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1 Uvod

Jak tekl francouzsky §éfkuchai Xavier Marcel Boulestin: , Gastronomie neni
véda, ale jednd se o uméni, které se da popsat jako uméni kucharské, uméni stolovani

a naslednad konzumace.

V poslednich letech ma oblast gastronomie problém s hledanim novych
pracovnik. Mnoho vystudovanych kuchait a ¢isnika se koneckoncti nechce vénovat své
profesi. Na to navazuje dal§i problém, a sice nedostatek kvalitnich a loajalnich
zamestnancu, ktefi budou podavat stabilni a profesionalni pracovni vykon, diky kterému
bude schopen podnik dosahovat svych cila.

V breznu roku 2020 zasahla svét pandemie nemoci Covid-19. Ta se dotkla témér
vSech lidi na planeté. Kromé ztrat na zivotech méla pandemie 1 drtivé dopady
na celosvétovou ekonomiku. Jednim z nejvice zasazenych odvétvi se stala oblast sluzeb,
a to pfedev§im v gastronomii a pohostinstvi. Napii¢ celym svétem byly plosné zavirany
restaurace, jidelny, bary a podobné typy podniki. Velké mnozstvi provozoven bylo
nuceno propustit své zaméstnance, klesly zisky mnoha podnikt, a nékteré byly dokonce
trvale uzavieny. To mélo samoziejmeé vliv i na samotné zaméstnance, ktefi zili ve strachu,
zda pravé oni nepiijdou o praci. I proto je v soucasnosti nedostatek kvalitnich
zaméstnancl v gastronomii.

Na ucilistich se v tomto oboru studenti uci predevsim, jak obsluhovat a servirovat,
jak spravné prostfit stul a jiné dovednosti. Ale jedna z nejvétSich piekazek, ktera se
ve Skole pfili§ natrénovat neda, je spravna komunikace mezi obsluhou a zakaznikem. Bez
ohledu na momentalni psychické rozpolozeni zaméstnance se o¢ekava, ze zakaznik bude
obslouzen vzdy s usmévem. Casto se stava, ze si zakaznik vyléva zlost pravé na obsluze
restaurace. Zalezi tedy na profesionalité ¢iSnika, aby vzdy jednal podle znamého pfislovi,
které ctil 1 Tomas Bata, a to: ,, Nds zdkaznik, nas pan. *

Avsak jak takové zameéstnance motivovat €1 stimulovat k lep§imu pracovnimu
vykonu? O motivaci a stimulaci svych zaméstnancti by se mél starat manaZzer restaurace.
Je dulezité, aby spravné identifikoval motivy a stimuly svych podfizenych a na jejich
zakladé s nimi dokazal pracovat. Pro nékoho je dilezité finan¢ni ohodnoceni, pro nékoho

zase dobry kolektiv.

Teoretickd ¢ast je rozdélena do jednotlivych kapitol =zabyvajicich se
problematikou motivace a stimulace a zahrnuje také Maslowovu teorii potfeb. Dalsi
kapitola je veénovana charakteristice manazera, kde jsou podrobné¢ uvedeny jeho

nejdulezitéjsi funkce. Dale je predstaven systém hodnoceni a odménovani zaméstnanca.
1



Prakticka cast je rozdeélena do dvou casti, ta prvni je zaméfena na analyzu
konkrétni spoleCnosti v oblasti gastronomie. Vysledky ziskané diky rozhovoru
s manazerem a dotaznikového Setfeni zaméstnancti mohou pomoci ke zlepSeni motivace
a stimulace pracovniktl ve spolecnosti Sportovni areal a Restaurace U Jelena. Druha Cast
vyzkumu ma za ucel analyzovat motivaci a stimulaci pracovnikd gastronomie v okrese
Ceské Budgjovice. Data, ktera jsou ziskana pomoci dotaznikového Setfeni, mohou slouzit
ke zlepSeni motivace a stimulace pracovniku gastronomie.

Cilem bakalafské prace je analyza motivace a stimulace pracovniki v gastronomii
a vytvoreni navrha, které mohou pomoci manazerovi organizace odstranit nedostatky
anasledné pomoci ke zlepSeni motivace a stimulace v daném podniku. Mozné
nedostatky budou zjistovany v prvni Casti vyzkumu pomoci rozhovoru s manazerem
a dotaznikového Setfeni zaméstnanct organizace Sportovni areal a Restaurace U Jelena.
Druha &ast vyzkumu bude zaméfena na pracovniky gastronomie v okrese Ceské

Budéjovice.



2 Motivace a stimulace
2.1 Motivace

Motivace vychazi z latinského slova ,,movere™ v prekladu pohyb (pohybovati se,
hybati se). Zahrnuje faktory, které mohou ovliviiovat lidi. Je to sila, kterd se snazi
aktivovat ¢i smeéfovat urcité chovani. Podnécuje lidi k lepsim pracovnim vykonim.
Clovék, ktery je motivovan, je vice vytrvaly v dosaZeni uréitého cile, je ochoten
dobrovolné vynalozit usili. To znamena, ze dobrovolné udéld vice nez je po ném
vyzadovano (Armstrong & Taylor, 2015).

,,Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava mu ucel
a smér. Je to interni hnaci stla Zenouci nds k uspokojent nasich nenaplnénych potreb. Je

to hnaci sila, ktera nds vede k dosazZeni osobnich a organizacnich cili“ (Tomsik, 2005).

,,Motivaci lidské cinnosti, tedy motivaci v§ech aktivit clovéka, vcetné konkrémich
forem pracovniho jedndni, chdpeme jako jednu ze zdkladnich osobnostnich struktur,
soucasné vsak i jako podstatnou soucdst dynamiky osobnosti. Pojem motivace vyjadruje
skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy zcela védomé i uvédomované
vnitrni hybné sily-pohnutky, motivy “ (Bedrnova, a kol., 2007, s. 362).

we

Motivace se déli na dva typy — vnitini a vnéjsi.

Vnitfni motivace neni podnécovana vnéjSimi pohnutkami. Je to moznost lidi
vyuzivat a snazit se rozvijet své znalosti nebo dovednosti. Pink (2009) stanovil tf1 kritéria,
ktera by manazefi mohli ve svych podnicich vyzkouset:

Autonomie — aby lidé méli moznost mit svijj vlastni plan a nemuseli se soustiedit
na vykonavani prace, ale na dosazené vysledky.

Dokonalost — manazefi by méli vypomoci lidem, aby Sli cestou ke zlepSeni
a spolecné je podporovat v nalezeni nové cesty.

Ukel — nerozdavat pouze tkoly, ale také vysvétlovat, pro¢ je daleZité praci
vykonavat presné podle instrukei.

Vnéjs$i motivaci mohou zaméstnavatelé ovlivnit. Jsou to opatreni, ktera podnécuji
zaméstnance k vy$§i motivaci v praci. Za vykonanou praci jim mohou byt rozdéleny
odmeény (zvySeni mzdy, udé€leni pochvaly, povyseni apod.), ale mohou byt také trestani
za §patn€ vykonanou praci (napf. u pracovnikli v gastronomii se miZze jednat o odebrani

spropitného, protoze se jedna o jeden z nejvétsich motivacnich faktort).



2.1.1 Zdroje motivace

Dle Bedrnové, Nového a kol. (2004) je motivace ¢loveéka tvofena ze skutecnosti,
které jsou pojmenovany jako zdroje motivace a patii mezi né:

Potfeby — jedna =z nejzakladnéjSich podminek pro existenci clovéka je
uspokojovani vlastnich potieb. Jedna se o nedostatek ¢i nadbytek faktort, které jedinec
povazuje za dulezité. Abraham Maslow rozliuje potieby biologické, potieby bezpeci,
potfeby sounalezitosti a lasky, potfeby uznani a tucty, potifeby osobniho rozvoje
(Abraham Maslow, 1970).

Navyky — Opakovanim urcité ¢innosti jsou lidé schopni jeji fixace a automatizace.

Zajmy — Jestlize je Clovék delsi dobu zaméfen na urCitou oblast predmeéti
(objekty, jevy, Cinnosti ¢i jiné osoby), jedna se o zajem. Jsou spojeny se snahou poznat
a ovladat predmét (Bedrnova, Novy a kol., 2009). Ri¢an (2007) vysvétluje zajem tim,
ze se jedna o uspokojeni potieby provadénim zajmové ¢innosti.

Idealy — jedna se o model ¢i vzor, ktery bere Clovek jako urcité voditko.
Na zakladé toho se odviji jeho chovani a jednani (Bedrnova, Novy a kol, 2009).

Hodnoty — Némecky psycholog Spranger rozdélil hodnoty do Sesti typt — typ

teoreticky, ekonomicky, esteticky, socialni, politicky a ndbozensky.
2.1.2 Motiv

Motiv je chapan jako pohnutka ¢i divod, pro¢ se dana osoba zachovala ur¢itym

zpusobem.

Psychika ¢lovéka neni podnécovana pouze jednim motivem, zpravidla to byva
nékolik motivi soucasn€. Motivy nemaji vzdy stejny smér, intenzitu a stalost. Jestlize
maji stejny smér, tak se motivy navzajem podporuji a posiluji danou motivovanou
cinnost. Jestlize nesméfuji stejnym smérem a kazdy motiv vede jinam, tak se mohou
navzajem oslabovat a naruSovat. Mlze se stat, ze znemozni motivovanou c¢innost

(Bedrnova, Novy a kol., 2009).
2.1.3 Motiva¢éni teorie

Teorie motivace vysvétluji, jak funguje vnéjsi a vnitfni motivace. Armstrong
& Taylor (2015) rozliSuji 3 zakladni motivacni teorie. Jsou to teorie instrumentality,

teorie zaméfené na obsah a teorie zamefené na proces.



e Teorie instrumentality

Tato teorie je presvédCena, ze tresty a odmeény jsou nejlep§Sim
prostiedkem formovani chovani. Jestlize lidé budou za dobfe vykonanou praci
odméniovani, nebo za Spatné odvedenou praci potrestani, predpoklada se, ze jejich
pracovni vykon bude efektivnéjsi.

Teorie je spojena s védeckym fizenim Fredericka W. Taylora (1911, s. 121), ktery
zaroven tika: ,,Je nemoziné primét délniky, béhem jakkoliv dlouhé doby k tomu, aby
pracovali usilovnéji nez priumérni jedinci v jejich okoli, pokud jim to nezajisti podstatné
a trvalé zvySeni mzdy.

Tato teorie je stale velmi oblibena. AvSak ne vzdy efektivni a asto mize byt spise
problematicka. Nezohlediuje fadu lidskych potieb, které jsou pii vykonavani dané prace
dilezité.

e Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Cilem této teorie dle Armstronga & Taylora (2015) je rozpoznat faktory, které
jsou spojeny s motivaci. Teorie potieb vysvétluje, ze pokud neni uspokojena jedna
potieba, dochazi k nerovnovaze. Aby doslo k obnoveni rovnovahy, je dilezité stanovit si
cil, ktery uspokoji danou potiebu.

Mezi nejznaméjsi teorie potieb patii Maslowova hierarchie potieb. Abraham
Maslow byl americky psycholog, ktery tvrdil, ze kazdy ¢lovék ma dva druhy sil: jedna
sila vychazi ze strachu o bezpeci a druha sila nabada cloveka kupiedu, aby dosahl svého
jedine¢ného ja.

Maslow charakterizoval pét hlavnich potfeb, které jsou hierarchicky uspotradany
v podobé pyramidy od nejzakladnéjsich fyziologickych potieb pies potieby bezpeci,
spoleCenské potieby a potfeby uznani az po tu nejvyssi — potiebu seberealizace. Tvrdil,
ze nejprve musi byt uspokojeny zakladni fyziologické potieby a az nasledné mohou byt
uspokojeny potteby vyssi urovné. Ackoliv nizsi potfeby nefunguji jako motivator, tyto

potteby stale existuji a lidé se k jejich uspokojovani stale vraci.



Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

seberealizace

Potieba uznini,

ucty

Potieba lasky, pfijeti,
spolupattiénosti
/ Potieba bezpeci a jistoty \
/ Zakladni télesné, fyziologické potieby \

Zdroj: vlastni zpracovani dle Abrahama Maslowova

Dle Duchoiie & Safrankové (2008) je Maslowovu pyramidu potieb mozné
aplikovat i do pracovni motivace. Vypada takto:

Obrazek 2: Aplikace Maslowovy pyramidy na potfeby zaméstnancu

Prace
samotna

Uznani a ocenéni

/ Vztahy na pracovisti \
Jistota, informovanost,
komunikace
Mzda jako prostiedek uspokojeni fady
potieb

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Duchori & Safrankova (2008)

Pro nadftizené pracovniky je vzdy dilezité najit, jaké motivy jsou podstatné pro

jejich zaméstnance, a tim je motivovat.



Alderferova teorie je jednodussi a byva presvedc¢ivéjsi. Sklada se ze tii zakladnich
kategorii potreb:

Existence — hlad nebo zizer, ale také se mize jednat o mzdu.

Sounalezitost — lidé maji potfebu zapojit se do urcitych ukonu, jez probihaji
v prostiedi, ve kterém ziji. Dulezitymi prvky sounalezitosti je pfijeti, pochopeni,
potvrzeni nebo také vliv.

Rust — toto je nejdulezitéjsi kategorie potieb. Lidé se snazi nalézt prilezitosti,
kdy mohou vyuzit toho, co se naucili.

Teorie potieb, ktera je zaloZena predev§im na studii manaZzerd, je vytvofena
McClelland (1961), jenz charakterizoval potieby tak, ze ta nejdulezitési byla uspéch:

Potreba uspéchu, také vysvétlovana jako potieba uspét v konkurenci.

Potreba sounalezitosti je charakterizovana jako potfeba vielych, pratelskych
a soucitnych vztaht s ostatnimi.

Potreba moci byva vysvétlovana jako potfeba tidit nebo ovliviiovat ostatni.

Herzberger vytvoril dvoufaktorovy model — motivac¢ni faktory a hygienické
potteby.

Motivacni faktory jsou zaméfeny na dosazeni cile, potieba vykonavat co nejlépe
danou praci, povySeni. Jsou spojeny s vnitini motivaci.

