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Uvod

Tématem bakalarské prace je HR Management Gran Hotelu Son Net a navrhy na
jeho zlep$eni. Hlavnim cilem prace je zhodnotit oblast fizeni lidskych zdroju v hotelu
a za pomoci metodickych prvku navrhnout optimalizacni feSeni, které by mohl vyuzit
v praxi. Zahranicni pétinvézdickovy Gran Hotel Son Net na Mallorce jsem si vybrala
z dlivodu absolvovani povinné praxe pravé ve zminovaném podniku. Diky této praxi
jsem méla moznost projit si jednotlivymi oddélenimi v hotelu a seznamit se

s pracovnim prostfedim organizace.

Bakalarska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka Cast
prace se dale €leni do dvou dil€ich kapitol. Prvni kapitola je zaméfena na oblast
ziskavani a vybéru zaméstnancu a jeji sou€asné trendy, popisuje jednotlivé procesy
v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancl a zaméfuje se na adaptaci zaméstnancu.
Druha kapitola teoretické Casti popisuje oblast péCe o zaméstnance, konkrétné

motivaci zaméstnancl a zaméstnanecké vyhody.

Prakticka ¢ast bakalarské prace zkouma za pomoci metodickych prvki souc¢asnou
situaci v podniku a navrhuje optimaliza¢ni feSeni v oblasti HR Managementu.
Empiricka ¢ast rovnéz urCuje vyzkumné otazky, které jsou nutné v dane
problematice prozkoumat. Pro sbér dat je vyuZito dotaznikového Setfeni a
strukturovaného rozhovoru s generalnim manazerem hotelu slouzici k vyhodnoceni
soucasné situace. Zavérem je navrzeno nékolik optimaliza¢nich feSeni v navaznosti
na vysledky tohoto zkoumani. V empirické Casti prace bude dale provedeno také
dotaznikové Setfeni ve vybraném podniku v ¢eském prostfedi. Duvodem je
porovnani fungovani jednotlivych procesl, zkoumani spokojenosti zaméstnancl
s praci v konkrétnim podniku, jejich motivaci a adaptaci na nové prostiedi.
OcCekavanym vystupem tohoto zkoumani je pfedevSim ziskani potfebnych

informaci, ¢imz dopomUze navrhu optimaliza¢niho feSeni v Gran Hotelu Son Net.

Vzhledem k sou€asné situaci spojené s onemocnénim Covid-19, kdy musel podnik
prerusit bézné fungovani, bude Setfeni provedeno ve velmi omezenych
podminkach. Nicméné bézné procesy budou hodnoceny tak, jako za bézného

fungovani hotelu, stejné tak bude navrzena i vétSina optimalizacnich feSeni.



1 Soucasné trendy v fizeni lidskych zdroju v ceském prostredi

(ziskavani, vybér a adaptace zaméstnancu)

Trendy v fizeni lidskych zdrojd definuji Horvathova, Blaha a Capikova (2016) jako
angazovanost. Angazovanost je podle nich aktualnim tématem v8ech organizaci.
Zajem o tuto oblast z fad manazeru, personalistt a pracovnikd stoupa. Mnoho firem
si uvédomuije, Ze nemaiji pfilis velky rozhled o jejich zaméstnancich. Co je motivuje,
jak jsou ve firmé spokojeni, jaké pristupy by mohli vést k jejich lepSimu vykonu a
angazovanosti. Neméné dulezitym cilem organizaci je také stabilita pracovnikl a

jejich loajalita.

1.1 Proces ziskavani a vybér zaméstnancu

Cilem jednotlivych organizaci pfi ziskavani zaméstnancul jsou predevSim minimalni
naklady. Konkrétné se jedna o naklady, které organizace pfi procesu ziskavani a
vybéru zaméstnancu vynalozi. Kromé& minimalnich nakladl je tfeba dbat na takové
mnozstvi a kvalitu pracovniku, kterou podnikové fizeni lidskych zdroji vyzaduje
(Armstrong, 2007).

1.1.1 Soucasné trendy v oblasti Fizeni lidskych zdrojt

Podle Armstronga (2007) je oblast fizeni lidskych zdroju definovana jako logicky a
strategicky postup slouzici k fizeni lidi v organizaci. Lidé jsou pro organizaci to
nejcennéjsi a individualné i kolektivnim zpUsobem pfispivaji k dosazeni cill

organizace.

E-recruitment — vyuziti socialnich siti v Fizeni lidskych zdroju

Pro vyhledavani vhodnych uchaze€l a inzerovani volnych pracovnich pozic Ize
v oblasti fizeni lidskych zdroji vyuzivat socialni sité. Témi nejpopularnéjSimi jsou
v dnesni dobé LinkedIn, Facebook a Twitter. AvSak stale mnoho organizaci socialni
sité pro hledani novych zaméstnancl nevyuziva. Podle prizkumu z roku 2014 bylo
osloveno 270 personalnich manazerl s vice nez 100 zaméstnanci z organizaci.
Prizkumem bylo zjisténo, ze pouze 29 % organizaci vyuziva pro hledani pracovnikd

prave socialni sité.



LinkedIn

LinkedIn je velmi popularni socialni siti, ktera sdruzuje odborniky z celého svéta. Je
zaméfena predevsim na korporatni klientelu. Personalni pracovnici si mohou na
LinkedInu vytvofit profil firmy, na kterém budou sdilet veskeré informace o firmé
v&etné inzeratl o pracovni pozici. Mohou zde také hledat potencionalni pracovniky,

které mohou sami oslovit.

Facebook

Facebook je nejvétsi a nejpopularnéjsi socialni siti. Ke konci roku 2014 mél dokonce
1393 miliardy uzivatell z celého svéta. Facebook je také mozny vyuzivat jako interni
komunikacni kanal v prostfedi firmy. Z odborného sektoru je na socialni siti
Facebook zastoupeno napfiklad 11 % managementu, 12 % obchodniki a 14 %

pracovnikl z oblasti mediciny a pé€e o zdravi.

Twitter

Twitter umoznuje svym uzivatelim sdilet tzv. ,tweety“, coz jsou textové prispévky o
délce maximalné 140 znaku spolecné s obrazky a odkazy. Tento typ socialni sité je
nejCastéji vyuzit novinafi, médii, odborniky, ale i bézné uzivateli z fad obcanda.
PfedevSim z dlavodu jeji rychlosti a dosahu. Podle prizkumu z roku 2004 bylo
rovnéz zjisténo, ze az 73 % personalistll vybralo své zaméstnance pomoci
socialnich siti a 93 % personalistu si ovéfi kandidata na socialnich siti (Horvathova,
Blaha a Capikova, 2016).

