cile. To znamena, Ze by vedeni mélo zvazit tvorbu pracovnich tymi.
Pracovnici budou vykonavat néco smysluplného a zaroven je tim mozné posilit pracovni
kolektiv. Jednalo by se o tkoly jako napf. sestavit spole¢né pfirucku k praci na recepci, kde
by vsichni ¢lenové tymu pfispivali, aby nebyla zddna Cinnost ¢i povinnost opomenuta.
V tomto piipad¢ by vystup tymu mohl poslouzit jako podkladovy material pro piipadny
orientacni balicek pro novée pfichozi zaméstnance recepce. Zodpovédny za tvorbu tymu

a zadavani ukola by byl supervizor recepce.
7.4 Uznani za dobie provedenou praci

DalSim bodem, na ktery by se mohl management zaméfit je odménovani zaméestnanci.
Konkrétn¢ by bylo vhodné zaméfit se na jiz vySe zminéné povyseni v ramci organizace ¢i
na formalni uznani, jelikoz jak z dotaznikového Setfeni vychazi, tak zaméstnanci v useku

recepce jsou spiSe motivovani vnitinimi faktory.

Mezi urcitou formu odménovani se vedle mzdy, penéznich odmén, povyseni Cci
zameéstnaneckych vyhod tadi i vzdélavani poskytované organizaci. Touto formou by bylo
uspokojeno hned nékolik dal§ich motivacnich faktord, jelikoz by management touto cestou
vyjadiil zijem o své zaméstnance, zaméstnanci by méli pocit, zZe je jejich prace

smysluplngjsi a zaroven se posouvaji dale.

Organizace by mohla pofadat kurzy anglického ¢i némeckého jazyka. ZlepSeni jazykové
urovné zaméstnanct by bylo vhodné i pro ucely organizace, jelikoZz prevazna Cast
zakaznikl resortu ptichdzi ze zahranici. Jazykové kurzy by tedy byly vhodnou volbou,
jelikoz financovanim vzdélavani svych zaméstnanct je formou odmény pro zaméstnance
a zaroven tim organizace zajisti zlepSeni komunikace se zakazniky. Tento ndvrh té€z zaznél

od zaméstnancii v otevienych otazkach dotaznikového Setteni.

Za organizaci kurzli by byl odpovédny vysS§i management. Kurzy by probihaly v sidle
organizace. V minulosti (3 roky zpét) tyto kurzy probihaly, byly vedeny zastupkyni feditele
hotelu, ktera je rodilou mluv¢i (némecky jazyk), slozila FCE (First Certificate in English)
a diky dlouholetému pobytu v Ceské republice hovoii plynule ¢esky. Kurzy probihaly
dvakrat tydné, kazdé utery a Ctvrtek. OvSem diky vysoké fluktuaci zaméstnanct byly
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zruSeny. Kurzy by mély byt znova zavedeny, ovSem jen pro vybrané zaméstnance, ktefi
pracuji v organizaci vice nez 1 rok. Byla by to urCitd forma ocenéni za pisobeni
Vv organizaci, jelikoz jazykové kurzy jsou nakladné, pokud na né jedinec dochazi
individualné. Bylo by vhodné, kdyby kurzy opét probihaly pod vedenim zastupkyné
feditele hotelu, jelikoz ma s jazykovymi kurzy v organizaci jiz zkuSenosti. Naklady na
konani kurzu by spocivaly v odméné pro lektorku v ramci jeji pohyblivé slozky mésicni
mzdy. Tato odména by byla pfesné vyméiena na zaklad¢é stanoveni délky a periodicity

kurzt. V ptipadé vyuziti externisty by naklady byly mnohonasobné vyssi.
7.5 Dostatecna informovanost o déni v praci

Pro podporu informovanosti o déni Vv praci se jiz zaslouzilo vedeni tim, ze zacalo poradat
komunikacni setkani, kde zaméstnance seznamuje s aktudlnim dénim a cili organizace.

Zmeéna pristupu k zaméstnancim by méla byt v této oblasti patrna jiz pii jejich pfijimani.
Zamgstnanec by mél byt dostate¢né¢ informovany jiz od ndstupu do zameéstnani.
Zaméstnanec by mél byt fadn€¢ uveden na své pracovisté. V organizaci se této fazi
nepiikladd pozadovana dilezitost, tudiz by bylo Zadouci, aby nadfizeni Gseku seznamili
nové prichoziho zaméstnance se vSemi pravy, povinnostmi, bezpecnostnimi piedpisy,
s informacemi bezprostiedné souvisejicimi s pracovni pozici a naplni prace. Dale by mél
byt pfimy nadiizeny ochotny odpovédét na pfipadné otazky. Prvni dojem z organizace je

velmi podstatny a proto by se mu méla vénovat vétsi pozornost.