Hygienickeé potteby jsou spojeny se mzdou a pracovnimi podminkami.

o Teorie zamérené na proces

Dle Armstronga & Taylora (2015) jsou tyto teorie spojeny s psychickymi procesy
nebo silami, které ovliviiji jak motivaci, tak 1 zakladni potieby. Jsou znamé také jako
kognitivni (poznéavaci) teorie, protoze fesi, jak lidé vnimaji pracovni prostredi, v némz
jsou, a zpusoby jejiho chapani.

Teorie posilovani — lidé zjistuji, ze nékteré Cinnosti vedou k dosazeni cili,
a nékteré nikoliv. Tato teorie je spojena suspokojovanim potreb, které je zalozeno
na zkusSenostech.

Teorie o¢ekavani — usili, které bylo vynalozeno do urcité Cinnosti, pfinese urcitou
odmeénu (mzdu).

Teorie cile — jestlize budou mit lidé naro¢né, ale 1 tak pfijatelné cile, dojde
ke zlepSeni jejich motivace a vykonu.

Teorie spravedlnosti — lidé maji vétsi motivaci, jestlize se s nimi zachazi

spravedlivé.



Teorie socialniho wuéeni — , Uzndva vyznam posilovani chovani, které
determinuje budouci chovani, ale soucasné zduraznuje dileZitost ocekavdni, které se tykd
hodnoty cilu a individudlnich schopnosti k jejich dosazZeni “ (Armstrong & Taylora, 2015,
s. 227).

Teorie kognitivniho hodnoceni — jestlize budou rozdélovany odmény, dojde

k oslabeni vnitfni motivace a lidé ztrati zajem o danou praci.
2.1.4 Dynamika motivace

Dynamika motivace je rozdélena na aktivaci, frustraci a deprivaci, konflikty

motivu a stres.
e Aktivace

Bedrnova, Novy a kol. (1998) charakterizuji aktivaci jako intenzivni hledisko
duSevniho jednani, které je =zavislé na neurCité cinnosti nervové soustavy
(biologicky i psychologicky jev). Aktivace neni zaloZzena na motivacnich faktorech, ale
na hledisku temperamentniho déni. Je reprezentovana pohybem v organismu, jako je
nabuzeni a vzruSeni. Z tohoto divodu zde lze nalézt spojitost mezi vznikem motivacniho
procesu a motivu. Aktivace je ovlivnéna fakty nebo situacemi, které souviseji
s prostiedim, kde se konkrétni jedinec nachazi (Provaznik a kol., 2002).

¢ Frustrace a deprivace

Frustrace — je vysvétlena jako prekéazeni nebo znemoznéni vykonat motivovanou
cinnost. Frustrace je psychicky stav, ktery je spojen s nezdarem, netispéchem, zklamanim,
odporem, rozcilenim, agresivitou a vztekem. Muze vzniknout, jestlize chybi podnét
k uspokojeni urcitého motivu, nebo je problematické realizovat danou motivovanou
¢innost. Prekdzky k dosazeni motivované €innosti mohou byt vnéjsi a vnitini. Mezi
nejéast&j§i diivod patii lenost osoby nebo chybgjici zkusenosti & schopnosti. Clovék
muze na frustraci reagovat nékolika zpusoby, a to regresi (navrat k predchozim formam
chovani), agresi (Gtok), stereotypii (setrvani v jedné Cinnosti) (Bedrnova, Novy a kol.,
2007). K frustraci muze také dochazet diky odcizeni, které vzniklo na zaklad€ pocitu
bezmoci, zkuSenosti neexistence smyslu, prozitku neexistence norem, pocitu izolace nebo

zkuSenosti se sebeodcizenim (Deibl, 2005).

Deprivace — dle Bedmové, Nového a kol. (2007) je psychicky stav, ktery je
zpusobeny zivotni situaci znemoziujici uspokojit zakladni potieby. Rozdil mezi
deprivaci a frustraci je takovy, ze na rozdil od frustrace deprivace mize mit nepiiznivy

vliv na osobnost ¢loveka (Bedrnova, Novy a kol., 2007).



¢ Konflikty motivu

Ke konfliktu motivii mtuze dochazet, jestlize se vnitini psychické stavy ¢loveéka
stfetavaji ve dvou nebo vice bodech, které jsou nepropojitelné.

Motivacni konflikty jsou rozdéleny do péti zakladnich skupin:

Apetence — apetence — tento konflikt je povazovan za nejméné frustrujici. Plyne
z nemoznosti upokojit dva motivy ve stejny moment. Jakékoliv rozhodnuti je velmi
snadné. At se ¢loveék rozhodne jakkoliv, vzdy dojde k subjektivnimu uspokojeni ¢i zisku.

Averze — averze — zde dochazi k subjektivni ztraté z davodu, Ze ob€ varianty jsou
vzdy nezadouci. Tato skupina je povazovana za nejvice frustrujici.

Apetence — averze — cil ma jak pozitivni, tak negativni hodnotu motivace
zaroveil. Zde se jedné o volbu mezi protikladnymi smeéry.

Nechci, ale musim — ¢lovek je ,,nucen” dosahnout urcitého cile. Z tohoto davodu
ma pro jedince nepiiznivou hodnotu. Pozitivni hodnotou je ale to, ze dosdhne daného cile.

Chci, ale nesmim — jedna se o opacny konflikt, nez u typu nechci, ale musim

(Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012).
e Stres

Jedna se o neurcitou reakci organismu na obtiznou situaci. Stresory jsou
zodpoveédné za vyvolavani situaci, jakymi jsou buseni srdce, pocity naléhavosti, poceni a
dalsi zatézové emoce. Stres napomaha lidem vyrovnat se se zatézovou situaci, z toho
divodu je jista hladina stresu v zivoté normalni. Stres se d€li na dva druhy, a to na eustres

a distres.

Eustres neboli také dobry stres je zodpovédny za rychlejsi reakce a zvySenou
aktivitu organismu. Lidé také mohou mit pocit, ze maji vice sily.

Distres neboli $patny stres vede ke snizeni vykonu. Aby ¢loveék zvladal stres, mize
napomoci motivace, sebedivéra, odolnost vuci zatézové situaci, emocni stabilita nebo
také napomocna socialni opora v tézkych situacich. Stres mize byt podnétem pro fyzické
problémy jako bolest hlavy, vysoky krevni tlak, srde¢ni poruchy, zaludecni a stifevni
problémy. Ale mize byt spojen i s psychickymi problémy jako chronicka unava nebo
poruchy spanku. Stres také muze byt zodpovédny za mezilidské konflikty, chyby
v mySleni nebo poruchy soustiedéni (Lukes, Novy a kol., 2005).

Nekonecény (2014) rozliSuje dva typy stresord, které vyusti ve stresové situace,

ato na fyzické a socialni stresory. Za fyzické stresory povazuje nadmérny hluk nebo



teplotu v pracovnim prostiedi (Clovék se neciti komfortné a mize to zpusobit stres).

Za socialni stresory poklada socialni interakce (neuspokojené manzelstvi).
2.1.5 Faktory motivace

Dle Kampa (2000) se motivacni prostredi vytvori diky existenci faktord motivace
na pracovisti. Faktory jsou rozdéleny do nekolika oblasti:

Ucta k lidem — diky Gcté maji zamé&stnanci pocit, Ze jsou pro organizaci dileziti
a 7e se 0 n& dana spole¢nost stara. Ucta k lidem je spojena se tyfmi hlavnimi zasadami:

Zasadovost a spravedlivost jedniani — organizace zakazuje vyhrozovani
s diskriminaci a pracovni normy plati pro vSechny zaméstnance.

Vseobecné zasady sluSnosti — jakmile by 1idé neslySeli prosté pozdraveni ¢i
podékovani, mohlo by to mit dopad na smysleni o jejich praci a na pracovni vykon.

Respekt individuality c¢lovéka — dulezitost vytvoreni prostiedi, které je
respektujici pro vSechny strany, a pfitom spliluje normy.

Vyjadrovat tctu a vdécnost — pro zaméstnance organizace je dilezité, aby méli
pocit, ze pomahaji k dosazeni cilti spoleCnosti a Ze je pro manazery jejich prace dulezita.

Projevy uznani lidem — tento faktor je spojen s odménami za odvedenou praci,
chovani zameéstnance a jeho pfistup k pracovnimu vykonu. Mezi odmény se zafazuje
napf. prémie nebo podily na hospodarskych vysledcich, moznost odchodu ze zaméstnani
pred koncem pracovni doby, poskytnuti sluzebniho automobilu o vikendu nebo také
vefejna pochvala. Zaméstnanci jsou poté vice namotivovani.

Poskytovani odpovédnosti — je dulezité, aby zaméstnanci védéli, ze jim
zamestnavatel diveruje. To znamena, ze jim zada urcity ukol, nekontroluje je a Vveéfi,
ze dany ukol zvladnou. Zaméstnavatel také muze povéfit zaméstnance provedenim
urcitého druhu Cinnosti (prvni pomoc, piiprava dulezitych schiizek atd.).

Zabava — pracovni prostiedi je také silné€ ovlivnéno zdbavou. Pro zamé&stnance je
dulezité se se zaméstnavatelem chvilemi pobavit a zazertovat. Vysledkem muze byt,
ze budou 1épe motivovani a lépe odvedou praci, pokud se bude zaméstnavatel usmivat,
nez kdyz se na n€ bude hnévat.

Dle Khelerové (1999) existuje nekolik faktort. Je toho nazoru, ze kdyz si ¢lovek
spravné stanovi cil, dosahne nejlépe pocitu odhodlani vykonat danou ¢innost. Stanoveny
cil musi byt realny a dosazitelny. Jestlize si pracovnik stanovi velmi naro¢ny cil, mize to
vést ke stresu. Proto je dilezité, aby pracovni povinnosti byly narocné jen do takové miry,

jaké bude zaméstnanec schopny splnit. Pokud dojde k netspéchu, vzroste strach, aby
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nedoslo opakované k neuspéchu. Proto je velmi dulezita zpétna vazba. Tu Khelerova
rozdeluje do nekolika skupin:

Kontrola jako forma zpétné vazby — zde je dulezité védét, jak je pracovnik
kvalifikovan a jaké méa sebevédomi. Zaméstnanec s nizkym sebevédomim a s mensi
kvalifikaci vyzaduje Castéjsi kontroly, aby si byl jist, Ze danou praci odvadi spravné. Ale
jestlize bude dochazet k Casté kontrole u kvalifikovanych pracovniki, mize to vést
k opa¢nému procesu, nez je motivace, a to k demotivaci, z davodu pocitu nedivéry. Proto
u kvalifikovanych pracovnika je dilezitéjsi kontrolovat az vysledky nez proces pfi tvorbé
vysledka.

Ocenéni prace jako forma zpétné vazby — jedna se o vefejnou pochvalu. Uznani
by mélo byt vzdy upfimné.

Konstruktivni kritika jako forma zpétné vazby — jakmile je tfeba urcité kritiky,
je dulezité ji spravné zformulovat. Nikdy nesmi znit jako kfivda, ale jako vysvétleni, jak

danou praci vytvorit 1épe (hledat spolecné, jak spravné postupovat).
2.2 Stimulace

Dle Provaznika & Komarkové v Pauknerova a kol. (2012, s. 220): ,, Stimulace
predstavuje takové vnéjsi piisobeni na psychiku clovéka, v jehoz diisledku dochdzi
k urcitym zménam jeho Cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesii,
prostiednictvim zmény jeho motivace.“ Armstrong & Taylor (2015, s. 219) uvadi,
ze stimulace muze byt také nazyvana jako vnéjSi motivace, jez se: ,, tVkd opatieni, kterd
podnikdme, abychom lidi motivovali. To zahrnuje jak odmény (zvySeni mzdy, udéleni
pochvaly, povyseni apod.), tak tresty (disciplindrni vizeni, odebrani nendrokové slozky
mzdy, vyjadrenti kritiky apod.).

Dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) je stimulace vysvétlena jako vnéjsi ptisobeni
na psychiku Cloveka, které je zpisobeno zménami psychickych procest, predevsim
zménami jeho motivace. Stimulace je rozdélena do nékolika forem a podob pusobicich
navzajem na psychiku ¢loveka. Jedna se o vnéjsi zasahy, diky kterym to vede ke zméné

jeho motivace.
2.2.1 Stimul

Stimul je charakterizovan jako vné&jsi pohnutka zapficinujici nebo utlumujici dany
motiv. Spravny efekt ma pouze, jestlize je ve shodé s motivacnim profilem pracovnika

a také se situaci, v niz se zrovna nachazi (Rolinek, 2003).
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2.2.2 Zpusoby stimulace

Stimulacni prostfedky mohou byt velmi riznorodé. Kazdy pracovnik je jedinecny
a pro kazdého je dulezity jiny prostfedek. To znamena, ze vSe, co ma pro jedince vyznam,
je brano jako stimul a organizace je schopna dany prostfedek nabidnout (Bedrnova, Novy
a kol., 2007).

e Hmotni odména

Mezi nejzakladnéjsi stimulacni prostiedek patii hmotné odmény, které mohou mit
penézni formu (mzda, plat, prémie, cilové prémie, spropitné), ale 1 osobit&jsi formy
(vefejna pochvala atp.). Penézni forma odmén neni dilezita pouze pro jedince, ale
predevsim pro jeho rodinu, kdy odména mize pomoci k jejimu zabezpe€eni. Pro spravné
stimulovani je velmi dulezité, kdy jedinec dostane patficnou odménu, ta by méla byt
nacasovana tak, ze ji jedinec dostane ihned po splnéni ukolu, ne pted jeho splnénim.

e Obsah prace

U kazdého pracovnika se slozky lisi a ovliviiyji riiznou intenzitou. Obsah prace
ovliviiuji tyto faktory:

Apel na tvorivé mysleni — sleduje, jak pracovnik reaguje na zménu podminek,
nalézani nového feSeni, nejedna se o stereotyp.

Apel na samostatnost, autonomii — pracovnik je odpovédny pouze sam za sebe
(funguje jako jednotlivec). Sam rozhoduje, kdy a jaky konkrétni obsah prace provede.

Apel na koncepéni mySleni — zaméstnanec je schopen mit nadhled. Umi
odhadovat spravné vztahy, které by mohly mit vliv na budoucnost.

Apel na systematické mysSleni — pracovnik musi byt schopen rychlého
a pruzného mysleni, které je spojeno s Casovou, technologickou a logickou navaznosti.

