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Anotace
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UvVOD

Kazdy podnik je zcela zavisly na cCinnosti svych zaméstnanci. Pravé na
zamestnancich zavisi Uspéch celé organizace. Proto je velmi dilezité, aby podnik nasel
toho nejlepsiho zaméstnance na trhu prace a dostate¢né ho motivoval, protoze ¢im
spokojengjsi je pracovnik, tim je splnéni cili podniku efektivnéjsi. Jiz z minulosti je
prokazano, ze pokud chce spolec¢nost dosahovat co nejvyssiho zisku, musi stimulovat
pracovniky.

Vyhledavani lidskych zdroja je plné v kompetenci personalisty. Personalista
musi zcelé fady zijemct vybrat jednoho nejvhodnéjsiho kandidata, ten musi mit
nejenom dostateCné znalosti k vykondvané praci, ale také osobni dovednosti, schopnost
zaclenit se do kolektivu a umét pracovat v tymu. Kazdy zaméstnavatel by se mél starat
o své zaméstnance a pobizet je k vyssi vykonnosti. Zaméstnanci, ktefi nejsou dostate¢né
motivovani, sice budou svou praci spliiovat, ale jen v rdmci udrzeni si svého mista. Dalo
by se fici, Ze témto jedincim je vlastné jedno, zda ma firma dobré vysledky ¢i nikoliv.

V dnesni dobé by kazdy dobry manaZer mél znat pojem motivace a vénovat se
mu, nebot’ je diilezitym faktorem uspé$nosti firmy. Uspé$ni manazefi, ktefi cht&ji vést
a tidit své podfizené, musi byt sami motivovani, nebot’ jen takovy manazer dokaze byt
vzorem pro své podiizené¢ a dokdze je motivovat. Pomoci motivacnich nastroji se
v zameéstnancich probudi chut’ do prace, snaha udé€lat néco navic a pracovat s nadSenim.
Motivac¢ni nastroje se neustale vyviji, a proto je nutné optimalizovat tento systém.

Cilem prace je analyzovat spokojenost zaméstnancti a brigadnikl se stavajicim
systétmem odménovani v hotelu Park Inn. V pifipadé nespokojenosti navrhnout lepsi
zpusob motivace, zlepsit tim spokojenost zaméstnanc a zvysit tak vykonnost celé
firmy, protoze motivovani zaméstnanci odvadeji kvalitngjsi praci.

Samotna bakalafska prace je rozdélena do Ctyt kapitol. Prvni kapitola bakalaiské
prace se zabyva vysvétlenim zakladnich pojmi v oblasti fizeni lidskych zdroji a prace
personalisty. Druha kapitola definuje pojmy motivace a nékteré motivacni teorie. V tieti
kapitole se prace vénuje popisu hotelu Park Inn Ostrava, lze zde nalézt zakladni
informace o hotelu, ale také prostfedky motivace, celou tfeti ¢ast uzavira kratka SWOT
analyza. Ctvrta kapitola je vénovana prizkumu motiva¢nich nastroji v hotelu Park Inn

Ostrava.



TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Pojem Fizeni lidskych zdroja

Jak uvadi Koubek (2001), nejdiive musi vzniknout organizace, aby mohl
vzniknout pracovni proces. Jakakoliv organizace vznikne a funguje, podafi-li se ji

shromazdit, propojit, uvést do pohybu a nasledné dobte vyuzivat:
e materidlni zdroje (materidl, stroje, energie, ...),
e financ¢ni zdroje,
e informacni zdroje,
o lidské zdroje.

Obrazek 1: Zdroje organizace a proces Fizeni
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Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, str. 13

Neustalé shromazd’ovani, propojovani a dobré vyuzivani téchto prednich zdrojt
je zékladnim ukolem fizeni organizace k dosazZeni cilii podniku za pomoci uplatiiovani

planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani (tamtéz).



Palan (2002, s. 186) definuje fizeni lidskych zdrojt jako ,,oblast Fizeni, ktera se
zabyva pracovniky, jejich pripravenosti pro reSeni cilii organizace (podniku) s cilem
aktivniho, participativniho zapojeni lidi, a tim vytvorenim podminek pro uspokojovani
potieb podniku i jednotlivce.

Armstrong (2002, s. 2) definuje jako ,, strategicky a logicky promysleny pristup k
Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci
i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cili.

Na zakladé téchto definici lze fici, Ze pracovni sila pfedstavuje pro organizaci
ten nejcennéjsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti organizace.
organizace.

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je podle Kachanakové (2007) dosdhnout
konkuren¢ni vyhody prostfednictvim strategického rozmisténi schopnych zaméstnanci.
Rizeni lidskych zdroji dosahuje hlavniho cile plnénim zakladnich ukoli:

e zajiSténi potfebného poctu zaméstnanci v pozadované profesni
i kvalifika¢ni struktufe a v dynamickém souladu se strategickymi cili
organizace,

e sladéni chovani zaméstnanct se strategickymi cili organizace (tamtéz).

1.2 Personalni prace

Jak v praxi, tak i v literatufe se v souvislosti s fizenim lidi v podnicich Ize setkat
S terminy personalni administrativa, personalistika, persondlni fizeni, ¢i nejnovéjsi
fizeni lidskych zdrojl (v angli¢tiné Human Resources Management, HR management),
kterymi lze vyjadfit jednotn€ persondlni prace. Tyto terminy byvaji ¢asto povaZzovany
za vyrazy stejného vyznamu. Odborna literatura vSak uvadi pro kazdy z téchto terminti
jiny vyznam. Pojem personalni prace nebo personalistika se pouZziva jako nejobecné;si
oznaceni, obecné vyjadiuji ptistup podniku k vedeni lidi (Kucharéikova, 2007), oproti
tomu pojmy personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju spise

charakterizuji vyvojovou fazi ¢i koncepci personalni prace (Koubek, 2001).

Cinnosti personalisti jsou proménlivé, zavisi na momentalnich potfebach
organizace, na vykonavané pracovni funkci i na jejich vlastnich schopnostech. Obecné

poskytuji sluzby a rady, vedou a usmériiuji. Mezi hlavni ukoly personalistl patfi:
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Usiluji o vyhledani nejvhodnéjsiho kandidata na urcité pracovni misto, tak
aby byl tento ¢lovék schopny nejen dobie zvladat své pracovni povinnosti
v ramci svych znalosti, ale také se prizptisobovat neustile se ménicim
pozadavkim ve firm¢.

Usiluji o optimalni vyuZivani pracovnich sil, pfedevSim se jedna o vyuzivani
fondu pracovni doby a kvalifikaci pracovnikd.

Usiluji o formovani tymu, pracovni tymy by mély byt vytvareny z lidi, ktefi
maji nejen odborné znalosti, ale také dobré osobnostni schopnosti a dovednosti
pro praci v tymu. Vztahy v kolektivu ovliviiuji vykony vSech ¢lend skupiny,
at’ uz pozitivné ¢i negativné. Duilezitou roli zde hraji jasné vztahy nadiizenych
a podfizenych a zpisob jejich vedeni.

Usiluji o socialni rozvoj pracovnika, jde 0 rozvoj jejich osobnosti, jejich
schopnosti a socidlnich vlastnosti. Kazdy jedinec ma urcité cile, kterych chce
ve svém zivoté dosdhnout a patii zde 1 urcité pracovni cile. Proto by mél kazdy
zaméstnavatel pecovat o socialni rozvoj zaméstnanct, diky této péci se upeviuji
vztahy a tvofi to dobré pracovni klima na pracovisti.

Usiluji o dodrZovani ziakoni v oblasti prace a zaméstnavani lidi. Kazda
organizace usiluje o dobré postaveni na trhu, toto dobré jméno vSak vychazi

z dodrzovani zakont a z dobrych pracovnich vztahti v organizaci (tamtéz).

Podle Bélohlavka (2005) se uspésny vedouci vyznacuje urcitymi osobnostnimi

rysy, které charakterizuji dobrého vedouciho. Lze je rozdélit na:

e schopnosti,

e znalosti a dovednosti,
e vlastnosti osobnosti,
e postoje.

Schopnost je urcita kapacita ¢lovéka vykonavat urcitou ¢innost. Pro vedouci

pracovniky maji vyznam piedev§im rozumové schopnosti:

koncepcni (strategické) mysleni,
operativni mysleni,

pruznost mysleni.
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Znalosti jsou teoretické informace ¢loveka, které lze ziskat studiem. Z hlediska

potieby a Gspésnosti vedoucich pracovniki jsou dilezité zejména:

odborné znalosti (strojirenstvi, stavebnictvi, hotelnictvi...),
znalost managementu (obecné znalosti fizeni).

Dovednosti jsou praktické navyky ¢loveka, které lze ziskat na zaklad¢ praxe.

