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Cile prace

Bakalarska prace se bude zabyvat motivaci zaméstnancl v hotelovém prostredi. Cilem prace bude zjistit,
zda by ¢tyfdenni pracovni lhGta mohla zvysit motivaci a efektivnost zaméstnanci. Dale zda je vlibec
mozné aktivovat tento zplisob motivace pro jednotlivé odvétvi prace. Vyzkum bude proveden na zédkladé
dotaznikového Setreni, a to v nékolika odvétvich pouze jednoho sektoru. Na zakladé vysledk( bude
doporuceno zaméstnavatelm nékolik opatreni pro zlepsSeni efektivnosti a motivace jejich zaméstnanca.

Metodika

Bakalai'ska prace bude rozdélena do nékolika &asti. Cast teoretickd bude obsahovat obecné pojmy, jiné vy-
zkumy a zkusSenosti jinych pro konkrétni motivaci zvolenou pro tuto praci. Empiricka ¢ast bude obsahovat
vlastni vyzkum na vybraném misté, budou popsana jednotlivd odvétvi, ve kterych bude probihat dotaz-
nikové Setreni. Dotaznik bude obsahovat konkrétni otazky tykajici se prace a pracovni doby v hotelovém
prostredi. Zaméstnanci, ktefi budou jednotlivé vyplfiovat dotaznik, budou mit moznost napsat do otevre-
né otdzky jejich nazor popfipadé ndvrhy pro pozitivni zménu pracovni motivace. V praktické ¢asti budou
pouZity vysledky z dotazniku a porovnani s jinymi vysledky z jiné zemé.
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Motivace pracovni ¢innosti v konkrétnim podniku

Abstrakt:

Bakalarska prace se zabyva motivaci pracovni ¢innosti v hotelovém prostiedi. Cilem
této prace je zjistit, zda by bylo mozné implementovat kratsi pracovni dobu jako motivaci pro
zaméstnance a efektivnéjsi chod hotelu. Prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou Cast
s vlastnim vyzkumem.

Teoreticka Cast definuje dulezité pojmy, co se daného tématu tyce. Tim je mysleno
definice motivace, druhy a typy motivace, mnoho teorii o motivaci, ale také vzhledem
k psychologickému zaméteni jsou ctenafi informovani o typech lidi a jejich psychickém
postaveni se k praci.

Prakticka ¢ast je zaméfena na konkrétni Hotel Bohmann, kde je z po¢atku uvedena jeho
historie a zakladni informace. Dale prace sméfuje k pohledu zaméstnavatele na mozné inovace.
Na to navazuje dotaznikové Setfeni, které je vyznamnou ¢asti vlastniho vyzkumu, kde bylo
zjisténo mnoho cennych informaci pro nasledné vysledky a zavér prace. Z konecného vystupu
bylo doporuceno a predano mnoho relevantnich navrhd, jak zlepsit chod hotelu a motivovat tak

své zameéstnance.

Klicova slova: motivace, pracovni motivace, kvalita prace, motivacni faktory, kvalita

pracovniho zivota, motivacni program, struktura motivacniho programu



Motivation in the workplace

Abstract:

This bachelor thesis explores the motivation of work activities in a hotel setting. The objective
of this study is to determinate whether implementing a shorter workweek could serve as
motivation for employees and enhance the hotel's operational efficiency. The thesis divided into
theoretical and practical sections, including my own research.

The theoretical section defines important concepts related of the topic. This ecnompasses the
definition of motivation, types and forms of motivation, numerous motivational theories and
considering a psychological focus where are readers informed about different personality types
and their psychological attitudes towards work.

The practical part is focused on specific case of Hotel Bohmann, beginning with an
introduction to its history and basic information. The thesis then shifts to the employer's
perspective on potential innovations. This is followed by a questionnaire survey, a significant
component of the research, yielding valuable information for subsequent results and
conclusions of the thesis. The final output provides numerous relevant recommendations for

improving the hotel's operation and effectively motivating its employees

Keywords: motivation, work motivation, work quality, motivational factors, quality of work

life, motivational program, structure of motivational program
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1 Uvod

Jako téma bakalarské prace byla zvolena motivace pracovni Cinnosti v konkrétnim
podniku. Konkrétni prostiedi, kde byl proveden vyzkum, je Hotel Bohmann v obci Babylon
nedaleko Domazlic.

Téma motivace je velmi zajimavé, at’' uz na pracovisti nebo obecné. Je velmi uzitecné se
tomuto okruhu vénovat a bylo by dobré, kdyby vyzkum pomohl nejen mné, ale i dalSim.

Motivace jako takova hraje kli¢ovou roli v nasem zivote. Je vnimana jako hnaci sila, ktera
je ustfedni pro dosazeni cili. Kazdy z nés je veden svymi vlastnimi motivy a touhami. Nékdy
jsou tyto motivace vnitini, zatimco jindy jsou ovlivnény vnéjsimi faktory, jako jsou odmény.

Teoreticka ¢ast popisuje zasadni pojmy, které by zajemce daného tématu meéli
informovat, aby ziskali pevné zakladni podvédomi o dané problematice. Tato Cast poskytuje
Ctenafi klicové definice, teorie a obecné souvislosti, které jsou nezbytné pro plné porozumeéni
tématu.

V praktické casti se vyskytuje predstaveni konkrétniho podniku a zacatek vyzkumu,
pocinaje pohledem zameéstnavatele na véc. Pro vyzkumnou ¢ast se v této Casti prace vyskytuji
jednotlivé grafy s otdzkami, které jsou popsdny a vice rozvedeny. Z dotazniku byla zjiSténa
spokojenost pracovnikd, jejich pracovni podminky, vztahy na pracovisti, a hlavné jejich pohled
na moznou zménu pracovni doby. Ziskané informace jsou shrnuty ve vysledcich a diskusi na
konci prace. Pro uziteCnost celé této prace jsou uvedeny i rizna relevantni doporueni pro

zaméstnavatele, se kterym byly v§echny mozné inovace diskutovany.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Bakalafska prace se bude zabyvat motivaci zameéstnanct v hotelovém prostiedi. Cilem
prace bude zjistit, zda by Ctyfdenni pracovni lhita mohla zvySit motivaci a efektivnost
zaméstnancu. Dale zda je viibec mozné aktivovat tento zpiisob motivace pro jednotlivé odveétvi
prace. Vyzkum bude proveden na zakladé dotaznikového Setfeni, a to v nékolika Cinnostech v
uvedeném sektoru. Na zakladé vysledku bude doporuceno zaméstnavatelim néekolik opatieni

pro zlepseni efektivnosti a motivace jejich zaméstnanct.

2.2 Metodika

Bakalai'ska prace bude rozdélena do nékolika Gasti. Cast teoreticka bude obsahovat
obecné pojmy, jiné vyzkumy a zkuSenosti jinych pro konkrétni motivaci zvolenou pro tuto
praci. Empiricka Cast bude obsahovat vlastni vyzkum na vybraném misté, budou popsana
jednotliva odvétvi, ve kterych bude probihat dotaznikové Setfeni. Dotaznik bude obsahovat
konkrétni otazky tykajici se prace a pracovni doby v hotelovém prostredi. Zaméstnanci, ktefi
budou jednotlivé vypliiovat dotaznik, budou mit moznost napsat do oteviené otazky jejich
nazor, popiipadé navrhy pro pozitivni zmé&nu pracovni motivace. V praktické Casti budou

pouzity vysledky z dotazniku a porovnéni s jinymi vysledky z jiné zemé.



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

3.1.1 Historie motivace v pracovnim prostredi

Slovo motivace je odvozeno z latinského slova ,movere“, Cesky hybat se nebo
pohybovat. Jednd se o psychicky proces, ktery vede k aktivaci organismu, a to s cilem dosahnuti

pozitivnich vysledk. (PROVAZNIK, 2004)

Motivaci lze chapat jako motor, ktery nds pohdni k jednani. Je to klicova role v tom, co
nas pohdni k akci a jak dlouho v akci setrvame. Podle Hartla je motivace ,,proces fidici sily
odpovédné za zahajeni, usmérfiovani, udrzovani a energetizaci zacileného chovani“ (HARTL,

2004).

Motivace je abstrakce klicového a typického rysu dynamiky lidské psychiky. Je
dynamickou proménou ve vztahu ke struktufe osobnosti, jejimu prozivani a jednani

(DVORAKOVA, 2007).

Spravné motivovani lidé s jasnymi cili, s védomim délani urcitych kroka pro dosazeni
jejich chténého vysledku, jsou schopni byt motivovani sami od sebe, bez potieby vnéjSich

faktora. Avsak ne vétSina lidi ma motivaci natolik kvalitni, aby nepotiebovali vné&jsi.

Vétsina populace vSak vyzaduje nastavit mensi €1 vétsi motivaci v hlavé. K tomu ndm
pomaha vnéjsi motivace. Tento typ muze pro kazdého jednotlivce znamenat konkrétné€ néco
odlisného. Pro mnoho jedincti miZze byt motivaci naptiklad odmeéna, disciplina, trest, kritika,
pochvala a mnoho dalSich faktord. Tato problematika otevira téma dvou druhii motivace,

konkrétné se jedna o motivace vnitini a vnéjsi.



3.1.2 Typy motivace

a) Vnitfni:

Vnitini motivace je stav, ktery si sam ¢lovek nastavi, aby dosahl svého cile. Muze mit
mnoho faktord, at’ uz je to radost, odhodlani, seberealizace ¢i dobry pocit. Na psychiku ¢loveka
ma vnitini motivace velky vliv. ZvySuje chti¢ zit, dosahnout jakychkoliv cilt, chodit do prace,
spravné se stravovat, byt produktivni, a to vSe je pouze o nastaveni vnitini motivace v hlave.
Ovliviiuje nas kazdy den, odrazi se na naSem chovani a emocich. V pracovnim zivot€ je tento
typ motivace velmi dualezity. Jestlize neni vnitini motivace ¢lovéka dostacujici, existuje zde

varianta vnéjSich motivacnich faktora.

b) Vnéjsi:

Vné&j§i motivace miize byt mnohdy zamé&iovana s motivaci donuceni. Clovék nema
zadnou vnitini motivaci byt produktivni, tak musi byt motivovan vnéjsimi faktory. Jako ptiklad
vnéj§i motivace muze byt penézni odména v zameéstnani, ale i trest, ktery by popiipadé
nedosazeni cile mohl nastat. Vnéj§i motivatory sice mohou mit okamzity ucinek vuci
zaméstnancim, ovSem netrvaji dlouhodobé (ARMSTRONG, 2002).

Jedna se o znatelné velky skok oproti vnitini motivaci. Tedy hlavni nevyhoda vnéjsi
motivace je, ze stimulace funguje pouze po tu dobu, kdy je ¢loveék stimulovan, tj. vyplaceni

odmény & kompenzace nepohodli (PLAMINEK, 2010).