Apel hrdosti na praci — pracovnik musi byt pfesvédCen, ze odvedena prace je
uzitecna a smysluplna.

Apel hrdosti na vlastni schopnosti — nadfizeny by mél rozdavat slozité ukoly
pouze kvalifikovanym pracovnikim, ktefi maji pro zadanou praci dostate¢né schopnosti
a dovednosti.

Apel na prestiz — byt zamé&stnan mezi poutavym kolektivem.

Apel na seberozvoj — dilezité je zvladat nové rozdané ukoly. Pracovnik se musi

rychle adaptovat na novy rozdany ukol (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
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e Povzbuzovani pracovniku
Povzbuzovani zaméstnancti je pro manazery velmi vyznamny nastroj. Vypomaha
jim v nalezeni nejlep§iho stimulaéniho prostfedku v obsahu prace. Je vniméano jako
neformalni hodnocenti, kdy je z pravidla pozitivni. Nadfizeny pracovnik musi byt schopen
nalézt a ocenit u svych pracovnikt dualezité vysledky, které mohou pfispét k dosazeni co
nejlepSich vysledki. Chyby ovSem neignoruje, pouze upozorni a pracovnik se snazi

nedostatky odstranit (Provaznik & Komarkova, 2004).
e Atmosféra pracovni skupiny

Dle Trunecka (2004) je velmi dilezité mit neformalni, pratelskou a uvolnénou
atmosféru v pracovnim prostfedi, aby byli pracovnici spravné motivovani k dosazeni
zadaného cile. Autofi Arnold a kol. (2007) tvrdi, ze mezilidské vztahy jsou velmi dulezité
a ovlivilyji chovani pracovnika. Jestlize vedouci pracovnik bude své podiizené neustale
kritizovat, odrazi se to na jejich vykonu. Muaze byt problematické dosahnout urcitého cile,
a muze to vyustit ve stres na pracovisti.

e Pracovni podminky a rezim prace

Manazeti by méli byt schopni vytvofit pro své zaméstnance co nejlepsi pracovni
podminky pro jejich praci. Toto mize mit dva dusledky. Prvni je zlepSeni vztahti mezi
nadfizenymi a podiizenymi, kdy pracovnici mohou mit pocit, ze organizace si vazi jejich
prace. Druhym efektem zlepSenych pracovnich podminek je vétsi pracovni vykon
(Bedrnova, Novy a kol., 2007).

e Identifikace s praci, profesi a podnikem

Jakmile pracovnik pfijme praci jako nedilnou soucast jeho zivota, jedna se
o identifikaci s praci. Jestlize si pracovnik mysli, Ze jeho prace je zaroven jeho osobni
charakteristika, je mozné mluvit o identifikaci s praci. V pfipad¢, ze se pracovnik ztotozni
s hospodafskou organizaci, jedna se o identifikaci s podnikem. Jakmile se identifikace
navzajem propoji, je mozné dosahnout lepsiho pracovniho vykonu, vyssi odpovédnosti,
tvorivosti a empaticnosti mezi pracovniky (Provaznik & Komarkova, 2004).

e Externi stimula¢ni prostredky

Lze hovorit o celkové image podniku ve spoleCenské souvislosti. Jestlize ma
podnik dobrou povést a je prestizn€ postaveny, zajem o pracovni mista bude vét§i. Tim
je stimulovan faktor prace v podniku. Nekteré faktory, které se tykaji prestize, je schopen

podnik sam ovlivnit, jiné ovSem nikoliv (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
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3 Charakteristika manazera

Pojem manazer vychazi z anglického slova ,,manage" neboli fidit. Na zaklad¢ této
definice lze tvrdit, ze manazerem muize byt kdokoliv, kdo dokaze fidit danou organizaci.
Jedna se o profesi, kde je dalezité koordinovat podiizené pracovniky a vytvorené
utvary, které maji za ucel dosahnout vybranych cilt, jeZ stanovil manazer. Aby byl
manazer schopen vykonavat svou profesi, je velmi dualezité mit a propojit urcité
védomosti, talent, pfirozené predpoklady a zkuSenosti (Siegl, Stejskal & Kotatkova,

2011).

Manazefi jsou odpovédni za spravny chod organizace, za dosahovani cila, které
si vybrany podnik urcil. Je dulezité, aby utvary co nejefektivnéji pracovaly. Byly jim
rozdany jednotlivé pravomoci nad svymi podfizenymi. Armstrong & Stephens
(s. 38, 2008) vysvétluji, ze: ,, odpovédnost znamend, zZe jsou odpovédni za to, co délaji
a ¢eho dosahuji. Pravomoci znamenaji mit pravo nebo moc dosahnout toho, aby lidé
pracovali. Pravomoci jsou napliiovany prostiednictvim vedeni a osobniho viivu
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plynouciho z postaveni nebo znalosti.

Manazefi jsou schopni pfispivat k aspéchim dané organizace. Podfizeni
pracovnici dokazou vynalozit co nejlepsi své schopnosti a usili k dosazeni stanovenych
cila, které podnik vybral (Armstrong & Stephens, 2008).

Dle Bélohlavka (2008) existuji objektivni a subjektivni determinanty, které jsou
odpovédné za uspeéSnost manazera. Mezi subjektivni determinanty se fadi individualni
predpoklady, pficemz kazdy jednotlivec funguje odlisné. Vné&jsi podminky prace
manazera se oznacuji jako objektivni determinanty.

Pti srovnani nékolika organizaci bude patrné, ze kazdy manazer je jiny. Z tohoto
divodu je velmi slozité charakterizovat manaZzera, proto je dilezité osobnost manazera
rozdelit do tifi zakladnich kategorii: vlastnosti a temperament; znalosti, dovednosti

a kompetence; osobni motivace.
3.1 Manazerské funkce

Manazerské funkce se daji povazovat za dil¢i procesy, které jsou feSeny v ramci
fizeni vybraného podniku. Jestlize jsou Casové a obsahové funkce spravné sjednoceny
v celek, manazer je schopen lépe dosahovat cilti organizace (Martinovicova, Konecny &
Vaviina, 2014).

Dle Henriho Fayola existuje pét manazerskych funkei: planovani, organizovani,

vedeni, koordinovani a kontrola. Jini autofi zredukovali pocet zakladnich funkci na Ctyfi
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zakladni: planovani, organizovani, vedeni a kontrola (Robbins, Coulter & DeCenzo,
2017).

Planovani — Lussier (2018) rozdé€luje planovani na strategické a operativni.
O kratkodobé cile, které byvaji do jednoho roku, se zajima operativni planovani.
Strategické planovani trva déle nez jeden rok.

Organizovani — Donnelly, Gibson & Ivancevich, (1995) tvrdi, Ze organizovani je
dilezité pro tvorbu podminek ke koordinaci pracovnikd. Jedna se o tvorbu struktury
procest a vztahti mezi urCitymi pravomocemi. U struktury procesu se jedna o to, jak jsou
schopni pracovnici vykonavat zadanou praci. Struktura vztaht je usporadani dané
organizace.

Vedeni — ,, Rizeni je slovo, které spravné pouzivame v pripadé, Ze popisujeme, jak
Jsou véci ¢i systémy organizovany. Vedeni je slovo, které bychom méli pouzivat vidy, kdyz
mluvime o lidech* (Handy, 2015).

Kontrolovani — pro kazdého manazera je dialezité mit vzdy zpétnou vazbu

o dosazeni stanovenych cilti organizace a o tom, zda pracovnici dosahli cilt efektivné
a ucinné (Robbins, Coulter & DeCenzo, 2017).

Rozhodovani — jedna se o nejvyznamnéjsi funkci manazera v daném podniku.
Diky rozhodovani lze analyzovat dvé a vice moznosti a posléze vybrat nejlepsi variantu
pro danou organizaci. Pfi rozhodovani manazer vyuziva, jak vrozené, tak ziskané

dovednosti. Uspéch, & neusp&ch podniku je zavisly na rozhodovani (Veber a kol., 2009).
3.2 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Existuje nékolik typd hodnoceni a odménovani zaméstnanch. Je dulezité
uvédomit si, ze odmeénovani je zavislé na hodnoceni pracovniki. Hodnoceni

a odménovani je jedna ze zadkladnich manazerskych roli.
3.2.1 Hodnoceni zaméstnancu

Jedna se o usporadany proces, ktery vyjadiuje stanoveni relativni hodnoty prace
v daném podniku, jenz ma za ucel urcit mzdy ¢i platy. Diky hodnoceni je mozné zadat
zaklad pro tvorbu spravedlivych odmén (Armstrong, 2007).

Hodnoceni lze zafadit mezi personalni Cinnosti manazera. Ma dulezitou roli
ve vedeni lidi, je zdrojem autority manazera, udrzuje pracovni moralku a pracovni kazer.
Diky hodnoceni pracovnici dosahuji planovanych cili organizace. Je dilezité, aby se

u zameéstnancy hodnotily projevy, ¢innosti a vlastnosti, které ovliviyji profit firmy. Je to
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zavislé na funkénim zafazeni vramci organizacniho uspofadani podniku
(Deiblova, 2005).

,,Hodnoceni pracovnika znamend posuzovdani jeho vlastnosti, postoji, ndzorii,
pracovniho jedndni, chovdni a vysledki prdce vzhledem k urcité situaci, ve které se
pohybuje, vzhledem k cinnosti, kterou vykondava, a vzhledem k lidem, s nimiz vstupuje do
kontaktu. Hodnoceni je ucinné, jen kdyz je normativné stanoveno a uskutecrniovdano jako
prirozenda soucast v ramci celého souboru profesionalnich cinnosti“ (Bedrnova, a kol.,

2007, s. 526).

Dle Koubka (2003) je dulezité, aby fidici pracovnik védél charakteristiku svych
pracovnikd, jejich moralku a zda jsou schopni dosahovat a pfispivat stanovenych cilt.
Také by zaméstnanci méli byt seznameni stim, zda je manazer spokojen s jejich
odvedenou praci.

e Formy hodnoceni zaméstnancu

Formalni — toto hodnoceni trva v urCitém intervalu, opakovan€. Formalni
hodnoceni je mozné provadét nékolikrat za rok. Je fizeno urcitymi standardy, musi byt
vypracovano pisemnou formou a odviji se od n€j odméniovani (Koubek, 2003).

Neformalni — neformalni hodnoceni probiha pribézné nadfizenym pracovnikem,
zpravidla neni vypracovano pisemnou formou, ale pouze verbaln€. Toto hodnoceni mize
byt ovlivnéno soucasnou naladou vedouciho pracovnika. Jedna se pochvalu
za vykonanou praci v dany moment (Koubek, 2009).

e Metody hodnoceni vykonu

Jedna se pouze o vytah z metod hodnoceni:

Hodnoceni na zakladé plnéni norem — Dle Koubka (2009) je dilezité zvolit si
urCité normy nebo pifinejmensim uroven ocekavaného vykonu, dale urcit normy
na zakladé shody se zaméstnanci. Po zvoleni urcitych norem lze porovnat vykon
jednotlivych pracovnikd s normami. Hodnoceni na zékladé norem je nejvice vyuzivané
pfi hodnoceni vykonu délnikd. Vykon je hodnocen podle objektivnich méfitek. Koubek
povazuje za nevyhodu to, Ze nelze hodnotit zameéstnance na riznych pracovnich pozicich.

Metoda zarazovaci — jedna se o metodu, kdy jsou zaméstnanci sefazeni od
nejlepsiho po nejhorsiho. Metoda se muze aplikovat pouze u pracovnich skupin, které
obsahuji max. 15 zaméstnancu. Jestlize pracovni skupina obsahuje vice osob, musi se
vytvotit podskupiny. Je nemozné posuzovat rizné pracovni pozice stejné. Je ziejmé, ze

nejlepsi vykon u kuchate bude jiny nez nejlepsi vykon u ¢i$nika (Pilafova, 2008).
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Bodovaci metoda — Jak piSe Armstrong (2001), tato metoda je zavisla na
faktorovém schématu, to je slozeno zne€kolika dalSich faktor(i srlznymi stupni
dulezitosti. Kazdy faktor je ohodnocen body dle stupné dualezitosti. Schéma tvofi
nejCastéji tii az dvanact faktord, ale jejich pocet se muze lisit. Po secteni bodu jsou
jednotlivi manazefi schopni ziskat informace o vstupech, Cinnostech a vystupech

(Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

TFi sta Sedesatistupiiova zpétna vazba (360° hodnoceni) — Jedna se o novou
metodu, ptfi které jsou hodnoticimi pracovniky vsichni, ktefi pfijdou s hodnocenym
zameéstnancem do kontaktu. Jedna se o nadfizené, podiizené, pfimé a nepiimé kolegy
nebo také interni a externi zakazniky. Dulezitou soucasti metody je sebehodnoceni.
Zpravidla je metoda tvorena strukturovanym dotaznikem, ktery by mél byt anonymni a je
zaméfen predevsim na popis chovani. M¢él by umoznit zaméstnanciim se rozhodnout
o jejich pracovni draze (Wagnerova, 2008).

Hodnotici rozhovor — Jedna se o formalni hodnoceni pracovniho vykonu. Pro
hodnoticiho pracovnika je dalezité, aby ziskal potfebné informace o dosahovani vysledku
hodnoceného pracovnika. Rozhovor by mél byt veden jako konverzace o budoucim
rozvoji hodnoceného, o oblastech potiebnych zlepSeni a zpusobu, jak zlepsSeni spolecné
dosahnout. Pfi rozhovoru je dulezité navodit pratelskou atmosféru, aby byl hodnoceny
pracovnik otevienéjsi a mluvil o svych kladech i zaporech. Jednim z cilti rozhovoru je

vytvoreni planu, jak nejlépe dosahnout stanovenych cila (Wagnerova, 2008).
3.2.2 Odménovani pracovniku

Odmeénovanim se zabyva personalni oddéleni. Jedna se o systém politik, procesu
a postupt dané organizace, kdy odmériuji své pracovniky na zaklade jejich dovednosti,
vykonu, schopnosti a trzni hodnoty. Forma odmén muze byt jak penézni, tak nepenézni.
Mezi odmeény se také zapocitavaji zaméstnanecké vyhody (Armstong, 2001).