Video sourcing — ziskavani zaméstnanci pomoci videa

Video sourcing je novy technologicky koncept vyuzZivany pro ziskavani
zaméstnancl. Cilem je kompletné zménit fungovani pracovniho trhu smérem
k lepS§imu. To znamena pfichazet s novymi postupy, technikami, softwarem a
hardwarem, ktery bude moci konkurovat zaZitym stereotypim nejen v Ceské
republice, ale i celosvétové. Pfikladem jsou nasledujici formy vyuZiti videa v naboru

zameéstnancu (Kadlec, 2017).



Pracovni inzeraty formou videa

Kadlec (2017) zmifiuje, Ze pouZziti videa formou pracovnich inzerata Ize
prostfednictvim tzv. videoinzeratu cileného potencionalnimu zaméstnanci.
S budoucim nadfizenym kandidata se natoCi amatérské video. Budouci nadfizeny
ve videu predstavi sebe, celou organizaci a jednoduSe fekne, koho hleda. Tim
kandidatovi poskytne zakladni informace o firm&, ma mozZnost vidét svého

budouciho nadfizeného a nabidnout mu volnou pracovni pozici.

Personalizované videoosloveni

V této formé vyuziti videa se personalista natoCi na video a oslovi cilené kandidata,
kterého nasel pomoci socialnich siti. Ve videu se personalista pfedstavi, oslovi ve
videu kandidata a zepta se ho o zajem pracovat ve firmé. Tim si spole¢nost zaruci
vétSi zajem a u kandidata ziska vétsiho dojmu ziskanym personalizovanym

oslovenim (Kadlec, 2017).

InCam

InCam je krabicka, ktera slouzi k zvySeni zajmu o LinkedIn profil ndborafd. Jde o
snahu pfilakat pozornost kandidati, ¢imz maji moznost vidét praci v organizaci,
stejné tak jako celé pracovisté. Kazdych 60 vtefin vyfotografuje InCam jeden
snimek. Jde tak v podstaté o nizkofrekvencni video, které se okamzité nahraje do
LinkedIn profilu, a uchaze€i mohou aktualné pfihlizet na déni v organizaci. Tato
metoda zaru€uje organizacim konkuren¢ni vyhodu v oblasti ziskavani zaméstnancl
(Kadlec, 2017).

360stupniova videa

Vyuziti 360° videi v praxi znamena, zZe je mozné se dostat virtualné do firmy pomoci
videa. Vyuzit tak moznost vidét cely prostor kolem sebe a pfedstavit si, jako kdyby
ve firmé& jedinec sam pracoval. Virtualni videa jsou zvefejnéna napfiklad na
webovych strankach organizace nebo na profilu organizace na socialnich sitich.
Velmi podobny dojem je mozné ziskat pomoci virtualni reality (VR), v tomto pfipadé
je mozné nasadit bryle na VR. Celkovy dojem a predstavivost se tak nékolikrat
znasobi (Kadlec, 2017).
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Vyuziti externich sluzeb (outsourcing)

Podle Pechové (2013) je outsourcing jednim z trendl personalniho managementu.
Outsourcing je definovan jako cinnost, pro kterou vyuziva firma externi zdroje z
vnéjSiho prostredi. V pfipadé, kdy je personalni prace personalisty pfevedena na
externi firmu, se nazyva personalni outsourcing. To se netyka jen jeho prace, ale i
celé odpovédnosti, kterou zaméstnanec za svou praci nese. Typickym pfikladem
vyuziti personalniho outsourcingu v organizaci je mzdova agenda nebo Cinnosti,
které firma nevykonava pfili§ ¢asto, napfiklad Skoleni top managementu. DalSim
typem je outsourcing zaméstnanct. Ousourcing zaméstnancl znamena, ZzZe

zaméstnanec pracuje po dobu urcitého ¢asu pro klientskou firmu.

1.1.2 Ziskavani a vybér zaméstnanc

Armstrong (2007) tvrdi, Ze obecnym cilem ziskavani a vybéru zaméstnancu jsou
minimalni naklady vynalozené na tento proces. DalSim cilem by méla byt takova

mnozstvi a takova kvalita pracovnikd, jaka je pro organizaci zadouci.

Ziskavani a vybér zaméstnancl Ize podle Armstronga (2007) Clenit do tfi Casti:
e definovani pozadavku
e prilakani uchazecu

e vybér uchazecu.

Dle Koubka (2007) je hlavnim ukolem pfi vybé&ru zaméstnancu rozpoznat, ktery
z uchaze€l prosSly predvybérem bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
pozadavkum nejen pracovniho mista, ale také zafazeni do mezilidskych vztahu
organizace. Také zda bude fungovat v ramci tymu ¢&i organizaéni skupiny, zda je
flexibilni a bude kladné pfistupovat ke zmé&énam na pracovni pozici, tymu i v
organizaci. Pfi vybéru zaméstnancu je nutné pohlizet hned na nékolik faktora. Jedna
se 0 odborné charakteristiky uchazece, osobnostni viastnosti a jeho kompetence.
Neméné dulezité jsou i jeho osobni charakteristiky jako je potencial, flexibilita a
strategicnost. Neni definovana zadna metoda, ktera by stoprocentné fungovala pfi
vybéru zaméstnancu. Nelze tedy jednoznaéné zarudit, Ze prestoze bude pracovnik
splfiovat kritéria, ktera se vazou k jeho odbornému profilu, bude také vykazovat
pfikladné chovani v ramci zdravych mezilidskych vztah(l v organizaci i pracovnim

tymu a spolehlivé pinit profesni ukoly (Koubek, 2007).
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1.1.3 Faze vybéru pracovnikui

Literatura uvadi nékolik fazi vybéru uchazell. Mezi zakladni faze vybéru
pracovnikd podle Pilafové (2016) patfi:

e selekce Zivotopisu;

telefonicky rozhovor s uchazedi;
e 0sobni pohovor s uchazecem;

e testovani uchazece;

e rozhodnuti o vybéru uchazece a

podpis pracovni smlouvy.

Prvni fazi pfi vybéru pracovnikl je selekce Zzivotopisu, coz zpravidla provadi
personalista. Personalista vybere vhodné uchazece a odliSi takové kandidaty, ktefi
nejsou vhodni pro vybranou pracovni pozici. Z nehodicich se kandidatu je mozno
vycClenit ty uchazece, ktefi by mohli mit do budoucna potencial ve firmé. Pravdivost,
spravnost a pochopeni informaci z Zivotopisu, stale aktualni zajem, motivaci
k zaméstnani a kliCova oCekavani ovéfuji s uchazedi v dalsi fazi vybéru personalisté
telefonickym rozhovorem.