3.1.3 Stimulace a motivace

Pojmy stimulace a motivace se v praxi pouzivaji jako tentyz vyznam. Neni to moc
zavazng, ale obecné je vnimano, ze kladny vztah k néjaké uloze obvykle vznika ze dvou pficin.
Jednou z téchto pficin je vidina zisku, v podobé finan¢ni odmény ¢i jinych zvenci ptichéazejicich
hodnot. Druha pficina stimulu pfichéazi z vnitfniho nastaveni ¢lovéka, kdy je uloha v souladu

s jeho vyladénim.

Uloha maze byt tedy plnéna bud’ pod vlivem vnéjsich podnétd (stimultl), nebo pod
vlivem wvnitfnich pohnutek (motivil). Oboji ale muize pusobit spoleCné a navzajem se
podporovat. Pokud tedy vykonavame kol diky asistenci vnéjSich stimulti, nazyvame tak déj za

stimulaci. Kdyz se jedna na zakladé vnitfnich motivi, poté je hovoreno o motivaci.

stimuly

Obrdzek 1: Stimuly a motivy



3.1.4 10 principu motivace

vvvvv

zkuSenosti s motivaci do 10 zakladnich principd. Neékteré jeho myslenky navazuji na
némeckého autora Reinharda K. Sprengera. Téchto deset principt zni nasledovné: 1. Kazdy
Clovék je motivovan, 2. Lidé dé€laji véci ze svych divodi, ne z divodi ostatnich, 3. Lidé zmeéni
svoje chovani, pokud jim dosavadni chovani zacne vadit vice nez zména, 4. Klicem k efektivni
motivaci je identifikace, 5. Chcete-li, aby se vasi zaméstnanci o néco zajimali, zajimejte se vy
o nég, 6. Hrdost je mocnym motivatorem, 7. Lidi nemUzete zménit, mizete zménit pouze jejich
chovani, 8. To, jak lidé vnimaji svoji praci, sami sebe a svoje okoli, je pro manazera realitou,
9. Od lidi se dostane takové chovani, které vedouci soustavné odméruje a posiluje, 10. Sami

sebe soudime podle svych motivi, ale jiné soudime podle jejich ¢ind.

3.1.5 Cty¥i motivaéni typy lidi

Ctyfi motivaéni typy lidi znazortiuji rysy a vytvaii obraz jednotlivych typt lidi. Dilezité
je zdiraznit, ze motivacni zalozeni zpravidla dominantné ovliviiuje jejich chovani pod vétsi

zatd7i, v obtiznych a stresovych situacich (PLAMINEK, 2015)

DYNAMIKA
Vnitfni pohled: Vnitfni pohled:
— Ziji proto, aby ovlivitiovali okoli. | — Ziji proto, aby pfekonavali
E prekazky. U
Folo oo z
E Vnéjsi pohled: Vnéjsi pohled: I
K | — Presvédcuji lidi a uréuji smér. — Jsou zdrojem novych mysSlenek T
T a napadu. E
\|/ Vnitfni pohled: Vnitfni pohled: S
— Ziji proto, aby vytvareli pro svij | — Ziji proto, aby dosahli osobni
+ Jivot pFiznivé prostredi. dokonalosti. g
A | Vnajsi pohled: Vnéjsi pohled: T
— Peduji o vztahy a pohodu — Domysleji detaily a dotahuji
v lidskych skupinach. véci do konce.
STABILITA

Obrizek 2: CtyFi motivacni typy lidi



3.1.5.1 Objevovatelé

Typ objevovatelé¢ zahrnuje dynamické prvky a zaméfeni se na uziteCnost. V odrazu
chovani se to projevuje samostatnosti a nezavislosti. Tento typ vyhledava vyzvy a prekazky,
které potfebuje sam zdolat. Objevovatelé jsou bojovnici, a proto nesnesou nadvladu jiného
¢lovéka a nenechaji se fidit nékym jinym.

Mezi zédkladni znaky se tfadi netrpélivost a touha po ziskani co nejvice informaci.
Soutézi sami se sebou a po prekonani prekazky vyhledavaji dalsi a nejlépe jesté t€zsi vyzvy.
Objevovatel je ten, co bude kreativni, tvofivy a bude mit plno napadi. S povahou objevovatele
mohou byt dosazeny velké véci, ale je tieba dat si pozor na fyzické, ¢i psychické vycerpani,
které je u tohoto typu Clovéka dost pravdépodobné. Mezi nevyhody patii feC téla, ¢i piehnana

neverbalni komunikace. To je hlavni véc, kdy se objevovatelé stavaji Citelnymi.

3.1.5.2 Usmérnovatelé

Kombinace dynamickych preferenci a zaméteni se na efektivnost ndm ukazuje na typ
usmérfiovatele. Snazi se mit urCity vliv na jiné lidi. Vnimaji hierarchické postaveni ve
spolecnosti. Rozd¢luji si lidi na nezajimavé urcené k ovladani a na lidi se kterymi je tfeba uz
pocitat. Respektuji malou vétsinu lidi jako jsou partnefti ¢i soupeti a dokazou zde projevit svoji
loajalitu.

Jejich povaha je dokaze vystavit riskantnim aktivitam, kterym se viibec nebrani. Vétsina
lidi tohoto typu si vas bude proklepavat a testovat, aby si vas zaradili, kam v jejich svété budete
patfit. Je vice nez jasné, ze mezi vyvolené se dostane mala vétSina lidi, jelikoz usmériovatelé
jsou radi stfedem pozornosti. Mezi hlavni vyhody patii perfektni presvédCovani lidi a nasledné
pritahnuti si jich na vlastni stranu. Chtéji byt vidci velkych skupin, a proto si nerozumi

s objevovateli. Z toho divodu najdeme tendence objevovatele zesmésiiovat.



3.1.5.3 Slad’ovatelé

Slad’'ovatelé dokazi velmi dobfe vychazet s ostatnimi lidmi. Jejich empatie je vysoce
vyvinutd. Nezajima je usporadani ve spolecnosti, kdo je vyse a kdo nize, spiSe se zajimaji o to,
kdo s kym, pro€ a jak.

Daji se povazovat za oporu socialni struktury. Snazi se, aby prostredi, ve kterém ziji a
pracuji bylo pfijemné, lidské a chapajici. VSe se pro né toci kolem lidi, pocitového zivota a
spokojenosti. Radi si s vami povidaji a diskuse byva velmi vstficna a ptijemna. Dokazou skvéle

pochopit druhé, tudiz jsou v tomto smyslu pravym opakem objevovateld.

3.1.54 Zpresnovatelé

Zaméfeni na uziteCnost a stabilitu ovladaji zpresiovatelé. Nezalezi jim na prostiedi
s ostatnimi lidmi, ale spiSe na individualni dokonalosti. Byvaji velmi peclivi, spolehlivi a pfisni
sami na sebe 1 na své okoli. V§e musi byt nalajnovano a zorganizovano do detailu. Potrpi si na
danych pravidlech a Cislech.

Zajima je spotieba benzinu, jinde piesna hodina ptrichodu a jindy procenta uspéSnosti.
V komunikaci mohou pusobit pasivné az projevujici nezajem a chladnost. Mezi jejich
nevyhody patfi skryvani emoci, coz mize mit spoustu negativnich nasledki. Dokazou

respektovat svoje nadfizené, at’ uz je miluji nebo nenavidi. Vidi v nich formalni autoritu.



3.1.6 Motivacni pole

Kazdy ¢lovék ma své motivacni pole, které se sklada ze tii vyznamnych slozek. Jedna
se 0 motivacni zalozeni, motivacni polohu a motivaéni naladéni. Tyto tfi slozky se navzajem

ovliviiyji a neustale se méni.

Kdyz se analyzuje motivacni struktura jedince, zacina se u jeho motiva¢niho zalozeni,
které souvisi s nasi osobnosti. Jedna se o osobni vlastnost, ktera je ve veétSiné piipada
nepochybné zdédéna a beéhem zivota se malo kdy méni. Podle Jifiho Plaminka je motivacni
zalozeni jadro motivac¢niho pole a ramec pro obé€ zbyvajici slozky. Motivaéni zalozeni dominuje
ve chvili, kdy se dostaneme do naro¢né a stresujici situace, ktera vyzaduje vzorce chovani, které

jsme se dosud nestihli nau¢it (PLAMINEK, 2015).

Motivacni poloha uz zahrnuje nauc¢enou slozku vzorcl na situace, které clovék proziva
Casto. Souvisi s naplnénim zivotnich potieb, a to pfesné¢ do jaké miry jsou tyto potieby

naplnény.

Motivacni naladéni je velmi proménlivé. Jedna se o okamzité reakce na prabézné
ptisobici podnéty. Clovék mize byt naladén na skvélé ving, kdyZ v tom najednou dostane
telefonat, ktery je velmi nepfijemny a cela situace je béhem minuty vzhiru nohama. Ne
nadarmo se této slozce fika ,,motivacéni pocasi“. Uz z ndzvu vyplyva jasnd vyhoda, a to je

pomijivost jednotlivych naladéni béhem kratkého Casu.

motivacéni naladéni

motivaéni poloha

Obrdzek 3: Motivacni pole



3.2 Teorie motivace

Teorie motivace je velmi §iroce obsahly pojem, kterym se zabyvali, jiz starovéci
filozofové jako Platon, Aristoteles a Sokrates. Davné teorie povazovaly motivaci jako hybnou
silu chovani Clovéka. Podle Armstronga se dé€li teorie na dvé zakladni skupiny, a to teorie

zamétené na obsah a teorie zaméfené na proces (ARMSTRONG, 2015).

3.2.1 Teorie instrumentality

Tato teorie tvrdi, ze zadoucimu chovani pracovnika je vedeno tresty a odménami.
Dokazi ovlivnit a nasmérovat cloveéka na spravny smér a vykon prace. Kdyz je zaméstnancim
ptidelena finan¢ni odména, zndsobi se jejich efektivnost prace a celkové jim pfida na vykonu.
Jak tvrdi Armstrong, tak tato teorie je zakldddna na kontrole, av§ak ostatni faktory, které mohou
negativné ovlivnit zaméstnance, jak vztahove€, tak 1 jejich praci v tymu, jsou piehlizeny.

(ARMSTRONG, 2015).

Instrumentalita“ je presvédcCeni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve
(15

své nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize.

(ARMSTRONG, 2009).

3.2.2 Teorie zamérené na obsah
Neékolik autort je piipisovano témto teoriim. Radi se sem Maslowova teorie, déle teorie

Alderfera, McClellanda a teorie Herzberga. VSechny tyto teorie mohou byt nazvany jako teorie

potieb.
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3.2.3 Maslowova hierarchie potieb

Fyziologické potteby tvori zakladni stupen prvniho patra Maslowovy pyramidy. Mezi
tyto zakladni potfeby jsou fazeny napiiklad potieby dychat, pit ¢i jist. Nachazi se nejnize na
pyramidé potieb, jelikoz se dokazi pii neuspokojeni prosadit vici potfebam vyse polozenym.
A. Maslow to vyjadril slovy, ze je-li ¢lovék hladovy, potom jeho ,,vSechny schopnosti jsou ve
sluzbach uspokojeni hladu®.