Dle Pink (2009) existuji dva dulezité pohony, které jsou znamé jiz nekolik let.
A to, ze jsou lidé schopni reagovat na tresty a odmény. V poloviné dvacatého stoleti bylo
zjisténo, ze existuje dalsi pohon, a tim je vnitfni motivace.

Je dualezité, aby byly prosazovany napady, nazory ¢i myslenky zaméstnancu. To je
realna vnitini motivace. Jestlize zaméstnanci uvidi, ze jim fidici pracovnik véfi a ze jsou
jejich napady brany vazné, lidé budou vice motivovani danou praci vykonavat
(Neslon, 2002).

Jak bylo zminéno vyse, odménovani mize mit jak penézitou, tak nepenézitou

formu. Mezi penézni formy je zafazena mzda a vSechny jeji dodatkové formy. Mezi
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nepenézni formy lze zafadit sluzebni telefon, osobni automobil nebo notebook
(Keibl, Dvotakova & Subrt, 2001).
Mzda je zpravidla rozdélena na tyto formy:

Ukolova — dle Koubka (2009) se jedna o nejjednodussi typ pobidkové formy. Tato
forma mzdy je vodna pro délnickou tfidu. Jednd se o to, ze délnik je zaplacen
za odvedenou jednotku prace urcitou ¢astkou. Je velmi dilezité, aby se mnozstvi a kvalita
prace n€jakym zpusobem kontrolovala. Prace musi byt provadéna bezpecné.

Casova — tato forma byva nejcastéjsi. Mzda miize byt hodinov4, tydenni a m&siéni
(dle daného tarifu). Odmeéna neni zavisld na odvedeném vykonu, ale na poctu

odpracovanych hodin (Koubek 2009).

Podilova — Tato forma mzdy byva uplatnéna predevsim ve sluzbach
¢i obchodnich cinnostech, kdy je mzda ovlivnéna tim, kolik pracovnik proda
(prodané mnozstvi). Zameéstnanec dostava urcitou provizi za prodané mnozstvi produktd
¢i sluzeb (Koubek, 2009). Dle Tomsiho (2008) 1ze stanovit podilovou mzdu takto:
o¢ekavana mésicni mzda zaméstnance/velikost hodnotového ukazatele za mésic * 100.

Mzda ma v podnicich dodatkové formy, kam se radi:

Prémie — Jsou rozdéleny na dva druhy, a to na opakujici se prémie, které jsou
zavislé na tom, kolik hodin dany pracovnik odpracoval a jakym zptisobem pracoval.
O druhém typu lze hovoftit jako o jednorazové prémie, které ziskdva zameéstnanec
za urcity mimoradny vykon (Koubek, 2009).

Priplatky — muze se jednat o povinné bonusy, které jsou vyplaceny na zakladé
pravnich norem (prace prescas, v gastronomii se jedna naptiklad o praci v den statniho
svatku).

Ostatni vyplaty — dle Koubka (2009) se jedna napiiklad o tfinacty plat, vanocni
prispévek nebo o pfispévek k zivotnimu ¢i pracovnimu vyro€i (padesaté narozeniny,
odchod do dichodu atp.).

Odména zavisla na délce zaméstnani — tato odména je zavisla na délce
pracovniho poméru v zaméstnani, z toho vyplyva, ze ¢im déle jsou lidé v dané praci, tim
vetsi mohou mit odménu (Armstrong, 2001).

Podily na vysledcich hospodareni organizace — tato forma odmény muaze mit
3 podoby, a to: podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu. Organizace timto dava
najevo, ze dokaze ocenit kvalitu odvedené prace svého zameéstnance (Koubek, 2009).

Spropitné — tato dodatkova forma mzdy funguje ve sluzbach, a predevsim

v gastronomii. Spropitné je pro obsluhu velmi dulezité, jedna se totiz o formu podékovani
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zakaznika, ze byl se servisem spokojen. Diky tomu byva c¢iSnik vice motivovan
a vynaklada co nejvetsi usili k tomu zprostiedkovat co nejlepsi servis. Spropitné muaze
byt ovlivnéno naladou obsluhy, prostfedim restaurace a kvalitou objednaného jidla nebo
piti. Jestlize bude mit CisSnik Spatnou naladu, tak spropitné muze byt nizsi. V nékterych
statech je povinnosti dat &isnikovi procentualni ¢ast utraty. Castka byva automaticky

pfictena na uctence.

19



4 Cil a metodika prace
4.1 Cil prace

Cilem bakalafské prace je analyza motivace a stimulace pracovnikt ve vybraném
podniku o odvétvi gastronomie a vytvoreni navrhi na odstranéni piipadnych nedostatku.
Prace ma za ucel ukazat urcité nedostatky pii motivovani pracovnikt gastronomie.
Dulezité je nalézt i priCiny, které mohou byt odpovédné za vznik urcitych nedostatkt
a pokusit se je v€asné odhalit. Cilem je pfedev§im to, aby se dané nedostatky v budoucnu
neopakovaly. Jestlize bude mit organizace dobry motivacni systém, budou zamé&stnanci

se svou praci spokojeni a povede to k dosazeni urcitych cili organizace.
4.2 Metodika prace
4.2.1 Studium odborné literatury

Zprvu byla vypracovéana teoretickd cast na zakladé nastudovani odborné
literatury, ktera se tykala tématu motivace a stimulace. Literatura byla zapujCena

v Akademické knihovné JU. Konkrétni seznam se nachazi v kapitole Bibliografie.
4.2.2 Charakteristika organizace

Pro tuto bakalafskou praci byla zvolena Restaurace a sportovni areal U Jelena
v Ceskych Bud&jovicich. Jak zakladni, tak i neformalni informace o této spole¢nosti byly

cerpany z rozhovoru s majitelem a manazerem a také z osobnich zkusSenosti autora prace.
4.2.3 Analyza soucasného stavu a sbér informaci

¢ Rozhovor s manazerem
Rozhovor s manazerem byl velmi dulezity zdroj pfi zjiStovani obecnych
informaci o vybrané organizaci. Dale bylo v rozhovoru rozebirano téma, jak manazer
motivuje své zaméstnance. Rozhovor obsahoval otazky, zda bere manazer v potaz nazory
¢i napady svych zaméstnancl, jak hodnoti vztahy na pracovisti a jak hodnoti své
zamestnance.
Diky odpovédim manazera bylo mozné zjistit soucasny stav organizace v ramci

motivovani zameéstnancu.
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¢ Dotaznikové Setieni

Konkrétngjsi data ke zjisténi cile byla ziskana pomoci dotaznikového Setreni.
Dotaznik byl zaméfen na zaméstnance podniku. Samoziejmosti bylo, ze zamé&stnanci
na otazky odpovidali v naprosté anonymité, tou bylo mozno docilit vétsi upfimnosti
zamestnancl. Dotaznik obsahoval dvacet jedna otazek, z toho dvacet bylo uzavienych
a jedna oteviena. Otazky byly zaméfeny na hodnoceni zaméstnancii soucasného stavu
a zda jsou dostatecné motivovani. Dotaznik obsahoval i obecné otazky, jako je pohlavi
respondenta, délka jeho pracovniho poméru nebo i jaké je jeho nejvyssi dosazené
vzdélani.

Dotaznik byl pfipraven pro fadové zaméstnance podniku, kterych bylo
k 1.3.2022 osm. Vytis§téné dotazniky byly odvezeny do organizace 1. 3. 2022
a vyzvednuty 8. 3. 2022. Vysledky z dotaznikového Setfeni jsou zobrazeny ve vyseCovém

grafu. Navratnost dotazniki byla 100 %.
4.2.4 Analyza v okrese Ceské Budéjovice

Data urCena k analyze motivace a stimulace pracovniki v gastronomii byla
zjisténa za pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznik obsahoval 19 otazek, které se tykaly
osobnosti zameéstnanci a dal§i sekce byla zaméfena na motivaci, demotivaci

a na konkrétni motivacni faktory.

Dotaznikového Setfeni v okrese Ceské Budéjovice se ucastnilo 63 respondenta.
4.2.5 Diskuze a navrh zmén

Diky dotaznikovému §etfeni bylo mozno zjistit soucasny stav vybraného podniku
a pracovnikll v okrese Ceské Bud&jovice. Daji se z n&j vyhodnotit silné a slabé stranky
motivacniho systému. Informace z dotaznikového Setfeni byly srovnany s informacemi
z rozhovoru s manazerem. V zavéru prace jsou vytvoreny navrhy zmeén, které by mély
prispét ke zlepSeni motivace pracovnikil v Restauraci a sportovnim arealu U Jelena

a pracovniku v okrese Ceské Budéjovice.
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5 Charakteristika vybrané spolecnosti
5.1 Vznik organizace

Tabulka 1: Informace o organizaci

Néazev spolecnosti JELEN s.r.0.

Sidlo Brigadnicka 1723/4, Ceské
Budgovice 5, 370 06 Ceské
Bud¢jovice

Identifikacni Cislo 26093391

Datum zalozeni 12. srpna 2005

Préavni forma Spolecnost s ru¢enim
omezenym

Predmeét podnikani Hostinska ¢innost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Restaurace a sportovni areal U Jelena je spolecnost, ktera se zabyva poskytovanim

sluzeb v oblasti hostinstvi. Restaurace sidli na predmésti Ceskych Bud&jovicich, presn&ji
v Suchém Vrbném. Organizace byla zalozena obchodni firmou JELEN s.r.0. roku 2005.

Jednatelem firmy je FrantiSek Jelen.
5.2 Nabidka spolec¢nosti

Restaurace nabizi propracovany jidelni listek, ktery obsahuje jak jidla Ceské
tradi€ni kuchynég, tak 1 nekolik typickych jidel zahrani¢ni kuchyné. Manazer je velmi
dusledny pfi vybrani kvalitnich surovin. Samoziejmosti je, Ze jsou suroviny vzdy Cerstvé
a také snaha o podporu lokalnich dodavatela.

Jidelni listek je rozdélen na tyto Casti:

o Polévky.

o Chutovky k pivu.
. Steaky z roSténce.
. Speciality.

o Stala nabidka.

o Salaty.

o Détska jidla.
o Ptilohy.

. Dezerty.
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Restaurace nabizi 1 sluzby, kterymi je schopna se odlisit od jinych restauraci
v okoli a zaujmout tak Sir§i spektrum potencialnich zakaznikd. Mezi dopliikové sluzby
patfi moznost vyuziti dvou bowlingovych drah, kulecnikovy stil, stdl na stolni fotbal
nebo jukebox. Tyto doplikové sluzby lakaji predev§im mladsi generaci zakaznika, ale
jsou hojné vyuzivany i pii rodinnych oslavach. Velkou vyhodou restaurace je i1 fakt,
ze nabizi k vyuziti horni patro. V tomto patfe se nachazi prostor pro zhruba sto lidi, ktery
je hojné€ vyuzivan pro svatebni, pfipadné smutecni hostiny. Dale je prostor vyuzivan na
rodinné oslavy nebo firemni vecirky. V hornim patfe se dale nachazi VIP salonek
s dataprojektorem, ktery je vyuzivan raznymi spoleCnostmi pro Skoleni svych
zaméstnancu. V neposledni fadé je vyhodou i fakt, Ze v hornim patie se nachazi mala
télocvicna, ktera je pres tyden vyuzivana k riznym pohybovym cviCenim, pii oslavach
zase slouzi jako tanecni parket.

Sportovni areal a Restaurace U Jelena nabizi Sirokou skalu piv, kterymi je schopna
zaujmout mnoho zakaznikd. Nabizi Cepované sudové pivo znaCky Budvar a témér
vSechny druhy piv Plzenského Prazdroje, nové nabizi 1 tankové pivo znacky Gambrinus.

K restauraci patii 1 sportovni areal, ktery je rozdélen na télocvi¢nu a hfisté
s umélou travou, jez lze vyuzit k riznym druhim sportu. O letnich prazdninach majitel
sportovniho arealu ve spolupraci s manazerem restaurace nabizi 1 moznost primestskych

tabora, které jsou zaméfeny na sport.

Sluzby, které poskytuje sportovni areal:

o Télocvicna (Pilates, Joga).
o Hfisté s umélou travou (v letni 1 zimni sezong).
o Priméstské tabory.
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6 Analyza soucasného stavu ve vybraném podniku

Analyza soucasného stavu byla provedena na zakladé dotaznikového Setteni

zaméstnancu a strukturovaného rozhovoru s manazerem spolecnosti.
6.1 Strukturovany rozhovor s manazerem

Otazky ve strukturovaném rozhovoru byly obdobné jako v dotaznikovém Setfeni,
pouze upraveny pro pozici manazera.

Z rozhovoru bylo zjisténo, Ze manazer pracuje v této spolecnosti tfinact let, ale
teprve tfetim rokem na pozici manazera. Zajimavym zjisténim bylo, Ze nadfizeny
pracovnik nema dosazené vzdélani pro manazerskou pozici. Na otazku, zda se jedna
o jeho vysnéné povolani, odpoveédél s ismévem na rtech, ze jako malé dité touzil byt
astronautem. Od utlého v€ku ale ¢asto navstévoval restaurace, kam chodil pfibuznym pro
Cepované pivo. V dospivani pracoval brigadné jako ¢iSnik v riznych restauracnich
zafizenich, prostiedi se mu zalibilo, a tak se dale vénuje praci v tomto oboru. Po Gspé§ném
dokonceni stfedoskolského vzdélani nastoupil na hlavni pracovni pomér na pozici
Cisnika, kde pracoval sedm let. Zhruba pfed tfemi lety doslo v restauraci k personalnim
zménam, kdy se pfedchozi manazer rozhodl zménit povolani. Majitel restaurace nabidl
tuto pozici sou¢asnému manazerovi. Divodem pry bylo piedevsim to, ze zna dobie mistni
pomery a prostiedi. Manazer tuto pozici pfijal, protoze §lo o novou pracovni vyzvu a také

z finanénich duvodau.

Nasledujici blok otazek se tykal odménovani zaméstnanci. Manazer prozradil,
Ze systém odméniovani zaméstnancl nijak vyrazné€ nezménil oproti svému predchadci.
Systém odmén povazoval za dostaCujici. Ten popsal nasledovné: vedouci kazdé smény
rozdeluje spropitné mezi ostatni ¢iSniky dle svého uvazeni; zaméstnanci, ktefi pracuji
v obdobi vanocnich svatku, na silvestra a na Novy rok, dostavaji specialni odmeény, jez
jsou nazyvany ,,odmény za obétavost”. V ptipadé, ze byl dany rok uspésny, v lednu se
rozdeluje ¢ast zisku v pomeéru odpracovanych hodin.