Nasleduje faze osobniho pohovoru, ktery provadi rovnéz personalista, nebo pfimy
nadfizeny, pfipadné specialista spojeny s pracovni pozici, ktery ovéfuje, zda ma
uchazeC takové odborné znalosti, které pracovni pozice vyZaduje. Testovat
uchazece je tedy mozné jiz pfi osobnim pohovoru, nebo pfi dalSi fazi vybérového
fizeni. Vybérové fizeni mize mit nékolik kol v zavislosti na poc¢tu vhodnych
kandidatu.

Testovani uchazecl mize mit nékolik podob. Jednim z nich je assesment centre,
ktery je doporuceny pro testovani vétsSiho mnozstvi kandidatl, nebo je mozné
testovat jiz pfi osobnim pohovoru nékolika jednoduchymi praktickymi ukoly.

Pfi rozhodovani o vybéru uchazece je tfeba brat v uvahu nazor personalisty,
odbornika ¢&i specialisty, specializovany na urCité odvétvi v souvislosti s
pozadovanou pozici a feditele firmy. Pfed finalnim rozhodnutim Ize brat v Uvahu
reference od predchoziho zaméstnavatele. Pfed pisemnymi referencemi jsou
vhodnéjSi Ci spolehlivéjSi reference ziskané po telefonickém rozhovoru
s pfedchozim pfimym nadfizenym, jehoz kontakt a souhlas s kontaktovanim obdrzi
personalista od uchazece pfi osobnim pohovoru. Po ukonéeni vybérového Fizeni

obdrzi kandidati vysledky vybéroveého fizeni a nasleduje podpis pracovni smlouvy.
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Pro vétsi pravdépodobnost, ze dojde ze strany kandidata k podpisu pracovni
smlouvy, je vhodné kandidatovi zasilat prubézné aktualni informace o firmé a
firemnim prostfedi, pfipadné ho zapojit do spoluprace jesté pred nastupem do firmy,

aby vybrany uchaze¢ nedal pfednost konkurencni firmé.

1.1.4 Kritéria vybéru

Pfi vybéru zaméstnancu je potfeba vymezit dvé zakladni kategorie. Jedna se
0 pozadavky, které jsou absolutné nezbytné a pozadavky, které jsou jen nad ramec
zakladnich potfeb. Je tfeba brat v uvahu, Ze poZadavky, které jsou navic
vymezenym pozadavkim, muze novy zaméstnanec ziskat v prubéhu jeho

zapracovani, nebo nahradit jinymi dispozicemi (Urban, 2013).

Mezi dulezitéd kritéria, pfi vyClenéni pozadavkl na nové zaméstnance, kromé
odbornych, jazykovych, technickych a pocitaCovych schopnosti, podle Urbana
(2013) patii:

schopnost pracovniho nasazeni,
e pracovni stabilita,

e motivace k praci,

e pozitivni pracovni postoj,

¢ inteligence,

e odpovédnost a loajalita.

Chybéjici pracovni moralku nelze kompenzovat zadnymi zkuSenostmi. Schopnost
a ochota pracovniho nasazeni, vytrvale jit za dosazenim pracovniho cile, muze tak
pfipadny nedostatek tréninku nebo dosavadnich zkuSenosti nahradit.

Stejné dllezitym kritériem je pro kazdého zaméstnavatele pracovni stabilita. Kazdy
zameéstnavatel hleda pracovnika, ktery je pracovné stabilni a neméni svou pracovni
pozici béhem kratké doby. To Ize vSak bezpecné zjistit jiz v pribéhu pfijimaciho
fizeni, kdy potencionalni nestabilita pracovnika prozradi ¢asté stfidani pfedchozich
pracovnich mist. Motivace zaméstnance by se neméla vymezovat pouze na
motivaci k finan&nim prostfedkum (dale o motivaci v kapitole 2.1).

Neméné dulezitym poZadavkem na nové zaméstnance je inteligence pracovnika.
Inteligence znadi velmi dllezity predpoklad, kterym je dispozice k dal§imu uceni se.

Jednim z cill pfijimani zaméstnancu je jistota, Ze budouci zaméstnanec bude vUci
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firmé loajalni a bude schopen prevzit odpovédnost. | tento pozadavek Ize zjistit uz
v prubéhu pfijimaciho Fizeni, kdy je kladen duraz na odpovédnost k pribéhu
pfijimaciho fizeni a na to, zda kandidat uvédoméle plnil veSkeré povinnosti v
prubéhu pfijimaciho fizeni. Odpovédnost Ize ovéfit pfipadné otazkami sméfovanymi
na odpovédnost k plnéni pracovnich pozadavkl u pfedchoziho zaméstnavatele
(Urban, 2013).

1.1.5 Metody vybéru pracovniki

Podle Armstronga (2007) jsou pohovory, assessment centre a testy pracovni

zpusobilosti hlavnimi metodami vyuzivané pfi vybéru novych zaméstnancu.

Existuji rGzné druhy pohovort, které se pfi vybéru zaméstnancl vyuzivaji. Mezi ty
zakladni dle Armstronga (2007) patfi:

¢ individualni pohovory,

e pohovorové panely,

e vybérové komise.

Individualni pohovory patfi k jedné z nejvyuzivanéjSich metod vybéru pracovnikd.
Pohovory, typu 1+1, jsou nejlepSi pfilezitosti k navazani uzkého kontaktu
s uchaze€em. Jedna se o tzv. diskusi mezi ¢tyfma ocima. V pfipadé, ze se jedna o
pohovor pouze s jednim tazatelem je mozné riziko, ve kterém je mozné ucinit
chybné &i povrchni rozhodnuti, proto se doporucuje uskuteénit pohovory s vice nez
jednim tazatelem.

Dal$i zmifilovanou metodou je metoda pohovorovych paneld, kde se skupina dvou
i vice tazateld shromazdi, aby uskutecnili pohovor s uchaze¢em. Jedna se tedy
o pohovorovy panel, ktery nejCastéji tvofi personalista a manazefi, ktefi jsou
odpovédni za uchazejici se pracovni misto. V tomto pfipadé je mozna diskuse a tim
mozZné posouzeni vice nez jedné osoby, které vede k eliminaci chybnych rozhodnuti
¢i vy$e zminovaného individualniho povrchniho jednani.

OficialngjSim a vét§im vybérovym panelem je vybérova komise. Vybérové komise

jsou obvykle cilené na vétSi mnozstvi lidi svolané organy podniku.