U vedoucich pracovniku jde ptfedevsim o:

organizaci prace a fizeni Casu,

vedeni lidi, motivovani, delegovani,
komunika¢ni dovednosti a vyjedndvani,
komunikovani v cizich jazycich,

prace s PC.

Vlastnosti ¢lovéka vyjadiuji uréity zptisob chovani. Clovék v uréitych situacich

jedna stejnym nebo podobnym zpisobem, Ize tak odhadnout, jak na uréitou véc

zareaguje. UspésSny vedouci pracovnik se vyznacuje:

asertivitou (zdravé sebeprosazeni),

citovou stabilitou (vyrovnanost, klid),

komunikativnosti a schopnosti ovliviiovat ostatni,

vciténim do jinych lidi,

odpovédnosti, vytrvalosti a dlstojnosti,

pruznosti (pfipravenosti pfimétené zareagovat na neplanované zmeény situace).

Postoje ovliviiyji vztah ¢lovéka k jingym lidem, skuteénostem. Vyznamné pro

profesiondlni uspéch jsou:

orientace na vykon, na vysledek prace,
orientace na zakaznika,

orientace na tym,

oddanost viici firme,

cestnost, oddanost vii¢i moralnim hodnotam (tamtéz).

1.3 Strategické rizeni lidskych zdroji

Pro fizeni lidskych zdrojii spravnym zplisobem je zapotiebi znét strategii pro

vyvoj podniku. Armstrong (2002, s. 59) uvadi: ,,celkovad strategie lidskych zdrojii
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vyplhyva z podnikové strategie a vytvari specifické strategie lidskych zdrojut v klicovych
personalnich cinnostech.

., Strategicke rizeni lidskych zdrojii je praktickym vyusténim persondlni strategie
organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili smerujici k dosazeni cilit obsazenych

V persondalni strategii“ (Koubek, 2001, s. 24).
Z nasledujiciho obrazku 2 lze vidét, Ze rozvoj lidskych zdroji je jeden ze Ctyt
bodt celkové strategie lidskych zdrojt, ta vychazi z podnikové strategie a je ovlivnéna

jak vnitinim, tak vnéj$im prostiedim podniku.

Obrazek 2: Souvislosti strategického Fizeni lidskych zdrojt

Podnikova strategie

Vnitini prostredi Vnéjsi prostredi

Celkova strategie
lidskych zdrojt

A

Strategie Strategie rozvoje Strategie Strategie
ziskavani a vybéru lidskych zdrojli odménovani pracovnich vztahu

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii, str. 59

Strategické fizeni lidskych zdroju je zalezitost s obecnym pranim podniku mifit
za pomoci lidi k plnéni cilt. Kuchar¢ikova (2007, s. 35) uvadi, ze ,, strategické rizeni
lidskych zdroju je vyznamné pri ziskavani konkurencni vyhody. Novy pristup k rizeni
lidskych zdroju od strategie se odvijejici, to jsou schopnosti, zdroje, vztahy, metody a
rozhodnuti, které podniku dovoluji vyuzit prileZitosti na trhu a vyhnout se nastraham.

I3

Pomahaji mu uspésné dosahnout pozadovanych cilu. ‘
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Tato ¢innost vSak neni zalezitosti jen personalniho utvaru, ale také soucasti
prace vSech pracovniki organizace, ktefi fidi praci dal$iho pracovnika bez ohledu na
postaveni. Je tedy nutné, aby si kazdy vedouci pracovnik osvojil znalosti a dovednosti
potiebné pro plnéni personalni prace. V malych organizacich je tato prace zajiStovana
majitelem nebo vrcholovym manazerem, ve vétSich organizacich maji své personalisty

¢i zvlastni personalni utvar (Koubek, 2001).
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2 MOTIVACE

vvvvvv

V oblasti organiza¢niho chovani. Motivace méa zasadni spolecensky a ekonomicky
vyznam at uz Clovék pracuje na manazerském mistné nebo na mist¢ fadového
zaméstnance. Malo motivovani pracovnici nepodavaji takové pracovni vykony jako
namotivovany jedinec ¢i tym, ktefi pracuji s vy$Sim nasazenim a sebedlivérou a jsou
dilezitou ingredienci Gispéchu firmy.

Majtan (2003) tvrdi, Ze motivace je jeden ze zdkladnich ptfedpokladl uspésné a
efektivni vykonnosti lidi v pracovnim procesu.

Jak uvedl Brooks (2003) ve své knize: motivovani jedinci neustale dosahuji
dobrych vykont, vyzaiuje z nich energie a nadSeni. Pti pfekondvani pracovnich obtizi
dokazou spolupracovat a casto chtéji nebo dokonce pfijimaji povinnosti nebo
zodpové&dnost navic. Jsou také ziejmé vice ochotni akceptovat organiza¢ni zmény. Na
druhé stran€ stoji nemotivovani jedinci, ktefi maji sklon povazovat vzniklé problémy za
nepiekonatelnou brzdu pokroku své prace, mohou se potykat s nedodrzovanim pracovni
doby a S$patnou dochazkou do prace. Je zcela jasné, ze podniky, které dostatecné

motivuji své zamestnance, maji vétsi Sanci dosahnout svych danych organizacnich cila.

2.1 Motivace, motiv, stimulace, stimul

V odborné literatufe je pojem motivace definovan riiznymi zpisoby, avSak
s velmi podobnym obsahem. Motivace je vlastné proces, ve kterém na ¢lovéka pusobi
urcité vnitini hybné sily, které sméfuji k uspokojovani biologickych a socialnich potieb
a smé&fuji jeho chovani k vyty¢enému cili (Nakone¢ny, 1992).

Témito vnitinimi silami jsou motivy, které Armstrong (2009, s. 109) definuje
jako: ,, ditvod néco délat — ddt se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji,
Ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede k dosazeni cile — hodnotné
odmeny, uspokojujici jejich konkrétni potreby. Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasné
definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni techto cilii.

S jinou jednodussi definici pfichazi Adair (2004, s. 14), ktery uvadi: ,, slovo motivace
vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova movere, coz znamend

I3

hybat, pohybovat. Takze motiv, zcela jednoduse, je néco, co vas uvede do pohybu.
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Bedrnova (1994) uvadi, ze motivaci clovéka vytvareji skuteCnosti, které se
nazyvaji zdroje motivace, mezi zakladni patii:
e potieby,
e navyky,
* zajmy,
e idedly a hodnoty.

Potfeba je pro jedince prozivany nebo pocitovany stav nedostatku néceho
dilezitého pro zivot. Potfeba nuti ¢loveka k odstranéni nebo ptekondni pocitovaného
nedostatku. Potfeby ¢lovéka jsou rozmanité, Ize je rozdélit na:

e biologické potieby — potieba jist, pit, vyméSovat, dychat, spat,
e spoleCenské potieby — potiteba spoleCenského souziti ¢lovéka s jinymi lidmi,
postaveni ¢lovéka ve spolec¢nosti.

Navyk je opakovany a zautomatizovany zplsob jedndni jedince na urcitou
situaci. Kazdy ¢loveék dodrzuje urcité Zivotni navyky nebo pravidelné vykonava nekteré
¢innosti (osobni hygiena, stravovani, studijni a pracovni ukony).

Zijem je trvalejsi zaméfeni Clovéka na urCitou oblast, z4jmy se vyznamnou
mérou podileji na motivaci osobnosti. Byvaji velmi rozmanité, mohou to byt objekty,
jevy, ¢innosti, jiné osoby. Zpravidla se uvadéji:

o umélecke,

e lingvistické,

e védecké a poznavaci,
o rukodélné,

e obchodné ekonomické,
e socialni,

e z4jmy o pfirodu,

e sportovni,

e sbératelské.

Idealy a hodnoty vyplyvaji ze spolecenského plsobeni na ¢loveéka. Spolecnost
usiluje o to, aby si ¢lovek osvojil ur¢ity moralni kodex. Idedl je vzor urcitého jednani.
Hodnota je néco, ¢eho si ¢loveék vazi a co ovlivituje vybér jeho vhodnych zplsobl

jednani.
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Zamétenost osobnosti na potieby, zdjmy, nadvyky, ideje a hodnoty je ruzna,
projevuji se vSak v motivaci lidské ¢innosti, zavisi na mnoha skute¢nostech, na zivotni
urovni a prostfedi, ve kterém cloveék zije, na urovni vzdelani, na zplisobu spolecenského

Zivota, na uspesich a nezdarech (tamtéz).