Dalsi cast rozhovoru byla zaméfena na vztahy na pracovisti. Z divodu, ze sam
manazer pracoval diive jako ¢iSnik, povazuje dobré vztahy na pracovisti za velmi
dilezité. Snazi se o zlepSovani a utuzovani vztaht v kolektivu pomoci firemnich sezeni
nebo poradanim bowlingovych turnaji pro zaméstnance. Manazer zastava nazor,
ze vztahy na pracovisti jsou na dobré urovni.

Dulezita otazka byla zaméfena na motivacni faktory. Manazer byl tazan, jaky on

povazuje za nejdulezitéjsi motivacni faktor. Odpovidal na zakladé svych zkuSenosti. Dle
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néj je nejdulezit€jsi, aby pracovnici méli svoji praci radi a toho je mozné docilit
finan¢nimi odménami. Jak uz uvedl vyse, jedna se o spropitné. Manazer tvrdi, ze pokud
by zaméstnanci neméli moznost délit si spropitné, mohlo by to vést ke ztrat€ motivace
a snahy byt nejlepsim v pracovnim vykonu. Také se snazi pfili§ nechvalit a byt spise
pfisny nez bezmyslenkovité rozdavat pochvaly. Tvrdi, ze to vede zaméstnance k lepSim
vykoniim na pracovisti. Nadfizeny usuzuje, Ze tento pfistup zaméstnancim vyhovuje.

Kdyz manazer odpovidal na otazku, ktera byla zaméfena na naro¢nost prace, byl
chvili zaskoCen a nebyl si jist, co odpoveédét. Nasledné dodal, ze na zakladé svych
zkuSenosti muaze potvrdit, ze prace v gastronomii je narocna, jak po psychické, tak po
fyzické strance. Prace v pohostinstvi je velmi Casové narocnd. Vedouci smény ma
pracovni dobu od 10:00 do 22:00 a stridaji se ve sménach na dlouhy a kratky tyden.
Dlouhy tyden znamena, Ze pracovni tyden ¢iSnik pracuje v pondéli, utery, patek, sobotu
a nede¢li a kratky tyden pracuje ve stiedu a ve Ctvrtek.

Nasledujici ¢ast rozhovoru se zabyvala moznostmi pracovniki zlepSovani se
ve svém pracovnim oboru. Manazer se zminil o kurzech Cepovani piva, kterymi je
provadi profesionalové z Plzeniského Prazdroje a také o baristickém kurzu. Tyto kurzy
jsou pro zameéstnance vzdy zdarma, ale pfiznal, ze nejsou v pravidelnych intervalech.

Posledni blok otazek byl zaméfen na moznost zameéstnanci realizace svych
napadu. Manazer se snazil byt upfimny a fekl, Ze je spiSe konzervativni typ a nema pfili§
rad zmény. Z odpovédi vyplyva, ze se snazi své zaméstnance vyslechnout, aby védéli,
ze jim daveéiuje.

Ale 1 pfes to vétSinou odpovi, ze to neni dobry napad vzhledem k nestalé situaci
ohledné vladnich opatieni k pandemii onemocnéni Covid-19. Béhem pandemie méla
restaurace nizsi zisk, proto byl manazer opatrnéjsi v piijimani novych napadu svych

zaméstnancu.
6.2 Dotaznikové Setieni

Diky dotaznikovému Setfeni bylo mozné provést analyzu soucasného stavu
z pohledu zaméstnanct. Navratnost dotaznikd byla 100 % a vyplnilo ho 8 stalych
zaméstnancu. Zameéstnanci, ktefi jsou ve spoleCnosti vyuzivani nepravidelné, tedy pouze
v piipadé firemnich vecirki a tak podobné, se dotaznikového Setfeni neucastnili.

Dotaznik obsahoval dvacet jedna otazek.

Prvni Cast otdzek byla zaméfena na ziskani osobnich informaci respondenta.
Otazky se tykaly pohlavi a zatazeni do vékové kategorie zaméstnanct. Dalsi kategorie

otazek se zabyvala spokojenosti a délkou puasobeni zaméstnanci ve firme. Zaveér
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dotazniku byl zaméfen na motivaci zaméstnanct. Jednotlivé odpovédi na otazky jsou
zobrazeny v prehlednych grafech, udavany v procentech a zaokrouhleny na jedno
desetinné Cislo. Kazda otdzka je nasledné okomentovana. Vysledky dotaznikového
Setfeni neberou v potaz to, Ze i manazer restaurace je zamestnanec spolecnosti.

Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Obecné lze tvrdit, ze prace v gastronomii neni vyhradné uréena pro jedno pohlavi.
Proto byva genderové rozlozeni pomérné vyrovnané. V této spoleCnosti tomu neni jinak.
Organizace ma zamestnano 62,5 % zen a 37,5 % muzi. V piipad¢, Ze by se dotaznikového
Setfeni UCastnil 1 manazer spoleCnosti, genderové rozlozeni by se jesté vice vyrovnalo.

Fakticky je tedy slozeni zaméstnanca spolecnosti v poméru 44,4 % muzi a 55,5 % zen.

Obriazek 3: Pohlavi zaméstnancu

Jaké je Vase pohlavi?

=7ena = muz

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2: Do jaké vékové kategorie se radite?

Vékova struktura v této spolecnosti je velmi rozmanita. Polovina zaméstnancu
patii do skupiny od 18 do 28 let. Z velké cCasti jsou to studenti vysokych §kol, nebo
absolventi. 25 % pracovniki je ve skupin€ od 29 let do 39. Dale jeden zaméstnanec je
ve véku 40 az 49 let a jeden zaméstnanec patfi do skupiny nad 50 let. Z toho lze
konstatovat, ze vSichni zameéstnanci této spole¢nosti maji produktivni vék. Jedna se

o populaci, ktera je jesté ochotna se ucit novym vécem a stale se vzdelavat.
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Obrazek 4: Vékova struktura

Do jaké vékové kategorie se radite?

1828 let =29-39let =40-49let = 50 avice let
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Jak dlouho pracujete pro tuto spole¢nost?

Spolecnost zamestnava 2 zaméstnance pracujici na své pozici méné nez rok. Jedna
se o absolventy z vysoké Skoly, ktefi nenasli pracovni misto ve svém vystudovaném
oboru. Dalsi dva zaméstnanci pracuji ve spoleCnosti v rozmezi 1 az 2 roky. Do skupiny
3 az 5 let patfi dva zameéstnanci. A do kategorie 6 let a vice patfi také dva zaméstnanci,
ktefi nemaji ani v planu spole¢nost opoustét a hledat si nové misto. U vyslednych
odpovedi 1ze vidét, Zze doba, jak dlouho zde zaméstnanci pracuji, je velmi rozmanita. Da
se posoudit, ze se Casto museji zaucovat novi pracovnici 1 vzhledem k tomu, ze nektefi
zameéstnanci jsou absolventi z vysokych Skol a az si najdou pracovni misto ve svém

oboru, tak spole¢nost opusti.

Obrazek 5: Délka pracovniho poméru

Jak dlouho pracujete pro tuto spolecnost?

=Mén¢ nez1rok =1-2roky =3-5let =6 letavice
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4: Proc jste se rozhodl/a pracovat pro tuto spolecnost?

Z odpovédi na tuto otazku lze vidét, ze ta nejCastéjsi byla praxe v oboru. Druhou
nejcasté§i odpoveédi bylo finanéni ohodnoceni. Jak uz fekl manazer béhem rozhovoru,
zameéstnanci maji moznost rozdélovat si spropitné, coz v neékterych organizacich neni
mozné. Dale dva zaméstnanci odpovédéli, ze zacali v této spolecnosti pracovat na zakladé
doporuceni znamého. Jeden zaméstnanec odpovédél, ze zde zacal pracovat z davodu

nedostatku jinych pracovnich mist.

Obrazek 6: Duvod zacatku pracovniho poméru

Proc¢ jste se rozhodl/a pracovat pro tuto spolecnost?
0%

0 %

37,5 %
= Finan¢ni ohodnoceni = Dobra reputace podniku
Praxe v oboru Doporuceni znamého

= Nedostatek jinych pracovnich nabidek = Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Pracujete v oboru, ktery mate vystudovany?

Polovina pracovnikd nepracuje ve svém oboru. Ackoliv se jedna o maly vzorek,
vysledky z grafu potvrzuji fakt, Ze prace v gastronomii neni podminéna vyu¢nim listem,

ale spiSe praxi v oboru a jinymi faktory.
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Obrazek 7: Prace v oboru

Pracujete v oboru, ktery mate vystudovany?

50 %

= Ano =SpiSe ano = Spisene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6: Povazujete svou praci za narocnou, jak po psychické strance
(stres), tak po fyzické (¢asova naroc¢nost)?

Odpovéd na tuto otazku byla z 62,5 % spiSe ano. Prace v gastronomii je narocna,
jak psychicky, tak fyzicky. Jedna se o zaméstnani, kdy lidé stale pfichazi do kontaktu se
zakazniky a je velmi dulezité, aby se CiSnik usmival a byl mily, i kdyz zrovna neni
v idealnim psychickém rozpoloZeni. To mize mit vliv na jeho finan¢ni ohodnoceni =
vySe spropitného. Je dulezité, aby byl zakaznik spokojeny jak se servisem, tak s jidlem,
které si objedna. Nastavaji i situace, kdy obsluha restaurace musi obsluhovat arogantni
zakazniky, coz pro né muze byt stresova zat€z. Po fyzické strance je zaméstnani naro¢né
vzhledem k pracovni dob¢ a povaze povolani.

Obrazek 8: Psychicka a fyzicka narocnost povolani

Povazujete svou praci za naro¢nou, jak po psychické
strance (stres), tak po fyzické (Casova narocnost)?

0% 0%

= Ano = SpiSe ano = Spise ne = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 7: Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?

Je velmi dilezité, aby byly vztahy na pracovisti dobré. Je rozdil, zda zameéstnanec
pracuje v piijemné atmosféfe a kolegové jsou vucCi sob€ vstiicni nebo kdyz je
na pracovisti napjatd atmosféra. Tento faktor ma bezesporu vliv na pracovni vykon.
Ve vlidné atmosfére pracovnik dosahuje lepSich pracovnich vykont. Vice nez polovina
zaméstnancu hodnoti vztahy pozitivné€. Jeden respondent odpovedél, ze vztahy vnima
velmi Spatné a dal§i dva zaméstnanci jsou spiSe nespokojeni s pracovnimi vztahy. Diky
témto odpoveédim lze vidét, Ze v tomto ohledu je vhodné zapracovat na zlepSeni vztahti

na pracovisti.

Obrazek 9: Spokojenost s kolektivem

Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?

12,5 %

25 %

= Ano =SpiSeano =SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Myslite si, ze pristup manazera ovliviiuje vztahy na pracovisti?
Tato otazka ma za cil zjistit, zda zaméstnanci povazuji pfistup manazera za
dilezity. Za jednu z klicovych vlastnosti manazera lze povazovat spravedlivost. Tato
vlastnost uzce souvisi s motivaci zaméstnance na pracovisti. Drtiva vétSina respondentt

povazuje pristup manazera za dilezity.
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Obrazek 10: Pristup manazera

Miyslite si, Ze pristup manazera ovliviiuje vztahy na
pracovisti?

= Ano = SpiSeano =SpiSe ne = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢&. 9: Ulastnite se pravidelné firemnich vedirki, které jsou poradané
manazerem?

Teambuildingové akce jsou poradany manazerem za ucCelem zlepSeni vztahti na
pracovisti. Z rozhovoru je ziejmé, ze poradani nepracovnich seslosti povazuje za velmi
dilezité. Dle odpovédi polovina zaméstnanci na vecirky pravidelné chodi, 25 %
zaméstnanci odpovédélo spiSe ne a jeden pracovnik odpovedél, ze se téchto akci

neucastni.
Obriazek 11: Uéast na teambuildingovych akcich

Ucastnite se pravidelné firemnich vecirku, které jsou
poradané manazerem?

= Ano =SpiSeano = SpiSe ne = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10: Jste spokojen/a se systémem odménovani?

Se systémem odmeénovani je vétSina pracovnikll spokojena. 3 pracovnici maji
spiSe negativni nazor na rozdélovani odmeén. Nelze posoudit, zda je systém spravedlivy,
¢i nikoliv. Jedna se vzdy o subjektivni nazory pracovniki. Jak uz zminioval sam manazer

v rozhovoru, dle jeho nazoru je systém odméniovani spravedlivy.

Obrazek 12: Spokojenost se systémem odmén

Jste spokojen/a se systémem odménovani?

12,5 %

25 %

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 11: Myslite si, Ze systém odmén je spravedlivy?

Tato otazka je velmi subjektivni, protoze zaméstnanci nemohou objektivné
posoudit, jestli jsou odmeény rozd€leny spravedlivé. V gastronomii byva zpravidla
nejvetsi problém mezi obsluhou a kuchafi. Vedou se spory mezi tim, zda by méli
spropitné mit jen c¢iSnici nebo také kuchati. V této spolecnosti toto rozhodnuti nechal
manazer na vedoucim smény. Vedouci smény kazdy vecer rozdé€luje spropitné. Obvykle
to byva na zakladé straveného Casu v praci. Bohuzel néktefi vedouci smény mohou
rozdeélovat spropitné na zakladé sympatii. V tomto podniku povazuje vétSina
zaméstnanci systém za spravedlivy. Dva z osmi respondentii nejsou spokojeni se

zab&hlym systémem rozdelovani odmeén.
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Obrazek 13: Spravedlivost systému odmén

Miyslite si, ze systém odmén je spravedlivy ?

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 12: Ziskavate zpétnou vazbu od Vaseho nadrizeného za vykonanou
praci?