DalSim testem pracovni zpUsobilosti je assesment centre. Assesment centre je

diagnosticko-vycvikovy program utvofen z fady hodnoticich postupl. Poskytuje
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dobrou pfilezitost k posouzeni, do jaké miry uchazeci vyhovuji celé kulture
organizace. Zkoumani se uskuteCfiuje formou pozorovani chovani uchazece
v typickych situacich strukturovanymi pohovory a fadou testli. Dobfe provadéné AC
muze vést k nejlepsi formé predpovédi budouciho vykonu pracovnika a k jeho ristu
(Armstrong, 2007).
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0,3
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-0,1

Idealni pfedpovéd

Assessment centre (povysSovani)

Ukazka prace; Testy schopnosti

Assessment centre (vykon); Testy osobnosti

Biodata; Strukturované pohovory

Typické pohovory; Reference

Grafologie, astrologie, vésténi

Zdroj: (Armstrong, 2007)

Obr. 1 Volba metod vybéru pracovnikii — pfesnost nékterych metod vybéru pracovniki podle
Stephena Taylora (1998): Employee resourcing.

1.2 Adaptace zaméstnancu

Adaptace je obecné chapana jako proces pfizpusobovani se ¢lovéka novym vécem.
Cilem adaptace je co nejrychleji zapojit nové pracovniky do pracovniho procesu,
zajistit tedy co nejrychleji pracovni vykonnost zameéstnance a co nejrychleji zapoijit
nového pracovnika do pracovniho tymu i celé organizace. Adaptace novych
pracovnikl zac¢ina od okamziku podepsani pracovni smlouvy. V zavislosti na popisu
pracovni pozice by mél novy pracovnik obdrzet individualni adaptacni plan (Urban,
2013).

Koubek (2007) pojima adaptaci jako orientaci pracovnikd. Zmifiuje adaptaci jako

.proceduru®, ktera pfichazi poté, co se vybrany uchaze¢ dozvi o tom, ze byl pro
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danou pracovni pozici vybran. | kdyz se tyto pojmy zdaji byt odliSné, ve své podstaté
se jedna o totéz.

Koubek (2007) pfihlizi na orientaci zaméstnancu tedy jako na adaptacnich &innost.
Cil této Cinnosti je zkvalitnéni a urychleni celého adaptacniho procesu. At uz se
jedna o adaptaci na pracovni €innost, misto vykonu prace a na socialni vztahy na
oddéleni i v celé organizaci. Ugelem t&chto aktivit je v kazdém pfipadé& urychleni
doby, kdy pracovnik neni schopen podavat uspokojivé vykony, v dusledku ,zvykani

si“ na novou pracovni pozici.

Existuje nékolik pohledd na adaptaci. Podle Bedrnové a Nového (2002) je mozné

na adaptaci nahlizet ze dvou hledisek:

e socialni adaptace — socialni adaptace je zaméfovana na zaclenéni se do
spolecnosti, at uz do pracovniho tymu nebo skupiny i do celé hierarchie
spolecnosti,

e pracovni adaptace — pracovni adaptace se zaméfuje na vyrovnavani se
pracovnika s konkrétnimi pozadavky, které jeho pracovni pozice vyZaduje.
Zaroven zahrnuje vyporadani se v pribéhu pracovni ¢innosti se zménami

v disledku védeckotechnického pokroku.

Bedrnova a Novy (2002) vSak zminuji, Ze nelze bezpec€né fici, ze by tyto dva aspekty

Sly stoprocentné oddélit, nebot se navzajem propojuiji.

DalSi z pohledd na adaptaci se podle Koubka (2007) zamé&fuje na tfi zakladni

oblasti:

¢ Celoorganizaéni (celopodnikova) adaptace je spolecna pro vSechny
zaméstnance organizace, zpravidla obecného razu, bez ohledu na typ a
obsah jejich prace.

o Utvarova (tymova) adaptace se tyka organizaéni jednotky, skupiny nebo
tymu, ve kterém je pracovni pozice obsazovana novym zaméstnancem.
Méla by obsahnout nékteré detaily a zvlastnosti, jeZ jsou pro praci v dané
organizacCni jednotce charakteristické. Obsahové byva stejna pro vSechny

pracovni pozice v organiza¢ni jednotce.
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e Adatace na konkrétni pracovni pozici byva situovana na konkrétni

pracovni pozici, kterou bude nastupujici zaméstnanec vykonavat.

1.2.1 Rizeni adaptaéniho procesu

Rizeni adaptaéniho procesu Ize pozorovat ze dvou hledisek. Prvnim hlediskem je
aspekt pracovnika. Konkrétné se zaméfuje na rozvoj jeho osobnosti, na
uspokojovani potfeb pracovnika a na spokojenost s praci. DalSim hlediskem je
aspekt podniku. Jedna se o naroky na né kladené ze strany organizace (Novy,
2006).

Objekty adaptacniho procesu Ize dle Bedrnové a Nového (2002) rozdélit do Ctyr
kategorii:
a) novi nastupuijici pracovnici;
b) zaméstnanci, ktefi se vratili do organizace, nebo na pracovni pozici po delSim
Ccasovém useku;
C) pracovnici, ktefi pfechazeji z jiné organizace;

d) pracovni skupiny (dil¢i adaptacni plan).

1.2.2 Cile rizeni adaptac¢niho procesu

Na cile adaptacniho procesu Ize nahliZzet ze dvou hledisek. Prvnim hlediskem je

hledisko nového pracovnika a druhym hlediskem je hledisko organizace.

Z hlediska nového pracovnika se jedna o:
e zvladani pracovnich narokl a pozadavku,
e kariérni rist,
e zaclenéni se do struktury mezilidskych vztahu, a to nejen v tymu,

ale i v celém socialnim systému organizace.

Z hlediska organizace se jedna pfedevsim o:
e nizké naklady,

e zvySovani efektivnosti prace a stability pracovnikd,
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e naplnéni oCekavani spojenych s jeho pracovni pozici, a jeho uspésnost
pfi pInéni cild spojené s pracovni pozici a cild celé organizace (Novy,
2006).

1.2.3 Adaptaéni program

Dvorakova (2007) tvrdi, Zze pfedevsim velké firmy vyuzivaji adaptaéni program pro
obohaceni celého adaptacniho procesu. Ten slouzi jak k lepSi socialni adaptaci
nové pfichozich pracovnikd, tak i k té pracovni. Firmy investuji ¢im dal tim vice ¢asu
a financi pro zkvalitnéni fizeni adaptacniho procesu. Duraz je kladen také na
seznameni nového pracovnika s firemni kulturou a na vysSi angazovanost v ramci

spolecnosti.