Obrazek 3: Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a

¢innosti

cinnost odstranéni
nedostatek potieba motivace zamérfena
na cil nedostatku

Zdroj: PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni, str. 42

Nasledujici obrazek 4 znazoriiuje prubéh motivaéniho cyklu. V jedinci nejprve
vznikne urcitd potieba vyjadiujici pocit, Ze se mu néfeho nedostavd, a ktery chce
pfirozené odstranit a uspokojit tak svou potfebu. S uspokojenim potieb tento stav klesa

nebo zcela vymizi.

Obrazek 4: Pribéh motivacniho cyklu

Intenzita
potieby

Vymizeni
potieby

Nasyceni
potieby

/ Nova
/ potieba

Vznik
potieby

Cas
Zdroj: PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni, str. 43
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V odborné literatufe se Casto lze setkat se stejnou definici slova motivace a
stimulace. Avsak zatimco motivace urCuje fadu ptani a tuzeb, stimulace ptedstavuje
soubor vnéjSich podnéti usmérnujici jednani clovéka (Némecek, 2005).

Bedrnova (1994, s. 211) definuje stimulaci jako ,,soubor vnéjsich podnétii,
pobidek ¢i incentivii, které maji urcitym zpusobem usmérnovat jednani pracovnikii a
pusobit na jejich motivaci. *“ Motivace a stimulace vsak ptisobi ve vzajemné kooperaci.
Za vnéjsi sily jsou pak povazovany stimuly, které Dvorakova (2007, s. 151) definuje
jako ,,incentivy — vnéjsi sily, smérované vici subjektu zvenci v podobé prikaznich

pozadavkii, sankci, podnécujicich vyzev atd. *

2.2 Motivaéni teorie

Teorie motivace byly zpracovany pifevazné v USA, kde byly provadény
ovéiujici vyzkumy téchto motivacnich teorii. Zaméstnavatelé vychazeli predev$im
z toho, Ze lidé pracuji pro mzdu. Pokud budou dostavat stale stejné penézni ohodnoceni,
jejich vykon bude neménny. Avsak se zvySujici se penézni odménou se zvysi také jejich
vykon a motivace. Odbornici zabyvajici se motivaci vSak zjistili, Ze vychazet pouze
z finan¢ni motivace je pro fizeni podniku a lidskych zdroji nedostacujici (Brooks,
2003). Lze se setkat scelou fadou motivacnich teorii, které zrtiznych hledisek a
rozdilnym zpasobem pftistupuji k vyjadieni vnitinich hnacich sil jedince (Bedrnova,
1994).

Tabulka 1: Jednoducha Kklasifikace teorii motivace

Teorie obsahu Teorie procesu
Teorie dvou faktor (Herzberg) Teorie ocekavani (Vroom, Porter a Lawier)
Hierarchie potieb (Maslow, Alderfer) Teorie spravedlivé odmény (Adams)

Teorie potieby vysledkli (McClelland) Teorie cile (Locke)
Teorie atribute

Zdroj: Brooks, l., Firemni kultura, jedinci, skupiny, organizace a jejich chovadni, str. 44
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VétsSinu motivacnich piistupt a modeld 1ze rozdélit bud’ na teorii obsahu, nebo

teorii procesu.
e teorie obsahu usiluje o identifikaci a vysvétleni faktord, které jedince motivuji a
dodavaji mu potiebnou energii,
e teorie procesu se zaméfuje na to, jak ovliviiuje lidské chovani ptisobeni riznych
osobnich faktort.

Kombinace téchto dvou faktori poskytuje zasadni nahled na problematiku

motivace na pracovisti (Brooks, 2003).

Obrazek S: Rozdily mezi tradici procesu/obsahu a tradici

kongitivni/behavioristickou

Zajem o individualni Zajem o to, jak
potteby a cile k motivaci dochazi
Diiraz na to, co Diiraz na proces
motivuje motivace
Staticka Dynamicka
OBSAH PROCES
BEHAVIORALN{ KOGNITIVNI

L AW

Zaméreni na chovani Védomi/racionalita
Reakce na vnitini Cil a chovani znamé a
nebo vnéjsi podnéty vypocitatelné

Zdroj: BROOKS, I. Firemni kultura, jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani, str. 44
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Teorie motivace také Cerpaji z téchto dvou tradic:
e behaviorismu, ktera fika, ze lidské chovani je pouhou reakci na ur€ité pozitivni
¢i negativni podnéty prostredi,
e kognitivniho pristupu, ktera predpoklada, ze clovek si je védom svych cili,

jedna racionalng s jasné danym tGcéelem (tamtéz).

Teorie potieb
Tato teorie vychazi z hierarchicky uspotfadanych potieb jedince, které se mohou
u kazdého lisit a tim se lisi 1 jejich zdroje uspokojeni a motivace.

Sociolog Maslow (In: tamtéz) vytvotil pyramidu potieb, kterou setadil podle vyznamu.

Obrazek 6: Maslowa pyramida potieb

Potreby

seberealizace

Potfeby uznani

Socialni potreby

Potreby bezpeci

Fyziologicke potreby

Zdroj: Brooks, 1., Firemni kultura, jedinci, skupiny, organizace a jejich chovadni,str.50

Clovék po uspokojeni zakladnich biologickych potieb (jist, pit) usiluje o
uspokojeni potfeb bezpeci (jistota zaméstnani, jistota rodiny, zdravi), dale uspokojeni

socialni, nebo-li uspokojeni sjinymi lidmi (potieba mit rodinu, partnerstvi).
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Po uspokojeni téchto potieb miize jedinec usilovat o ctu ostatnich a sebeuctu.
Na vrcholku stoji potfeba seberealizovat se a realizovat sviij potencial.

., Maslow také tvrdil, Ze potreby na nizsi urovni nemusi byt plné uspokojeny
k tomu, aby mohl byt jedinec motivovan k hleddni uspokojeni potreb na virovni vyssi —
tyto nizsi potreby i nadale ponesou urcitou, i kdyz omezenou, valenci. Neni
Jjednoznacnym pozadavkem, aby byl jedinec nejdrive nasycen a spolecensky uspokojen
nez zacne premyslet o své sebeticté‘ (tamtéz, s. 50)

Také Lawler a Suttle (In: tamtéz, s. 51) se zabyvaji podobnym modelem. ,, Ze
svého vyzkumu ve dvou spolecnostech vyvozuji, ze hierarchii potieb lze zredukovat na
pouhé dve urovné: Vyzkum naznacil, zZe fyziologické potreby existuji oddélené a ze
druhd uroven zahrnuje vsechny ostatni potreby.

Alderfer (In: tamtéz), jenz piizpisobil Maslowtv piistup podminkam pracovisté, navrhl
ti kategorie potieb:

e existence (zakladni potteby pro pieziti),

e soundleZitost (v€etné spolecenskych vztahi a uznani okoli),

e rust (seberealizace, nezavislost, tspéch).

Ptikladem Alderferova modelu je student vysoké Skoly, ktery studuje, aby
uspokojil svou existen¢ni potiebu, nebot’ uspé$ny student v budoucnu ma moznost
ziskat dobfe placené misto, také uspokoji svou potiebu sounalezitosti, nebot’ na vysoké
Skole je mnoho jinych studentd a zéroven uspokoji svou potiebu ristu, nebot’ se nauci
novym dovednostem a projde osobnostnim vyvojem (tamtéz).

Za zminku stoji také McCleelandova teorie potieby dosahovani cild (In: tamtéz).
Identifikuje tii zdkladni potieby, které si lidé vytvareji a ziskavaji na zakladé Zivotnich
zkuSenosti:

e dosahovani cilu,
e sounalezitosti,

e MOCi.
Teorie dvou faktora

Zéakladni myslenkou Herzbergovy teorie (In: tamtéz) je rozdéleni motivacnich

zdroji na:
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e vnéjsi faktory, nebo-li hygienické, které ovliviuji pfedevsim pracovni pohodu a
spokojenost mezi zaméstnanci,

e vnitini faktory, tzv. motivatory, které ovliviiuji predevsim vykonnost, zde patii
pocit dosazeni stanoveného cile, uznani kolegti nebo také mozny kariérni

postup.

Z nasledujici tabulky 2 1ze vycist, co clovéka na pracovisti ovliviiuje:

Tabulka 2: Herzbergovy zdroje uspokojeni a neuspokojeni

Hygienické souvisejici faktory Motivatory - faktory spokojenosti
Vnéjsi odmeény Vnitini odmény
Politika a zpusob fizeni firmy Pocit dosazeni vysledkt
Supervize/vztahy s nadfizenymi Uznani
Pracovni podminky Prace samotna
Odmeéna: plat, mzda Zodpovédnost
Vztahy s kolegy a podiizenymi Sluzebni postup
Status/povySeni Osobni rlst

Jistota zaméstnani

Zdroj: Brooks, l., Firemni kultura, jedinci, skupiny, organizace a jejich chovadni, str. 55

. Tato teorie tvrdi, Ze série tzv. hygienickych faktorii miize byt zdrojem
neuspokojeni, jestlize je jednotlivci vnimaji jako neadekvatni nebo neodpovidajici, ale
zaroven nedojde kvyznamné motivaci stejnych jednotlivcii, jestlize tyto hygienické
faktory vnimaji jako adekvatni nebo dobré “, uvadi Brooks (2003, s. 55).