V ptipadg, ze nove ptichozi zaméstnanci ziskaji dobry dojem z organizace, budou Kk praci
i k samotnému managementu pfistupovat pozitivnéji. OvSem je poté dilezité tento stav
udrzovat a to se poté tyka i stalych zaméstnancti. Proto by bylo vhodné, kdyby zaméstnanci
obdrzeli tzv. orientacni balicek, kde mohou byt sezndmeni se zakladnimi informacemi
o organizaci (soucasna organiza¢ni struktura organizace, soucasné organizacni cile, mapa
organizace, seznam zameéstnaneckych vyhod, telefonni ¢isla kli¢ovych zaméstnanci, atd.)
a o0 svém pracovnim misté (naplil pracovni €innosti, prava a povinnosti, postupy, pravidla,

omezeni, atd.).

Organizace se jiz tomuto ndvrhu piiblizila kondnim komunika¢nich setkani, kdy
zameéstnance se vSemi témito naleZitosti sezndmila, ovSsem vhodnéjsi by bylo, kdyby tyto

zékladni informace méli v tisténé podobé.
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Odpovédnou osobou za sestaveni orienta¢niho balicku by byl opét persondlni manazer se
svym tymem. S pomoci ostatnich oddéleni by mohl byt sestaven tento orientacni balicek
Vv podobg tisténé brozury, kterd by se kazdym rokem jen aktualizovala dle ptichozich zmén
a dostatecn¢ by informovala vSechny zaméstnance. Zaméstnanci by nadale neméli pocit
nedostatecné informovanosti. Naklady na provedeni by byly opét minimalni, jelikoZ by to

bylo naplni prace internich zaméstnancii a nebylo by nutné vyuzit externisty.

Podporou pro informovanost budou vySe zminéné orientaéni balicky a komunikacni
setkani, aviak dale by méla byt zajisténa kvalitni komunikace v ramci useku. Usek recepce
vyuziva v souCasné dobé ke komunikaci aplikaci WhatsApp, jak bylo zminéno
Vv rozhovoru. Tento zplisob mé zcela jisté své vyhody, ovSem s mnozstvim piichozich
informaci zacinaji ztracet na dulezitosti, obzvlasté¢ pak v ptipadé, ze je zprava prectena
v ¢ase, kdy zamé&stnanec neni v praci a ma své osobni volno. Usek by mél proto zvazit jests
dal$i moznost pfenosu informaci a vice se zaméfit na osobni pfedani veSkerych novych
informaci. Klast jiz pfi pfijimani zaméstnanct dliraz na to, aby si byli védomi odpovédnosti

za predavani informaci kolegtim.
7.6 Shrnuti

Po aplikaci vyse zminénych zmén, by se dalo predpokladat, ze zaméstnancim recepce bude
poskytnuta pozadovana motivace pro praci a nebudou mit potfebu ménit své zaméstnani,
jelikoz budou pro praci dostatecné motivovani. Tim se tedy snizi fluktuace zaméstnancii
vV useku recepce. V piipadé uspéchu na tomto segmentu zaméstnanci bude mozZné

aplikovat metody, které se osvéd¢ily i na ostatni tiseky organizace.
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Zavér
Tato bakalatska prace se zabyvala motivaci zaméstnanci ve zvolené organizaci. Jednalo se
0 organizaci VESTAR GROUP a. s., kterdA ma vysokou fluktuaci zaméstnanctu v useku

recepce. Cilem bylo analyzovat a zhodnotit motivaci zaméstnancti v tiseku recepce a na

zaklad¢ vystupti analyzy poskytnout navrhy na zlepSeni dosavadni motivace.

Préace byla rozd€lena na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd ¢ast byla rozclenéna do
Ctyt kapitol. Prvni kapitola se zabyvala motivaci a zdkladnimi pojmy, které s motivaci
souvisi. Dalsi kapitola se byla zaméfena na teorie motivace. Déle byla pozornost vénovéana
motivaci Vv souvislosti s vykonem. Zavére¢na kapitola byla pak vénovany tvorbé

motiva¢niho programu.

Po teoretické Casti navazovala ¢ast praktickd. V tvodni kapitole praktické casti byla
predstavena organizace VESTAR GROUP a.s.. Obsahem S$esté kapitoly byla analyza
motivace zaméstnanct V useku recepce, ktera byla provedena pomoci dotaznikového
Setfeni a rozhovorti. Vyhodnocenim dotaznikového Setfeni a rozhovori bylo zjisténo, ze
zaméstnanci useku recepce nejsou dostatené motivovani Ve vSech zjiStovanych

motivacnich faktorech, coz vysvétluje vysokou fluktuaci zaméestnanct useku.