Pro pfedani dulezitych informaci a zajisténi tak lepSiho pribéhu adaptace Ize predat
nové nastupujicim zaméstnancim pomoci tzv. priruCky pracovnika. Prirucka
pracovnika muze byt formou ,brozury“, ktera zahrnuje vSechny potifebné informace
pro nové nastupujiciho zaméstnance.

Soucasti mize byt charakteristika podniku zahrnujici informace jako je historie
podniku, organizacni struktura a predmét podnikani. Dale mize obsahovat pracovni
podminky, jako je zplsob Cerpani dovolené, pracovni doba apod.

DalSimi dulezitymi informacemi je zplsob odmérfovani, pracovni neschopnost,
rizna podnikova pravidla a postupy. Soucasti mizou byt i zalezitosti odbord,
pracovnich spolkd a vybor(, moznost dalSiho vzdélavani a zalezitosti tykajici se
BOZP, zaméstnanecké vyhody jako je moznost firemniho stravovani, péce o

zaméstnance a socialni programy. (Armstrong, 2017)
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2 Péce o zaméstnance (motivace, zaméstnanecké vyhody a

benefity)

Hlavnim nastrojem konkurenceschopnosti a uspésnosti organizace jsou pracovnici.
zejména pokud se jedna o pracovniky kvalifikované, proto je nutné jim vénovat
urCitou péci. Neexistuje jednoznacna definice, ktera by formulovala pédci
o0 zaméstnance, avsak je mozné rozdélit ji do tfi skupin, a to na povinnou, smluvni
nebo dobrovolnou v zavislosti na formé této péce. PéCe o zaméstnance je vedle
odménovani hlavnim méfitkem zaméstnancl k porovnavani organizaci (Koubek,
2007).

2.1 Motivace (motivace, vykonnost a spokojenost pracovnikii)

Teorie motivace se zabyva v obecném pohledu tim, co vede lidi k tomu, aby se
uritym zptsobem chovali. Ur€uje faktory, které maji vliv na usili, jeZ lidé vkladaji do
své prace, oddanost a angazovanost pracovnikd, i jejich dobrovolné chovani.

Motiv je divodem pro to, néco délat a Fidit se ur€itym smérem. Lidé jsou motivovani,

kdyz maji vidinu spinéni cile. (Armstrong, 2009)

Motivace a odménovani pracovniku nejsou totozné, presto vSak spolu Uzce souvisi.
Jednim z hlavnich ukoli manager( v organizaci je pravé motivovat zaméstnance.
Vedouci pracovnici k motivaci vyuzivaji fadu motivacnich nastroju, které zpravidla
nemusi byt jen finan¢ni nebo hmotné. Motivace zaméstnancl souvisi i s jejich
spokojenosti. Spokojeni zaméstnanci byvaji zpravidla vykonnéjsi, ale ani to nemusi
byt vzdy pravidlem. Spokojeny pracovnik nemusi byt vZzdy tim nejvykonnéjSim a
vykonny pracovnik nemusi byt vzdy spokojeny. Ceho v3ak nelze dlouhodobé
dosahovat je vysoka vykonnost u nespokojenych pracovnikl &i u pracovniku, ktefi
pracuji dlouhodobé v nevyhovujicich podminkach. Témto pracovnikim zpravidla

jejich vykonnost dlouhodobé klesa (Urban, 2013).
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2.1.1 Zdroj motivace

Jak vlastné motivace vznika a z ¢eho prameni popisuje Bedrnova a Novy (2002)
jako zdroj motivace. Nékteré véci Clovéka pfitahuji, a naopak nékteré skutecnosti
Clovék odmita. Mezi zakladni zdroje motivace Bedrnova a Novy (2002) uvadi

potieby, navyky, zajmy, idealy, hodnoty a hodnotové orientace.

a) Potreby

V pfipadé, zZe jedinec pocituje urcity stav napéti a snazi se mu urcitym zplsobem
zamezit tak v takovém pfipadé vznikaji potieby. Potfeba se tedy projevuje jako
urcity stav napéti, pfi kterém jedinci vznika nutnost tento nepfijemny stav odstranit.
To vede k €innosti, ktera zamezi tomuto nepfijemného pocitu a je pfedpokladem,

Ze subjekt nalezne cil €i skuteCnost, ktera vede k osobnimu uspokojeni potreby.

Potfeby, jako zdroj motivace Ize €lenit do dvou zakladnich skupin, na potfeby
primarni a potfeby sekundarni. Primarni potfeby se oznacuji zpravidla za potfeby
biologické, fyziologické Ci potfeby vnitfniho plvodu. Mize se jednat také o potieby
vrozené, ke kterym patfi potfeba vzduchu, kysliku, potravy apod.

Druhou skupinou jsou potfeby sekundarni, které se utvareji od potfeb primarnich.
Jedna se tedy o motivy individualné naucené, které jsou zpravidla socialni,

spoleCenské a psychogenni.

Cinnost Odstranéni
Tﬁggg t?é% Potreba [> Motivace [> zamérena II> nedostatku
y na cil (nadbytku)

Zdroj: (Bedrnova, 2002)

Obr. 2 Schéma potreby

b) Navyky

Navyky Ize definovat jako urCity stereotyp, ktery se stale opakuje, dochazi pfi ném
k urCité fixaci a zautomatizovani zplsobu Zivota v dané situaci. Navyk Ize také

oznacovat jako nauc€eny vzorec chovani k urcité podnétové situaci.
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c) Zajmy

Zajmy lze chapat jako konkrétni druh motivu. Konkrétné se zajmy nejvice projevuji
v Cinnostech, které obohacuji ¢lovéka, rozviji jeho osobnost i v oblasti zaméreni a
motivace. Je patrné, Ze k zakladnim hlediskim projevu zajmu jedince patfi jejich

existence, hloubka a $ife zajmu a jejich stalost.

d) Idealy

Idealy jako zdroj motivace Ize chapat jako urcitou pfedstavu néceho zadouciho nebo
pozitivniho, coz je pro jedince dlivodem k snazeni se dosazeni urcitého cile. ldeal
muze mit nékolik podob a mize se tykat nejriznéjSich skutecnosti napfiklad
osobniho profilu, podoby Zivotnich cild nebo pracovniho Zivota. Idealy vznikaji na
zakladé pusobeni socialnich faktord, rodiny a autorit obecné, které vyvijeji a utvareji

osobnost ¢lovéka.

e) Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnotami pro jedince mlze byt v podstaté cokoliv. Pro Clovéka jsou ur€itou
skute€nosti, které priklada vlastni hodnotu, vyznam ¢&i dulezitost, coz se obvykle
odehrava v kombinaci poznavani s prozivanim. Nékterym skuteCnostem jedinec
pripisuje hodnoty vyssi, nékterych si naopak ceni méné. Z téchto hodnoceni si
Clovék vytvafi subjektivni hodnotovy systém nebo hierarchii hodnot. Obecné maji
hodnoty podobu ve formé zdravi, pravdy, lasky, penéz, upfimnosti, spoleCenského

postaveni, rodiny, svobody, uspéchu apod. (Bedrnova a Novy, 2002)

2.1.2 Typy motivace

Armstrong (2007) déli motivaci na dva zakladni typy. Na motivaci vnitini a motivaci
vnéjsi.