Kdyz jsou tyto nejdilezitéjsi potieby uspokojeny, tak prichazi uspokojovani bezpeci.
Clovék potiebuje jistotu ve své Zivotni situaci, af uZ v praci nebo kdekoliv jinde, musi citit
jistotu svoji finanéni situace.

Jako dalsi prichazi potfeba nalezeni a laska. Pro kazdého jedince miize tato potieba
znamenat néco trochu jiného. Kdyz nebudeme rozebirat kdo jak bere lasku, tak jednoduse
feCeno kazdy chce nékam patfit a byt pfijat do spolecnosti. Mize se jednat o rodinu, tym,
komunitu, obec ¢i samotny narod.

Predposledni patro pyramidy tvoii potfeba ucty. Podle A. Maslowa potieba ucty
prameni ze dvou odliSnych zdroji — sebetctou (vysledkem sebehodnoceni) a tctou jinych
(vysledek hodnoceni okoli). Zde je nutno podotknout, ze ¢lovek sice chce nékam patfit, ale
potiebuje 1 néco znamenat a vyniknout v daném prosttedi, jak ve svych ocich, tak i v ofich
ostatnich lidi.

Vrcholem pyramidy je sebeaktualizace neboli potfeba neustale rozvijet svoje vlohy a
uplatriovat svoje schopnosti. Zde si jedinec nastavuje svoje zivotni cile a zaCne feSit rizné

problémy a ziskavat nové zkusenosti (MASLOW, 1954).

Obrdzek 4: Maslowova pyramida potieb, upraveno
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3.2.4 Alderferova teorie ERG

Existence, Relatedness, Growth Cesky teorie existence, sounalezitosti a rustu. Potfeby
existence zahrnuji to, co udrzuje nasi vnitini rovnovahu a mohou byt lehce pfirovnany
k prvnimu patru Maslowovy pyramidy. Je zde fe¢ o potiebach jako je zizen, hlad, spanek,
pravidelnd mzda. Potfeba soundlezitosti vystihuje potfebu clovéka byt kladné zaclenén do
spoleCnosti a odrazi nase vztahy. Je to podobné jako druhé patro pyramidy, tudiz pocit bezpeci
a lasky. Kategorie rust je fazena mezi nejvyznamnéjsi kategorii. Rust znamena jakési hledan{

sebe sama. Lidé se snazi najit nejlepsi prilezitosti a moznosti stat se nejlepsi verzi sebe sama.

3.2.5 McClellandova teorie potieb

Teorie obsahujici dle McClellanda tfi potfeby, kterymi jsou potieba uspéchu,
sounalezitosti a potfeba moci. Do potfeby uspéchu patii jedinec, ktery ma néjaky cil a snazi se
néceho dosadhnout. Podle Armstronga je tato potieba definovdna jako potfeba uspét v
konkurenci na zaklade osobniho standartu kvality. Potfeba sounalezitosti opét souvisi se vztahy
s okolim a pfijetim jedince mezi ostatnimi. Tteti je potieba moci, coz jak z ndzvu vyplyva,
znamena chti¢ jedince ostatnim vladnout, fidit je a ovladat je ve svij prospéch (ARMSTRONG,

2015).

3.2.6 Herzberguv dvou faktorovy model

Podle Frederica Herzberga jsou dvé skupiny faktort, které ovliviuji pocit spokojenosti
a nespokojenosti. Témito faktory jsou motivacni faktory a hygienické faktory.
Potieba vykonavat praci s cilem dosahnout tispéchu a tim naptiklad ziskat povySeni nebo vyssi
odménu je vyvolana motiva¢nimi faktory v jedinci. Jsou to tedy motivatory vnitini, jelikoz
vyvoldvaji v jedinci siln€jsi nasazeni v praci.

Hygienické faktory znamenaji podminky pracovniho zivota. Mohou naopak pracovniky
demotivovat k vykonu, jsou-li hygienické prvky nedostate¢né. Pokud jsou pracovnici
nespokojeni, nemaji dobry pocit ze svého okoli, ve kterém musi pracovat, tvofi si negativni

vztahy na pracovisti, ¢imz vznika demotivace k podavani kvalitnich pracovnich vykont.
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3.2.7 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces vypichuji predev§im psychiku ¢lovéka a vSechny podobné
procesy souvisejici s ovliviiovanim jeho motivace. Armstrong uvadi mnoho teorii, mezi které
se fadi teorie posilovani, teorie oCekavani, teorie cile, teorie spravedlnosti, teorie socialniho

uceni a teorie kognitivniho hodnoceni (ARMSTRONG, 2015).

3.2.8 Teorie posilovani

Jedna z nejstarSich teorii zaméfena na proces. Teorie posilovani vychazi z toho, ze se
lidé rozhoduji na zakladé svych predchozich zkuSenosti (ARMSTRONG, 2015).

Béhem prace si uvédomuyji, jak souvisi jejich jednani s nasledky, a tim se uci. Toto uceni
pak ovliviiyje jejich budouci rozhodnuti a chovani. Je dulezité poznamenat, Ze tato teorie nebere
v uvahu ocekavani, coz ma také velky vliv na nase rozhodovani.

V teorii posilovani se hovoti o podnétech, které jsou bud’ pozitivni (naptiklad odména
nebo pochvala) nebo negativni (napfiklad nesouhlas nebo hrozba). Jak fika Homola, ¢innosti,
které vedou k ptijemnym nasledkim, se opakuji, zatimco ty, které vedou k nepiijemnym

nasledkim, obvykle nepokracuji (HOMOLA, 1972).

3.2.9 Teorie ocekavani

Teorii posilovani bylo naznaceno k dalsi teorii, a to teorii ocekavani. Tato teorie vychazi
z konceptu exspektance, tedy situace, kdy lidé maji védomost o budoucim déni. Podle
Bélohlavka (1996) spociva zaklad této teorie v nasledujicich faktorech, které ovliviuyji
jednotlivce. Jako prvni z téchto faktort je vykon, ktery se tyka individualniho pfesvédceni o
schopnosti dosdhnout urcitého vykonu.

Druhou roli tu hraje oekavani, které nam urci, zda bude jedinec véfit, ze jeho usili,
které vynalozi, pfinese oCekavany vysledek. Tretim faktorem je instrumentalita, coz vykazuje
predstavu o spojitosti mezi osobnim vykonem a odménou, kde oboji hraje velkou roli. Jako
posledni je valence, ktera vyjadiuje subjektivni vyjadfeni vyznamu odmén pro danou osobu.
Vsechny faktory mohou byt hodnoceny na Skale od 0 do 100, kde hodnota 100 predstavuje

nejvyssi pozitivni hodnoceni jedince.
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Diky této teorii bude pracovnik ochoten investovat vice usili za ucelem dosazeni
odmeény, pokud ma predstavu, ze jeho usili povede ke splnéni oCekavani. To ma zasadni vliv
na vykon i efektivitu. Zejména financni odména muize byt vhodnym motivacnim faktorem,
pokud ma pro daného Clovéka vysokou hodnotu, coz znamena, ze se jeho valence blizi

k maximalni hodnoté (BELOHLAVEK, 1996).

3.2.10 Teorie cile

V této teorii se spoléha na jednoduchost. Jinak feceno bez cile nemaji pracovnici
motivaci. Teorie cile je zalozena na myslence, ze se pracovnikiim stanovi jasné cile, které budou
dosazitelné, tak se jejich vykon zlepsi.

Cil musi byt dosazitelny, ale zaroveti ne tak jednoduchy, jelikoz jednoduchost ukolu by
mohla zaméstnance naopak demotivovat. Musi byt zvolen spiSe obtizny ukol, aby dokazal
ostatni vice namotivovat se snazit k jeho splnéni. Pro realizaci je dulezité ujasnit dalezitost
ukolu, aby pracovnici neméli tendenci to vzdat, ale naopak se snazit ukol splnit, at’ uz sami

nebo kolektivné.

3.2.11 Teorie kognitivniho hodnoceni

Teorie kognitivniho hodnoceni, jak socialni faktory ovliviiuji nasi motivaci. Jaky vliv
ma vn¢j§i a vnitfni motivace na nase chovani. V nekterych situacich mohou vnéjsi odmeény
oslabovat nasi vnitini motivaci. Vnéjsi odmény mohou snizovat nasi pfirozenou touhu délat
néco z vlastniho zajmu. Finan¢ni odmény mohou ovlivnit pracovnika pozitivn€, pokud odménu
vnima jako uznani za dobfe odvedenou praci, tim muze byt posilena jeho vnitfni motivace.
Pokud by musela finan¢ni odména byt pouzita z divodu nuceni pracovnika podavat vyssi

vykon, tak dojde spiSe k oslabeni jeho sebe zdjmu a motivace se vice snazit.

3.2.12 Teorie socialniho uceni
Pokud by byla spojena teorie ocekavani a teorii posilovani vznikl by koncept socidlniho

uceni. Je to velmi pfirozena teorie, jelikoz jedinec ziskava dovednosti ze svého okoli. Jedinec

napodobuje a sleduje ostatni, co a jak by mél d¢lat.
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Ze ziskanych motiva se odviji chovani pracovnika v danych situacich, kde zaroci své
naucené schopnosti. Tyto naucené reakce jsou sekundarni motivy, odvozené z primarnich

motivi — potieb (HOMOLA, 1972).

3.2.13 Teorie spravedInosti

Autorem teorie spravedlnosti je J. A. Adams. Zkouma, jak jednotlivec porovnava svij
vykon s ostatnimi. Zaméfuje se zde na motivacni faktor, kterym je pocit pracovnika, ze
struktura odmeény je spravedliva. Adams to ilustruje na prikladu zaméstnanca, ktefi hodnot{
pomér vstupu a vystupt. Pokud ma zameéstnanec pocit, ze je pracovni situace nespravedliva,
tak to s nejvetsi pravdépodobnosti ovlivni jeho motivaci.

Kazdy jednotlivec mize situaci vnimat odli$§né, a jednim z moznych feSeni muze byt
komplikovani prace ostatnich nebo odchod z pracovniho mista (BELOHLAVEK, 1996).

Pomoci odmén mize ale dochazet i k demotivaci pracovnika, pokud bude naptiklad
preplacen vice nez jeho kolegové, mize mit dojem, Ze na jeho vykonu moc nezalezi, protoze
stejn€é odmeénu obdrzi. Pii preplaceni muze dojit i k pocitim viny vaci ostatnim, coz muze
zvySovat tlak na zvySovani mezd ostatnim pracovnikiim. Obecn€ jsou nespravedlivé odmény

vnimany hiife nez nadhodnocovani (ARMSTRONG, 2015).

