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Nazev diplomové prace:

Analyza zptisobu motivace zaméstnancii ve vybraném podniku

Abstrakt:

Cilem této diplomové prace je zkoumani a analyza faktorti motivace zaméstnanci
vybraného hotelu, jejich spokojenosti se souc¢asnou situaci na pracovisti a na to
navazujici navrhované metody zvySeni motivace personalu. Lidsky kapital, teda
zameéstnanci, jsou hlavnim zdrojem jakékoli organizace. Spravny management lidského
kapitalu je zdrojem konkurenceschopnosti kazdého podniku. Cile této diplomové prace
jsou dosazeny diky kvalitativni analyze, ktera byla provedena v hotelu. Pfinosem této
prace je seznam doporuceni pro vedouci hotelu, které piisobi na zvySeni motivace a
spokojenosti pracovnikii a tim snizeni jejich fluktuace.

Klicova slova:
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Title of the Master s Thesis:

Analysis of the way of motivating employees in the selected company

Abstract:

The aim of this diploma thesis is to examine and analyse the motivation factors of
employees of the selected hotel, their satisfaction with the current situation at the
workplace and the subsequent design of methods to increase staff motivation. Human
capital, which means employees, are the main resource of any organisation. Proper
human capital management is a source of competitiveness for any business. The goals of
this diploma thesis are achieved thanks to the qualitative analysis that was performed in
the hotel. The benefit of this work is a list of recommendations for hotel managers,
which increases staff motivation, satisfaction and the reduction of the fluctuation.

Key words:

Motivation, stimulation, employees, hotel industry
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Uvod

Hlavnim klicem k tspéchu jakékoli organizace jsou jeji zaméstnanci. A je to pfesné na
tom, jak vysoka je Groven jejich obétavosti, produktivita prace a jeji produktivita, moznost
dosazeni téchto cild zavisi.

V soucasné psychologii panuje jednotny nazor, zZe kvalita provedeni jakékoli ¢innosti i
jejiho vysledku zavisi predev§im na mife motivace. Pravé motivace vede k cilenému
jednani, béhem néhoz dochézi k vybéru prostredkii a metod, a volbé postupu k dosazeni
cile. Motivace je podnétem k aktivité a k projeveni své viile na véci a déje kolem nas.

Je nezbytné, aby v organizace byl zaveden systém motivace a stimulace prace, aby se
zaméstnanci zajimali o dosazeni vysokych vysledki a o zlepseni produktivity préce.
Zaméstnavatel by mél vytvarit podminky pro touhu zaméstnanct a schopnost efektivné
pracovat.

Dnes, bez ohledu na to, jak nadherny je hotel v koncepci a designu, ma-li klient tohoto
hotelu néjaky stiet se zaméstnanci nebo existuje nespokojenost s kvalitou sluzeb, pak se
pred ofima samoziejmé hodnoceni spole¢nosti snizuje. Hotelovi manazeti tvrdi, ze v
hotelnictvi je problém jak v nepritomnosti profesionala, tak v nedostatku zaméstnanci,
kteri se zaméruji na vysledek prace. To je vyznam tématu této prace.

Aktualnost predmétu tohoto prizkumu je dana stalou potiebou hledani cest ke zvySeni
motivace pracovniki v hotelnictvi. Zkoumany budou metody zvyseni motivace hotelovych
pracovniki v ramci vykonu jejich zaméstnani.

K dosazeni cile této prace jsem se rozhodla podniknout nasledujici kroky:
1) analyzovat pojem motivace a jeji jednotlivé aspekty,
2) zjistit strukturu motivace pracovnikd,
3) prozkoumat roli motivace v profesnim zivoté,
4) prozkoumat obecné trendy v rozvoji hotelnictvi,
5) vyclenit zptisoby motivace pracovnikii v hotelnictvi, a
6) analyzovat G¢innost rtiznych zptisobti motivace hotelovych zaméstnanci.

Cilem této prace je zkoumat faktory motivace zameéstnancii v hotelech.

Predmétem této prace je analyza zptisobu motivace zaméstnanct hotelu.

Struktura této prace je nasledovna: Gvod, teoreticka cast, ktera se sklada ze trech
podkapitol, metodologické a praktické casti, zavéru, seznamu pouzité literatury a priloh.
Prvni kapitola je vénovana studiu teoretickych aspekti motivace zaméstnanct hotelu.
Druha kapitola analyzuje zadkladni metody zkoumani motivace zaméstnanci hotelu. Treti



kapitola se zabyva popisem organizace a analyzou motivace zaméstnanct hotelu. Posledni
podkapitola bude vénovana doporuéenim zvySeni motivace zaméstnanci.

Pouzité metody

K dosazeni cilti této prace byly pouzity nasledujici metody:

- analyza literatury,

- shrnuti dostupnych teoretickych znalosti,

- srovnani jednotlivych pojmi, a

- analyticka a syntetickd metoda, metoda srovnavaci analyzy a analyzy pficin a
nasledki.

Teoreticka vychodiska

Zavéry této prace byly uc¢inény na teoretickych zakladech vytvorenych autory relevantni
literatury predevs§im z oblasti psychologie, ktefi se definici pojmu motivace vénovali.
Napt. M. S. Magomed-Eminov definoval motivaci jako proces psychické regulace uréité
¢innosti, zatimco I. A. Dzidarjan za motivaci povaZuje proces realizace motivu a
mechanismus, ktery ovliviiuje vznik, zacileni a volbu zptisobu realizace konkrétni
¢innosti.

Problematikou motivace pracovnikii v hotelnictvi se zabyvali napt. I. A. Korotkov, O. G.
Solnceva a dals$i. Dalsi studii provedli predni védci, véetné A. Litvinyuk, P. Danilenko, S.
Bazhenov. a dalsi.

Smysl prace

Smyslem této prace je prozkouméani problematiky motivace, coby nové a perspektivni
oblasti pro dalSi rozvoj managementu v hotelnictvi, analyza relevantni dostupné
literatury a uéinéni zavért ohledné vyznamu a jednotlivych aspektii této problematiky.

Prakticky vyznam prace

Prakticky prinos této prace spociva v analyze metod motivace hotelovych zaméstnanct,
se zamérenim na jeji mozné praktické vyuziti v budoucnosti.



1. Teoreticka c¢ast

1.1. Pojem motivace
1.1.1. Vymezeni pojmu motivace

Béhem poslednich desetileti se pozornost vyzkumniki v oblasti psychologie zamérovala
na feSeni riznych problémii souvisejicich s motivaci, jako napf. vzajemny vztah motivace
a emoci, motivace a osobnosti, a problematiky motivace v uceni.

Na tvod bude vhodné vyjasnit, co pojem motivace oznacuje a jaka je jeji podstata.

Dle Utkinu (2002, s. 26) motivaci rozumime vnitini stav, ktery vdaném okamziku urcuje
miru aktivity ¢lovéka a jeji zacileni.

Druhy motivace jsou znazornény na obrazku 1:

. Vnéjdimotivace [extrinsickd) — motivace, kterd nenl spojena s pfedmétem
| dané Zinnosti, nybrz podminénd pro subjekt vnéjEimi okolnostmi.

-
|

| Vnitfni motivace [intrinsickd) - motivace spojend nikoli s vnéjgimi
okolnosti, ale se samotnym pfedmétem &innosti.

“ Pozitivni a negativni motivace — pozitivni motivaci rozumime motivaci
vyplyvajici z kladnych stimull, negativni naopak ze zapornych stimull.

Primdrni a sekunddrni motivace - za primarni povaiujeme motivaci
zalozenou na potfebdch &lovEéka, a ktera proto nevyiaduje dalii podporu.

Obrazek 1 - Druhy motivace

Zdroj: Utkin

Hlavnim prvkem motivace je pohnutka, tedy projev chovani zaméreného na uspokojeni
svych potieb.

Potreby dobie popsal Dzidarjan (2018, s. 144), podle n€j potireby se projevuji obecné u
kazdého clovéka, avSak u kazdého jednotlivce v riiznych formach. Jejich vznik i zanik
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miize byt jak védomy, tak nevédomy, a lidé se je mohou snazit uspokojit, potla¢ovat anebo
je ignorovat. V pripadé€ zaniku potteby nelze automaticky predpokladat, Ze se jiz nikdy
znovu neprojevi. Naopak, vétSina potteb se pravidelné obnovuje, ackoli pritom miize
dochazet k proméneé jejich konkrétni podoby, miry naléhavosti a vlivu na ¢loveka.

D. C. McClelland (1965, s. 321) ma za to, Ze se vesSkeré motivy a potieby ¢lovéka vytvari a
formuji béhem jeho ontogenetického vyvoje. Motiv zde predstavuje ,snahu o dosazeni
urcitych obecnych cilovych stavii, druh@ uspokojeni potieb ¢i vysledki. Motiv dosazeni
vysledku je povazovan za prvotni pricinu veskerého lidského chovani. G. Allport (2018)
predstavitel ,,osobnostniho“ proudu v psychologii, ve své knize ,Osobnost vyzdvihuje
myslenku osobnostniho pohledu na motivaci ¢lovéka. V jeho teorii seberealizace se za
prvotni pri¢inu lidského chovani povazuje osobnost. V teorii motivace K. Duffy (2014) je
lidské chovani popsano z pohledu jeho cilenosti (postup a obecné smérovani jednani) a
intenzity (vnitini pohnuti a aktivita). Pfi zkoumani motivace je nutné urcit aktivaci a jeji
smeérovani. E. Berlyne (1975) vypracoval slozity systém motivace, v raimci néhoz potteby
zplsobuji reakci organizmu, a protoze samotny pojem potieby spojuje s aktivaci
nervovych struktur, jednéa se o teorii fyziologickou.

Nejznameéjsi se stala teorie motivace amerického psychologa A. Maslowa (1987) a jeho
tridéni lidskych potieb. Ta zahrnuje 5 zakladnich potieb ¢loveka:

v Fyziologické potireby — potieby spojené s uspokojenim nutnosti piijimat
potravu a vodu, a potteby sexualniho charakteru;

v Potreba bezpeci — jedna se o potiebu bezpeci, stability, ochrany radu a
poradku;

v Socialni potreby (potreby sounalezitosti a lasky) — zahrnuji touhu
po komunikaci a nélezitosti k socialni skupiné;

v Potreba uznani — zahrnuje snahy spojené s pojmem tuspéchu, tedy
dosazeni uznani ze strany ostatnich i sebe sama;

v Potreba seberealizace — touha ¢lovéka po realizaci a vyuziti vlastniho
potencialu.

Maslow tento pétistadiovy model doplnil jesté o dalsi dvé potieby, a sice potiebu
poznani a porozumeéni, a estetické potireby. Potfeba porozumeéni a poznani souvisi
s potiebou pravdy, a pritazlivosti toho, co je nezndmé a nepoznané, a je také nerozdilné
spojena s motivaci k uéeni.

Motivace k uéeni je jednim z produkti psychického rozvoje pracovnikli, k némuz
dochazi béhem absolvovanych studijnich aktivit dle Magomedova-Eminovova (1987, s.
201). Obecné lze Tici, ze subjektem motivace jsou zde jak vyucujici (v podobé motivace
k predani znalosti a splnéni svych pracovnich povinnosti), tak studenti (zde pracovnici
v hotelnictvi). Jedna se o zvlastni druh motivace, ktera je pfimou soucasti urcité ¢innosti,
v tomto pripadé procesu ziskavani novych znalosti.

Motivace k uceni sestava z rady proménlivych a dynamicky se navzijem ovliviiujicich

pohnutek, jako jsou potfeba a vnimani smyslu poznavani nového, a vlastni motivace, cile,

zajmy a pocity studentii. Tento druh motivace predstavuje nejdilezit€jsi prostiredek ke
11



zvySeni miry zajmu studentti o absolvovanou studijni aktivitu, a rozvoji jejich osobniho i
profesniho potencialu.

Skoleni pracovnikii v hotelnistvi by mélo probihat kazdoroéné dle Kovalova (1988, s.215),
a vzhledem k tomu, Ze na poc¢atku pracovni ¢innosti se motivace pomoci uéeni projevuje
zvlast intenzivné, by se béhem prvnich trech let zaméstnani mélo realizovat kazdé tri
meésice.

Béhem studijni aktivity dochazi ke zménadm predevs§im v:
- urovni znalosti, schopnosti a navyki,
- mife strukturovanosti jednotlivych aspektt studijni aktivity, a
- mySlenkovych pochodech a osobnostnich rysech, tedy na arovni obecného a
rozumového rozvoje.

V systému motivace k vykonu pracovni ¢innosti se setkavame s fadou psychickych
komponent. Kuzmenko (2017, s. 316) piSe zejména o:

- motiv (vnéjsi nebo vnitini) a jemu odpovidajici prani, zajem, a kladny vztah ke
studiu,

- pochopeni ¢innosti, vynalozena pozornost, mira porozuméni, emocionalni
vjemy, projev volnich vlastnosti,

- cilenost a dynamika ¢innosti, rozmanitost druhti a forem ¢innosti, tedy napf-.
vniméani a sledovani coby prace s predméty pomoci predstavivosti, mysleni jako
aktivni zpracovani studované latky, a jeji pochopeni a osvojeni (pricemz opét
dochazi k pouziti riznych druht predstavivosti), a prace s paméti coby systému
zahrnujiciho zapamatovani, uchovani a reprodukei latky, coby neoddélitelnou
soucasti mysleni, a

- praktické vyuziti ziskanych znalosti a dovednosti v dalsi ¢innosti, a jejich
zdokonalovani a korekce.

Motivace v takovém pripadé slouzi jako zaklad pro aktivaci vSech ostatnich psychickych
komponent. Bez optimélni motivace je pro pracovniky obtizné dosdhnout pochopeni

teoretickych vychodisek prace i uchovani latky, ktera je predmétem skoleni

Stejné jako jakykoli jiny druh motivace, je profesni motivace ovliviiovina fradou
specifickych faktoru:

12



strukturou prostfedi (napf.
spole¢nosti), v jehoZ ramci dochdzi

k wkonu prace
< 4
specifiky dané €innosti organizaci pracovniho procesu
< 4 < 4
T e \ subjektivnimi viastnostmi
) ] ]
covnika (napf. vé lavi,
vedouciho pracovnika a pfedevSim mm'm dus(evn‘:;o ,::'z\z:'
jeho pfistupem k podfizenym a schopnosti, cilevédomost,
Cinnosti | | sebevédomi apod.)

Obrazek 2 -Faktory ovlivnujici profesni motivaci

Zdroj: Kuzmenko

Vsechny vysSe zminéné faktory ovliviiuji vztah pracovnika k vykonu pracovni ¢innosti, a
také druh motivace, ktery u néj vdany moment prevlada.

1.1.2. Struktura motivace pracovniki

Pro pochopeni motivacnich aspektii v oblasti hotelnictvi je nejdiive nutné zabyvat se
otazkou struktury motivace. Pojem ,struktura motivace* dle Asejeva (1976, s.159) zde
oznacuje hierarchii motivli a jejich roztfidéni do skupin a podskupin. Rozeznavame
motivy souvisejici pfimo s ¢innosti pracovnika (motivace obsahem, motivace postupem),
a motivy, souvisejici nepiimo s vysledkem ziskani novych dovednosti. Obecné pak na
motivaci pohlizime z obsahové stranky a dynamické stranky.

Nyni se budeme podrobnéji zabyvat funkéni strukturou motivaénich aspektti ¢innosti.

V odborné literatuie se ¢asto pouzivd misto pojmu struktura motivace pojem ,stavba
motivace®. Zajem o vyuziti tohoto pojmu vysvétluje L. I. BoZovicova (1995, s.188) tim, Ze
se potieby a motivy liS§i nejen svym obsahem a dynamickymi vlastnosti, ale i jejich
vznikem, a rozeznava motivaci bezprostredni, kdy je pohnutka vytvarena potiebou, a
zprostiedkované védomeé stanovenym cilem.

Pro Gplné porozuméni profesni motivace zameéstnance hotelu je nutné se seznamit

s pohnutkami, které ji vyvolavaji. Dle Migunovou (1987, s. 201) existuji ¢tyii druhy
pohnutek:

13



Obrazek 3 - Druhy pohnutek

Zdroj: Migunova

Zaroven existuje rada faktorti, které maji vliv na systém motivace pracovniki pii vykonu
pracovni ¢innosti, a to konkrétné:

- povaha samotné pracovni c¢innosti, slozitost a dokonalost jeji struktury,
konecnost podoby jejich soucasti, vzajemna soucinnost s jinymi subjekty
béhem studia,

- smysl pracovni c¢innosti pro samotného pracovnika, ovlivnény idedly a
hodnotovym systémem,

- charakter motivii pracovni ¢innosti,

- mira konecénosti cili, a

- specifika emoci, které vykon pracovni ¢innosti doprovazi.

Hovofime-li o motivech (z franc. motif, pohnutka), rozumime jimi pti¢inu k uréité
¢innosti, objektivni nutnost néco udélat, ¢i pohnutku ke konkrétnimu kroku. Motivy
mizeme rozdélit podle jejich zaméreni a obsahu. Vygotsky(2018, s.164) predstavil
néasledujici rozdéleni motivii:

1) socialni (povinnost, odpovédnost, pochopeni spolecenské diilezitosti uceni),

2) poznavaci (snaha o rozsireni znalosti a ziskani vzdélani),

3) profesné-hodnotové (zvySeni schopnosti ziskat perspektivni a zajimavou
praci ¢i dosahnout kariérniho ristu),

4) estetické (uspokojeni z vykonu profese, objeveni vlastnich skrytych

schopnosti a talenti),

5) komunikaéni (moznost rozsiteni okruhu subjektii, s nimiz komunikujeme,
diky zvySeni svého intelektualniho potencialu a ziskani novych zndmosti),
6) statusové (touha po spolecenském wuznani dosazeném pomoci své

profesionalni ¢innosti),
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7) tradi¢né-historické (ustalené stereotypy, které vznikly a upevnily se béhem
vyvoje spolec¢nosti),

8) utilitdrné-poznavaci (snaha osvojit si konkrétni zajimavy predmeét a ziskat
schopnost samostatného uceni),

9) nevédomé motivy (zalozené na Uplné absenci porozuméni ziskanych
informaci a zdjmu o poznavaci proces).

A. K. Markovova soudi, Ze socialni motivy mohou mit rizné drovne:

Sir§i socidlni motivy (povinnosta
odpovédnost, pochopenispolecenské
| duleZitosti uceni)

Uzsi socialninebo statusové motivy
(snaha zaujmout urcité postavenive
vztahu s ostatnimi, ziskat jejich uznani)

Motivy socdlnispoluprace (orientace v
na rlzné zplusoby soucinnostis jinou
| osobou)

Obrazek 4 - Urovné socidlnich motivit
Zdroj: Markovova
V. I. Kovaljov (1988, s. 215) tiidi motivy nasledujicim zptisobem:

- Motivy, které predstavuji bezprostredni pohnutku, které zavisi na osobnosti,
ziskanych schopnostech, a zvoleném postupu. Jsou postaveny na nevolnim
vnimani a jejich zdkladem jsou pozitivni emoce.