V prvnim pfipadé jsou to faktory, které si lidé sami vytvareji a motivuji tak sami sebe
tim, ze vykonavaji praci, ktera je sama naplfiuje a vede tak k naplnéni jejich snl a
cilu. V tomto pfipadé se jedna o vnitini motivaci. V pfipadé vné&jsi motivace jsou lidé
motivovani managementem prostfednictvim odmén, které tvofi odménovani,
zvyseni platu, povySeni, pochvala od nadfizeného, na druhou stranu také kritika,

sankce nebo disciplinarni fizeni.
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2.1.3 Motivace a vykon

Podle Bedrnové a Nového (2002) pfilisna motivace Clovéka pfinasi vysokou miru
vnitiniho napéti, coz naruSuje bézné fungovani ¢lovéka i jeho psychiky. Oslabuje

tak jeho vlastni pfedpoklady k osobnimu vykonu.

Vykonnost ¢lovéka definuje Bedrnova (2002) pomoci nasledujiciho vzorce:

V = f (M*S)

kde
V = uroven vykonu (ve smyslu kvality a kvantity),
M = uroven motivace (do jaké miry chce jedinec podat vykon),

S = urover schopnosti (znalosti, schopnosti a dovednosti jedince).

2.1.4 Teorie motivace

Literatura uvadi nejriznéjSi motivacni teorie, nejvyznamnéjSi vSak podle

Armstronga (2007) jsou:

1. Teorie instrumentality — jedna se o teorii motivace, ktera udava jako
prostfedek pro to, aby se lidé chovali ur€itym zpisobem odmén a trestl. Z
teorie instrumentality plyne, ze lidé budou motivovani v pfipadé, budou-li
odmeény a tresty pfimo propojeny s jejich vykonem. Pro tento typ teorie je

typicka praveé teorie cukru a bice.

2. Teorie zaméfené na obsah — typickou pro tuto kategorii je Maslowova
hierarchie potfeb, ktera orientuje pozornost na rzné potfeby motivujici lidi.
V pripadé, Zze dojde k uspokojeni dané potfeby, pfestava byt motivatorem.
Zaklad téchto teorii tedy tvofi mysSlenka, Ze obsahem motivace jsou potfeby.
Neni ur€eno, ze vSechny potfeby jsou pro kazdého Clovéka stejné dullezité.
Kazda neuspokojena potfeba vytvafi pro ¢lovéka urcity stav nerovnovahy a

vnitfniho napéti.
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3. Teorie zamérené na proces — jsou znamé jako kognitivni (poznavaci)
teorie. V teoriich zamérenych na proces je kladen dlraz na psychologické
procesy, €imz je oCekavani (napfiklad expektacni teorie), dosahovani cilt

(teorie cile) a pocity spravedInosti (teorie spravedinosti).

Maslowova teorie potreb

Uznani
/ Socidlni \
/ Jistoty a bezpedi \
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: (Armstrong, 1999)

Obr. 3 Maslowova hierarchie potfeb

Maslowova hierarchie potfeb zahrnuje:
1. Fyziologické potfeby — zahrnuji potfebu kysliku, jidla, vody a sexu
2. Potfeby jistoty a bezpeli — rozumi se tim ochrana proti nedostatku
fyziologickych potfeb a potieby bezpecdi
3. Socialni potfeby — pratelstvi, laska, akceptace pfisludnika skupiny
4. Potfeby uznani — sebeucta, byt respektovan ostatnimi, vyznam, ocenéni
5. Seberealizace (sebenaplnéni) — potfeba rozvijet potencial, stat se tim, po

¢em jedinec touzi (Armstrong, 2007).
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Herzbergova dvoufaktorova motivaéné-hygienicka teorie potreb

Dvoufaktorova teorie potifeb amerického psychologa Frederika Herzberka, téz
oznacovana jako motivacné hygienicka teorie, je druhou nejcastéji zmifiovanou
motivacni teorii viibec. Z teorie vychazi, Ze na pracovni motivaci pasobi dvé rozdilné
skupiny faktora, faktory vnéjsi, téZ oznaCovany za faktory hygienické a faktory
vnitini, ¢imz jsou motivatory. Hygienické faktory v nepfiznivém stavu ¢i kvalité
pusobi na pracovni motivaci negativhé a vyvolavaji pracovni nespokojenost. Na
druhou stranu, pokud tyto faktory pusobi pozitivné, vyvolavaji u pracovnikd pracovni
spokojenost, avSak na motivaci extrémni vliv nekladou.

Druhou skupinou faktorll jsou motivatory, které v pfiznivém stavu vyvolavaji
spokojenost pracovnikl s praci a pozitivné pusobi na pracovni motivaci. V
negativnim stavu vedou k pracovni nespokojenosti a zpusobuji, Ze pracovnici

nejsou pfiméfené motivovani k praci (Bedrnova a Novy, 2002).

Alderferova ERG teorie

ERG teorie se podle Armstronga (1999) tyka vnitfniho stavu lidi na zakladé
uspokojeni a prani. Uspokojeni Ize definovat jako néco, co lidé ziskali, a dosanhli
toho, co chtéli. Prani je oproti uspokojeni subjektivnéjsi, protoze se vztahuje k

vnitinimu rozpolozeni jedince. Teorie ERG se sklada ze tfech zakladnich potreb:

1. Existencni potieby (existence) — pfedstavuji potfeby jako hlad a Zizen a dalSi
typy existencnich potfeb jako pracovni podminky, plat a zaméstnanecké
vyhody.

2. Vztahové potieby (relatedness) — utvrzuji mySlenku, ze lidé maiji potfebu
sdileni a vzajemnosti. Prvky vztahového symbolizuje pfijeti, pochopeni,
schvaéleni a vliv.

3. Potfeby rustové (growth) — uspokojeni rustovych potfeb zavisi na jedinci a

jeho pfistupu k naplnéni jeho prani, aby se stal tim, ¢im se muze stat.
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McGregorova teorie XY

Zakladni principy teorie X charakterizuji zaméstnance predevsim jako pasivni, liné
a nemajici zadné ambice. Jedna se o principy, které donuti zaméstnance k praci,
jako je systém odmén a trestu, direktivni fizeni, didsledna kontrola vysledkd a
dodrZovani pravidel.