Herzberg se snazi vysvétlit, ze z hlediska motivace jsou penize kratkodobou
vyhodou, kterd neni rozhodujici pro udrZeni motivace na pracovisti. Pro jedince je

vvvvv

udrzitelné (tamtéz).
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Teorie o¢ekavani

Tato teorie se rozvijela od 30. let minulého stoleti jako volba
k behavioristickému motivaénimu pfistupu. Tvrdi, Ze ¢lov€k se chova podle svého
zameérného ocekavani, ze urCité chovani povede ke specifickym cClovékem zadanym
cilim. Tuto teorii rozvinul americky psycholog Vroom (In: tamtéz), ktery navazal na
puvodni praci Tolmana a Honzika (In: tamtéz, S. 45) a vznikla tak systematicka
vysvétlujici  teorie motivace, podle které ,je motivace kurcitéemu chovani
determinovana ocekavanim jednotlivce, Ze toto chovani povede ke konkrétnimu
vysledku, zndasobenym preferenci (neboli valenci), kterou tento jednotlivec pripisuje
danému vysledku. Takze pokud zaméstnanec bude na zaklad¢ své peclivé prace
oc¢ekavat profesni vzrist a ma pro n¢j tento vzrist vysokou hodnotu, tedy valenci, pak

Ize ofekavat, Ze se zaméstnanec bude chovat pravé timto zpusobem.

Vroom vytvoftil jednoduchou rovnici ocekévani, kterd vypada nasledovné:

Motivace (M) = Ocekévani (E) x Valence (V)

Porter a Lawler (In: tamtéz) dale rozpracovali zakladni model oc¢ekavani. Toto
rozpracovani klade diraz predevSim na vztah mezi uspokojenim zaméstnance a jeho
pracovnim vykonem. ,, Porteriiv a Lawleriiv model pridava k predchozi teorii nazor, Ze
vykon neni pouze vysledkem usili, ale také schopnosti a charakteristiky jednotlivce
spolecné s jeho vnimanim své role. To celé teorii dodava urcity intuitivni realizmus *
(tamtéz, s. 47).

Podle Portera a Lawlera lze uvést dva typy odmeén. , Vaitini odména je
nehmatatelna a zahrnuje pocit dosazeni vysledku nebo pokroku a védomi vyssi
zodpoveédnosti, zatimco vnéjsi odmeéna je spise hmatatelna a zahrnuje mzdu a pracovni
podminky* (tamtéz, s. 47). Lawler tvrdi, Ze motivaéné ma na jedince vnitini odména

vétsi vliv neZ mzda a povyseni.
2.3 Odménovani

Zaméstnanci by méli byt za kvalitné odvedenou praci naleZit¢ odménéni.

Odména plsobi jako pozitivni faktor motivace a bude zaméstnance stimulovat
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k dosahovani cili podniku. Odménovani by mélo byt spravedlivé ke vSem
zamé&stnanciim, zaméstnavatel by m¢l mit stanovené pravidla tykajici se odménovani
zamestnancl a tyto pravidla by se méli dodrzovat. V ptfipadé nedodrzeni pravidel a
nespravedlivého odmeénovani by mohlo na zaméstnance pulsobit demotivacné
(Porvaznik, 2003).

Sikyt (2012, s. 124) uvadi, Ze ,,iicelem odméiiovdni zaméstnancii je spravedlivé
ocenit skutecny vykon zaméstnancii a efektivné stimulovat zaméstnance K vykondvani
sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. “

Spravedlivé odménovani zaméstnanct efektivnim zptisobem umoznuje:

o ziskat a také stabilizovat schopné a motivované pracovniky,

e poskytovat pracovnikiim odpovidajici kompenzaci za vykonanou praci, ocenit
skute€ny vykon pracovnikii a stimulovat pracovniky k vykonavéani sjednané
prace a dosahovaného vykonu,

e nastavit zdkonné a konkurenceschopné rozdily v odménovani pracovniki,

e zajistit efektivni fizeni nékladii prace a financovani systému odmén (tamtéz).

Pro zaméstnance s niz§imi piijmy jsou vice motivujici hmotné odmény, které
jsou kratkodobého charakteru. Pro zaméstnance S vy$$imi piijmy jsou vice dilezité
odmény nehmotné, které jsou naopak dlouhodobého charakteru.

V dnes$ni dobé firmy vyuZivaji zejména penézni formu odménovani, nebot’
zam¢stnavatel nemusi zndt konkrétni potfeby zaméstnancl. AvSak samostatnd mzda
neni dostacujici, a proto spolecnosti pouZzivaji i jiné formy odmeénovani.

Spravné pouziti odmény vyvola v zaméstnanci pocit cennosti, bude mit snahu

dosahovat lepsich vykonl a bude loajalni ke své firm¢e (Porvaznik, 2003).

Mezi motivy, které maji hmotnou povahu patii napiiklad: zdkladni mzda
(vyplaceni je pravidelné, kazdy mésic zpétné za odvedenou préci, aby finan¢ni odména
pusobila motivacné a stimulovala pracovniky k vy$§im vykonim méla by byt doplnéna
o dalsi slozky), osobni ohodnoceni, pravidelné zvySovani platu, cilové odmény a
prémie, 13 resp. 14 plat, poskytovani beziirocnych ptjcek, thrada nékladi na Zivotni
pojisténi, sluzebni automobil 1 k soukromym ucéeltim, placeni vSech telefonnich ucti,

uhrada nékladi na pracovni odev, feSeni bytové otdzky, vyuziti podnikového
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stravovaciho zafizeni, rekreacniho a relaxa¢niho =zafizeni, ubytovaciho zafizeni,
matetské Skoly a jesle, vécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnim vyroci, prispévek
organizace na feseni dopravy do zaméstnani a ze zamé&stnani, piispeévek pii odchodu do
dichodu, piispévek na dovolenou, piispévek na stravu, na kulturu a sport, piispévek na
1ékaiskou péci (tamtéz).

Mira ptsobeni motivacnich nastrojl je vzdy zcela zavisla na konkrétnim jedinci.
Pro materialisty je nejveétsim stimulem odména financni, za kterou miize uspokojit své
potfeby. Naopak pro kariéristy je nejvétSsim pranim rozvijeni se, zvySovani své

vzdélanosti a utvareni pratelskych vztaha.

Mezi motivy, které maji nehmotnou povahu lze zatadit naptiklad: moznost a
podminky zvySovani kvalifikace a pfistupu k celozivotnimu vzdélavani se, ucinna,
bezkonfliktni a efektivni komunikace, dobré pracovni podminky vcetné pracovnich
pomticek, kulturni a zdravé prostiedi, dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura,
projevovani davéry, upfednostiiovani vlastnich zaméstnanct pii postupech a pravidelné
moznosti postupu, péfe o nové piijimané pracovniky, kompletni delegovani ukoli,
pravomoci a zodpovédnosti, spoleCensky vyznam prace, image a goodwill firmy,
vhodna lokalita firmy z hlediska dochazky a Zivotniho prostiedi, udélovani pochval a
uznani, moznosti a podminky pracovniho odpoc¢inku, dopliitkové dovolené, pohybliva

pracovni doba, kulturni, socidlni a sportovni firemni akce (tamtéz).

Cile systému odménovani
Systém stanoveni mezd, platli, zaméstnaneckych vyhod a forem penéZzniho a
nepenézniho odménovani by mél spliiovat tyto cile:
e byt motivaéni — systém odménovani by mél motivovat zaméstnance k lepSim
pracovnim vykonlim,
e Dbyt spravedlivy — systém odménovani by mél zajiStovat, aby za stejnou praci
dostali zamé&stnanci stejnou odménu,
e byt transparentni — syst¢ém odménovani musi byt pochopitelny a jednoduse

vysvétlitelny pro vSechny zaméstnance (Horvathova, 2007).
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Mzda, plat, odména

Za vykonanou praci pfislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody za
podminek stanovenych zakonikem prace, nestanovi-li zdkonik prace nebo zvlastni
pravni predpis jinak (§ 109, odst. 1. zakoniku prace). Mzda nebo plat ptislusi
zameéstnanci za provedenou praci v pracovnim poméru, odmena piislusi zaméstnanci za
provedenou praci na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni
¢innosti (Foot, 2002).