- Motivy perspektivni, tedy spojené s cilevédomosti samotného pracovni, a
zameérenim jeho ¢innosti do budoucna. Jedna se o zajem o uréitou ¢innost, ke
které ma pracovnik predpoklady, a pirani dojit uznani kolegii a vedeni.

- Motivy spojené s negativnimi emocemi, napt. strachem z jednani vedeni ¢i
spolec¢nosti.

- Motivy intelektualniho charakteru. Témi mohou byt zajem o proces ¢innosti,
snaha samostatné najit feSeni urcité otazky, pocit uspokojeni z tspésného
vyleSeni problému, anebo pocit uspokojeni ze samotného veénovani se
intelektualni ¢innosti.

Toto rozd€leni podléha mnoha okolnostem, nebot mohou byt jednotlivé motivy navzajem

spojené, prechazet z jedné kategorie do druhé ¢i zcela splyvat s jinymi; kromé toho se
mohou ménit v zavislosti na pozici a praxi pracovnika. Z toho dtivodu prevazuji na zac¢atku
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pracovni ¢innosti bezprostfedni motivy, s plynutim c¢asu pak nabyvaji dtlezitosti
perspektivni a socialni motivy.

L. 1. Bozovicova (1972, s.7-44) rozliSuje osobnostni, spolecenské, egoistické a obecné
vyznamné motivy, a to na zakladé ryst osobnosti, mravnich hodnot a zaméreni. E. P. Iljin
(2016, s.312) motivy rozdéluje podle jejich struktury na prvotni (abstraktni), tedy
obsahujici pouze abstraktni cil, a druhotné (konkrétni), v nichz je pritomen konkrétni cil.
Druhé zminéné se pak déli na tplné (vyznacujici se komponentami ze vSech bloki, tedy
potfebového, bloku ,vnitfniho filtru“, a cilového) a zkracené (utvorené bez tucasti
komponent bloku ,,vnittniho filtru®).

Existuji rtizné varianty klasifikace motivli pii vykonu pracovni ¢innosti, avSak obecné
prijimanym je rozdé€leni na dva zakladni typy: socidlni motivy v Sir§im pojeti, a motivy
bezprostiredné spojené s obsahem pracovni ¢innosti.

1.1.3. Motivace v pracovni ¢innosti

Obdobi vykonu pracovni ¢innosti predstavuje dlouhy casovy tsek v lidském zivote,
zasahujici do mnoha etap osobniho rozvoje. Pracovni ¢innost ve vékovém rozmezi
od 25 do 55-60 let m4 zasadni vyznam a je povazovana za nejdilezit€jsi ¢innost. Ve véku
25-35 let se na zakladé motivacénich predpokladi formuje systém profesni motivace.

Pracovni ¢innost miize sama o sobé byt pouhym prostredkem k dosazeni jinych cilt
(ziskani obzivy, zabezpeceni potteb rodiny, koupé nemovitosti apod.) V takovém piipadé
je pro pracovnika pohnutkou nikoli zijem, zvédavost ¢i touha k osvojeni urcitych
dovednosti, ale pouze to, co vykonem pracovni ¢innosti ziska. Vysledek pracovni ¢innosti
tak v systému motivujicich faktort postupné vystupuje do popredi.

Obecné se motivace souvisejici s vysledkem pracovni ¢innosti déli na nékolik typi:

- Motivace, ktera miize byt pro Gcely této prace nazvana negativni. Negativni
motivaci se rozumi pohnutky, vyvolané pochopenim urcitého nepohodli ¢i
neprijemnosti, které mohou nastat, pokut subjekt nebude pracovat (napf.
vycCitky ze strany partnera, rodicl, pratel apod.) Takova motivace zpravidla
nevede k zddoucim vysledkiim.

- Motivace pozitivniho charakteru, nicmén€ spojena s motivy, které nesouvisi se
samotnou pracovni ¢innosti.

Pro tyto formy motivace je dale typické déleni vSech motivii na dvé nevelké skupiny:
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spojené s naplni pracovni
¢innosti

Poznavaci

spojené s procesem
vykonu pracovni ¢innosti

spojené s riznymi
formami spole¢enskych
vztahli mezi jednotlivcem
a ostatnimi

Obrazek 5 - Typy motivil

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nyni se zaméfime na vlastnosti motivace v zavislosti na praxi pracovnika. Pro acely této
prace miizeme pracovniky rozdélit na tii skupiny:

- zacinajici (do 6 let praxe),

- zkuSené (od 6 do 20 let praxe), a

- preddichodové.

Ve vSech téchto kategoriich je systém motivace naprosto odlisny. Zamérime se proto
podrobnéji na kazdou z nich.

Motivace zacinajicich pracovnikii:

Obecneé plati, ze ke konci vzdélavaciho procesu se u ¢lovéka utvari pomérné silna motivace
k vykonu pracovni ¢innosti, ktera se projevuje pocitem potieby najit si povolani, zacit se
vénovat ¢innosti, ktera je pro n€j nova, a zaujmout mezi ostatnimi nové postaveni.

Za kladné rysy této motivace lze povazovat obecné pozitivni vztah k praci, spektrum zajmi
a zvédavost. Bezprostiednost, otevienost, diivéra, vira v neochvéjnou autoritu vedeni
zacinajicich pracovniki a jejich pripravenost k vyplnéni libovolného zadani vytvari v této
etap€ vhodné podminky k rozvijeni socialnich motivii povinnosti, odpovédnosti a
pochopeni nutnosti se profesné rozvijet.

Motivace mladych pracovniki mize vSak mit i fadu zipornych rysi, které brani
hladkému vykonu pracovni ¢innosti, napt. nedostate¢na mira skutecnosti ¢i stalosti jejich
zajmu, tedy jeho situativnost, moznost jeho rychlého uspokojeni a — bez fadné podpory
ze strany vedeni a kolegli — jeho nenavratné vyhasnuti.
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Pti blizsim zkouméani obecné dynamiky motivii pracovni ¢innosti mladych pracovnikt od
pocatku ¢innosti do 5-6 roku praxe zjiStujeme, zZe zpocatku u pracovnikt prevlada zajem
o vnéjsi aspekty vykonu ¢innosti, a nasledné vznika zajem o vysledky vlastni prace (tedy
obdrzeni mzdy ¢i odmény apod.), a teprve potom o samotny proces pracovni ¢innosti a
jeji napln.

Socialni motivy se vyviji z obecného, nediferencovaného pojmu socialniho vyznamu
vykonu pracovni ¢innosti k hlubsimu pochopeni diivodi nutnosti pracovat, a k pochopeni
vyznamu pracovni ¢innosti pro sebe samého, coz ¢ini socialni motivy efektivnéjsimi a
vede k jejich Castéjsi realizaci v chovani jednotlivce.

Nyni pokrac¢ujme charakteristikou motivace zkusenych pracovnikii:

V dané etapé zpravidla dochézi v lidském zivoté k objektivnim zménam (napt. svatba,
narozeni ditéte). Pozitivnimi vlastnostmi motivace v této fazi profesniho Zzivota jsou
potteba ,byt profesiondlem® (jednani se zaméstnancem ve vécech organizace a Tizeni
¢innosti), celkova aktivita, a pripravenost ucastnit se rtiznych druht ¢innosti spolu
s kolegy. Toto obdobi se vyznacuje snahou ¢lovéka dosahnout v o¢ich ostatnich postaveni
odbornika, ocenit sebe sama z pohledu ostatnich a svych vlastnich potteb, potfeba
projevit svou osobnost a nabyt sebejistoty. Zaroven lze pozorovat rozsireni spektra zajmu
a jejich rozmanitosti, spojené s jejich vétsi vytribenosti, rozriiznénosti, urcitosti a
trvalosti.

Negativnimi aspekty motivace u této skupiny pracovnikii mohou mit radu priéin, a mohou
spocivat zejména v nedostatecném pochopeni souvislosti mezi jednotlivymi pracovnimi
procesy, prehnany zajem o vykon jedné stranky konkrétni cinnosti, nedostate¢na
schopnost rfadné organizace své prace, a potieba realizovat se v socidlnim (zejména
rodinném) kontextu, kterd miize predstavovat vaznou konkurenci vykonu pracovni
¢innosti.

Rozvijeni pozitivnich motivli na této irovni seniority je obecné ovlivnén aktivni snahou
clovéka o samostatnost ve vykonu prace. To se projevuje uspokojenim plynoucim ze
samostatného plnéni pracovnich tkold, pri praci se slozitymi vstupy, a Gsilim o
samostatné osvojeni odbornych znalosti (¢etba odborné literatury, studium, absolvovani
lekei, sledovani nauc¢nych filmi apod.) v ramci riznych druhi samostudia.

V preddiichodovém obdobi piisobi na rozvijeni motivace pracovnikt fada specifickych
okolnosti:

v potifeba v nalezeni své Zivotni role, zaméreni plant do budoucna, a chapani
soucasnosti v tomto ohledu,

v pritomnost motivii povinnosti a odpovédnosti vii¢i spole¢nosti, tendence
chapat sviij pohled na svét jako vysledek socialnich a poznavacich motivii, a hodnotové
orientace,

v neochota zasadné meénit sviij zptisob Zivota, obtizné rozhodovani, a
v snizeny zajem o vSechny formy sebevzdélavani.
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Profesni motivaci v preddiichodovém obdobi jsou na prekazku faktory jako je zatvrzely
zajem pouze Kk jednomu aspektu dané d¢innosti na ukor jinych, nespokojenost
s jednotvarnosti druhii pracovni ¢innosti, absence zptisobli prace spocivajicich na reseni
problémi a tviiré¢im pristupu, zdporny vztah k ptisné kontrole ze strany vedeni, a kirehkost
socialniho motivu povinnosti pii setkani s prekazkami.

Pokud jde o socialni motivy, ty se v preddichodovém véku rovnéz méni riiznymi zptsoby.
Socialni motivy v Sir§im pojeti v podobé povinnosti a odpovédnosti vici spole¢nosti
nabyvaji na dilezitosti a stabilizuje se vztah pracovniki s kolegy a vedeni. Nadchazejici
odchod do diichodu snizuje motivaci k efektivni praci a dodrzovani subordinace. V mnoha
pripadech nariistaji u pracovnika vic¢i vedeni naroky a kritika. V jinych situacich naopak
miiZe znovu posilit motiv uznani ze strany vedeni a kolegii a statusu ve spole¢nosti.

Na zakladé vychodisek predstavenych v prvni c¢asti této prace tedy mizeme udcinit
nasledujici zavéry.

Motivaci pro tcely této prace rozumime vnitini stav majici vliv na miru aktivity a cilenosti
jednani ¢lovéka v dané situaci.

V souladu s analyzou hlavnich aspekti pojmu motivace v pracovni ¢innosti provedenou
v této casti prace tedy rozliSujeme nasledujici druhy motivace: motivaci vnéjsi
(extrinsickou), motivaci vnitini (intrinsickou), pozitivni a negativni motivaci, a také
motivace trvalou a prechodnou.

Motivace je zakladnim prostfedkem ke zvysSeni miry zajmu pracovnikii o vykon pracovni
¢innosti, a k umoznéni zvysit jejich osobni, profesni i tviiré¢i potencial.

Pojmem ,struktura motivace” Ize oznacit hierarchii motivi a jejich rozdéleni do skupin a
podskupin. RozliSujeme motivy souvisejici se samotnou pracovni ¢innosti (motivace
obsahem, motivace procesem), a motivy souvisejici s nepfimym vysledkem pracovni
¢innosti. V $irsim pojeti 1ze na strukturu motivace pohlizet ze dvou stran, a sice ze strany
obsahové a strany dynamické.

V pocatecni etapé zapojeni pracovnikii do pracovni ¢innosti (do 6 let praxe) se motivace
projevuje vysokou meérou zajmu, v prostiedni (do 20 let praxe) se vyznacuje snahou
upevnit své postaveni odbornika na urcitou oblast a Gsilim o ziskani nového postaveni a
dosazeni kariérniho rtstu. V preddiichodovém obdobi na rozvijeni motivace ptisobi rada
faktord, napr. celkové uvédomeéni si vlastniho charakteru a osobnosti, a vlastnich hodnot,
a snaha dosdhnout uznani ze strany vedeni a celé spole¢nosti.

S prihlédnutim k vySe uvedenému miizeme uzavrtit, Ze role motivace pracovniki je
v oblasti hotelnictvi zcela zasadni.
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1.2. Teoretické aspekty motivace personalu v hotelnictvi
1.2.1. Obecné trendy v rozvoji hotelnictvi

Rozvoj turistického primyslu a oblasti hotelnictvi predstavuje v poslednich letech
celosvétovy trend. Zajem o rozvoj turistického primyslu vyplyva nejen z jeho
dynamického riistu, ale i ze skuteénosti, Ze tispé$ny rozvoj turistiky ma vliv na prakticky
vSechny klicové sektory hospodarstvi. Hlavnim tkolem provozovateli hoteld je
organizace poskytovani komplexnich sluzeb klientim.

Ceska republika je atraktivnim mistem pro cestujici. Cesko nabizi svym navstévnikim
rizné aktivni programy, pési a cyklotrasy, existuje mnoho prilezitosti pro venkovni
aktivity: lyzovani, horolezectvi, rafting, windsurfing, vodni lyZovani nebo jen plavba na
jezere.

V Ceské republice se rovnéz hodné rozviji zdravotni turistika, coz ptispiva ke vzniku vice
specializovanych ,lékarskych“ touroperatorti. VétSina cestovnich kancelaii se tradi¢né
zaméruje na oblasti estetické chirurgie a oplodnéni in vitro, ale nékteré spole¢nosti
zacinaji experimentovat i s jinym seznamem sluzeb a nabidek.

Podle Ceského statistického tiadu (CSU) v prvnich tfech mésicich minulého roku
poptavka po ubytovani od zahranic¢nich hostti po nékolika letech riistu klesla. Prestoze v
prvnim ¢tvrtleti bylo vice zahrani¢nich hostti nez domaécich, jejich pocet se ve srovnani se
stejnym obdobim roku 2018 snizil 0 0,2%. Pocet ceskych turistli se naopak zvysil o 3,8%.

»Prvni ¢tvrtleti je nejslabsim obdobim cestovniho ruchu. Podle Pavla Vancury, vedouciho
odboru statistik cestovniho ruchu CSU , poéet hostii ze zahrani¢i kazdoroéné klesa.

Nejvétsi pocet zahrani¢nich navstévniki tradiéné pochazelo z Némecka - 408 tisic
(ptiblizné 20% z celkového poctu zahrani¢nich turistl). Ve srovnéni s rokem 2018 pocet
némeckych turistl klesl o 2,6%. Podet hostli z Ceské republiky se nejvice patrné zvysil v
Praze 0 9%, zatimco turisté ze zahranic¢i dorazili do hlavniho mésta o 2% méné, coz mélo
rozhodujici vliv na narodni pokles.

Pokracuje vyrazny pokles poctu hostti z Ruska, ktery zacal v roce 2014. Skutecnost, Ze
podet turistil - obéanti Ceské republiky se zvysil, souvisi s dobrou ekonomickou situaci v
zemi, a co je nejdilezitéjsi - s rychlym rtstem realnych mezd.

,Cesi utrati na dovolenou vice, protoze se neboji 0 mozné zhorseni své finanéni situace,
coZ obvykle vede ke snizeni naklad. Letos vSak miizeme océekavat riist cestovniho ruchu

v Ceské republice vzhledem k situace v celém svéte“ ¥ika ekonom Lukas Kovanda.

V Rusku, napriklad, aktualni finanéni krize zasahla vSechny sféry ekonomiky a nevyhnula
se ani oblasti hotelnictvi.
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Dle Rosstatu (2018) v roce 2018 panovala na ruském trhu s hotelovymi sluzbami takova
situace, Ze z divodu tlaku sankci na mistni ekonomiku, padu svétovych cen ropy a
devalvaci ruské mény, klesl objem prodeji v této oblasti 3-5nasobné.

Pred nastupem krize a dopadem geopolitickych rizik na ruskou ménu se rusky hotelovy
byznys vyznacoval prevladanim aktivniho cestovniho ruchu nad domécim a pasivnim
turistickym ruchem.

Tento vyvoj, véetné fetézce bankroti cestovnich agentur a hotelovych zarizeni, ktery
zapocal v ¢ervenci 2014, vyvedl z rovnovahy cely trh s hotelovymi sluzbami a podkopal
duvéru spottebiteld viic¢i odvetvi cestovniho ruchu jako celku, poukézal na nutnost, Ze se
ruské spolec¢nosti musi preorientovat na domaci cestovni ruch. S ohledem na danou
situaci nabyva problematika motivace pracovniki v hotelnictvi i zvlast velké aktualnosti.

Otazky zdokonalovani hotelového byznysu nasly sviij odraz v dilech mnoha vyznamnych
odbornikt a vyzkumnikii, jako N. V. Vinogradov, C. Drury, F. T. Zemljanskij, I. L. Kazinec,
S. E. Krasnovova, M. A. KerasSeva, Ju. P. Lebedinskij, L. V. Opackij, S. A. Orlov a dalsi.

Jak dokazuje celosvétova praxe, programy zamérené na propagaci sluzeb v hotelnictvi
jsou efektivnim néstrojem k rozvoji turistiky. Zvlast vypracovanymi programy
marketingovych akci v tomto ohledu disponuji jednotlivé ruské regiony, a usiluji o
propagaci svych prednosti v médiich.

NizZe budou nyni uvedeny hlavni aspekty, na které je nutno brat ohled pfi vypracovavani
marketingovych programd.

Klicovym pro uspéch programu zaméfeného na propagaci sluzeb v hotelnictvi je
komplexni pristup a spravné strategické zaméteni. Ten program ve své prace popisuje
Zorin a Kaverina (2005, s.119). Program musi byt zaméren na utvareni maximalné
atraktivnich produkti a jejich propagace na relevantnich geograficky definovanych trzich,
které mohou zajistit citelné zvyseni objemu turistického ruchu smérujiciho do daného
regionu, a musi byt predejito zbytecnému plytvani zdroji.

Propagace sluzeb a jejich marketing zkoumal Vichanskij (2018,s. 133) , tvrdi, Ze na rozdil
se od oblasti propagace zbozi si v soucasnosti ziskal velkou popularitu mezi vzdélavacimi
organizacemi zamérenymi na oblast marketingu i vedoucimi manazery, coz je mozné
vysvétlit mimoiradné vyraznym rastem sektoru sluzeb i fadou dalsich pric¢in. Mezi hlavni
Ize zaradit nasledujici:

- Omezeni vladnich zasahti do prislusnych odveétvi sektoru sluzeb (letecka
preprava, nakladni doprava, cestovni ruch a hotelnictvi, pojisténi aj.).