3.2.14 Teorie X a teorie Y

Teorie X a teorie Y poskytuji zaklad pro odlisné pfistupy k fizeni lidi. V rdmci teorie X
se predpoklada, ze pracovnici jsou lenivi a snazi se co nejvice vyhybat praci. Aby byli
motivovani k lepSimu vykonu, musi byt podrobeni systému odmén a trestl a jejich prace musi
byt peclivé kontrolovana. Tito zaméstnanci preferuji fizeni a vyhybaji se osobni odpoveédnosti.
Naopak teorie Y, vytvorena Douglasem M. McGregorem, stavi na duvére v lidskou prirozenost
a pozitivni vztah k pracovni ¢innosti.

V této teorii je naopak prace povazovana za prirozenou aktivitu, kterou jedinec nemusi
délat z donuceni. Naopak praci bere jako odpoCinek, zabavu, konicek. U takovych pracovniku
je jejich vztah k praci klicovy. Pokud se vénuji ¢innosti, kterd je opravdu bavi a napliuje,
pracuji s nadSenim a nemusi byt vnucovani k pracovnim povinnostem. To je podstata teorie Y.
Naopak pii neoblibené pracovni ¢innosti musi byt potfeba vnéjsi tlak, coz odpovida teorii X

(BELOHLAVEK, 2008).
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3.3 Prevence ztraty motivace

Na pracovisti se 1ze v dnesni spoleCnosti relativné Casto setkat s nedostatkem motivace.
O této problematice pojednava predchozi kapitola. Mezi dal§i kontraindikace pati naptiklad:
syndrom vyhoteni, nadmérné stresové zatizeni, Sikana, rasismus, neadekvatni zapojeni se do
pracovniho kolektivu, nerespektovani lidskych prav a svobod, nedostate¢na komunikace

v tymu.

3.3.1 Zpusoby reSeni zatézovych situaci

Existuji razné strategie zvladani zatézovych situaci neboli copingové strategie, které

hraji roli v ovliviiovani t&chto situaci béhem vykonu profese (KRIVOHLAVY, 2001).

Podle Ktivohlavého (2001) je cilem zvladani stresovych situaci snizit iroven ohrozent,
udrzet pozitivni image a emocionalni rovnovahu, zlepSit podminky nasledné post stresové

regenerace a pokracovat v socidlnich interakcich.

Zkoumani rozmanitych konceptt spojenych s osobnimi salutory, strategiemi zvladani a
protektivnimi faktory v kontextu syndromu vyhoteni se zabyval (KEBZA, 2003). Mezi tyto

koncepty patii psychohygiena, resilience, socialni opora a koncept chovani A, B, C.

Vzhledem k pozadované vyssi efektivité prace je tfeba predchazet piipadné demotivaci,
ktera maze vést az k syndromu vyhoteni. Pokud po zaméstnancich je pozadovana vétsi
efektivita a vét§i pracovni nasazeni, je tfeba pocitat s pfipadnym vys$sim stresovym zatizenim,

které je tfeba eliminovat.
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3.3.2 Stresové zatizeni

Se stresem se 1ze setkat dnes a denné. Je dllezité jej zminit ve spojeni pracovni ¢innosti,
jelikoz je to jeden zhlavnich oponenti motivace. Psychicky stres predstavuje odpovéd
organismu na psychogenni zatéze vys$i intenzity, zahrnujici mentalni, emocionalni a
fyziologické reakce. Obecné se pojmem stres oznacuji pocity uzkosti, frustrace, konfliktu a

vubec nepfijemné vnimané situace.

Hans Hugo Bruno Selye, povazovany za otce moderniho vyzkumu stresu, vytvofil
definici stresu jako charakteristické fyziologické odezvy na poskozeni nebo ohrozeni
organismu, manifestujici se prostiednictvim obecniho adaptacniho syndromu. Z psychologické
perspektivy je stres pojiman jako nadmérné zatizeni neunikového charakteru, vedouci

k dlouhodobému stresové reakci.

Stres muze byt tzv. zdravy ale i nezdravy. Nékoho muze stresové napéti motivovat, druhé
zas demotivovat. Proto budou zde uvedeny v kratkosti ¢tyt druhy stresu, abychom dokéazali, ze

stres dokéaze byt motivace ale zaroven demotivace.

e Nadmeérny stres (Hyperstres) — situace, kdy stres presahuje schopnosti adaptace a
zvladan{ stresu

e Nedostatecny stres (Hypostres) — stres, ktery se jesté nepriblizil obvyklym tolerancim,
napfiklad pfi vystaveni monotonii, nud€ nebo frustraci

e Negativni stres (Distres) — nepfiznivy stres spojeny s pocity obav, vzteku, dzkosti a
podobné

e Pozitivni stres (Eustres) — prospésny stres, napfiklad ocekavani néceho ptijemného, jako

je tfeba vyzva, ktera motivuje k dosazeni ambiciéznich cilt.
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3.3.3 Stres jako motivace

Jak bylo zminéno v pfedchozich odstavcich, stres miZze fungovat jako motivace
v pracovni Cinnosti. Mlize pusobit jako silné pobidnuti k vétsimu usili a koncentraci, coz vede
ke zlepSeni pracovniho vykonu. Nutnost pfekonat stresové situace mize poskytnout motivaci
k osobnimu, ale i profesnimu rozvoji. Kratkodoby stres muze byt podnétem k rychlejS§imu a
efektivnéj§imu feSeni pracovnich ukold. Tlak, ktery dokaze stres v jednotlivci vyprodukovat,

namotivuje zaméstnance si praci 1épe rozvrhnout a naplanovat.

Pokud se bude hovotit o kladném stresu jako o motivaci, mohlo by u pracovnika dojit
k vymysleni novych inovativnich pfistupt k feseni problému, které budou plusovymi body jak
pro zameéstnance, tak 1 pro vedeni. Jako motivacni faktor je stres potebny pro efektivni zvladani
naroc¢nych situaci. Jelikoz stres vznika uvnitf, tak naopak dokaze i vnitfné motivovat, coz je
nejlepsi motivace, ktera muze byt. Jednotlivci si sami v sob€ vytvori vnitini motivaci a chti¢
pracovat efektivné a prekonavat jak malé, tak vysoké cile z vlastni poteby né¢eho dosahnout.

Pokud dojde ¢lovék do této faze, hovoiime pocitu uspokojeni a dosazeni vysledkd.

Zde na grafu je znazornéno, ze optimalni vykonnost pracovnika je moznéa pouze pii optimalni

mife stresu:

ZDRAVI A
VYKONNOST

A Optiméini
vykonnost Mentalni, emociondlni
vysokd a zdravi a fyziologickd hranice

optiméini

EUSTRES
(pozitivni)

DISTRES
($kodlivy)

maly optiméini velky

nizki

v

STRES

Obrdzek 5: Zdravi a vykonnost / stres
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3.3.4 Syndrom vyhoreni

Vzhledem k tématu o motivaci je tfeba brat v potaz i demotivaci, stres a podobné
negativni faktory, které mohou nastat. Proto je dilezité zminit to, ze i motivace nemusi mit
pouze kladné stranky, ale dokaze jednotlivce zavalit stresem, fyzickym 1 psychickym

vycerpanim. Pti té¢zkém psychickém vycerpani lze dojit az do faze syndromu vyhoteni.

Syndrom vyhoteni neboli burnout syndrom se obvykle vyskytuje u jednotlivet, kteti
pracuji s dal§imi lidmi a jejich prace se zakladd na komunikaci s ostatnimi. Tento stav
celkového psychického vyCerpani mize vyrazné ovlivnit motivaci, emocionalni stabilitu a

vykonnost pracovnika. VSechny tyto aspekty maji vliv na jeho postoj, chovani a jednani.

Tento stav vyhoteni neni stabilni. Postupuje postupné a je soucasti del§iho procesu,
ktery je v kone¢ném stadiu nazyvan GAS — General Adaptation Syndrom. GAS ma tii faze.
Prvni faze zahrnuje pisobeni stresort, ve druhé fazi dochazi ke zvyseni odolnosti a ve tieti fazi

k vyCerpani rezerv a obrannych moznosti.

Matousek popisuje, ze syndrom vyhoteni se miZze projevovat postupnym narastem
ptiznakd, které nakonec dosahnou vrcholu ve ztraté motivace a opusténi profese. Nebo muze
byt cyklicky, kdyz pracovnik Celi téZzkostem v dané etap€, najde feSeni, ale nakonec se stejnak

dostane do apatie (MATOUSEK, 2003).

V odborné literatute 1ze dohledat také pojem copout, ktery ma ale lehce jiné vlastnosti
nez samotné vyhoteni. Tento termin se pouziva k popisu situace, kdy jedinec, ktery se potyka
s narocnosti, stresem nebo vyhofenim ve své praci, voli jednodussi cestu, chce se z price
néjakym zpusobem vykroutit, ¢asto se vyhyba zodpovédnosti nebo se pokousi najit inikovy
mechanismus misto feSeni dané¢ho problému. Pracovnik rezignuje a neni schopen fesit

problémy, a naopak vyhledava ulevy, misto feSeni svého vyhoteni.
Tosnerovi uvadi celou fadu priznaki, které dotycného béhem vyhoteni doprovazi. Jak

bylo zminéno v pfedchozich odstavcich fadime sem emocni, télesnou 1 duSevni unavu,

jednotlivec se neciti dobie, objevuje se u néj pocit bezmoci a beznad¢je, ztrata chuti fungovat
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tak, jak by mé&l & mohl. Clovék ztraci radost ze Zivota, coZ je velmi nebezpeéné jak pro jeho
pracovni, tak i rodinny Zivot (TOSNEROVA, 2002).

Je nutné zminit, ze v€éasné rozpoznani ptiznakti syndromu vyhoteni mize byt zachranou
profesniho zivota doty¢né osoby, ale také pozitivné ovlivnit jeji osobni zivot a zdravi samo o
sobé. Jak syndromu predchazet uz ale neni konkrétné€ k tématu této bakalarské prace, takze jsou

zminény jen zaklady, které je nutno podotknout.

Autor (KRIVOHLAVY, 1998) ve své knize "Jak neztratit nadseni" (1998) identifikoval, u

kterych skupin lidi se syndrom vyhoteni nej¢astéji projevuje:

« u &lovéka, ktery byl zprvu nadsen, plny idedld, aviak postupem &asu z ného nadseni
opadlo,

o u &lovéka, ktery na sebe klade vysoké pozadavky,

e u Cloveka, ktery pracuje nad uroven svych schopnosti a dovednosti,

e u Clovéka, ktery se puvodné snazil délat vse nejlépe,

e u Clovéka ptivodné nejodpovédnéjsiho a nejpeclivéjsiho,

e u workoholiku,

e u Cloveka, ktery netspéch vnima jako osobni porazku,

e u Cloveka, ktery neodpociva,

e u Cloveka, na kterého se zvySuji naroky,

e u Cloveka, ktery zije v konfliktech,

e u cCloveka, ktery nedovede fict ne, 1 kdyZ si to opravdu mysli,

o u Cloveka, ktery vice dava, nez pfijima,

e ulidi, kterym jde pfiliS o penize.
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3.3.5 Syndrom vyhoreni a ¢tyidenni pracovni lhuta

Je dulezité zminit, ze kazdy Clovek je odlisny a kazdému vyhovuje néco jiného. Ke
zvolené motivaci krat§i pracovni doby, musi byt brano v potaz, ze nékomu bude vyhovovat
pracovat 4 dny v kuse, aby ziskal 3 dny volna a druhé strané bude vyhovovat naptiklad pracovat

ob den. Tyto informace budou v§ak upfesnény v praktické casti.