Na druhé strané teorie Y popisuje zaméstnance jako aktivni, samostatné a ochotné
pfijimat odpovédnost. Ukolem této teorie je uzplisobit zamé&stnancim takové
podminky, aby byli schopni dosahnout svych vlastnich cilG, coz vede k dosazeni
cild organizace, umoznit pracovnikim prevzit odpovédnost a zapojit se do

rozhodovani (Pilafova, 2016).

Teorie cile

Motivace a vykon jedince je vysSi, pokud jsou pfedem urceny pfesné cile. Jsou-li
tyto cile naro¢né, avsak pfijatelné, musi nasledovat zpétna vazba na vykon jedince.
Teorie cile je tedy zaloZzena akceptaci cili a na potfebé jich dosahnout. V pfipadé,
Ze jedinec souhlasi s poZzadovanym cilem, vedou naroc¢né cile k lepSimu vykonu
(Armstrong, 2007).

Teorie kompetence

Podle Pechové (2013) se teorie kompetence znaci jako potfeba ovladat své okoli,
ktera se projevuje uz u déti, ve smyslu snaZit se vSe prozkoumat a dat zase
dohromady. Z této teorie tedy vychazi, Zze z praktického hlediska by vedouci

pracovnik mél mit snahu testovat své zaméstnance pfimérené narocnymi ukoly.

Jiné prameny hovofi o teorii kompetence jako o specifické orientované teorii potieb.
U dospélého jedince se projevuje pfedevsim v pracovni oblasti potfebou prokazat
své schopnosti €i kompetence. Napfiklad se mize jednat o ziskani uznani, Ci
respektu vedouciho pracovnika, spolupracovnikl, rodinnych pfislusnikd apod. V
tomto pfipadé je velmi podobna potiebé vysokého vykonu, coz vSak neni totéz. U
potfeby vysokého vykonu jde pfedevSim o dlouhodoby stav, zatimco u teorie
kompetence se projevi az v situaci, ktera je pro Clovéka pfiméfené narocna
Bedrnova a Novy, 2002).
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Teorie expektace

Armstrong (2007) zmifuje expektacni teorii neboli teorie valence — instrumentalita
— expektace (VIE) jako jednu z teorii zaméfenou na proces. “Maximalni silu
signalizuje subjektivni jistota, ze po Cinu bude nasledovat vysledek, zatimco
minimalni (nebo nulovou) silu signalizuje subjektivni jistota, Ze Cin vysledek

nepfinese.” (Armstrong, 2007, str. 225).

Podle Bedrnové a Nového (2002) teorie expektace vychazi z kognitivnich teorii, kde
se fika, ze lidé pfi feSeni urcitych probléml se né&jakym zpusobem rozhoduji a v
zavislosti na jistych skute¢nostech také jednaji. Dulezitou roli v expektacni teorii

hraje oCekavani a subjektivni hodnota vysledku jednani.

Expektacni teorii Ize vyjadfit nasledujicim vztahem:

M =f (V*E)
kde
M = duroven motivace,
V = valence, oCekavané uspokojeni, k némuz motivované pracovni jednani
vede,
E = expektace, oekavani, subjektivni pravdépodobnost, skuteCnost, zda

urcité pracovni jednani povede k o¢ekavanému vysledku.

Z daného vztahu je patrné, ze v pfipadé, kdy valence bude nabyvat na hodnoté
v pfipadé, kdy se bude blizit maximalni hodnoté 1. Soucasné expektace neboli
oCekavani, se musi také blizit hodnoté 1. V takovém pfipadé bude i motivace vysoka

a bude se blizit jejimu maximu.

Teorie spravedlnosti (rovhovahy)

Podle Armstronga (2007) teorie spravedinosti fika, ze jestlize se
s Clovékem zachazi spravedlivé, jeho motivace bude vétsi nez v pfipadé, kdy se
jedna o hrubé C&i nespravedlivé zachazeni. V takovém pfipadé vznika u Clovéka
demotivace. Teorie spravedinosti se tedy zabyva vnimanim lidi a porovnavanim,

jakym zpusobem je s nimi oproti druhym zachazeno. Spravedinost se u jedince tyka
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pouze vnimani a pocitu, v kazdém pfipadé jde o porovnavani. OvSem obecné tato
teorie poukazuje pouze na jeden aspekt motivace, ktery muize byt v rozporu

z hlediska moralky.

Horvathova, Blaha a Capikova (2016) uvadgji teorii spravedinosti jako jednu
z etickych teorii. Zminuji, Ze John Rowls (1921-2002), ktery navrhl pojeti
spravedinosti pfedpoklada vznik ukoll a povinnosti zalozenych na etickych
principech. Teorie spravedinosti je tedy vnimana Rowlsem jako Cestnost — rovnost

Sanci a stejny systém pro vSechny ostatni.

Teorie cukru a bice

Teorie cukru a biCe je ve své podstaté zaloZena na vyuzivani pozitivnich a
negativnich fixaci pfi formovani lidského chovani, nebo pfi vyuzivaji odmén a trestu.
Odménou v praktickém vyjadfeni mize byt mzda a v podobé trestu je mozné si
predstavit napfiklad pokarani od nadfizeného. Z této teorie vyplyva, zZe vztah
Clovéka k praci je vyjadfen na zakladé instrumentalnim podmifovani. Uzivani trestu
neboli averznich stimuld, mize podle Nakonecného (1992) vést k riziku, Ze si
pracovnik vytvofi k praci urCitou averzi, ktera bude smérovat v urcitém pfipadé ke

zméné pracovniho mista (Nakonecny, 1992).

Bedrnova a Novy (2002) pfedstavuje teorii cukru a bi¢e jako jeden z klasickych
modeld fizeni, kdy veSkera motivace k praci je zaloZzena na hmotnych stimulech a
na strachu z pokarani nebo postihu. Také uvadi, Ze tento zplsob motivace je
zaloZen na hédonistické teorii, pro kterou je typické, Ze je Clovék vnitfné motivovan

pro slast a vyhyba se strasti neboli vyhledava pfijemné a vyhyba se nepfijemnému.