- MozZnost tesit fadu problémi souvisejicich nabidkou sluzeb, nastavenim
cenové politiky a vyuzitim reklamy pomoci marketingovych strategii, coz drive
predstavovalo oblasti silné ovliviiované statem, ktery z této oblasti ustoupil.
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Podil jednotlivych spole¢nosti na trhu se s prichodem konkurentti znatelné zmensil, coz
dale privedlo k rozsifeni moznosti na strané nabidky a ke zvySeni narokt na ucastniky
trhu.

V nastalych podminkach se ptivodni model marketingového mixu ,4P“ (produkt, cena,
distribu¢ni cesty a propagace) stal obzvlast pro oblast sluzeb v cestovnim ruchu
nevyhovujicim. Z toho dvodu odbornici v oblasti marketingu zacdali pro rozsireni
stavajiciho modelu pouzivat dopliujici slozky. Témi jsou lidé, fyzické prostiedi a procesy.

7 podstaty véci totiz vyplyva, Ze na rozdil od zbozi, které je zpravidla mozné si
prohlédnout, vyzkouset, sdhnout si na néj, a posoudit tak jeho vlastnosti jeSté pied
zakoupenim, je obtizné se s porizovanou sluzbou seznamit piredem a zakaznik zjisti
povahu sluzby teprve prfi jejim poskytnuti. S ohledem na to je mozné rozliSovat tri
zakladni kategorie vlastnosti produktu v oblasti turistického ruchu:

- predem zjistitelné vlastnosti, tedy ty, se kterymi se mlze zdkaznik seznamit
jesté pred samotnym objednanim sluzby (cena sluzeb, souvisejici sluzby, délka
trvani poskytovani sluzby a jeji casovy harmonogram),

- empirické vlastnosti, tedy zjistitelné teprve po objednani sluzby a jejim prijeti,
a

- predpokladané vlastnosti (souvisejici s procesem pojisténi), které nemohou byt
spotiebitelem zjistény do okamziku jejich realizace ¢i momentu, kdy se o nich
dozvi (napt. oprava dopravniho prostredku, poskytnuti lékaiské pomoci apod.)

Faktor ,lidé“ zahrnuje okruh osob, které se tak ¢i onak Gcastni vytvareni sluzeb a jejich
realizaci, tedy podnikatelé a pracovnici. Z toho diivodu hraje v organizaci marketingu
v oblasti hotelnictvi diilezitou roli kazdy pracovnik, ktery se na poskytovani sluzby jakkoli
podili.

Fyzické prostiedi lze rovnéz povazovat za dilezity faktor pii poskytovani sluzeb, a to
z toho diivodu, Ze zadkaznik prichazi do kontaktu s jeho rtiznymi komponentami, kterymi
jsou persondl, prostredi a jeho vybaveni. Kli¢ova role fyzického prostiedi coby vlastnosti
sluzby souvisi s vySe zminénou nemoznosti okamzitého posouzeni sluzby ze strany
zakaznika.

Specifiky podnikani v hotelnictvi jsou tedy nehmatatelnost produktu, a s tim souvisejici
posuzovani kvality sluzby ze strany zdkaznika pred jejim objedndnim na zakladé€ analyzy
chovani a profesionality pracovnik, ktefi se ticastni jejiho poskytovani.

1.2.2, Zasady vytvareni vztahu s pracovniky hotela

Opiraje se o vychodiska predchozi c¢asti nyni mizeme vyclenit nasledujici zasady
vytvareni vztaht s pracovniky v oblasti hotelnictvi dle Barngolcova (2017, s.123):

1. Rizeni pracovniho kolektivu za pouZiti principu ,zpétné vazby“, tedy pti
planovani davat diraz na efektivitu budoucich procest, pricemz tento aspekt musi byt
bran v potaz jesté ve stadiu planovani. Vyuziti zpétné vazby umoznuje systematizovat a
optimalizovat propagaci ¢innosti, a zaroven zajistuje ziskavani komplexnich informaci o
reakcich cilové skupiny na vysilané signaly ve spojitosti se vSemi relevantnimi faktory.
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2. Vyuzivani systémového pristupu v fizeni procesti uvnitf organizace a vedeni
podniku v oblasti hotelnictvi. Tato metoda je zaloZena predevsim na sledovani trhu,
formovani predstavy o cilové skupinég, a systematizace pristupu k procesu propagace, coz
dava vedeni moznost zvysit svoji adaptabilitu na aktualni podminky.

3. Pouziti Géinnosti coby klicového parametru pro tizeni propagace. Prizkum
trhu predstavuje proces spocivajici odhad a planovani t¢innosti nasledujicich kroki, coz
je dtivodem, pro¢ mnozi odbornici zdiraziuji nutnost provadéni prtizkumu trhu pri
vypracovavani modeli komunikace. Diky takovému nastaveni systému planovani je
mozné dosahnout zvyseni u¢innosti propagace a vychozi proces tak vede k vyssi efektivité
kroki podniknutych vedenim.

4. Spojeni vyhod osobni a neosobni komunikace. Jak strategické planovani, tak
operativni procesy propagace jsou zalozeny na perspektivé rozvoje spole¢nosti,
pravidelnym ptisobenim na spottebitele a vyuziti analyzy planovanych a predvidanych
ukazatelti obchodni aktivity podniku.

5. ZvySeni diirazu na rtst vyznamu role lidského faktoru a jeho vlivu na efektivitu
marketingové propagace.

Proces soudinnosti s pracovniky v hotelnictvi se tak opira o radu faktorsi, mezi nimiz je
nutné jmenovat predevsim cilovou skupinu a motivaci samotnych pracovniki. Tyto
skutecnosti jsou zakladem pro volbu nastroji a prostfedki uzivanych organizacemi
k vypracovani efektivnéjsiho systému propagace hotelu na trhu, jeho etablovani a
dosazeni vysokych vysledka.

1.2.3. Role personalu v hotelnictvi

Jak znamo, lidska prace je nejzdsadnéjsim faktorem urcujicim ziskovost podnikatelské
¢innosti. V sektoru sluzeb nabyva lidska prace takového vyznamu, Ze sama existence
hospodarskych mechanismii bezprostiredné zavisi na mnozstvi a kvalité této prace.

V soucasnosti se lidskému faktoru v oblasti hotelnictvi vénuje mimoradné vysoka
pozornost. Zeptame-li se jakéhokoli vedouciho pracovnika hotelu, co lze pocitat za
elementy, diky kterym se hotelovy podnik roste a rozviji, jisté bude jako jeden z prvnich
jmenovat personal. To svédéi o tom, Ze si kazdy kvalifikovany vedouci uvédomuje vliv,
jaky ma kvalita obsluhy na konkurenceschopnost hotelu. Z toho také plyne, Ze si i kazdy
pracovnik hotelu musi uvédomovat, zZe udrzovat kvalitu jim individualné poskytovanych
sluzeb na takové arovni, kterou klient o¢ekava, je v jeho praci hlavnim tukolem.

Dle Grusenko a Lymarovou (2019 )poptavka spotiebitelti kazdoro¢né roste, a zakaznici
ocekavaji stale vyssi a vyssi troven obsluhy. Za téchto podminek se hotely schopné diky
svému personalu poskytnout vyssi aroven obsluhy dostavaji do vyhodnéjsi pozice nez
jejich konkurenti.

Je zapotrebi mit na paméti nedocenitelnost role kazdého pracovnika. Kazdy zaméstnanec
ma vliv na atmosféru, v niz svoji ¢innost vykonava cely personal. Pravé personal vytvari

podminky, v nichz se atmosféra hotelnictvi vytvari ¢i mizi.
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Zapojeni lidského faktoru ma vyznamny vliv na proménlivost a riiznorodost kvality, a
s tim souvisejici nedostatek standardizace, coz predstavuje nejzavaznéjsi problém pro
rozvoj sluzeb v oblasti hotelnictvi. Za acelem vyreSeni tohoto problému jsou v mnoha
hotelech vypracovavany standardy poskytovani sluzeb. Standardem sluzeb se rozumi
soubor zavaznych pravidel obsluhy zakazniki, jejichz smyslem je zajistit stanovenou miru
kvality vSech provadénych ¢innosti.

Standardy stanovuji kritéria, na zakladé nichz se bezprostiedné hodnoti iroven obsluhy
zakazniki a vykon ¢innosti ¢lent personalu libovolného pracovniho zarazeni v hotelovém
zarizeni. Mezi tato kritéria Stépanova a Malceva (2019, s. 87 ) zaradily nésledujici:

- rychlost sluzby béhem ubytovani,

- rychlost reakce na telefonat, kterym zakaznik sdéluje informace ¢i rezervuje
sluzby,

- Cas straveny poskytovanim urcité sluzby,

- znalost cizich jazyki, a

- zevnéjsSek a pouziti uniformy.

Rovnéz nelze zapominat na mimotradnou roli vzajemnych vztahti mezi ¢leny personalu.
Pracuje-li v hotelu mnohonérodni personal, musi spolu pracovnici jednat s respektem, na
coZ nesmi mit vliv jejich postaveni ¢i kulturni rozdily. V libovolném hotelu predstavuje
kazdy ¢len kolektivu soucast celku tvoreného zbozim a sluzbami, které hotel poskytuje.
Jak jiz bylo zminéno vyse, v souvislosti s velkym vyznamem prvotniho dojmu zakazniki
o hotelu lezi pravé na personalu vykonavajicim obsluhu mimoradna odpovédnost.

Zékaznici jsou v hotelich zpravidla prijiméani pracovniky recepce, kteri se tak prakticky
stavaji prvnimi pracovniky, s nimiz se hosté setkavaji. Na tom, jak hosta pfijmou a
privitaji z velké ¢asti zavisi prvni, a casto nejsilnéjsi, celkovy dojem zakaznika o hotelu.
Tito pracovnici tak musi byt informovani o vSech sluzbach, které jsou v daném hotelu
poskytovany, o provadénych akcich, i okoli hotelu. NejdilezitéjSim prvkem je zde
schopnost duvéryhodného poskytnuti veskerych informaci o sluzbach poskytovanych
v hotelu, tedy zejména pritomnost restaurace, baru, kavarny, bazénu, cistirny c¢i
posilovny, a jejich oteviraci hodiny.

Hospodareni s ubytovacim fondem mé ve vSech hotelich na starost manazer. Jeho
podrizenymi jsou pracovnici tklidové sluzby, supervisori, spravci jednotlivych pater a
dalsi skupiny pracovnikd.

K hlavnim povinnostem prislusnikt uklizeci sluzby patii tklid pokoji, a to bez ohledu na
to, zda jsou tyto aktualné obsazené ¢&i nikoli. Uklid miize mit riiznou podobu, pficemz se
miiZe jednat o kazdodenni tklid, aklid po ukonéeni pobytu zidkaznika v hotelu, anebo
generalni uklid. Zaroven mezi jejich kaZdodenni povinnosti patfi provadéni
prilezitostného i priibézného tklidu pokoj.

Shrneme-li vyse uvedené, dochazime k zavéru, Ze role personélu hotelu a téz individualni
role kazdého jeho ¢lena je mimoradné vysoka, nebot na vykonu jejich ¢innosti zavisi
efektivita fungovani celého hotelu, a také jeho prestiz.
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1.2.4. Systém motivace personalu v hotelnictvi

Motivace personalu se v sou¢asném svéte jiz nejedno desetileti fadi k nejdilezitéjsim
¢innostem, jejichz tcelem je zajistit celkovou efektivitu fungovani hospodarské
jednotky. Vyjimkou neni ani oblast hotelnictvi.

Pro nase tcely je zapotiebi uvést, ze dle Stépanovy a Maltcevy (2019, s. 87) motivem zde
rozumime to, co pracovnika ptivadi k provadéni urcité ¢innosti. Pracovnik, ktery realizuje
soubor opatieni a kroku, jejichz cilem je dosazeni stanovenych vysledkd, predstavuje
motivovaného pracovnika. Naproti tomu, osoba, kterd nepocituje prani ¢i nutkani
k ur¢itému jednéni, a je tak pasivni a neprojevuje zajem, je povazovana za pracovnika bez
motivace ¢i pracovnika s nizkou motivace.

Pro oblast hotelnictvi je typicky primy a bezprostiedni kontakt s lidmi, potifeba
podporovat navraceni zakaznikti do daného hotelu, snaha o doporuéeni hotelu zakazniky
svému blizkému okoli, a zvySovani hodnoceni hotelu. Z toho divodu je od personalu
hotelu zakazniky ocekavan pratelsky a aktivni pristup, schopnost vytvorit prijemné
prostfedi a poskytnout spotiebiteli veskeré potrebné sluzby. V daném hospodarském
odvétvi je proto riziko nizké motivace pracovniki, vysoké fluktuace a nizké drovné
obsluhy zpravidla povazovano za mimotradné palcivy problém. Problematika motivace
pracovniki proto predstavuje predmét védeckého zkoumani, které své pocatky nachazi
v teorii fizeni klasické Skoly managementu F. Taylora.

Hlavnim bodem problematiky profesni motivace dle Sapolovovy (2009) je otazka
dosaZeni maximalnich vysledki a vyuziti dostupnych lidskych zdroji, a z toho vyplyvajici
zvySeni ziskovosti a celkové efektivity ¢innosti daného podniku. Kazdy profesionalni
vedouci proto pri planovani ¢innosti podniku s tmyslem dosazeni zisku v prvni radé
usiluje o vytvoreni systému motivace pracovnikli. Pokud tedy organizace podnikajici
v oblasti hotelnictvi neprojevuje coby vysledek své ¢innosti vysokou ziskovost a povazuje
za pri¢inu absenci motivace pracovnikli, je v daném pripadé zadouci vyuzit nejen
materiadlni a penézni motivacni faktory, ale i nematerialni. Za takové lze povazovat
motivaci moralni, socialni ¢i psychologickou, které nepredpokladaji zadné materialni
vydaje.

Mezi prostiedky socidlni stimulace lze zaradit akce, jejichz Gcéelem je upevnéni pozice
pracovnikidl uvnitt kolektivu. Mize jit napf. o vytvoreni planu ¢i strategie rozvoje
spole¢nosti, ucast v Tizeni hospodarskych procesti, perspektiva kariérniho réistu c¢i
povyseni. Slozit€jsim druhem je stimulace na moralnim zaklade€, ktera je primo spojena
s touhou ¢loveéka po uznani a respektu. Tento druh stimulace je zalozen predev§im na
individuélnich osobnostnich a dusevnich charakteristikach kazdého pracovnika zvlast, a
vyzaduje dostateéné dobrou znalost jejich psychologie.

V soucasnosti je pravé moralni stimulace, kterd dle Grusenko (2019) povazovana za
nejvice rozvinuty a Siroce vyuzivany podsystém dusevni stimulace pracovnikd. Jeho
podstatou je prace se specifickymi mentalnimi dispozicemi ¢loveka.
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Psychologickou stimulaci rozumime udrzeni zdravé a nekonfliktni pracovni atmosféry a
komunikace v kolektivu. Sem miizeme zaradit snahu o vytvoreni prijemné atmosféry,
ktera napoméha aspésnému plnéni pracovnich tkold.

Nepravidelné a nesystematické pobidky maji c¢asto vétsi motivacni Gcéinek, nez ty
ocekavané. Ve vétsiné pripadi se ocekavané pobidky stavaji pouze doplitkem mzdy.
V dané situaci hraje velikou roli kratkost okamziku mezi dobfe vykonanou praci a
nepredvidanou odménou, jejiz Gcinek se s plynutim c¢asu snizuje. Proto jsou takova
opatfeni efektivni pouze pri neodkladné stimulaci, kterd je doprovazena reakci
pracovnika. Pracovnik porozumi a pochopi, Ze si jeho 1sili nékdo v$iml, a ze bylo nalezité
odménéno.

V posledni dobé panuje v oblasti hotelnictvi nedostatek kvalifikovanych odbornika se
znalosti cizich jazykli a rezerva¢nich systémii. Tito zkuSeni pracovnici si tak mohou
samostatné vybrat pracovni misto, a to nejen na zakladé porovnani vyse mzdy, ale také
s ohledem na moznost uspokojeni touhy po uznani a dalSich psychologickych a
emocionalnich potfeb. Proto je diilezité, aby podniky v hotelnictvi vyuzivaly nejen
stimulace pomoci vysoké mzdy a prémii, ale také jinych prostredkt stimulace. Mzda a
pracovni podminky jsou jisté dilezité, je vSak vhodné vénovat pozornost tomu, zZe se
nejedna o vycerpavajici vycet vSech motivacnich faktorti. Motivace personalu v oblasti
hotelnistvi proto musi zahrnovat mnoZinu materialnich i nematerialnich faktora dle
Grusenko (2019), jako naptiklad:

1. Jak ukazuji zkusenosti velkého poctu tspésnych spolec¢nosti, pracovnikim
je nutné dat pocit ucasti na dosazeni spole¢ného cile nebo realizace spole¢né strategie.
K tomu je potieba, aby se pracovnici Gcastnili setkani zaméstnancti, béhem kterych
vedouci bere v tvahu vyjadieni nazoru kazdého pracovnika, a na kterych se mohou
seznamit s hlavnimi udalostmi v oblasti hotelnictvi. Tim se u pracovnika vytvari pocit
dilezitosti a vlastni hodnoty.

2. Pracovnikovi musi byt ddna moznost predvést své tviréi schopnosti, pri
jejich vyuziti u né€j vznikaji pozitivni emoce a davaji mu energii pro praci se zakazniky. Je
tedy zapottebi poradat rtizné akce, které maji za vyuziti poznatkt psychologie napomoci
vytvoreni zdravé atmosféry v kolektivu, a zaroven v organizaci posilit korporatni kulturu.
Takové akce mohou byt konany v souvislosti se statnimi svatky ¢i v rdmci pfipominky
dtlezitych udéalosti v historii dané spole¢nosti.

3. Vypracovani programu hodnoceni a prémii, které primo souvisi se
systémem materidlnich pobidek. Jako zaklad pro vycisleni vySe prémie je mozné vyuzit
napft. pocet rezervaci nebo vysi celkového prijmu, plynouciho z vyuziti ubytovaciho fondu.
Na zakladé téchto hodnot je pak mozné kromeé prémii pracovnika odmeénit ocenénim, jako
napr. ,Nejlepsi pracovnik rezervaéni sluzby“, nebo vyvésenim jeho fotografie na
nasténku.

4. Je mozné zvat rizné manazery a kouce k provadéni skoleni a dalsich akei,
které maji za Gcel zvyseni teoretickych a praktickych znalosti pracovnikd.

V soucasné dobé v oblasti hotelnictvi existuje pomérné Siroké spektrum zpisobi
motivace pracovnikii. Nezbytné je, aby vedouci zvolené metodé vénoval potiebnou
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pozornost, a zaroven si uvédomoval potiebu fadného planovani motivaénich akei. Jak
znamo, motivace je zarukou psychologicky zdravého kolektivu, ktery usiluje o efektivni
vykon préace. Pracovnici takového kolektivu jsou hrdi na svoji praci a na své spojeni
s danou organizaci. Vysledkem téchto cinnosti je pak zvySeni prilivu zakaznikt a s tim
souvisejici zvySeni ekonomickych ukazatelii spolecnosti i kvality poskytovanych sluzeb.