Penize maji sviij vyznam z vice nez jednoho hlediska:

e 7ajiStuji zivobyti, a proto jsou motivaci k praci,

e vySe penézniho ohodnoceni vyjadiuje postaveni zaméstnance, a to nejenom ve
vnitini hierarchii podniku, ale také ve vztahu k sousediim, ptatelim a dalSim
skupinam ve spolec¢nosti,

e zvySeni penézniho ohodnoceni je potvrzenim pracovnich Gspéchi,

e Vneposledni fadé mizou byt i kompenzaci za Zivot zbaveny citli a hlubsich
emociondlnich vztaht s ostatnimi (Hagemannova, 1995).

Zaméstnavatel muze aplikovat vlastni mzdové formy podle své strategie
odménovani zameéstnancti, ovsem musi respektovat a dodrzovat zasady odménovani za
praci podle zdkoniku prace. Mezi pouzivané mzdové formy patii:

e Casova mzda,

e ukolova mzda,

e provize,

e prémie,

e 0sobni ohodnocenti,

e podil na vysledcich hospodateni (Siky#, 2012).

Casova mzda (zékladni mzda) — jedna se o nejpouzivangjsi mzdovou formu.
Miize se jednat o hodinovou, tydenni nebo mésicni ¢astku, kterou dostava zaméstnanec
za odvedenou praci. U dé€lnické kategorie jde obvykle o hodinovou mzdu, u
nedélnickych profesi o mzdu meésicni. Jednd se vSak o mzdu s nedostacujicim
motivacnim ucinkem, proto byvé ¢asto doplnéna o odménu (Koubek, 2001).

Ukolova mzda — zastupuje nejjednodussi typ pobidkové formy odméfiovani

(Hrebicek, 2008). Pouziva se pii odménovani zaméstnancli ve vyrobé a Vv piipadech,
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kdy rozhoduje mnozstvi produkce a kdy zaméstnanci mohou mnozstvi produkce
ovlivnit svym vykonem (Sikyt, 2012).

Provize — dopliikkova mzdova forma, ktera se pouziva pii odménovani
zamestnancl v obchod¢ a ve sluzbach, kde je mzda zavisla na prodaném mnozstvi nebo
poskytnutych sluzbach. Provize je poskytovana jako dopln¢k zakladni mzdy nebo jako
jedina slozka mzdy. Muze byt uréena procentem z obratu, ze zisku nebo pevnou sazbou
za jednotku prodeje.

Prémie — doplikova mzdova forma, doplituje Casovou nebo tkolovou mzdu.
Vypléceji se jednorazové nebo pravidelné za skvélé plnéni povinnosti a nadstandardni
pracovni vykon.

Osobni ohodnoceni — doplitkovd mzdova forma, kterou stanovuje manaZer.
Obvykle se urcuje procentem ze mzdového tarifu.

Podil na vysledcich hospodaieni — dopliikova mzdova forma. Zaméstnavatel

ocenuje podil svych zaméstnancti na dosazeni vysledkti hospodateni podniku (tamtéz).

Zaméstnanecké vyhody
, Zaméstnanecké vyhody jsou takovée formy odmen, které organizace
zameéstnancim poskytne pouze za to, Ze jsou jejimi zaméstnanci. Nebyvaji obvykle
vazany na vykon pracovnika. Nékdy se prihlizi k funkci pracovnika nebo k jeho
zasluham * (Hiebicek, 2008, s. 120).
Zaméstnanecké vyhody, které poskytuji zaméstnavatelé, jsou velmi rozmanité,
¢leni se riznymi zpusoby, podle Koubka (2001):
e socialni povahy (pojisténi, pijcky, dovolena, sport, kultura, rekreace, ...),
e majici vztah k préci (stravovani, napoje, doprava, ubytovani, vzdélavani, ...),
e spojené¢ s postavenim v organizaci (sluZebni automobil, podnikovy byt,
nadstandardni vybaveni kancelafe, piispévek na reprezentaci, mobilni telefon,

notebook, ...).
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PRAKTICKA CAST

3 POPIS ORGANIZACE

Zakladni informace

Nézev: Orchard Hotel a.s.

Datum vzniku: 4. dubna 2007

Sidlo: Hornopolni 3313/42, Moravska Ostrava, 702 00
Pravni forma: akciova spolecnost

Pocet zaméstnancii a brigadniki: 90

Generalni feditel: Gabriela Ditétova

Vedeni spole¢nosti: Barry Cullen

Spole¢nost Rezidor Hotel

Spole¢nost Rezidor Hotel je jedna znejrychleji rostoucich hotelovych
spole€nosti na svéte. Rezidor nabizi portfolio vynikajicich hotelovych znacek od vysoce
komfortnich az po luxusni. Vybérem z péti jedinecnych znacek hotelt, kazdy je odlisny
svym charakterem a stylem, patii skupina Rezidor mezi prvni tfidu v poskytovani
sluZzeb v destinacich po Evropé€, Stfednim vychodé a Africe. P&t vyraznych hotelovych
fetézcl: Radisson SAS, Country Inn, Missoni, Park Inn a Regent. Rezidor v souc¢asné
dob¢ predstavuje 330 hotelti a pres 68 000 pokoju v provozu a ve vystavbé, celkem
v 51 zemich. Nemovitosti lezi v centech mést, v pfiméstskych oblastech, na letiStich

a v exkluzivnich rekrea¢nich letoviscich (zaméstnanecka ptirucka, 2012).

Orchard Hotel a.s.

Hotel Park Inn Ostrava je povazovan za novou hotelovou alternativu v Ostrave.
Nabizi pfijemny a profesiondlni servis zakladajici se na Ccistoté, jednoduchosti,
bezpeCnosti a zibavé. Hotel ma 175 moderné a plné vybavenych pokojli
a 10 apartmant.

Park Inn hotel patifi do skupiny Red Group, v Praze zaloZené realitni
a developerskou spolecnosti. Jejich inovacni portfolio zahrnuje hotely, kancelate,

bytovy a primyslovy trh.
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Barry Cullen — jediny vlastnik a piedseda pfedstavenstva firmy Orchard Hotel
a.s., je zkladatelem skupiny Red Group, zodpovédny za celkovou strategii, ktera
zahrnuje financovani, strukturu a nakup, je akcionafem a majitelem Orchard Hotel a.s.

Richard Ness — investi¢ni feditel Red Group. Dohlizi na vSechny pronajmy
a marketingové aktivity a zajisStuje a zhodnocuje vSechny potencidlni piilezitosti pro
spoleCnost, jeho dalsi aktivita je spolupracwe s hotelem a sledovani cilii spolecnosti

Orchard Hotel a.s. (tamtéz).

Organizacni struktura

Obrazek 7: Vykonny management hotelu Park Inn

Generalni
reditel

1
1 1 1

Personalni Revenue Finanéni
manazer manazer kontrolor

Zdroj: Vlastni

Park Inn je ctythvézdickovy hotel nabizejici komplexni sluzby. Ty zahrnuji

nasledujici oddéleni, ktera jsou pln€ v provozu:

e Oddéleni ubytovani

v' rezervaéni oddéleni — ma zodpovédnost za budouci rezervace pokoji
a usiluje o maximalni vynos hotelu,

v’ recepce — vitd hosty, zaznamenava a piidéluje pokoje, recepce je hlavni
kontaktni bod mezi hostem a hotelem, tudiz hraje kli¢ovou roli
V bezpecnosti a komunikaci mezi hostem a hotelem, je to také misto kde
se shromazd’uje vétSina administrativy,

v housekeeping — je zodpovédny za celkovou Cistotu hotelového vybaveni,
to hraje samoziejmé dutlezitou roli v celkovou image, ktera se prezentuje
hostiim, zodpovédny také za celkovou Cistotu a hygienu v zdzemi hotelu,

kromé hlavni kuchyné.
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Oddéleni stravovani — zakladni kol stravovaciho tseku je poskytovani jidla

a piti pro hosty

v

kuchyné — utvar je veden Séfkuchafem a je zodpovédny za zhotoveni
jidla, vytvéafeni menu a kontrolovani cen pokrmt, kuchyné hraje hlavni

roli celkového obrazu hotelu,

v’ servis — atvar je veden manazerem stravovaciho tseku, je zodpovédny za

spokojenost hostli vyuzivajicich restauraci, shromazd’ovaci salénky, bar
a pokojovou sluzbu, stravovaci usek je také zodpovédny za vedeni

rozpoctu a spolu se Séfkucharem za vydaje spojené s timto oddélenim.

Personilni oddéleni — neslouzi hostiim, neobchoduje a ani nepfipravuje

pokrmy, a ptesto hraje v fizeni hotelu vyznamnou roli. M4 nékolik ukolt:

1.