Tti volné dny v tydnu mohou byt ufinnym opatfenim ke snizeni rizika syndromu
vyhoteni. Zaméstnanci budou mit vice ¢asu na osobni zivot a regeneraci. Snizi se emocni a
tfyzicky tlak, tudiz by se pracovnik mél citit pohodIné. Pokud by n€kdo délal 4 dny v kuse, tak
bude mit mnoho ¢asu na rodinu, cestovani, osobni program a jiné z4jmy. To vSe predchazi

psychickému i fyzickému zhroucenf se.

Stres by se mél redukovat a proménit v eustres, ktery by mél zlepsit celkovou
efektivnost prace. Nesmi se vSak na zaméstnance nahrnout pfili§ prace, aby nebyl tento ucel

motivace, jest¢ meéné efektivni.

V hotelovém prostiedi najdeme mnoho odvétvi. Na kazdé odvétvi bude pusobit tato
zména velice rozdilné. Nékdo déla na kvantitu, nékdo zas na kvalitu. Napiiklad kuchaf nemutze
za Ctyfi udélat praci, kterou by délal paty den. Na druhé stran€ udrzbar mutize teoreticky udélat
praci, kterou ma rozvrzenou do 5 dnu rychleji. Kdyz ji stihne za 4 dny, tak bude mit 3 dny

volno.

Jako prevence vici stresu v hotelovém prostiedi, primarné proti syndromu vyhoteni, byly

pro tuto praci navrzeny nasleduji strategie:

e Programy wellness a odpoCinku: Poskytnuti zaméstnancim pfistup k programim
wellness a odpocinku, jako jsou masaze nebo joga, které podporuji relaxaci.

e Flexibilni pracovni podminky: Flexibilni pracovni doba, v tomto pfipadé Ctyrdenni
pracovni lhita redukuje stres a vyCerpani zaméstnancu.

e Jasna komunikace a oCekavani: Je velmi dulezité komunikovat se zaméstnanci o tom,

jak se citi a co by chtéli naopak zménit. Stejné tak jejich vedouci by jim mél poskytnout
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jasny ramec a davat jim zpétnou vazbu chodu podniku. Ve vétsich firmach tak ptsobi
personalista pro komunikaci se zaméstnanci.

Rovnomeérné rozlozeni pracovni zatéze: Minimalizace pracovniho pretizeni zajisti
rovnomeérné rozdéleni pracovni zatéze.

Podpora profesniho rozvoje: Poskytovani pfilezitosti pro odborny rozvoj a vzdélavani,
pomuze nejen zaméstnancim, ale celému chodu firmy. Minimalizuje se stereotyp prace
a efektivita i kvalita bude exponencialné rist.

Tymova spoluprace a podpora: Tymovy duch na pracovisti je jeden z kliCovych aspekta,
aby se zaméstnanci citili komfortné. Kladna firemni kultura zvySuje spolupraci a
vzajemnou podporu mezi zaméstnanci.

Zvladani pracovniho stresu: Skoleni zam&stnanct v oblasti zvladani stresu a naroénych
situaci muze predejit nekomfortnimu pocitu vSech pracovniku.

Spravedlivé odmeény a uznani: Ocenovani Usili a pfinosy zaméstnanca prostiednictvim
odmén, uznani neb o prilezitosti kariérniho rustu. Pokud Ize vidét, Ze jednotlivec pracuje
efektivné, déla praci dobfe, je mozné jej odmeénit a tim namotivovat jeho 1 ostatni.
Pravidelnd zpétna vazba a hodnoceni: Pravidelnd zpétna vazba ohledné vykonu a
vytvareni prostoru pro otevienou debatu o pracovnich vyzvach ¢i obavach. Zvysi se tak
celkova efektivnost price.

Monitoring pracovniho prostiedi: Identifikace potencionalniho zdroje stresu, aby se
predeslo stresu, chybam. Tim dokazeme v€as podchytit razné situace a piijimat
preventivni opatieni.

Pravidelné skoleni a rozvoj: Poskytovani prilezitosti pro odborny rozvoj a vzdélavani,
pomuze nejen zaméstnancim, ale celému chodu firmy. Redukuje se stereotyp prace a
efektivita i kvalita bude exponencialné rast. Rozvoj a Skoleni, kde se zaméstnanec
zdokonali, a tim se zpestii jeho zameéstnani. Naptiklad podporovani ristu dovednosti a

znalosti v oboru hotelnictvi.
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4 Prakticka ¢ast prace

Do praktické ¢asti byl zvolen Hotel Bohmann v obci Babylon, v okrese Domazlice.
kvuli osobnim tzkym vazbam a informacéni dostupnosti. Pro predstaveni celého komplexu

budou uvedeny historické a zdkladni informace.

4.1 Historie Hotelu Bohmann***

Pavodni vlastnice hotelu, Veronika Bohmannova byla provdana za Karla Bohmanna a
spolecné pretvorili starou chalupu s doSkovou stfechou v obci Babylon na hostinec, ktery
zpocatku nabizel pouze polévku a pivo. V roce 1910 rozsifila hostinec pani Bohmannova,

piidala nékolik pokojti pro letni hosty a vytvofila také Senk.

V roce 1925, pod vedenim architekta Ing. Hrabacky, byl hotel rozsifen do ptivodni
podoby, piibyla hala pro 120 osob a tenisovy kurt. V té dobé mél hotel 52 lizek a prosperoval
az do roku 1939.

Po roce 1941 byl hotel prestavén némeckou armadou na lazaret, ordinaci a lizkovou
cast. Po skonceni valky byl hotel obnoven do pivodniho stavu a slouzil Americké armad¢ az

do jejiho odchodu v Plzni v roce 1945.

V roce 1950 zacaly pro majitelku smutné Casy, kdy byl postupné znarodnén cely jeji
majetek v letech 1950-1953. Hotel byl piejmenovan na "Hotel Cerchov" a drancoval se az do

roku 1991, kdy byl vracen potomkiim Veroniky Bohmannové ve velmi zdevastovaném stavu.

Rekonstrukce 1/3 hotelu probéhla v roce 1995 a zbyvajici 2/3 byly postupné opraveny
v nasleduyjicich letech. Nyni ma hotel 67 lizek s kompletnim vybavenim. V letech 2004—2006
byl postaven moderni tenisovy kurt a venkovni zastfeSeny bazén pro pohodli hostli. V roce 2019

byl dostaven svét wellness s bazénem, saunami a masazemi.
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4.2 Zakladni informace Hotelu Bohmann

Hotel Bohmann je maly hotel nachdzejici se v obci Babylon nedaleko Domazlic. Tento
komplex nabizi moderné zatizené pokoje s Wi-Fi a televizi. K dispozici je také restaurace,
terasa, zastfeSeny bazén, tenisové kurty, diskotéka, salonek a taneCni sal. Navstévnici mohou

vyuzit i noveé postaveny wellness s vifivkami, nove poskytované masaze a riizné sauny.

Babylon je oblibenou destinaci pro koupani, jelikoz narazime na vefejné koupalisté, kde
si muzete pujcit lodicku, zahrat naptiklad volejbal a samoziejme détské hiisté s houpackami a
koloto¢i. V okoli je bohata pfiroda a plno historicky vyznamnych mist, vzhledem

ke vzdalenosti od Némeckych hranic.

4.3 Zaméstnanecké benefity

Vzhledem ke sluzbam, jaké je hotel schopen poskytnout zakaznikiim, vyuziva tak svij
servis 1 jako benefity pro své zaméstnance. Zde budou popsany nekteré z hlavnich vyhod, které

mohou pracovnici Cerpat.

4.3.1 Stravovani

V Hotelu Bohmann, kde zaméstnanci pracuji, maji vyhodu bezplatného stravovani. To
znamena, ze zamestnanci maji moznost stravovat se zdarma béhem své pracovni smeény. Tato
vyhoda s sebou nese mnoho pozitivniho, jelikoz pracovnici nemusi hledat jiné stravovaci
moznosti a mohou si vychutnat jidlo Cerstvé a pfimo na pracovisti. Timto zpisobem se také
podporuje jejich pohodli a spokojenost, coz méa pozitivni vliv na pracovni atmosféru a
vykonnost celého tymu. Stravovani 1ze tedy brat jako motivaci, jelikoz si nikdo nemusi doma

vafit a ziskd mnoho ¢asu na ostatni véci mimo praci.
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4.3.2 Wellness a masaze

Zameéstnanci maji vyhodu bezplatného vyuziti wellness a masazi. Tato vyhoda nejen
zvysuje jejich motivaci, ale také piispiva k jejich pohodli, relaxaci a celkovému zdravi. Takové
ale 1 podobné sluzby mohou velmi pomoc udrzet télo 1 mysl v rovnovaze a zbavit se stresu.

4.3.3 Dovolena

Dovolena funguje podle zakoniku prace, ktery stanovuje, ze zaméstnanci maji narok na
Ctyti tydny dovolené. Podle poctu odpracovanych hodin dovolend vychazi na 20 dni. Tento
narok je upraven v zdkoniku (§ 212 zdkona €. 262/2006 Sb.). S novymi pravidly, kdy by se
zvétsil poCet zameéstnanct a zkratila pracovni doba by tak zaméstnanci méli o dost vice volného

Casu pro svuj osobni Zivot.

4.4 Porovnani s jinou firmou

Pro srovnani s jinou firmou, kde uz ¢tyfdenni pracovni lhita je zavedena ¢tvrtym rokem,
jsem zvolil firmu Buffer. Tato firma se sice zaméfuje na socialni sité€, ale chtél bych potvrdit
smysl motivace typu zkraceni pracovni doby, Ze dokaze byt velice motivacni a efektivni.

Generalni feditel spolecnosti Buffer Joel Gascoigne prosadil zkuSebni ctyfdenni
pracovni tyden v celém tymu. Zkouska byla strhujicim uspéchem, se zvySenou produktivitou a
celkovym zlepSenim pohody oznacil ¢tyfdenni pracovni tyden za vitéze. Od Cerva 2020 se tym
presunul na Ctyfdenni pracovni lhitu po zbytek roku.