1.2.5. Druhy motivace pracovniki v hotelnictvi

Pri reSeni otazky vytvareni optimalni motivace je zapottrebi brat ohled na nasledujici
faktory:

- zajem o danou ¢innost, zde k praci v hotelnictvi,

- uspokojeni komunikacni potieby,

- predpoklady k vykonu prislusné profese,

- osobnost vedouciho pracovnika;

- vztahy s kolegy a s vedenim, a

- osobni rysy pracovnika.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze tustiedni a rozhodujici komponentou modelu profesni
motivace pracovnika v hotelnictvi je komunikace, véetné komunikacnich vlastnosti
pracovnika, kolegti, vedouciho a klient(i, a zdroven povaha jejich soucinnosti v procesu
vykonu préce.

Vzhledem k tomu, Ze ¢lovéka privadi k vykonu libovolné ¢innosti emoce, a jsou tak
predpokladem miry jeho aktivity, predstavuje motivace pro pracovniky prilezitost
k rozvoji svych emoci a vnitiniho rozpolozeni. Z toho diivodu rozeznavame motivaci
pozitivni a negativni, jak bylo uvedeno vyse.

Pozitivni motivace dle Dzidarjana (2018, s.34), spo¢iva ve vyvolani pozitivnich emoci,
které pri dostatecné intenzité zptisobuji piechod od pasivity k cilevédomému jednéni.

Zpusob fungovani negativni motivace je obdobny, s tim rozdilem, Ze jsou v subjektu
vyvolany negativni emoce, které zptisobuji korekci jeho jednani.

Hovorfime-li o antimotivaci, mdme na mysli situaci, kdy se pro pracovnikem
nashromazdéné negativni emoce rtizné povahy spojené s predmétem vykonu pracovni
¢innosti neprojevi u¢inek ani pozitivni ani negativni motivace. Emoce tohoto druhu
mohou byt vyvolany konfliktem s klientem nebo nadiizenym, v jehoz disledku se
prenesou na odvétvi hotelnictvi jako celek. Rovnéz lze mezi takové emoce zaradit pocity
nastupujici po pracovnim neaspéchu, nebo vyvolané absenci vzajemného respektu
v pracovnim Kkolektivu. Tyto a podobné vnitini prozitky mohou byt zdrojem odporu
k pracovni ¢innosti.

Problematika motivace se vyznacuje sloZitosti a rozmanitosti jejich podob, a proto bude
tato kapitola dale vénovana podminkam a zptisobiim vytvareni trvalé pozitivni motivace
pracovniki v hotelnictvi, které lze povazovat za nejdilezitéjsi.

Tradi¢né se motivace pracovniki d€li na materialni a nematerialni.
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Materialni motivaci se rozumi penézni odména pracovnikii. Odmeéna za praci pracovniki
v hotelnictvi zpravidla sestava ze zakladu a priplatkd za vysoké individualni vysledky (v
podobé prémii, provizi aj.) V tomto systému jsou hlavnim motivatorem penize. Systém
odmeény za praci musi byt zaméstnanctim srozumitelny a musi jimi byt prijiman. Vyhoda
tohoto systému spociva ve vysoké trovni motivace k praci, nebot vysledky prace jsou
bezprostfedné spojeny s odmeénou, pricemz systém prispiva k riastu kvality
poskytovanych sluzeb. Jeho nedostatkem jsou naro¢nost implementace a moznost vzniku
konflikt. Zaroven neptispiva ristu efektivity prace ve skupiné.

K motivaci personéalu jsou vyuzivany nasledujici metody:
1. Materialni:

a) provize z prodanych zajezdd, tourt
b) prémie za splnéni prodejnich plant

2. Nematerialni

a) organizace oslav a vecéirkd,
b) narozeninové darky,
¢) spolecné sportovni aktivity apod.

I. A. Korotkov (2014, s.114-119) predstavuje nasledujici metody motivace pracovnikl
v hotelnictvi:

Prvni metoda spoéivd v provedeni zvlastnich sociologickych procedur k zajisténi
potiebnych informaci v tplném objemu a nutné kvalité. Uéelem tohoto kroku je vytvorit
prostiedky k analyze a korekci systému motivace personalu hotelu na zakladé vysledki
prizkumu. Za timto tcelem jsou vypracovany dotaznik pracovniky (text pro vedouci
jednotlivych oddéleni, dotaznik pro radové pracovniky a dotaznik pro odchéazejici
pracovniky) a organizacni plan provedeni prizkumu. Dle nazoru autora metody tento
postup umoziuje zhodnotit dynamiku faktort, které maji vliv na motivaci personalu, a
odhalit — a pokud mozno odstranit — pri¢iny fluktuace.

Pro ziskani divéryhodnych informaci je doporuc¢ovano provést dotazovani u nejméné 2/3
hotelového personalu, a na jeho zakladé vyhotovit ¢i upravit systému motivace personalu,
predev§im prislusné upravit vnitini dokumenty spole¢nosti (napf. smérnici o
odmeénovani), a vypracovat systém odmeén a Skoleni.

Druh4 metoda spociva v pouziti prostfedki materialni stimulace, tedy $koleni, sport,
ocenéni nejlepsiho pracovnika meésice a pracovnik, ktefi dosahli mimoradnych vysledki.
Autor metody navrhuje odménu ve vysi 50 % nakladt na ziskani vyssiho vzdélani v oboru
prace v hotelu. V podminkach pracovnépravniho vztahu se zaméstnancem (pracovni
smlouveé) je mozné zahrnout dolozku o povinnosti pracovnika pracovat u zameéstnavatele
po ziskani vzdélani uréitou dobu (v daném pripad€ 3 roky), pokud vzdélani hradil
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zaméstnavatel. Pro poskytnuti sluzeb zameéstnanctim hotelu se doporucuje vyuziti
vlastniho sportovniho zatizeni (posilovny, spa, sauny apod.)

Jind podoba téze metody rovnéz zahrnuje vyuziti vlastnich kapacit hotelu za Gcéelem
stimulace personalu s minimalni finanéni zatézi. Spocivad v poskytnuti nejlepSim a
mimoradné zaslouzilym pracovnikim ,pobytovy balicek“ pro dvé osoby, zahrnujici
ubytovani v hotelu béhem dne, vecefi a moznost vyuzit posilovny, nebo spa. Okamzik
poskytnuti sluzby je volen na zakladé rozpisu obsazeni fondu ubytovacich kapacit a
s ohledem na pirani zameéstnance.

Tretim postupem je zvyseni nematerialni slozky motivace v podobé efektivniho vyuziti
moznosti pracovni nasténky. Konkrétné autor metody navrhuje umistovat na nasténku
informace o kariérnim riistu jednotlivych pracovnikd, ¢i vhodna blahoptani.

Pro nase ucely hraje v systému motivace prvoradou roli motivace materialni. Navrzené
metody nemateridlni motivace jsou rovné€z zpusobilé prispét k udrZeni loajality
zaméstnanci viici spole¢nosti, a mohou pomoci snizit fluktuaci, zachovat staly stav
pracovnikid hotelu, dosahnout postupného zvysSovani drovné kvalifikace personalu,
podporit rist kvality sluzeb, a v konecném disledku docilit vétsi obsazenosti hotelu a
celkového zlepSeni métitelnych vysledki jeho ¢innosti.

1.3. Motivac¢ni systém v Rusku i v zahranici

Nejucinnéjsi ,,pakou” pro rizeni zaméstnancl v organizaci je jejich motivace a stimulace.

Lid#i ruskych spoleénosti jsou presvédéeni, Ze klicem k tasp€Snému rozvoji organizaci je
materialni motivace.

V Rusku v soucasné dobé uc¢inné metody personalniho fizeni nedostaly prilezitost pro
sirsi aplikaci. Dle Kuznetcovy (2017, s.417-419) jednim z divodi je nizka aroven trhu
prace v Rusku. Nedostatek motivace v ruskych spolecnostech prispiva k neexistenci
transparentniho systému odmeénovani a vyhod, nedostatku prileZitosti pro rozvoj
osobnostnich a profesnich kvalit zaméstnancti, nizkych mezd, nedostatku zpé€tné vazby
od administrativy, nezajmu zaméstnavatele a zaméstnance o dlouhodobou spolupraci.

V Rusku zacinaji nékteré spolecnosti uplatiiovat zkuSenosti téch zahrani¢nich v
souvislosti s motivaci k praci, ale tyto pokusy nejsou vzdy acinné, protoze jakykoli
motivaéni model by mél byt prizptisoben nejen ke konkrétnimu systému konkrétni
organizace, ale také ke specifikacim ruského trhu. Je potfeba tymto zkuSenostem
prizptsobit taky motivac¢ni systémy ve svému vlastnimu podniku.

V ruskych organizacich chybi také kolektivni mysleni. Malokdo v Rusku mysli na
produktivitu, kolektivni prace neni naladéna pro koordinovanou produktivni praci. Proto
se na urovni vrcholového managementu podnikii neustile objevuji vSechny druhy
organizacnich problémi jako porusovani termint a pokynt, nesoulad mezi oddélenimi,
prostoje, prebytek, Spatna kvalita, nedostatek, vysoké vyrobni naklady, a pod.

Kromé toho bych se zvlast rada zabyvala otazkami motivace mladych odbornikt

vstupujicich na trh prace po ukonéeni studia. Nevyhnutelné éeli riiznym obtizim a jejich

ocekavani casto nejsou naplnéna. Hlavnim rozporem je tzv. rozpor ,,o¢ekavani a realita®,
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co je zpusobené extrémnim teoretickym vzdélavanim, véetné problémi s praxi studentt
v nékterych skolach. Absolventi univerzity si pred maturitou neuvédomuyji jaka prakticka
prace je a cemu budou muset pii vystupu celit.

V zapadnich zemich, kdyz hovofime o motivaci, povazujeme tenhle pojem za $irsi smysl
slova nez v Rusku. Na rozdil od jinych zemi, v Rusku je obecné ptijiméano, ze ¢lovék
pracuje pouze kvili penéziim. Neni mozné nesouhlasit s tim, Zze mzdy jsou jednim z
hlavnich faktord, ale existuji lidé, ktefi se zajimaji o samotny napad a radost z prace.
Prikladem mtizu byt i riizné nabidky zaméstnanctim. Napiiklad bonusy jako jsou kurzy
studia cizich jazykd, vzdélavaci kurzy nebo permanentky do télocviény. Je
nepravdépodobné, Ze by zaméstnanec mohl takovy navrh odmitnout, v disledku éehoz se
zvy$i jeho spokojenost a predpoklada se taky, ze zvysi sviij vykon.

V zapadnich zemich je zvlastni pozornost vénovana nehmotné motivaci, pri které
finan¢ni metody mizi v pozadi. Manazeri lidskych zdrojt v zahranidi jiz prisli k zavéru, ze
zameéstnanec je pro spolecnost hodnotou, musi byt povzbuzovan a chvalen, protoze cely
uspéch spoleénosti zavisi na schopnosti pracovat a to jak jednoho zaméstnance, tak tymu.
Podivame se na systémy motivace zaméstnancii ve svétové praxi:

Tabulka 1 - Vlastnosti formovdani cizich systémii pracovni motivace

Zemé Hlavni faktory pracovni Charakteristické rysy
motivace pracovni motivace
Nemecko Kvalita Podpora prace

Socialni zaruky

Francie Kvalifikace Individualizace odmén

Kvalita prace Bodové hodnoceni prace
zameéstnance na
odbornych dovednostech,
produktivité prace, kvalité
prace, dodrZovani
bezpec¢nostnich predpist

Uroven mobilizace

Iniciativa

Zajisténi auta

Velka Britanie Prijem Majetkova ucast
Svédko Spole¢na mzda Diferenciace systému dani
a davek

Silna socialni politika

Japonsko Vék / ZkuSenosti Celozivotni renta
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Ucinnost prace Jednorazova penze

Amerika Podpora podnikatelské Bonusy za bezporuchovy a
¢innosti dlouhodoby provoz
Kvalita prace Systém dvojité sazby
Vysoka kvalifikace

Zdroj: Pryazhnikova

Dale bych rada uvedla priklady implementace nejpopularnéjSich modelti pracovni
motivace ve svété dle Celina a Kuznetcovy (2016) .

Japonsko dosahlo vyznamného ekonomického uspéchu diky trem zdsadam:

— celozivotnimu naboru zameéstnanci - jde o to, aby zaméstnanci v tomto podniku
pracovali co nejdéle

— aby ziskali odménu za odpracované roky, plus bonusy
— profesnimu rozvojt a riznym socialnim vyhodam.

Vyhodou této zasady je stabilni zaméstnanost, ktera je prospésna jak pro pracovniky, tak
pro celou zemi. Je tady rotac¢ni systém, jehoz podstatou je pohyb pracovnikt horizontalné
a vertikalné kazdé dva az tti roky v rdmci spolec¢nosti. Tento systém dle Vandaryana (2011)
zajistuje vysoce kvalitnou praci zaméstnanci, protoze pti prechodu na nové pracovisté
musi mit dobrou povést z predchoziho mista.

Americky motivac¢ni systém dle Goroskova (2014, s. 239-243) je zaloZen na smérovani k
podpote podnikani a individualismu kazdého zameéstnance. Zakladnimi zdsadami jsou
napriklad materialni nabidky, které zavisi na profesionalité pracovniki a poc¢tu povolani,
coz udrzuje mobilitu na vysoké tirovni a systém povzbuzeni inovativnich napadu, které
vede ke zvySenym ziskiim. V Americe maji zaméstnanci systém ,dvou smérti v kariére“:

— administrativni a oficialni rtst
— postupné zvySovani platu na iroven manazera.

Némecky model 1ze hodnotit jako efektivni model motivace zaméstnanct. Zakladem je
osoba, kterd vnima predevsim zajmy spolecnosti jako celku a je pripravena pracovat v
souladu s pozadavky konkrétniho trhu. Prioritou pro némecké spolecnosti neni
kratkodoby zisk, ale stabilita a rozvoj zajistujici dlouhodoby tspéch spolec¢nosti. Trzni
politika je socialn€ orientovana, tj. stat vytvari priznivé podminky pro vSechny obcéany.

Francouzsky motivaéni systém je zaloZen na individualizaci mezd. Pti provadéni tohoto
principu se tyto pristupy pouzivaji jako zadani ,,zastrcky” platli, coZ znamena minimalni
a maximalni velikosti pro kazdé pracovisté, individualné hodnoceni kazdého
zameéstnance v zavislosti na praci, kterou vykonal. Tento model zavedl prava kazdého
zameéstnance na ucast v diskusich o hlavnich otazkach spoleénosti a predkladani navrhi
na racionalizaci.
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Tento princip individualizace mezd poskytuje silny stimula¢ni Géinek na efektivitu a
kvalitu prace. Po zvazeni hlavnich vyhod zahrani¢nich nabidkovych systémii lze uvést
nékteré pristupy, jako naptiklad stanoveni vydélku zaméstnanci na zakladé
individualniho posouzeni kazdého zaméstnance, které zase zavisi na jeho kvalifikaci a
praci, kterou provadi a na navazani divéryhodnych vztahti mezi spravou a zaméstnanci
zapojenim zaméstnanct do eSeni problémi v organizaci, vypracovani strategie.

Aby bylo zajisténo, Ze ¢innosti hotelu je efektivni, personal je pratelsky a loajalni viici
managementu a zakazniktim, jsou odpovédni za své ikoly, management by mél vyvinout
motivacéni systém pro zameéstnance hotelu, ktery by zvysil vySe uvedené pozadavky na
uroven firemnich kdnoni, které jsou vSeobecné sdileny a splnény. Manazeri hoteld musi
samoziejmé také postupovat podle téchto kdnont korporatniho chovani a ve vSem jit
osobnim prikladem.

Kvalita sluzeb zakazniktim a image samotného podniku do zna¢né miry zavisi na utvareni
odbornych znalosti, zkuSenosti a schopnosti pracovat s lidmi hotelového pracovnika.

Systém motivace personalu v organizaci by mél zahrnovat nehmotné i materialni nabidky,
pricemz je dilezité, aby byly mezi sebou vyvazené. V tomto ptripadé€ budou zaméstnanci
spokojeni nejen s odménou za svou praci, ale také pocituji vlastnictvi spole¢nosti. Ceni si
odborniky, jejichz prace a napady jsou dulezité.

1.4. Zavér teoretické casti

V prvni ¢asti této prace byly predstaveny nize uvedena teoreticka vychodiska a shrnuti.

Motivaci rozumime vnitini stav, ktery ovliviiuje miru aktivity a cilenosti lidského jednani
v dané situace.

V souladu s analyzou hlavnich aspektti pojmu motivace v pracovni ¢innosti provedenou
v této Casti prace tedy rozliSujeme nasledujici druhy motivace: motivaci vnéjsi
(extrinsickou), motivaci vnitini (intrinsickou), pozitivni a negativni motivaci, a také
motivace trvalou a prechodnou.

Motivace je zakladnim prostfedkem ke zvySeni miry zajmu pracovnikii o vykon pracovni
¢innosti, a k umoznéni zvysit jejich osobni, profesni i tviiré¢i potencial.

Pojmem ,struktura motivace“ lze oznacdit hierarchii motivi a jejich rozdé€leni do skupin
a podskupin. RozliSujeme motivy souvisejici se samotnou pracovni ¢innosti (motivace
obsahem, motivace procesem), a motivy souvisejici s nepfimym vysledkem pracovni
¢innosti. V $irsim pojeti 1ze na strukturu motivace pohlizet ze dvou stran, a sice ze strany
obsahové a strany dynamické.

V pocatecni etapé zapojeni pracovnikii do pracovni ¢innosti (do 6 let praxe) se motivace
projevuje vysokou meérou zajmu, v prostiedni (do 20 let praxe) se vyznacuje snahou
upevnit své postaveni odbornika na urcitou oblast a Gsilim o ziskani nového postaveni a
dosazeni kariérniho rtstu. V preddiichodovém obdobi na rozvijeni motivace ptisobi rada
faktord, napr. celkové uvédomeéni si vlastniho charakteru a osobnosti, a vlastnich hodnot,
a snaha dosdhnout uznani ze strany vedeni a celé spole¢nosti.
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S prihlédnutim k vySe uvedenému miizeme uzaviit, Ze role motivace pracovnikl
je v oblasti hotelnictvi zcela zasadni.

V ekonomickych podminkéach, pti nichz dochazi ve sfére cestovniho ruchu ke snizeni
poptavky je zapotiebi dbat na specifickou povahu hotelové cinnosti, tedy zejména
nehmatatelnost produktu, a s tim souvisejici posuzovani kvality sluzby ze strany
zakaznika pred jejim objednanim na zakladé€ analyzy chovani a profesionality pracovniki,
ktefi se icastni jejiho poskytovani.