Dalsi otazka byla zaméfena na to, zda dostavaji pracovnici zpétnou vazbu za
vykonanou praci. Z rozhovoru s manazerem vyplyva, ze prili§ ¢asto zpétnou vazbu
neposkytuje, protoze nechce chvalit a ani kritizovat. Mysli si, ze vétSina zaméstnanct je
shodného nazoru. Z vysledkt v dotazniku vyplyva, Ze se se zpé€tnou vazbou od manazera
zameéstnanci prili§ Casto nesetkaji. Ale pravé zpétnd vazba pfimo ovliviiuje motivaci
zaméstnancu na pracovisti. Je nutné podotknout, Ze zpétna vazba mize mit jak pozitivni,
tak negativni vliv. V pfipadé€ pozitivniho vlivu, dojde ke zlepSeni pracovniho vykonu

a tim i k dosazeni cilt dané organizace.

Obrazek 14: Zpétna vazba od nadrizeného

Ziskavate zpétnou vazbu od Vaseho nadrizeného za
vykonanou praci?

0% 0%

12,5 %

= Ano =SpiSeano =SpiSene = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 13: Je néco, co ve Vasi praci postradate?

Tato otazka se zajimala o to, zda zaméstnanci néco postradaji. Vice jak polovina
zaméstnancu odpovedéla, ze nepostrada nic. Dva zaméstnanci odpovédéli, ze ano. Na toto
téma byla zaméfena i otazka €. 14, kde méli pracovnici moznost vypsat, co konkrétné
postradaji. Tito dva zaméstnanci odpovédéli, ze jim chybi lep§i systém odménovani,

respektive lepsi pracovni kolektiv.

Obrazek 15: Postradani

Je néco, co ve Vasi praci postradate ?

37,5 %

0 %

37,5 %

= Ano SpiSe ano = SpiSe ne = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: Co povazujete v praci za demotivujici?

Demotivace muze byt pfi¢inou zhorSeni pracovniho vykonu. Demotivacnich
faktort je vice. Z vysledka vyplyva, ze tii respondenti za demotivaci povazuji dlouhou
pracovni dobu. Je tedy pravdépodobné, ze jejich pracovni vykon bude mit sestupnou
tendenci. Dal§i dva respondenti povazuji za demotivujici nefungujici systém odmén.
Zeje paleta demotivacnich faktord Siroka, dokazuje i fakt, Zze byla alespoii jednou
vybrana kazda z nabizenych moznosti. DalSimi demotiva¢nimi faktory jsou nejistota

prace, Spatné vztahy na pracovisti nebo piimo s nadfizenym.
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Obrazek 16: Demotivace

Co povazujete v praci za demotivaci?

25%

= Spatné vztahy na pracovisti = Spatné vztahy s nadfizenym
= Nejistota prace Nedostate¢né odmény
= Dlouha pracovni doba
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 16: Ktery z motivacnich faktoru je pro Vas nejdulezitéjsi?

Jak uz bylo mysleno, tak polovina zaméstnanci povazuje za nejdulezitéjsi
motivaéni faktor finan¢ni odménu. Ta je predpokladem toho, ze zaméstnanec muze
uspokojit své potieby, pfipadné zivit rodinu. Druhym nejc¢astéji zminénym faktorem jsou
zamestnanecké benefity. Jeden z respondentti oznacil za nejdilezit€jsi financni faktor
praci samotnou. Z pohledu zaméstnavatele je takovy pracovnik idealnim clovékem. Pro

dalsiho respondenta je dilezita pochvala od manazera.
Obrazek 17: NejdulezitéjSi motivacni faktor

Ktery z motivacnich faktoru je pro Vas

— o nejdualezitéjsi?

0%

= Uspéch = Pochvala = Finan¢ni odména

Samotna prace = Zaméstnanecké benefity = MoZnost kariérniho rlistu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 17: Jestlize byste méli moznost poradat ruzné akce mimo svou
pracovni dobu za finan¢ni ohodnoceni, byli byste radi?

Tato otazka navazuje na otazku ¢. 16. Byl ptedpoklad, ze nejcastéj§i odpovedi
bude finan¢ni odména a vice nez 50 % dotazovanych tento predpoklad potvrdilo. Radi by
meli moznost piivydélku navic. Tti z respondentt predpoklad vyvratili a vzdali by se

finan¢ni odmény vymeénou za svij volny Cas, ktery mohou vénovat piipadné rodiné.

Obrazek 18: Moznost poradani akci na tikor ¢asu

Jestlize byste méli moznost poradat ruzné akce (na
ukor Vaseho ¢asu) za financni ohodnoceni, byli byste
radi?

12,5%

25%

m Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 18: Mate moznost zlepSovani se ve Vasi profesi (Skoleni, ...)?
Je velmi dilezité, aby zaméstnanci méli moznost zlepSovat své schopnosti
a dovednosti, diky kterym mohou byt lepsi ve své profesi. Jakmile piijde do organizace
novy pracovnik, je hlavnim cilem manazera, aby se zaucil a umél co nejlépe odvadét svou
praci. V pohostinstvi se jedna o Cepovani piva, pfipravu kavy nebo vystupovani pred
lidmi. AvsSak velmi Casto nové prichozi zaméstnanec tento vycvik nema. Tato otazka je
zameétena na dany problém. Polovina zaméstnancli odpovédéla, ze maji moznost ucastnit
se skoleni. Ctvrtina odpovédéla spise ne a zbylych 25 % uvadi, e $koleni neprobiha

vubec.
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Obrazek 19: Moznost Skoleni

Mzite moznost zlepSovani se ve Vasi profesi (Skoleni,
)?

0%

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Kdyz jdete se svym napadem za nadrizenym, podpori Vas?
Podobnou otazkou byl tazany i manazer podniku. Ten jednoznacné odpoveédel,
ze nerad piijima nové napady ¢i navrhy a uptfednostiiuje zabéhlé zptisoby. Tento pfistup
se odrazil i v odpovédich zaméstnanct, kdy vSichni jednoznaéné€ odpovédéli spise ne. Pro
zamestnance muze byt tento pristup velmi demotivujici. Kdyby manazer nékdy pfistoupil
na napady svych pracovnikd, mohlo by to mit velky vliv na jejich pracovni vykon. Byli

by vice motivovani k praci, ktera by je 1 vic bavila.

Obrazek 20: Podpora od nadrizeného

Kdyz jdete se svym napadem za nadrizenym, podpori
Vas?

0 % 0 %
T 0%

100 %

= Ano = SpiSe ano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 20: Myslite si, Ze jsou Vase napady ¢i navrhy brany v potaz?

Tato otazka souvisi s predchozi otazkou. Bylo dulezité zjistit, zda si zaméstnanci
mysli, ze kdyz vynalozi usili s vymySlenim urcitého napadu ¢i navrhu, tak jestli je bere
manazer asponl trochu vazné. Bohuzel zde byla vic jak polovina odpovédi spiSe ne

a zbytek odpovédi byla ne.

Obrazek 21: Naslouchani napada

Miyslite si, ze jsou Vase napady ¢i navrhy brany
v potaz?

0% 0%

37,5 %

62,5 %

= Ano Spise ano = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21: Povazujete Vasi praci za dostate¢né kreativni?

Prace v pohostinstvi muze byt kreativni v mnoha ohledech. Kuchafi mohou
pridavat nova jidla na jidelni listek, obsluha restaurace nabizet nové zarazené koktejly
nebo nabizet zakaznikiim ptihlasky do poradanych turnaju ¢i tematickych vecert, které
sami vymysleli. Bohuzel v tomto podniku zaméstnanci nemaji na téchto zménach témért

zadny podil a jejich pfipadna kreativita se nesetkava s uspéchem.
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Obrazek 22: Kreativita

Povazujete Vasi praci za dostatecné kreativni ?

0%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7 Analyza motivace a stimulace pracovniki v gastronomii v okrese
Ceské Budéjovice
7.1 Dotaznikové Setieni

Pomoci dotaznikového Setfeni bylo mozné vytvofit analyzu motivace a stimulace
pracovnika v gastronomii. Konkrétni analyza byla provadéna se zaméstnanci v okresu
Ceské Budgjovice. Dotaznikového $etieni se ziiéastnilo Sedesat tfi respondent. Dotaznik
obsahoval dvacet otazek.

Prvni kategorie otazek byla zamétena na pohlavi a veék respondenta, dale na to,
zda pracuje ve svém vystudovaném oboru a jak dlouho pracuje pro danou spolecnost.
Nasledujici ¢asti se vénovaly motivaci pracovniki, a to predev§im pracovnimu kolektivu,
vztahu s manazerem a nejdulezitéjsi Cast dotaznikového Setfeni je vénovana motivacnim
faktorim.

Prvni otazka zjistovala pohlavi pracovnikii v gastronomii. Zeny i muzi projevuji
stejny zajem o praci v gastronomii a vysledek z dotaznikd to potvrzuje. Z Sedesati tii
respondent odpovédélo tficet dva Zen a tficet jedna muza. Z tohoto vysledku 1ze vidét,

Ze obsazeni muzu a Zen v gastronomii je opravdu vyrovnané.

Obrazek 23: Pohlavi

Jaké je Vase pohlavi?

= Mu? =Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka byla zaméfena na vé€kovou strukturu pracovnikti. Zde byly odpovédi
velmi rtznorodé. AvSak nejvice zaméstnanci je v reproduktivnim véku. Nejvice

pracovniki je ve véku 18-28 let a jedna se o dvacet jedna respondentd. Z vysledka 1ze
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usoudit, Zze mnoho absolventt stfednich ¢i vysokych skol pracuje v gastronomii, nez
najdou praci ve svém oboru. Do kategorie od 29 do 39 let se fadi dvacet dotazovanych.
Do skupiny od 40-49 let se fadi patnact pracovnikd a zbylych sedm respondent patii
do kategorie 50 let a vice.

Obrazek 24: Vékova struktura

Do jaké vékové kategorie se radite?

11,2 %

23,8 %

= 1828 let  ®29-39let =40-49let =50 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Délka pracovniho poméru je vnimana jako dileZita otazka. Cim déle pracovnici

v dané spolecnosti pracuji, tim jsou si jist&jSi na své pozici. Z toho vyplyva, Ze jsou
odvazngjsi tict nahlas své pozadavky, které mohou byt spojeny s motivaci a stimulaci.
Avsak v oblasti gastronomie tomu tak neni. Dvacet dva respondentii odpovédélo,
ze v dané spolecnosti pracuji méné nez rok. To pro organizaci nemusi mit pozitivni
dopady. Jestlize podnik stale pfijima nové pracovniky, tak ma také za ukol je fadné
proskolit, a to mohou byt vynalozené naklady navic. Zhruba Ctvrtina respondentt pracuje
v dané organizaci 1 az 2 roky. Témér 40 % respondentl se fadi mezi zaméstnance, ktefi

v podniku pracuyji tfi a vice let.
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Obrazek 25: Délka pracovniho poméru

Jak dlouho pracujete pro danou spolecnost?

=Mén¢ nez 1 rok =1-2roky =3-5let =6 letavice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovedi tykajici se divodu zacatku pracovniho poméru v organizaci byly velmi
rozmanité. Devatenact zaméstnanci zaCalo pracovat v dané spoleCnosti z divodu
finan¢niho ohodnoceni, ktery podnik nabizi. Zpravidla se jedna o moznost spropitného ¢i
jinych finan¢nich odmén. Dalsich 16 respondenti uvedlo jako divod praxi v oboru.
Jedenact pracovniku se zajimalo o dany podnik na zakladé€ doporuceni od znamého. Sedm
dotazovanych zacalo pracovat v gastronomii z diivodu nedostatku jinych pracovnich mist
a dva respondenti odpoveédéli, ze divod zacatku pracovniho poméru byl jiny nez nabizené

moznosti.
Obrazek 26: Duvod zacatku pracovniho poméru

Proc¢ jste se rozhodl/a pracovat pro danou spolecnost?

3,1%

17,5 % \

= Finan¢ni ohodnoceni = Dobra reputace podniku

= Praxe v oboru Doporuc¢eni zndimého

= Nedostatek jinych pracovnich nabidek = Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vice jak polovina respondenti odpovédéla, ze pracuje v oboru, jenZz ma
vystudovany. Jedna se o zaméstnance, ktefi jsou vystudovani kuchafi a CiSnici.
Z odpovédi v dotaznikovém Setfeni 1ze usoudit, Ze prace v gastronomii neni podminéna

vystudovanim oboru.
Obrazek 27: Prace v oboru

Pracujete v oboru, ktery mate vystudovany?

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, ktera byla zaméfena na naro¢nost povolani, dvacet sedm respondentt

(42,9 %) odpovédélo, ze povazuje svou praci za naro¢nou. Po pficteni dvaceti tfi
respondentt (36,5 %), ktefi zaskrtli moznost spisSe ano, 1ze konstatovat, ze drtiva vétsina

respondentt povazuje své zameéstnani za fyzicky nebo psychicky naro¢né.
Obrazek 28: Psychicka a fyzicka naroc¢nost

Povazujete svou praci za naro¢nou, jak po psychické
strance (stres), tak po fyzické (Casova narocnost)?

3,1%

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dvacet Sest (41,3 %) dotazovanych odpovédélo, ze je spokojeno se vztahy
na pracovisti a dalSich dvacet respondentti (31,7 %) odpovédélo, ze spiSe ano. Jedna se
o vice jak polovinu zaméstnanct spokojenych s pracovnim kolektivem. Prace v piijemné
atmosfére nema vliv pouze na psychiku, ale 1 na pracovni vykon. Sedmnact z Sedesati tri

respondentt neni spokojeno se vztahy na pracovisti.

Obrazek 29: Spokojenost s pracovnim kolektivem

Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vice jak polovina dotazovanych pracovnikii v gastronomii odpovédéla, Ze si

mysli, ze pfistup jejich manazera mize ovliviiovat vztahy na pracovisti. Mize se jednat
o nepiiméfenou kritiku pfed ostatnimi kolegy, ¢i naopak vefejnou pochvalu. Je velmi
dulezité, aby manazer byl v pfistupu ke svym zaméstnancim spravedlivy a naSel

rovnovahu mezi chvalenim a kritizovanim podfizenych.

Obrazek 30: Pristup manazera

Myslite si, Ze pristup manazera ovliviiuje vztahy na
pracovisti?