Firma oCekavala vzhledem k situaci Covidu-19 hmatatelny pokles produktivity kvili
zkraceni pracovni doby. Avsak diky vétsSimu odpocinku a pohodé na pracovisti se stal pravy
opak ocekavani a firma zacala byt vice produktivni a pracovnici si takovou praci nemohou
vynachvalit. Od roku 2020 tedy firma poskytuje zaméstnancim Ctyfdenni pracovni tyden za

stejné penize jako predtim.
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4.5 Pohled zaméstnavatele

Tato zména by znamenala, ze zaméstnanci budou pracovat Ctyfi dny v tydnu misto péti.
Aby ale byla tato zména efektivni a vyhodna pro obé strany, musi se upravit pracovni podminky
tak, aby Ctyrdenni smény davaly smysl. Vize zaméstnavatele je takova, ze bude mit vice lidi na

praci, kteti budou pracovat vice efektivné za kratsi pracovni dobu.

Nejvétsi obavy jsou s poctem zaméstnanct, aby tato moznost byla realizovatelna. Musi
se rozvrhnout prace na vice smeén a ziskat vice lidi do kolektivu. Z pohledu zaméstnavatele neni
jednoduché sehnat lidi na praci. Nadale je tfeba zvazit, jak zkraceny rezim ovlivni sluzby
hotelu. Proto bylo sepsano dohromady nekolik navrhi, které by se musely udélat, aby ¢tyfdenni

pracovni tyden mohl v tomto hotelu fungovat.
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4.6 Jednotlivé sluzby

V hotelovém prostiedi se vyskytuje mnoho pracovnich ¢innosti. Proto je tfeba vzit na

veédomi, ze v kazdé €innosti bude zména pracovni doby mit jiny vliv na provoz.

4.6.1 Kuchar

Z pohledu zaméstnavatele je mozné kuchaiim zkratit pracovni tyden. Mohou se
pouzivat predpfipravené cCasti jidla. Napiiklad nebude zaméstnavatel muset platit lidi na
Skrabani brambor, ale uz je dostane zpracované a vhodné rovnou k pouziti. Déle by byla tfeba
modernizace technologii v kuchyni. Vybaveni kuchyné ma velky vliv na to, kolik ¢asu kuchar
stravi v praci. Pokud bude mit moderni technologie a predpfipravené Casti jidla, mize se

uvazovat a zkraceni pracovni doby.

4.6.2 Cisnik

V této Cinnosti je velmi t€zké zaméstnance nahradit. Jedind moznost, jak zkratit
¢isnikim pracovni dobu je, Ze v malém hotelu napfiklad snidan€ zafizuje recepCni a ne ¢isnici.
Nevyhoda této Cinnosti je, ze ¢isnik v restauraci byt musi at’ uz jsou tam hosté nebo ne. Pro

zkraceni pracovni doby by bylo nezbytné zvétsit jejich kolektiv.

4.6.3 Recep¢ni

V dnesni dobé technologii se mohou nahradit rizné Cinnosti. V pfipad€ recepcni by
mohl byt zvolen automat na ubytovani pro hosty. Recep¢ni by se tak mohla vénovat hostim a
nemusela by naptiklad zapisovat jejich datum narozeni a podobné nezbytné véci, které muze
udélat automat za ni. Nevyhoda ubytovaciho automatu bez recepcni je, ze by se mohli
ubytovavat nezadouci hosté, coz by se v nekterych ptipadech nemuselo vyplatit.

Kapital vlozeny do automatu by se ale mohl vratit, jelikoz se hosté ubytuji v jakoukoliv hodinu.
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4.6.4 Masér
Vzhledem k tomu, ze masaze byvaji rizného typu, musel by masér vymyslet masaz,

ktera bude spise relaxacni, aby se dokazal vénovat dvéma lidem zaroven. V jiném ptipadé€ neni

moc mozné zkratit masazni ¢as.

4.6.5 Uklizecka
U uklizeCky se pracovni doba realizuje snadnéji. Mohou vyuzivat vice stroje na uklid,

které tézkou dfinu odvedou za ni a také zrychli praci, kterou by jinak musely délat uklizecky

manualnéji.
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4.7 Dotaznikové Setieni

Sbér nezbytnych dat pro praktickou cast tohoto projektu probihal prostfednictvim
dotaznikového Setfeni s pouzitim otazkového formulafe. Dotaznikové Setfeni probihalo
v Hotelu Bohmann v obci Babylon. Dohromady se na odpovédich aktivné zapojilo 22
pracujicich lidi z celkového poctu 25 zaméstnancti i s brigadniky. To ¢ini 88% aktivni Gcasti na

dotaznikovém Setfeni a o to vice presnéjsi vysledky.

4.7.1 Hlavni cil

Hlavnim cilem zjisténi byl pohled zaméstnanci na pracovni dobu, zda by jim
vyhovovalo pracovat v krat§im tydnu vice efektivné. Ddle zjistit, jaky pohled na praci maji
zaméstnanci v jednotlivych ¢innostech pfi praci v hotelu. Hotelové prostiedi bylo vybrano
pravé z davodu tzkého rodinného vztahu k objektu. Druhy divod byl jednoznacné ten, ze lidé

v praci vétsinou nepracuji tak efektivné jak by méli a je tfeba je vice motivovat.
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Graf 1 Pohlavni struktura

Jaké jste pohlavi ?

= Mu? (10) = Zena (12)
Graf 1 - Pohlavni struktura

Z hlediska veku je to velice vyrovnané. V hotelovém prostredi je mnoho ¢innosti, které
mohou délat zeny 1 muzi. Jak je vidét z grafu, tak konkrétné zde prevlada struktura zen, ale neni

to jednoznacné.

Graf 2 Vék respondenti

Vékova kategorie

m Do 25 letvcetné (3) = 26-45let(8) = 46-60Ilet(6) 61 let a vice (5)
Graf 2 - Vekova kategorie

Vékova kategorie je zde spiSe vyssi. Nejmensi zastoupeni ma mlada generace, ktera
vétsinou pracuje pouze brigadé pii Skole. Nejvice zastoupen je stiedni vék. Pro mnohé jedince
tohoto véku mize byt hotelovy sektor atraktivni. Lidé stfedniho veéku maji obvykle vice

zkuSenosti a dovednosti, coz mize byt v hotelovém prostiedi i velmi cenné.
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Graf 3 Pozice v zaméstnani

Pozice v zaméstnani:

= Pracuji jako brigddnik (3) = Pracuji na plny tvazek (15)
= Pracuji na zkraceny uvazek (0) Pracuji na polovi¢ni Uvazek (4)

Graf 3 - Pozice v zaméstnani

Nejvice respondentt pracuje na plny uvazek. Je to pro lidi nejvétsi pohodli, protoze to
znamena stabilni pfijem a finan¢ni jistota. Brigadnici si zkusi pracovat a vydélaji si pii Skole
n¢jaké penize. Na polovicni uvazek zde pracuji lidé, ktefi maji jesté jiny piijem nebo zdravotné

na to nejsou nejlépe a nevydrzi pracovat delsi dobu.

Graf 4 Pracovni pozice

Vase pracovni pozice je:

= Recepcni/Management (3) = Kuchat/ka (5) = Uklize¢/ka (3)
Udrzbat/ka (2) = Ci$nik/Cisnice (5) = Masér/ka (2)
m Jiné..

Graf 4 - Pracovni pozice

Hotelovy prumysl vykazuje vyrazné zastoupeni kuchaiti a Cisniki. Konkrétné zde 1ze
z grafu vidét 5 kuchaiti a 5 CiSnik. Klicem k uspéchu hotelového prostiedi je hostitelsky

zazitek, ktery by mél kazdy kvalitni hotel zakaznikim poskytnout. V tom hraji kuchafi
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vyznamnou roli hlavng zde, kde funguje zvIast i samotna restaurace bez ubytovani. Cisnici pak
hraji dilezitou ulohu pfi pfimém kontaktu s hosty. Jsou tvafi restaurace a maji klicovy vliv na
dojem z pohostinnosti.

Ostatni maji v hotelu mensi ale nezanedbatelné postaveni. Brigadnici vétSinou pomahaji
bud v kuchyni nebo v restauraci ¢iSnikim za barem. Délaji jednodussi praci, aby ulehcili
zaméstnancum, ktefi d€laji na plny uvazek. Nove je zde zastoupeni i dvou masérek, které se
staraji o veSkery wellness, co hotel poskytuje.

Velmi dilezita pozice pro ubytovani je uklizeCka, které jsou zde 3 na cely komplex.

Stejné tak dualezity je recepCni, ktery musi byt k dispozici neustdle co je ubytovani v provozu.

Graf 5 Pracovni doba

Jak hodnotite svou soucasnou pracovni dobu?

= Velmi spokojeny/a (7) = Spokojeny/a (6) Neutralni (8)
Nespokojeny/a (1) = Velmi nespokojeny/a (0)

Graf 5 - Pracovni doba

Zde bylo zjisténo, ze malo zaméstnanct fesi svij volny Cas a je spiSe v roli neutrdlni.
Coz je pro zaméstnavatele a celkové pozitivni odpoveéd’, protoze vétSina respondentd je

spokojena s pracovni dobou.
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Graf 6 Pracovni doba vs osobni zivotni balanc

Jak ovliviiuje vase soucasna pracovni doba Vas
osobni Zivot a ¢as s rodinou/nebo konicky?

m Pozitivné (8) = Neutralné (12) = Negativné (2)
Graf 6 - Pracovni doba vs osobni zivotni balanc

Neutralni odpovédi naznacuji, ze pro tuto skupinu respondentii nema souc¢asna pracovni
doba vyrazny vliv na jejich osobni zivot ani na ¢as, ktery mohou stravit s rodinou nebo vénovat
svym konickiim. Je mozné, Ze jsou v praci schopni udrzovat rovnovahu mezi pracovnimi a
osobnimi zdvazky.

Z pozitivnich odpoveédi vyplyva, Ze soucasna pracovni doba je pro 8 zaméstnanct spise
pfinosem pro jejich osobni zivot. Naopak u dvou pracovnikid bylo zaznamenano, Ze tato
pracovni doba nemad pftiznivy vliv na jejich osobni zivot a omezuje ¢as vénovany rodiné nebo

konickim. Tito zaméstnanci mohou pocitovat potom stres.
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Graf 7 Flexibilita pracovni doby

Jak moc je pro Vas dllezitd flexibilita pracovni doby?

m Velmi dllezitd (6) = Dalezitd (9) = Méné dllezitd (6) Nehodnotim (1)
Graf 7 - Flexibilita pracovni doby

Zde je pozorovan podobny trend jako v pfedchozim grafu. Vysledky predeslého ukazal
tento graf, kde vidime, Ze flexibilita pracovni doby neni to prvni nejdulezitéjsi, co zameéstnance

zajim4.)