Proces soucinnosti s pracovniky v hotelnictvi se opira o fadu faktorti, mezi nimiz je nutné
jmenovat predevsim charakter cilové skupiny a motivaci samotnych pracovniki. Tyto
skutecnosti jsou zakladem pro volbu nastroji a prostfedki uzivanych organizacemi
k vypracovani efektivnéjsSiho systému propagace hotelu na trhu, vydobyti stalé pozice a
dosazeni vysokych vysledka.

Pri analyze metod motivace pracovnikii v hotelnictvi byla pozornost vénovana metodam
materidlnim a nematerialnim:

- odmeéna ve vySi 50 % nakladd na ziskani vysSiho vzdélani v oboru prace
v hotelu,

- vyuziti vlastniho sportovniho zatizeni (posilovna, spa, sauna),

- vyuziti vlastnich kapacit hotelu za tcelem stimulace personalu s minimalni
finanéni zatézi, spocivajici v poskytnuti nejlep§im a mimoradné zaslouzilym
pracovnikiim ,,pobytovy bali¢ek“ pro dvé osoby, zahrnujici ubytovani v hotelu
béhem dne, veceri
a moznost vyuzit posilovny, nebo spa, a

- umistovani informaci o kariérnim riistu jednotlivych pracovnikt ¢i vhodnych
blahoprani na nasténku.

Dle mého nazoru hraje v systému motivace prvoradou roli motivace materialni. Navrzené
metody nemateridlni motivace jsou rovné€z zpusobilé prispét k udrZeni loajality
zameéstnanci viici spole¢nosti, a mohou pomoci snizit fluktuaci, zachovat staly stav
pracovnikid hotelu, dosahnout postupného zvySovani drovné kvalifikace personalu,
podporit rist kvality sluzeb, a v konecném disledku docilit vétsi obsazenosti hotelu a
celkového zlepSeni métitelnych vysledki jeho ¢innosti.
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2.Metodologicka céast

2.1. Metody zkoumani motivace pracovniki v hotelich

2.1.1. Obecna charakteristika metod zkoumani motivace
pracovnika

Vytvareni efektivniho systému motivace personalu ve spolecnosti je v soucasnosti
dilezitym a pomérné slozitym procesem. Aktudlni praxe ukazuje, Ze se béhem
vypracovani, aplikace a dalsitho zdokonalovani komplexniho systému motivace ne vzdy
dati vyhnout komplikacim, coz ve vétsiné pripadt souvisi s nedostate¢nym pochopenim
problematiky motivace personalu. Dle Sapiro(2006, s.224) pii vybéru motivaénich akei
se Casto neberou v tivahu ziajmy a ocekavani pracovnikli, a na mnohych akcich lze
pozorovat nestabilitu systému motivace personalu. Tyto skute¢nosti pak maji za nasledek
nezadouci demotivaci personalu.

Efektivni systém motivace personélu je povazovan za vyznamnou podminku rozvoje
organizace. Konkrétni systém méa vsak vzdy omezenou dobu, po kterou je efektivni, a
proto je nutné ho priibézné vylepsovat a zdokonalovat. Z opaéného pohledu je pak pro
zdokonaleni systému motivace nutné provadét diagnostiku stavajiciho systému.

Aktualné je zndmo nékolik zpisobli zkouméani motivace pracovniki v hotelich. Dle
Nefedovy (2008, s. 24-29) pro kazdého vedouciho je vybér spravné metody motivace
zasadnim problémem, nebot je nutné brat ohled na radu faktord.

Technika kazdé metody musi zahrnovat zaprvé, pripravu pracovniki ridicich personal
k provedeni zkoumani, a zadruhé, vybér spravné metody tpravy vysledki.

Nyni mizeme vydélit metody zkoumani motivace dle Nesteresko a Sankovy (2009) a
jejich kladné a zaporné stranky:

1. Priazkum v podobé ankety je nejcastéjsi metodou zkoumani motivace
pracovniki. Tato metoda zkoumani zabird pomérné kratky cas, nepredpoklada velké
financ¢ni vydaje, a je zaméren na odhaleni nejzasadnéjsich potieb personalu. Vyuziti této
metody je vSak provazeno rizikem védomého ¢i nevédomého zkresleni informaci, a
k mtze dojit k omyliim pfi vypracovavani dotazniku a provadéni ankety. Predmétnou
metodu se doporucuje kombinovat s jinymi metodami sbéru informaci. V této souvislosti
je vhodné zminit, Ze Gcast v dotazovani musi byt anonymni a dobrovolna, a nesmi pro
pracovniky predstavovat prekazku ve vykonu jejich pracovni ¢innosti. Pii provadéni
ankety musi byt sbér odpovédi realizovan lidmi, ktefi s dotazovanymi pracovniky
nespolupracuji.

2. Diagnosticky pohovor je obzvlast uzitecnym nastrojem pro odhaleni
demotivatori. Tato metoda je pouzivana predevSim pro zjiSténi trovné motivace
manazerti. K minustim této metody patii hlavné zna¢na ¢asova naroc¢nost, a nutnost
zapojeni kvalifikovanych pracovnikt. Pied samotnym pohovorem se doporucuje provést
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kratké skoleni, a pti zpracovani vysledkd jasné vymezit potfeby osob, patticich mezi
kvalifikované pracovniky.

3. Psychologické testovani zaméfené na zjiSténi specifickych potieb
clovéka. Pro tuto metodu je typicka vysoka mira divéryhodnosti ziskanych informaci.
Testovana je bud urcena skupina osob nebo konkrétni osoba, a k testovani je nutna tcéast
specialisti v oboru psychologie. Testy musi byt spolehlivé a metodologicky bezchybné.

4. Dalsi metodou je individualni pohovor. Pohovor predstavuje diky
kombinaci rtznych typt pohovort spolehlivy a jednoduchy zptisob ziskani vysoce
vérohodnych 1daji. Tato metoda vSak predpoklad4d vynaloZeni nezanedbatelného
mnozstvi ¢asu primo vedoucim, anebo vyuziti sluzeb externich specialist@i. Pro aspésné
provedeni pohovoru je diilezité spravné zvolit pokladané otazky.

5. Sledovani predstavuje nejdostupnéjsi metodu pro zjisténi motivace. Pri
pouziti této metody existuje pravdépodobnost chybnych zavéri, a zaroven je pomérné
slozité dospét k jednoznacnym zavérim o stavu motivace. BEhem sledovani je nezbytné
jasné urcit sledované projevy motivace.

Tento vycet neni vylerpavajici, a kromé vyse zminovanych metod zkoumani jsou
v soucasnosti zndmy i mnohé dalsi.

Treti slozkou techniky kazdé metody zkoumani motivace je prizptisobeni zvolené metody
podminkam dané spolecnosti. Vysledky zkoumani je pak nutné radné zpracovat a vytvorit
konec¢nou formu vystupu.

Pri diagnostice existujiciho systému motivace je doporucovano zac¢inat zhodnocenim
celkové motivaéni povahy prostiedi ve spolec¢nosti. Vypracovany systém motivace neni
sam o sobé zpusobily personal motivovat; jeho ptisobeni na pracovniky je mozné pouze
pokud ve spolec¢nosti existuje motivacni prostredi, které sestava jak z vypracovaného
motivovaného systému, tak z nastaveni vztahii pracovnikt k motivujicim opatienim. Tato
podminka se obzvlast tyka motivaénich systémi, které jsou postaveny na nematerialni
motivaci personalu.

Prosttedi, ve kterém ptlisobi pouze prvky materidlni motivace personalu, ma zpravidla
stabilizujici aéinky, a pomaha ve spolec¢nosti udrzet nejhodnotnéjsi pracovniky. Prostredi
v ném?z pusobi prvky nematerialni motivace, pak dokaze a¢inné stimulovat pracovniky
k aktivni praci.

Absence motivac¢niho prostredi ve spolec¢nosti zptisobuje fadu problémi, mezi kterymi
Nesterenko a Sankova (2009) pojmenovaly nasledujici:
- pracovnici nemaji jasné stanovené cile své ¢innosti,
- pracovnici jsou neseznameni s kritérii své prace, a proto nebyvaji presvédceni
o spravedlnosti hodnoceni,
- pracovnici nemaji informace o pobidkach k vysokym vykonim prace a
odmeénich za ni, a
- formy pobidek nejsou pro pracovniky atraktivni.
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Na zavér této kapitoly je vhodné doplnit, Ze pri vybéru metody zkoumani motivace
pracovniki se neni vhodné omezovat na vyuziti jakékoli jedné metody, nebot kazda z nich
ma své nedostatky. Proto je potteba prvky jednotlivych metod kombinovat, ¢i aplikovat
vice metod postupné. Dale se budeme podrobnéji vénovat metoddm zkoumani motivace
pracovniki v hotelich.

2.1.2. Anketa, individualni pohovor a sledovani coby zakladni
metody zkoumani motivace personalu v hotelich

Jednou z nejvice rozsitenych metod zjistovani miry motivace pracovnikt v hotelich je
prizkum v podobé ankety. Tato metoda umoznuje v kratkém case ziskat nejdtlezité;jsi
informace o motivaci velkého poc¢tu pracovnikii. Anketou lze odhalit charakteristické rysy
motivace riznych skupin personalu, a umoznuje zhodnotit vliv jednotlivych faktort na
jejich pracovni motivaci. Pro provedeni ankety se zpravidla sestavuje dotaznik obsahujici
otazky, které maji napomoci dosdhnout zjisténi toho, do jaké miry jsou pracovnici
spokojeni s nejdilezit€jSimi aspekty jejich prace, a do jaké miry jsou ve spolec¢nosti
uspokojeny jejich nejdtlezitéjsi potieby. Jak bylo zminéno vyse, prizkum pomoci ankety
mé své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody patii rychlé ziskani potfebnych informaci bez
toho, aby bylo nutné vynalozit vétsi finanéni prostredky. Nevyhodou je mozné zkresleni
informaci.

Pro ziskani co nejspolehlivéjsich a nejvérohodnéjsich vysledkt Jegorsin (2019, s.464)
vynalozil pomérné velké usili, v podobé:

- pripravy k provedeni ankety,

- samotné provedeni sbéru dat, a

- opatieni po dokonceni ankety.

Soucasti pripravy k provedeni ankety je informacni priprava a nasledné sestaveni
dotazniku. Dale je stanoveno, jakym zptisobem a v jakych terminech budou pracovnici
dotazniky vypliiovat. Poslednim krokem je stanoveni zptisobu zpracovani vysledki a
volba formy konec¢ného vystupu.

Informacéni ptipravou se rozumi sdéleni zaméru provést anketu pracovnikiim spolec¢nosti,
a jejich informovani o cilech dotazovani a zptisobu realizace ankety. Informacéni priprava
je diilezitou fazi provadéni ankety, nebot vérohodnost ziskanych informacich z velké ¢asti
zavisi na tom, jak dtikladné je personal na anketu pripraven, do jaké miry diveéruje vedeni
spole¢nosti a jejim vnitfnim organtim. Je nutné mit na pameéti, Ze podcenéni informacni
pripravy pracovnikl k dotazovani pomoci ankety ma pomérné casto za nasledek prilis
formalisticky pristup pracovniki, ktery se projevuje nedostateéné kvalitnim vyplnénim
dotazniki ¢i dokonce odmitnutim ticasti v anketé. Dalsi fazi pripravy k provedeni ankety
je samotné sestaveni dotaznikli. Obsah a formulace jednotlivych otazek a struktura
dotazniku jako celku musi byt podfizena snaze ziskat vérohodné informace o mife
spokojenosti pracovnikli se stavem =zasadnich faktori prostfedi organizace, a o
charakteristikach jejich pracovni motivace. Ve vétsiné pripadi dotaznik sestava ze trech
casti, a sice motivaéni casti s instrukcemi k vyplnéni, vlastnich otdzek zamérenych na
zjisténi motivace respondentii, a demografické ¢asti.
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V dotaznicich se pouzivaji oteviené i uzaviené otazky. Oteviené otazky nepredpokladaji
vybér odpovédi respondentem z nékolika variant, a umoznuji tak vyhnout se jakymkoli
vlivim ze strany organizatora ankety na respondenty, nebot davaji respondentovi
moznost zcela vyjadrit vlastni nazor.

Pokud jde o zaporné vlastnosti tohoto systému zkoumani, je nutné v prvé radé zminit
narocnost statistického zpracovani ziskanych informaci. Déale, oteviené otazky ziistavaji
mnohem castéji bez odpovédi ze strany respondentti nez uzaviené.

Pri formulaci dotazii v dotazniku je nutné se vyhnout formulacim, které respondenty
podnécuji k poskytovani socidlné konformnich ,spravnych“ odpovédi. Rozsah dotazniku
také nesmi byt prilis velky, nebot ankety, na ticast v nichz musi pracovnik vydélit vice nez
30 minut, jsou ve vétSiné pripadi zdrojem negativnich emoci. Veskeré tyto okolnosti maji
bez vyjimek vliv na kvalitu vyplnéni dotazniki. Nehledé na to, plati Ze respondenti
zpravidla ponechavaji znaénou ¢ast otazek bez odpovédi.

V demografické ¢asti dotazniki je prostor pro uvedeni idajti o véku, pohlavi, pozici, praxi
a jinych informaci, které jsou relevantni k realizaci cili dotazovani.

Mezi hlavni principy provadéni anket patfi nasledujici:
- anketa nesmi byt provadéna ke konci pracovniho dne,
- ucast na anketé musi byt anonymni a dobrovolna,
- distribuce a vybér dotazniki musi byt provadét osobami, se kterymi
respondenti bezprostfedné nespolupracuji, a
- anketa nesmi pro pracovniky predstavovat pirekazku pii vykonu jejich pracovni
¢innosti.

Dle Stépanovy a Malcevy (2019, s.87) analyza vysledkt anket majicich za kol zjistit miru
spokojenosti personalu se svoji praci v organizaci je zpravidla omezena na vycisleni a
srovnani priameérnych hodnot spokojenosti rtiznych skupin personalu, a vypocet
procentualnich podild.

Za zminku stoji také skutec¢nost, ze vysledky ankety musi byt poskytnuty nejen vedeni
spoleénosti, ale i tém pracovnikiim, ktefi se ji bezprostiedné tcastnili.

Vztah k zadané praci se u jednotlivych pracovnikli podstatné odlisuje. Dalsi — rovnéz
pomeérné rozsifenou — metodou zkoumani motivace pracovniki v hotelich je sledovani.
Pravé diky této metodeé je mozné rozdily v motivaci pracovnikd odhalovat.

Sledovani lze povazovat za nejdostupnéjsi metodu zjistovani motivace podrizenych,
kterou miize vedouci pracovnik vyuzit. Pro ziskani presné predstavy o charakteristikach
motivace pracovnikii pomoci sledovani je vyZadovana dostate¢na schopnost identifikace
projevi, které je mozné vnimat jako projevy motivace.
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Sledované projevy motivace je nutné vnimat nezavisle na vlastnich dojmech a minéni.
Jako priklady sledovanych projevii motivace Korgin (2019, s.80-83) uvedl nasledujici:

- pocet pozdnich prichodi do prace béhem posledniho jednoho mésice,

- pocet zlepsSujicich navrhi pracovnika za posledni jeden rok,

- zajem pracovnika o vykonavanou préaci, a

- odpovédny pristup pracovnika k pracovni ¢innosti.

Pro plnohodnotné vyuziti sledovani k ziskani lepsi predstavy o motivaci podrizenych se
vedoucim pracovnikiim doporucuje si predem odpovédét na dveé otazky:

1) Co miZe svédcit o vysoké pracovni motivaci? Jaké projevy chovani a vztahu
k praci jsou pro vysokou pracovni motivaci typické?
2) Co miize byt dikazem zhorseni pracovni motivace, a jaké jsou v takovém

pripadé doprovodné projevy chovani?

Snizena mira uspokojeni ¢lovéka vlastni praci se zpravidla neprojevuje jednim uréitym
zptisobem, ale fadou rtznych priznakli. Sem patifi napf. nizkd mira iniciativy, snizeni
kvality pracovnich vystupli, konflikty na pracovisti, nezdjem o jakékoli doplikové
povinnosti, ¢i zhorSeni vztahi s kolegy a vedenim.

Osvojenim navyku vyuzivat metody sledovani pro zjistovani miry motivace podrizenych
pro sebe vedouci, ktery mé na starosti fizeni hotelu, ziskava moznost volit nejefektivnéjsi
kroky k podpore jejich motivace.

Jednim z nejjednodussich a zaroven nejspolehlivéjSich nastrojt ke zjisténi charakteristiky
motivace personalu je individualni pohovor. Pfima komunikace s druhym c¢lovékem
umoznuje vytvoreni predstavy o jeho vztahu k pracovni ¢innosti. BEhem individualniho
pohovoru s podrizenym vedouci veSkeré potiebné informace ziskava prostrednictvim
pokladani otazek. B€éhem pohovoru jsou poklddany uzaviené otazky, predpokladajici
jednoznac¢nou odpovéd typu ,ano/ne“, ,libi/nelibi“ apod., po kterych jsou zpravidla
pokladany oteviené otazky, predpokladajici rozvitou odpovéd. Vybér takovych otazek
neni nijak ohranicéen, a odpovédi na otevirené otazky obvykle obsahuji detailni informace.

Pfi provadéni individualniho pohovoru je pro pochopeni charakteristiky motivace
pracovnika zapottebi pokladat nepfimé otazky. Pomérné casto jsou tak zadavany otazky,
tykajici se hodnoceni chovéani jinych osob. Lidé pii hodnoceni motivii a jednéni jinych
vychazi ze svého vlastniho hodnotové systému, a pii odpovidani na neptimé otazky tak
prozrazuji informace o charakteristice vlastni motivace.

Dle Jedorsina (2019, s.464) tématami individualniho pohovoru jsou obvykle motivatory
jako pochvala, status, kariérni a profesni riist, financni stimuly, osobni kvality vedouciho,

snaha se zdokonalovat, ¢i seberealizace.

Stejné jako pri provadéni ankety se nedoporucuje nepokladat navodné otazky, které
v ¢lenovi personalu vyvolaji pocit nutnosti odpovédét zadoucim zptisobem.
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Otéazky, které maji byt podrizenému béhem individualniho pohovoru polozeny, je nutné
predem promyslet. Individudlni pohovor je totiz efektivnim prostredkem zkoumani
motivace podiizenych pouze za predpokladu jeho ¥adné pifpravy. Ukolem otizek
pokladanych vedoucim béhem pohovoru je odhalit nejen charakteristiku motivace
pracovnika, ale také urcit, jaké faktory na ni mohou mit negativni vliv. Pro to, aby se
individualni pohovor stal efektivnim néastrojem zjisténi motivace podrizenych, je tak
nezbytna schopnost naslouchéani, a to naslouchani aktivniho.