2
3
4.
5
6
7

nabor zameéstnancu,
zaméstnanecké vyhody,
administrativa,
zaméstnanecké vyhody,
odménovani,

Skoleni,

rozvoj zamestnancul.

ManaZer personalniho oddéleni musi byt také expert pfes obCanské a pracovni

pravo a musi umét poradit manazeriim v ostatnich oddé€lenich.

Finan¢ni oddéleni — oddé¢leni ucetnictvi zaznamendva veskeré platebni

transakce, pfipravuje a predkladd finan¢ni vykazy a informuje manazery

ostatnich oddéleni o aktuéalnich informacich z provozu, Gcetni provadi veSkerou

finan¢ni kontrolu, finan¢ni kontrolor je zodpovédny za soucinnost s fady,

pojiStovnami, bankami a jinymi ptisluSnymi orgény.

Obchodni oddéleni — je okno do venkovniho svéta, feditel a manazefi

obchodniho oddé¢leni shani nové obchodni pftileZitosti a pfipravuji smlouvy

v souladu s rezidorskymi smérnicemi.
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Oprava a adrzba — vedouci inZenyringu tohoto odd¢leni jsou zodpovédni za:
1. udrzbu infrastruktury budovy,
2. opravy nabytku a zafizeni,
3. bezpecnost,
4. ochranu a respektovani ekologické legislativy.

Séf oddélent je také zodpovédny za Skoleni o ochrané a bezpeénosti (tamtéz).

Tabulka 3: Organiza¢ni struktura hotelu Park Inn

Generalni feditel

Personalni manazer

IT manaZzer IT administrator
Kuchar
Séfkuchat Cukraf
Stewarding
Ucetni

Finanéni kontrolor
Hlavni pokladni

Front Office Supervisor
ManaZer recepce

Recepéni
Revenue manazer Revenue operator
Grafik
Senior Sales manaZer Marketingovy administrator

Sales manazer

Housekeeping Supervisor
) Uklizecka pokoja

Executive Housekeeper .
Uklizecka vetejnych prostori

Pradelna

Restaurant Supervisor
Kongress Supervisor
FB manazer
Barman

Servirka

Chief Engineer Technik

Zdroj: Vlastni
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3.1 Prostiedky motivace ve spole¢nosti Park Inn
e PenéZni ohodnoceni:
v zékladni mzda,
v’ prémie, odmény.
e Nepenézni ohodnoceni:
v sluzebni automobil,
v' sluzebni telefon,
v' jidlo zdarma,
v’ darky,
v' slevova karta na ubytovani v rdmci sité hoteld,
v’ piispévky na uniformu,
v 5 tydnia dovolené,
v' vyhlaseni zaméstnance mésice.
e Osobni rozvoj:
v" $koleni (ziskavani novych dovednosti a znalosti),
v' vyuka cizich jazykd,
v" zauceni na jinou pracovni pozici v hotelu,
v zaucovani nového zaméstnance,
v' barmanské, kuchaiské kurzy.
e Vztahy na pracovisti:
v' nadfizeny X podtizeny,
v’ vzajemna spoluprace vSech zaméstnanct,
v' spole¢ny cil,
v’ pravidelné teambuildingy.

Spole¢nost Park Inn voli n€kolik zplsobii ovéreni motivacnich prostredkd:

Celofiremni priizkumy

Hotel Park Inn se kazdy rok ucastni na programu prizkumu spokojenosti,
zprostiedkovaném spoleénosti Rezidor. Ugelem jojo analyzy je vidét, jak spokojeni jsou

zaméstnanci ve svém pracovnim prostiedi v téchto klicovych oblastech:
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postaveni ve spolecnosti,
cile,

rozvoj,

spoluprace,

komunikace,

pracovni spokojenost,
vedeni zaméstnancu,

Skoleni,

NS NE N N N N ANERN

iniciativa.

Tento proces je anonymni a je sesbiran nezavislou firmou, kterd veskera data
porovna s daty podobnych hoteld. Poté se vedeni snazi vylepsit oblasti, ve kterych ma
prostor pro zlepseni.

Rozhovory

Kazdoro¢ni rozhovor probihd mezi pifimym kontaktem mezi nadiizenym

a podiizenym.

3.2 SWOT analyza prace v hotelu Park Inn

SILNE STRANKY

e mlady a ptatelsky kolektiv,

e dobr¢ postaveni na trhu,

e moderni prostiedi,

e péce 0 zamestnance,

e vysoka kvalita,

e vyuka cizich jazyk,

e 5 tydnt dovolené.

SLABE STRANKY
e piisné dodrZzovani standardd,
e nevyhovujici pfeddvani informaci mezi nékterymi oddé€lenimi,

e vytykaci dopisy za kazdy problém.
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PRILEZITOSTI

moznost vzdélavat se,

moznost kariérniho ristu,

sleva na ubytovani v ramci sité,

moznost pfefazeni na jiny hotel v rdmci sité,

Vv ptipadé z4jmu zaSkoleni na jinou pozici.

HROZBY

ruSeni pracovnich mist,
mala obsazenost hotelu,
zmeéna vedenti,

nova konkurence.
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4 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Tato kapitola je zaloZzena na popisu a zhodnoceni vysledki ziskanych vlastnim
prizkumem motivace a vhimani motivacnich prostfedkli mezi zaméstnanci hotelu Park
Inn Ostrava. Cilem tohoto dotazniku bylo zjistit miru motivace zaméstnancl

a brigadniku a celkova spokojenost s motiva¢nimi nastroji.

4.1 Pripravna faze prizkumu

Prizkum byl proveden pro potieby bakalarské prace, vysledky vSak mohou
slouzit vedeni spole¢nosti Park Inn Ostrava. Prizkum tykajici se motivace zaméstnanct
probihda v hotelu kazdy rok, avSak vysledky ztéchto prizkumd jsou pouze

vnitropodnikovym materidlem, proto je nelze pouzit pro bakalarskou praci.

Hypotézy jsou védecké piedpoklady. Jak uvadi Gavora: ,,hypotézy rozvijeji nase
poznani tak, Ze potvrzuji nebo zpochybnuji urcitou teorii, a tim ji pripravuji na

empirické prozkoumani (2000, s. 50).

Hlavni hypotéza: Zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovangj$i nez
pracovnici, ktefi pracuji brigddn€. Hlavni hypotéza byla podpofena tfemi dil¢imi
hypotézami:

Pracovni hypotéza €. 1: Zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi nez
pracovnici, ktefi pracuji brigddné z hlediska finan¢ni motivace.

Pracovni hypotéza ¢. 2: Zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi nez
pracovnici, ktefi pracuji brigadné z hlediska osobniho rozvoje.

Pracovni hypotéza €. 3: Zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi

Vv oblasti pracovniho prostfedi neZ pracovnici, ktefi pracuji brigddné.

4.2 Realizacni faze prazkumu
Pro potvrzeni ¢i vyvraceni pravdivosti hypotéz bylo provedeno empirické Setieni
na zdklad¢ pouziti metody dotazniku. Pro kazdou dil¢i hypotézu bylo vypracovano 5

otazek, na které méli respondenti odpovidat.
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U pracovni hypotézy €. 1: ,,zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi nez
pracovnici, kteri pracuji brigadné z hlediska financni motivace* jsou to otazky 1-5,

u pracovni hypotézy ¢. 2: ,zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi nez
pracovnici, kteri pracuji brigadné z hlediska osobniho rozvoje* jsou to otazky 6-10,

u pracovni hypotézy ¢. 3: ,zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi
V oblasti pracovniho prostredi nez pracovnici, kteri pracuji brigadné* jsou to otazky
11-15.

Dotaznikem bylo ziskdno dostatecné mnozstvi informaci pro potvrzeni nebo
vyvraceni stanovenych hypotéz. Pro verifikaci hypotéz byla stanovena hranice 75%
kladnych odpovédi (ano, spiSe ano).

Vzhledem Kk tomu, Ze se v hotelu pofadala pravidelna ¢tvrtletni schiizka vSech
zaméstnancl, vyuzila autorka této skuteCnosti a rozdala 64 dotaznikii mezi vSech 90
zaméstnancl a brigddnikii ndhodnym vybérem, ktery je z hlediska pravdépodobnosti
nejlep$im vybérem. Jediny faktor, ktery zde hraje roli je ndhodnost, nebot’ mezi

zaméstnanci byli jak vedouci pracovnici tak fadovi zaméstnanci (tamtéz).

Graf 1: RozloZeni respondenti v hotelu Park Inn

O zaméstnanec
@ brigadnik

Zdroj: Vlastni Setfeni
Uvedeny graf 1 znazoriiuje rozloZeni respondentli na brigadniky a zaméstnance.