Graf 8 Povinnost vs radost

Musite se nutit jit do prace nebo chodite do prace s
radosti?

m Kazdy den se musim premlouvat! (0) = Jak kdy, nékdy se mi chce, nékdy ne.. (10)

= S radosti, protoze mé prace naplriuje (6) Do prace chodim kvali penézim (6)
Graf 8 - Povinnost vs radost

Skupina respondentl, kterym se nékdy chce a n€kdy ne, vykazuje proménlivy postoj
k praci. Nékdy citi radost nebo motivaci, zatimco jindy muze byt jejich pfistup méné€ nadseny.
Jejich postoj zavisi pravdépodobné na riznych faktorech, jako jsou pracovni podminky nebo
aktudlni nalada.
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Pozitivni postoj k praci naznacuje 6 lidi pro které prace neni pouze nutnosti, ale zaroven
jim pfinasi radost a napliuje je jejich zaméstnani. Jsou pravdépodobné motivovani svym
pracovnim prostiedim, povolanim nebo kolektivem. Takovi motivovani pracovnici jsou nejvice
pfinosnymi pro zameéstnavatele i ostatni.

V hor$im piipadé jako je u dalSich 6 zaméstnancu je hlavni divod chozeni do prace
finan¢ni ohodnoceni. I kdyz moznad nemaji zcela negativni pocity ohledné jejich prace, tak

jejich hlavni hnaci motiv jsou penize.

Graf 9 Efektivita prace

Jste dostatecné motivovani pracovat efektivné ?

= Ano (10) Potrebuju ob¢as namotivovat k lepsimu vykonu (8) Ne (4)
Graf 9 - Efektivita prace

Necela polovina pracovniku je presvédcena, ze pocituji dostateCnou motivaci pracovat
efektivn€é. Druha skupina naznacila, ze ackoliv respondenti maji motivaci, ob¢as potiebuji
dodate¢nou podporu nebo motivaci k dosazeni lepSiho pracovniho vykonu. Mohou reagovat na
vnéj§i motivatory nebo potrebovat obCasnou podporu od svého tymu ¢i nadiizenych.

Mensi pocet respondentd vyjadiuje, Ze nemaji dostateCnou motivaci k efektivni praci.
Tato odpovéd muze naznaCovat potiebu dukladnéjsi analyzy nebo feSeni problému, které

mohou brénit jejich pracovni motivaci.
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Graf 10 Podminky na pracovisti

Podminky na pracovisti jsou:

m Dobré (10) = Velmi dobré (5) Dostacuijici (2) Vyborné (5) = Spatné (0)
Graf 10 - Podminky na pracovisti

Nejvétsi cast zamestnanci hodnoti podminky jako dobré. Z toho lze vycist, ze vétSina
jedinct ma pfijatelné pracovni podminky. Odpoveédi jsou hlavné pozitivni. U 5 respondentt 1ze
vidét, ze je pro né pracovni prostfedi ptiznivé a pro druhou skupinu 5 lidi i nadstandartni. Pro
ty, co oznacili pracovni prostfedi za dostacujici, mohou existovat aspekty, které by mohly byt

vylepSeny nebo jsou povazovany za pramerne.

Graf 11 Stres

Je pro Vas misto kde pracujete stresuijici ?

= Ne, prace pro mé neni stresujici (15) = Obcas pocituji stres (7) = Ano, prace je velmi stresujici (0)

Graf 11 - Stres

Celkové lze ztohoto grafu vycist, ze vétSina respondenti nevnima svou praci jako
stresujici, zatimco mensi skupina obcCas pocituje stres. Nastésti neni zadny zaméstnanec, ktery
by hodnotil svoji praci jako velmi stresujici. Tyto data mohou byt uziteCna pro management pii
posuzovani pracovnich podminek a pfipadné implementaci opatfeni k redukci stresu na

pracovisti.
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Graf 12 Komunikace s nadrizenym

Komunikuje s Vami nadfizeny o vaSich nazorech ¢i napadech
?

A

® Ano (11) = SpiSeano(5) = Ne(1) Spise ne (5)

Graf 12 - Komunikace s nadfizenym

Polovina zaméstnancti sveédc¢i o oteviené a efektivni komunikaci mezi zaméstnanci a
nadiizenymi. Respondenti v této skupiné pravdépodobné povazuji své pracovni prostredi za
podporujici a jsou ochotni sdilet své ndzory a napady.

Skupina s odpovedi "spiSe ano" naznacuje, ze ackoliv komunikace s nadfizenymi o
nazorech Ci napadech probiha, mohou existovat nékteré aspekty, které by mohly byt zlepSeny
nebo posileny.

Pouze jeden pracovnik zvolil odpovéd’ ne, coz mlize znamenat omezeny prostor pro
sdileni myslenek nebo potencionalné nizsi uroven divéry v pracovnim prostiedi. Zbyla cast 5
zaméstnancu si mysli, ze komunikace s nadfizenymi ohledn€ nazort ¢i napadi neni bézna nebo

neni tak oteviena, jak by si nektefi prali.

Graf 13 Zména zaméstnani

Premyslite ¢asto, Ze zménite zaméstnani ?

= Ne (14) = SpiSene (6) = Ano (0) Spise ano (2)

QGraf 13 - Zména zaméstnani
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Podle vysledkt grafu se zda, ze vétsina respondentd, celkem 14, nepfemysli o zméné
zamé&stnani. Sest pracovnikll je ve skuping “SpiSe ne”, coz naznaluje, e maji jistou miru
nespokojenosti, ale nejsou presvédCeni o nutnosti zmeny.

Dva respondenti uvazuji o pfipadné zmeéné zaméstnani, ale nejsou zcela rozhodnuti.

Nikdo aktivné nevyhledava jiné zaméstnani, coz je pozitivni zprava pro zamestnavatele.

Graf 14 Vztahy na pracovisti

Mate s ostatnimi zaméstnanci pratelské vztahy ?

L

m Ano, jsme jeden velky kolektiv (14)

= Ano, ale moc spolu nekomunikujeme (2)
Vztah je neutrdlni (6)
Ne, spiSe negativni (0)

= Vibec, na pracovisti dochazi casto ke konfliktim (0)
Graf 14 - Vztahy na pracovisti

Z vysledki tohoto grafu vyplyva, Zze v hotelu je kvalitni tym a Ze mezi sebou maji
zaméstnanci pratelské vztahy a vnimaji prostiedi jako jeden velky kolektiv. Tento vysledek
oznaCuje cely hotel jako pozitivni socidlni prostfedi jak pro hosty, tak zaméstnance.
Zaméstnanci, ktefi spolu moc nekomunikuji uvedli mimo dotaznikové Setfeni divod, Ze maji
rozdily v pracovnim oddéleni a nemaji spolu takovy kontakt jako ostatni.

Sest lidi oznagilo prostfedi kolektivu jako neutralni, coz znamena, e vztahy nemaji
pozitivni, ale ani negativni. Jako vysvétleni by mohlo byt, Ze jsou to vétsi introverti a nemaji
potfebu navazovat na komunikaci s ostatnimi. Negativni vztahy na pracovisti nejsou vibec

zadné, coz je velké plus pro vSechny, co v hotelu maji néjaké postaveni.
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Graf 15 Zména kolektivu

Vzhledem k této zméné pracovniho fondu bude
zaméstnavatel nucen navysit pocet zaméstnancu. Bude
Vam vyhovovat vétsi pracovni kolektiv?

m Ano (17) = Ne (5)

Graf 15 - Zména kolektivu

Vétsi ¢ast dotazovanych se vyjadtila, ze jim vyhovuje mySlenka vétsiho pracovniho
kolektivu vzhledem k ocekdvanym zménam pracovniho fondu. Mohou vnimat vétsi tym jako
prilezitost k vét§simu zapojeni, spolupraci a sdileni napadu.

Zde by mélo byt zvyraznéno, ze se najde skupina mensiho poctu lidi, ktefi nemaji radi
zmeény a jsou to spise introverti, tudiz se jim navrhovany plan moc nelibi. Mohou mit naptiklad

obavy z mozného ztraceni osobniho pfistupu k praci.

Graf 16 Zména pracovni doby

Chtéli by jste pracovat 40 hodin v tydnu za mzdu kterou
mate nyni? Nebo 32 hodin s 10% navySenim hodinové mzdy
s tim, Ze vasSe prace bude efektivnéjsi o 10%.

= Souhlasim se zménou 32 hodin s 10% navysenim (19) = Nechci nic ménit (3)

Graf 16 - Zména pracovni doby
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Zasadni otazka, kterd byla jedna z nejhlavnéjSich v celém dotazniku. Zde bylo zjisténo,
ze by bylo mozné aplikovat tuto zménu i se souhlasem zaméstnanci. Drtiva vétSina vyjadiila
souhlas a preferuje kratsi pracovni dobu s tim, ze budou pracovat vice efektivnéji. Ocekavana

mensi skupina je spokojena s hodinami a penézi, které maji ted’.

Graf 17 Penize nebo ¢as

Je pro vas rozhoduijici:

= Spise finan¢ni ohodnoceni (12) = Spise vice volného casu (10)
Graf 17 - Penize nebo cas

Vysledky posledni otazky jsou velmi vyrovnané i o¢ekavané. Pro dvanact respondentt
je financ¢ni ohodnoceni kliCovym aspektem rozhodovani v pracovnim prostiedi. Nepotiebuji
tolik volného casu jako druha polovina dotazovanych.

Mensi, ale stale vyznamna skupina zaméstnanci dava pfednost volnému cCasu pied
finan¢nim ohodnocenim. Tyto lidi bych zaradil mezi ty, ktefi kladou diraz na kvalitu zivota

mimo pracovni prostiedi a ma pro n€ vétsi vahu flexibilni pracovni harmonogram.

40



5 Vysledky a diskuse

Z dotaznikového Setfeni byla zjiSténa situace v konkrétnim hotelovém prostiedi, kde byli
jednotlivi pracovnici dotazovani riznymi otazkami ohledné jejich pocitu z prace a pripadnych
zmén na pracovisti.

Dotaznik vyplnilo celkem 22 pracovnikil, coz v pfipadé celkového poctu 25 zaméstnanct
vCetné brigadnikt tvori 88 % navratnosti. Tim se daji vysledky povazovat za velmi presné a
mohou se tak data potvrdit s vétsi jistotou. Pomér muzi a Zen je skoro vyrovnany, tudiz se
dokaze urcit obecny pohled na konkrétni otazky z obou pohlavi. Z hlediska vékové struktury
byl nejcasteji pozorovan pohyb vekové kategorie od 26-45 let a od 46-60 let, z Cehoz lze jasné
vidét, ze toto prostiedi vyhovuje muziim i Zenam stiedniho véku.

Pohled na Cas straveny v praci je spise pozitivni, ale vétSina respondenti dale odpovédéla,
ze flexibilita pracovni doby je pro né spiSe dulezita, coz mlze pfinést pozitivni nasledky
v naplanovanych zménach pracovni doby.

Dotaz tykajici se pracovnich podminek nemél zadnou negativni odpoveéd’, ale pouze
necelych 10 % dotazovanych oznacilo prostredi za dostateCné. Zajimava byla otazka ohledné
toho, zda jsou pracovnici stdle motivovéni k tomu pracovat efektivné ¢i nikoliv.