Vedouci miize béhem individualniho pohovoru s podiizenym vyuzit nasledujici zptisoby
aktivniho naslouchéni:

- pobizeni podrtizeného k vyjadreni vlastnich nizort a dojm1,

- naslouchéni a zad4avani otazek k uptresnéni poskytnutych odpovédi,

- délani prestavek umoznujicich podiizenému se vyjadrit,

- délani prubéznych shrnuti béhem individualniho pohovoru,

- zdiiraznéni podiizenému jaké otazky pottebuji dalsi vysvétleni a objasnéni, a

- pobizeni pracovnika k vypravéni o svych vyznamnych pracovnich tspésich.

Pokud mé védouci béhem individualniho pohovoru dojem, Ze je podiizeny ve stavu napéti
nebo nechce na otazky odpovidat uptimné, musi podniknout kroky ke snizeni napéti, tedy
napft. zazertovat nebo nasmeérovat pozornost pracovnika k jinému tématu. Kromeé toho lze
k ziskani vice informaci doporucit vytvoreni atmosféry vzajemné dtvery.

2.1.3. Testovani a odborné posudky coby metody zkoumani
motivace personilu hotelu

V psychologii testy Litvinul (2018, s. 398) rozumi jako standardizované testy, zamérené
na odhaleni nebo zhodnoceni urcitych psychologickych ryst clovéka. Testy se vzdy
pripravuji pro urceni charakteristik motivace a miry jejich u kazdého jednotlivého
clovéka.

Pri vyuziti projektivnich metod, konkrétné metody zprosttedkovaného zjisténi motivace,
mohou byt subjektu predkladany fotografie a neukoncené véty.

Psycholog pak miize ucinit zavér o charakteristikdch motivace testovaného subjektu na
zakladé interpretace — zaloZené na urcitych pravidlech — toho, jakym zptisobem subjekt
pristoupil k predlozenému stimulovému materialu, umoznujicimu vicero interpretaci.

Kromé moznosti pri testovani vyuzit standardni formulare, které mtize subjekt vyplnit
ruéné propiskou ¢i tuzkou, a které jsou dale digitalizoviny pomoci skeneru, je
v soucasnosti testovani provadét pomoci pocitace. To rozsifuje moznosti testovani a
zjednodusuje samotny jeho proces, a znac¢né se diky tomu snizuje ¢as nutny ke zpracovani
ziskanych vysledki.

Interpretace a podnikani jakychkoli krok na zakladé psychologického testovani pomoci
informacnich technologii bez Gcasti psychologa se vSak zpravidla povazuje za chybny
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postup, srovnatelny s vyuzitim vysledki pocitacem provadénych lékarskych analyz
fyziologickych funkei élovéka a hodnoceni jeho zdravotniho stavu bez Gcasti 1ékare.

Proto lze o vyuziti této metody jako zdrojem spolehlivych a piresnych informaci uvazovat
pouze pokud se provadéni testovani ucastni profesionalni psycholog, a pokud testy
spliiuji veskeré pozadavky na spolehlivost a metodologickou bezchybnost. Odtivodnéné
zavéry pak muze ucinit opét pouze psycholog, a o pouze v souvislosti s konkrétnim
testovanim.

Psychologické testy, které jsou pomérné casto uzivany v hotelich, jsou povazovany za
pomocny nastroj k ziskani dopliujicich informaci ohledné motivace pracovnika.
Zavadéni jakychkoli administrativnich opattfeni by vsak vedenim nemélo byt provadéno
vyhradné na zakladé psychologického testovani.

Dalsim relativné znadmou metodou zkoumani motivace persondlu je porizovani
odbornych posudki. Okolnosti umoznujici vyuziti této metody je skutecnost, Ze radné
zjistit zhodnotit motivaci pracovnika mohou pouze osoby, které je dobte znaji, tedy jejich
kolegové ¢i bezprostredni natizeni. Pomeérné ¢asto vystupuji v roli odborniki také klienti
nebo obchodni partnefti.

Je nutné mit na pameéti, Ze odborny posudek piedstavuje pouze jeden z prvki
komplexniho hodnoceni pracovnika. Dle Spetenovy a Maltcevy (2019, s.87) zakladnim
nastrojem odbornikem je v daném piipadé predem pripraveny dotaznik, od jehoz kvality
se do zna¢né miry odvozuje presnost posudku motivace pracovnika ze strany odbornika.

Pred pouzitim metody odborného posudku je zapotiebi se predem zabyvat nékolika
dilezitymi otazkami. Zaprvé je nutné jednoznacné stanovit, jaka kritéria musi splnovat
osoby, které budou vystupovat v roli odbornikt. V kazdém pripadé je nutné mit moznost
se spolehnout na jejich svédomitost, schopnost vyvodit odivodnéné zavéry, a také na
jejich nestrannost a poctivost. Idealné by pred vyzvou k vyjadieni jejich nazoru meélo
s odborniky byt provedeno prinejmensim kratkodobé skoleni, jehoz Géelem je zvysit jejich
zpisobilost ¢init ohledné motivace pracovnikii presné a nestranné zavéry. Pii zkoumani
charakteristik motivace pracovniki byva rovnéz dulezité zjistit nejdilezité)si
demotivatory, tedy faktory, které maji negativni vliv na dusevni rozpolozeni personalu pti
vykonu prace. Porizeni odborného posudku je pak obzvlast uziteéné v pripadé urgentni
potteby ziskat takové tdaje. Vedouci, ktefi nejlépe znaji své podrizené, se mohou stat
zdrojem nejhodnotnéjsich informaci o charakteristikaich motivace pracovnikii podniku.
S ohledem na to se pti provadéni skoleni vedoucich na téma motiva¢niho managmentu
doporucuje vystoupit v roli odbornika a odpovédét na otazku ,jaké faktory maji dle
Vaseho nazoru zvlast negativni vliv na motivaci pracovnikii spole¢nosti k projeveni
iniciativy pti vykonu prace?“

Odpovédi typicky byvaji nasledujici:
- nedostatek materialniho zajmu;
- neduvéra k vedeni;
- absence perspektivy profesniho ristu;
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- nejista budoucnost;

- nadbyte¢na kontrola ze strany vedeni;

- Spatné pracovni podminky;

- Spatna informovanost;

- nezdjem vedeni o minéni pracovnik;

- nevrazivost vii¢i zménam ve spolecnosti;
- nezdjem vedeni o potieby pracovnikii; a
- nemoznosti samostatného rozhodovani.

Z vyse uvedeného je zfejmé, ze se spektrum moznych problémi prozkoumava velmi
dtikladné, a pokud méa vedeni spolec¢nosti zajem fesit nékteré ze zjisténych problému
detailnéji, tato moznost je mu poskytnuta.

2.2, Zavér metodologické casti

V zavéru této prace miiZzeme shrnout, Ze vypracovani systémi motivace personalu
predstavuje tviréi a riznorody proces. Pokud napi. vénujeme velkou pozornost
nematerialni motivaci, je mozné ¢aste¢né opomenout financni prvek motivace. Na
druhou stranu musi byt ekonomicka motivace vzdy opodstatnén4, a slouzit jako hnaci
sila ke zvyseni spokojenosti pracovnikd.

Pokud je vySe odmény za praci stanovena pomeérné vysoko, miize to vyvolat uvnitt
kolektivu nespokojenost a neporadek, a pokud jsou naopak prémie stanoveny prili$ nizko,
nebude motivac¢ni program fungovat.

S ohledem na to je v soucasné dobé diilezitym tkolem hledat rovnovahu mezi vSemi
uc¢inénymi opatienimi. Moznosti vytvoreni zdravého a praceschopného kolektivu, ktery
bude predevsim orientovan na profesionalni tymovou praci jsou vSeobecné dostupné, a
v dlouhodobém hledisku ptinasi jejich vyuziti jednoznac¢né vyhody.

Obecné lze rici, ze faktory, které rovnocenné zvysuji intenzitu pracovni ¢innosti, jsou
materialni a nematerialni pobidky, v mensi mire pak pracovni atmosféra v kolektivu, a
kromé toho také administrativni opatieni spolu s inovacemi, a konec¢né téz obava ze ztraty
zaméstnani i prvky sounalezitosti.

V motiva¢nim systému rizeni musi byt vnitfni rovnovaha trvale udrzovéana, coz
predpoklada vyhybani se vytvareni nerovnovahy ve prospéch jednoho druhu pobidek nad
druhym.

Metody zkouméani motivace personalu, které byly v této praci predmétem popisu, maji za
ukol zajisténi specifického druhu zpétné vazby smérem k vedoucimu.

V této souvislosti je vhodné mit na paméti, Ze se pti zkouméani motivace personalu nelze
omezovat na vyuziti pouze jedné metody, ale je naopak nutné k této problematice
pristupovat komplexné za pouziti vicero metod. To napomahé zvySeni spolehlivosti
ziskanych informaci a kvality rozhodnuti, ktera jsou na jejich zakladé uc¢inéna.
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3. Analyticka cast
3.1. Predstaveni hotelu «Red & Blue»

Designovy hotel «Red & Blue» 4* se nachézi na adrese Hole¢kova, 366,/13, Praha 5, Ceska
republika. Poloha naproti parku Pettin je velkou vyhodou, hotel je témér v centru mésta,
v dochéazkové vzdalenosti od Karlova mostu a Prazského hradu, co jsou mezi hosty
nejoblibenejsi pamatky. Tento hotel se nachazi v nejlépe hodnocené oblasti Prahy. Letisté
Vaclava Havla je vzdalené jen deset kilomentu.

Hlavni sluzby hotelu jsou:
- bezdratovy pristup k internetu (poskytovan zdarma v celém hotelu)
- soukromé parkovani u hotelu
- transfer z/na letisté
- nekuracké pokoje
- non-stop recepce
- zatizeni pro hosty se zdravotnim postizenim
- bar
- terasa, zahrada a dalsi

Dalsi placené sluzby:
- vstupenky na predstaveni a akce
- vylety na kole
- pési vylety
- pijcovna kol (za priplatek)
- golfové hristé (do 3 km)
- snidané na pokoj a dalsi

Vétsina pokojii méa vyhled do parku. Pokoje jsou vybaveny zarizenim na pripravu caje a
kavy, trezorem na laptop a TV s DVD prehrava¢em, coz hostim umozni prohlizet
fotografie a videa porizena za den a sledovat filmy, které jsi s sebou privezli.

Hotel nabizi kontinentalni snidani (formou bufetu). Hodnoceni mezi uzivateli
booking.com je 8,7 z 10 bodd.

Hotel nabizi nasledujici typy pokojt:
1. Dvoultizkové pokoj Standard s manzelskou posteli nebo oddélenymi postelemi
2. Dvoultizkovy pokoj Superior s manzelskou posteli nebo oddélenymi postelemi
3. Dvouliizkovy pokoj Executive s manzelskou posteli i oddélenymi postelemi
4. Trilizkové pokoje (moznosti ubytovani: 1 rozklddaci pohovka a 1 velka
manzelska postel)
5. Jednoltzkové pokoje
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Od 17. brezna 2020 je prodej ubytovaciho zatizeni kviili pandemii coronaviru omezeny.
Hotel nabizi zakaznikim moznost zmény terminu pobytu a zdroven umoznil rezervovat
si pobyty s bezplatnym zrusenim v pripadé prodleni zakazu provozu hotelt.

Organizaéni struktura hotelu je znazornéna na obrazku 6.

[ Reditel ]

[ Ucetni ] [Sales manaier] [ Manazer ]

[ Hlavni recepéni ]

L[ Recepcni ]
|—[ Pokojské ]
I—[ Portyr a strazny ]

Obrazek 6 - Organizacni struktura designového hotelu «Red & Blue»

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé organizacni struktury hotelu podnik rozhoduje o tom, jak by mély byt tkoly
rozdéleny, jak by mély byt pouzity zdroje, stala aktiva, pracovni kapital a koordinovana
¢innost riznych hotelovych sluzeb.

Hlavnim cilem organizaéni struktury designového hotelu «Red & Blue» je navazat vztah
mezi vrcholovy managementem a dal§ima drovnéma zaméstnanci. Pro efektivni
spolupraci musi management rozd€lit mezi zaméstnance vSechny ty tkoly, které jsou
nezbytné pro dosaZeni cile hotelu.

Struktura fizeni hotelu je linearné funkéni. Vedeni je podporovano pomocnymi sluzbami.
V designovém hotelu «Red & Blue» patii k cilovym funkcim:

- prijem a ubytovani hosti

- prodej pokojt

- prodej dalsich sluzeb

Reditel zajistuje provozni Fizeni hotelu. Svou ¢innost vykonava v souladu s platnymi
zakony a vnitfnim fadem spole¢nosti.

Manazeti kontroluji kvalitu pokojui po velkych a probihajicich opravach, jakoz i odecty
vodomért a elektromérd. Monitoruji kvalitu pripravy pokoji pred nastupem hostd,
sleduje stav nabytku a domécich spotrebict. Zabyvaji se komunikace s hostt a propagace
hotelu.
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V designovém hotelu «Red & Blue» je personalni management provadén v zavislosti na
kategorii personédlu. Rézni hotelovi pracovnici maji rizné pracovni podminky a
pozadavky na svou kvalifikaci, coz ma vliv na jejich metody rizeni a jejich motivaéni
systém.

Podle dostupnich informaci je v hotelu «Red & Blue» v souc¢asné dobé 28 zameéstnanct,
coZ je uvedeno v tabulce x.

Tabulka 2 — Pocet zaméstnancii v hotelu «Red & Blue»

Pocet zaméstnancti v Pocet
Zameéstnanci hotelu roce 2019 zameéstnanci v
roce 2020
1. Reditel 1 1
2. Manazer 2 2
3. Hlavni Gcetni 1 1
4. Uletni 2 2
5. Sales manager 4 4
6. Hlavni recep¢ni 4 4
7. Recep¢ni 3 3
8. Pokojské 8 8
9. Strazny 3 -
10. Portyr 3 3
11. Celkem 31 28

Zdroj: Vlastni zpracovani

V roce 2020 doslo ke sniZeni poc¢tu zaméstnanct hotelu o 3 osoby. Stalo se to snizenim
poctu bezpecnostnich pracovniki. Hotel zcela presel na systém alarmu a kamer.

3.2. Analyza soucasné situace efektivnosti systému rizeni
personalu a motivace prace v hotelu «Red & Blue»

Pro vyhodnoceni efektivity personalniho rizeni v hotelu «Red & Blue» byla zvolena
metoda dotazovani mezi zaméstnanci. Uéelem je identifikovat slabé mista v systému
personalniho tizeni podle samotnych zaméstnanci, ktefi jsou predmétem fizeni, co jim
brani aby jejich prace byla efektivnéjsi, tj. analyza téch aspektii, které jsou vysledkem
nedostateéné efektivniho personalniho tizeni v hotelu.
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Pred provedenim analyzy na zakladé otazek z dotazniku jsem si stanovila dvé hypotézy,
které po analyze budu moct potvrdit nebo vyvratit.

Hypotéza 1: Mzda je jednim z nejsilnéjsim stimulem k praci
Hypotéza 2: Vztahy v tymu maji velky dopad na efektivitu prace

NiZe jsou uvedeny vysledky prtizkumu zameéstnancti. Do priizkumu se zapojilo 28 lidi.
Dotaznik je uveden v Priloze 1. Prvni otazka ma za cil identifikovat ,,pracovni“ davody,
které brani u¢inné praci zaméstnanct. Jsou uvedeny nize na obrazku 7.

NIZKA MZDA

SPATNY VZTAH S KOLEKTIVEM

SIKANA VEDENIM

NEPOCHOPENI PROC TUHLE PRACI DELA

STEREOTYPNA PRACE

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Obrazek 7 - Hlavni ditvody nedostatecné spokojenosti s pract

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi jsou uvedeny v procentech a soucet odpovédi nepiredstavuje 100%, protoze tyto
divody mohou byt charakteristické pro né€kolik lidi. Zaméstnanci méli moznost uvést tedy
vic nez jednu moznost.

Jak vyplyva z vysledki priizkumu a obrazku 7, vétSina zaméstnanci hotelu povazuje za
nejsilnéjsi faktory stereotypnost ¢innosti, které se opakuji kazdy den a nizké mzdy, které
nesplnuji jejich oéekavani. V tomto pripadé se nesoulad s o¢ekavanim chape nejen jako
vySe mezd, ale také jako spravedlnost jejich ¢asového rozliSeni. V tomto pripadé jde o
rozpor z ocekavané vysky mzdy, ale také o zptisobu vypoctu této mzdy.

Pokud zaméstnanec pracoval cely mésic, aktivné se ucastnil Zivotu hotelu, obdrzel od
zakaznikl spoustu pozitivnich zpétnych vazeb o jeho praci, ale jeho plat ziistal na stejné
urovni jako u téch zameéstnanctli, ktefi neprokazali pilnou praci, coz snizuje touhu
zaméstnance splnit jeho povinnosti na vysoké trovni. Dokonce mtze vyvolat negativni
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postoj k jejich povinnostem, které si nyni miize zaméstnanec spojit s promarnénym
asilim.

Pro vétsinu lidi, jak ukazuji zkuSenosti prace v tymu, je dtlezité nejen pracovat s lidmi,
ale pracovat s témi, ke ktefim mame osobni sympatie, resp. s témi, s kym by zaméstnanec
rad komunikoval i mimo préci.
Zaroven prace s lidmi, se kterymi zaméstnanec mé riizné nazory nebo styl prace, s lidmi,
kteri nejsou pro zaméstnance prijatelni, se stava faktorem podrazdéni a negativity, coz
pusobi nizkou efektivitu prace.

Obrazek 8 ukazuje hlavni divody, pro¢ zaméstnanci pracuji na svém soucasném

pracovisti. Ucelem této otazky je zjistit, jak ocekavani zaméstnanct odpovidaji divodim,
které je motivuji k praci vdaném hotelu.

PRACE JEN PRO PENIZE

DOBRY TYM

MOZNOST KARIERNIHO RUSTU

PRACE V DANEM OBORU

KOMUNIKACE S LIDMI
\
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Obrazek 8 - Hlavni ditvody, pro¢ zaméstnanci hotelu pracuji na sou¢asném pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Porovnani odpovédi na ¢tvrtou a patou otazku ukazuje, Ze soucasna prace a duvody, které
vedly zameéstnance k tomu, aby vstoupili na toto misto, obecné odpovidaji o¢ekavanim
zameéstnancd.

Hlavnim motivem zlistava potteba vydélat penize, co uvadi priblizné 70% respondent.
Pro mnoho lidi je dilezity dobry tym. To zd@raznuje vyznam a nezbytnost opatieni k
udrzeni zdravého socidlné-psychologického klimatu. Také pro ty zaméstnance, kteri
studovali konkrétni profese, je diilezita prace vdaném oboru. To vSe by mélo byt pouzito
pri budovani efektivniho systému fizeni personalu v podniku.