Na zaklad¢ realizovanych Setfeni byly formulovany navrhy, které by mély piispét
k zlepSeni motivace zaméstnancti v useku recepce. Navrhy se tykaly oblasti pracovniho
kolektivu, moZnosti kariérniho postupu, smysluplnosti prace, uznani za dobife provedenou
praci a dostate¢né informovanosti o déni v praci. Tyto ndvrhy budou prezentovany vedeni

spolecnosti.
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Pi"ilohy
Priloha A

Obrazek 9- VEk respondentt

VéKk respondentii

0 I I . I

18 - 25 26 - 30 31-35 36 a vice

=
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Zdroj: Vysledky dotaznikového Setfeni, 2019
Zpracovala: Jana Reifova, 2019

Obrazek 10- Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani
Vysokoskolské vzdelani .

Stiedni vzdélani s maturitni zkouskou _

Stiedni vzdélani s vyucnim listem -

0 5 10 15

20

Zdroj: Vysledky dotaznikového Setteni, 2019
Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Obrazek 11- Doba plsobeni v organizaci

Doba piisobeni v organizaci

=Ménénezrok =1-2 =m3_4 =m5avice

Zdroj: Vysledky dotaznikového Setteni, 2019
Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Obrazek 12- Grafické znazornéni urovné motivace pro jednotlivé motivacni faktory

1. jistota pracovniho mista

2. odpovidajici mzda

3. ptijemny pracovni kolektiv

4. dobr¢ vztahy s pfimymi nadiizenym

5. moznost kariérového postupu

6. uznani za dobfte provedenou praci

7. fungujici spoluprace v pracovni skupiné
8. vhodny rezim smén

9. dostatecna informovanost o déni v praci

10. poskytovani socidlnich vyhod a
benefitii spolecnosti

11. smysluplna prace

12. fungujici komunikace v pracovni
skupiné

Motivaéni faktory

o
(3}
[uny
o

(LI

m]l m2 m3 m4,

15

Zdroj: Vysledky dotaznikového Setteni, 2019

Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Obrazek 13- Napliiovani motivaénich faktord organizaci

Napliiovani organizaci

1. jistota pracovniho mista

2. odpovidajici mzda

3. ptijemny pracovni kolektiv

4. dobré vztahy s pfimymi nadfizenym

5. moznost kariérového postupu

6. uznéni za dobie provedenou praci

7. fungujici spoluprace v pracovni skupiné

8. vhodny rezim smén

9. dostatecna informovanost o déni v praci

10. poskytovani socidlnich vyhod a benefitl
spole¢nosti

11. smysluplna prace

12. fungujici komunikace v pracovni skupiné
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Zdroj: Vysledky dotaznikového Setfeni, 2019

Zpracovala: Jana Reifova, 2019
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Priloha B

Dobry den, dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti
mé bakalaiské prace. Dotaznik je zaméfen na zjiSténi VaSich ndzorii na oblast motivace
pracovnikl ve Vasi organizaci. Dotaznik je zcela anonymni. Dékuji Vam pfedem za Vas

cas

a spolupraci.

Vas vék: (hodici se skrtnéte)

o 18-25
o 26-30
o 31-35

o 36avice
Nejvyssi dosazené vzdélani: (hodici se skrtnéte)
o Stfedni vzdélani s vyucnim listem
o Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
o Vysokoskolské vzdélani
Jak dlouho jiz pracujete ve spolecnosti? (hodici se Skrtnéte)

o Méné nez rok

o 1-2
o 3-4
o 5Savice

62



L. CAST:
Do jaké miry Vas k praci motivuji nasledujici faktory?

(ohodnotte od 1 — 4 s tim, Ze 1 = nemotivuje, 2 = spise nemotivuje, 3 = spise motivuje

a 4 = motivuje)

1. jistota pracovniho mista 1. 2. 3. 4,

2. odpovidajici mzda 1. 2. 3. 4,

3. pfijemny pracovni kolektiv 1. 2. 3. 4,

4. dobr¢é vztahy s pfimym nadiizenym 1. 2. 3. 4,

5. moznost kariérového postupu 1. 2. 3. 4,

6. uznani za dobte provedenou praci 1. 2. 3. 4,

7. fungujici spoluprace v pracovni skupiné 1. 2. 3. 4,

8. vhodny rezim smén 1. 2. 3. 4.

9. dostate¢na informovanost o déni v praci 1. 2. 3. 4,

10. poskytovani socialnich vyhod a benefiti L 5 3 A
spolecnosti

11. smysluplné prace 1. 2. 3. 4.

12. fungujici komunikace v pracovni skupiné 1. 2. 3. 4.
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II. CAST:
Do jaké miry jsou vySe zminéné faktory napliovany organizaci?