Vritilo se vSech 64 dotaznikili, v procentualnim vyjadfeni se jedna o 100% néavratnost

vyplnénych dotaznik.
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Spokojenost zaméstnanci a brigadniki z hlediska finan¢ni motivace

Graf 2: Spokojenost se systémem odménovani
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vyse uvedeného grafu 2 je patrno, Ze zaméstnanci vyjadfili spokojenost se
systémem odménovani s 36 kladnymi odpovéd'mi, coz je 94,74%. Brigadnici vyjadrili

spokojenost se systémem odmeénovani s 16 kladnymi odpovéd’mi, coz je 61,54%.

Graf 3: Spokojenost se zafazenim do tarifni tfidy
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Zdroj: Vlastni Setieni

Z vySe uvedeného grafu 3 je patrno, ze zaméstnanci vyjadfili spokojenost se
zafazenim do tarifni tfidy s 34 kladnymi odpovéd'mi, coz je 89,47%. Brigadnici
vyjadtili spokojenost s 5 kladnymi odpovéd'mi, coZ je 19,23%.
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Graf 4: Spokojenost s vysi mzdy
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vySe uvedeného grafu 4 je ziejmé, Ze zaméstnanci vyjadrili 100% spokojenost

s vy$i mzdy. Brigadnici vyjadiili spokojenost s 15 kladnymi odpovéd’'mi, coz je 57,69%.

Graf 5: Védomost o narocich na priplatky, odmény a zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Zvyse uvedeného grafu 5 je ziejmé, ze zaméstnanci vyjadfili vé€domost
o narocich na pfiplatky, odmény a zaméstnanecké vyhody s 36 kladnymi odpovéd'mi,
coz je 94,74%. Brigadnici vyjadiili spokojenost s 9 kladnymi odpovédmi, coz je

34,62%.
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Graf 6: Spokojenost zaméstnance s penéZnimi odménami
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vyse uvedeného grafu 6 je patrné, Zze zaméstnanci vyjadrili spokojenost se
zakladni mzdou s 33 kladnymi odpovédmi, coz je 86,84%, 100% spokojenost
s osobnim ohodnocenim a pfiplatkem za praci ve svatek, dale vyjadrili spokojenost
s ptiplatky za praci o vikendu s 32 kladnymi odpovéd'mi, coz je 84,21%, a S prémiemi
s 30 kladnymi odpovéd'mi, coz je 78,95%.
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Graf 7: Spokojenost brigadnika s penéZnimi odménami
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Z vyse uveden¢ho grafu 7 je zfejmé, Ze brigddnici vyjadfili spokojenost se
zakladni mzdou s 18 kladnymi odpovéd'mi, coz je 69,23%, s osobnim ohodnocenim s 9
kladnymi odpovéd’'mi, coz je 34,62%, s ptiplatkem za praci o vikendu s 16 kladnymi

odpovéd'mi, coz je 61,54 %, 100% spokojenost s pfiplatkem za praci o svatcich

Zdroj: Vlastni Setfeni

a spokojenost s prémiemi s 20 kladnymi odpovéd'mi, coz je 76,92%.

Spokojenost zaméstnanci a brigadniki z hlediska osobniho rozvoje

Graf 8: Spokojenost s moznosti kariérniho ruastu
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Z vyse uvedeného grafu 8 je patrné, ze zaméstnanci vyjadiili spokojenost
s moznosti kariérniho ristu s 38 kladnymi odpovéd'mi, coz je 100%. Brigadnici

vyjadfili spokojenost s 26 kladnymi odpovéd'mi, coz je 100%.

Graf 9: Spokojenost s moZnosti navstévovat vyuku cizich jazyki hrazenou

zaméstnavatelem
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Zdroj: Vlastni Seteni

Z vyse uvedeného grafu 9 je zfejmé, Ze zameéstnanci vyjadiili spokojenost
S moznosti nav§tévovat vyuku cizich jazykl hrazenou zaméstnavatelem s 38 kladnymi
odpovéd'mi, coz je 100%. Brigadnici vyjadiili spokojenost s 16 kladnymi odpovéd’mi,

cozZ je 61,54%.

Graf 10: Spokojenost s moznosti navstévovat dalsi kurzy (barmanské,

kucharské, Excel, Word) hrazené zaméstnavatelem
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Zdroj: Vlastni Setteni
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Z vyse uvedené¢ho grafu 10 je patrné, Ze zaméstnanci vyjadiili spokojenost
s moznosti navstévovat dalsi kurzy (barmanské, kuchaiské, Excel, Word) hrazené
zaméstnavatelem s 38 kladnymi odpovéd'mi, coz je 100%. Brigadnici vyjadfili

spokojenost s 18 kladnymi odpovéd'mi, coz je 69,23%.

Graf 11: Spokojenost s moZnosti zaudit se na jinou pracovni pozici

= 207
S
(@14
Q
a 151
72!
3
= 101 O zamé&stnanec
o o
@ M@ brigadnik
2

5.

0-

ano spiSe ano spiSe ne ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
Z vyse uveden¢ho grafu 11 je patrné, ze zaméstnanci vyjadfili spokojenost
S moZnosti zaucit se na jinou pracovni pozici s 26 kladnymi odpovéd’mi, cozZ je 68,42%.

Brigadnici vyjadiili spokojenost s 13 kladnymi odpovéd'mi, coZ je 50%.

Graf 12: Spokojenost s moZnosti icastnit se internich $koleni spole¢nosti Rezidor
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Z vyse uvedeného grafu 12 je zifejmé, ze zaméstnanci vyjadfili spokojenost
S moznosti ucastnit se internich Skoleni spolecnosti Rezidor s 36 kladnymi odpovéd'mi,
coz je 94,74%. Brigadnici vyjadfili spokojenost s 18 kladnymi odpovéd’mi, coz je
69,23%.

Spokojenost zaméstnanci a brigadniki z hlediska pracovniho prostiedi

Graf 13: Spokojenost se vztahy v hotelu Park Inn
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vyse uvedeného grafu 13 je zfejmé, ze zaméstnanci vyjadiili spokojenost se
vztahy v hotelu Park Inn s 38 kladnymi odpovéd'mi, coz je 100%. Brigadnici vyjadrili
spokojenost s 26 kladnymi odpovéd’'mi, coz je také 100%.

Graf 14: Spokojenost s prispévkem na pracovni odév
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Z vyse uvedené¢ho grafu 14 je patrné, Ze zaméstnanci vyjadiili spokojenost
S ptispévkem na pracovni odév s 27 kladnymi odpovéd'mi, coz je 71,05%. Brigadnici

vyjadfili spokojenost s 16 kladnymi odpovéd'mi, coz je 61,54%.

Graf 15: Spokojenost s moznosti stat se zaméstnancem mésice
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vyse uvedeného grafu 15 je zifejmé, Ze zaméstnanci vyjadfili spokojenost
S moZnosti stat se zaméstnancem meésice s 29 kladnymi odpovéd'mi, coz je 76,32%.
Brigédnici vyjadtili spokojenost s 19 kladnymi odpovéd'mi, coz je 73,08%.

Graf 16: Spokojenost s moznosti pochvaly od nadiizeného
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vySe uvedeného grafu 16 je patrné, ze zaméstnanci vyjadfili spokojenost
s moznosti pochvaly od nadfizeného s 30 kladnymi odpovéd'mi, coz je 78,95%.

Brigadnici vyjadtili spokojenost s 18 kladnymi odpovéd’mi, coz je 69,23%.
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Graf 17: Spokojenost s vybavenim na pracovisti
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vyse uvedeného grafu 17 je ziejmé, Ze zameéstnanci vyjadiili spokojenost
s vybavenim na pracovisti s 29 kladnymi odpovéd’'mi, coZ je 76,32%. Brigadnici

vyjadtili spokojenost s 19 kladnymi odpovéd’mi, coz je 73,08%.

Verifikace hypotéz

Ucastnici priizkumu poskytli dostatek tidajti pro verifikace viech stanovenych
hypotéz.

U pracovni hypotézy €. 1 — ,, zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi
nez pracovnici, kteri pracuji brigadné z hlediska financni motivace “ odpoveédélo kladné
92,11% zaméstnanct a 57,27% brigadnikd. Pracovni hypotéza €. 1 je tedy potvrzena.

U pracovni hypotézy ¢. 2 — , zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi
nez pracovnici, kteri pracuji brigadné z hlediska osobniho rozvoje *“ byli zaméstnanci
spokojeni v 92,63% a brigadnici v 70%. Bylo tak dosaZeno potvrzeni pracovni hypotézy
¢. 2.

U pracovni hypotézy €. 3 — ,, zaméstnanci hotelu Park Inn jsou motivovanéjsi
Vv oblasti pracovniho prostredi nez pracovnici, kteri pracuji brigadné“ odpovedélo
kladné¢ 80,53% zamé&stnancii a 75,39% brigadnikli. Pracovni hypotéza €. 3 je tedy
potvrzena.