Predposledni otdzkou bylo zhodnotit slibné oblasti pro zlepSeni personélniho fizeni.
Obrazek 9 predstavuje nejcastejsi odpoveédi zameéstnanci, které zaznacilo vice nez 30%

respondentd.
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ZAMESTNANI HR MANAZERA n
KVALITNI POPIS POVINNOST/
FLEXIBILITA PRACOVNIHO PLANU
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ZAMESTNANCU V PRVNICH TYDNECH
PRACE PRO RYCHLEJS[ ADAPTACI V TYMU | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

s V7

Obrazek 9 - Pokyny pro zlepsent rizeni personalu v hotelu «Red & Blue»

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméstnanci byli pozadani, aby na tyto otazky odpovédeéli sami, a poté byli seskupeni
podle podobnosti. Mnoho z nich proto uvedlo, Ze by bylo u¢inn€jsi, kdyby se zvlastni
odbornik zabyval personalnimi otazkami. Pak by se mohli 1épe seznamit s vlastnostmi
prace, s jejich pracovnimi povinnostmi, nez pri rozhovoru s reditelem, ktery mél
dulezitéjsi zalezitosti, nez vysvétlit zaméstnanci, jaké jsou jeho povinnosti. Podle mého
nazoru by vs§ak bylo nevhodné zavést takovou pozici v hotelu, kde je zaméstnano pouze
28 lidi. To by mohl na sebe vzit jeden z manazert.

Nékteri zaméstnanci také poznamenali, Ze v prvnich dnech prace se neméli na koho
obratit o pomoc. VSichni zaméstnanci byli velice zaneprazdnéni svymi povinnostmi v
souvislosti s tim, Ze oni vykonavali vic povinnosti nez by méli. Mnoho zameéstnanci mélo
proto problémy s adaptaci na pracovisti v prvnich dnech prace. Je tedy nezbytné vyvinout
jasnéjsi a aéinnéjsi adaptacni systém pro nové zameéstnance.

65% zameéstnancu by si pralo, aby mzda byla vice spojena s vysledkem prace, protoze
plnéni Siroké skaly povinnosti za stejnou mzdu mnozi povazuji za nespravedlivé.

Vyse uvedené hlavni problémy personalniho managementu v hotelu «Red & Blue» budou
brany v tvahu pri doporuceni pro zlepseni efektivity fizeni tohoto hotelového podniku.

Hotel «Red & Blue» pouziva ke stimulaci prace zaméstnancti ekonomické, socialni a
administrativni metody motivace. Metody a jejich zakladni prvky jsou uvedeny na
obrazku 10.
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Metody motivace

Ekonomické Socialni Administrativni

Plat na systému

casovych bonust; prémie Sankce, upozomeni
9 9

na zéklad¢é kone¢ného Kvalifika¢ni kurzy ,
, o vyslovnost, pokuty,
vysledku hotelu; ptfiplatky a Xt
v propousténi
piispévky

Obrazek 10 - Metody motivace prdce zaméstnancii v hotelu «Red & Blue»

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro manazery a specialisty pouzivaji platovy systém podle personalniho postaveni. Kromé
platu témto zaméstnancim vyplaceji bonusy, jejichz vyse souvisi s vysledkem (ziskem)
spoleé¢nosti. Zavisi to, kromé jiného, na obsazenosti hotelu.

Zaméstnanci hotelu navic dostavaji bonusy a prispévky za:

- prescasové hodiny

- praci o vikendti nebo svatcich v souladu se zdkonem

- znalost cizich jazyki (znalost jednoho jazyka - prémie 10%; dva a vice - 15%).

Hotelovi pracovnici také dostavaji finanéni pomoc v souvislosti s riznymi osobnimi
finan¢nimi potiZemi.

Za ucelem dodrzZeni pracovni discipliny vedeni hotelu pouziva administrativni motivaci,
jejiz zakladni prvky jsou uvedeny na obrazku 10.

Provedenim prizkumu jsem obdrzela informace o spokojenosti s motiva¢nim systémem
v hotelu «Red & Blue».

Vysledky prizkumu ukazaly, ze hlavni metody stimulace zaméstnanct v hotelu jsou
ekonomické.

Podle respondentti vedeni hotelu nevyuziva ekonomické metody efektivné a nékteré se
nepouzivaji viibec.

Rozdéleni hodnoceni zaméstnanct hotelu «Red & Blue» ohledné motiva¢nich metod
pouzivanych jeho vedenim je uvedeno v tabulce 3.

48



Tabulka 3 - Posouzeni motivacnich metod pouzivanych vedenim designového hotelu
«Red & Blue» zameéstnanci (v pétibodové stupnici)

Metoda

Hodnoceni (stredni bod)

Pokojské ,portyri

Sales manazeri, recepéni

Vytvorené pracovni 4 4,4
podminky

Benefity: Spokojenost

- mzda 1,5 2,0
- ostatni 2,5 1,5
Socialni: 2,5 3,0
Komunikace: 3,0 3,2
U¢ast na Feseni 1,4 2.0
podnikovych problémt

Moznosti seberealizace 2,1 2,5
Nezavislost 4,1 4,5
Zodpovédnost 4,4 4,1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 3 je vidét, Ze motivaéni systém zaméstnanct hotelu se sklada z:

1. vytvarenych pracovnich podminek

2. vytvoreného mzdového systému

3. formovani priznivych vztahti v tymu

4. poskytovani nezavislosti v praci a poptavka po vysledcich

Styl Tizeni je autoritarsky, zaloZeny na pristupech kompetenci, spravedlnosti a
respektovani lidské distojnosti.

Tyto vysledky zaroven naznacuji, Ze zameéstnanci nejsou spokojeni s tim, jak je
organizovan mzdovy systém. Presto je neoddélitelnou a obzvlasté vyznamnou soucasti
stimulace a motiva¢niho systému pro zaméstnance a cely systém tizeni hotelti jako celku.
Proto dle Vesnina (2016, s.169) by bylo vhodné zvazit tuto slozku z pohledu

systematického pristupu.
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Porovnani cill vedeni hotelu se stimulaci a odménovani nam umoznuje dospét k zavéru,
Ze jsou vzajemné propojené a vzajemneé zavislé.

Pravni prvky systému odmeénovani a jeho motivace v hotelu «Red & Blue» zahrnuji vnitini
ustanoveni odménovani pracovniki - ,mzdovy systém je uréen k zavedeni materialniho
pakového efektu ke stimulaci inovativni ¢innosti, rozvoji podnikani, podpote iniciativ,
intenzity prace a rozsireni oblasti odpovédnosti zaméstnanct.“

Cilem systému odmeénovani ziizeného vrcholovym vedenim hotelu «Red & Blue» je
stimulovat ¢innost personalu, ktera splnuje cile jeho cinnosti. Platebni systém celi
nasledujicim prioritnim tkoliim, které jsou uvedeny na obrazku :

4 )

UKOLY

- /

4 N

ZvySeni intenzity
préace pracovnikl

l
4 N
Zajem pracovnikl o

rust intenzity prace k
dosazeni vysoké

-

ptistup k hodnoceni
prace zaméstnancu

~

Diferencovany

|
4 I
Kontrola a

hodnoceni ¢innosti
pracovnikil hotelu

/ Upozornéni na \

odchylky v préci
zaméstnancu, které
souviseji s jejich
postojem k plnéni
sluzebnich

-

miry obsazenosti hotelu
hotelu

AN AN AN /

povinnosti a

Qotelovych pfedpisy

Obrazek 11 — Hlavni vyzvy, kterym celi mzdovy systém hotelu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé studie systému odménovani zaméstnanct hotelu «Red & Blue» Ize tedy dojit
k zavéru, Ze natizeni o odménovani zameéstnanci je formalnim dokumentem, ktery byl
schvélen pri zaloZeni hotelu. Pravni postaveni hotelu a manazefi se méni, ale tkoly,
kterym celi mzdovy systém designového hotelu, nebyly plné realizovany.

Pri psani této prace byla provedena studie o hodnoté mezd pro zameéstnance
(prosttednictvim prizkumu zaméstnanci «Red & Blue» design hotelu).

Touto casti prace a vykladem provedeného dotazovani jsem potvrdila dve, na zacatku
analytické ¢asti, definované hypotézy.

Na zavér této c¢asti bych rada ud€lala malé shrnuti.
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Hotel «Red & Blue» design pouziva ke stimulaci prace zaméstnancti ekonomické, socialni
a administrativni metody motivace.

Na zakladé prizkumu zaméstnanci hoteld bylo zjisténo, ze:
- mzda je nesmirné diilezitym ukazatelem jejich vykonu

- v soucasné dobé zaméstnanci hotelu spojuji tiroven platu s sebetictou a statusem
ve spolec¢nosti

- existuje tizka korelace mezi platem, respektem a vztahem v tymu

- zaméstnanci vénuji pozornost systému odmeénovani a spravedlivého hodnoceni
prace

- zameéstnanci nejsou spokojeni ani se systémem odmeénovani, ani se skuteénym
platem

- porovnani mzdy s ostatnimi zameéstnanci je pro zameéstnance vyznamnym
ukazatelem

- plat a pristup k nému je srovnatelny s podobnymi hotelovymi podniky v regionu

Pro hotel je mozné navrhnout pouziti koeficientu pracovni participace k eliminaci
,vyrovnavani“ mezd, coz bude popsano v nasledujici casti moje prace.

Tyto podminky tedy ukazuji dtlezitost odmény jako motivaéniho faktoru pro
zaméstnance hotelu, obecné vSak zameéstnanci nejsou se systémem odménovani
spokojeni. Proto v nasledujici casti provedeme opatifeni ke zlepSeni mezd a jejich
motivace v designovém hotelu «Red & Blue».

3.3 Doporuceni pro zlepSeni motivace zameéstnancu v
designovém hotelu «Red & Blue»

3.3.1 Vyvoj mzdového systému s koeficientem acasti na praci

Efektivni motivace zaméstnanct je jednim z nejdilezitéjSich témat a problémi pro
management a majitele podnikatelskych subjektii, véetné hotelu. VSichni vi, ze pouze
motivovani zaméstnanci, ktefi spole¢nosti prinaseji zisk, pomohou dosdhnout cili tohoto
hotelového podniku. Predstavuji potencial pro rozvoj a rozsifeni hotelové ¢innosti, ve
které pracuji. Praveé zaméstnanci jsou nejcennéjsim intelektualnim zdrojem podniku, jeho
hlavnim kapitalem, ktery pti spravném pristupu poskytne konkurenc¢ni vyhody v urcitém
segmentu trhu. Jednim z ukazateldi, ktery je vhodné pouzit pro vytvoreni Géinného
systému odmeénovani dle Esaulove (2018, s. 29-30) je mira ucasti v praci (KTU).
Jakykoli systém motivace a odmény by mél byt transparentni a srozumitelny pro kazdého,
kdo pracuje v této spolecnosti a taky spravedlivy, aby kazdy pochopil, proc je jeho plat,
napriklad za odpracovany meésic, nizsi nez plat stejného zaméstnance se stejnym tirednim
platem. V této praci si klademe za kol vyvinout dokonalejsi mzdu a stimulovat ji pomoci
KTU (Profmetr).

Navrhujeme zavedeni takového platebniho systému na tirovni manazéri a pokojskych.
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V pocateéni fazi budou vedouci strukturalnich divizi pozadani o vyplnéni, aby urcili co
nejobjektivnéjsi parametry a kritéria pro hodnoceni efektivity zaméstnanci.

Soucasné je tfeba se zamérit na skutecnost, Ze otazky obsazené v dotazniku se tykaji
predevsim konkrétni osoby, ktera vede vybrané sluzby hotelu, jakoZz i pracovnich procest
a jeho podrizenych. Navrhované parametry jsou meéritelné, protoze budou pouzity
pozdéji.

V tomto navrhu neudélame vyznamné zmény ve stavajicim systému odmeénovani v hotelu
«Red & Blue», aby nedoslo k demotivaci zaméstnanci, ale pouze navrhuji vyplatu 13.
platti jako ro¢niho bonusu.

Za tucelem materialni motivace bude pridélen fond, hodnota kterého je omezena.
Abychom stimulovali nejen kazdého zaméstnance, ale také celou strukturalni jednotku
hotelu (napriklad recepéni pracovniky), navrhujeme rozd€lit mzdovy fond podle
schématu uvedeného na obrazku 12 dle Rogozkinou (2011).

FOT =1

FOTkw = K1 x FondId FOTktw = K2 x FondId

Obrazek 12 - Rozdéleni mzdového fondu-FOT

Zdroj: Rogozkina

FOTktu - stimulaéni fond v souladu se stupném vlivu vysledkt prace na vysledek celého
hotelu

FOTId - fond osobnich aspéchti

K1, K2 - koeficienty stanovené reditelem hotelu a K1 + K2 =1

Uéelem FOT je p¥imo motivovat zaméstnance ke kvalité jejich prace (obrazek 13). Kazda
znich pracuje v uréité strukturalni jednotce s vlastnim fondem a rozd€lenymi koeficienty.
Struktura tirovni FOTG v hotelu «Red & Blue» je uvedena v Priloze 2 Koeficienty K1, K2
a K3 jsou 0,25,0,25 a 0,50 byli stanoveny hlavnim reditelem panem Opletalem.

Predpokladejme, Ze mzdovy font pro zaméstnance v hotelu v roce 2021 bude 3 000 000
K¢.
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Obrazek 13 - Struktura mezd designového hotelu «Red & Blue»

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vedeni hotelu «Red & Blue» je ve schématu prezentovano jako samostatna jednotka
(FOTktu1). KTU osobniho uspéchu kazdého zameéstnance mezi top managementem
hotelu urcuje a schvaluje také reditel.

Hodnota FOTId kazdého zaméstnance designového hotelu «Red & Blue» zavisi na jeho
individualnim skore. Pri vypoctu skoére kazdého zaméstnance jsou tyto soucty shrnuty a
distribuéni koeficienty bonusové ¢asti v ramci dané sluzby jsou tmérné zobrazeny.

V této fazi 1ze distribuéni koeficient pro manazery v odd€leni hotelu «Red & Blue», design
vypocitat obecné, nebo mit prémiovy koeficient.

Pri vyvoji kritérii jsem se fidila zdsadami uvedenymi na obrazku 14.

Zésady

Zajem o konstruktivni proces prace a
dosazeni vysledku (proces hlavni
¢innosti, u¢innost zakladni ¢innosti,
manazerské dovednosti, proces
vedlejsich ¢innosti, i¢innost vedlejSich
éinnosti)

Vztah k praci a plnéni povinnosti
(vnéjsi presnost pracovniho procesu,
,,vnitini“ pfesnost procesu,
implementace a zlepSovani odbornych
dovednosti).

Obrazek 14 - Zasady, které byly pouzity k vypracovani navrhii na zvyseni motivace
zameéstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priklad tabulky pro hodnoceni zaméstnancii je uveden v Priloze 3. Neexistuje primeérny
parametr rovny 5 bodim, aby nedoslo k pokuseni uvést tento ,stiedni“ parametr pri
rozdélovani odmeén. Hodnoceni zameéstnancti provadi piimo vedouci sluzeb, jeden
zaméstnanec jinych hotelovych sluzeb a ,host, ktery mize byt zaméstnancem jiné
jednotky nebo misto ,hosta“ se miize objevit jejich zpétna vazba na riznych strankach,
nebo na socidlnich sitich a pod. Hodnoceni zaméstnanct se provadi na zakladé ,,360°
metody“. Metoda hodnoceni ,,360°“ dle Turnowa (2015) je jedna z nepouzivanych metod
sbéru a analyzy dat o jakékoliv zaméstnanci — jeho kompetence, osobnich zkusenosti atd.
Béhem tyto metody bereme v potaz nazor vsSech, kdo s danym zameéstnancem
spolupracuje.

Bonusova cast platu vedouciho, manazera nebo recepéniho se vypocita podle vzorce:
Bonus = FOTId x Bonusovy pomér
Bonusovy pomeér = KTUIdOi x Vaha jednotky

Priklad stanoveni kone¢ného bonusu na zakladé vysledki hodnoceni zaméstnanci vSech
urovni podle ¢isel je uveden v tabulce 4.

Tabulka 4 - Priklad stanoveni celkové hodnoty odmény na zakladé ziskanych bodi

Uroveii KTUId- |Oi-Ziskany |KTUIdOi Vaha |Bonuso | Bonus, K¢
zameéstnanci stanoveny | bod (KTUx jednotk |vy

reditelem z.bod) y pomeér
1. Vedouci 0,3 8,3 2,49 1/5,21 |0,4779 |7168
manazer =

0,191

2.Rezervacni 0,25 6,5 1,625 o19 0,3119 |1871
manazer
3. Recep¢ni 0,15 7,3 1,095 0,2102 |1891
Celkem X X 5,21 1,0 10930

’

Zdroj: Vlastni zpracovani

Predpokladejme, Ze vyse bonusu, ktery reditel hotelu ud€li divizi kazdé trovné v lednu
2021, se rovna 15 000 K¢, 6000 K¢ a 9000 K¢. Poté bude cena rozdélena nasledovné:

Vedouci manazer: 15000 x 0,4779= 7168 K¢
Rezervacni manazer: 6000 x 0,3119= 1871 K¢
Recepéni: 9000 x 0,2102= 1891 K¢
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Jak vidime, velikost bonusu pro v§echny zaméstnance se lisi v zavislosti na jejich pracovni
ucasti, coz vylucuje ,,vyrovnani“ v rozdéleni vydélkt. V tomto prikladu vidime vyhody
zavedeni navrhovaného systému stimulace prace. Castky prémie se 1i§i jen malo, ale v
pribéhu celého roku budou rozdily patrnéjsi.

Miizeme také navrhnout vytvoreni prémiového fondu v hotelu, ktery miiZe tvorit asi 10%

z celkového rocniho platu, ale prémie by méla byt pri¢itdna podle uvazeni reditele a na
jeho prikaz.

Miizeme tedy dojit k zavéru, ze v dlisledku zavedeni motiva¢niho systému se mohou mzdy
zaméstnancl zvySovat v zavislosti na osobnim prispévku, proto se budou zvySovat i
konecné vysledky ¢innosti uvazovaného hotelového podniku, protoze kazdy zaméstnanec
bude plnit své povinnosti kvalitnim zptsobem a bude zameéien na zvySeni efektivity
celého hotelu. Pred zavedenim vySe uvedeného systému by zaméstnanci hotelu méli
vysvétlit mechanismus své cinnosti. Kazdy zaméstnanec by mél pochopit, jaké jsou
hodnoty hotelu «Red & Blue», za jaké ukazatele vykonu bude vyplacen bonus, jak miize
tento zaméstnanec ovlivnit kone¢ny financni vysledek.

3.3.2 Vyvoj systému nematerialni motivace pro zameéstnance
designového hotelu «Red & Blue»

Samoziejmé, hlavnim motivacnim faktorem je odména za praci, ale existuje mnoho
dalsich faktori, které motivuji jednotlivce k efektivnéjsi praci a obétavosti.