Necelych 50 % respondenti se citi byt namotivovani k efektivnim vykonim, ale vétsi
polovina potfebuje obCas motivaci k tomu vykondvat ¢innosti, jak by méli. Z toho lze vy¢ist
dalsi pozitivni Cast, ktera poukazuje na to, ze zmeéna, o které se jedna, bude v§em vyhovovat a
méla by byt efektivni.

Z hlediska stresu bylo zjisténo, ze 68 % pracovniku stres nepocit'uje viibec a zbylé procento
ma pouze eustres neboli pozitivni stres, ktery muze byt uzite¢ny a motivovat je k lepsi praci.
Tento druh stresu je pfirozeny a nemél by mit negativni vliv na nikoho ze zaméstnancu.
Pratelské vztahy na pracovisti jsou dle vysledka bezproblémové a taktéz i ve vétSin€ pripadu
komunikace s nadfizenymi. Ohledné kvalitnich vztaht na pracovisti nebylo ziskano jedinou
negativni odpovéd’, coz je velmi pozitivni zji§téni jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele
a ptipadné budouci pracovniky v hotelu.

O mozné zméné zameéstnani bylo zjisténo, ze pouze 2 pracovnici zvazuji zménu do
budoucna, ale nejsou pln€ rozhodnuti. Pro pfipadné zmény pracovni doby by naopak mélo
piibyt vice zaméstnancu, coz nemusi byt tak jednoduché, jak to zni. Podle zaméstnavatele je
velmi obtizné sehnat lidi, ktefi jsou spolehlivi a chtéji alespon pracovat. Dle slov nadtizenych

vétSina lidi nechce moc pracovat, ale chtéji vétsi penize.
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Ke konci jsou nejvice dulezité otazky, které stoji na tomto celém projektu. Jedna z hlavnich
otazek se tykala zmény pracovni doby. Konkrétné byli respondenti dotazovani, jestli by chtéli
pracovat misto 40 hodin pouze 32 hodin s 10 % nevysSenim hodinové mzdy s tim, ze by jejich
prace byla vice efektivni.

Konkrétné 86 % zameéstnanci je pro inovativni zménu a zbylym 14 % vyhovuji podminky
tak, jak je maji nastavené ted'.

Z pohledu zaméstnavatele, jak jiz bylo zminéno, by bylo tfeba rozsifit pracovni kolektiv.
Druha ptipominka od nadfizenych byla takova, ze je velky rozdil, kdyz je 1éto nebo zima. V 1été
by byl pracovni kolektiv dostacujici a v zimé naopak nevyuzity. Téma zvétSeni kolektivu byla
predposledni otazka, ktera byla 17 respondenty zodpovézena tak, ze by uvitali vétsi pracovni
kolektiv a nevadilo by jim mit pozménéné sluzby s ostatnimi pracovniky. Pouze 5 zaméstnanct
nema potiebu zvétSovat pocet pracovnikti v dosavadnim tymu. Opét jsou odpoveédi spise kladné
nez zaporne.

Jedna z nejzajimaveéjSich otazek byla polozena na konci dotazniku. VSichni byli nuceni se
zamyslet nad tim, co je pro n€ v Zivoté dulezitéjsi, jestli Cas, anebo penize. Je jasné, Ze tento
vysledek je rozdélen i podle vékové kategorie, ktera v hotelu prevlada. Dotazovany se musel
rozhodnout, jestli je pro néj dulezitéjsi volny Cas pro osobni Zivot, anebo finan¢ni ohodnoceni.
Vysledky ukazaly, ze volny Cas je pro dotazovanou sortu méné dilezity nez penize. Je to

jednoducha ale zaroveri velmi zajimava otazka, ktera dokaze rozpoznat mnoho dalsich faktort.
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5.1 Doporuceni

Doporuceni pro zaméstnavatele v tomto hotelovém prostiedi, ziskané z dotaznikového
Setfeni, ukazuje na né€kolik klicovych oblasti, které 1ze zkvalitnit a optimalizovat pro zlepSeni
pracovniho prostiedi a spokojenosti zameéstnancii.

Prvnim vyznamnym zjiSténim je vysoka navratnost dotazniku, ktera ¢ini 88 %. S timto
vysledkem lze pracovat jako s reprezentativnim vzorkem zaméstnaneckého tymu, coz
usnadfiuje interpretaci vysledkd a nasledné implementaci zmén. Byla zdiraznéna potieba
flexibility pracovni doby, coz muze prispét k efektivné€jSimu planovani a lepSimu uspokojeni
zamestnancu.

Jednim z hlavnich doporuceni je tedy zvazit inovativni piistup ke zmén¢€ pracovni doby.
Vice nez 80 % pracovnikil vyjadtilo podporu snizeni pracovni doby na 32 hodin. Tato zména
by méla prinést nejen vétsi efektivitu a motivaci zaméstnancd, ale také pozitivné ovlivnit jejich
spokojenost na pracovisti.

Nakonec by si mél zaméstnavatel uvédomit rozdilné priority zaméstnanci v otazce penéz
a Casu. To znamena, ze by mél prizpusobit své strategie motivace a odmérnovani tak, aby
reflektovaly rozdilné preference zaméstnanci v otazce Casu a penéz, jak bylo zjisténi

v dotaznikovém Setfeni.
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6 Zavér

Bakalaiska prace se zaméfovala na motivaci pracovni ¢innosti v konkrétnim podniku.
Cilem této prace bylo zjistit, zda by viibec bylo mozné aplikovat kratsi pracovni dobu a ziskat
tak vét§i motivaci pro pracovniky v hotelu. V zavéru tohoto projektu se ukazalo, ze dotaznikové
Setfeni poskytlo cenné poznatky o pracovnim prostfedi v Hotelu Bohmann. S navratnosti 88 %
a vzorkem 22 pracovnikii se da povazovat vysledek za uspé€Sny, coz umoziiuje piesnéjsi
interpretaci dat.

V teoretické Casti prace byly definovany nejdulezitéjsi pojmy tykajici se motivace a razné
teorie, které¢ se tykaji pracovni Cinnosti a prace s lidmi. Teorie 1 pojmy byly vysvétleny a
popsany pomoci odborné literatury.

Zacatkem praktické Casti byla popsana historie zkoumaného hotelu a také zakladni
informace ohledné jeho funkce. Dale byly popsany benefity, které je hotel poskytuje svym
pracovnikim. Na ukazku z uplné¢ jiné firmy byla vlozena do praktické Casti i struktura pracovni
doby v jiné firmée, kde Ctyfdenni pracovni lhiuta funguje efektivné. Dilezita zminka v této Casti
prace je pohled zaméstnavatele na mozné inovace, které byli uvahou aplikovany na kazdou
¢innost v hotelu.

Nakonec byla priace obohacena vlastnim vyzkumem, ktery ukdzal mnoho cennych
informaci, se kterymi bude moc zaméstnavatel nadale pracovat. Zjistilo se vSe ohledné
spokojenosti, pracovnich podminek, efektivity prace a vztahi zaméstnanct. NejduleZzitéjs§im
vysledkem je pozitivni pohled pracovnikti na navrhované inovace, které by do budoucna mohli
byt zavedeny. S témito vysledky dokaze management Iépe pracovat a tim posunout hotel o krok
dale. K zavéru bylo sepsané kratké doporuceni, které by mohl zameéstnavatel vyuzit jako

adekvatni strategii pro sviyj pracovni kolektiv.
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10 Prilohy

Dobry den,

jmenuji se Ale§ Hruby a studuji 3. rotnik Ceské Zemédélské Univerzity v Praze, obor
Ekonomika a Management.

Vénujte prosim neékolik minut svého ¢asu k vyplnéni dotazniku, ktery jsem vytvoril na zaklade
vyzkumu v mé bakalafské praci.

Vyberte pro Vas nejrelevantnéjsi odpoved’ a tam kde to pujde, napiste vlastni nazor.

Jaké jste pohlavi?
o Zena
o Muz

Jsem vékova kategorie:

o Do 25 let vCetné

o 26-45let

o 46-60 let

o 61 letavice Odpoveéd
Pozice v zaméstnani:

o Pracuji jako brigddnik

o Pracuji na plny dvazek

o Pracuji na zkraceny uvazek

o Pracuji na polovicni uvazek
Vase pracovni pozice je:

o Recepcni/Management

o Kuchai/ka

o Uklizec/ka

o Udrzbai/ka

o Cisnik/Cinice

o Masér/ka

o Jiné..
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Jak hodnotite svou soucasnou pracovni dobu?
o Velmi spokojeny/a
o Spokojeny/a
o Neutrélni
o Nespokojeny/a
o Velmi nespokojeny/a
Jak ovliviiuje vasSe soucasna pracovni doba Vas osobni zivot a ¢as s rodinou/nebo konicky?
o Pozitivné
o Neutralné
o Negativné
Jak moc je pro vas dulezita flexibilita pracovni doby?
o Velmi dilezita
o Ddlezita
o Méné¢ dulezita
o Nehodnotim
Musite se nutit jit do prace nebo chodite do prace s radosti?
o Kazdy den se musim premlouvat!
o Jak kdy, nékdy se mi chce, nékdy ne..
o Sradosti, protoze mé prace napliiuje
o Do prace chodim kvili penézim
Jste dostatecné motivovani pracovat efektivné?
o Ano
o Ne
o Potiebuji obfas namotivovat k lepsimu vykonu
Podminky na pracovisti jsou:
o Vyborné
o Velmi dobré
o Dobré
o Dostacyjici

o Spatné
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T

Je pro vas misto, kde pracujete stresujici?
o Ano, préce je velmi stresujici
o Obcas pocit'uji stres
o Ne, prace pro mé neni stresujici
Komunikuje s Vami nadrizeny o vaSich nazorech ¢i napadech?
o Ano
o SpiSe ano
o Ne
o SpiSe ne
Piremyslite ¢asto, Ze zménite zaméstnani?
o Ano
o SpiSe ano
o Ne
o SpiSe ne
Mate s ostatnimi zaméstnanci pratelské vztahy?
o Ano, jsme jeden velky kolektiv
o Ano, ale moc spolu nekomunikujeme
o Vztah je neutrdlni
o Ne, spise negativni
o Vubec, na pracovisti dochazi ¢asto ke konfliktim
Chtéli byste pracovat 40 hodin v tydnu za mzdu kterou mate nyni? Nebo 32 hodin s 10%
navySenim hodinové mzdy s tim, ze vaSe prace bude efektivnéjsi o 10 %.
o Nechci nic ménit
o Souhlasim se zménou 32 hodin s 10% navySenim
o Pokud jste nevybrali zadnou odpoveéd’, vyjadiete svij nazor:
Vzhledem k této zméné pracovniho fondu bude zaméstnavatel nucen navysit pocet
zaméstnancu. Bude Vam vyhovovat vétsi pracovni kolektiv?
o Ano
o Ne
Je pro vas rozhodujici:
o SpiSe finan¢ni ohodnoceni
o SpiSe vice volného Casu

Ocenuji Vas ¢as a ochotu vyjadrit se v ramci tohoto dotazniku.
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