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi otazka se tykala UCasti zaméstnanci na teambuildingovych akcich.
Z vysledkl lze pozorovat, ze téméf polovina dotazovanych se vecirki neucastni.
Konkrétné dvacet sedm respondentl se neucastni pravidelné. Tticet Sest respondentd se
ucastni. Teambuildingova sezeni ale mohou byt vhodnym nastrojem pro utuzovani
kolektivu a prohlubovani vztaht na pracovisti, z ¢ehoz muaze firma profitovat.

Obriazek 31: Uéast na teambuildingovych akcich

Utastnite se teambuildingovych akci?

22,2 %

20,6 %

= Ano = SpiSe ano SpiSe ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Dalsi sekce otazek byla zaméfena na systém odmen. Bezesporu se jedna o velmi
subjektivni odpovédi. Proto 1ze z vysledki oCekavat, Ze se nazory budou rozchazet. Neni
mozné zarucit, ze budou spokojeni vSichni zaméstnanci. Prvni otazka se tykala
spokojenosti zaméstnancl se systémem odménovani. Devatenact (30,2 %) respondentti
odpovédélo spise ano a osmnact (28,6 %) ano. Ctrnact (22,2 %) zaméstnanct odpovédélo

spise ne a dvanact (19 %) odpovédélo ne.
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Obrazek 32: Spokojenost se systémem odmén

Jste spokojen/a se systémem odménovani?

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani

Druha otazka, ktera byla spojena s odménami, mela velmi podobné vysledky.
Jednalo se o otazku, zda systém povazuji za spravedlivy. Dvacet (31,7 %) respondentd
odpovédéla spise ano a Sestnact (25,4 %) ano. Zbylych dvacet sedm pracovniki si mysli,

ze systém odmén neni spravedlivy.

Obrazek 33: Spravedlivost systému odmén

Miyslite si, ze systém odmén je spravedlivy?

= Ano =SpiSeano = Spise ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Na otazku, ktera byla zaméfena, zdali pracovnici néco postradaji, t¢éméf polovina
dotazovanych odpovédéla ne a tfinact pracovniku spise ne. Devatenact respondentd

odpovédélo ano nebo spise ano.
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Obrazek 34: Postradani

Je néco, co ve Vasi praci postradate?

49,2 %

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici otazka navazuje na predchozi, kdy respondenti, ktefi néco postradaji,
meli moznost napsat, co konkrétné. Nejcastéji se jednalo o lepsi finan¢ni ohodnocent,
vice volna, nedostate¢né benefity a neuspokojivd komunikace s nadfizenym. Jedna
z odpovedi byla wplata.

Odpovédi na otazku, co povazuji zameéstnanci za nejvice demotivacni, byly velmi
rozmanité. Nejvice respondentil povazuje za demotivacni Spatné vztahy na pracovisti
ajedna se o dvacet (31,7 %) dotazovanych. Pro ¢trnact (22,2 %) pracovnikd jsou
demotivacni nedostatecné benefity. Jedenact (17,5 %) zaméstnancti demotivuje dlouha
pracovni doba, dalSich deset (15,9 %) Spatné vztahy s nadtizenym. Zbylych osm (12,7 %)
z nich znepokojuje nejistota prace.

Obrazek 35: Demotivace

Co povazujete v praci za demotivaci?

= Nejistota prace = Nedostatecné benefity
= Dlouhd pracovni dooba Spatné vztahy na pracovisti

= Spatné vztahy s nadfizenym

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka, ktera se tykala motivacnich faktort, byla povazovana za jednu
znejdualezit€jSich v ramci dotaznikového Setfeni. Jak uz se predpokladalo, tak pro vice
jak polovinu pracovnikii v gastronomii je nejdulezitéjsi motivacni faktor financni
odmeéna. V gastronomii se jednd o spropitné, které si CisSnici a kuchafi ve vétSiné
podnicich mohou rozdélovat mezi sebou. Jestlize by ciSnik nemél toto financni
ohodnoceni, ztratil by motivaci k lep§imu pracovnimu vykonu. Pro osm (12,7 %)
zaméstnancu je dalezity uspéch, pro sedm (11,1 %) z nich je motivaéni faktor pochvala.
Pro Sest respondentt je dalezity motivacni faktor samotna prace a moznost kariérniho
rastu a pro dva respondenty (3,2 %) jsou dulezité zaméstnanecké benefity. Z odpoveédi
1ze usoudit, ze motivacni faktory se u zaméstnancu lisi. Pro manaZera je kliCové, aby
faktory identifikoval a umél s nimi pracovat.

Obrazek 36: Nejdulezitéjsi motivacni faktor

Ktery z motivacnich faktoru je pro Vas nejdulezitéjsi?

3,2%

95% 11,1 %

54 %
= Uspéch Pochvala Finan¢ni odména
Samotna prace = Zame¢stnanecké benefity = Moznost kariérniho ristu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka byla spojena s motiva¢nimi faktory. Jak uz bylo predpokladano, pro
pracovniky v gastronomii je nejdilezitéjsi motivaci financni odmeéna. Tato otazka se
zajimala o to, zda jsou zaméstnanci ochotni poradat rizné akce na ukor jejich Casu, ale
za finan¢ni odménu. 48 respondentii by bylo ochotno. U patnacti dotazovanych byly

odpovédi ne a spise ne.
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Obrazek 37: Moznost poradani akci na ukor ¢asu

Jestlize byste méli moznost poradat ruzné akce (na
ukor Vaseho ¢asu) za financni ohodnoceni, byli byste
radi?

7,9 %

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nasledujici otazka se zajimala, zda maji pracovnici moznost zlepSovani se ve své
profesi. V gastronomii se jedna pfedev§im o baristické kurzy a kurzy Cepovani piva.
Odpoveédi byly velmi nerozhodné. Tricet tii respondentt odpovédélo spise ano a ano
a tficet z nich spiSe ne a ne.

Obrazek 38: Moznost Skoleni

Mzite moznost zlepSovani se ve Vasi profesi (Skoleni,

w)?

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Predposledni Cast otazek byla spojena s podporou od manazera. Prvni otazka byla
zaméfena na podpofeni napadu ¢i ndvrhu zaméstnance svym manazerem. Na tuto otazku
odpovédélo tiicet dva respondenti kladné a druha zhruba polovina respondentd
odpoveédéla negativné. Z téchto vysledkll l1ze usoudit, ze kazdy podnik ma jiného

manazera s odliSnym pfistupem ke svym podiizenym.
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Obrazek 39: Podpora od nadrizeného

Kdyz jdete se svym napadem za nadrizenym, podpori
Vas?

" Ano =Spi§eano = Spisene = Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nasledujici otazka byla opét spojena s pfistupem manazera. Zajimala se o to, zda
si pracovnici mysli, ze jsou jejich navrhy brany v potaz jejich nadfizenym. Odpovédi
koreluji s odpovéd'mi z predchozi otazky. Zhruba polovina pracovniki v gastronomii
hodnoti pfistup manazera v tomto ohledu kladn€, druhd negativné. Z grafu lze vidét,

Ze nejméne zamestnanc odpovedelo ne.

Obrazek 40: Naslouchani napada

Miyslite si, ze jsou VaSe napady ¢i navrhy brany v
potaz?

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Posledni otazka se tykala kreativity pracovniki v gastronomii. Sedmnact (27 %)
respondenti odpovédeélo, ze povazuje svou praci za dostatecné kreativni, dalSich
sedmnact (27 %) odpovédelo spise ano. Dvacet devét respondenti nepovazuje svou praci

za kreativni.
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Obrazek 41: Kreativita

Povazujete Vasi praci za dostate¢né kreativni?

= Ano = SpiSeano =SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8 Diskuze a navrh zmén

Pomoci dotaznikového Setieni bylo mozné analyzovat skute¢ny stav konkrétniho
podniku a zjistit stav motivace a stimulace pracovnikd gastronomie v okrese Ceské
Budé&jovice. SkuteCny stav organizace byl zjistovan dale za pomoci rozhovoru
S manazerem.

Kazdy zaméstnanec a zaméstnavatel ma jiné priority. Pro manazera organizace je
dulezité, aby zjistil, jaké konkrétni motivacni prostifedky jsou dualezité pro jeho
zaméstnance, aby se pokusil jim vyhovét. Mize pomoci penézni ¢i nepenézni odmeéna,
benefity a dalsi motivacni faktory. Jakmile zjisti manazer potfeby svych zaméstnanca
a pokusi se jim vyhovét, tak se pracovni vykon a nasazeni zvysi a zaméstnanci budou
schopni mit skvélé pracovni vysledky, které povedou k dosazeni cil, jezZ ma stanovené
organizace.

Z vysledku vyplyva, ze mnoho restauraci v okrese musi fesit podobné problémy,
které Ize pozorovat v Restauraci U Jelena.

Jak bylo zminéno vySe, prace v gastronomii neni genderové vyhranéna vaci
jednomu pohlavi. Analyza ukazala, Ze v okrese Ceské Budg&ovice se toto tvrzeni
potvrzuje. Z celkovych 63 respondentt je tficet dva Zen a tficet jedna muza. AvSak

v konkrétnim podniku Sportovni areal a Restaurace U Jelena pracuje vice Zen nez muzil.

Vékovy pramér zaméstnanci na Ceskobud&ovicku je vy$§i ne? v Restauraci
U Jelena. Manazefti ostatnich podnikii budou muset v budoucnu fesit nahradu svych
zaméstnancu, proto by u nékterych podnikti bylo vhodné pokusit se omladit pracovni

kolektiv.

Délka pracovniho poméru ve Sportovnim arealu a Restaurace U Jelena je velmi
rozmanita. Na vybér méli zaméstnanci moznost ze Ctyt. Kazda moznost byla rovnomérné
zastoupena poctem odpovédi. Zameéstnanci, ktefi pracuji méné nez rok, nemaji potiebné
zkusSenosti a stale se uci novym vécem. Délka pracovniho poméru pracovniku
gastronomie na Ceskobud&jovicku je pfedevsim méné neZ rok a jeden az dva roky. Pro
zameéstnavatele to mize znamenat vyssi naklady na Skoleni, ale pro stavajici pracovniky
by to mohla byt motivace predvést novému kolegovi co nejlep§i pracovni vykon.
Vysledky Setteni také poskytuji zjisténi, ze v ramci gastronomie dochazi k velké fluktuaci
zaméstnanci. Respondentl, ktefi pracuji v danych spoleCnostech Sest let a vice, je
dvanact. Podniky by si téchto loajalnich pracovnikd méli vazit a podporit je napiiklad
zvySenim mzdy. Toho lze docilit formou rastu zakladni mzdy nebo formou prémii. Dalsi

zpusob, jak manazer restaurace mize loajalnimu zaméstnanci ukazat, ze si ho vazi, je
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forma jednorazové prémie po odpracovani urcité doby v podniku, naptiklad po deseti
letech. Pro podnik to je vydaj navic, ale v ramci delSiho Casového horizontu je urcité
navratny.

Z obou analyz vyplyva, ze prace v gastronomii je povazovana za psychicky
i fyzickou naro¢nou. Pracovni vykon byva témito faktory ovlivnén. Jestlize je pracovnik
unaveny a Cekd ho dvanact hodin v praci, nebude dostatecné motivovan k dosazeni
nejlepsiho pracovniho vykonu. Tim bude i spoleCnost ztracet moznost dosazeni danych
cila. Proto by zameéstnavatel mél brat na toto riziko ohled. Bylo by doporuc¢eno najmout
vice brigadnika v rusnych hodinach (obédy, vecery), kdy je v podnicich vice hostt. Staly
zameéstnanec by mohl uSetfit sily a podaval by lepsi pracovni vykon v ramci celé smény.
Pro zaméstnavatele to je vydaj navic, ale vice zaméstnanci dokaze obslouzit lépe
a rychleji vétsi poCet zakaznikt. Lepsi servis znamena vice spokojenych zakazniku, a tim
i vyssi trzby.

Jednim z nejmarkantné&jsich rozdilti ve vysledcich analyz je odbornost pracovniho
kolektivu. Vétsina zamé&stnanct v gastronomii na Ceskobud&ovicku pracuje v oboru,
ktery ma vystudovany. Je tieba v tomto trendu pokraovat a zvySovat tak profesionalitu
obsluhy i kuchyné. V konkrétnim podniku pracuji pouze tfi zaméstnanci vystudovani
v oboru. Zbylych pét respondentti odpovédélo, ze obor vystudovany nema. Odborné
znalosti museli ziskat praxi. Proto by mohl manazer podniku Sportovni areél a Restaurace
U Jelena pozadat o navazani spoluprace se SS a VOS cestovniho ruchu v Ceskych
Budé&jovicich. Studenti této Skoly by zde mohli plnit praxi. Pro spole¢nost by to
znamenalo levnou pracovni silu, vypomoc v dobé€ obédu a ziskani novych potencialnich
zamestnancu.

Dalsi navrh zmény se tyka mezilidskych vztahti na pracovisti. Jednim z hlavnich
cili manazera by mélo byt zajisténi pratelské atmosféry na pracovisti, tu hodnoti
zaméstnanci spiSe kladn€. Tento nazor ale nezastavaji vSichni. Potradani
teambuildingovych vecirka je jeden z vhodnych zptsobu feSeni. AvSak z odpovédi
v dotaznikovém Setfeni vyplyva, ze ne vSichni se téchto akci ucastni. Vecirek je
pravidelné poradan na Novy rok, z divodu, ze v tento den je restaurace zaviena a mohou
se ucastnit vSichni. Néktefi zaméstnanci ale tento den rade€ji travi se svymi rodinami.
Vhodny zptisob muze byt usporadani teambuildingového programu v den, kdy probiha
v restauraci generalni uklid, ktery zajistuje externi firma a restaurace je zaviena. Muze
byt piinosem, kdyz se manazer pokusi zajistit program, ktery je n€jakym zptusobem

originalni. Mize byt zorganizovan nenaro¢ny cyklovylet, minigolf nebo podobny typ
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aktivit, které jsou jiné nez sezeni u stolu v restauraci ¢i baru. Pravé originalita programu
muize byt pfinosna ve veétsi GCasti a zajmu zameéstnanci. Je dilezité, aby manazer
konzultoval mozny program se svymi zameéstnanci a véas oznamil termin konani.