(ohodnotte od 1 — 4 s tim, Ze 1 = nenaplitovano, 2 = spise nenapliiovino, 3 = spise

naplitovano a 4 = napliiovano)

1. jistota pracovniho mista 1. 2. 3. 4.

2. odpovidajici mzda 1. 2. 3. 4.

3. piijemny pracovni kolektiv 1. 2. 3. 4.

4. dobr¢ vztahy s pfimym nadfizenym 1. 2. 3. 4.

5. moznost kariérového postupu 1. 2. 3. 4,

6. uznani za dobfe provedenou praci 1. 2. 3. 4,

7. fungujici spoluprace v pracovni skuping 1. 2. 3. 4,

8. vhodny rezim smén 1. 2. 3. 4.

9. dostate¢na informovanost o déni v praci 1. 2. 3. 4,

10. poskytovani socialnich vyhod a benefitl 1 ) 3 4
spole¢nosti

11. smysluplna prace 1. 2. 3. 4.

12. fungujici komunikace v pracovni skupiné 1. 2. 3. 4.

Kdybych mohl/a v organizaci néco zménit, tak by to bylo:

(zde muizete vyjadrit své nazory a myslenky)
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Priloha C

Rozhovor se supervizorem recepce

1.

2
3
4.
5

© o N o

15.

Kolik let pracujete v organizaci?

Po kolika letech ptisobeni v organizaci jste ziskal/a pozici supervizora?

Naplnuje Vs tato prace?

Jako supervizor mate na starost také planovani smén vSech svych podiizenych,
myslite si, ze systém, ktery je zaveden, je vhodny?

Mpyslite si, Ze mate se svymi podfizenymi dobré vztahy?

Myslite si, Ze Vasi podfizeni maji mezi sebou dobré vztahy?

Jak fesite ptipadné konflikty na pracovisti?

Jak motivujete své podiizené?

. Jaky styl vedeni uplatiiujete?
11.
12.
13.
14.

Jste nazoru, ze jsou Vasi podiizeni vzdy a fadné informovani o déni v organizaci?
Myslite si, Ze Vase mzda odpovida praci supervizora?

Myslite si, Ze mzda Vasich podtizenych je odpovidajici?

Uvazoval/a jste n¢kdy o odchodu z organizace/zméné pozice zaméstnani? Pokud
ano, z jakych dtvodu?

Kdyby jste mohl/a néco zménit v organizaci, co by to bylo?
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Abstrakt

REIFOVA, Jana. Motivace zaméstnancii ve zvolené organizaci. Bakalatska prace. Plzef:

Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, s. 67, 2019

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, pracovni motivace, motivacni teorie, motivacni

program

Tématem této bakalatfské prace je motivace zaméstnancii ve zvolené organizaci. Jedna
se o organizaci VESTAR GROUP a. s., ktera ma vysokou fluktuaci zaméstnancii v tiseku
recepce. Naplni prace je analyzovat motivaci v iseku recepce a na zaklad¢ vystupi analyzy

sestavit vhodné navrhy na zlepSeni motivace zaméstnancu useku.

Prace je ¢len¢na na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast vymezuje zdkladni pojmy
motivace, zabyva se motivaénimi teoriemi, motivaci v souvislosti s vykonem a tvorbou

motiva¢niho programu.

Praktickd ¢ast v uvodu predstavuje spolecnost, dale je pak zaméfena na analyzu
a zhodnoceni motivace, v ramci které je provedeno dotaznikové Setfeni a rozhovory
s vedoucimi pracovniky. Posledni kapitolou praktické c¢asti jsou navrhy na zlepSeni
motivace Vv tGseku recepce, které jsou sestaveny na zaklad¢ vystupt analyzy. Tyto vystupy

a navrhy budou predlozeny vedeni organizace.
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Abstrakt

REIFOVA, Jana. Employee motivation in an organization. Bachelor work. Pilsen: Faculty

of economics, University of West Bohemia in Pilsen, p. 67, 2019

Key words: motivation, stimulation, work motivation, motivational theories, incentive

program

The topic of the bachelor thesis is employee motivation in an organization. The company
is VESTAR GROUP a.s., which has high employee turnover in the reception department.
The aim of the work is to describe the motivation of the employees at the reception and to
make proposals based on the analysis outputs.

The work is divided into theoretical and practical section. Theoretical section describes and
defines the basic concepts of motivation, selected theories of motivation,

performance-related motivation and creation of the motivation program.

In the introduction of practical section is the characteristic of the selected organisation. The
practical part includes motivation analysis with a questionnaire survey and interviews.
In the end of this part are proposed measures which can improve employee motivation in

the reception department. The outputs of the work will be introduced to the company.
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