Systém neptimé materialni stimulace se na zapadé dlouho pouziva jako jedna z metod
ziskavani a udrZeni personalu, ktera je pro spole¢nost nezbytna. U malych mistnich
podnikatelskych subjektii je systém davek omezen pouze na povinné typy nahrad, které
jsou upraveny pracovnimi pravnimi predpisy.

Trh prace je presyceny, je vSak obtizné najit dobrého zaméstnance, ktery plodn€ pracuje
s nadSenim a iniciativou ve prospéch spole¢nosti a tymu.

Proto bychom mohli navrhnout vyvoj nepfimého, nehmotného, motiva¢niho systému
pro zameéstnance designového hotelu «Red & Blue».

Ten motivacni systém miize obsahovat nasledujici prvky:

1. poskytovani tzv. davek

2. ocenéni a rozdily v postaveni

3. psychologické metody stimulace
Zvazime poradi téchto prvka.
Obrazek 15 schematicky ukazuje komponenty navrhovaného ,,socidlniho balicku®.
Davky maji nejvétsi motivaéni ticinek, nazvat ho mizeme jako ,socialni balicek®.

Dodateéné vyhody poskytované v pripadé nedobrovolné nezaméstnanosti (nezavislé na
zaméstnanci), dodate¢né platby za propusténi zameéstnance, ktery dlouhodobé pracoval

v hotelu «Red & Blue», skolné a dalsi (viz obrazek 15), vyplaceno z ¢istého zisku hotelu a
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bude ptisobit jako dalsi motivace pro kvalitni praci zameéstnanci hotelu a nastroj, ktery
snizuje fluktuaci zaméstnanci.

Jednim z problémi pri poskytovani takovych davek a vyhod je problém planovani a
omezovani nakladi obchodniho subjektu.
Dalsim problémem je primérenost vyhod jako faktoru stimulace pracovniki. Napriklad

,socialni balicek® mohou zaméstnanci brat jako samozirejmost, nikoli jako soucast
politiky motivace, jejimz cilem je zvysit efektivitu prace zaméstnanct.

Zakladni prvky ,socialniho

balicku®
Dalsi davky Preferencni sluzby
Vyplata davek pfi ukonceni Rizné programy podpory
pracovniho poméru (napf. vyplata zameéstnanct, pronajem bytu,
dovoleny) proplaceni obleceni, jizdenek atd.

Obrazek 15 - Zakladni prvky ,socialniho balicku® pro zaméstnance designového
hotelu «Red & Blue»

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako motivaéni nastroj doporucujeme pouzit nasledujici ,,socialni balicky*:

Socialni balicek pro
zastupce feditele

Poskytovani mobili a
pocitace pro zamestnance

rok. Kompenzace za Skolen¢, dalsi vzdélavani Moznost pouzivani sluzebniho
o o y zaméstnancd, plné nebo auta pro sluZebni cesty a
mobilni sluzby 200 K¢ N , .
¢asteéné proplaceni, v potieby hotelu

(plati hotel jednou za

. mnozstvi 5 000K¢ za rok.
mesic)

Obrazek 16 - Socialni balicek ¢. 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Socialni balicek ¢. 2 je zobrazen na obrazku 17.

Socialni balicek pro sales manazéra

Zabezpeceni pro zaméstnance Moznost stravovani v hotelu. Snidané
MultiSport karty zadarmo zadarmo

Obrazek 17 - Socialni balicek ¢. 2
Zdroj: Vlastni zpracovani

Socialni balicek ¢. 3 je zobrazen na obrazku 18.

Socialni balicek pro
recepéni

«Red & Blue» hotel Tean}bulldlngyv, Ve Cirky

a vylety 2x ro¢né pro

zameéstnance recepce
s védénim hotelu

poskytuje jeden placeny
den za mésic

Obrazek 18 - Socialni balicek ¢. 3
Zdroj: Vlastni zpracovani

Balicky jsou tedy uréeny pro vSechny arovné zaméstnancii, ktefi pracuji v hotelu Red &
Blue.

Vsechny bali¢ky jsou odli$né, maji své vlastni vyhody. Zaméstnanec miize odmitnout
jakoukoli ¢ast balicku, ale nemiize vymeénit ¢ast balicku za jiného zaméstnance.

Druhou metodou v navrhované nehmotné motivaci jsou ocenéni a rozdily ve statusu.
Zahrnuje pouziti dvou zakladnich principii, které se odrazeji na obrazku 19.
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Principy metody motivace
«ocenéni a statusovych rozdilti»

Ocenéni ma vyjimecny charakter, je
udélovano za vynikajici pracovni
vysledky, uspéchy v praci. Ziskat ji mohou
pouze jednotlivi pracovnici a pouze za
zvlastni Gispéchy v préci

Symbolické ocenénia hodnota odmény
(diplomy, ustni pochvaly vedouciho
pracovnika atd.) Je déna jeho vyznamem
pro zaméstnance.

Obrazek 19-principy nehmotné stimulace ve formé “ocenént a statusovych rozdilit”
Zdroj: Vlastni zpracovani

Typy ocenéni jsou ty, které jsou graficky znazornény na obrazku 20.

Typy ocenéni

Znaky odliSovani, které

Vyjadieno v hmotné rozlisuji zaméstnance od

N , ostatnich: fotografie na Poskytovani vyhod,
podobé: suvenyry s , o N RO
logem spolednosti. dark webovych strankach hotelu sluzeb nebo privilegii:
ogem spolecnostt, Y —nejlepsi recepcni mésice voucher na ubytovani
atd. podle review hostil

Obrazek 20 - Druhy cen v nehmotném motiva¢nim systému

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na rozdil od davek v materialni podobé se tento druh motivace pouziva pouze jako
odmeéna za aspéch a neposkytuje se ,automaticky“ vSem zaméstnanctim.

Psychologické metody motivace zaméstnancii v designovém hotelu «Red & Blue», které
by vedeni hotelu mélo pouzit uplatnuji interni motivaci jako touhu ¢lovéka vykonavat
¢innosti pro tuto praci samotnou, pro ocenéni, které c¢eka po dokonéeni na nejvyssi
urovni.
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Poznamenavame tedy, ze kazdy jednotlivec usiluje o tispéch a samostatnost v oblasti,
ktera ho zajima. Omezujici faktory jsou napiiklad omezeni v rozhodovani, kontrolni vliv
systému materialnich pobidek, atd. Zaméstnancem jsou vniméany jako protichtidné
autonomie a v diisledku toho se aktivita a zajem o tyto typy aktivit snizi.

Vychézime-li z pozice: ,,Motivace k ¢innosti pochazi od samotné osoby®, pak by tkoly
motivaéniho managementu hotelu «Red & Blue» design mély zahrnovat organizace
podminek, diky kterym by zaméstnanci hotelu mohli naplno vyuZit sviij potencial. Ukoly
by také mély zahrnovat provadéni opatteni k vylouceni demotivac¢nich faktori z ¢innosti
personalu.

Model pracovni motivace dle Vlasovec (2017, s. 74-75) mize zahrnovat nasledujici
urovneé v hotelu «Red & Blue»:

1. rizné dovednosti — to je mira, v niz prace konkrétniho zaméstnance vyzaduje
rizné druhy ¢éinnosti, které zahrnuji pouziti jakychkoli schopnosti, dovednosti, talentu
nebo schopnosti jednotlivce. Rozmanitost zvySuje subjektivni vyznam prace pro
zaméstnance

2. identifikovatelnost tkolu - spo¢iva v tom, do jaké miry prace v daném oboru,
nebo na jakékoli pozici, vyzaduje dokonceni holistického a specifického tkolu, nebo
pracovni faze, od zac¢atku do konce, s viditelnymi vysledky

3. vyznam ukolu - spoc¢iva v tom, do jaké miry méa kol hmatatelny dopad na Zivot
nebo praci zameéstnanci v této spolecnosti i ve vnéjsim svété

4. autonomie - je mira, v niz dané misto prace poskytuje skuteénou svobodu,
nezavislost a moznost jednat podle svého uvazeni pti planovani prace a urcovani zptisob,
jak dosdhnout cilt a uréitych tkolt

5. zpétna vazba - je mira, do jaké je vykon urcité prace doprovazen prijetim
primych a jasnych informaci o efektivité prace

Hlavni psychologické stavy jsou uvedeny na obrazku 21.
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Psychologické stavy

Vykon vysledkia

Vyznamnost prace Odpovédnost za vysledky (zam@stnanec mé
(zaméstnanec ma vnimat prace Y L
.. N , pfemyslet nad tim, jak
praci jako smysluplnou a (zaméstnanec odpovidat T .
N , , efektivné bude vykonavat
uzitecnou) za vysledky prace)

své praci)

Obrazek 21 - Hlavni typy psychologickych podminek pracovnikii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse uvedené charakteristiky vedou k vysoké mite prozivani zdkladnich psychologickych
stavil. A to zase vede k nasledujicim vysledkim dle Buchalkovy(2016, s.48-50):

- rist vnitfni motivace k praci
- zvySeni kvality prace
- zvySeni spokojenosti zaméstnancii s praci

Podle predlozeného modelu zaméstnanec designového hotelu «Red & Blue» zazije
pozitivni emoce do té miry, Ze se dozvi, Ze osobné odvedl dobrou praci a vrcholové
vedeni hotelu si to v§imlo. Tato vlastni motivace bude nejvyssi, pokud jsou splnény
vSechny tii podminky. Zaméstnanci potiebuji vysoky individualni rist.

Vsimnéme si, Ze velky potencial je skryty ve vnitini motivaci pracovniki. Vedeni hotelu
«Red & Blue» design by mélo vénovat nélezitou pozornost kazdému z nich (zejména
proto, Ze tento hotel je maly, pokud jde o personal), a pokud je to mozné,
nedemotivovat, ale motivovat hotel, aby se pro zameéstnance stal ,,druhym domovem®. V
hotelech, jako je «Red & Blue», jsou zaméstnanci velmi loajalni a ochotni spolecné
snaset vSechny problémy a pracovat pro spoleéné dobro, i kdyZ jim né€které véci obéas
nevyhovuji.

3.4. Zavér analytické casti

Rizeni podniku je pfedev§im management, ktery zahrnuje fadu procest jako je planovani,
organizace, motivace a kontrola, které jsou nezbytné pro formulaci a dosazeni cil
organizace ovliviilovanim ostatnich lidi.

Hlavnim cilem tizeni je ziskat optimalni vysledek spravovanim zdroji, které ma podnik k
dispozici. Casto oznacovany jako lidsky kapitdl — zaméstnanci jsou hlavnim zdrojem
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jakékoli organizace. Proto velkou roli hraje spravna koncepce personalniho fizeni.
Vysledkem je ptimy vztah mezi efektivitou motivace zaméstnancii a vykonem jejich prace.

Stimulace prace je zptisob, jak ovladat chovani zaméstnanct na riznych hierarchickych
urovni. Pojem ,odména“ oznacuje materidlni odménu, kterou spolecnost vyplaci
zameéstnanci za praci, kterou vykonava. Cilem je odménit zaméstnance za vykonanou
praci a motivovat je k dosazeni poZzadované urovneé produktivity.

Spole¢nosti, kromé platii, nejcastéji poskytuji svym zaméstnanctim rtzné dalsi vyhody.
Tyto davky, jako je placena dovolen4, zdravotni a zZivotni pojiSténi a dalsi, jsou nedilnou
soucasti kazdého trvalého zaméstnani.

Motivace je proces védomého vybéru ¢loveka pro jeden nebo jiny typ chovani, urcovany
komplexnim Géinkem vnéjsich podnétti a vnitinich motivt faktorti. V procesu vyrobnich
¢innosti motivace umoznuje zaméstnancim uspokojovat jejich zakladni potteby tim, zZe
plni své pracovni povinnosti.

Tato kapitola se zabyvala systémem stimulace a motivace zameéstnanct prazského
designového hotelu "Red & Blue" .

Motivace zaméstnanct v designovém hotelu ,Red & Blue“ se pouziva ve dvou typech:
hmotni a nehmotni. Hmotnou motivaci je ziskani urc¢itého hmotného zbozi. Jedna se o
platby v hotovosti ve formé prémii a jinych bonusi za efektivni praci. Nehmotna motivace
je zamérena na ziskani emocionalnich vyhod pro zaméstnance hotelu.

Analyza prizkumu ukézala, Ze tento motivaéni systém je nedcéinny, protoZze pretrvava
fluktuace zaméstnancti.

Bylo navrZeno vyvinout novy vhodny motivacni systém distribuci bonust s KTU (v
zavislosti na ucasti kazdého zaméstnance podniku). V prvni fazi se inovace tykaji pouze
pokojskych.

Aby bylo mozné stimulovat nejen kazdého zaméstnance jednotlivé, ale také jednu Groven
jako celek (naptiklad administrativni pracovniky), bylo navrzeno pouzit koeficient Géasti.

Vyse bonusu kazdého zaméstnance designového hotelu Red & Blue bude zaviset na
individualnim hodnoceni. Pii vypocétu bodi se body séitaji a imérné se zobrazi distribuc¢ni
koeficienty prémiové c¢asti v kazdé trovni.

Bonusy pro kazdého zameéstnance se budou liSit a budou zaviset na jeho osobnim
prispévku do hotelu, coz je stimulem pro kvalitni, proaktivni praci a zvySenou odménu.

Také bylo navrzeno poskytnout zaméstnanctim socialni bali¢ky. V prace jsou nabidnuté 3
riizné bali¢ky pro zaméstnance vSech trovni.

61



Kdyz shrneme vysledky provedené prace, je tireba zdlraznit, Ze uplatnéni tohoto
motivac¢niho systému by mélo pozitivné ovlivnit zisky hotelu a také vyrazné zvysit miru
spokojenosti zameéstnanci s jejich aktivitami v tomto hotelovém podniku.
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Zaver

Prinos nasi prace je zejména v analyze metod motivace hotelovych zaméstnanct se
zamérenim na jeji mozné praktické vyuziti v budoucnosti v designovém hotelu «Red &
Blue».

Podafrilo se nam splnit hlavni cil a vSechny podcile prace, které jsme si na zacatku vyty¢ili
a zkoumat faktory, které ovliviiuji motivace zaméstnancti hotelu «Red & Blue». Podarilo
se nam zformulovat doporuceni pro zlepseni motivace zaméstnancii v designovém hotelu
«Red & Blue», byl nabidnut model mzdového systému s koeficientem ticasti na praci pro
3 urovné zameéstnancli a model systému nemateridlni motivace pro zameéstnance
designového hotelu «Red & Blue», které diky tspésné implementaci pomtize zvysit
spokojenost zameéstnanci s jejich praci, tim se snizi fluktuace zaméstnanci v hotelu a
pozitivné ovlivni piijmy hotelu.

Tato doporuceni vychazela na zaklade pouzitou v teto prace literatury, ale byla také
upravena po rozhovoru s majitelem hotelu s icelem jeho potieb a aby byla pouzitelna v
dlouhodobé misi rozvoji hotelu, a tim by mohla pomoc zvysit ispesnost tohoto hotelu.

Zaroven byla v této prace provedena analyza literatury, ktera se tykala dané problematiky
a proto jde tento vyzkum pouzit pro rychlou orientaci v motivaci zaméstnanct v
hotelnictvi.

Praktické uziti prace spociva v moznosti pouziti nabidnutych doporucéeni nejen na
hotelu «Red & Blue», ale i na ostatnich hotelech tohoto majitele, protoze ostatni hotely
maji podobnou sktrukturu, i kdyz vyzkum byl proveden jen na zaklade jeho jednoho
hotelu. Neni mozné rict, Ze tyto modely mtizou byt uplatnény stoprocentné, ale nékteré
véci by vedeni mohlo pouzit a podivat se na reakce zaméstnancii a porovnat vysledky
hotelu.

Zajimalo by nas po néjaké dobé porovnat zmény po aplikaci téchto doporuceni pro
zvySeni motivace zaméstnancti, abychom mohli zjistit , do jaké miry byla tato doporuceni
uspésna, a jak ovlivnila motivace a spokojenost zaméstnancl. Zda-li se snizila fluktuace
a jak se zvysila efektivita prace. Bylo by dobré porovnat vliv téchto doporuceni na vztahy
v kolektivu a vidét jaka je soucasna atmosféra v tymi.
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Piilohy

Priloha ¢. 1 — Dotaznik

Zdroj:

Vlastni zpracovani

Dobry den,

rada bych Vas timto pozadala o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, jehoz cilem je
analyza faktoru motivace v daném hotelil. Tento dotaznik je zcela anonymni a jeho
vysledky budou pouzity ke zpracovani moje diplomouvé prace.

Dékuji Vam za Vas cas,

a)

b)

c)

d)

Margarita Repina,
Vysoka skola ekonomicka v Praze

Poznamenejte si ,pracovni® divody, které vam brani pro efektivni prace:

i) Stereotypna prace

ii) Nepochopeni proc¢ tuhle praci déla

iii) Sikana vedenim

iv) Spatny vztah s kolektivem

v) Nizka mzda

Proc pracujete na tomto pracovisti:

i) Bavi mé komunikace s lidmi

ii) Bavi mé prace vdaném oboru

iii) Moznost kariérniho rasti

iv) Dobry tym

v) Préce jen pro penize

Zaznamenejte mozna zlepsSeni personalniho zabezpeceni ve vasi organizaci:

i) Podpora a pomoc ostatnich zaméstnanci v prvnich tydnech prace pro rychlejsi
adaptaci v tymu

ii) Spravedlivéjsi mzda spojena s vysledkem prace

iii) Flexibilita pracovniho planu

iv) Kvalitni popis povinnosti

v) Zameéstnani HR manazera

Prosim vyplnite tabulku vase spokojenosti na pracovisté . Tabulka je v pétibodové

stupnici, kde 1-nejsem spokojen/4 a 5-jsem spokojen/a.

Metoda Spokojenost

Pokojské Sales manazeri, recepéni
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Vytvorené pracovni
podminky

Benefity:

- mzda

- ostatni

Socialni:

Komunikace:

Ucast na feseni
podnikovych problémt

MozZnosti seberealizace

Nezavislost

Zodpovédnost

Dékuji Vam za Vase odpovédi a Vas cas.

69




Priloha ¢. 2 - Struktura podarovni FOTktu v hotelu «Red

& Blue»
1. Groven
KTU 1.1 Zastupce feditele
KTU 1.2 Manazefi
KTU 1.3 Hlavni uéetni
2. aroven
KTU 2.1 Sales manazefi
KTU 2.2 Hlavni recepéni
KTU 2.3 Udetni
3. uroven
KTU 3.1 Recepéni
KTU 3.2 Pokojské
KTU 3.3 Portyii
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Priloha ¢. 3 - Tabulka pro hodnoceni zaméstnance

Kdo hodnoti?

Jméno:
Pozice:

Koho hodnoti?
Jméno:
Pozice:

Faktory
hodnoceni

10

Odpovédnost
a ochota nést
riziko

Koordinace s
ostatnimi

Soustredénost
x rychlost

Ambicioéznost

Iniciativa

Kvalita plnéni
ukold, véetné
terminu

Koordinace s
ostatnimi
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