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Kompetence hotelového manazera

Hotel Manager Competence

Souhrn

Predkladand bakalaiska prace pojednava o problematice kompetenci v oblasti hotelového
managementu. V literarni reSerSi jsou porovnavany definice o povolani manazera,
nastinény jeho funkce a principy prace. Idealni manazer a jeho vyvoj jSou vypracovany pro
doplnéni tématu. Hlavni Casti teoretické ¢asti prace je shrnuti problematiky kompetenci.
Jejich rozdéleni pro jednotlivé trovné, srovnani nékolika definic kompeten¢niho profilu a
jeho wuziti. V praktické c¢asti bakalafské prace je vytvoren dotaznik, ktery vychazi
z teoretickych vychodisek a slouzi k sestaveni obecného kompetencniho profilu dle
rozhovoru porovnan s konkrétnim manazerem, ktery plsobi na dané urovni fizeni. Na
zaklad¢é vysledk zrozhovoru a vytvofeného kompetenéniho profilu je dan navrh na
zlepSeni pro vybraného manazera, konkrétné hotelu OlSanka.

Summary

This bachelor thesis deals with the issue of competence in the field of hotel management.
Literature review compare the definitions of the profession of manager, describing the
functions and working principles of managers. The ideal manager and his development are
described to complement the theme. The main topic of the theoretical part is a summary of
the issue of competence. And splitting of these competence for each level, comparison of
several definitions of the competency profile and its use. The practical part of the thesis is
designed questionnaire, based on the theoretical background and used to build general
profile of skills according to asked managers, for managers of lower management levels.
This profile is compared by structured interview with a particular manager, who works at
the concrete level in management. Based on the results of interviews and created the
competency profile is made concept of improvement for the selected manager of hotel
Olsanka.

Kli¢ova slova: Kompetence, kompetencni profil, manazer, manazerské funkce, hotelovy

management, hotel OlSanka

Keywords: Competence, profile of competence, manager, managerial functions, hotel
management, hotel Olsanka
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1 Uvod

S postupnym vyvojem trhu se mize v dnesni dobé uz fici, ze lidsky kapitdl je jednim
vedeni podniki vi, a proto dava velky vyznam vybéru, rozmisténi a hodnoceni pracovnikd.
Lidska prace je v soucasnosti velmi diferencovana a specializovana a manazeti za pomoci
personalniho oddéleni maji ¢im dal vice prace s nalezenim nejvhodnéjsich pracovnikii na

konkrétni mista.

Spravné umisténi a vybér zameéstnanci sebou pifinasi velkou zodpovédnost. Kazdy
manazer nebo vedouci personalniho oddé€leni usiluje o co nejvétsi zpiesnéni pozadavkl
daného podniku na konkrétni misto, aby si tim uleh¢il praci pii vybéru spravného
pracovnika. Kli¢ové kompetence totiz rozdéluji pracovnika primérného od nadprimérného

a cilem je mit co nejkvalitnéji obsazena mista pro skvély chod organizace.

Uz zde zaznél pojem kompetence, jedna se o velice Siroky pojem, na ktery si mnoho autorii
udélalo sviij ndzor. Jedna se o desitky ne-li stovky nazord. Pro nékoho jsou to pfedpoklady
nebo zpusobilost pro zvladnuti dané pozice nebo fakticka pfipravenost podavat zddané
vykony. Konkrétn¢ autoii Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004) chapou kompetence jako
dispozice ¢lovéka chovat se zplsobem, ktery zarucuje splnéni danych ukoli. Kazdy ma

urcité pravdu a je velmi zajimavé pouziti kompetenci pravé v personalistice.

Dle autorek Caroll a McCrackin (in Kubes, Spillerovd & Kurnicky, 2004) by se pro
spravny vybér, umisténi a hledani trovné pracovniki méli pouzivat takzvané funkéni
kompetence, tedy ty, které popisuji dovednosti, schopnosti a vlastnosti dulezité pro

konkrétni pozici v podniku

Po dikladné analyze pracovniho mista manaZzeti s personalnim oddélenim urc¢i nejcastéjsi a
tyto kompetence se daji dohromady a vytvoii se takzvany kompetencni profil. Ten muize
slouzit jako standard, ktery rozhodn€ na 100 % neurci ptesné vhodného pracovnika, ale

muze zaruCit, Ze dany uchaze¢ o zaméstnani bude mit ve svych schopnostech tuto pozici



zvladnout. Poté jak se konkrétni pracovnik k pozici osobné postavi, zalezi na mnoha

faktorech a k vyhodnoceni v kompeten¢nim profilu by byla tato informace velmi slozita.

Kompetenc¢ni profil neslouzi samoziejmée pouze v personalnim oddéleni pro pfijeti novych
pracovnikii. Miize se vytvofit v zcela jiz zabéhnutém podniku pro pozici napiiklad ve
vedeni a pracovnici na konkrétnich mistech mohou porovnavat Grovenn svych znalosti,
schopnosti a dovednosti s pozadovanym standardem. Po posouzeni se pracovnici mohou
orientovat na oblasti, ve kterych maji mezery, zlepSovat se, a tim podnik posunout opét

blize k lepsi budoucnosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalafské prace je v teoretické roviné rozebrat problematiku kompetenci a
hotelového managementu, dil¢imi cili je porovnat definice z danych oblasti v pojeti
jednotlivych autorti v¢etné doplnéni zkoumanych témat o charakteristiku pojmt s nimi

souvisejicich.

Hlavnim cilem praktické ¢asti bakalatrské prace je vytvorit kompetenéni profil hotelového
manazera dle postupovych krokii doporu¢enych v odborné literature, dil¢im cilem
praktické casti je navrhnout feSeni hotelovému manaZerovi v oblasti zlepSeni jeho

kompetenci.
2.2 Metodika prace

Bakalafské prace bude vypracovana v nize uvedenych postupovych krocich za vyuziti

védeckych metod analyzy a syntézy.
1. Volba tématu a cili bakalatské prace.
2. Shromdazdéni odbornych zdrojl a vytvoreni kapitoly Teoretickych vychodisek.

Pro vytvoteni teoretickych vychodisek a pro ziskani piehledu o daném tématu bude
nezbytné prostudovat odbornou literaturu a zdroje, a to za vyuziti metody Studia

dokumenti, které jsou dostupné v knihovné katedry fizeni CZU.

3. Charakterizovani zvoleného subjektu.

nabizenych sluzeb. PouZitou metodou bude analyza oficidlnich internetovych stranek

hotelu, studium hotelovych dokumentt a novinovych ¢lank.

4. Vlastni vyzkum, interpretace vysledkli a ndvrhy na zlepSeni.

11



V praktické ¢asti bude zvolena metoda dotazovani, ktera bude Ccerpat otazky,

vyplyvajicich z teoretickych vychodisek.

Ptibova (1996) uvadi nasledujici postup tvorby dotazniku. Tento postup bude v bakalarské
praci dodrzen. Bude vytvoien seznam informaci, které ma dotazovani pfinést — konkrétné
se bude usilovat o informace, které budou zdkladem pro vyhotoveni kompeten¢niho profilu
hotelového manazera niz$i trovné fizeni. Dale bude urcen zpisob dotazovani — bude se
jednat o elektronické dotazovani, kdy bude posilan link na dotaznik e-mailem. Dotaznik
bude umistén na serveru Vyplnto.cz, na ktery rozesilany link bude vést. Dal§im krokem
bude specifikace cilové skupiny respondentt a jejich vybér — pro ziskani danych informaci
bude zapotiebi ndzor manazerti hotell. Pro co nejvétsi presnost informaci budou vybirani
prednostné manazeti ***hoteli. Dalsim krokem bude konstrukce otazek ve vazbé na
pozadované informace — konkrétné v prvni ¢éasti dotazniku, bude respondent vybirat
z ¢iselné skaly osobni dulezitost kompetenci pro jeho praci a v druhé ¢asti bude vybirat dle
svého nazoru konkrétni kompetence pro praci v jednotlivych stupnich fizeni. Dale
konstrukce celého dotazniku — cely dotaznik bude rozdélen do dvou ¢asti, kdy prvni bude
slouzit k zjisténi zakladnich, obecnych kompetenci, které jsou pro manaZera hotelu
nejdulezitéjsi, a v druhé Casti bude cilem urceni hlavnich kompetenci pro manazera na
konkrétni wrovni fizeni. Pilotdz — ta bude provedena od manaZerii hotelu OlSanka a

Lesniho hotelu a od vedouci prace.

Po analyze vysledkl z obou ¢ésti dotazniku budou vybrany ty nejcastéjsi a nejdilezitejsi
kompetence. Budou sefazeny a nasledné bude vyhotoven kompetenéni profil manazera na
niz8i Grovni fizeni. Niz8i troven bude vybrana, jelikoz manaZer hotelu, se kterym bude
dale veden strukturovany rozhovor, pusobi na pozici fidiciho pracovnika, kdy jako
manazer fidi vykonné pracovniky. Odpovidd za vedeni téchto zamé&stnancl pii plnéni

jejich kazdodennich ukol a fesi problémy, které se béZn& objevuji v provozu.

Dalsi pouzitou metodou V praktické ¢asti bude osobni dotazovani. Podle Kozla a kol.
(2006) je osobni styk zaloZen na pfimé komunikaci s respondentem a jeho hlavni vyhodou
je existence pfimé zpétné vazby. V ramci osobniho dotazovani se rozliSuji rizné formy,

zde bude zvolena forma strukturovaného (standardizovaného) rozhovoru. Kompetenéni
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profil bude slouzit pro vytvoreni otazek do strukturovaného rozhovoru, pomoci kterého

se bude zjistovat, na jaké trovni plni manazer hotelu Olsanka konkrétni kompetence.

Navrh na zlepSeni kompetenci bude piedlozen na zadkladé¢ kompeten¢niho profilu a
vyhodnoceného rozhovoru. Bude se tykat hlavné kompetenci, u kterych pti rozhovoru byl

zjistén nedostatek v plnéni.
5. Zéavér a formalni dokonceni prace.

V zavéru bude strnuta cela bakalatska prace. Bude zde uvedeno, jestli byly splnény hlavni

a dilci ukoly a jaké vysledky byly pii plnéni dosazeny.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Definice manaZera

V souvislosti s definici manazera se napsalo mnoho publikaci. Kazdy autor vidi toto
povolani rozdiln€, ale podstata zlstava stejnd. ManaZer se vyznacuje odpovédnosti za
hospodaiské uspéchy ¢i netspéchy, za funkci firmy a za wvnitini atmosféru v dané
organizaci. Vede pracovniky pod sebou, motivuje je, planuje, organizuje, kontroluje a déla
vSe pro splnéni cile. Jedna z dilezitych véci je komunikace. U vedoucich pracovniki ve
velkych firméach to mize byt problém, ale kvalitni béznou komunikaci z o¢i do o¢i nelze v
zadné sebevétsi organizaci zcela nahradit, 1 kdyz dnes existuji velice vyspélé sdilici

softwary a vnitrofiremni intranet (Dytrt, 2004).

Sulef (2002) definuje manaZera, Ze ,je piredeviim clovek, ktery dosahuje firemnich
uspechit skrze jiné lidi, jeho prace se dotyka zejména puisobeni na lidi okolo néj. To vse

Jjsou role, ve kterych musi umét manager vystupovat.”

Manazefi jsou vudci a tuto skutecnost velice barvité¢ popsal Donnelly (1997): ,,Manazeri
maji pravomoc a zodpovédnost vytvaret bezpecné i nebezpecné produkty, usilovat o mir
nebo valku, budovat nebo nicit mésta, ¢i odstranovat nebo nicit zivotni prostredi. Manazeri
vytvareji podminky, pri kterych je nam poskytovana prdce, prijmy, zZivotni styl, vyrobky,
sluzby, bezpeci, zdravotni péce a znalosti. Bylo by velmi obtizné nalézt nekoho, kdo neni

ani manazerem a ani neni rozhodnutim néjakého manazera ovliviiovan.”

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) definuji manaZera jako osobu odpovédnou za plnéni
ukolu ze strany dalSich ¢lenii organizace. Uvadéji se v mnoha rolich, ale jsou to viidci a vSe

musi smétfovat k pfedem danym vysledkiim.

Jinou definici uvadéji Koontz a Weihrich (1993), ktefi definuji manazera za realizatora
¢innosti umoziujici takovou praci jednotliveiim, kterd co nejlépe piispéje ke splnéni
zadanych cilt. Jinak fe€eno manazefi maji vytvaret takové prostiedi, ve kterém mohou lidé
pfi minimalni spotfeb& Casu, pencz, statkli a minimalni osobni nespokojenosti dosahnout

skupinovych cili.
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3.2 Vyvoj manaZera

Veber (2003) uvadi, Ze manaZer na pocatku posledni Ctvrtiny dvacatého stoleti nebyl
uvazlivym a systematickym planovaCem, ale osobou pracujici pod znaénym tlakem.
Snimek pracovniho dne manaZzera ukazal na ptrevladajici kratkodobé a riiznorodé Cinnosti,

z nichz vétsina neni planovana.

Obrovsky prilom do podminek zivota manazerti dle Dytrta (2004) pfinesla informacni
revoluce. Tim, Ze se oteviela v podstaté neomezena moznost piistupu k informacim on-line
pro vSechny, kdo maji o né zdjem, museli se manazeti smifit se ztratou své vylucné
znalostni pozice. Tato pozice ale zaroven otevird velké moznosti manazerim, ktefi
pochopili, ze mohou tento znalostni kapitdl denné vyuZzivat ve prospéch jimi fizené
organizace. Navazuje logicky takovy styl fizeni, kdy se top manager stdva vidcem, ktery

pouze usmérnuje tymy podle zvolené strategie.

Zda bude instituce vyuzivat pro pladnovani, organizovani, vedeni a kontrolovani
koordinatorii, manazerti nebo techniki, to bude zaviset do zna¢né miry na praktickych
zkuSenostech. Piesto existuje presvédceni, ze profese manazerii v 21. stoleti nezanikne.
Lze vSak predpokladat, Ze manazefi budou rostouci mérou vyuzivat rtizné koordinatory,
radce a kouce, nebo si sami za¢nou osvojovat jejich dovednosti (Donnelly, Gibson a

Ivanicevich, 1997).
3.3 Zakladni funkce manaZera

Koontz, Weihrich (1993) popisuji zakladni funkce manazera jako planovani, organizovani,
personalistika, vedeni a kontrolovani s komentafem, Ze neexistuje zddna nova myslenka,
zavér vyzkumu nebo technika, kterd by se nedala v jiz uvedenych pojmech vysvétlit nebo

vyvodit.
3.3.1 Planovani

Od Donnellyho, Gibsona a Ivaniceviche v knize Management (1999) je to zakladni funkce
manazera spocivajici hlavné do budoucnosti. Pldnovéni je zaméfené na inteligenci, protoze

manazefi potiebuji vysokou uroven intelektudlnich aktivit. Predstavivost, abstraktni
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mysSleni a slozité informace museji vyuzit pro lepsi postaveni organizace v budoucnosti.
V planovani jde o urceni budoucich cilii a poté vhodnych prostiedkl pro jejich splnéni.
Vysledkem planovaci funkce je plan nebo specifickd akce, kterou musi organizace

uskutecnit.
Proces planovani popisuji autofi Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) v desiti bodech:

Zhodnoceni vychodiska, stanoveni cilli, pfijeti planovacich ptedpokladli, produkce
alternativnich postupii, hodnoceni alternativ, vybér postupu, rozhodnuta nejoptimalné;si
alternativa planu, formulovani navaznych plant, realizace a sledovani, pfijimani

napravnych opatfeni, vyhodnoceni.
3.3.2 Organizovani

Veber (2003) definuje funkci organizovani jako ,,cilevédomou cinnost, jejimz konecnym
Cilem je usporddat prvky v systému, jejich aktivity, koordinaci, kontrolu tak, aby prispély
maximalni mérou k dosazeni stanovenych cilu systému. Vysledkem organizovani je

organizace.

Aldag, Stearns (in Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001) popisuji, ze ,,Organizacni struktura je

mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a rizeni aktivit clenii organizace.”

Organizacni struktura dle Aldaga, Stearnse (in Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001)
umoznuje: Efektivni ¢innost organizace a vyuziti zdroju, sledovani aktivit organizace,
ptidéleni odpovédnosti za jednotlivé oblasti ¢innosti organizace ¢lenlim a skupinam clent,
koordinaci Cinnosti riznych slozek organizace a riznych oblasti ¢innosti, piizpiisobeni

zménam v okoli, socialni uspokojeni ¢lend, ktefi pracuji v organizaci.
3.3.3 Personalistika

Personalistice je vénovana samostatna kapitola 3.3
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3.3.4 Vedeni

Vedeni zahrnuje nejvétsi porci lidskych dovednosti. Jde o ovliviiovani lidi, aby jejich
vykony byly prospésné pro organizaci a plnéni cila. ,,Protoze vedeni vyzaduje nasledovani
a lidé maji tendenci nasledovat toho, kdo jim slibuje, ze uspokoji jejich potreby, prani a
touhy, je pochopitelné, zZe vedeni zahrnuje motivaci, styl a pristupy manaZeri a

komunikaci.” (Koontz, Weihrich, 1993).

Motivace je velice Siroké téma sama o sob¢ a urcité by vystacila na jinou celou praci. Zde
ale patii do vedeni a bude zde nastinéna pouze jeji zékladni problematika. Pro
zjednodusSeni bude vybrana jedna teorie z mnoha, které existuji, a to teorie expance nebo-li

o¢ekavani od Victora Vrooma (in Bélohlavek ,Kostan, Sulef, 2001).

Dle Vrooma (in Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001) lze vypodcitat piesné silu motivace.
Zakladnimi pojmy jeho teorie jsou: Vykon pracovnika, expektance (ocekavani), odmeéna,

instrumentalita (pfedstava), valence, usili.

V teorii zavisi na spokojenosti pracovnika v jednotlivych pojmech a nasledné vypocitani
motivace pro jeho usili. Pokud bude odména prevazujici jeho nechuti pracovat, tsili bude
vysoké. V opaéném piipade, jestlize nevefi v hodnotu odmény, lze oc¢ekavat minimalni

vykon pro dosazeni vysledkl a svého daného cile.

Mezi dalsi teorie motivace patii velice znamé Teorie potieb od Maslowa, Herzbergerova
dvoufaktorova teorie, dale modifikace organiza¢niho chovani od Skinnera, teorie
spravedlnosti od Stacyho Adamse nebo kauzalni atribuce 1., 2. od Fritze Heidera

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).

Komunikace byva u nékterych autorti zarazovana mezi zakladni funkce manazera, ale

V tomto zavedeni se nachdzi na stejné urovni jako motivace ve vedeni pracovniki, kde je

vvvvvv

vvvvvv

viastnosti manazera.”
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Dle Vebera (2003) komunikaci velmi zuZzené lze chédpat jako vyménu informaci a v jesté
uzsim pojeti jako predani informaci. Ale pfi zamysleni nad pojmem komunikace, se dnes
zatazuje tento pojem spiSe k ekvivalentu participovat (spolupodilet), z ¢ehoz je patrna

aktivni ucast obou stran, takze se nejedna pouze o predani informace, ale o néco vic.
3.3.5 Kontrolovani

Tato zékladni funkce velice Uizce souvisi s planovanim a to jako kontrolni faktor pro
plnéni danych cili. Jet podle zavedeného planu je princip Gspésné organizace. Je zamétreno
na korigovani vykonané prace, aby bylo jisté, ze v budoucnu plany budou plnény.

Vykonana prace musi byt méfena s ohledem na urcita kritéria (Koontz, Weihrich, 1993).

Zakladni proces kontrolovani dle Koontze a Weihricha (1993) se sklada ze tii kroku:

Stanoveni standardl, méfeni vykonané prace vzhledem ke standardiim, korekce odchylek.

Tti typy kontroly dle Donnellyho, Gibsona a Ivaniceviche (1999): Preventivni kontrola,

prabézna kontrola, kontrola zpétnou.
3.4 Uspé&ny manaZer a jeho charakteristika

Podle Hrona (2005) je podminkou uspéchu manazera splnéni piedpokladt pro fidici
¢innost na dané Urovni. Predpoklady Ize rozdélit na ty, které jsou vrozené(temperament,
intelekt), a na ty, které se mohou vychovou, vycvikem a vzdélanim ménit, neboli

predpoklady ziskané naptiklad socidlni schopnosti.

Mezi intelektualni schopnosti, které jsou vrozené a daji se ¢asteéné¢ ménit vychovou, patii
schopnost klast otazky, objevovat a fesit problémy. S tim souvisejici vlastnosti jako je sila

ptredstavivosti, zdravy Gsudek, schopnost i€¢inné komunikace a socialni schopnosti.

Veber (2003) uvadi, ze uspé€$ny manazer ma jako vSichni vedouci pracovnici klasickou
funkci jako rozhodovani, planovani, kontrolu a organizovani, ale tam, kde je to mozné, by
mél omezovat fidici styl typu piikaz — kontrola a preferovat fizeni ovlivilovanim,

pfesvédcovat podiizené atd.
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Podle Vebera (2003):

- I pfes moderni dobu nic neztraci na vyznamu osobni prace s lidmi — komunikovani,
motivovani, vzdélavani, fizeni kariéry atd. Manazer je stale viidce, pfi uplatihovani
vlivu by se nem¢l opirat o formalni aspekty, ale o odborny vliv, charisma,

dovednosti, m¢l by piesvédcovat, zmocinovat a umét zaujmout atd.

- Ve své Cinnosti musi byt zaméfen do budoucnosti (divat se dopiedu), byt
vizionafem, umeét koncepcné myslet, ovladat techniky strategického fizeni, zaroven

byt otevieny vici zménam a vSemu novému
- Musi byt moderni. Znat trendy a dopliiovat znalosti a dovednosti.

Uspé&snym manazer od Khelerové (1999) je ¢lovék, ktery bere svou pozici jako vyhodu, Ze
je v kontaktu s lidmi, Ze je vlivny a mize fesit dulezité problémy pro firmu, kde pracuje.
Svym pozitivnim mySlenim ovliviiuje své podfizené a piinaSi jim nadéji v tézkych
situacich. Musi byt velice vyrovnany a védét, ze veskera energie je vyuzivana efektivné. Je
to osobnost, z které ¢isi sebevédomi a charisma. Pfirozena autorita ziskand diky svym

dovednostem a zkuSenostem sebou piinési tizené vysledky a uspéchy organizace.

Pro srovnani Veber (2003) popisuje uspéSného manazera jako charismatickou osobnost,
emocialni, ktera je vnimana jako ptfesvédciva, kdy vedle racionalnich argumenti k ziskani
druhych pro své zaméry vyuzivad i citové stranky komunikace. Na manaZerovi nejsou
vyjimkou drobné vysttednosti, které¢ vSak pasobi kladn€ a je pro né snadno

zapamatovatelny. M4 kouzlo osobnosti a svym chovanim je inspirujici.
3.5 Obecné principy manaZerské prace
Veber (2003) uvadi nasledujici principy manaZzerské prace:

- volba priorit — opira se o Paretovo pravidlo, tedy kdy 80% ze vSech vykonavanych
praci ma jen nepatrny vliv na vysledek. Proto je dulezité se soustfedit na zbylych

20%, na kterych prace stoji.
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odstranovani.

- orientace na zakaznika — v tomto principu je nutnost, aby zakaznik byl povazovan
za osobu, jejiz pozadavky musi byt splnény. Jde zde o celkovou spokojenost a na

niz navazujici dlouhodobou vérnost.

- bezvadnost - Manazer musi vyvolat pfiznivy postoj kolektivu ke kvalité¢ odvadéné

prace a tim k bezvadnosti fungovani instituce.
3.6 Kompetence

3.6.1 Kompetence definice

Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004) popisuji kompetence ve dvojim vyznamu a tvrdi, Ze
se v tomto ohledu jako v jednom z mala shoduji vSichni autofi daného tématu. Kompetenci
1ze chépat jako pravomoc nebo opravnéni udélené odpovédné osobe, ktera mize voln€ ve
svém prostoru pusobnosti rozhodovat. Druhym vyznamem slova kompetence se rozumi
schopnost byt kvalifikovany v urcité oblasti, umét vykondvat danou praci. Byt kompetentni

znamena vyborng splnit ukol.

Bélohavek, Kostan a Sulet (2001) popisuji kompetence ve své knize Management jako
narok kladeny na urcité pracovni misto. Je to tedy schopnost uspeSné zvladat urcitou
profesi nebo funkci. Autofi v knize uvadi konkrétni kompetenci pro dané¢ misto v podobé

ovladani ciziho jazyka nebo praci s textovym editorem.

Pro srovnani Armstrong (in Kovacs, 2004) nevidi kompetence jako ptedpoklady pro
vypracovani urcitého ukolu, ale bere je jako schopnost pienaSet dovednosti do novych
situaci v ramci daného zaméstnani. ,,7yvkd se organizace a planovani, inovace a zvladani
nerutinnich cinnosti. Zahrnuje ty viastnosti osobni efektivnosti, které jsou vyzadany na

pracovisti k jednani se spolupracovniky, manazery a zakazniky.”

Piedchozi dva pripady shrnuje Veber (2003) v tradi¢nim pojeti hodnoceni zpusobilosti

pracovnikd, ale odliSuje se druhym zplsobem a to pojetim modernim. Zde nebere viibec

20



ohled na hodnoceni piedpokladi k vykonu nebo ¢innosti, ale zduraznuje ,,faktickou
pripravenost pracovnika poddavat vykony sohledem na ocekavané vystupy v jeho
pracovnim zarazeni. Jde tedy o hodnoceni toho, jak je pracovnik (manazer) pripraven
vykonavat svou praci, misto hodnoceni, jaké by mél mit osobni viastnosti, schopnosti,

dovednosti.”

Autorska dvojice Plaminek s Fiserem (2005) berou kompetence jako velice §iroky pojem a
to jako ,,souhrn dosahovaného vykonu (tedy lidské prdce) a prindseného potencidlu (tedy
lidskych zdrojii). Chybi- li jedno, chybi i kompetence jako celek. Pojem kompetence

vztahujeme bez vyjimky jen ke konkrétnim uiloham, které maji lidé vykonat.”

Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004) vnimaji kompetence jako ,,dispozice clovéka chovat
se zpiisobem, ktery zarucuje splnéni sverenych ukolu poZadovanym zpiisobem (zdakladni
kompetence). Do této dispozice vstupuje mnozstvi osobnich proménnych od vedomosti a

dovednosti, po postoje, hodnoty, motivy aj. *
3.6.2 Rozdéleni kompetenci

Na kompetence se dé4 divat z mnoha pohledt. Neexistuji Zadné hranice, Zddné omezeni. Jak
uz se vySe uvedlo, nesyst¢émovost a nejednotnost vedlo k mnoha definicim slova
kompetence a ne jinak tomu bude u jeho rozdé€leni. Ptfi podrobnéjSim studovani se daji
naleznout desitky, ne-li stovky riznych c¢lenéni, kdy kazdy jednotlivy autor na tuto
problematiku pohlizi ze svého vlastniho thlu, ktery neni vétSinou nijak provazan

S ostatnimi.

Za nejobecnéjsi rozdeleni se dd povazovat roz¢lenéni dle typu vykonané prace od autorek
Caroll a McCrackin (in Kubes, Spillerova & Kurnicky, 2004), které kompetence rozdélily

do ctyf skupin, a to nasledovné:
e klicové kompetence — dulezité pro vSechny pracovniky;
e tymové kompetence — diilezité pro vykon tymu;

e funk¢ni kompetence — popisuji dovednosti potfebné pro jednotlivé pozice;
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e vidcovské a manazerské kompetence — dalezité pro leadership.

Jiny pohled na zakladni rozdéleni ma Schroder (in Kubes, Spillerova & Kurnicky, 2004),
ktery ¢leni kompetence na zdkladni a kompetence vysokého vykonu. ,,Zatimco zakladni
kompetence jsou chapany jako prostiedek pro zajisteni osobni efektivity, kompetence
vysokého vykonu odkazuji k tymové spoluprdci, pri které mohou skupiny jedincii sdruzenim

pod kvalitnim leaderem dosahnout vyssich met.”

Seznamové ¢lenéni nabizi Bélohlavek (in Sulef, 2002) ktery vypsal konkrétni dovednosti a
vlastnosti do 5 skupin: Zptsob mysleni, Vlastnosti osobnosti, Postoje, Odborné znalosti,

Praktické dovednosti.
3.6.3 Kompetenéni profil

Kompetencni profil je balicek uspotddanych kompetenci, ktery se pouzivd na vSech
profesnich stupnich k hodnoceni pracovnikii. Kompetentni zaméstnanci mohou dle
pozadovaného standardu piijimat pracovniky, odménovat ¢i jen kontrolovat a informacni

formou upozornit na useky prace, kde se miize zaméstnanec zlepSovat a rozvijet.

Spole¢nost T&CC (2010) na svych webovych strankach uvadi, Ze kompetenéni profil je
soubor dil¢ich kompetenci v podobé kombinace schopnosti, dovednosti, znalosti a dalSich
predpokladi, které jsou nezbytné pro Gspésnost na dané pozici v dané instituci. Klicové
kompetence odliSuji primémé pracovniky od nadprimérnych. Diky tomu se kompetence
mohou stat osnovou pro fadu persondlnich cCinnosti a styénym bodem nezavisle

probihajicich HR procesii' a nezbytny nastroj v koncepéni praci s lidskymi zdroji.

Vyuziti kompetencniho profilu dle T&CC (2010): Pfesné nastaveni cile v oblasti naboru a
vybéru, efektivni zacileni rozvoje zaméstnanci, sledovani posunu klicovych dovednosti,
schopnosti a znalosti v navaznosti na vzdélavani, vzdjemné porovnani pracovnikti napfti¢

firmou, v ramci tymu 1 trhu.

! HR — human resource, lidské zdroje — pouZiva se v oblasti personalistiky ve smyslu lidského kapitalu,

kterym lze ovliviovat produktivita prace
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Kompetencni profil T&CC (2010) vytvaii pro celkovy obraz zddané osoby na konkrétni

pozici. Tvoii se:

- Vydefinovani ucelu tvorenych kompetenci, jejich cilti, konzultace se zadavatelem,

zptestiovani pozadavk.
- Sbér dat formou identifikac¢nich rozhovora a workshopli s manazery a zastupci HR.
- Tvorba kompetencniho profilu

- Tridéni ziskanych informaci, jejich seskupovani, popis a ovéteni formou konzultaci

se zadavatelem,

Graficka uprava a ztvarnéni kompetencniho profilu.

Bélohlavek (in Sulef, 2002) bere kompetenéni profil jako ukazatel pro pracovniky. , Ke
stanoveni potrebné urovné kompetenci k vykonavani urcité funkce je zapotrebi provést
nejdrive analyzu pracovniho mista. V ramci analyzy se sestavi seznam cinnosti spojenych
S vykonem dané pozice a vyberou se ty nejcastéjsi a nejdiilezitéjsi. K jednotlivym vybranym
cinnostem se pak priradi potiebné kompetence a urci se jejich pozZadovand uroven.
Pracovnik pak miize posoudit svou stavajici uroven v jednotlivych kompetencich a srovnat
Ji surovni pozadovanou. Tam, kde je uroven nizsi nez pozadovand, mél by usilovat o

zlepseni.”

Hronik (2007) pfidava sviij odborny uhel pohledu a to Ze ,,kompetencni model (profil)
obsahuje jednotlivé kompetence, které jsou vybrané ze vSech moznych a usporadané podle
nejakého klice. Tento klic otevira dvere ruznymi smery. Kompetencni model potrebuje mit
jednak ndvaznost na business strategii a persondlni strategii, a jednak na jednotlivé
personalni ¢innosti. Navaznost na business strategii se v jazyce strategického rizeni nazyva
vertikalni integrace. Navaznost, respektive provdzanost jednotlivych persondlnich cinnosti

kompetencnim modelem se nazyva horizontalni integrace. Kompetencni model je mostem
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mezi business strategii a persondlni strategii a také mostem mezi hodnotami spolecnosti a

popisem prdce’.

Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004) popisuji kompeten¢ni model jako konkrétni souhrn
veédomosti, dovednosti a dalSich charakteristik osobnosti, které jsou pottebné k efektivnimu
plnéni povinnosti v organizaci. Pro tvorbu kompetenéniho modelu by méli vést urcité
kroky. V tomto piipadé se jednd o vyjasnéni cile projektu, vyjasnéni rozsahu projektu a

cilové skupiny, vybér ptistupu.
3.6.4 Kompetence manazera

Sulef (2002) definuje: ,,Pozadavky na zvySovdni konkurenceschopnosti a rozvoj firmy se
promitaji do pozadavkii na jednotlivé organizacni jednotky a pracovniky, Takové naroky
kladené na manazery se nazyvaji manazerské kompetence. Zdkladem pro vznik kompetenci
je osobni potencidl manazera. Jeho rozvojem dochdzi k naplnovani pozadavkii na uspésny
vwkon manazerské pozice. Kazdy manazer by se mél snazit posoudit vlastni uroven

kompetenci a uvédomit si potreby svého dalsiho rozvoje.”
Dle Vebera (2003) kompetence manaZzera zavisi na ttech aspektech:
I.  odborné znalosti;
Il.  praktické dovednosti;
[1l.  socidlni zralost.

Odborné znalosti dle Vebera (2003) jsou ziskavany piedevsim vzdélavanim. ale zavoven
také tvrdi, Ze suma znalosti, ktera byla ziskana z Skolni vyuky, je nutné rozsifovat a béhem
celého Zivota dopliovat. Diky vysoké specializaci prace a jednotlivych pozic, se musi

manazer také projevit jako koordinator.

Praktické dovednosti dle Vebera (2003) se ziskéavaji tréninkem a praxi.,,Zde jsou cenné
zkusSenosti, tviirci rozvedeni, prizpusobeni podle konkrétnich podminek apod.” Souvisi se
zvladnutim spravnych fidicich praktik — rozhodovani, planovani, delegovani, kontrolovani

atd. Manazer by mél dobfe komunikovat s podfizenymi a umét UspéSné pouzivat
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ovliviiovaci techniky — ptesvédCovani, uplatnéni vlivu, autority, akvizice pracovnikil, prace

Vv tymech, kreativita atd.

I kdyz interpersonalni a komunika¢ni dovednosti patii k prioritnim, nelze u manazera
pominout ani technické dovednosti souvisejici s jeho specializaci a zvladnuti technickych

prostiedkil, zvlasté vypocetni a komunikacni techniky (Veber, 2003).

Donnelly, Gibson a Ivanicevich (1997) na toto téma navazuji: ,,Technické dovednosti
predstavuji schopnost pouzivat specifické znalosti, techniky, metody a postupy pro
realizaci vvkonnych cinnosti a procesu. Vedouci uctaren, technicti reditelé i vrchni sestry
Z nemocnice musi mit specifické technicke dovednosti lidi, které ridi, aby dokazali efektivne

zabezpecovat provadeni riiznych praci.”

A treti aspekt od Vebera (2003) socidlni zralost se tyka lidskych a mravnich kvalit
manazert.. Souvisi s charakterovymi vlastnostmi. ,,Zobecnime-li rizné ndzory na toto
téema, lze konstatovat, Ze jednim z typickych rysii jsou osobnostni viastnosti, ¢inorodost
neboli aktivita manazera (rys reprezentovany vztahem k praci, k vyhledavaini a zavadeni
novych poznatki, nespokojenosti s dosazenym atd..)”. Dale 1 charisma, které lze chépat
jako kouzlo osobnosti. nebo soubor osobnich vlastnosti, pro jehoz se manazer stdva

ptirozeny viidce.

Jako dalsi aspekt lze uvést kompetencni dovednosti od Donnellyho, Gibsona a
Ivaniceviche (1997). Jsou to schopnosti vidét firmu jako systém, ktery je tfeba usmérnovat
tak, aby byly dosahovany jeho strategické cile. ManazZeti s koncepénimi znalostmi a
dovednostmi museji znat vSechny podstatné aktivity organizace a dokézat je uzitecné

koordinovat.
3.6.5 Manazerské kompetence pro jednotlivé urovné rizeni

NiZe je uvedené schéma 1 k této problematice, které zobrazuje dovednosti ¢i 1épe feceno

obsah kompetenci pro jednotlivé stupné fizeni.

Dle Bélohlavka, Kostana a Sulefe (2001) existuji velké rozdily v obtiZnosti a rozsahu

ukold, které musi manaZer zvladat. Jako jednotlivec by téZko na vSe stacil sam. Dovednosti
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jak vést podfizené, motivace, jeho specidlni zkuSenosti z technické urovné a nejvyssi
planovani budouciho rozkvétu instituce, nejsou praci pro jednoho manazera. Pro slozitost
vedeni se vytvorily tii zakladni Grovné pro manazery. Jsou to liniovy (nizsi), stfedni a
vrcholovy manazeti, kazdy se specifickymi kompetencemi.

Schéma 1 - Dovednosti na
jednotlivych stupnich fizeni

Interpersonalni
dovednosti

Spravna fidici praxe

[Top manazei [ rozhodoswani, Technicke tymova prace,
koordinace, dovednosti, Zrnochowan
[strecnimanazei | planowvani, pr ooz delegovani,
kontrola, ZkuSenost, prezentace,
|Pruvnznimanai&ﬂ |> . - .. . ..
anakyzy operacni Ukaly ot ani

Zdroj: vlastni zpracovani, Praha, 2010, podle Veber: Management (2003, str. 257)

Provozni manazefi dle Donnellyho, Gibsona a Ivaniceviche(1997), nebo-li manazefi prvni
linie musi podfizené pracovniky motivovat a kontrolovat, poskytovat jim potiebné
informace a fesit interpersondlni a pracovni problémy. Toto vSe vyzaduje vysoky stupen
lidskych dovednosti. Ty ziskavaji na vyznamu hlavné na takovych stupnich manazerské

prace, kde je vyzadovéna rozsahla komunikace s jinymi lidmi.

Pro piiklad od Vebera (2003) roli manaZera na provozni Urovni ve vzdélavaci instituci
zastava vedouci katedry, ve vyrobnim podniku je to mistr nebo vedouci provozu a ve
vladni organizaci je to vedouci oddé€leni. ,,Ukolem vSech manazeru na operacni urovni je

co nejlépe alokovat disponibilni zdroje pro produkovani pozadovanych vystupu.”

Donnelly, Gibson a Ivanicevich (1997) tvrdi, ze v druhé Urovni managementu, kterd se
vyznamu u manazerd na stfedni urovni, jejich kvalita rozhodovani na téchto znalostech a
dovednostech znacné zavisi. Tato technickd Groven u vyrobnich organizaci zahrnuje fadu
specializovanych oddé€leni, naptiklad vyrobni, technické, vyzkumné a vyvojové, pravni a
marketingové. ,,Manazeri téchto oddeéleni potrebuji mit schopnost komunikovat o
technickych problémech se svymi podrizenymi a externimi odborniky. Technické

dovednosti jsou pro vykon jejich manazerskych funkci Zivotné dulezZitée.” Déle musi
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manazeti zabezpecit: Rizeni operacnich ¢innosti; Vazbu mezi témi, kdo vyrobky produkuji

a mezi témi, kdo vyrobky uzivaji.

Jinymi slovy, aby operac¢ni Groven spravné fungovala, museji mit manazeii na technické
urovni jistotu, Ze jsou k dispozici spravné materidly, a Ze produkty nachazeji své

spotiebitele nebo uzivatele.

Nejvyssi troven top neboli vrcholovou popisuje Donnelly, Gibson a Ivanicevich (1997)
jako strategickou uroven. Dohlizi na vSe pod sebou, hlavné na funkci technické tirovné, a
jestli vSe funguje v souladu sobecnymi pozadavky firmy. ,,V tomto smyslu musi
strategickda uroven urcovat dlouhodobé cile a sméry rozvoje organizace tak, aby

nenarusila jeji vztahy se socialnim prostredim.”

Podle Vebera (2003) nejvy$$i Groven managementu takzvany top management fidi
vrcholovi manaZzefi. Ti reprezentuji zpravidla takové pracovniky, kteti usmériiuji a
koordinuji vSechny dosazené Cinnosti a vytvaieji koncepce urCité organizacni jednotky.
Tato skupina fidicich pracovnikli je zvlast¢ dulezitd, protoze na nich zavisi konecné
vysledky. Top manaZeti uz nepatii do vykonného managementu, jsou relativn¢ oddéleni od
organizace a piebiraji zodpovédnost za vlastniky. Touto tésnou vazbou na majitele je jim

vytvareno zvlastni postaveni v hierarchii fizeni.
3.7 Personalistika

3.7.1 Definice personalniho Fizeni

Personalistika podle Koontze a Weihricha (1993) znamené obsazeni pottebnych pozic co
nejkvalifikovanéj§imi uchaze¢i. Mnoho manazeri mylné€ tuto povinnost nechavd na
personalnim oddéleni, ale pfitom spravné obsazeni jednotlivych mist je pravé jejich
povinnost a personalni odd€leni jim stim pouze pomaha. ,,Tato povinnost zahrnuje
identifikovani pozadavkii na pracovni sily, inventarizaci disponibilnich lidi, jejich
ziskavani, vybirani a umistovani, povysovani, hodnoceni, planovani povolani, odmeénovani

a Skoleni [idi. “
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Donnelly, Gibson a Ivanicevich (1999) definuji personalistiku nebo spiSe persondlni fizeni
jako proces dosahovani podnikovych cili prostfednictvim ziskdvani, stabilizovani,

propousténi, rozvoje a optimalniho vyuzivani lidskych zdroju v organizaci.

Jinou definici personalniho fizeni maji autofi Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001), kteii
berou tuto problematiku jako jednu z nejefektivngjSich k dosazeni optimalniho slozeni

pracovniki a tim 1 uspésnosti firmy
Postup personalniho vybéru
Bélohlavek, Kostan a Sulet (2001) popisuji vybér v Sesti zakladnich bodech:

Specifikace pozice. ureni lidskych zdroji, stanoveni kritérii vybéru, volba vhodnych

metod, realizace vybéru, rozhodnuti.
3.7.2 Personalni ¢innosti

Podle Koubka (2003) musi manazer zkoordinovat spravné zavedeni provadéni
persondlnich ¢innosti. Jedna se zejména o nasledujici: vytvareni a analyza pracovnich mist;
personalni planovani; ziskavéani, vybér a nésledné pfijimani pracovnikii; hodnoceni
pracovnikii; umistovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru; odmeénovani;

vzdélavani a rozvoj pracovnikill; pracovni vztahy a péce o pracovniky.

Donnelly, Gibson a Ivanicevich (1999) vySe uvedeny vycet Cinnosti rozSifuje o fizeni

mezd a platii a kolektivni vyjednavani.

DalS8im, kdo doplni Koubkiiv vycet personalnich ¢innosti je Veber (2003), ktery ptidava

fizeni kariéry pracovniki.
3.8 Hotelovy management

Jiz byly uvedeny riizné urovné managementu a to nejniz$i, provozni nebo liniovy

management, sttedni a vrcholovy, top management.

S vyvojem managementu se da preskocit do dob, kdy lidé vytvareli skupiny, aby dosahli

urc¢ité¢ho cile. Je to jedna z nejzdkladnéjsSich skutecnosti, kdy se vycleni néjaky viidce a
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spole¢né se vyiesi problém. Management je tvofen principy, které vychdzeji z praktickych

zkusenosti (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).
3.8.1 Definice managementu

~Management je proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracujici

spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych cilu.” (Koontz, Weihrich, 1993).

Veber (2003) vidi management jako ,,mobilizaci a aktivizaci vsech zdrojit a podstupovani

rizik s cilem dosdahnout zZadoucich prinosii pro Fizenou organizaci.”

Dle Donnellyho, Gibsona a Ivaniceviche (1999) lze management chépat jako koordinaci

¢innosti skupin lidi, které pti spravném vedeni ptinasi uréeny cil.

Ziskal, Havlicek (2001) v publikaci ekonomicko matematické metody 1 charakterizuji
management jako proces, pti kterém se dosahuje potiebnych cilil, vyuzivanim zdroja — lidi,

penéz, materialu, prostoru a Casu.
3.8.2 Hotel - definice a ¢lenéni

Internetovy server Gatro news (2010) definuje hotel jako ubytovaci zafizeni s nejméné
10 pokoji pro hosty, vybavené pro poskytovani pfechodného ubytovani a sluZzeb s tim

spojenych (zejména stravovacich). Cleni se do péti tfid.

Existuji urcité klasifikacni tfidy, které jsou vefejné ptistupné a podle nichz si provozovatel
muze udélat ptehled o zatfazeni svého podniku. Pro tispé$né dosaZeni vyssi kategorie musi
provozovatel zazadat, splnit vS§echny povinna kritéria a zaroven nasbirat urcity pocet bodli

u znakd fakultativnich. Jednotlivé tfidy se odlisuji po¢tem hvézd u nazvu hotelu.
* Tourist, ** Standard, *** Komfort, **** First Class, ***** Luxus

3.8.3 Faktory pro hotelovy management

Faktory pro hotelovy management se déli do dvou kategorii. Jedna se o:

» vnitini - socidlni odpovédnost manazert, etika v fizeni;
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= vnéjsi - politické a legislativni, socialni, technologické, ekonomické.

Blize se specifikuji ekonomické vlivy dle Koontze a Weihricha (1993), do kterych patii
kapital, pracovni sila, cenovd hladina, vladni finan¢ni a dafiova politika a zakaznici.
Vsechny vlivy se znacné odrazeji na predpokladech pro hotelovy management, pro spravné

vedeni hotelu za vyty¢enymi cili.

Kapital, pracovni sila, cenova hladina (uroven jednotlivych hotelit), zadkaznici (jejich
potieby, -zakladni know-how), vladni financ¢ni a danova politika ( podpora statu podniku a

cestovniho ruchu)
3.8.4 Yield management v hotelnictvi

Yield management je souborem technik, které pro maximalizaci zisku urcuji, jaké
rezervace jsou pro hotel vyhodnéjSi a ma je tedy pfijmout, a kter¢é ma hotelovy

management odmitnout. (Indrova, 1997).

Dle Indrové (1997) yield management ale nelze chapat jako systematické poSkozovani
zakaznika. SpiSe jako hru, kdy spéchajici obchodni cestujici si dokaze pfiplatit,a tak sehnat
ubytovani v hotelu bez rezervace i v dobé& nejvétsi poptavky. Naopak rodina, ktera dlouho
doptedu organizuje svou dovolenou, usetii nejvyssi moznou ¢astku pro jednotlivé obdobi

poptavky. Je zde velice dtlezité sledovani konkurence a elasticity cen.
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4 Charakteristika zvoleného subjektu

4.1 Nazev, historie a umisténi hotelu

Hotelovy komplex OlSanka ptsobi jako pravnickd osoba kapitidlova spole¢nost, piesnéji
spole¢nost S ru¢enim omezenym. Oficialni nazev je Hotel OlSanka, s.r.o., se sidlem Vv ulici

Téboritska 23/1000, 13000 Praha 3, ve &tvrti zvané Zizkov.

Historie komplexu budouciho hotelu Olsanka saha do komunistickych dob, kdy jako prvni
byla postavena vySkova budova, ktera ¢ita deset pater a tvoii zéklad hotelu. Tato budova
byla zkolaudovéna v roce 1991 a po dobu ¢tyt let zde ptlisobila Stiedoevropska univerzita
S postgradualnim studiem. Na dostavbu kongresového a sportovniho centra se ¢ekalo Ctyfti
roky, kdy v lednu roku 1995 byly niz$i budovy postaveny a zkolaudovany. Od tohoto data,

zahajuje provoz i hotel OlSanka.

Hotel OlSanka je situovan na OlSanském nadmésti do trojuhelniku zizkovskych dominant a
to mezi televizni vé&Z, telekomunikaéni véz a zizkovsky pamétnik. Ctvrt’ Zizkov je v tzké
blizkosti s historickym centrem Prahy a na Vaclavské namésti se 1ze dostat do cca deseti

minut.

Dostupnost je jedna z rozhodujicich faktord pro ubytovani v tomto hotelu. Vzdalenost
komplexu od metra, stanice Flora, je 0,7 km, tramvajové zastavky 0,1 km, autobusového
nadrazi 2 km, vlakového nadrazi 2,9, letisté 18,1 km, obchodniho centra 0,7 a historického

centra Prahy 3,1 km.
4.2 Ridici struktura

Ridici struktura hotelu je velmi jednoducha, jak nize naznaGuje schéma 1. V &ele hotelu a
celého jeho managementu stoji majitel spolecnosti. O jednu uroven nize se nachazi 2
predstavitelé¢ a to jednatel spolecnosti a jednatel a zaroven feditel spolecnosti. Na dalsi
niz§i urovni pasobi vSichni manazefi a vedouci pracovnici hotelu. Konkrétné to jsou
Facility manazer, Front & Back office manaZer, Marketing & Sales manaZer, Sport center
manazer, Executive chef, Housekeeping manazer, Quality manazer, F & B manager, Chief

economist.
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Schéma 1 — Ridici struktura spolenosti

MAJITEL SPOLECNOSTI
JEDNATEL SPOLECNOSTI JEDNATEL & REDITEL SPOLECNOSTI
o
0= — 8 ’% Y— 6
(0] — [e)) [
’g >§ g — % % %_ — >§ ’ﬁ ﬁ
c o3 c ) e [0) c @®© =
®© - & o3 5N . ) YN ®© c T E
E |8 ¢ o T Q = x T E o z 9
o c < = 0] S =
2 [Py | §8 o 3 9 2 2 0 O3
s £ | €5 2| & | 2F | % | @ .
& o | g 5 il T e | -
7

Zdroj: Zpracovano autorem
4.3 Portfolio sluzeb hotelu OlSanka

Hotel nabizi 610 lazek, kdy host¢ maji na vybér z 253 pokoji dosahujici tii az
petihvézdickové urovné vybavenosti. Ubytovani zde naleznou vSichni od naro¢nych
zakaznika, ktefi vyzaduji nejvyssi komfort, kdy pravé jim hotel nabizi ubytovani superior
nebo pokoje sterasou v 9. patfe. Stejné¢ vhodné je ubytovani pro rodiny v rodinnych

apartmanech, pro novomanzelé v novomanzelskych apartmanech, atd.

Hotelovy komplex se mize pySnit modernim kongresovym centrem zahrnujicim 1
kongresovy sal a 12 konferenénich mistnosti. Viechny prostory nabizi vice nez 3000 m? az
pro 960 osob. Toto kvalitni zdzemi je podpofeno nejmodernéjsi technikou, kterou jsou

saly, salonky a konferen¢ni mistnosti vybaveny.

Jak z neoficialniho nazvu Congress & Sport Hotel Olsanka plyne dilezitou soucasti hotelu
je 1 sportovni a wellness centrum. Pro toto odvétvi ma hotel vy¢lenéné prostory na celkové
plose 2500 m®, Nejvetsi chloubou centra je bazén o délce 25m.. Déle se zde nachazi
posilovna, kryty tenisovy kurt, sal na spinning, sal na aerobic. Na zregenerovani hotel

muze nabidnout masaze, zahtati v solariu nebo v saune.
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Neopomenutelnou soucésti hotelového komplexu je také office point, tedy nebytové
prostory pievazné vyuzivané jako kancelare. Tato ¢ast hotelu se rozklada na celkové plose

3850 m? a v soucasné dobé je pronajimana 45 uZivateli. (Zizkovské listy, 2010)
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5 Vlastni zpracovani

Dotaznik s otazkami, které vychazely z teoretickych vychodisek, byl rozeslan do 480
hotelti po celé Ceské republice. Hotely byly vybirany ze serveru Asociace hotelu a
restauraci Ceské republiky (2011). Mira navratnosti dotazniku byla 9,8 %, kdy se vratilo
47 vyplnénych dotazniki.

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznik obsahoval 38 otdzek, ztoho 25 otdzek na zjisténi dualezitosti zakladnich
kompetenci, tfi otazky na zjiSténi kompetencnich profilii pro jednotlivé stupné fizeni, dalsi
slouzily k urceni zptsobu vykonavani zdkladnich manazerskych funkci jako je planovani,

kontrola atd. a zbyvajici otazky byly demografického charakteru.
Otazka ¢. 1: Ktera z moznosti nejlépe vystihuje napli Vasi prace v hotelu?

Tabulka 1: Odpovédi na otazku ¢. 1

ODPOVED POCET %

Zastavate pozici fidiciho pracovnika, kdy jako manazer fidite vykonné
pracovniky. Odpovidate za vedeni téchto zaméstnanct pfi plnéni jejich
kazdodennich ukold. Resite problémy, které se bézné objevuji v provozu. 20 42.55 %

Zastavate pozici nejvySsich fidicich pracovnikd v hotelu, Vase postaveni a

kompetence obvykle specifikuji hotelové statutdrni dokumenty. Odpovidate
za celkovou vykonnost hotelu, usmérfiyjete a koordinujete vSechny dilezité
procesy, vytvarite koncepce. 19 40.43 %

Zastavate fidici pozici v hotelu a jste odpoveédni vrcholovému managementu

svwr

fadovych pracovnikd. 8 17.02 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulka 1 vyplyva, Ze z tdzanych 47 manaZert se pies 42 % oznacilo, Ze
problémy. 40 % respondentd byli vrcholovi manazeti, ktefi jsou vizionafi hotelu a
odpovédni za celkovy chod. Pouze 18 % tazanych se zatfadilo do pozice, kdy jsou
odpovédni vrcholovému managementu hotelu a zaroven pod sebou maji manaZery nizsi

urovné popiipadé fadové pracovniky.
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Otazka ¢. 2: Kompetence — uméni klast otazky

Tabulka 2: Odpovédi na otazku ¢. 2

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 18 38.3% 3,63
3| 12 25,53 %
5/ 10 21.28 %
1] 4 8.51 %
2| 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato kompetence patii dle Setfeni mezi ty vibec nejméné dulezité. Tabulka 2 ukazuje, Ze
ptes 63 % z dotazanych volilo primér nebo lehce nadprimér v dileZitosti kompetence pro
jejich praci. Také se objevily ¢tyfi odpovédi, kdy se jevi uméni klast otazky jako zcela

bezvyznamné. Toto vSe dalo dohromady primér 3,63.
Otazka ¢. 3: Kompetence — uméni zaujmout

Nize uvedena tabulka 3 uvadi, Ze i u této kompetence se odpoveédi pohybuji na celé skale

od jedné do péti. 70 % odpovidajicich volilo odpovéd’ 4 nebo 5. S primérem 3,84 se ale

vvvvvv

Tabulka 3: Odpovédi na otazku ¢. 3

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
41 18 38.3 % 3,84
5 15 31.91%
3 6 12.77 %
1 4 8.51 %
2 4 8.51 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4: Kompetence — zdravy tsudek

Tabulka 4: Odpovédi na otazku €. 4

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5/ 28 59.57% 4,28
4 9 19.15%
1 4 8.51%
3 4 8.51%
2 2 4.26%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 4 je prvni z nejvyznamnéjSich kompetenci. S primérem 4,28 ji lze jako prvni
oznacit za smérodatnou pro vykonavani manazerské prace v hotelu. Bez mala 60 %
tazanych volilo zdravy Gsudek za velmi dulezity pro jejich praci a oproti tomu pouze 4 ze

47 odpovédélo, Ze je bezvyznamny. Pétistupniova skala i zde byla plné vyuzita.
Otazka €. 5: Kompetence — FeSeni problémii

Tabulka 5: Odpovédi na otazku €. 5

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5 33 70.21 % 4,44
4 6 12.77 %
1 5 10.64 %
3 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

manazer ze vSech stupiti fizeni. Pies 70 % vybralo kompetenci za velmi vyznamnou a

s 12 %, pro které je dllezitd, tvoii 92% vétSinu, kterd dava celkoveé nejvyssi prameér 4,44.
Otazka €. 6: Kompetence — presvédc¢ivost projevu

Pro ptesvédCivost projevu byla opét vyuzita celd pétibodova skala v tabulce 6, kdy
dohromady pies 76 % volilo kompetenci za velmi vyznamnou a dilezitou. Pro 10,64%

tazanych je ale bezvyznamna a to dava celkovy pramér 4,05.
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Tabulka 6: Odpovédi na otazku €. 6

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5 20 42.55 % 4,05
4 16 34.04 %
1 5 10.64 %
3 5 10.64 %
2 1 2.13%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 7: Kompetence — prace v tymu

Tabulka 7: Odpovédi na otazku ¢. 7

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5 25 53.19% 4,21
4 14 29.79 %
1 6 12.77 %
3 2 4.26 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tuto kompetenci manazeti zvolili za jednu z nejvyznamnéj$i, coz vyplyva z tabulky 7, kdy
pres 53 % ji urcilo za velmi dilezitou a celkoveé téméi 83 % za vyznamnou pro jejich praci.
V tomto pitipad€ nebyla plné vyuZita pétibodova Skala, protoZze nikdo nezvolil moZnost
spiSe nedllezitd tedy ¢islo 2. S primérem 4,21 ji lze zatfadit do kompetenc¢niho profilu

idealniho manaZera.

Otazka ¢. 8: Kompetence — uplatnéni vlivu

Tabulka 8: Odpovédi na otazku ¢. 8

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 15 3191% 3,58
5| 12 25.53 %

3 11 234 %
1 5 10.64 %
2 4 8.51 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Uplatnéni vlivu dle vysledkl z tabulky 8 je pro manazery primérnd, spiSe méné vyznamna

kompetence. S prumérem 3,58 se fadi mezi nejméné hodnocené.

Otazka ¢. 9: Kompetence — socialni schopnosti (pochopeni problému podiizenych)

Tabulka 9: Odpovédi na otazku €. 9

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 17 36.17 % 3,77
3| 12 25.53 %
5| 12 25.53 %
2| 4 8.51 %
1| 2 4.26 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

vvvvvv

hotelovych manazert. U pochopeni problému byla pouzita opét cela Skala odpovéedi, kdy
nejveétsi zastoupeni ma spise dilezita (4), ale s tendenci do primérnosti (3). Proto i celkovy

pramér, ktery ¢ini 3,77.
Otazka ¢. 10: Kompetence — Zivotni zkuSenost

Zivotni zkugenost v tabulce 10 sefadila dle etnosti i $kalu moznosti. Nejvice je zastoupena
5 — velmi dulezita, kterd zabira témét 30 % odpovédi, poté postupné dolti az po 1 se 6 %.
Toto plynulé uspotfadani dava primér 3,6 a tim se Zivotni zkuSenost zaclefiuje mezi

pramérné kompetence pro hotelové manazery, které pro vymezeni kompetenc¢niho profilu

vvvvvv

Tabulka 10: Odpovédi na otazku ¢. 10

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5 14 29.79 % 3,6
4 12 25.53 %
3 10 21.28 %
2 8 17.02 %
1 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 11: Kompetence — odolnost vii€i stresu

Tabulka 11: Odpovédi na otazku ¢. 11

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5/ 28 59.57 % 4,35
41 11 234 %
1 4 8.51 %
3 3 6.38 %
2 1 2.13%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Opét jedna znejvyznamnéjSich kompetenci. Dle vysledkti ztabulky 11 je jasné, Ze
odolnost vuci stresu by mél mit kazdy manazer. Témét celych 60 % odpovidajicich ji
oznacilo za velmi vyznamnou v jejich praci a dalSich 23,4 % za dllezitou. S vysokym

primérem 4,35 musi byt zatfazena do profilu idedlniho manaZera.

Otazka €. 12: Kompetence — odborné dovednosti

Tabulka 12: Odpovédi na otazku ¢. 12

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5 22 46.81 % 4,19
4 17 36.17 %
1 5 10.64 %
3 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

I 0 odbornych dovednostech manazeii 85% vétsinou, jak lze vidét z tabulky 12, vypovidaji,
ze je velmi vyznamna nebo dulezitd pro spravné vykonavani jejich prace. S vysokym

ohodnocenim 4,19 by neméla chybét ani v kompetencnim profilu.
Otazka €. 13: Kompetence — osobni charisma

Z tabulky 13 vyplyva, Ze osobni charisma povazuje 34 % manaZert za dulezitou, plna
Ctvrtina za primérnou a 8,51 % za zcela bezvyznamnou kompetenci. To dava dohromady

pramér 3,74, ktery charisma fadi mezi spiSe méné potfebné kompetence.
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Tabulka 13: Odpovédi na otazku ¢. 13

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 16 34.04 % 3,74
5/ 13 27.66 %
3| 12 25.53 %
1| 4 8.51 %
2| 2 4.26 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Kompetence — mit vizi

Tabulka 14: Odpovédi na otazku ¢. 14

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5 17 36.17 % 3,91
4 15 3191%
3 9 19.15%
1 4 8.51 %
2 2 4.26 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato kompetence z tabulky 14 nabyla pramérné hodnoty 3,91 z celkového po¢tu manazeru.
Ale nize v uvedeni nejdilezitéjSich kompetenci pro vrcholovy management si vedla o
mnoho 1épe. Zde se da tedy fict, Ze kompetence je pfili§ zaméfena na jednu skupinu
manazerl, coz z ni V celkovém nazoru déla primérnou. I tak témét 70 % volilo kompetenci

za velmi vyznamnou nebo aspon dileZitou.

Otazka ¢. 15: Kompetence — vase kreativita

Tabulka 15: Odpovédi na otazku ¢. 15

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 16 34.04 % 3,81
5| 15 31.91 %

3] 9 19.15 %
1| 4 8.51 %
2] 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
tazanych odpovédelo, ze je kreativita dilezitd, témert petina , ze je primérna a 8,51 % ze je
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bezvyznamna pro vykondvani jejich prace. S primérem 3,81 ji do vyctu nejdilezitéjSich

kompetenci lze zatadit pouze do druhé poloviny.

Otazka ¢. 16: Kompetence — koncep¢ni mySleni

Tabulka 16: Odpovédi na otazku ¢. 16

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5/ 17 36.17 % 3,84
4| 15 31.91 %
3| 7 14.89 %
1| 5 10.64 %
2| 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

U koncepéniho mysleni lze vidét z vysledku tabulky 16 podobnost s kompetenci vize. Na
pln€ vyuzité pétibodové skdle ma pievahu velmi vyznamné a dalezité pro vykondvanou
praci a to témét v 70% vétSiné. Koncepéni mysleni podobné jako vize je u skupiny

vrcholovych manazert velice hodnocena, ale v celku se vytvaii primérna hodnota 3,84.

Otazka ¢. 17: Kompetence — dopliiovani, rozvoj znalosti

Tabulka 17: Odpovédi na otazku ¢. 17

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5/ 16 34.04 % 3,88
4| 16 34.04 %
3| 10 21.28 %
1| 5 10.64 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

vvvvvv

manazeri opét dosahla vtabulce 17 primémé hodnoty, a to 3,88. Na nevyuzité
pétistupnové Skale ziskaly shodné moznosti 4 a 5 po Sestnacti odpovédich, primérné 3 pres

petinu a bezvyznamna 1 pres 10 % odpovédi.

41



Otazka ¢. 18: Kompetence — byt sebevédomy

Tabulka 18: Odpovédi na otazku ¢. 18

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 18 38.3% 3,77
5 12 25.53 %
3] 11 23.4 %
1| 3 6.38 %
2| 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kompetence z tabulky 18 je urcité dobra vlastnost, ale i dle ndzoru hotelovych manazert
ve vykonavani prace nehraje nijak zvlasté velkou roli. Nejvétsi zastoupeni ma odpovéd’ 4 a
to procentualné vyjadiena 38,3 %. Okolo 13 % si mysli, Ze je to vlastnost postradatelna
nebo zcela bezvyznamna. To vSe dédva dohromady priamérnou hodnotu 3,77, ktera

kompetenci fadi mezi méné vyznamné.

Otazka ¢. 19: Kompetence - vyrovnanost

Tabulka 19: Odpovédi na otazku ¢. 19

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 17 36.17 % 3,93
5| 16 34.04 %
3| 8 17.02 %

1l 3 6.38 %
2| 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle tabulky 19 je vyrovnanost dle 71 % velmi vyznamna a dalezita. Primér volilo 17,02 %
tazanych. Tato vlastnost s celkovym primérem 3,93 se velmi ptiblizuje hodnoté 4, kdy je

kompetence dllezitd pro praci manazerd.
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Otazka ¢. 20: Kompetence — otevienost vii¢i zménam, trendim

Tabulka 20: Odpovédi na otazku ¢. 20

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5| 24 51.06 % 4,14
4| 12 25.53 %
1| 5 10.64 %
3| 5 10.64 %
2| 1 2.13 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

U této kompetence se v tabulce 20 opét dotazani manazeti shodli a nadpolovi¢nim podilem
odpovédi velmi vyznamna pro vykonavani prace vyvysili primér nad hodnotu 4, konkrétné
na 4,14. Zajimavé je, ze celkové vyznamna je otevienost vici zménam a trendim pro

témet 76 %, ale naslo se 1 10,64 %, pro které je tato kompetence zcela bezvyznamna.

Otazka ¢. 21: Kompetence — prizpiisobivost k riiznym situacim

Tabulka 21: Odpovédi na otazku ¢. 21

ODpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5 20 42.55 % 4,14
4| 19 40.43 %
1| 5 10.64 %
3| 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak lze z vysledkt tabulky 21 vy¢ist, naprosta vétSina, 39 tazanych ze 47, oznacila
ptizptsobivost jako velmi vyznamnou a dilezitou pro praci hotelového manazera. Opét
pomérné prekvapivé pres 10 % ale volilo tuto kompetenci za zcela bezvyznamnou. To
dava dohromady primér 4,14, ktery fadi ptizpusobivost k velmi dilezitym kompetencim

pro hotelového manaZzera.
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Otazka ¢. 22: Kompetence — pozitivni mysSleni

Tabulka 22: Odpovédi na otazku ¢. 22

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5 20 42.55 % 4,09
4| 17 36.17 %
1| 4 8.51 %
3| 4 8.51 %
2| 2 4.26 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle tabulky 22 dobry vliv na pracovniky v podob¢ pozitivniho mysleni vyjadiilo témét 77
% za velmi vyznamny a dulezity. Zbylych 23 % bere tuto kompetenci za primérnou az
nepotiebnou. To vyjadiuje celkovou hodnotu, kterd se lehce ptehoupla pies hodnotu 4 a 1ze

tedy fict, Ze je pro praci v hotelovém managementu dillezita.
Otazka ¢. 23: Kompetence — efektivni vyuzZivani vlastni energie

Tabulka 23: Odpovédi na otazku ¢. 23

ODpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 20 42.55 % 3,81
5 13 27.66 %
3| 8 17.02 %
1| 5 10.64 %
2] 1 2.13 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 23 se jedna o individualni kompetenci a vétSina manazert se shodla, Ze je sice
dalezita, ale neni velmi dtlezita. Hodnotu 4 vybralo nejvice odpovidajicich a to ptes 42 %.
Pres 10 % manazerd opét nepotiebuje efektivné vyuzivat svou energii a celkovy prumér

3,81 fadi kompetenci spiSe mezi méné vyznamné pro praci hotelovych manazeru.
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Otazka ¢. 24: Kompetence — byt inspirujici

Tabulka 24: Odpovédi na otazku ¢. 24

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
4| 22 46.81 % 3,91
5| 14 29.79 %
3| 5 10.64 %
1| 5 10.64 %
2| 1 2.13 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podobn¢ jako u predchozi kompetence se i zde jedna o individualni kompetenci, ktera je
zapotiebi, ale neni nejdalezitéjsi. To vyplyva i z vysledka tabulky 24, kdy skoro 50 % voli
inspirativnost za diilezitou, 30% za velmi dulezitou a zbytek za primérnou a nepotiebnou.

3,91 jako celkové hodnota se blizi hranici 4 a pro kompetencni profil manaZera by se tedy

vvvvvv

Otazka ¢. 25: Kompetence — schopnost pievzit zodpovédnost

Tabulka 25: Odpovédi na otazku ¢. 25

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
5| 26 55.32 % 43
4| 14 29.79 %
1| 5 10.64 %

3 2 4.26 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Opét dle tabulky 25 jedna z velice vazenych kompetenci, kdy se shodlo pies 85 %
manazerul, ze je velmi vyznamna a dilezita pro jejich praci. 10 % odpovidajicich, pro které

je tato schopnost bezvyznamna, zaokrouhlilo celkovy primér na velmi vysokych 4,3. Tato

vvvvvv
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Otazka ¢. 26: Kompetence — dosaZena vySe vzdélani

Tabulka 26: Odpovédi na otazku ¢. 26

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE | PRUMER
3| 16 34.04 % 3,35
41 11 23.4 %
5| 9 19.15 %
2| 8 17.02 %
1| 3 6.38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle vysledkt ztabulky 26 lze o dosazeném vzdélani fict, Zze je nejméné hodnocenou
kompetenci s celkovou hodnotou 3,35. Nizké procenta u vyznamnosti, které potvrzuje
poprvé nejvice krat zvolend odpovéd 3, tedy primérné dilezité pro préaci hotelového
manazera. Tato kompetence tedy nepatii mezi ty, podle kterych by se mél tvorit

kompetencni profil hotelového manazera.

Otazka ¢. 27: Zde, prosim, uved’te 5 nejvyznamnéjSich kompetenci z 25-ti uvedenych,
o kterych si myslite, Ze jsou nejdiileZitéjSi pro vrcholovou urovei fizeni: Tedy pro ty
manaZery, ktefi zastavaji pozici nejvysSich Fidicich pracovniki v hotelu a odpovidaji
za celkovou vykonnost hotelu, usmérinuji a koordinuji vSechny diileZité procesy,

vytvari koncepce rozvoje hotelu, strategie a plany.

Tabulka 27: DuleZitost kompetenci pro manazera vrcholové trovné fizeni

Kompetence Pocet hlasii | Procentudlné
Reseni problémi 22 46,80 %
Mit vizi 22 46,80 %
Koncep¢ni mysleni 20 42,60 %
Otevienost vici zménam, trendim 19 40,40 %
Odborné dovednosti 15 31,90 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak lze usoudit z tabulky 27, manazer v pozici vrcholového managementu by mél umét
feSit problémy a byt vizionafem pro hotel. Toto si mysli téméf polovina dotazanych.

Vytvatret koncepce rozvoje hotelu, byt stile otevieny k vnéjSimu prostfedi a sledovat
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trendy a k tomu mit dostatek odbornych dovednosti, pro zvladnuti prace na nejvyssi urovni

vvvvvv

Otazka ¢. 28: Zde, prosim, uved’te 5 nejvyznamnéjSich kompetenci z 25-ti uvedenych,
o kterych si myslite, Ze jsou nejdilezitéjSi pro stiedni uroven rizeni: Tedy pro ty
manaZery, ktefi zastavaji Fidici pozici v hotelu a jsou odpovédni vrcholovému
managementu hotelu. Odpovidaji za Fizeni manaZeri na niZ$i urovni popripadé za

fizeni iFadovych pracovniki.

Tabulka 28: Dtlezitost kompetenci pro manazera stiedni urovné fizeni

Kompetence Pocet hlast | Procentualné
Prace v tymu 23 48,90 %
Odborné dovednosti 21 44,70 %
Reseni problémil 19 40,40 %
Schopnost pfevzit zodpovédnost 17 36,20 %
Ptizplisobivost k riznym situacim 16 34,00 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 28 Ize vidét 5 nejvyznamnéjsi kompetenci, které sefadili hotelovi manazeti pro
kompetenci je prace v tymu, kterou vybralo 23 ze 47 tazanych. Jako druhé byly voleny
odborné dovednosti a jako tfeti nejdulezitéjsi feSeni problémtl. Schopnost pievzit
zodpovédnost a prizpusobivost riznym situacim patii do péti nejvyznamnéjSich

kompetenci pro vykondvani prace hotelového manazera na stfedni Grovni fizeni.

wewr

Otazka €. 29: Zde prosim vyberte 5 nejdilezitéjSich kompetenci pro manazera, ktery
zastava pozici Fidiciho pracovnika, kdy jako manaZer Fidi vykonné pracovniky.

Odpovida za vedeni téchto zaméstnanci pri plnéni jejich kazdodennich ukoli. Resi

problémy, které se béZné objevuji v provozu.

kompetence na niz$i trovni fizeni. Vysledky z této otazky jsou stézejni pro bakalatskou

praci, protoze ze ziskanych informaci Ize usoudit obecny kompetenéni profil pro pozici

vvvvvv

volila bez mala polovina odpovidajicich. Mezi prvni ¢tyfi dale patii schopnost fesit
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problémy, pracovat vtymu a byt odolny vuci stresu, vSechny s nadCtyficeti procentni
vétSinou. Top 4 dopliuji v poradi paty az jedenéacty zdravy usudek, ptizplsobivost k
riznym situacim, socidlni schopnosti - pochopeni problémii podiizenych, doplnovani,
rozvoj znalosti, otevienost vici zménam, trendiim, pozitivni mysleni, schopnost pievzit
zodpovédnost. Na poslednim pét a dvacatém mist¢ se umistila kompetence byt
sebevédomi, o které si pouze 2 ze 47 odpovidajicich manazerti mysli, ze je dilezita pro

vykonavani manazerské prace na nizsi, provozni urovni fizeni.

v

Kompetence Pocet hlast Procentudlné

Odborné dovednosti 23 48,90 %
Reseni problémi 22 46,80 %
Prace v tymu 22 46,80 %
Odolnost vuéi stresu 19 40,40 %
Zdravy isudek 13 27,70 %
Ptizpisobivost k riiznym situacim 13 27,70 %
Socialni schopnosti - pochopeni problému podtizenych 12 25,50 %
Dopliniovani, rozvoj znalosti 11 23,40 %
Otevienost viuci zménam, trendiim 10 21,30 %
Pozitivni mysleni 9 19,10 %
Schopnost pfevzit zodpovednost 9 19,10 %
Byt inspirujici 8 17,00 %
Uméni zaujmout 6 12,80 %
Koncepéni mysleni 6 12,80 %
Zivotni zkugenost 5 10,60 %
PresvédCivost projevu 4 8,50 %
Osobni charisma 4 8,50 %
Vase kreativita 4 8,50 %
Efektivni vyuzivani vlastni energie 4 8,50 %
Umeéni kladeni otazek 3 6,40 %
Uplatnéni vlivu 3 6,40 %
Mit vizi 3 6,40 %
Vyrovnanost 3 6,40 %
Byt sebevédomy 2 4,30 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 30: Vyberte kompetenci, kterou povaZujete za nejduleZitéjSi v oblasti

planovani?

Tabulka 30: Odpovédi na otazku ¢. 30

ODPOVED POCET | PROCENTUALNE
Vyhodnoceni slozitych informaci 29 61.7 %
Predstavivost 9 19.15%
Zadnou z uvedenych 3 6.38 %
Abstraktni mysleni 2 4.26 %
Zdroj informaci, zpracovani informaci, vytrvalost 1 2.13%
Vizionar a analytik 1 213 %
mit vizi 1 2.13%
presvédcivost projevu 1 2.13%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Planovani jako jedna ze zakladnich funkci ptedstavuje v tabulce 30 sice Sirokou Skalu
moznosti, ale jednozna¢nou odpovéd’. co je. Nejdulezitéjsi pro planovani je schopnost
vyhodnoceni slozitych informaci, coz potvrdilo 61,7 % odpovidajicich manazerd. Na

druhém misté se umistila piedstavivost s 19,15 %.
Otazka ¢. 31: Vyberte Vasi nejpouzivanéjsi formu motivace pro podiizené?

Tabulka 31: Odpovédi na otazku ¢. 31

ODPOVED POCET | PROCENTUALNE
Penézni odmény 24 51.06 %
Pochvaly 13 27.66 %
Odpoveédnost 3 6.38 %
Kariérni postup 2 4.26 %
aby se citil jako soucast teamu, ktery bude odménén 1 213 %
Vyznam prace 1 213 %
Ztrata zaméstnani 1 213 %
motivace-jak k pochvale, tak k penézni odméné 1 213 %
Ztrata prémii 1 213 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tabulce 31 lze vidét, ze hotelovi manazefi upfednostiuji hlavné dvé formy motivace a to
formu penéznich odmén a pochval, procentudlné je to vyjadieno skoro 79 % ze vsech

tazanych.
Otazka €. 32: Jaky typ z nize uvedenych kontrol je dle Vas nejvice vyuZzivany?

Tabulka 32: Odpovédi na otazku ¢. 32

ODPOVED POCET PROCENTUALNE
Pribézna kontrola 35 74.47 %
Zpétna kontrola 7 14.89 %
Preventivni kontrola 5 10.64 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kontrolu jako dalsi velmi dilezitou soucast manazerské prace prezentuji v tabulce 32 tfi
druhy kontroly. Témét 75 % manazera zvolilo pribéznou kontrolu za nejvyuzivanéjsi, 7 ze

47 uptednostiuje zpétnou kontrolu a 5 ze 47 preferuje preventivni kontrole.

Otazka ¢. 33: Jakou metodu pro vedeni svych podrizenych preferujete nejvice? Pro

co nejvétsi ucinnost.

Tabulka 33: Odpovédi na otazku ¢. 33

ODPOVED POCET | PROCENTUALNE
Osobni komunikace s podiizenymi 34 72.34 %
Vzdélani pracovniki 7 14.89 %
Delegovani 5 10.64 %
Vzdélani, inspirace, povzbuzeni, ochota pomoci 1 2.13%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle tabulky 33 lze vycist, ze 72,34 % manazeru vede své podfizené hlavné osobni
komunikaci. Skoro 15 % tazanych preferuje vedeni neustalym vzdélavanim pracovniku a
zvySovani kvalifikace a 5 ze 47 hotelovych manazertu pienasi své dovednosti, pravomoci a

jiné na své podfizené.
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Otazka €. 34: Co ve své manaZerské praci nejvice uprednostiiujete?

Tabulka 34: Odpovédi na otazku ¢. 34

ODPOVED POCET | PROCENTUALNE
Pfani zakaznika na prvnim misté 21 44.68 %
Dlouhodobé vérnost zakaznika 12 25.53 %
Ptedchéazeni problémt 6 12.77 %
Netolerance k $patné praci 4 8.51 %
Kontrola ¢asu - volbou priorit (20% dulezité véci, 80%

bezvyznamné) 3 6.38 %
$pickovy chod hotelu ku spokojenosti zakaznika 1 213 %
Ztrata zamé&stnani 1 213 %
motivace-jak k pochvale, tak k penézni odméné 1 213 %
Ztrata prémii 1 213 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vychazi z tabulky 34, vétSina hotelovych manazerd svou praci orientuje tak, aby se
zakaznik citil co nejlépe, byl spokojeny a hotel si udrzel jeho dlouhodobou vérnost.
K tomuto se pfifazuje pies 70 % dotazanych. Dalsi 10 ze 47 manazeri preferuje chod bez

jakéhokoli problému bez tolerance k $patné praci.

Otazka ¢. 35: Jak byste definoval(a) pojem kompetence?

Tabulka 35: Odpovédi na otazku ¢. 35

ODPOVED POCET | PROCENTUALNE
Ptipravenost pracovnika podavat o¢ekavané vykony 18 38.3%
Schopnost pienést dovednost do novych situaci 8 17.02 %
Schopnost vyborné plnit ukol 6 12.77 %
Dispozice chovat se tak, jak se ocekava 5 10.64 %
Narok na kladené pracovni misto 4 8.51 %
rozsah pusobnosti nebo ¢innosti opravnéni 1 2.13%
Pravomoc 1 2.13%
Pravomoc a odpovédnost 1 2.13%
rozsah pravomoci a zodpovédnosti 1 213 %
rozsah plsobnosti 1 2.13%
opravnéni k plnéni ukolu 1 2.13%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pojem kompetence vytvoril v tabulce 35 velkou fadu nazorl a skala odpovédi se rozrostla
na jedenact. Nejvetsi zastoupeni zde ma ale nézor, ze kompetence je pfipravenost
pracovnika podavat o¢ekavané vykony. To si mysli 38,3 % z tdzanych manaZerii. DalSich
témet 30 % si mysli, Ze je to schopnost vyborné plnit kol nebo ptfenést dovednosti do

novych situaci.

Otazka ¢. 36: Pohlavi

Tabulka 36: Odpovédi na otazku ¢. 36

ODPOVED | POCET | PROCENTUALNE

muz 26 55.32 %

zZena 21 44.68 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 36 prozrazuje, Ze odpovidajici manazeti byli v poméru 55:45 ve prospéch muzi.
Otazka ¢. 37: Vék

Tabulka 37: Odpovédi na otazku ¢. 37

OpPOVED | POCET | PROCENTUALNE
26-38 let | 28 59.57 %
39-53 let | 11 23.4%
18-25 let 4 8.51 %
54-67 let 4 8.51 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle vysledku v tabulce 37 lze vyvodit, ze téméf 60 % tazanych bylo ve véku 26-38 let, 11
ze 47 manazerd ve véku 39-53 let a po ¢tyfech byli ve veéku 18 az 25 let a 54 az 67 let.

Otazka ¢. 38: Vase praxe

V tabulce 38 nejvice odpovidali takovi manaZzert, ktefi maji praxi do péti let a to 45 % z
dotazanych. Ctvrtina ma praxi od 6 do 10 let, p&tina od 10-20 let a 5 ze 47 odpovidajicich

byli velezkuSeni manazefi s vice neZ jedna dvacetiletou praxi.
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Tabulka 38: Odpovédi na otazku ¢. 38

ODPOVED POCET | PROCENTUALNE
0-5 let 21 44.68 %
6-10 let 12 25.53 %
11-20 let 9 19.15 %
21 let a vice 5 10.64 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.2 Strukturovany rozhovor

Strukturovany rozhovor byl veden s manaZerem hotelu OlSanka Milanem Navratilem,

ktery ptisobi na pozici Marketing & Sales manager.

Otazky do rozhovoru byly vytvofeny na zakladé¢ kompetenéniho profilu, ktery je nize
vyhotoven v podobé¢ tabulky 39 z nazorti a zkusenosti 47 tazanych manazeru. Otazky se
vztahuji ke konkrétnim kompetencim, aby bylo zjiSténo, na jaké Grovni manazer OlSanky

plni jednotlivé kompetence.

Otazka €. 1: Jaké si myslite, Ze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi odborné dovednosti ve

vykonavani Vasi prace?

.Post Marketing & Sales Manager je svym zpusobem Siroky pojem, ktery klade diiraz po
strance odborné zpiisobilosti k vykonu funkce samotné nejen na marketingové znalosti, ale

i obchodni dovednosti s cilem prodat.

Denné vyuzivam graficke programy, zejména pak Adobe Indesign, nastroj Microsoft Office
Power Point a plynula znalost anglického a némeckého jazyka je také na dennim poradku

pri praci samotné‘
Otazky ¢. 2: Jaké Fesite nejcastéji problémy?

Manazer: ,,Pokud bych mél hovorit 0 problémech, kterymi se oznacuji takové podminky,
nebo situace nebo stavy, které jsou nevyresené, nebo nechtené, ocitam se v okamZiku na
strané adresata pri nespokojenosti ubytovaného hosta naseho hotelu ¢i podndjemnika

nasich nebytovych prostor (tzv. Office Point) .
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Resenim téchto sportl je osobni vysvétleni K spokojenosti zékaznika, pfipadné nabidnuti
lepsich sluzeb nebo podminek v hotelu. Dlouhodobé tkoly se tykaji obchodu, propagace
hotelového komplexu a ty tento manazer fesi S top managementem a za pomoci externich

firem.
Otazka ¢. 3: Uprednostiiujete praci v tymu nebo jednani sam za sebe?

Z odpovédi na otazku ¢islo tfi, bylo zjiSténo, ze manazer pro svou praci bere za stézejni
hlavné sviij vlastni nazor a podfizenych, ktefi nejsou tak kvalifikovani, se pfili§ na jejich
nepta. Komunikuje hlavné s top managementem, kdy zjistuje jejich vize o dalSim chodu

hotelu a dle toho se zatizuje.
Otazka ¢. 4: Co predstavuje stres ve Vasi praci? Jste proti nému odolny?

Manazer se pohybuje stale ve stresu, a kdyby proti nému nebyl odolny, nemohl by tuto
naroc¢nou praci délat. Konkrétné pro manaZera hotelu OlSanka se jedna o stalé vyfizovani
telefonatli a kupicich se povinnosti, které do konce dne musi zvladnout. Proti stresu si po

praci najde chvili na relaxaci ve wellness centru, nebo na dlouhou prochézku se psem.
Otazka ¢. 5: Domnivate se, Ze mate zdravy usudek?

Tato kompetence z otazky ¢. 5 se dle p. Navratila pozna hlavné v nahlych situacich, kdy se
oc¢ekava rychlé rozhodnuti. Manazer Olsanky si mysli, ze ma usudek s ur¢itym nadhledem
nad danou véci a nestalo se, aby se zvlast mylil. Muze tedy o sobé fict, Ze ano, Ze ma

zdravy tsudek.
Otazka ¢. 6: Jste prizpusobivy k riznym situacim?

Dle jeho nazoru je tato kompetence velmi dulezita, bez které by nesla vykonavat pozice
manazera v hotelu. Stale se déje néco nového, nové problémy, novi lidé. ManaZer OlSanky
dokaze rychle reagovat a pouzit zajeté normy a fraze k spokojenosti zakaznika. Ano, je

pfizpusobivy.
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Otazka €. 7: DokaZete pochopit a akceptovat osobni problémy podrizenych?

Manazer: ,,Ano, dokdazu je akceptovat. Myslim, Ze spokojenost zaméstnancii, se kladné

odrdzi v pohodovém chodu hotelu a tedy i v lepsim pocitu pro ubytované*.
Otazka €. 8: Dopliujete a rozvijite své znalosti a dovednosti?

Na otazku cislo 8 manazer odpovédél, ze ano, ze studuje vysokou Skolu, kterou pro
nedostatek ¢asu zatim pterusil. Jinak z vlastniho z4jmu a na vlastni naklady chodi na kurzy

obchodniho marketingu pro manazery a na anglickou konverzaci.
Otazka ¢. 9: Sledujete nové trendy nebo zmény v oboru?

Kompetenci v otazce ¢islo 9 bere manazer OlSanky jako prvofadou pro svou praci
v marketingu a obchodu. Stale sleduje zmény a nové trendy Vv oblasti reklam, propagovani
a celkového marketingu. Dle jeho slov je i velice diilezité sledovat vyvoj v této oblasti u

hlavni konkurence, coz jsou hotely ve stejné kategorii, velikosti a podobného umisténi.
Otazka €. 10: Jste optimista?

Na otazku ¢islo 10 ma manazer nazor, ze kdyz mize nabidnout kvalitni sluzby, mtze byt
upiimny, tak ho prace bavi a je optimista. Pozitivné smysli do budoucna a ma napady, jak

situaci jesté vylepsi.
Otazka ¢. 11: Jste schopny prevzit zodpovédnost i v ne prili§ prijemnych situacich?

Na posledni jedenactou otazku manazer odpovédél, ze za své nazory a rozhodnuti je
schopen plné pfevzit zodpovédnost. Jedna se zde hlavné o oblast obchodu a marketingu.
Za chyby ostatnich, obvykle provoznich, ji pfebere také, vyfesi je a potrestani chybujicich

necha na odpovédné osobé.
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6 Vysledky a diskuse

V této kapitole je sestaven kompetenéni profil hotelového manazera, dale jsou uvedeny
vysledky, které vyplyvaji zrozhovoru. Po porovnani kompeten¢niho profilu s
vysledky rozhovoru je vytvoifen navrh na zlepSeni kompetenci pro manazera hotelu

OlSanka.
6.1 Kompetenéni profil hotelového manaZzera

Zde je sestaven kompetenéni profil jako celkovy obraz zadané osoby na pozici hotelového
manazera, konkrétnéji na niz$i urovni fizeni. Tento profil byl ziskdn ze zkuSenosti,

nazorem Ctyficeti sedmi odpovidajicich manazert.

Kompetencni profil:

svwr

Odborné dovednosti

Reseni problému

Prace v tymu

Odolnost vuéi stresu

Dopliiovani, rozvoj znalosti

Ptizplisobivost k riznym situacim

Otevienost vii¢i zménam, trendim

Zdravy tsudek

O |0 |N (o [0 | |W N (k-

Socialni schopnosti - pochopeni problémil podifizenych

[ERN
o

Pozitivni my$leni

11 Schopnost ptevzit zodpoveédnost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Do tabulky 39 bylo vybrano jedenact nejvyznamnéjSich kompetenci pro danou pozici,

vvvvvv

vybér a urceni posloupnosti kompetenci byl pouzit kli¢, kdy byly porovnavany vysledky
z tab. 29, které byly prioritni, a praimérné hodnoty jednotlivych obecnych kompetenci,

které slouzily spiSe jako orientacni hodnoty.
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6.2 Vyhodnoceni rozhovoru

Z vyhodnoceni strukturovaného rozhovoru se daji pouzit vysledky a lze odvodit, jakych
kompetenci konkrétni manazer hotelu OlSanka vyuZziva nejvice. Pro jeho pozici Marketing
hotelu. Musi byt stale ostrazity a mit cit pro obchod, aby mu neunikla zadna pftilezitost,
kterd by mu umoznila naskok pied konkurenci. Poté, jak z jeho odpovédi vyplyva, jeho
pozice v hotelu je velice prakticka a on se musi obrnit trpélivosti a odolnosti proti stresu pii
vyfizovani béznych provoznich problémiti. Musi byt systematicky v plnéni tkolli a umét
efektivné vyuzivat dovednosti v riznych situacich, které se vyskytnou pii plnéni dané
prace. Jeho osobni kvality a individualni schopnosti jsou vyuzivany hlavné v komunikaci
se zastupci externich firem a naptiklad novinafi. I ptfes jeho velmi vysoké pracovni
nasazeni nezapomind na svou budoucnost a pravideln¢ navstévuje manazerské kurzy
marketingu a anglické konverzace. Marketing & Sales manazer pusobil i ptes svij veék 23
let pti rozhovoru velmi sebejisté a myslim, Ze je pro hotel velmi perspektivnim ¢lenem

managementu.
6.3 Navrh na zlepSeni kompetenci

Pro zlepSeni vykonnosti Marketing & Sales manazera hotelu OlSanka, podle
kompeten¢niho profilu vytvofeného ze zkusSenosti a nédzori 47 dotdzanych manaZeri lze
fici, ze by mél stale pokracovat v sebevzdélavani, at’ uz jsou to zminéné manazerské kurzy
nebo obnovit studium na vysoké skole. K tomu by mél ptispét i hotel, ktery by mél usilovat
o vzdélani a rekvalifikaci svych pracovnikll. Dale pfi vlastni praci jako tvofeni propagaci,
prezentaci a reklam pro hotel by se m¢l manazer snazit mit k dispozici vice nazord na
danou véc, mit pribéznou zpétnou vazbu a tim usilovat o jesté kvalitnéj$i marketingové
navrhy pro své nadfizené. Dale by se mél zaméfit na vétsi delegovani svych povinnosti a
prosazovat praci dle Paretova principu. Administrativni prace, jako vyfizovani telefonati a
dohliZzeni na denni rozvrh generdlniho feditele, neefektivné plsobi na jeho vykonnost.
Naptiklad by mél vytvofit n¢jaké standardy, predvyplnéné faktury, smlouvy, atd. a nechat

praci na sekretariatu nebo nékoho ur¢it.
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1 Zavér

V teoretické Casti bakalatské prace bylo dosazeno hlavniho cile a to shrnuti problematiky
kompetenci. Byly porovnavany definice jednotlivych autori k danému tématu,
vypracovano rozdéleni kompetenci dle skupin vlastnosti a dovednosti se spoleCnym rysem

1 dle stupnti fizeni plisobeni manazerské prace.

Dil¢i cile teoretické ¢asti byly také vypracovany. Vysvétleni pojmi pro komplexnost
reserSe jako napiiklad manazer, personalistika, manazerské planovani, kontrola, atd. Pojmy
byly objasnény hlavné¢ pomoci srovnani definic znamych autori nebo jejich pfimym

definovanim.

V praktické casti bylo dosazeno hlavniho cile bakalaiské prace a to vytvofeni
kompeten¢niho profilu hotelového manazera. Diky pouziti dotaznikového Setieni byl
ziskan ndzor od 47 hotelovych manazerd. Z analyzy vysledkl byl vytvofen kompeten¢ni
profil pro manazera, ktery je na pozici, kdy jako manazer fidi vykonné pracovniky.
Odpovida za vedeni téchto zaméstnanc pii plnéni jejich kazdodennich tkold. Resi
problémy, které se bézné objevuji v provozu. Tato konkrétni iroven fizeni byla vybrana,

pro mozné splnéni dil¢iho cile.

Kompetenéni profil jako danou kombinaci schopnosti, dovednosti, znalosti a dalSich
predpokladii 1ze chéapat jako opémy bod pro vybér nebo hodnoceni manaZzerti na provozni
urovni fizeni. Profil v podobé 11 kompetenci se musi ovSem brat jako obecny a pro

konkrétni pozici si personalni oddéleni musi urcit priority jednotlivych kompetenci.

Dle 47 dotazanych vedoucich pracovnikti v hotelu, jsou vSeobecné odborné dovednosti
nejvice vyuziva. Dal§imi nejvySe zafazenymi polozkami v kompeten¢nim profilu jsou
postupné feSeni problému, prace v tymu a odolnost vici stresu. Tyto kompetence zvolilo
ptes 40 % odpovidajicich. Svéd¢i o tom, Ze tato pozice se na vysoké tirovni musi zabyvat
feSenim problémd, jejich zvladnutim a odstranénim. Diky tymové préci, ktera uSetii mnoho
¢asu a mnohdy nabidne kvalitngj$i provedeni, nejsou jednotlivci pod takovym tlakem a

stresem. Cas se miize vyuzit pro dalsi, v pofadi patou kompetenci, coz je doplnovani a
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rozvoj znalosti. Celozivotni sebevzdélavani je pro vedouci pozici nezbytna a vyzaduje se
vysoka uroven plnéni této kompetence. Prizpisobivosti K riznym situacim, Otevienosti
vac¢i zménam a trendim, zdravym utsudkem, socialnimi schopnostmi jako pochopenim
problému podfizenych, pozitivnim mySlenim a schopnosti pievzit zodpovédnost timto
v§im by mél disponovat pracovnik, ktery bude vykonavat praci hotelového manazera na
provoznim tedy niz$im stupni fizeni. Tyto kompetence mohou byt flexibilni v dilezitosti
dle konkrétniho mista plsobeni manazera. Nejvy$§i pozadovanou troven plnéni
kompetenci bude u top péti a ty budou také stéZzejni pro vybér pracovniki v personalni

¢innosti hotelu.

Splnénim dil¢iho cile bylo navrhnout feSeni hotelovému manazerovi v oblasti zlepseni jeho
kompetenci. Pro tento ndvrh byl vybran strukturovany rozhovor s Marketing & Sales
manazerem, ktery slouzil k ureni Grovné kompetenci z kompetenéniho profilu. Konecny
navrh byl vytvofen na zakladé porovnani vysledkl z vyhodnoceného rozhovoru a daného
kompetenéniho profilu. Jak vyplyva z kapitoly vyhodnoceni rozhovoru manazer hotelu
Olsanka vcelku vSechny pozadované kompetence plni bez problémi aZz na praci v tymu,

kdy vyslo najevo, Ze jedna spiSe sam za sebe.

Navrh byl vprvni ¢asti orientovan na obecnd doporuceni, jako pokracovani
Vv sebevzdélavani a to obnovou studia na vysoké skole, stalé navstévovani specializovanych
kurzi marketingu a dalsi rozvinuti cizich jazykt. Pfevazna ¢ast nadvrhu se zabyvala vétsi
orientaci na praci v tymu s cilem dosazeni lepsich vysledkd snadné&jsi cestou. Konkrétnéji
aby Marketing & Sales manazer vice naslouchal ndzoru druhych, aby ptedkladal svou
praci k prabézné kontrole a aby praci vice diskutoval. Kone¢na ¢ast navrhu obsahuje
souvisejici problém a to vétSi delegovani jeho povinnosti, kdy by si manazer m¢l dle

Paretova principu uvédomit stéZejni ¢ast jeho prace a té vénovat hlavni podil své energie.
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9 Prilohy
Priloha 1 — Dotaznik
Uvod:

Dobry den,

jmenuji se Luka$S Mihula a piSi bakalarskou praci o kompetencich hotelového manazera.

Jak z nazvu plyne, vénuji se zde schopnostem a dovednostem hotelovych manaZzerq.

Dotaznik, ktery mate pfed sebou je anonymni a obsahuje otazky tykajici se Vaseho ndzoru
a posouzeni Vasich schopnosti v jednotlivych situacich. Vypracovani by Vam nemélo
zabrat vice nez 10 minut Vaseho ¢asu a timto Vas prosim o vyhotoveni tohoto dotazniku.

Moc mi tim pomiizete!
Predem dékuji za Vs Cas,
S pozdravem

Lukas Mihula

Zadani:

Vyjadfete, prosim, na Skale 1 2 3 4 5 dulezitost danych kompetenci pro efektivni vykon

vvvvvv

prace, zatimco hodnota 1 je nedtleZita.
Otazky:
1. Ktera z moZnosti nejlépe vystihuje napli Vasi prace v hotelu?

rrrrrr

Odpovidate za vedeni t&chto zaméstnancii pii plnéni jejich kazdodennich tikold. Resite

problémy, které se bézné objevuji \% provozu.
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Zastavate tidici pozici v hotelu a jste odpovédni vrcholovému managementu hotelu.

v

i (s . c s v 41 r 1o v .
Zastavate pozici nejvysSich fidicich pracovnikd v hotelu, Vase postaveni a

kompetence obvykle specifikuji hotelové statutarni dokumenty. Odpovidate za celkovou

vykonnost hotelu, usmériiujete a koordinujete vSechny dulezité procesy, vytvafite

koncepce.
2. Kompetence: Uméni klast otazky 12345
12345 9. Kompetence: Socialni schopnosti -

pochopeni problému podfizenych
3. Kompetence: Uméni zaujmout

12345
12345

10. Kompetence: Zivotni zkuSenost
4. Kompetence: Zdravy usudek

12345
12345

11. Kompetence: Odolnost vidi stresu
5. Kompetence: ReSeni problémii

12345
12345

12. Kompetence: Odborné dovednosti
6. Kompetence: Piresvéd¢ivost projevu

12345
12345

13. Kompetence: Osobni charisma
7. Kompetence: Prace v tymu

12345
12345

14. Kompetence: Mit vizi
8. Kompetence: Uplatnéni vlivu

12345



15. Kompetence: VasSe kreativita
12345

16. Kompetence: Koncepéni mySleni
12345

17. Kompetence: Dopliovani, rozvoj

znalosti

12345

18. Kompetence: Byt sebevédomy
12345

19. Kompetence: Vyrovnanost
12345

20. Kompetence: Otevienost vici

zménam, trendim
12345

21. Kompetence: Prizpisobivost k

riznym situacim
12345
22. Kompetence: Pozitivni mySleni

12345

23. Kompetence: Efektivni vyuZivani

vlastni energie
12345

24. Kompetence: Byt inspirujici

12345

25. Kompetence: Schopnost prevzit

zodpovédnost
12345
26. Kompetence: DosaZena vySe vzdélani

12345



vvvvvv

vrcholovou uroven Fizeni: Tedy pro ty manazery, kteii zastavaji pozici nejvyssich Fidicich pracovniki v hotelu a odpovidaji za

celkovou vykonnost hotelu, usmérnuji a koordinuji v§echny diilezité procesy, vytvari koncepce rozvoje hotelu, strategie a plany.

Uméni klést otazky " Uméni zaujmout'_ Zdravy Gsudek!  Regeni problémﬁr Presveédcivost projevur Prace v t}'rmu'—
Uplatnéni viiva  Socialni schopnosti - pochopeni problému podfizen}'/ch'_ Zivotni zkuSenost  Odolnost vi&i stresu
Odborné dovednosti ~ Osobni charisma' ~ Mit vizi  Vage kreativita Koncep¢ni myﬁleni'_ Dopliovani, rozvoj znalosti
Byt sebevédom}'/r Vyrovnanostr Otevienost vi¢i zménam, trendiim’ Ptizplisobivost k riznym situacim'  Pozitivni

myélenir Efektivni vyuZivani vlastni energier Byt inspimjici'_ Schopnost prevzit zodpovédnostl_ Dosazena vySe vzdélani

vvvvvv

stfedni uroven Fizeni: Tedy pro ty manaZery, ktefi zastavaji Fidici pozici v hotelu a jsou odpovédni vrcholovému managementu

hotelu. Odpovidaji za Fizeni manaZeri na nizZsi arovni popripadé za Fizeni Ffadovych pracovniki.

Uméni klast otézky'_ Uméni zaujmout'_ Zdravy 1’1sudekr Reseni problémﬁr Ptesvédcivost projevur Prace v t}'/mu'_
Uplatnéni Vlivur Socialni schopnosti - pochopeni problémt podﬁzen}'/ch'_ Zivotni zkuéenost'_ Odolnost vuci stresu
Odborné dovednosti ~ Osobni charisma’  Mit vizi  Vase kreativita Koncepcni myéleni'_ Doplilovani, rozvoj znalosti

I_ r

Byt sebevédomyl_ Vyrovnanost Otevienost vi¢i zménam, trendﬁml_ Ptizplisobivost k rliznym situaciml_ Pozitivni

myélenir Efektivni vyuzivani vlastni energier Byt inspirujici'_ Schopnost prevzit zodpovédnostl_ Dosazena vySe vzdélani



29. Zde, prosim, uved’te 5 nejvyznamnéjSich kompetenci z 25-ti uvedenych, o kterych si myslite, Ze jsou nejdiilezitéjsi pro nizsi
urovei Fizeni: Tedy pro ty manaZery, ktefi zastavaji pozici fidiciho pracovnika, ktery ridi vykonné pracovniky, odpovidaji za

vedeni téchto zaméstnanci pri plnéni jejich kaZdodennich ukolu, ieSi problémy, které se bézné objevuji v provozu.

[ [

Uméni klast otézkyl_ Uméni zaujmoutl_ Zdravy Gsudek’  Reseni problémﬁr Presvédcivost projevur Prace v tymu
Uplatnéni vlivi©  Sociélni schopnosti - pochopeni problému podfizenych'_ Zivotni zkuSenost  Odolnost vici stresu
Odborné dovednostil_ Osobni charismar Mit Vizil_ Vase kreativital_ Koncep¢ni myélenil_ Doplnovani, rozvoj znalostil_

Byt sebevédom;’/r Vyrovnanostr Otevienost vi¢i zménam, trendm’ Ptizplsobivost k riznym situacim'  Pozitivni

myélenir Efektivni vyuzivani vlastni energier Byt inspirujici'_ Schopnost pievzit zodpovédnost'_ Dosazena vySe vzdélani

vvvvvv

Predstavivost  Abstraktni my§lenif

Vyhodnoceni sloZitych informaci'  Jina odpovéd”:

31. Vyberte Vasi nejpouzivanéjsi formu motivace pro podiizené?

Penézni odmény ¢ Pochvalyf Vyznam preicef Odpovédnostf Kariérni postupf Ztrata prémii1f Ztrata

LS . «
zaméstnani Jina odpoveéd’:



32. Jaky typ z niZe uvedenych kontrol je dle Vas nejvice vyuZivany?

Preventivni kontrolar Pribézna kontrolar Zpétna kontrolar Jin4 odpoveéd:

33. Jakou metodu pro vedeni svych podiizenych preferujete nejvice? Pro co nejvétsi ucinnost.

1A I T I ol , . . o, A L y
Vzdélani pracovniki Rizeni kariéry pracovniki Delegovani Osobni komunikace s podfizenymi Jind odpovéd:

—

34. Co ve své manaZerské praci nejvice uprednostiujete?

f . S S . , v " o o O o L
Dlouhodobé vérnost zakaznika Piani zékaznika na prvnim misté Predchéazeni problému Kontrola ¢asu - volbou priorit

(20% dilezité véci, 80% bezvyznamné) C Netolerance k $patné praci C Jina odpovéd’:
35. Jak byste definoval(a) pojem kompetence?

e

Narok na kladené pracovni misto C Schopnost vyborné plnit tkol C Schopnost pfenést dovednost do novych situaci

" , , « 1. . i . . . « 1. 0 . <
Ptipravenost pracovnika podéavat ocekavané vykony Dispozice chovat se tak, jak se ocekava Jin4 odpovéd:



36. Pohlavi

JO
muz zena
37. Vék

® 18-251et” 26-38let” 39-531et”  54-67let’ 68 leta vice

38. VasSe praxe v pozici manaZera v hotelovém managementu

© o5let”  6-10let”  11-201et” 21 leta vice

Podékovani:
Jesté jednou mockrat d€kuji za vyplnéni dotazniku a za V4s Cas.
Moc jste mi tim pomohl(a).

S pozdravem Lukas Mihula



Priloha 2 — OtazKky strukturovaného rozhovoru

Otéazka ¢. 1: Jaké si myslite, ze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi odborné dovednosti ve

vykonévani Vasi prace?

Otazky €. 2: Jaké tesite nejcastéji problémy?

(O8]

Otazka ¢. 3: Upiednostitujete praci v tymu nebo jednani sam za sebe?

Otazka €. 4: Co predstavuje stres ve Vasi praci? Jste proti nému odolny?

Otazka ¢. 5: Domnivate se, ze mate zdravy usudek?

o)

Otazka €. 6: Jste prizpisobivy k rliznym situacim?

~

Otazka €. 7: Dokézete pochopit a akceptovat osobni problémy podiizenych?

o0

Otazka ¢. 8: Dopliujete a rozvijite své znalosti a dovednosti?

Ne)

Otazka ¢. 9: Sledujete nové trendy nebo zmény v oboru?
Otéazka ¢. 10: Jste optimista?

Otazka ¢. 11: Jste schopny pievzit zodpoveédnost i v ne pfili§ pfijemnych situacich?



Priloha 3 — Graf: Priméry z obecnych kompetenci

Graf 1 — Dulezitost kompetenci pro vykovavani manazerské prace

e

Zdroj: Vlastni zpracovani