Celkove¢ je potvrzena také hlavni hypotéza: ,, zameéstnanci hotelu Park Inn jsou

motivovanéjsi nez pracovnici, kteri pracuji brigadné “, nebot’ bylo dosazeno celkové
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spokojenosti 88,42% z celkového poctu otazek zjist'ujicich spokojenost u zaméstnanct

hotelu Park Inn a 67,56% spokojenost brigadnikti hotelu Park Inn.

Shrnuti a doporuceni

Lze konstatovat, ze spokojenost stalych zaméstnanct hotelu Park Inn je velmi
vysoka ve vSech oblastech prizkumu. Nespokojenost brigadnikd je vSak alarmujici,
nejvice negativnich odpovédi bylo zjisténo prizkumem u otazek tykajicich se finan¢ni
motivace a osobniho rozvoje.

Pro optimalizaci autorka navrhuje zlepSit pééi o  brigadniky.
Snazit se jim vysvétlit, ze z dlouhodobého hlediska je pro né¢ praxe v hotelu Park Inn
cennym vystupem pro budouci hledani prdce v oboru. Autorka doporucuje vice
prosazovat mladé studenty do internich $koleni a §koleni viibec. Autorka navrhuje, aby
se vyuka cizich jazyka zatradila mezi povinné kurzy pro vSechny, Sanci bezplatné se ucit
cizimu jazyku mit u jiného zaméstnavatele nebudou a povinnost umét jiny nez matetsky

jazyk dnesni trh prace vyZzaduje.
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ZAVER

Vedeni hotelu Park Inn Ostrava si pIné uvédomuje dulezitost lidského kapitalu,
jeho rozvoje a fizeni. Uvédomuje si vyznam motivovanych zaméstnancii na
konkurenceschopnost a vykonnost podniku.

Teoreticka Cast této prace byla vénovana praveé tématu fizeni lidskych zdroji a
motivace. Cilem praktické Casti bylo zjistit spokojenost zaméestnanct a brigadniki se
stavajicim systémem odménovani v hotelu Park Inn.

Prizkum ovéfil spokojenost zaméstnancii s motivacnimi néstroji hotelu Park
Inn, nespokojenost brigadnikd v oblasti penézni motivace autorka prisuzuje nizkému
veku vétSiny brigadniki, nebot’ pro mladé jedince je vidina penéz nejlepsi odméenou.
Hotel Park Inn zaméstnava brigadné hlavné studenty. Problém penézniho hodnoceni je
individudlni zalezitost ¢lovéka. Nékteti jedinci mohou mit pfehnané naroky, co se penéz
tyCe a fada z nich si bohuzel neuvédomuje, ze ne vZzdy dobie placena prace musi byt tou
nejlepsi volbou. Dobré vztahy mezi kolegy a s vedoucimi jsou podstatny a diilezity
ptedpoklad pro spokojenost zaméstnancti v praci. V hotelu Park Inn jsou vztahy na
pracovisti hodnoceny velmi pozitivng.

Cil prazkumu byl dosazen. Bylo zjisténo, Ze zamé&stnanci hotelu Park Inn

Ostrava jsou motivovangj$i neZ pracovnici, ktefi pracuji brigadné.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 3. ro¢niku oboru Vzdélavani dospélych na univerzité¢ Jana Amose
Komenského. V soucasné dob¢ zpracovavam bakalaiskou praci v hotelu Park Inn
Ostrava. Dovoluji si Vas pozéadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery poslouzi k zjisténi
potiebnych tdaji pro mou praci. Tento dotaznik je anonymni, vysledky z tohoto
dotazniku poslouzi jen ke zpracovani mé bakalarské prace.

U kazdé otazky zaktizkujte pouze jednu odpoveéd’, pokud neni uvedeno jinak.

Moc Vam dekuji za ochotu a ¢as, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.

Nikola Valickova

V hotelu Park Inn pracuji jako
" brigadnik

[1 zaméstnanec

1. Jste spokojeni se systémem odménovani v hotelu Park Inn Ostrava?
[1 ano

"] spiSe ano

'] spiSe ne

[

ne

2. Je pro Vas soucasné zatazeni do tarifni tfidy motivujici?
[l ano
"] spiSe ano
'] spiSe ne
[l ne

3. Myslite si, Ze vySe Vasi mzdy odpovida préci, kterou vykonavate?

[l ano

| spiSe ano



[l spiSe ne

[l ne

4. Vite na jaké ptiplatky, odmény a zaméstnanecké vyhody mate narok?

[l ano
| spiSe ano
[l spiSe ne

[J ne

5. Jak jste spokojen s penéznimi odménami?

U kazdé polozky oznalte jednu odpoveéd’ 1-4

. Nejsem
Velmi Spise Spise
Penézni odména ) ) ) vibec
spokojen spokojen nespokojen _
spokojen
Zakladni mzda 1 2 3 4
Osobni ohodnoceni 1 2 3 4
Ptiplatky za praci o
patyzap 1 2 3 4
vikendu
Ptiplatky za praci ve
patyzap 1 2 3 4
svatcich
Prémie 1 2 3 4

6. Motivuje Vas moznost kariérového riistu?
[l ano
"] spiSe ano
"] spiSe ne

[J ne

7. Je pro Vas motivacni navstévovat vyuku cizich jazykl hrazené zaméstnavatelem?

[0 velmi dobra
[0 dobra
(] Spatnd

71 Zadna




8. Méte moznost navstévovat dalsi kurzy (barmanské, kuchatské) hrazené
zaméstnavatelem?

[1 ano

[l spiSe ano

[l spiSe ne

[J ne

9. Motivuje Vas moznost zaucit se na jinou pracovni pozici?
[1 ano
| spiSe ano
| spiSe ne

[J ne

10. Motivuje Vas moZnost Ucastnit se internich Skoleni spolecnosti Rezidor?
[l ano
'l spiSe ano
| spiSe ne

[l ne

11. Jste spokojeni se vztahy v hotelu Park Inn Ostrava?
] ano
"] spiSe ano
"] spiSe ne

[l ne

12. Vyhovuje Vam vyse ptispévku na pracovni odév?
[l ano
"] spiSe ano
"] spiSe ne

[l ne

13. Motivuje Vas moznost stat se zaméstnancem mésice?
[l ano

"1 spiSe ano



[l spiSe ne

[l ne

14. Motivuje Vas pochvala od nadtizeného?
[l ano

| spiSe ano

[l spiSe ne

[

ne

15. Jste spokojeni s vybavenim na pracovisti?
[l ano
[l spiSe ano
[l spiSe ne

[J ne



Piiloha B — Development Dialog

DEVELOPMENT DIALOG

(zaméstnanci)
Jméno: Datum:
Pozice: Datum posledniho
hodnoceni:
Hodnotitel: Jméno hotelu:

SILNE STRANKY

(talent, ptistup a dovednosti, které stoji za to zminit, jelikoz pozitivné ptispivaji k
pracovnimu vykonu; kvalita — znalosti a dovednosti; znalost “produktu’ a ochota se délit o
tyto znalosti; tymova prace; prace s hostem; bezpecnost; YIC piistup apod.)

CO JE MOZNE ZLEPSIT
(slabé stranky, postoj a dovednost, co Ize vyuzivat vice, aby bylo piinosem k vétsi efektivité
prace...)

JINE
(Body, které pisobi na vykon prace, napt. “timekeeping”, upravenost, zajem, organizacni
schopnosti...)

DALSI PRISPENI ODDELENI, HOTELU, SPOLECNOSTI
(napft. Skoleni, ucast v soutézich, “Responsible Business” apod.)




ACTION PLAN

OBLASTI K OSOBNIMU ZAMERENI
(Jasny a stru¢ny seznam bodti, na které je tfeba se zaméfit k dosazeni osobnich cili
zamgéstnance)

OBLAST K ZAMERENI HOTELU
(Stru¢ny a jasny seznam bodu, na které je tfeba se zaméfit k dosazeni cilli a lepsi atmosféry
v hotelu)

VYVOJ
(Skoleni potfebna a doporucena pro profesni riist zaméstnance)

BUDOUCNOST
(Dosahl v souc¢asné dob¢ nejvyssich moznych schopnosti a kvalifikace)

BUDOUCI POSTAVENI
(jaké konkrétni aktivity a plany se predpokladaji pro dalsi rozvoj v nésledujicich 6ti az 12ti
meésicich...)

KOMENTAR ZAMESTNANCE

Podpis zaméstnance: Podpis nadtizeného:

Jméno zaméstnance: Jméno nadfizeného:

Pozice nadfizeného:

Jméno GM: Podpis GM:

VI
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