Dals$i navrh zmeén se tykd systému odmeén, ktery je spojen s finanénim
ohodnocenim. Z obou analyz vyplyva, ze vétSi Cast zaméstnanci je spokojena se
systémem odmén a shledavaji ho spravedlivym. AvSak Cast dotazovanych by uvitala
zménu. Je dulezité, aby pii rozdé€lovani odmén manazer zhodnotil odvedené pracovni
vykony svych podfizenych a pripadné vysvétlil, pro¢ se rozhodl odmény rozdélit danym
zpusobem. Tim predejde tomu, Ze systém budou zameéstnanci povazovat za
nespravedlivy.

Tento navrh se tyka pouze Sportovniho arealu a Restaurace U Jelena. Za jeden
z nejvétSich nedostatkli manazera lze povazovat minimalni poskytovani zpétné vazby
svym zameéstnancim. Z rozhovoru i dotaznikového Setfeni vyplyva, ze kni témér
nedochéazi. Manazer by ji mél Castéji vyuzivat pfi komunikaci se svymi zamestnanci.
Zpétna vazba je ale klicova pro zlepSovani pracovniho vykonu zaméstnance. Zpétna
vazba musi byt konkrétni a spravedliva. Je vhodné, aby manazer nasel balanc mezi
krittkou a pochvalou. Casta kritika povede k demotivaci zaméstnance, naopak
konstruktivni kritika podpofena navrhem, jak piiSt€ problém Iépe vyfesit, muze vést ke
zlepSeni pracovniho vykonu. Pfili§ Casta pochvala skyta riziko stagnace zaméstnance,
naopak opravnéna pochvala povede ke zlepSeni motivace. Manazer by se mél vyvarovat
kritiky pted zakazniky i kolegy, pochvala mize byt vefejna.

Dal§im rozdilem je, ze v ostatnich podnicich je za nejvétsi demotivacni faktor
povazovan pracovni kolektiv. Navrhy na zmény jsou uvedeny vyse. Nutno podotknout,
ze dlouha pracovni doba, ktera demotivuje 37,5 % pracovnikii U Jelena, neni pro ostatni
kolegy z okresu tak tiziva. Tuto moznost volilo pouze 17,5 % respondenti.

Z dotaznikového Setfeni je ziejmé, ze nejdalezitéjsi motivacni faktor pracovnika
gastronomie je financni odména. Navrh, ktery povede ke zvySeni finan¢nich odmeén
a zaroven ke zvySeni trzeb. Mohlo by se jednat o mési¢ni soutéz mezi dvéma sménami
v prodeji kavy. Kazdy Salek kavy, jenz jedna sména proda, si zapiSe na spoleCnou
nasténku. Z prodeje kazdého Salku dostane sména na konci mésice 5 K¢. Vitézna sména
navic dostane symbolickou finanéni odménu nebo jinou vyhru, kterd se stanovi. To
povede ke zvySeni trzeb i vét§im financnim odménam. Tato soutéz je zaroven investici

do budoucna, kdy si nektefi stali zakaznici zvyknou dat po ob&dé nebo veceti kavu.
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Dal$im navrhem, ktery muze zvysit trzby a finan¢ni odmeény, mohou byt
tematické veCery. Pokud bude mit sména dostateCnou podporu od manazera a zaroven
vuali pfipravit kupfikladu ,retro vikend nebo , halloweensky vecer a bude ochotna
obsluhovat v tematickych kostymech, pfejmenuji stdly jidelni listek nebo pfipravi
specialni tematické menu a trzby budou vyssi, nez je obvykly denni primér, mize
manazer udélit finanéni odmény danym zameéstnancim. Manazer tak podpori
v zaméstnancich vétsi touhu na podileni se na chodu spolecnosti, zvysi se jejich vnitini
motivace, zvysi se trzby a muze to pfilakat nové zakazniky.

Nasledujici navrh zmény je reakci na odpovédi k otazce, zda maji zaméstnanci
moznost §koleni. Zhruba polovina zaméstnanct uvedla, Ze maji moznost zlepSovani se ve
své profesi, druha polovina tvrdi, ze takovou moznost nema. Proto by bylo vhodné pro
zaméstnance, ktefi tuto moznost nemaji, poradat pro ¢iSniky baristické kurzy ¢i kurzy
Cepovani piva. Ale mohou se také zlepSovat kuchafi v pripravé steakd, naucit se zaklady
asijské nebo jiné zahranicni kuchyné. Tyto sluzby poskytuje jihoCeska firma Fine Food
Academy, pfipadné jiné specializované firmy. Kuchafi by jist¢ uvitali tuto moznost
zlepSeni se, naucili by se nové postupy a mohli by nové poznatky uplatnit pii piipraveé
tydennich nebo sezonnich menu. Kurz u této firmy stoji 2 000 K¢ za 4 hodiny. Kuchaf se
nauci uvafit celé menu. Manazefi by mohli tyto kurzy zaplatit kuchaiim dvakrat do roka.

Z analyz vyplynulo, ze manazefi na Ceskobud&ovicku naslouchaji mnohem vice
svym podfizenym nez v Restauraci U Jelena, ktefi se jednomyslné€ shodli na tom, ze jim
manazer nenasloucha a nebere v potaz jejich napady. V ostatnich podnicich je toto Cislo
podstatné vyssi. V tomto ohledu je se svym manazerem spokojena zhruba polovina
dotazovanych. Ackoliv je toto Cislo mnohonéasobné vyssi, dle nazoru autora prace by
vysledky odpovédi mély byt podstatné vyssi ve prospéch naslouchani a podpory
nadfizenych

Posledni otazka navazuje na predeslou a tyka se kreativity. Prace v gastronomii
by méla byt povazovana za kreativni. Ci$nici maji moznost vytvareni riiznych koktejla,
kuchafi zase mohou navrhovat specialni, sezonni menu. Manazefi by méli nechat dané

napady kuchate ¢i €iSniky navrhnout, a pfipadné nechat zaradit do nabidky.
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9 Zavér

Cilem bakalaiské prace byla analyza motivace a stimulace pracovniki
ve vybraném podniku z odvétvi gastronomie a vytvoreni navrht na odstranéni pfipadnych
nedostatki. Analyza byla provedena dvéma zpusoby. Pro prvni analyzu byla vybrana
konkrétni spoleCnost Sportovni areal a Restaurace U Jelena. Druhé analyza je obecnéjsi.
Data byla sbirana od zaméstnanct v gastronomii v ramei okresu Ceské Bud&jovice.

Zprvu bylo dilezité pochopit problematiku motivace a stimulace. K tomu slouzila
odborna literatura, ktera byla odrazovym mustkem pfi tvorbé teoretické Casti prace. Ta je
rozdelena do nékolika kapitol a jsou vysvétleny pojmy jako motiv, teorie motivace, stimul
a jiné souvisejici pojmy. Teoreticka cast se dale zabyva charakteristikou manazera
a systémy hodnoceni a odmérniovani zaméstnancu.

Jak jiz bylo zminéno, prvni analyza praktické Casti byla zaméfena na podnik
Sportovni areal a Restaurace U Jelena. Uvodni kapitola predstavuje samotnou spole¢nost,
jsou uvedeny zakladni informace o podniku a sluzby, které nabizi. Soucasny stav
spoleCnosti v oblasti motivace a stimulace zaméstnanci byl zjisfovan pomoci
strukturovaného rozhovoru s manazerem a dotaznikového Setfeni, kterého se ucastnili
zameéstnanci podniku.

Druh4 analyza byla provedena pomoci dotaznikového Setfeni, na které
odpovédélo Sedesat tfi respondentti. VSichni dotazovani jsou zaméstnani v restauracnich
zafizenich v okrese Ceské Budgjovice.

Na zaklade ziskanych dat byly provedeny navrhy zmén, jez mohou pomoci
ke zvySeni motivace a stimulace pracovnikd v gastronomii. Veskeré navrhy zmén jsou

podrobné popsany v kapitole ¢. 8 Diskuze a navrhy.
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I Summary

The aim of the bachelor thesis is to analyze a motivation and a stimulation of
workers in the gastronomy industry. In the theoretical part are explained the terms
connected with the motivation and the stimulation. For example, a motive, an incentive,
a dynamics of motivation. The theoretical part also deals with a characteristic of the
manager and his actions and roles. The thesis focuses on the way how employees in
gastronomy should be evaluated and renumerated. To provide an analysis in practical part
is chosen a particular gastronomy organization and In the first chapter of the practical part
is mentioned basic information about the organization which are acquired from the
interview with the manager. The practical part also provides a current state analysis in
terms of the motivation and the stimulation of the employees, which is given as the
interview with the manager. A research is carried out in the form of a questionnaire
survey. The data obtained from the survey are inserted into tables and charts and are
essential for the conclusion. At the conclusion of the thesis are given suggestions and

changes which should improve a current state of the organization.

Key Words: Motivation; stimulation; gastronomy; a motiv; an incentive; manager
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IV Seznam priloh

Priloha 1: Dotaznik pro konkrétni spolecnost

Dotaznik

Vazeny respondente/ Vazena respondentko,

M¢ jméno je Barbora Rossmannova a rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto

dotazniku, ktery poslouzi k vypracovani bakalarské prace.

Jeho vyplnéni Vam zabere pouze nékolik minut a je naprosto anonymni a

vysledky z dotaznikového Setfeni budou pouzity pouze v bakalarské praci.

Dé&kuji Vam za Vas Cas a ochotu.

1. Jaké je Vase pohlavi?

o

o

Zena

Muz

2. Do jaké ve€kové kategorie se fadite?

o

o

o

o

18-28 let
29-39 let
4049 let

50 a vice let

3. Jak dlouho pracujete pro tuto spolecnost?

o

o

o

o

Méné nez 1 rok
1-2 roky
3-5 let

6 let a vice

4. Proc jste se rozhodl/a pracovat pro tuto spole¢nost?

o

o

o

o

o

o

Financ¢ni ohodnocenti

Dobré reputace podniku

Praxe v oboru

Doporuceni znamého

Nedostatek jinych pracovnich nabidek

Jiné

5. Pracujete v oboru, ktery mate vystudovany?

o

o

o

Ano
Spise ano

Spise ne



o Ne
6. Povazujete svou praci za narocnou, jak po psychické strance (stres), tak po
fyzické (¢asova narocnost)?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
7. Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
8. Myslite si, ze piistup manazera ovliviiuje vztahy na pracovisti?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
9. Utastnite se teambuildingovych akei?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
10. Jste spokojen/a se systémem odmeénovani?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
11. Myslite si, ze systém odmeén je spravedlivy?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne



12. Ziskavate zpétnou vazbu od Vaseho nadfizeného za vykonanou praci?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

13. Je néco, co ve Vasi praci postradate?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
14. Jestlize néco postradate, tak napiste, co konkrétné? ...............................
15. Co povazujete v praci za demotivaci?
o Spatny vztahy na pracovisti
o Spatny vztah s nadfizenym
o Nejistota prace
o Nedostatecné benefity
o Dlouhé pracovni doba
16. Ktery z motivacnich faktort je pro Vas nejdulezité)si?
o Uspéch
o Pochvala
o Finan¢ni odména
o Samotna prace
o Zaméstnanecké benefity
o Moznost kariérniho rastu
17. Jestlize byste méli moznost poradat rizné akce (na ukor Vaseho Casu) za

finan¢ni ohodnoceni, byli byste radi?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
18. Mate moznost zlepSovani se ve Vasi profesi (Skoleni,..) ?
o Ano
o SpiSe ano

o SpiSe ne



o Ne
19. Kdyz jdete se svym napadem za nadfizenym podpoti Vas?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
20. Myslite si, ze jsou Vase napady €i navrhy brany v potaz?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
21. Povazujete Vasi praci za dostate¢né kreativni?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne



Priloha 2: Dotaznik pro pracovniky gastronomie v okrese Ceské Budéjovice

Dotaznik
Vazeny respondente/ Vazena respondentko,

M¢ jméno je Barbora Rossmannova a rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto

dotazniku, ktery poslouzi k vypracovani bakalarské prace.

Jeho vyplnéni Vam zabere pouze nékolik minut a je naprosto anonymni a

vysledky z dotaznikového Setfeni budou pouzity pouze v bakalarské praci.
Dé&kuji Vam za Vas Cas a ochotu.
1. Jaké je Vase pohlavi?

o Zena
o Muz

2. Do jaké ve€kové kategorie se fadite?

o 18-28let
o 29-39 let
o 4049 let

o 50avicelet

3. Jak dlouho pracujete pro danou spolecnost?

o Meéné nez 1 rok
o 1-2roky

o 3-5let

o 6letavice

4. Proc jste se rozhodl/a pracovat pro danou spole¢nost?

o Financ¢ni ohodnocenti
o Dobréa reputace podniku
o Praxe v oboru
o Doporuceni znamého
o Nedostatek jinych pracovnich nabidek
o Jiné
5. Pracujete v oboru, ktery mate vystudovany?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne



6. Povazujete svou praci za narocnou, jak po psychické strance (stres), tak po
fyzické (¢asova narocnost)?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
7. Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
8. Myslite si, ze ptistup manazera ovliviiuje vztahy na pracovisti?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
9. Utastnite se teambuildingovych akei?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
10. Jste spokojen/a se systémem odmeénovani?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
11. Myslite si, ze systém odmen je spravedlivy?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
12. Je néco, co ve Vasi praci postradate?
o Ano

o SpiSe ano



o SpiSe ne
o Ne
13. Jestlize néco postradate, tak napiste, co konkrétné? .......................... ...
14. Co povazujete v praci za demotivaci?
o Spatny vztahy na pracovisti
o Spatny vztah s nadfizenym
o Nejistota prace
o Nedostatecné benefity
o Dlouhé pracovni doba
15. Ktery z motivacnich faktora je pro Vas nejdulezité)si?
o Uspéch
o Pochvala
o Finan¢ni odména
o Samotna prace
o Zaméstnanecké benefity
o Moznost kariérniho rastu
16. Jestlize byste méli moznost poradat rizné akce (na ukor Vaseho Casu) za
finan¢ni ohodnoceni, byli byste radi?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
17. Mate moznost zlepSovani se ve Vasi profesi (Skoleni,..) ?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
18. Kdyz jdete se svym napadem za nadfizenym podpoii Vas?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
19. Myslite si, ze jsou Vase napady ¢i navrhy brany v potaz?

o Ano



o

(@)

@)

SpiSe ano
Spise ne

Ne

20. Povazujete Vasi praci za dostatecné kreativni?

O

(@)

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne



