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The Bachelor thesis titled Personnel Management hotel is focused on the effect of corporate
culture on the staff at the hotel, and the possibility of applying corporate social responsibility
in the formulation of corporate culture. The aim of this work is to analyze the internal situation
at hotel Vista, focusing on issues of corporate social responsibility and its application to
employees. The thesis is divided into three parts. The first part is devoted to the main features
of personnel management, process formulation of corporate culture and the fundamental
principle of corporate social responsibility. Next, we analyze the internal environment of the
hotel Vista focusing on staffing, employee satisfaction and access managers to subordinates.
The last section provides suggestions to resolve deficiencies in issues of corporate social

responsibility to direct the managers to create the desired corporate culture.
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UVOD

Personalny manazment je v malych a strednych hoteloch stile zanedbavanou sucast’ou
vedenia podniku. Manazment hotela ¢asto zabuda na to, Ze zamestnanci su hlavnym
zdrojom konkurencieschopnosti podniku a tiez neoddelite'nou sucastou poskytovania
sluzieb v cestovnom ruchu. Motivovani a spokojni zamestnanci dodavaju
profesiondlnym pristupom sluzbam pridani hodnotu a udrzuju tak priazen zékaznikov.

Ciel'om bakalarskej prace Personalny manazment v hoteli je analyzovat’ internu situaciu
V hoteli Vista. Ziskavanie informadcii je zamerané na oblast’ spolocenskej zodpovednosti
hotela voci pracovnikom. Na zaklade vysledkov budu navrhnuté opatrenia, ktoré pomdzu

pri odstraneni nedostatkov v oblasti spolo¢enskej zodpovednosti a zaroven uréia smer,

ktorym by sa mala uberat’ podnikova kultira v oblasti I'udskych zdrojov.

Zmena podnikovej kultiry je ndrocnd a dlhodoba zalezitost. Pre zmenu chovania
zamestnancov Kk pozadovany narokom je potrebné kvalitné vedenie a osobné priklady
manazérov hotela. Manazéri vytvéaraji svojim pdsobenim pozadované normy pre
zamestnancov, preto je vyskum zamerany na personalne ¢innosti v hoteli. Ako vzor pre
pozadovanu podnikovu kulturu st uvedené principy spolocenskej zodpovednosti, kvoli

jednoduchsej orientacii manazérov na zamestnancov.

Aby bola navrhnuta podnikova kultara dodrZiavana a dostato¢ne silnd, zamestnanci aj
manaz€ri s ou musia byt’ stotozneni. Preto je na ziskanie informécii o vnutornej situacii
v hoteli zvolend metdda semiStrukturovaného rozhovoru a dotaznikové Setrenie.
Rozhovoru sa zucastnili 3 vedtci manazéri a odpovedali na otazky tykajiice niektorych
personalnych ¢innosti v hoteli. Dotazniky boli vlastnej konstrukcie a odpovedali na ne
zamestnanci aj manazéri v hoteli. Na vyhodnotenie dotaznikov a rozhovoru bola pouzita
metoda dedukcie. Vysledky vysSie uvedenych metdod st uvedené v praktickej cCasti
bakalarskej prace. Na vytvorenie teoretickej Casti bola pouzZitd metdda kompilacia

odbornych textov.



. TEORETICKA CAST



1 PERSONALNY MANAZMENT

Personalny manazment je jednou z oblasti riadenia podniku, ktora sa zaobera riadenim a
vedenim T'udskych zdrojov. Ulohou personalneho manaZzmentu je zabezpegit' podniku

dostatok schopnych zamestnancov a ich pomocou dosahovat’ podnikové ciele.

1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

Riadenie Tudskych zdrojov je Armstrongom definované ako ,,strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
V organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivneé prispivaji  k dosazeni cilu

organizace. * (Armstrong 2007, s. 27)

Je orientované na zaujmy organizacie a zaroven zdujmy pracovnikov ako jedincov
Vv podnikovej kultare. Spokojnost’ je podmienena splnenim ocakavani a potrieb oboch
stran. Organizacia ako taka oCakava splnenie vytycenych ciel'ov a rozvoj prostrednictvom
Pudskych zdrojov. Zamestnanci na oplatku ocakavaju svoj osobny rozvoj a splnenie
individualnych cielov vd’aka praci v organizacii. Riadenie I'udskych zdrojov by malo
zaistit' sulad cielov a stratégie organizdcie s individudlnymi cielmi zamestnancov.

(Kocianova, 2012; Koubek, 2009)
Hlavné tlohy riadenia I'udskych zdrojov:

e ZzlepSeni kvality pracovniho zivota,

e zvySeni produktivity,

e zvySeni spokojenosti pracovniki,

e zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedincti i kolektiv,

e zvySeni pfipravenosti na zmény. (Koubek, 2009, s. 19)

Riadenie I'udskych zdrojov maji v hotelovom priemysle na starosti aj liniovi manazéri.
V prevadzkach si v kazdodennom kontakte so zamestnancami hlavne veduci odbytovych
a vyrobnych stredisk a persondlni manazéri sa stymito pracovnikmi stretdvaju iba
sporadicky pri Skoleniach alebo rieSeni vynimocnych situacii. Guest sa vyjadril, Ze
., riadenie ludskych zdrojov je prilis dolezité na to, aby bolo ponechané na persondlnych

manazéroch’ (Armstrong 2007, s. 36; Hlinsky, 2008)



Riadenie T'udskych zdrojov moze mat’ dva pristupy ,,tvrdy™ model a ,,mékky* model
riadenia. Tvrda podoba riadenia 'udskych zdrojov povazuje zamestnancov za vyznamné
zdroje, vdaka ktorym dosahuje svoje ciele. Cudské zdroje teda musia byt riadené,
rozvijané a rozmiestfiované racionalnym sposobom k dosiahnutiu ¢o najvysSieho uzitku
organizacie. Mikké forma riadenia l'udskych zdrojov povazuje zamestnancov za vysoko
cenné aktivum anie naklady. Manazéri sa snazia ziskat' od svojich podriadenych
oddanost’ zapojenim ich do rozhodovania a spoluzodpovednosti za vysledky organizacie.
Zamestnanci su povazovani za zdroj konkuren¢nej vyhody. Treba si vSak uvedomit’, ze
hranica medzi tvrdym a mékkym vedenim je vel'mi nejasna a Vv praxi sa da len tazko

aplikovat’ samostatny model. (Armstrong 2007; Kocianova 2012)

,, Personalni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a kompletné pojatych
cilii v oblasti potieby pracovnich sil a zdrojii pokryti této potieby iV oblasti vyuzivani
pracovnich sil, hospodareni s nimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach

a metodach, jak techto cilit dosahnout. “ (Koubek, 2009)

1.2 Uloha liniovych manazZérov v personalnom manaZzmente

Personélne prace v organizacii zabezpecuju pracovnici personalneho Utvaru v spolupraci
S lintovymi manazérmi. V malych podnikoch, kde nie je zriadeny persondlny utvar tto

ulohu vécsinou zastava riaditel’ alebo ini manazéri. (Armstrong, 2007; Koubek, 2009)
Medzi zakladné personalne prace patri podl'a Armstronga (2007) patri:

e Vytvaranie a analyza pracovnych miest,

e planovanie zamestnancov,

e 0Obsadzovanie vol'nych pracovnych miest,

e riadenie pracovného vykonu a hodnotenie zamestnancov,
e Odmenovanie zamestnancov,

e vzdelavanie zamestnancov,

e starostlivost’ o zamestnancov a ich pracovné podmienky,
e formovanie pracovnych vztahov,

e VvyuZivanie interpersonalneho informaéného systému,
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, Manazeri (vedouci zaméstnanci) naplnuji kol personalistiky, kdyZz 7idi a vedou
podrizené lidi (zaméstnance) k vykondavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného

vkonu. “ (Skif, 2012, s. 39)
Definicia vedticich zamestnancov je podl'a zakonniku prace CR, §11 nasledovna:

., Vedoucimi zaméstnanci zaméstnavatele se rozuméji zaméstnanci, kteri jsou na
jednotlivych stupnich 7izeni zaméstnavatele opravneéni stanovit a ukladat podrizenym
zameéstnancum pracovni ukoly, organizovat, Fidit a kontrolovat jejich praci a davat jim k
tomu ucelu zavazné pokyny. Vedoucim zaméstnancem je nebo se za vedouciho

‘

zaméstnance povazuje rovnez vedouct organizacni slozky statu.
Hlavné ¢innosti liniovych manazérov vymedzil Armstrong (2007) nasledovne:

e riadenie l'udi,

e riadenie prevadzkovych nakladov,

e poskytovanie odbornych znalosti,

e Organizovanie, planovanie, pridel'ovanie prace a rozpis zmien,
e sledovanie pracovnych procesov,

e preverovanie kvality,

e jednanie so zakaznikmi,

e meranie a posudzovanie vykonu,

1.3 Vyber a prijatie novych zamestnancov

,,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniku by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich ndkladii takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniku, kteri jsou Zadouci

pro uspokojeni podnikové potreby lidskych zdroju. ©* (Armstrong, 2007, s.213)

Nabor vhodnych kandidatov ovplyviiuja 3 hlavné faktory. Medzi ne patri rozsah trhu,
uroven danej pozicie, ktord urcuje rozsah vhodnych kandidatov a velkost’ organizacie.

(Robbins, Coulter, 2004)

,»Moderni Fizeni lidskych zdrojii se pri ziskavani a vybéru pracovniki mnohem vic vénuje
tomu, zda uchazeci spliuji pozadavky daného pracovniho mista ale také pozadavky

organizace jako celku.“ (Armstrong, 2007, s. 215)
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Schopnosti definované pre urcité pracovné miesto su pouzité ako rdmec procesu vyberu
pracovnika. Vo faze urCovania poziadaviek na zamestnanca je potrebné vyhnut sa
nadhodnoteniu ako aj podhodnoteniu pozadovanych schopnosti. Najideéalnejsie je urcit’ si

poziadavky, ktoré su podstatné a ktoré s ziaduce. (Armstrong, 2007; Koubek, 2009)

Pri rozhodovani sa o zdrojoch vhodnych uchadzacov je vhodné brat do tvahy aj
pracovnikov vlastného podniku. Ak sa vhodni adepti v organizacii nenachadzaju,
hlavnymi zdrojmi sa stdva inzerovanie, internet, externé vyhl'adavacie sluzby, absolventi
vysokych a strednych $kol v odbore alebo nezamestnani registrovani na urade prace.

(Armstrong, 2007; Koubek, 2009)

Mnohé pracovné miesta mozu byt obsadené absolventmi strednych a vysokych §kol
Vv odbore. Medzi nevyhody patri to, ze mladi I'udia nemaji pracovné skusenosti alebo ich
maji vel'mi obmedzené. Nemaju vSak ani ziadne nevhodné navyky z predchadzajiacich
zamestnani a l'ahSie sa prispdsobuji novému prostrediu a trendom. (Koubek, 2009;

Hlinsky, 2008)

Najdolezitejsim aspektom vsetkych vyberovych konani je minimalizovat prijatie
nevhodnych uchéadzacov, alebo naopak, odmietnutie schopnych a kvalifikovanych
uchédzacov. NajznadmejSimi ndstrojmi pre vyber zamestnancov st analyza vyplnenej
ziadosti/Zivotopisu uchadzaca, pisomné testy a testy simulujuce vykon, skiimanie

minulosti a v niektorych pripadoch aj preskusanie fyzickej zdatnosti. (Robbins, 2004)

,, Orientace na pracovisti je seznameni nového zaméstnance s cili pracovni jednotky, s tim,
jak bude prispivat k jejich plnéni a S ostatnimi spolupracovniky. Druhou formou je
orientace v organizace, kdy je zaméstnanec informovan o cilech organizace, o jeji historii,
filozofii, politice a pravidlech. “ (Robbins, 2004, str. 296)

Aby sa prijaty pracovnik ¢o najrychlejSie adaptoval na novom pracovnom mieste je
potrebné¢ poskytnat mu vSetky potrebné informécie adokumenty. Vo velkych
organizacidch je najvyhodnejsie zostavit’ prirucku pracovnika, ktora je suthrnom vsetkych
prav a povinnosti pracovnika, priblizi mu podnikovu kultiru a charakterizuje jeho
pracovnu poziciu. (Skit, 2012, Hlinsky, 2008)

V den prijatia personalista alebo iny povereny pracovnik obozndmi prijimaného
pracovnika so zakladnymi naleZitostami zmluvy eSte pred jej podpisom. Personalista

zaradi tohto pracovnika do personélnej evidencie — zaobstara mu osobnu kartu, mzdovy
12



list dochodkového zabezpecenia, vystavi podnikovy preukaz apod. Po vybaveni
potrebnej administrativy odvedie nového pracovnika na miesto vykonu jeho prace

a predstavi ho veducemu pracovného tseku. (Hlinsky 2008; Koubek 2009)

1.4 Vedenie zamestnancov

,, Vedeni je soucasti rizeni a jedna Se 0 schopnost presvédcovat a primét pracovniky délat
veci ochotné, s nadsenim, za ucelem dosazeni planovanych cilii. Jedna se o lidsky faktor,
ktery skupinu stmeluje, motivuje a orientuje k danému cili. “ (Dédina, Odchazel, 2007, s.
258)

Vedenie mdzeme povazovat aj za vlastnost, ktora je do prace vnesena. Dobry vodca
okrem iné¢ho zvlada delegovanie Cinnosti. Spravne vedenie skupiny je dolezité pri
zmieriiovani nespokojnosti zamestnancov. Tiez vplyva na silu podnikovej kultary

spolupracovnikov a celého podniku. (Dédina, Odchazel, 2007; Cejthamr, Dédina, 2010)

Pre manazéra je autorita zdkladnym predpokladom pre zvladnutie vedenia timu. Mo6ze
mat’ formalnu a neformalnu podobu. Formalna autorita je uréena postavenim v hierarchii
podniku a pridelenim pravomoci, zodpovednosti. Neformalna autorita je zaloZena na

osobnostnych ¢rtach jedinca. (Armstrong, 2007; Robbins, Coulter 2004)
Styl manazérskeho vedenia mozeme klasifikovat’ do troch skupin:

Autokraticky $tyl — manazér sam rozhoduje o rieSeni vSetkych situacii, pouziva autoritu

na dosiahnutie ciel'ov a kontroluje vysledky prace.

Demokraticky $tyl — manaZzér sa o vedenie deli s ¢lenmi skupiny aje timovy hrac.
Jednotlivci zo skupiny maji dolezité slovo pri rozhodovani, urovani politiky

a spracovani postupov prace.

Skutoény s$tyl laissez-faire — manazér dava ¢lenom skupiny slobodu, nezasahuje do
¢innosti, je v8ak pripraveny pomdct’ v pripade problémov. (Armstrong, 2007; Cejthamr,
Dé&dina, 2010)
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1.5 Motivacia zamestnancov

, Motivace se tkd faktori, které oviiviuji lidi, aby se wurcitym zpusobem
chovali. “ (Armstrong, 2007, s. 219)

,»Motivace je ochota vynaloZit znacné usili pro dosazeni cilu organizace, podminéna tim,

Ze jednotlivec soucasné uspokoji své potieby. “ (Robbins, Coulter, 2004, s. 390)

Pri motivéacii pracovnikov sa stava hlavnou ulohou manazéra zistit’, co jeho podriadenych
motivuje K lepsim vykonom. Pracovnikov motivuju prave nasledujuce faktory: zaujem
0 pracovnil poziciu, dosiahnutie osobnych cielov, potreba spoznavania a uznania,
sebarealizacia, variabilita a zmena na pracovnom mieste, kreativita, moc a vplyv na inych,
socidlne kontakty, peniaze a materidlne zabezpecenie, potreba pravidiel, vytvaranie
pevnych vzt'ahov, pracovné podmienky. Tieto faktory mézu brat’ manazéri ako inSpiraciu
pri zistovani Grovne preferencii svojich podriadenych. (Dédina, 2007; Ritchie, Martin,
1999)

Existuju 2 typy motivacie: vnutorna a vonkajSia motivacia. Vnutorne motivovani l'udia si
sami urcuju faktory, ktoré ich ovplyviuju spravnym smerom. Tieto faktory mozu byt
zodpovednost’, autonomia, rozvijanie vedomosti, zaujimava praca. Nadriadeni vS§ak mézu
pracovnikom poskytovat’ stimuly a odmeny, takato motivdcia sa nazyva vonkajsia.
Zamestnanci byvaji motivovani zvySenim platu, pochvalou, povySenim, alebo sankciami,
napr. odoprenim platu, disciplindrnym konanim. Pracovnici, ktori s dobre motivovani,
oddani organizacii a spokojni s pracovnym vykonom, prispievaju svojim uvedomelym

chovanim k tGspesnosti podniku. (Armstrong, 2007; Robbins, 2004)
Medzi najvplyvnejsie tedrie motivacie patria nasledujice:

Taylorizmus (Taylor) tato tedria si zaklada na tom, Ze ak robime jednu vec, vedie to
K inym c¢innostiam. LCudia podl'a Taylora budi motivovani ak budii odmeny a tresty

priamo previazani s ich vykonom. Motivovanie na vykone je vSak len zriedka efektivne.

Hierarchia potrieb (Maslow) sa ¢leni na 5 potrieb: fyziologické, pocit istoty a bezpe¢nosti,
socidlne kontakty, uznanie a sebarealizacia. Po uspokojeni niZSej potreby sa stava
dominantnou vyssia potreba. Nie je to vSak prakticky vyuziteIna teoria, nizsie potreby sa

budi aj po uspokojeni znova objavovat’.
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Teoérie X aY (McGregor) podla tedrie X nechcu zamestnanci pracovat’, su lenivi
a vyhybaju sa zodpovednosti. Nadriadeni ich teda musia do prace nutit. Tedria Y ma

opacny predpoklad. Podl'a nej sit zamestnanci tvorivi, tesia sa z prace a zodpovednosti.

Expektacna tedria (Vroom, Porter, Lawler) motivacia a vykon si ovplyvnené spojenim
usilia a vykonu, spojenim vykonu a vysledkov avyznamom vysledku pre jedinca.

Motivacia je zavisla na tom, ze po usili bude nasledovat’ ocakdvana odmena.

Teoria ciela (Latham, Locke) ciele, ktoré su narocné ale prijatelné zvySuji motivaciu
a vykon. Dolezitym faktorom je vSak aj spdtna vizba. (Armstrong, 2007; Robbins,
Coulter 2004)

1.6 Hodnotenie zamestnancov

,,Hodnoceni zaméstnancii je ndstroj rizeni pracovniho vykonu zaméstnancu. UmoZnuje
manazerum kontrolovat, usmérnovat a podnécovat zaméstnance v pritbéhu vykondavani
sjednané prace, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych

cilii organizace. “ (Skit, 2012,s. 115)

,,Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
V organizace za ucelem stanoveni vnmitinich mzdovych/platovych relaci. Poskytuje
zakladnu pro vytvdreni spravedlivych mzdovych/platovych stupnii a struktur, pro
zarazovani  praci do téchto struktur apro Fizeni relaci mezi pracemi

a odmenami. “* (Armstrong, 2007, s. 541)

Neformalne hodnotenie je priebezné skimanie a posudzovanie pracovného vykonu
zamestnanca podl'a aktualnej potreby. S1iZi na v€asné rozpoznanie a rieSenie problémov

pracovného vykonu podriadeného.

Formalne hodnotenie sa vykondva za presne stanovené obdobie, po uplynuti ktorého
manazér informuje zamestnanca o jeho pracovnom hodnoteni anésledne spolu

prejednaji pripadné nedostatky v pracovnom vykone. (Armstrong, 2007, Skit, 2012)

Pisomna sprava je zamerand na slabé a silné stranky hodnoteného, popisuje tiezZ vykon

v minulosti a existujuci potencial.

Hodnotenie kritickych udalosti je zamerané na popis chovania sa pracovnika
v konkrétnych kritickych situaciach, s ciel'om odhalit’ efektivne a neefektivne reagovanie

zamestnanca.
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Grafickd stupnica pre hodnotenie je meranie vykonu pracovnika na zaklade suboru

faktorov vykonnosti, méze sa pouzit’ bodova stupnica.

Stupnica zamerand na chovanie kombinuje metdody hodnotenie kritickych udalosti
a graficki stupnicu pre hodnotenie. Posudzuje pracovnika podla jeho skutocného

pracovného nasadenia.

Nasobné porovnanie vykonu zrovnava vykon pracovnikov navzajom. Pracovnici mézu
byt hodnoteni v paroch, ked’ je ur¢eny lepsi z nich alebo v skupinach ked” hodnotitel

zostavi rebri¢ek od najuspesnejSieho pracovnika nizsie.

360 stupnovy feedback je zalozeny na spitnej vizbe od okolia hodnoteného pracovnika

(manazéri, spolupracovnici, podriadeni, zakaznici). (Robbins, Coulter 2004)

,,Hodnotici rozhovor je podstatnou soucdsti rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancii. UmozZiiuje manazeriim projednat se zaméstnanci skutecny pracovni vykon
Vuplynulém obdobi a dosahnou pozZadovaného pracovniho vykonu v obdobi

ndsledujicim. “ (Skit, 2012, s. 119)

1.7 Vzdelavanie zamestnancov

Vzdelavanie je proces, pocas ktorého ziskavame a rozvijame nové znalosti, zrucnosti,
schopnosti a postoje. Ciel'om vzdelavania zamestnancov je zabezpecit’ kvalifikovanych,
vzdelanych a schopnych pracovnikov, potrebnych na uspokojenie suc¢asnych a budicich

potrieb podniku. (Armstrong, 2007)

,,Potireba vzdeélavani znamend nesoulad mezi schopnostmi zaméstnancu a pozadavky

pracovnich mist.* (Skit, 2012, s. 149)

Poziadavky na flexibilnost podnikov, zvySovanie tUrovne poskytovanych
sluzieb/produktov sa vV dnesnej spolo¢nosti neustale zvySuju a Spolu s nimi sa zvySuju aj
poziadavky na zamestnancov. Vzdeldvanie a zlepSovanie pracovnych schopnosti sa
stavaji celoZivotnym procesom. Podl'a Koubeka (2009, s. 252) sa ,,péce o formovani

pracovnich schopnosti pracovnikli organizace v soucasné dobé stava ziejmé

vvvvv

., Formalni vzdelavani je planované a systematické a pouziva strukturované vzdeélavaci
programy  skladajici se z instruktaze @ praktického vyzkouSeni si naucené

latky. © (Armstrong, 2007, s. 466)
16



Podl'a Koubeka (2009) ma systematické vzdeldvanie okrem inych tieto vyhody:

e neustale dodava organizacii odborne pripravenych pracovnikov bez dalSieho
hl'adania na trhu prace,

e Zlepsuje kvalifikaciu, znalosti, zrucnosti aj osobnost’ pracovnikov,

e prispieva K zlepSovaniu pracovného vykonu, produktivity prace aj kvality
vyrobkov/sluzieb,

e ZvySuje motivaciu zamestnancov a ich vztah k organizacii,

e ZvySuje atraktivitu organizacie na trhu prace,

e ZvySuje socialne istoty pracovnikov,

e zvySuje kvalitu a tym aj trhovi cenu pracovnika,

e urychl'uje personalny a socidlny rozvoj pracovnikov,

e ZlepSuje medzil'udské vztahy na pracovisku.

Na ziskanie potrebnych vedomosti zamestnancov sa uz nepouzivaju iba aktivity ako
zéacvik, doskolovanie ¢i preskolovanie. Ale rozvojové aktivity, zamerané na formovanie
a rozsirovanie znalosti a zru¢nosti aj mimo oblast’ vedomosti potrebnych na vykonavanie
pracovnej pozicie, formovanie osobnosti a hodnot pracovnikov, ¢i prispésobovanie ich

kultary kultare organizécie, formuju flexibilitu pracovnikov a ich pripravenost’ na zmeny.

(Armstrong, 2007; Koubek, 2009)

., Vyevik znamend pouzivani systematickych a planovitych vzdélavacich aktivit k podpore
uceni. Zahrnuje pouzivani formdlnich procesu prindSejicich znalosti a pomdhajicich
lidem ziskavat dovednosti, které nutné potrebuji, aby uspokojive vykondvali svou

praci. “ (Armstrong, 2007, s. 473)
Niekol'’ko dovodov pre vycvik podl'a Armstronga (2007)

¢ na vykondvanie prace je potrebné zrucnosti, ktoré sa najlepSie rozvijaju pomocou
formalneho inStruovania,
e je nutné predat’ pracovnikom informacie, tak aby sa zaistilo ze konkrétne ¢innosti

budu plnit’ jednotne.

Je potrebné zabezpecit' vzdeldvanie pre skupinu ludi, ktora sa tak lepSie vyrovna
s programom vycviku. Napriklad pri zaucani novych pracovnikov alebo preskoleni

Zamestnancov.
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Obsah pracovnej naplne ucastnikov by mal byt’ aj hlavnym obsahom vycviku. Medzi
najvhodnejsie metddy vycviku pre zamestnancov hotela patri inStruktdz. InStruktor musi
mat’ pripraveny plan prezentacie danej problematiky a pouzitie vhodnych vyucovacich
metod, vizudlnych pomocok a pomocok pre demonstrovanie. Prezentacie by sa mali
skladat’ z priamociareho vykladu a nazorného ukazovania postupov. Cielom je ucit’
najskor zésady a potom pokracovat’ v rozsirovani znalosti. Demonstrovanie je podstatnou
fazou inStruktdze, zamestnanci sa pri iom podrobne dozvedia postup prace. Najskor je
predvedena cela operacia v realnej rychlosti. Potom je potup eSte niekolko krat
zopakovany pomaly s dérazom na jednotlivé tkony, ich postupnost a dovod vykonu.
Precvi¢ovanie zrucnosti pocas instruktaze spociva v tom, ze zamestnanci napodobnuju

insStruktora pod jeho vedenim. (Armstrong, 2007; Koubek, 2009, Skif, 2012)

1.8 Zamestnanecké vyhody

,, Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmeény poskytované navic k riiznym formdam penézni
odmeny. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odmeénou, jako je napriklad

kazdorocni dovolend na zotavenou. “ (Armstrong, 2007, s. 595)
Ciele politiky a praxe zamestnaneckych vyhod organizacie podl'a Armstronga (2007) st:

e poskytnut’ atraktivny a konkurencieschopny subor celkovych odmien, ktoré by

napomohli k ziskavaniu a udrzaniu kvalitnych zamestnancov
e uspokojovat’ osobné potreby zamestnancov
e posilnovat’ oddanost’ a vedomie zdvizkov zamestnancov voci organizacii
* poskytovat’ niektorym I'nd’om dafovo zvyhodneny sposob odmeny

Casto sa stava, e napriek Sirokej ponuke zamestnaneckych vyhod, ma vela
zamestnancov iba mall predstavu o moZnostiach vyuZivania tychto vyhod. NajcastejSie
je to kvoli nevhodnému sposobu informovania o ponukanych vyhodach. Medzi
najucinnejSie spdsoby informovania o benefitoch patri pouZivanie vyraznych, vhodne
rozmiestnenych plagatov ¢i poddvanie informacii na schodzkach. Ddlezité je, aby boli

informacie adresne odovzdané kazdému pracovnikovi. (Armstrong, 2007; Koubek, 2009)
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Preferencie zamestnancov V oblasti zamestnaneckych vyhod sa liSia v zavislosti od
pohlavia, veku, rodinného stavu, poctu deti, Zivotnych podmienok, dobou zamestnania,

povahou vykonavanej prace. (Koubek, 2009)
Zamestnanecké vyhody moézeme rozdelit’ do troch skupin:

Vyhody socialnej povahy (zivotné poistenie hradené poist'oviiou, p6zi¢ky a hradenie za

pozicky, materské $kolky a jasle...).

Vyhody ktoré maji vztah kpraci (stravovanie v praci, vyhodnejsia cena

produktov/sluzieb, vzdelavanie hradené podnikom).

Vyhody spojené s postavenim v organizacii (podnikovy automobil, platenie telefonu,
poskytovanie technickych zariadeni na osobné pouZzivanie, platenie ubytovania...).

(Armstrong, 2007; Koubek, 2009)

19



2 VPLYV SPOLOCENSKEJ ZODPOVEDNOSTI FIRIEM
NA ZAMESTNANCOV

Spoloc¢enska zodpovednost’ firiem je zaloZzena na dobrovolnosti, pojem nie je presne
definovany a vd’aka tomu sa naskytuje Siroky priestor na diskusiu. Aj preto je chapana
roznymi zaujmovymi skupinami rozlicne. Spolo¢enska zodpovednost’ firiem je skratene

oznac¢ovana ako CSR.

Spolocenska zodpovednost je wurcity zavdzok firmy, ktory presahuje principy
ekonomickych zakonov a spiia dlhodobé ciele pozitivne pre spolo¢nost’. Spologensky
zodpovedné podniky premysl'aju o tom, ¢o je dobré a zI€, aby ich rozhodovanie a konanie

bolo v sulade s najlep§imi zaujmami spolo¢nosti. (Robbins, Coulter, 2004)

Podl'a Word Business Council Responsibility Newswire Services predstavuje CSR
integraciu firemnych praktik a hodnot tak, aby boli do nich zahrnuté zaujmy vsetkych
zainteresovanych subjektov vratane zamestnancov, spotrebitelov, investorov aj

zivotného prostredia. (Kasparova, Kunz, 2013)

,,CSR je zastresujicim pojmem, jenz v sobé zahrnuje témata od ochrany Zivotniho
prostiedi pres zaméstnanecka prava, boj proti diskriminaci, komunitni prdci,
transparentnost az k socidalné odpovédné investicni politice.” (Franc, Nezhyba,

Heydenreich, 2006)

CSR je koncepcia, podla ktorej za€lenuji podniky socidlne a environmentalne zaujmy do
podnikatel'skej cinnosti ado vztahov so =zainteresovanymi stranami na bdaze
dobrovolnosti, pretoZze si stadle viac uvedomuji, Ze zodpovedné spravanie vedie

k udrzateI'nym podnikatel'skym tspechom. (Eurdpska komisia, 2002)

,,Spolecenska odpovédnost patii mezi oceniované viastnosti vyspélé spolecnosti.
Rovnovaha mezi ekonomickym profitem a spolecenskou odpovédnosti firmy se stava

silnym pojitkem mezi managementem spolecnosti a zaméstnanci.* (KaSparova, Kunz,

2013, s. 15)

,, Pojem CSR jako pojem eticky, manazersky, ekonomicky a dilcim zpiisobem i politicky se
vymezuje jako manazerska cinnost organizace vychazejici z jejich ekonomickych zakladu,

kterd ma etické umysly a politické souvislosti. “ (Pokorna, 2012, s. 180)
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Medzi hlavné principy CSR patri:

e dobrovolnost,

e aktivna spolupraca so vSetkymi stakeholdermi,

e transparentnost’ medzi podnikom a stakeholdermi,

e komplexnost’ a fungovanie podniku s ohl'adom na ekonomické, environmentalne
a socialne aspekty,

e systematickost’ a dlhodoby casovy horizont,

e zodpovednost’ voci spolo¢nosti a zavidzok firiem prispievat k rozvoju kvality

zivota. (Kasparova, Kunz, 2013)

Zodpovedné podnikanie vyzaduje aby sa stratégia a plany podniku nezameriavali iba na
ziskovost. CSR je zastreSujucim pojmom, ktory v sebe zahfiia Cinnosti od ochrany
zivotného prostredia, boj proti diskriminécii, dodrziavanie zamestnaneckych prav,
komunitnu préacu, transparentnost’ az po socialne zodpovednu investi¢nu politiku. (Franc,

Nezhyba, Heydenreich, 2006)

CSR sa opiera o tri piliere:

1. zisk,
2. Tudia,
3. planéta.

V ekonomickej rovine by mala organizacia dbat’ na princip dobrého vedenia, kvalitu
produktov a sluzieb, eticky kodex, vztahy so zakaznikmi, transparentnost’, dobré vzt'ahy

S investormi, férové jednanie so stakeholdermi, udrzatel'nost’ produktov.

V socialnej rovine by mala organizacia dbat’ na: zdravie abezpecnost svojich
zamestnancov, kvalitn politiku Tudskych zdrojov, starostlivost o vzdelanie
a rekvalifikdciu zamestnancov, zamestndvanie 'udi so zhorSenou poziciou na trhu préace,
firemnt filantropiu a dobrovolnictvo, dodrziavanie rovnych prileZitosti, odmietanie
detskej prace, dodrziavanie l'udskych prav, vyvazenost’ pracovného a osobného Zivota
zamestnancov, rozmanitost na pracovisku, zaistenie rekvalifikicie prepastanych

zamestnancov pre ich d’alSie uplatnenie, komunikacia so stakeholdermi.
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V environmentélnej oblasti by mala organizacia dbat’ na: Setrni ekologicka firemnu
kultaru, obmedzovanie negativnych dopadov ¢innosti na zivotné prostredie a komunitu,
ekologickt vyrobu produktov, usporné zachddzanie s prirodnymi zdrojmi, investicia do

Cistych technologii. (Pavlik, Bél¢ik, 2010)
Hlavné vyhody CSR pre organizécie, ktoré ho praktikuju:

e zvysenie zisku z dlhodobého hl'adiska,

e zvysenie hodnoty organizécie,

e zvySenie produktivity a kvality,

e zvySenie efektivity,

e zvySenie lojality klientov,

e kvalitni, lojalni a motivovani zamestnanci,

e dobré vztahy v komunite, v ktorej firma pdsobi,

e priame finan¢né uspory zo zavadzania environmentalnych opatreni,
e VicSia doveryhodnost’ a pritazlivost’ pre investorov,

e Konkuren¢né vyhody voci firmam bez CSR stratégie. (Pavlik, Bél¢ik, 2010)
Hlavné vyhody CSR pre zamestnancov:

e ZlepsSenie pracovného prostredia,
e zvySovanie starostlivosti o zamestnancov,

e rozvoj a rekvalifikacia zamestnancov.

., CSR zvySuje hodnotu nehmotnych aktiv, jako je firemni reputace, hodnota znacky, lidsky
kapital ci vztahy divery a partnerstvi. Odpovédné podnikani ma také pozitivni viiv na

zvyseni hodnoty podniku pro viastniky organizace. * (Pavlik, BEI¢ik, 2010, s. 30)

Aktivity CSR prispievaju k zvySeniu zisku nepriamo, tito vyhodu je potrebné sledovat’
Z dlhodobého hladiska. Su dlhodobo zahrnuté do firemnych hodnét, podnikatel'skej
stratégie a procesov na vsetkych urovniach podniku. VSetky vyhody plynuce zo
zavedenia CSR nemoéze podnik sledovat’ v rovnakom case. (KaSparova, Kunz, 2013;

Pavlik, Bé&l¢ik, 2010)
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Konecnym cielom implementacie CSR je tspesné zaclenenie pozadovanych aktivit do
vizie, hodnot podniku, organizacnej kultiry, operativnych rozhodnuti na vSetkych
urovniach riadenia tak, aby zodpovedali pristupu CSR. Vyznavané hodnoty organizacie
odrazaju preferencie podniku. Organizécia by sa mala pokusit ur¢it’ hodnoty, ktoré su pre
nu dolezité vo vzt'ahu ku klI'icovym stakeholderom. Vac¢sina podnikov uz ma pisomne
definovanu viziu. Je vSak dolezité, aby bola priamo alebo nepriamo prepojend
s konceptom CSR. Tym podnik dava najavo, Ze berie spolo¢enskl zodpovednost’ vazne

a zacClenuje ju do stratégie organizacie. (Pavlik, BEl¢ik, 2010)

Pri skiimani uplatiiovania CSR v pracovnom prostredi st dolezité nasledujice ¢innosti

podniku v oblasti riadenia I'udskych zdrojov:

e zapojenie zamestnancov, ako podporuje podnik dialog s nimi,
¢ nefinan¢né vyhody,

e rovné prilezitosti,

e Vyvazenie pracovného a osobného Zivota,

e Vzdelavanie a rekvalifikacia zamestnancov,

e pracovné prostredie,

e komunikacia a podavanie informacii o CSR. (Pavlik, B¢l¢ik, 2010)

Spokojni zamestnanci sa svojou spontannost’ou podiel’aju na zlepSovani imidzu podniku.
Zodpovedné podniky mozu prijimat’, rozvijat’ a udrziavat’ si kvalitnych zamestnancov
atym vytvarat' kreativne a inovativne prostredie. Motivovani zamestnanci s vel'mi
produktivny, ¢i uz ich pocit hrdosti pochadza z chovania firmy k okoliu alebo z firemnej

politiky zameranej na zamestnancov. (Pavlik, BElcik, 2010)
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3 PODNIKOVA KULTURA

Podnikovt kultaru je obtazné jednozna¢ne definovat. Brooks (2003, s. 72) opisal
podnikovu kultaru ako: ,, systém spolecnych hodnot a presvédceni clenii organizace, ktery

3

podstatné urcuje, jak se chovaji.

., Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédcent, postojuit a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale
urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho,
0 Cem se veTi, ze je diilezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsand pravidla

chovani. *“ (Armstrong, 2007, s. 257)
Podl'a Martinsa a Martinsa (2003) organiza¢na kultura:

e definuje hranice medzi réznymi organizaciami,

poskytuje zamestnancom organizacie identitu,

e dodava zamestnancom pocit prislusnosti k podnikovym ciel'om,

e posiliuyje stabilitu systému, spdja zamestnancov prostrednictvom Standardov
opisujucich ¢o robit’ a hovorit,

e je kontrolnym systémom, ktory ovplyviiuje postoje a chovanie zamestnancov

organizacie.

, Musi byt vytvdarenda permanentné vSemi pracovniky, ikdyz je vidy usmérnovina
managementem. V posledni dobé ¢im dal castéji zazniva nazor, zZe tou nejpodstatnéjsi
vyzvou managementu 21. stoleti je: formovat firemni kulturu, ktera bude spocivat na

vysokém stupni diivery a otevienosti ke zménam. “ (D&dina, Odchazel, 2007, s. 220)

Kulttra sa na zamestnancov prenasSa viacerymi sposobmi. Medzi najvyznamnejSie patri
opis udalosti z historie firmy, ritualy, symboly a jazyk. Udalosti z historie firmy st
pribehy opisujuce uspechy zamestnancov firmy, o osobach ktoré zefektivnili chod
podniku, sposobe rieSenia problémov... Ritudly su opakované aktivity a postupy ktoré
upevituji hodnoty firmy, motivuji zamestnancov k lep§im vykonom. Symboly su
jednoducho opisatel'né, ich vyznam vsak nie je jednoznaény a bez znalosti obsahu
ostatnych Casti organizacnej kultary st tazko definovateI'né. Mnoho organizacii ma
zavedené vlastné ndzvy urcitych procesov, miest — jazyk. Hned” ako si novi zamestnanci
tento jazyk osvoja, stdva sa spoloénym menovatelom, ktory zjednocuje zamestnancov

s danou kultarou. (Brooks 2003; Lukasova, Novy a kol., 2004)
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., Cim vice zaméstnanci akceptuji klicové hodnoty organizace, tim vétsi zavaznost tyto

hodnoty maji a tim je i kultura silnéjsi. ** (Brooks, 2003, s. 72)

Silnd kultara ulahcuje dosahovanie cielov, motivuje zamestnancov, vykazuje zrejmé
pravidla auplatiovanie pozitivnych a negativnych sankcii, mé tiez vplyv na nizsiu
fluktudciu zamestnancov. Vdaka tomuto poOsobeniu méa vplyv na zvySovanie
konkurencieschopnosti organizacie. (Brown, 2003; Lukasova, Novy a kol. 2004; Martins,
Martins, 2003)

V ramci organizacie mdzu existovat’ viacero kultar. Subkultiry sa mozu vytvarat’ kvoli
odlisnej Specializacii konkrétneho ttvaru, priestorovej vzdialenosti organizacnych
jednotiek, osobnostnym charakteristikim zamestnancov, organizac¢nej hierarchii.
Organizac¢na kultura méze mat’ rozny Styl kvoli orientécii k zakaznikom, zamestnancom,

dodavatel'om, majitelom... (Armstrong, 2007; Lukasova, Novy a kol. 2004)

Vel'a manazérov predpokladd, Ze organizac¢nt kulturu staci zacat’ budovat’ az ked’ bude
organizédcia ekonomicky sebestacnd. Tento predpoklad je mylny. Zamestnanci musia
vediet’ kam firma smeruje, aké je jej poslanie a predstavy o buducnosti firmy, aké su
definované ciele a stratégie. musia vediet' pre koho pracuju. Pri hladani buducich
zamestnancov musime dbat’ na to, aby sa jeho hodnoty zlu€ovali s hodnotami organizacie.
Je dolezité zamerat sa na silu motivacie I'udi, schopnost’ spoluprace, komunikéacie,
zmysel pre tim a ochotu prispdsobit’ sa firemnej kultire. (Armstrong, 2007; Dé&dina,

Odchazel, 2007)

Zmena kultiry je dlhodobym procesom, ktory moZze trvat’ aj niekol’ko rokov. Pre zmenu
podnikovej kultary sa mdze pouzit’ adaptovany diagnosticky dotaznik. Manazéri vyplnaju
rovnaky dotaznik, ktory bol pouzity na analyzu organiza¢nej kultury ale odpovedaju tak,
ako by to malo v organizacii vyzerat' aby boli splnena stratégia organizacie. Uvedeny
postup vSak moZe byt’ aplikovany iba vtedy ak je stratégia formulovany a vSetci manazéri

st s nou oboznameni. (Lukasova, Novy a kol., 2004)

., V dnesnim hyperkonkurencnim podnikatelskym prostredi je zmena firemni kultury nejen

Jjako nutnost, ale také pozitivni vyzva. *“ (Dédina, Odchazel, 2007, s. 228)
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PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Hotel Vista je situovany v Brne — Medlankach, jeho prevadzkovatelom je spolo¢nost’
IMOS Facility a. s.. Najvacsiu Cast’ zakaznikov tvoria obchodni cestujici a vacsie skupiny
zo zahranicia. Hotel pontka 65 apartmanov **** a 55 dvojlozkovych izieb ***, wellness,

stravovacie sluzby, usporiadanie sikromnych akcii — konferencie, catering.

Na nasledujuci kalendarny rok (2016) je planované rozsirenie hotela. Rozsiri sa wellness
centrum, kapacita konferencnych priestorov, pocet izieb a zaroven aj ich tUroven.
Zvacsené budu aj stravovacie priestory v hoteli a vybuduje sa lobby bar. Spolo¢nost’

IMOS facility vlastni okrem iného aj hotel Vista Dolni Morava.

V hoteli pracuje 7 manazérov a 40 zamestnancov na plny pracovny uvédzok. Obrazok 1
znazornuje organiza¢nu Struktiru v hoteli. Personalnym ¢innostiam sa venuju iba veduci

usekov. Riadenie 'udskych zdrojov nie je v hoteli prioritou.

General
Manager
Finance Front Office Executive Foodi&: Event Sales Corporate Sales Maitanance
Housekeeper Beverage
Manager Manager Manager Manager Manager
Manager manager
L NG \\ Reservation
manager
\\ Security \\ Recepéni L Chyiné \\ Upratovacky L Hlavny kuchar Hlavny ¢asnik
BLeconld Kuchari Pomocna sila Casnici
wellness

Obrazok 10rganizacna Struktura hotela Vista, zdroj: viastna tvorba

Hotel Vista nemé definovanu viziu podniku, priamo sa nesnazi o uplatilovanie principov
spoloc¢enskej zodpovednosti firiem ani sa nesnazi o budovanie a upravovanie konkrétne;j

organizacnej kultlry.

4.1 Aktivity spolo¢enskej zodpovednosti hotela Vista

Implementécia spolocenskej zodpovednosti podnikov ovplyviiuje aj formulaciu vizie,
organizacnej kultary a ¢innosti vSetkych tsekov hotela. Organiza¢na kultura je sthrn

neforméalnych pravidiel, ktoré vyjadruji, ako by sa mali zamestnanci chovat.
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Zmena organizac¢nej kultury je dlhodoba, prijimanie novych hodnot méze trvat’ niekol'ko
mesiacov az rokov. Zmena musi prist’ zhora nadol, manazéri pomocou svojho vedenia,
chovania ardznych aktivit prenasaju pozadované hodnoty na svojich podriadenych.

V ramci jednej organizacie moze byt’ niekol'’ko roznych kultur.

Skumané ¢innosti personalneho riadenia priamo alebo nepriamo ovplyviuji uplatiovanie
CSR a vytvéranie firemnej politiky zameranej na zamestnancov. Zmienené personalne

aktivity maju vplyv aj na organiza¢nu kultaru v hoteli.

Mieru zapojenia zamestnancov moézeme ukdzat' na otazkach tykajucich sa vedenia
zamestnancov, hodnotenia zamestnancov, kontrolovania zamestnancov, motivacie
zamestnancov, hierarchického usporiadania v organizécii alebo zaclenenia novych

Zzamestnancov.

Uroveti poskytovania nefinanénych benefitov je skimana prostrednictvom informacii
0 zamestnaneckych vyhodach, sposobe poskytovania informacii o nich. Zahrnuté je aj

vzdeldvanie v oblasti pracovnej pozicie alebo v inych oblastiach ako je pracovna pozicia.

Poskytovanie rovnakych prilezitosti v hoteli vykresl'uju persondlne Cinnosti tykajice sa

spdsobu ziskavania a vyberu novych zamestnancov.

Na mieru vyvazenia pracovného zivota poukazuji informdcie tykajuce sa poskytovania

zamestnaneckych vyhod ale aj vzdeldvania zamestnancov.

Urovei pracovného prostredia je vykreslena v otazkach tykajicich sa spoluprace medzi
tisekmi, vybavenia pracoviska, vztahov na pracovisku. Uroveii ovplyviiuju aj vztahy

a komunikacia medzi zamestnancami a podriadenymi.

4.1.1 Personalne ¢innosti v hoteli Vista

Na vytvorenie analyzy persondlnych ¢innosti hotela Vista bol pouZity semiStrukturovany
rozhovor. Rozhovoru sa zucastnila manaZérka housekeepingu, Front Office manazér
a Food&Beverage manazér. Ich odpovede na otazky tykajice sa personalnej ¢innosti

V hoteli st zaclenené do nasledujtcej analyzy.
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Sposob ziskavania a vyberu zamestnancov

Na vsetkych tisekoch hotela Vista je zauzivané ziskavanie zamestnancov prostrednictvom
inzeratov na internetovych pracovnych portaloch, z internych zdrojov a databaz hotela
(presun zamestnancov medzi usekmi), prijimanie absolventov v danom odbore ¢i na

zaklade odporucani pracovnikov hotela.

Vyber zamestnancov pre volni pracovnu poziciu maju na zodpovednosti manazéri
konkrétneho useku. Po zverejneni ponuky na volnti pracovni poziciu vyberu
najvhodnejsich kandidatov na zaklade obdrzanych pontk — zivotopisov. Nasledne
pozyvaju vybranych ziadatel'ov na osobny pracovny pohovor. Na pracovnom pohovore

si overuju skusenosti a preferencie daného kandidata na pracovné miesto.

Pre prijatie na recepciu musi mat’ uchaddza¢ o pracovnu poziciu adekvatne vzdelanie,

predoslé skusenosti s pracou na recepcii a osobnostné predpoklady.

Manazér Food & Beverage vyzaduje od svojich podriadenych referencie a skusenosti,

ktoré si overuje, a aspon zakladné vzdelanie v oblasti gastronomie.

Prijatiu na Gisek housekeepingu predchadza skuska schopnosti, manazérka osobne sleduje

zruénosti uchadzaca, nevyzaduje predoslé sktisenosti s pracou chyzne;.

Napriek tomu, ze st pre manazérov dolezité predoSlé skusenosti, ochotne prijmu
absolventov $kol alebo kandidatov, ktori sa chct ucit’ sa a ziskavat’ nové skiisenosti. Hotel
sa nebrani poskytovaniu prace znevyhodnenym zamestnancom, ani zamestnavaniu
cudzincov. VSetci zamestnanci dostavaji rovnaké prileZitosti a pracovné zmluvy, ktoré

zodpovedaju ich pracovnej naplni.
Zaclenenie zamestnancov

Zaclenenie novych zamestnancov je v hoteloch ¢asto zdihavé a psychicky narocné.
NajcastejSou praxou je priradenie noveého zamestnanca k pracovnikovi, ktory mu
postupne odovzdava vSetky potrebné informacie. Kazdy zamestnanec hotela musi poznat’
svojich kolegov, vratane inych oddeleni asamozrejme, aj manazment. Pracovné
povinnosti maju byt vysvetlené novému pracovnikovi priamo jeho nadriadenym.
Manazér daného useku by mal vysvetlit' aj hierarchické vztahy, podat’ informacie
0 zamestnaneckych vyhodach, spdsobe cerpania dovolenky, ohlasenie prace

neschopnosti ¢i ostatné prava a povinnosti zamestnancov hotela.

29



Vsetci zamestnanci hotela Vista maju hned’ v prvy pracovny den riadne uzatvorenu

zmluvu a splnené ostatné nalezitosti dané legislativou.

Zaskolenie novych zamestnancov recepcie ma na starosti jeden zamestnanec, ktory
oboznami novych ¢lenov timu so vSetkymi pracovnymi postupmi a povinnostami. Novy
zamestnanec obdrzi materidly, v ktorych je zhrnuty cely postup prace. Zaucacia doba je
tri tyzdne az mesiac. PocCas tohto obdobia si musi novy zamestnanec osvojit pracu

S rezervaénym systémom a 0Statné pracovné postupy.

Novému pracovnikovi na useku restauracie vysvetli manazér zakladné povinnosti, sposob
rozpisovania zmien. Ostatné informacie mu poskytuju pracovnici, ktori st na rovnakej

pracovnej pozicii dlhsi Cas.

Na useku housekeepingu sa stard o zaClenenie zamestnanca manazérka, ktora sleduje jeho
pracu, v pripade nedostatku €asu je novy pracovnik prideleny k zamestnancovi, ktory je

na pracovnej pozicii dlhsi ¢as.

Je vel'mi tazké povedat’, ¢i systém priradenia nového zamestnanca k pracovnikovi, ktory
ovlada vsetky postupy je najlepsi. Novy pracovnik zdrziava vykon prace, je casto
zahlteny informéciami a preto si ich vsetky ani nezapamita. Casté prijimanie novych
pracovnikov navyse zneprijemnuje pracu zamestnanom, pretoze maju zodpovednost’ za
svoj pracovny vykon, aj za nového pracovnika a za tito ndmahu nie su nijak odmeneni.
Na druhej strane, pracovné postupy si zamestnanci najlepSie osvoja vyskuisanim si ich.
Ak by dostali iba formulare s opisanymi pracovnymi postupmi, mohlo by dojst’
k nejasnostiam a chybam. Nie je vSak na Skodu takéto formulare vypracovat’, aby sa
prediSlo k rozdielnemu vykladu informacii a napomohlo by sa tak jednotnému
vykondvaniu sluzieb vSetkymi pracovnikmi. PretoZze dalSim problémom priradenia
nového zamestnanca k uz zapracovanému, je podavanie rozdielnych informacii. Kazdy si
postup prace v urcitej miere prisposobi, kazdého pracovné tempo sa lisi, a to mdze byt
pre nového zamestnanca métice minimalne pocas prvych pracovnych dni. Je vSak urcite
vhodné a ziaduce vypracovat’ tvodny manual pre novych zamestnancov. Tento manual
si mOZu zamestnanci vo vol'nom ¢ase dokladne preStudovat, a tym ulah¢ia pracu svojim

kolegom i nadriadenym.
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Pristup k vedeniu zamestnancov

Styl vedenia zamestnancov je potrebné prispdsobovat’ konkrétnej situacii a pracovnym
podmienkam. Zavisi tieZ od ochoty, vedomosti a zruénosti podriadenych. V neposlednej
rade je Styl vedenia zavisly na druhu autority manazéra — formalnej alebo neformalne;.

Prave kvoli tymto faktorom je nevhodné pouzivat’ iba jeden s§tyl vedenia podriadenych.

Pre manazérov hotela Vista je hlavnym problémom vo vedeni zamestnancov mnozstvo
inych pracovnych povinnosti, ktoré iba Ciasto¢ne spolu suvisia. Front office manazér ma
okrem recepcie na starosti aj Revenue manazment a Benchmarking. Vacsinu svojho usilia
venuje vedeniu recepcie a na dokladné vykonavanie ostatych povinnosti mu nezostava

dostatok Casu.

Na tseku restauracie vidime opacny pripad. Food&Beverage manazér tiez nema dostatok
casu na vSetky povinnosti. Uvedomuje si, Ze mu zostdva malo €asu na to, aby sa
Vv dostato¢nej miere venoval zamestnancom. Tento problém ¢asto vyvolava nespokojnost’

zamestnancov.

Na tseku housekeepingu s pracovné vztahy medzi manazérkou a podriadenymi kvoli

charakteru prace viac neformalne az priatel'ské.

V hoteli Vista si manazéri uvedomuju komplikovanost' vyberu Stylu vedenia
zamestnancov. Preto je ich vedenie vzdy prisposobené situacii a schopnostiam
pracovnikov. V pripade rutinnych c¢innosti deleguji na dlhodobych zamestnancov
vykonéavanie danej prace. NajCastejSie vSak vyuzivaju kombindciu demokratického
a autokratického Stylu vedenia. Vedenie zamestnancov si ur€itym sposobom ul’ah¢ia aj
dokladnym vyberom vhodnych zamestnancov — prijimaji zamestnancov, ktori zdiel'ajii

podobné hodnoty ako manazéri osobne.
Hodnotenie zamestnancov

Pravidelné formalne hodnotenie zamestnancov je kvoli administrativnym narokom
¢asovo narocné. Poskytuje vSak prehl'adné informacie o pracovnom vykone zamestnanca,
pomaha pri kontrolovani prace. Hodnotenie zamestnancov umozZiiuje manazérom
usmeriiovanie prace podriadenych, podnecovanie k pozadovanym pracovnym vykonom

a teda aj dodrZanie strategickych ciel'ov podniku.
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V hoteli Vista pouzivaju vSetci manazéri iba jeden druh ziskavania informacii
0 pracovnom vykone zamestnancov. Pouzivany spdsob sa nazyva 360° feedback.
Potrebné informdacie ziskavaju od kolegov hodnotené¢ho podriadeného, vsetkych
manazérov hotela a tiez ber do iivahy recenzie na internetovych portaloch od zakaznikov,

¢i hodnotenie zakaznikov konkrétnych akcii usporiadanych v hoteli.

Hodnotenie pracovnych vykonov prebicha na tseku recepcie pocas pracovnych porad
kedy sa zhodnoti praca useku ako celku. V pripade problémovych zamestnancov riesi

manazér hodnotenie neformalne — individualne ohodnoti daného zamestnanca osobne.

Na useku reStauracie hodnoti manazér zamestnancov iba individudlne a osobne —
neformalnou formou hodnotenia. V pripade, ze je spokojny alebo nespokojny s pracou

zamestnanca, upravi mu vysku mzdy.

Manazérka housekeepingu hodnoti svojich zamestnancov verbdlne podla potreby —

neformalnou formou hodnotenia.

Manazéri v hoteli Vista nevytvaraji pisomné hodnotenie pracovnych vykonov svojich
podriadenych. Hodnotenie dostdvaji zamestnanci vacSinou v pripade nedostato¢ného
pracovného vykonu. Kvoli tomuto postupu dostavajil zamestnanci od nadriadenych viac

negativnej kritiky, ako pozitivne;.

Na zéklade pisomnych hodnoteni sa da postavit’ aj udel'ovanie zamestnaneckych vyhod.
Hodnotenie a nasledné skonzultovanie prace vSak moze byt’ vyuzité aj na predchadzanie
problémom. Od vysledkov hodnotenia sa moéze odvijat aj priprava vycvikov

zamestnancov (potreba, obsah, forma, dizka vycviku).
Kontrolovanie zamestnancov

Pravidelna a efektivne uskuto¢nend kontrola odhali na pracovisku nechcené odchylky od
planov a predchadza problémom alebo poméha pri ich rieSeni. Spolu s hodnotenim

zamestnancov napomaha udrZiavat’ spravny smer pre dosiahnutie ciel'ov.

Manazérka rezervéacii kontroluje pracu na recepcii priebezne, vzdy pocas svojej
pritomnosti. Nasledne odovzdava informacie o problémoch Front office manazérovi, ak

je manazérka rezervacii nepritomna, kontroluje chod recepcie osobne.
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Kontrola v restauracii prebieha prilezitostne formou Mystery shoppingu. Vykonavanie
Mystery shopping-u nie je zverené Specializovanej firme. Vykonavaju ho znami
manazéra Food&Beverage, si samozrejme odbornici na gastrondmiu. Beznu kontrolu

prace svojich podriadenych vykonava osobne manazér F&B kazdodenne.

Kontrolu na seku housekeepingu vykonava manazérka osobne, so svojimi podriadenymi
je v kazdodennom kontakte. Vysledky prace na useku su kontrolované aj namatkovo

celym manazmentom hotela — Cistota a pripravenost’ izieb.

Motivacia zamestnancov

Motivovany c¢lovek sa vel'mi usiluje o splnenie povinnosti suvisiacich s jeho ciel'mi.
Rovnako je to aj so zamestnancami. Je vSak dolezité, aby boli ich pracovné ciele totozné
s ciel'mi organizacie alebo aby boli zamestnanci stotozneny s podnikovou kultarou ¢i
viziou organizécie. Pre manazérov byva tazkou tlohou zistit, aky spdsob motivacie ma
na konkrétnych podriadenych najvigsi vplyv. Casto totiz byva jednotny pristup v oblasti

motivacie zamestnancov velkym omylom.

Manazéri v hoteli Vista nevenuji pozornost’ motivacii zamestnancov. Nemaji uréeny
konkrétny sposob motivécie a tieZ nie st definované ani uplatiiované motivacné faktory
napomahajice k motivacii zamestnancov. Jediné, na c¢om podla manazérov
zamestnancom zalezi, je finanéné ohodnotenie. To povazuju za jediny mozny sposob

motivovania zamestnancov v dnesnej dobe.

To, Ze manazéri hotela Vista neuplatiiuji r6zne sposoby motivacie moze mat’ vel’ky vplyv
na vykon a aj nespokojnost’ zamestnancov. Nedostato¢nd motivacia zamestnancov sa
moze prejavit’ v roznych pripadoch — od odporu k pracovnej pozicii, nizkeho pracovného
nasadenia, malej angaZovanosti a oddanosti vo¢i organizacii az k naStrbenym pracovnym
vzt'ahom na pracovisku. Nizka motivacia zamestnancov mdze byt tiez dovodom, preco
nie st aktivny v podavani podnetov na zlepSenie Cinnosti. Manazéri by s radostou

dostavali navrhy k problémom v hoteli, no pracovnici su v tejto oblasti neaktivni.

ManaZéri aj majitelia spolo€nosti by si mali byt vedomi toho, Ze vSetko, o organizacia
zamestnancom poskytne sa jej vrati spat’ v podobe kvality odvedenej prace, lojality

a inovacii.
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Vzdelavanie zamestnancov

Potreba vzdeldvania zamestnancov sa identifikuje na zdklade informadcii ziskanych
Z analyzy pracovnych miest ahodnotenia zamestnancov. Schopni a motivovani
zamestnanci poskytuju zamestnavatelovi dlhodobtil prosperitu a trvali konkurencnu
vyhodu. Tento stav zamestnancov mdze zamestndvatel dosiahnut’ aj systematickym

vzdelavanim.

Zamestnanci recepcie absolvuju zaskolenie pri nastupe do prace, ktoré trva 3-4 tyzdne.
Bezné skolenia zamestnancov sa konaju pravidelne kazdé 3 mesiace alebo podl'a potreby
v pripade novych postupov. Skolenia vedie Front Office manager a je vytvoreny

podrobny pisomny zapis pre nepritomnych zamestnancov.

Na tuseku resStauracie pravidelné Skolenia nie st uskutocnované. Manazér
Food&Beverage ma chce organizovat’ tréningy pre zamestnancov, no kvoli mnoZstvu

inych pracovnych povinnosti sa nemdze venovat’ vzdelavaniu svojich podriadenych.

Manazérka housekeepingu je v kazdodennom kontakte so svojimi podriadenymi pri
vykone pracovnych Cinnosti. Pracovny deil zacinaji rozdelenim tloh, ktorého st
zucCastnené vSetky chyzné. Pri tejto prilezitosti sa okrem rozdel'ovania prace zaoberaju aj
novymi pracovhymi postupmi, pripomienkami ¢i problémami. Oficidlne pravidelné

tréningy nepovazuje manazérka vzhl'adom k charakteru pracovnych pozicii za potrebné.

Uskutoc¢iiovanie pravidelnych tréningov zamestnancov umoziuje nadriadenym
prisposobovat’ konanie a myslenie zamestnancov pozadovanej kultire organizacie.
Vzdeldvanim sa tiez rozsiruje flexibilnost’ a moznosti vyuZitia pracovnikov. Vzdelavanie
zamestnancov je mozné aj nepriamou formou — rozvijanim koni¢kov suvisiacich

S pracovnou poziciou.
Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody dostavaji zamestnanci od svojho zamestnéavatel’a iba kvdli tomu,
ze preitho pracuju. Preferencie zamestnancov v oblasti vyuzivania poskytovanych vyhod

sa liSia v zavislosti od veku, pracovnej pozicie, zivotnych podmienok, pohlavia...

Manazment hotelov vytvara zamestnanecké vyhody s cielom ziskavat' novych alebo

stabilizovat’” schopnych zamestnancov atym zvysit svoju konkurencieschopnost'.
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Vhodnym nastavenim poskytovania pracovnych vyhod moze byt zvySena motivacia,

oddanost’ i angazovanost’ zamestnancov.

V hoteli Vista informuji o pontukanych zamestnaneckych vyhodach v deni uzatvorenia
pracovnej zmluvy — v def nastupu na pracovnu poziciu. Vyhody, ktoré mozu zamestnanci
vyuzivat' su uvedené v pracovnej zmluve. Vyuzivanie nie je obmedzené pracovnym
uspechom, hodnotenim nadriadeného ani inym spdsobom (okrem 5 dni dovolenky nad

ramec zakona).

Vsetci zamestnanci hotela Vista maji narok na pranie pracovného oblecenia v hotelovej
pracovni a zvyhodnenu cenu jedla pocas pracovnej doby. V pripade, Ze pracovna zmena
kon¢i v neskorych noc¢nych hodindch, mo6zu zamestnanci prespat’ vo vyhradenych

hotelovych izbach bez poplatkov.

Pracovnici na recepcii a housekeepingu maji narok na 5 dni dovolenky nad ramec zékona.
Pracovnici reStaurdcie v minulosti nikdy nevycerpali poskytnutych 5 dni dovolenky,
namiesto toho si Ziadali na konci roka finan¢nt ndhradu. Preto im majitel’ hotela odobral

narok na 5 dni dovolenky nad ramec zakona.

V pripade, ze chci zamestnanci reStauracie usporiadat’ osobnu akciu v priestoroch
reStauracie, je im individualne poskytnutd zamestnaneckd zl'ava Food&Beverage
manazérom. V partnerskom hoteli Vista Dolni Morava maji zamestnanci zvyhodnenu

cenu ubytovania v chatach za 190 k¢ na osobu.

Novym trendom sa v si¢asnosti stava rozvijanie konickov zamestnancov. Organizécie
usporaduvaju €innosti, ktoré suvisia so zameranim podniku no su pre zamestnancov
zabavné a zaroven pou¢né. V oblasti hotelierstva to moéZe byt ochutnavka jedal, vin ¢i

inych alkoholickych napojov alebo jazykové kurzy.
Spolupraca medzi usekmi

Manazéri hotela Vista si uvedomuju, ze spolupraca usekov je pre spravne fungovanie
hotela kl'icova. Komunikacia medzi tsekmi je bezproblémova, pracovnici sa navzdjom

poznaju a reSpektuju.

Recepcni kazdodenne vytvaraju pre pracovnicky housekeepingu zostavu pozadovanych

izieb. Zostava obsahuje pocet izieb, konkrétny typ izieb, pocet ubytovanych osob...

35



Pre pracovnikov reStauracie vypracovavaji recepéni zostavu ubytovanych kvoli

mnozstvu ranajok.

Pod usek housekeepingu spadaju aj pracovnicky, ktoré sa staraju o poriadok na verejnych
priestranstvach hotela. Tieto pracovnic¢ky sa staraju aj o Cisté prostredie na reStauracii

a recepcii. Vyzdobu vsetkych Casti hotela ma na starosti manazérka housekeepingu.

4.1.2 Vyhodnotenie dotaznikového Setrenia v hoteli Vista

Nasledujuce grafy znazornuju preferencie zamestnancov jednotlivych usekov aj to,
nakol’ko su spokojni so skimanymi faktormi ovplyviujicimi ich pracu v hoteli Vista.
V niektorych grafoch st zndzornené aj nazory manazmentu hotela, nielen nazory
veducich usekov. Tuto moznost sme zvolili, pretoze dané faktory st navrhované
manazmentom ako celkom, nielen vedicimi tusekov. Zvy$né grafy znazornuju
preferencie a vnimanie Situacie pracovnikmi V jednotlivych tsekoch — housekeeping,

recepcia a reStauracia.

Dotazniky vyplnilo 27 zamestnancov, ktori maju trvaly pracovny pomer v hoteli a 6
manazérov hotela. Vysledky v grafoch, ktoré su zamerané na konkrétne useky st
porovnané aj sodpovedami manazérov konkrétnych tUsekov — manazérkou

housekeepingu, Front Office manazérom a Food&Beverage manazérom.
Vysvetlenie pre hodnotenie spokojnosti zamestnancov so skimanymi faktormi:

1

Vel'mi vyhovujice

2- Dostato¢ne vyhovujice
3- Vyhovujuce

4- Nevyhovujlce

5- Vel'mi nevyhovujice
Vysvetlenie pre hodnotenie ddlezitosti skimanych faktorov:

1- Vel'mi dolezité
2- Viac dolezité
3- Dolezité

4
5

Nedolezité

Absolutne nedolezité
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Zmluvné pracovné podmienky
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Obrazok 2 Zmluvné pracovné podmienky, zdroj: vlastna tvorba

Pre vacSinu zamestnancov (17) st zmluvné pracovné podmienky dostato¢ne vyhovujuce.
Zvys$ok zamestnancov je rozdeleny na 2 skupiny — 6 zamestnancov je vel'mi spokojnych
so zmluvnymi podmienkami a 4 povazuju tieto podmienky za vyhovujtice. Podl'a vicSiny
manazérov (4) su zmluvné pracovné podmienky pre zamestnancov vel'mi vyhovujtce,

zvySok ich povaZzuje za dostatocne vyhovujuce.

16 zamestnancov povazuje zmluvné podmienky za velmi doélezité, pre ostatnych
zamestnancov st zmluvné podmienky viac dolezité (9) alebo dolezité (2 zamestnanci).

ManaZéri hotela (5) povazuju zmluvne podmienky zamestnancov tiez za vel'mi ddleZité.

Nazory zamestnancov aj ich nadriadenych na délezitost’ pracovnych zmluav a spokojnost’
Snimi st pomerne vyrovnané. Hotel sa radi medzi podniky, poskytujuce ubytovanie
Vv Brne, ktoré dodrziavaju vsetky legislativne nariadenia. V Brne je totiz rozsirenym
problémom ziskanie pracovnej zmluvy na pracovnych poziciach v oblasti gastronémie

a hotelierstva.
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Zamestnanecké vyhody
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Obrazok 3Zamestnanecké vyhody, zdroj: viastna tvorba

Zamestnanecké vyhody st v zahranici a vo velkych podnikoch samozrejmostou. Hotel
Vista ma vytvorenych niekol'’ko vyhod pre zamestnancov. Medzi tieto vyhody je zaradené
napriklad pranie oblecenia v hotelovej Cistiarni, jedlo za zvyhodnenll cenu, 5 dni

dovolenky nad ramec zékona a iné sluzby nad ramec zdkona pre zamestnancov.

Viac ako polovica zamestnancov je s tymi to sluzbami vel'mi nespokojna (12) alebo
nespokojnd (4). Pre zvySok zamestnancov su vyhody vyhovujuce (7) alebo dostatocne
vyhovujice (4). Naopak, podl'a manazmentu su tieto sluzby pre zamestnancov vel'mi

vyhovujice (4), ostatni manazéri povazuju zamestnanecké vyhody za vyhovujuce.

Pre vicSinu zamestnancov (14) s zamestnanecké vyhody viac dolezité, pre 8
zamestnancov su vel'mi dolezité a pre ostatnych zamestnancov su dolezité. Podla va¢siny

manazérov si zamestnanecké vyhody tiez vel'mi dolezité.

Z grafu vyplyva, Ze na zamestnanecké vyhody majii zamestnanci a manazment hotela
rozdielne nazory. Nezhoda méze byt kvoli viacerym pri¢inam. Zamestnanci si mozno
neuvedomuju alebo nemaju informacie o vSetkych vyhodach, tieto vyhody mozu byt pre

zamestnancov nevhodné alebo je ich rozsah nedostatocny a nezaujimavy.
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Informovanie o zamestnaneckych vyhodach
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Obrazok 4 Informovanie o zamestnaneckych vyhoddach, zdroj: viastna tvorba

Informacie o zamestnaneckych vyhodach su v hoteli Vista podavané hned’ v prvy den

nastupu, informacie st uvedené v pracovnej zmluve alebo Uistnym podanim.

13 zamestnancov hodnoti informovanost o zamestnaneckych vyhodach ako vel'mi
nevyhovujice. Ostatni zamestnanci povazuji informovanost o vyhodach za
nevyhovujuce (4), vyhovujice (7), pre ostatnych zamestnancov je informovanie
0 vyhodach vyhovujtice alebo velmi vyhovujtiice. Podl'a manazérov st informécie pre
zamestnancov o vyhodach vel'mi vyhovujtce (2) alebo vyhovujice (2), zvy$Sni manazéri

povazuju informovanie za vyhovujuce alebo vel'mi nevyhovujice.

Pre 14 zamestnancov je informovanie o zamestnaneckych vyhodach viac dolezité a pre 9
zamestnancov je velmi dolezité. Pre zvySnych zamestnancov je dolezité. VacSina

manazérov (4) povazuje informovanie o zamestnaneckych benefitoch za vel'mi dolezité.

Graf informovanie 0 zamestnaneckych vyhodach dopiia predchiddzajuci graf
zamestnanecké vyhody. Nespokojnost’ zamestnancov s pontikanymi zamestnaneckymi
vyhodami v hoteli Vista moze suvisiet’ aj s nevhodnym podavanim informacii o tychto
vyhodéch. Poddvanie informdcii o vyhodach v pracovnej zmluve mdze byt neprehl'adné

a ustne podanie informadcii je Casto nespolahlivé.
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Hierarchické usporiadanie na pracovisku
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Obrazok 5 Hierarchické usporiadanie na pracovisku, zdroj: vlastna tvorba

Pre vicSinu zamestnancov v hoteli Vista je hierarchické usporiadanie dostatone
vyhovujuce (12) alebo vel'mi vyhovujuce (6). Pre 7 zamestnancov je vyhovujuce, pre
zvys$nych nevyhovujuce. Podl'a manazmentu je pre zamestnancov usporiadanie vel'mi

vyhovujice alebo dostatocne vyhovujuce.

Viac dolezité je hierarchické usporiadanie pre 20 zamestnancov, pre ostatnych velmi

dolezité (5) alebo dolezité (2). Podl'a polovice manazérov je vel'mi dolezité.

Hierarchické usporiadanie je v hoteli Vista podobné ako v inych ubytovacich
zariadeniach cestovného ruchu. Jedinym problémom je moZno kumulovanie funkcii
manazérov. Niektori manaZéri maji hned’ niekol’ko funkcii a Casto sa stava, Ze plnenie
pracovnych povinnosti nespiiiaja v plnom rozsahu. Je vhodné uvazovat' nad rozsirenim

manazérskeho kolektivu a delegovat’ pracovné povinnosti na novych zamestnancov.
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Vybavenost’ pracoviska
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Obrazok 6 Vybavenost pracoviska, zdroj: viastna tvorba

Vybavenost pracoviska hodnotia pracovnicky housekeepingu ako dostato¢ne
vyhovujicu (6). Podl'a vicSiny pracovni¢ok je vybavenie pracoviska viac dolezité
(5).Podla manazérky housekeepingu je pracovisko vybavené pre jej podriadené

dostatocne vyhovujuco, a vybavenost’ pracoviska je vel'mi dblezita.

Vicsina pracovnikov na recepcii hodnoti vybavenie pracoviska ako dostato¢ne
vyhovujuce (7), podl'a Front Office manazéra je pracovisko vybavené pre zamestnancov
vel'mi vyhovujico. Podl'a manaZéra je vybavenost pracoviska tieZ vel'mi dolezita, podla

vacsiny jeho pracovnikov je viac dolezita (7).

Na vybavenie useku reStaurdcie maju pracovnici rozdielne nazory. Vybavenie je
dostato¢ne vyhovujice pre 4 zamestnancov alebo vyhovujuce tieZ pre 4. Pre ostatnych
zamestnancov je vel'mi vyhovujuce (2) a vel'mi nevyhovujuce (1). Podl'a manazéra F&B
je pracovisko vybavené dostato¢ne vyhovujtico, a vybavenie je podla neho pre vykon

prace vel'mi dolezité. Tak isto aj pre zamestnancov je vel'mi dolezité (7).

Zamestnanci hotela su, ako vyplyva z predchadzajicich grafov, s vybavenim pracovisk
az na niekol’ko vynimiek dostato¢ne spokojni. S rovnakym nazorom sa stotoziujt aj ich
nadriadeni. Hotel Vista je moderne a funkéne vybaveny, vetky pracoviska spifiajii normy
nariadené legislativou.
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Mzdové podmienky
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Obrazok T Mzdové podmienky, zdroj: vlastna tvorba
Mzdové podmienky st podl'a vacsiny pracovni¢ok vyhovujice (6) a tiez vel'mi dolezité
(7). Podl'a manazérky su mzdové podmienky pre podriadené dostatocne vyhovujuce,

a rovnako ako jej podriadené si mysli, Ze st vel'mi doleZité.

Mzdové podmienky prace recepénych su podla 5 pracovnikov vyhovujuce, ani jeden
nepovazuje mzdu pre recepcného za vel'mi vyhovujucu. Front Office manazér si mysli,
ze recepcni hodnotia svoje mzdy ako vyhovujice. Pre vd¢Sinu pracovnikov, ako aj pre

manazéra si mzdové podmienky vel'mi dolezité.

Podrla 6 pracovnikov useku reStauracie st ich mzdové podmienky dostato¢ne vyhovujuce.
Zvys$ni zamestnanci maju, ako je vidiet’ na grafe, rozlicné nazory. Podl'a manazéra F&B
su mzdové podmienky pre jeho podriadenych dostatocne vyhovujuce. Pre vicsinu
pracovnikov restauracie je mzda velmi dolezitd (9) alebo viac dolezitd (2), podla

manazéra s mzdové podmienky pre zamestnancov vel'mi dolezité.

Vicsina zamestnancov hotela Vista hodnoti mzdové podmienky ako vyhovujice alebo
dostatocne vyhovujuce. MoZeme si vSimnut’ mierne odliS§nosti ndzorov zamestnancov na
roznych pracoviskach. Tieto ndzory mézu byt rozdielne kvoli ich vzdelaniu, cielom,
rozdielnym pracovnym pozicidm. Veduci pracovisk su si vedomi toho, Ze ich podriadeni
nie st uplne spokojni so mzdovymi podmienkami. Uprava tychto podmienok vak zavisi

hlavne na majitel'ovi hotela.
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Vztahy na pracovisku
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Obrazok 8 Vztahy na pracovisku, zdroj: viastna tvorba

Vzt'ahy na pracovisku housekeepingu su podla vacSiny zamestnankyi vyhovujuce (5),
manazérka si je, mozno vd’aka izkemu kontaktu so svojimi podriadenymi, vedoma toho,
ako vnimaju vzt'ahy medzi sebou. Podl'a va¢Siny pracovniok su vzt'ahy na pracovisku

vel'mi dolezité (5), tiez su vel'mi dblezité podl'a manazérky.

Polovica zamestnancov recepcie ohodnotila vztahy na pracovisku ako dostato¢ne
vyhovujice, pre ostatnych su vel'mi vyhovujuce (3) alebo vyhovujace (1). Pre vsetkych
zamestnancov su vztahy na pracovisku velmi ddlezité. Podl'a Front Office manaZéra
hodnotia zamestnanci vztahy na pracovisku ako dostato¢ne vyhovujuce, a tieto vztahy
su prenho viac doélezité.

Pre viac ako polovicu zamestnancov reStauracie su vztahy na pracovisku dostatocne
vyhovujice (6). Manazér F&B si mysli, Ze jeho podriadeni hodnotia vztahy na
pracovisku ako dostatocne vyhovujuce. Pre manazéra ako aj pre va¢Sinu zamestnancov

su tieto vzt'ahy vel'mi dolezité.

ManaZzéri mozu ovplyvilovat’ vztahy na pracovisku svojim vedenim, stanovenim cielov,
udrziavanim pozadovanej podnikovej kultiry ale hlavne vytvorenim funkéného
apevného timu. V hoteli Vista sa neuskutofiiuju ziadne zamestnanecké party ani
teambuildingy. Velky vplyv na pracovné vztahy mdézu mat’ aj tréningy zamestnancov,
ked’ budi medzi sebou komunikovat’ na inom mieste ako je vykon pracovnej ¢innosti.
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Vzt’ahy medzi zamestnancami a nadriadenymi
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Obrazok 9 Vztahy medzi zamestnancami a nadriadenymi, zdroj: viastna tvorba

Pre polovicu pracovnic¢ok housekeepingu st vztahy s ich nadriadenou vel'mi vyhovujuce,
ostatné povazuju vztahy s nadriadenou za dostatocne vyhovujuce, alebo vyhovujuce.
Manazérka housekeepingu si mysli, ze vzt'ahy s iou hodnotia podriadené ako vyhovujuce,
podla nej su tieto vztahy vel'mi dolezité. Tiez su velmi dolezité pre vicsSinu

zamestnankyn (7).

Podl'a vidcsiny zamestnancov recepcie su vztahy sich nadriadenym dostato¢ne
vyhovujtce (5). Pre 6 zamestnancov st vztahy s nadriadenym vel'mi dolezité. Podl'a
Front Office manazéra vnimaju zamestnanci vztahy s nim ako dostato¢ne vyhovujlce,

a tieto vzt'ahy st prentho viac dolezité.

Na tuseku reStauracie ohodnotili zamestnanci vztahy s nadriadenym vécSinou ako
dostato¢ne vyhovujuce (7), ostatni zamestnanci ich ohodnotili horSie. Rovnaky pocet
zamestnancov si mysli, Ze vztahy s nadriadenym s vel'mi dolezité (5) alebo viac dolezité
(5). Manazér F&B si mysli, Ze zamestnanci hodnotia vztahy s nim ako dostato¢ne

vyhovujtce, a su preitho vel'mi dolezité.

Vicsina zamestnancov hodnoti vzt'ahy s nadriadenymi ako vel'mi vyhovujuce alebo
dostatocne vyhovujtce. Vztahy s nimi st pravdepodobne na tejto irovni kvoli spravnemu
pristupu k vedeniu podriadenych. Ako vyplyva z predchadzajtiicej analyzy rozhovoru
s manazérmi hotela, k zamestnancom pristupuji pri vedeni individudlne a podla
konkrétnych situacii.
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Hodnotenie vykonu zamestnanca
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Obrazok 10 Hodnotenie vykonu zamestnanca, zdroj: vlastnd tvorba
Pre 5 zamestnankyi je sposob hodnotenia ich prace manazérkou vel'mi vyhovujuci, pre 2
vyhovujuci alebo nevyhovujtci (1). Podl'a manazérky vnimaji podriadené jej hodnotenie

ako dostato¢ne vyhovujuce, a hodnotenie zamestnancov je podla nej vel'mi dolezité.

Podl'a zamestnancov recepcie je hodnotenie ich nadriadené¢ho vyhovujice (5), a vsetci
zamestnanci si toho nazoru, Ze hodnotenie je viac dolezité. Front Office manaZér,
predpokladd, Ze zamestnanci vnimajii sposob hodnotenia na Useku recepcie ako

dostatocne vyhovujuce. Podl'a neho je hodnotenie zamestnancov dolezité.

Zamestnanci na Useku reStauracie pokladaju sposob hodnotenia manaZzéra za dostatocne
vyhovujuci (5), vyhovujtci (4) alebo aj nevyhovujuci (2). Podl'a va¢siny zamestnancov
je hodnotenie zamestnancov vel'mi dolezité (6) alebo viac dolezité (4). Manazér F&B si
mysli, ze podriadeni povazuju spdsob jeho hodnotenia ako dostato¢ne vyhovujuci,

poklada ho za vel'mi dolezité

Nazory na dolezitost’ hodnotenia pracovného vykonu maji zamestnanci aj manazéri
zhodné. Pre zlepSenie Cinnosti je potrebné vytvarat pisomné hodnotenie. Ulahci
planovanie vzdeldvacich Cinnosti, moze sluzit' ako podkladovy material pri sposobe

motivdacie a pri udel'ovani zamestnaneckych vyhod.
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Komunikacia
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Obrazok 11 Komunikacia, zdroj: vlastna tvorba

Polovici pracovni¢ok housekeepingu sa komunikuje sich nadriadenou dostato¢ne
vyhovujuco, zvysné hodnotia komunikéciu ako vel'mi vyhovujucu alebo nevyhovujtcu.
Pre vid¢Sinu zamestnankyn je komunikacia s manaZérkou velmi dolezitd (6). Podla
manazérky hodnotia jej podriadené komunikéciu s iou ako vyhovujicu, a povazuje ju za

vel'mi dolezita.

Pre recepénych je komunikécia s front office manazérom dostatocne vyhovujuca (3),
vyhovujtica (2), ¢i vel'mi vyhovujuca ale aj nevyhovujica. Pre 5 zamestnancov je
komunikacia vel'mi dolezitd. Podl'a manazéra vnimaju jeho podriadeni komunikéciu

s nim ako dostatocne vyhovujucu a je preniho viac dolezita.

Rovnaky pocet zamestnancov ohodnotil komunikaciu S manazérom F&B ako dostato¢ne
vyhovujicu (4) alebo vyhovujicu (4), pre inych je komunikacia nevyhovujica (2) ale aj
vel'mi vyhovujuca (1). ManaZér si mysli, Ze komunikaciu s nim vnimaji zamestnanci ako

dostato¢ne vyhovujlcu, ale je prefiho vel'mi doleZita.

Efektivna komunikdcia manazéra s podriadenymi je délezitou sucast'ou dobre odvedene;j
prace. Kazda osobnost’ mé iny §tyl komunikacie, a kvoli tomu mézu nastat’ konflikty.
Manazéri maji nadmerné mnoZzstvo pracovnych povinnosti, st zahlteni réznymi

informaciami a tieto faktory mézu zhorSovat’ komunikaciu s podriadenymi.
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Istota s udrzanim pracovného miesta
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Obrazok 12 Istota s udrzanim pracovného miesta, zdroj: vlastna tvorba

Vicsina pracovnicok hodnoti istotu s udrzanim pracovnej pozicie ako vyhovujucu (6).
Pre vicsinu je vel'mi dodlezité¢ (6) mat’ istotu s udrzanim pracovného miesta. Podla
manazérky je velmi dolezit¢é pocitovat' istotu sudrZzanim pracovného miesta,

a predpoklada, ze zamestnankyne hodnotia tento faktor ako vyhovujuci.

Zamestnanci recepcie hodnotia istotu s udrzanim prace ako vyhovujiicu (4), dostato¢ne
vyhovujucu (2) alebo vel'mi vyhovujtcu (2). Udrzanie pracovného miesta je pre nich viac
dolezité (5) alebo vel'mi délezité (3). Podl'a Front Office manazéra su si zamestnanci

vel'mi isti s pracovnou poziciou a zaroven je to vel'mi dolezity faktor.

Pre pracovnikov reStauracie je istota s udrzanim pracovného miesta v hoteli dostatocne
vyhovujica (6), veI'mi vyhovujuca (3). Tomuto faktoru prikladaji velkt dolezitost’ (10).
Podl'a manazéra F&B st jeho podriadeni dostato¢ne spokojni, a istotu s pracovnym

miestom povazuje za vel'mi dolezitq.

Z predchadzajucich grafov vyplyva, ze iba malo zamestnancov pocituje neistotu
S udrzanim pracovného miesta v hoteli. Vysledok je opravneny, pretoze hotel Vista si
udrZuje postavenie na trhu a jeho obsadenost’ nekoliSe. Kvoli tomu zamestnanecké stavy

stale zvySuju.
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Vzdelavanie v oblasti aktualnej pracovnej pozicie
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Obrazok 13 Vzdeldvanie v oblasti pracovnej pozicie, zdroj: vlastnd tvorba

Polovica pracovnicok je vel'mi spokojnd so vzdelavanim v oblasti ich pracovnej pozicie,
pre niekol'ko pracovni¢ok je vzdelavanie v praci nevyhovujice (2) alebo velmi
nevyhovujuce (1). Podla polovice je vzdeldvanie v oblasti aktudlnej pracovnej pozicie
viac dolezité. Manazérka housekeepingu si mysli, ze pracovni¢ky hodnotia vzdelavanie

ako vel'mi vyhovujtce, a tiez ho pokladd za vel'mi ddlezité.

Polovica pracovnikov recepcie hodnoti vzdelavanie v oblasti aktudlnej pracovnej pozicie
ako vyhovujice, ostatni ako nevyhovujice (2), vel'mi nevyhovujice (1) ale aj ako
dostatocne vyhovujuce (1). Podl'a Front Office manazéra je vzdelavanie pre pracovnikov

vyhovujuce, a povazuje ho za viac dolezité.

Na useku reStauracie je vzdelavanie v oblasti aktualne pracovnej pozicie pre 5
pracovnikov nevyhovujice, pre 3 vyhovujice. Ostatni oznacili vzdeldvanie ako vel'mi
nevyhovujtce (2) ale aj ako dostato¢ne vyhovujuce (1). Pre 6 pracovnikov je viac doleZité,
pre 3 dolezité, a pre 2 pracovnikov velmi doblezité. Podla manazéra F&B hodnotia
zamestnanci vzdeldvanie v oblasti pracovnej pozicie ako vyhovujice a povazuje ho za

vel'mi dolezité.
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Vzdelavanie v inej oblasti ako je pracovna pozicia
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Obrazok 14 Vzdelavanie v inej oblasti ako je pracovna pozicia, zdroj: viastna tvorba

Podl'a zamestnancov je vzdeldvanie v inej oblasti ako je pracovnd pozicia velmi
nevyhovujuce (11) alebo vyhovujtce (10). Ostatni uviedli, ze je nevyhovujtce (3) ale pre
rovnaky pocet zamestnancov je dostatocne vyhovujiuce. Veduci usekov predpokladaju,
Ze zamestnanci vnimaju toto vzdeldvanie, poskytované zamestnavatel'om, ako dostato¢ne

vyhovujuce.

Pre vaésinu zamestnancov je vzdeldvanie v inej oblasti ako je pracovna pozicia dolezité

(12) alebo viac dolezité (9). Manazéri maju na tito oblast’ nejednotny nazor.

Zistit’ nakol'ko je vzdelavanie pre pracovnikov dolezité mdze byt vel'mi napomocné pri
vytvarani vzdeldvacich programov. Zamestnanci musia povazovat vzdeldvanie za
potrebné aby boli motivovani nadobudnut’ poZadované znalosti. Potreba vzdelavania je
zavisla aj od charakteru pracovnej pozicie. Manazér F&B ma v imysle organizovat’
pravidelny vycvik svojich zamestnancov. Na useku recepcie sa kond Skolenie kazdé 3
mesiace. Manazérka housekeepingu predava potrebné informécie svojim podriadenym
podla potreby na rannej schodzke zamestnankyi. Vzdelavanie v inej oblasti, ako je

pracovna pozicia, zvySuje flexibilnost’ pracovnikov.
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4.2 Silné a slabé stranky riadenia 'udskych zdrojov v hoteli Vista

Silné stranky riadenia l'udskych zdrojov z pohl'adu zamestnancov na spolocensku

zodpovednost’ firiem:

e prijimanie absolventov $kol aj bez predchadzajtcej praxe,

e rovnakeé prilezitosti pre vSetkych uchadzacov o pracovnu poziciu,

e pracovna zmluva vyhotovena v 1. pracovny den,

e kladné hodnotenie zmluvnych podmienok zamestnancami,

e kladné hodnotenie mzdovych podmienok zamestnancami,

e zaSkolenie na Gseku recepcie ma na starosti Specialne vyskoleny pracovnik,

e zaskolenie na useku housekeeping mé na starosti manazérka,

e zaSkolenie na Giseku restauracie maju na starosti dlhodobi zamestnanci,

e Vedenie zamestnancov je prispdsobené situacidm schopnostiam zamestnancov,
e kladné hodnotenie vztahov s nadriadenymi,

e priebezna kontrola pracovnych ¢innosti,

e Mystery Shopping, namatkova kontrola izieb manazmentom,

e Dbezproblémova komunikacia medzi asekmi,

e vyhovujuce hierarchické usporiadanie pre zamestnancov aj manazérov,

e stabilné pracovné pozicie,

e kladné hodnotenie vybavenia pracovisk zamestnancami,

e Skolenia na Gseku recepcie prebiehaju pravidelne kazdé 3 mesiace,

e pracovné oblecenie a jeho Cistenie je hradené hotelom,

e zvyhodnena cena jedal pocas pracovnej doby,

e 5 dni dovolenky pre zamestnancov recepcie a housekeepingu nad ramec zékona,

e ubytovanie v chatach hotela Vista Dolni Morava za 190 k¢ na osobu.

Slabé stranky riadenia l'udskych zdrojov z pohl'adu zamestnancov na spolocensku

zodpovednost’ firiem:

e pre novych pracovnikov nie je vytvoreny uvodny manual,
e pri zaucani novych pracovnikov na tseku reStauracie maji za nich zodpovednost’
dlhodobi zamestnanci,

e veduaci manazéri maji niekol’ko pracovnych funkcii — nedostatok casu na vsetky,
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manazéri pouzivaji jeden spdsob ziskavanie informacii na hodnotenie
Zamestnancov,

nie st vytvorené pisomné hodnotenia zamestnancov,

hodnotenie zamestnancov vac¢sinou v pripade problémov — negativna kritika,
mala pozornost’ spdsobom motivacie zamestnancov,

vzdelavanie v inej oblasti ako je pracovna pozicia hodnotia zamestnanci negativne,
vzdelavanie v oblasti pracovnej pozicii hodnotia zamestnanci reStauracie

negativne.
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5 NAVRHY A ODPORUCANIA

Hotel Vista priamo neuplatiiuje principy CSR pri riadeni I'udskych zdrojov. Napriek tomu
vyplyva z vyhodnotenia dotaznikov a uskuto¢nené¢ho rozhovoru, ze niektoré Cinnosti

suvisia s poziadavkami spolo¢enskej zodpovednosti firiem.

Medzi najvécsie prednosti v oblasti CSR urcite patri poskytovanie rovnakych prilezitosti
pre vSetkych uchadzaCov o pracovnu poziciu. Manazéri hotela su ochotni prijat
zamestnancov zo znevyhodnenych skupin, cerstvych absolventov S§kol alebo aj
uchédzacov bez predchadzajucich skusenosti. Samozrejme, za predpokladu, ze maji chut’

pracovat’ a venovat’ sa svojej praci naplno.

Dal$ou ¢innostou, ktora sa tyka principov CSR je vytvaranie stabilnych pracovnych
pozicii pre zamestnancov. Na otazku tykajucej sa istoty s udrzanim pracovného miesta
odpovedali skoro vSetci zamestnanci kladne. A ked’ze hotel planuje svoje rozsirenie,
modzeme predpokladat’ prijimanie d’alSich zamestnancov bez toho, aby pdvodni stratili
pracu. Zamestnanci tiez ohodnotili kladne zmluvné podmienky a vybavenie pracovisk.
Vytvorenie pracovnej zmluvy je v hoteli Vista, na rozdiel od inych ubytovacich

a gastronomickych prevadzok v Brne, samozrejmost’ou hned v prvy pracovny den.

Kladné hodnotenie zamestnancov bolo aj pri otazke tykajucej sa vzt'ahov s nadriadenymi
a S ostatnymi pracovnikmi. Vd’aka tomu mozeme predpokladat’, Ze na pracovisku panuje
priatel'skd a pohodova nalada. Uréity vplyv na to ma aj prispoésobenie vedenia

zamestnancov konkrétnym situaciam a osobnostiam zamestnancov.

Pre zamestnancov su tieZ poskytované benefity. Narok na ne nie je nijako podmieneny,
zamestnanci ich ziskavaji automaticky a niektoré vyhody su poskytované aj
zamestnancom so skratenym tvdzkom. Medzi zamestnanecké vyhody patri Cistenie
pracovného oblecenia, zvyhodnena cena jedla, 5 dni dovolenky nad ramec zakona alebo

zvyhodnena cena ubytovania v hoteli Vista Dolni Morava.

Na prispdsobenie podnikovej kultiry v hoteli principom spoloc¢enskej zodpovednosti
firiem vSak musia manazéri zlepSit' pristup k niektorym personalnym cinnostiam. Pre
zmenu organizacnej kultiry je potrebné stanovenie potrebnych noriem smerujicich

k principom CSR.
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Hotel mé velké medzery vo vzdeldvani zamestnancov, hlavne na tseku reStaurécie.
Food&Beverage manazér je okrem reStauracie zodpovedny aj za sluzby cateringu a
prevadzku konferen¢nej miestnosti. Kvoli mnozstvu povinnosti teda nema dostatok ¢asu
na to, aby sa plne venoval pracovnému rozvoju svojich podriadenych. Na napravu situacie
je potrebné, aby nicktoré svoje ¢innosti delegoval na iného pracovnika a v hoteli by sa
tak vytvorila nova pracovna pozicia. Novy pracovnik by mal podliehat’ vedeniu manazéra

F&B.

Vzdelavanie na useku restauracie je vzh'adom na pracovna ndpln najideédlnejsie formou
tréningov pre ¢asnikov a servirky, pre kucharov formou kurzov s ndzornymi ukazkami
preberanej problematiky. Cagnici si po¢as tréningov mozu prakticky vyskagat’ pracovné
postupy, docieli sa tak aj jednotné poskytovanie sluzieb pri obsluhe hosti. Tréningy mozu
byt organizované hotelom, lektorom moze byt manazér F&B, ktory ma dostatocné
znalosti na zvySovanie kvalifikacie ¢asnikov. Vzdelavanie kucharov by sa malo tykat’
hlavne novych gastronomickych trendov. Na pokrytie tejto problematiky su potrebné

sluzby vzdelavacej agenttry.

Tréningy pre ¢asnikov sa mozu konat’ v priestoroch hotela Vista, v saloniku. Manazment
hotela by sa mal zamerat hlavne na vzdelavanie zamestnancov, ktori pracuji pocas
podavania jedal 4 la carte. Aby sa tréningu mohli zic€astnit’ vSetci zamestnanci je potrebné
uskutocnovat’ ho vrannych hodinach, kedy zamestnanci nemusia byt pritomny
Vv restauracii. Pocas tréningov sa mo6zu o chod reStauracie starat’ caSnicky, ktoré su
zamestnan¢ na skrateny uvédzok. Néapliiou ich prace je starostlivost’ o reStauraciu pocas
podavania ranajok. Plan vzdeldvania by mal byt spracovani na zdklade pisomného
hodnotenia zamestnancov. Manazér F&B sa tak moze zamerat’ na ¢innosti, ktoré

zamestnanci nezvladaju.

Vzdelavanie kuchéarov sa musi vzhl'adom na vysoké technické naroky konat’ mimo hotel.
Na zaistenie kurzov mozu vyuzit’ vzdelavanie poskytované spolo¢nostou Bidvest Czech
Republic s. r. 0.. Hotelova reStaurdcia uz vyuziva sluzby tejto spolo¢nosti na dodavky
tovaru. Spolo¢nost’ organizuje kucharske kurzy v Gastro Studiu v Kralupach nad Vltavou,
ktoré je Specidlne vybavené. Lektormi su rdzni odbornici v gastrondmii a kurzy su
zamerané na modernu pripravu pokrmov podla sezony i na legislativne zmeny v oblasti

gastronomie.
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Vhodné kurzy pre kucharov hotela Vista:

e spravna priprava steakov,

e Spravna priprava ryb a morskych plodov,
e 0bedové menu ekonomicky a S ndpadom,
e (Ceska zverina v modernej Gprave,

e moderné studené pokrmy a Finger Food,

e dezerty ako neoddelitel'na sucast’ menu.

Kazdy kuchar na pracovnej smene je Specializovany na konkrétnu ¢innost’, v kuchyni st
vytvorené 2 smeny. Preto sa mézu kurzov zacastiiovat’ po dvojiciach, podl'a zamerania.
Pocas nepritomnosti ich zastlpia kolegova, ktori z ¢asti ovladaju ich pracovna napli. Na
dopravu do Gastro Studia je najekonomickejsie vyuzit’ sluzby Ceskych dréh, ob&erstvenie
pocas kurzov je zabezpefené usporiadatelom. Spolo¢nost” Bidvest poskytuje svojim
zakaznikom zl'avu na kurzy v pripade nakupu uréitého mnozstva alebo druhu tovaru. Nie
je mozné predpokladat’ buduce nakupy tovaru v restauracii, preto je v tabul’ke 2 uvedena

cena kurzov bez zl'avy.

Podrla zakonnika prace ¢. 262/2006 Sb., § 230 sa ucast’ na skoleni, za u¢elom prehibenia
kvalifikacie, povazuje za vykon prace. Zamestnanec teda dostava pocas Skoleni, ktoré sa
tykaju jeho pracovnej pozicie, mzdu. V tabulkdch 1 a2 su uvedené ndklady
zamestnavatel'a na hodinovi mzdu pre 1 zamestnanca, tzv. super hruba mzda.

Predpokladané ndklady na vzdelavanie st uvedené v tabul’kach 1 a 2.

Pocet vzdelavanych zamestnancov 4

Frekvencia vzdelavania 1 krat za mesiac

DiZka tréningu 2 hodiny

Skolitel Manazér Food&Beverage
Miesto Salonik ¢. 1 v hoteli Vista
Hodinova mzda pre 1 zamestnanca 147,4 k¢

Néklady na 1 zamestnanca za tréning 294,8 k¢

Néklady na 1 zamestnanca za rok 3 537,6 k¢

Néklady na 4 zamestnancov za tréning 1179,2 k¢

Néklady na 4 zamestnancov za rok 14 150 k¢

Tabulka 1 Predpokladané naklady na vzdelavanie casnikov, zdroj: viastna tvorba
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Pocet vzdelavanych zamestnancov

6

Frekvencia vzdelavania 2 krat za rok

Dizka prednasky 3 hodiny

Skolitel

Miesto Gastrostudio Bidvest, Kralupy n. Vitavou

Hodinova mzda pre 1 zamestnanca

201 k¢

Cestovné jednosmerné 326,4 k¢ bez DPH
Cena prednasky 2 000 k¢ bez DPH
Naklady na 1 zamestnanca za Skolenie 32558 ke
Naklady na 1 zamestnanca za rok 6511,6 ke
Naéklady na 6 zamestnancov za Skolenie 19 534,8 k¢
Néklady na 6 zamestnancov za rok 39 0069,6 k¢

Tabulka 2 Predpokladané naklady na vzdelavanie kucharov, zdroj: vlastna tvorba

Zamestnanci musia byt motivovani aby sa vzdeldvali. Mali by si uvedomovat’, ze ich

sucasné znalosti, zruénosti a schopnosti je potrebné rozvijat a zlepSovat’, aby boli schopni

vykonavat svoju pracu lepsie a kvalitnejsSie. Z dotaznikov vyplyva, Ze vSetci zamestnanci

reStauracie povazuju vzdelavanie v oblasti pracovnej pozicie minimalne za dolezité.

Dal3ou slabou strankou riadenia 'udskych zdrojov v hoteli Vista je absencia pisomného

hodnotenia zamestnancov. Manazéri poskytuji spitnu vizbu zamestnancom iba

Vv pripade problémov. Pisomné hodnotenie

zamestnancov moze byt vyuzité aj pri

zostavovani planu vzdeldvania zamestnancov. Pre ziskavanie informdcii je vhodné

nad’alej pouzivat’ spdsob 360° feedback. Takto ziskané informacie moézu manazéri

zapisovat’ do hodnotiaceho formuldra. Navrhy na hodnotené ¢innosti pracovnikov:

plnenie kazdodennych povinnosti,

vykon a plnenie delegovanych uloh,

uroven komunikacie so zakaznikmi,

iniciativnost’ zamestnanca,

timova praca,

dodrziavanie hygieny na pracovisku.

Zrucnosti potrebné pri vykonavani prace,

samostatnost’ pri plneni pracovnych povinnosti,

spolupraca s kolegami, a brigadnikmi
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Uvedené faktory mozu manazéri hodnotit’ bodovou stupnicou a nasledne vykonavat
hodnotiaci rozhovor so zamestnancom. Vdaka rozhovoru ziska zamestnanec spétnt

vizbu a bude moct’ pracovat’ na svojich nedostatkoch.

Pre novych zamestnancov tiez chyba ivodny manual. Vdaka nemu dostant zamestnanci
dolezité informacie hned’ v prvy pracovny den. Dopomdze a k tomu, aby zamestnanci
neprehliadli niektoré povinnosti a vSetci zamestnanci dostani rovnaké informaécie.
Veduci usekov ako aj dlhodobejsi pracovnici uz nebudi musiet’ opakovat’ informacie

kazdému novému zamestnancovi. Navrh obsahu prirucky pre pracovnikov hotela Vista:

e predstavenie hotela,
- ciel hotela,
- Vizia hotela,
e predstavenie jednotlivych tsekov hotela,
- Organizacna Struktura,
- veduci tsekov,
- dolezité telefonne ¢Cisla a kontakty,
e poskytované sluzby v hoteli,
- Ubytovacie sluzby,
- stravovacie sluzby,
- wellness sluzby,
- catering,
- Usporiadanie konferencii a oslav,
e pristup k zdkaznikom,
- komunikacia,
- poskytovanie informacii zdkaznikom,
e informacie o zamestnaneckych vyhodach,,
- pranie oblecenia,
- zvyhodnena cena jedla pocas pracovnej doby,
- prespanie v hoteli v pripade ukonc¢enia prace v neskorych no¢nych
hodinach,
- 5 dni dovolenky nad rdmec zdkona,
- ubytovanie v hoteli Vista Dolni Morava,
e Spdsob vyplacania pracovnej mzdy,
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pracovna doba,
- zapisovanie pracovného Casu,
- O0znamenie praceneschopnosti a dovolenky,
pracovna uniforma,
- druh poZadovaného oblecenia, zodpovednost’ za poskytnuté oblecenie,
- pranie oblecenia,
pohyb po hoteli a fajcenie pocas pracovnej doby,
poziarna ochrana,
bezpe¢nost’ a ochrana zdravia pri praci,
hygienické zasady na pracovisku,
zakladné pracovné povinnosti vypracované pre jednotlivé pracovné pozicie
osobitne,
- denny recep¢ny,
- nhocny recepcny,
- nocny straznik,
- Chyzna,
- Upratovacka verejnych priestorov,
- CaSnik/servirka,
- kuchar,
- pomocna sila v kuchyni,
starostlivost’ o sklady a pracovisko vypracované pre jednotlivé useky osobitne,
- recepcia,
- housekeeping,
- reStauracia a kuchyia,
vzdeldvanie zamestnancov vypracované pre jednotlivé useky osobitne,
- dolezitost’ a vyznam vzdelavania,

- Sposob vzdeldvania, frekvencia tréningov.
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Poslednou personalnou cinnost'ou, ktora by mala byt upravend, je poskytovanie
zamestnaneckych vyhod. Z vysledkov dotaznikov je zrejmé, ze zamestnanci nie su
spokojni so zamestnaneckymi vyhodami ani so spdsobom podavania informacii o nich.
Manazéri maji naopak dojem, ze zamestnanci spokojni su. Podla zamestnancov
I manazérov je tato sluzba dolezitd. Nespokojnost' zamestnancov modze byt aj kvoli
nevhodnému sposobu podavania informacii. Prvym krokom k zvySeniu spokojnosti so
zamestnaneckymi vyhodami by preto mala byt zmena sposobu poddvania informacii
0 vyhodach. Informécie o vyhodach mézu byt uvedené v priruCke pre pracovnikov.
Vhodnym spdsobom je tiez vytvorenie informacnych plagatov. Plagaty by mali byt

umiestnené na vhodnom mieste, kde budu jednoducho pristupné pre zamestnancov.

Po aplikovani navrhnutych opatreni sa personalny manazment v hoteli Vista posunie
0 krok bliZsie k utvaraniu podnikovej kultury zamestnancov dodrZiavajtcej principy CSR.
Spravanie sa spolo¢ensky zodpovedne voCi zamestnancom napomaha k posilneniu
konkurencieschopnosti. Ved’ prave 'udska praca je hlavnou zlozkou poskytovania sluzieb.
Manazment hotela v§ak musi pocitat’ s tym, Ze zmeny su dlhodobé a vysledky prace buda

viditeI'né az po urcitom Case.
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ZAVER

Cielom bakalarskej prace bolo vyhodnotit' klady a nedostatky v oblasti personalnych
¢innosti hotela Vista so zameranim na problematiku spolocenskej zodpovednosti firiem.
Potrebné informécie boli ziskané¢ z internych zdrojov hotela Vista od manazérov
a zamestnancov. Pre navrh opatreni na odstranenie nedostatkov v oblasti CSR su
porovnané ndzory manazérov a zamestnancov SO zameranim na organizovanie
personalnych ¢Cinnosti v hoteli Vista. Vdaka komparacii nazorov zamestnancov
a predpokladov manazérov st vyhodnotené silné a slabé stranky v oblasti personalnych

¢innosti v hoteli Vista.

Prinosom prace je navrh tréningov a kurzov pre zamestnancov Useku restauracie, ktorym
vzdelavanie v oblasti pracovnej pozicie chyba. Dal§im prinosom bolo zistenie
a zhodnotenie niektorych personalnych ¢innosti. V hoteli sa im venuju iba veduci tsekov.
Z vysledkov rozhovoru vyplyva, Zze niektorym cinnostiam nemdzu kvoli mnozstvu
pracovnych povinnosti venovat dostatocnu pozornost’. Medzi zanedbavané personalne
¢innosti patri predovsetkym vzdelavanie zamestnancov na useku reStauracie, absencia
vytvarania pisomného hodnotenia zamestnancov. V hoteli chyba zamestnanecka prirucka,
ktora by ulah¢ila adaptaciu novych zamestnancov, ako aj zabezpecila jednotné chovanie
sa zamestnancov. Vysledky dotaznika pre zamestnancov ukazuju ich nespokojnost’
z poskytovanim zamestnaneckych vyhod. Tento stav je v hoteli pravdepodobne kvoli
nespravnemu informovaniu o vyhodach. Preto je stG¢astou navrhu poskytovanie

informadcii prostrednictvom prirucky pre zamestnanca a informacnymi plagatmi.

Zmena a vytvorenie poZadovanej organizacnej kultiry je dlhodoby proces. Je zavisly na
chovani sa zamestnancov a manazérov. V hoteli doteraz nie st zamerne uplatiované

principy CSR, ktoré by sa mali stat’ smerom pre d’alSiu zmenu organizacnej kultury.
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PRILOHY

Priloha 1 Dotaznik pre zamestnancov hotela Vista

Dobry den,

volam sa Veronika Balazova a som Studentkou Vysoké Skoly obchodni a hotelové
v Brne. Chcem Vas poZiadat o vyplnenie nasledujuceho dotaznika, ktorého vysledky
budu vyuzité v mojej bakalarskej praci. Vopred Vam dakujem za vyplnenie.

Oznacte usek na ktorom pracujete

Recepcia Restauracia Housekeeping

Pohlavie:

Muz Zena

Vek:

18 — 22 23 -27 28 -32 33-37 38 -42 43 - 47
48-52

V nasledujucej tabulke vyjadrite nakolko ste spokojny/a s uvedenymi faktormi:

Velmi vyhovujuce
Dostato¢ne vyhovujuce
Vyhovujuce
Nevyhovujuce

Velmi nevyhovujuce

arwdE

Zmluvné pracovné podmienky

Vybavenost pracoviska (Satne, pracovné
pomaocky)
Zamestnanecké vyhody

Informovanie 0 zamestnaneckych
vyhodach

Mzdové podmienky

Vztahy na pracovisku

Vztahy medzi zamestnancami
a nadriadenymi
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Komunikacia medzi zamestnancami
a nadriadenymi

Hierarchické usporiadanie na pracovisku

Hodnotenie vykonu zamestnanca
veducim

Istota s udrzanim pracovného miesta

Vzdelavanie na aktualnej pracovnej
pozicii

Vzdelavanie vinych oblastiach ako je
pracovna pozicia

V nasledujucej tabulke vyjadrite nakolko su pre Vas uvedené faktory délezité:

Velmi dolezité

Viac dblezité
Délezité

Nedblezité
Absolutne nedélezité

aprwNE

Zmluvné pracovné podmienky

Vybavenost pracoviska (Satne, pracovné
pomacky)

Zamestnanecké vyhody

Informovanie 0 zamestnaneckych
vyhodach

Mzdové podmienky

Vztahy na pracovisku

Vztahy medzi zamestnancami
a nadriadenymi

Komunikacia medzi zamestnancami
a nadriadenymi

Hierarchické usporiadanie na pracovisku
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Hodnotenie vykonu zamestnanca
veducim

Istota s udrzanim pracovného miesta

Vzdelavanie na aktualnej pracovnej
pozicii

Vzdelavanie vinych oblastiach ako je
pracovna pozicia

Priloha 2 dotaznik pre manaZérov hotela Vista
Dobry den,

volam sa Veronika Balazova a som Studentkou Vysoké Skoly obchodni a hotelové
v Brne. Chcem Vas poziadat o vyplnenie nasledujiuceho dotaznika, ktorého vysledky
budu vyuzité v mojej bakalarskej praci. Vopred Vam dakujem za vyplnenie.

Pohlavie:

Muz Zena

Vek:

18 — 22 23 -27 28 -32 33-37 38-42 43 - 47  48-52

V nasledujucej tabulke vyjadrite nakol'ko su podPfa Vas zamestnanci hotela
spokojni s uvedenymi faktormi:

Velmi vyhovujuce
Dostato¢ne vyhovujuce
Vyhovujuce
Nevyhovujuce

Velmi nevyhovujuce

arMwbdE

Zmluvné pracovné podmienky

Vybavenost pracoviska (Satne, pracovné
pomaocky)
Zamestnaneckeé vyhody

Informovanie 0 zamestnaneckych
vyhodach

Mzdoveé podmienky
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Vztahy na pracovisku

Vztahy medzi zamestnancami
a nadriadenymi

Komunikacia medzi zamestnancami
a nadriadenymi
Hierarchické usporiadanie na pracovisku

Hodnotenie vykonu zamestnanca
veducim

Istota s udrzanim pracovného miesta

Vzdelavanie na aktualnej pracovnej
pozicii

Vzdelavanie vinych oblastiach ako je
pracovna pozicia

V nasledujucej tabulke vyjadrite nakolko su podlPa Vas uvedené faktory dolezité
pre spravne fungovanie hotela:

Velmi dolezité

Viac délezité
Dolezité

Nedolezité
Absolutne nedélezité

arMwdE

Zmluvné pracovné podmienky

Vybavenost pracoviska (Satne, pracovné
pomaocky)
Zamestnaneckeé vyhody

Informovanie 0 zamestnaneckych
vyhodach

Mzdové podmienky

Vztahy na pracovisku

66



Vztahy medzi zamestnancami
a nadriadenymi

Komunikacia medzi zamestnancami
a nadriadenymi

Hierarchické usporiadanie na pracovisku

Hodnotenie vykonu zamestnanca
veducim

Istota s udrzanim pracovného miesta

Vzdelavanie na aktualnej pracovnej
pozicii

Vzdelavanie vinych oblastiach ako je
pracovna pozicia
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