Zkoumani spokojenosti pracovniku

Pracovni nespokojenost muze u pracovniki kromé snizené motivace vést ke
snizenému vykonu. Je ziejmé, Ze organizace se spokojenéjSimi zaméstnanci
mohou dosahovat vySSi spokojenosti jejich zakaznik(. NejvétSi vliv na pokles
spokojenosti nebo na ztratu motivace u zaméstnanct ma nadfizeny. Za nejcasté;si
pFiCiny snizené motivace zaméstnancu Ize povazovat nespravedlivé hodnoceni,

pfipadné nedlvéru ke schopnostem pracovnikl (Urban, 2013).
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Podle Armstronga (2007) existuji Ctyfi metody, jak Ize obecné zkoumat spokojenost
zaméstnancul. Prvni metodou je pouziti strukturovanych dotazniku, které se rozdaji
vSem zaméstnancUm v organizaci, popfipadé jen ur€itému vzorku, napfiklad
ur€itému odvétvi nebo zkoumanému oddéleni. Dotazniky mohou byt strukturované,
nebo si je organizace vytvari samostatné. Vyhodou strukturovanych dotaznikd jsou
jejich standardy a normy, podle kterych organizace vyhodnoti jejich vysledky. DalSi
metodou pro zkoumani spokojenosti pracovnikl v organizaci je vyuzivani
rozhovoru. MizZe se jednat o rozhovory s otevienym koncem, nebo o rozhovory, pfi
kterych Ize diskutovat do hloubky, pomoci otazek zamérenych na Siroky okruh
zalezitosti. Individualni rozhovory jsou sice velmi nakladné a ¢asové naro¢né, ale
jedna se o velmi spolehlivou metodu, pfi které jsou ziskany upfimné a oteviené
nazory. Idealnim zplsobem zkoumat spokojenost u zaméstnancl je kombinace
dotazniku a rozhovoru, ktera kombinuje jak kvantitativni udaje dotazniku, tak
kvalitativni udaje rozhovoru. Posledni metodou, kterou Ize zkoumat spokojenost
zaméstnancl v organizaci, je vyuZiti diskusnich skupin, jejichz podstatnymi znaky

jsou predevsim usporadanost, informovanost, tvofivost a divérnost.

2.2 Zaméstnanecké vyhody a benefity

Zaméstnanecké vyhody zpravidla pIni ulohu pé¢e o zaméstnance. Benefity jsou sice
soucasti odmény, ale nemaji pfimy vliv na vykon zaméstnancli. Mohou pfispét k
stabilit¢ pracovnikl, prfedevSim pokud je maji i konkurenéni firmy. Hlavnim
dlvodem, proc je firmy poskytuji, je snaha udrzet si kvalitni zaméstnance, nabidnout
jim moznost osobni relaxace a popfipadé danové zvyhodnény zpusob odmény
(Urban, 2013).

Dlvody existence zaméstnaneckych vyhod hodnoti Armstrong (2009) jako potfeby
zameéstnancl. Armstrong (2009) také tvrdi, ze vedou k tomu, aby zvySovaly jejich
motivaci, blahobyt a pohodu. Nejen pro zaméstnance, ale i pro samotnou organizaci
jsou zaméstnanecké vyhody a benefity velmi vyhodné. Na finan&nim trhu zarucuji
firmam nejen konkurenceschopnost, ale z pohledu uchazecl také atraktivitu. Ne
vSechny firmy tuto vyhodu vyuZzivaji. Existuji vSak vyhody, které zaméstnanci mohou

vyuzivat ze zakona. Typickym pfikladem takové vyhody je matefska dovolena.
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Podle Urbana (2013) je mozné vyhody rozdélit na:
e zaméstnanecké se vztahem k praci,
e pracovni pomucky a ostatni hmotné vybaveni,

e zaméstnaneckeé vyhody osobni a socialni povahy.

Armstrong (2009) tvrdi, Ze zaméstnanecké vyhody Ize Clenit na vyhody tykajici se:

a) osobni bezpelnosti, které zahrnuji napfiklad zdravotni péci, pojisténi a
nemocenské davky,

b) penézni pomoci, jedna se o podnikové pUjcky, pujcky na permanentky,
pomoc pfi splaceni hypoték a podobné,

c) osobnich potfeb, kterymi muize byt matefska C&i otcovska dovolena,
podnikové slevy, maloobchodni slevy a poukazky na zbozi,

d) podnikovych automobild, miZze se jednat o sluzebni vozy ¢i leasingy,

e) jiné zaméstnanecké vyhody, pfikladem muaze byt parkovani v blizkosti firmy

a podobné.

Organizace by se méla zajimat o to, jaké zaméstnanecké vyhody pracovnici
preferuji. Cilem je, aby mély kvalitni dopad na zaméstnance, konkrétné na jejich
motivaci, stabilitu a pfiznivy vliv na dobré vztahy s odbory organizace. Pracovnici
maji rlzné potfeby, stejné tak i rozdilné preference. Proto si zaméstnanec mize
sestavit soubor nékolika nabidek tzv ,menu®, které jsou pro néj pfiznivé. Nevyhodou
tohoto volitelného systému je vysoka naro¢nost na administrativu a riziko, Ze si
zaméstnanec vybere nevyhovuijici bali¢ek vyhod. V tomto pfipadé je nevyhodou, Ze
tyto menu je mozné vétSinou zménit az po delSich ¢asovych intervalech (Koubek,
2007).
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3 Predstaveni zkoumané spole€nosti

Gran Hotel Son Net (GHSN) je jednim z nejluxusnéjsich hotelt ve Spanélsku, ktery
sidli na jednom ze Spanélskych ostrovu Mallorka. GHSN se nachazi v malé vesnici
Puigpunynet, pobliz hlavniho mésta Palma de Mallorca. Tento hotel, jehoz historie
saha az do 17. stoleti se nachazi v oblasti Serra de Tramuntana, ktera diky svému
kulturnimu a pfirodnimu vyznamu spada do svétového bohatstvi UNESCO. Gran
Hotel Son Net se fadi mezi nejluxusnéjsi hotely ve Spanélsku, mimo jiné je soudasti

organizace Small Luxury Hotels of the World.

GHSN je maly, av8ak velmi luxusni hotel. Jedna se o maly podnik, ktery ma pfiblizné
50 zaméstnancu. V hotelu je celkem 31 pokoju a 7 velmi luxusnich apartma.
VSechny pokoje jsou velmi individualni. Kazdy z nich ma svdj originalni design a své

jedinecné kouzlo.

Tento historicky zaloZeny hotel nabizi vyuZiti dvou restauraci, z nichZ jedna je
jedineCna svou originalitou. V samotném stfedu restaurace je zachovan historicky
lis na vyrobu olivového oleje. Druha z restauraci je vyuzivana pouze v letnich
obdobich. Jedna se restauraci ve venkovnim prostfedi s vyhledem na samotnou
vesnici Puigpunynent, obklopenou malebnym pohofim. V hotelu se mimo jiné

nachazi hotelovy Lobby bar, kde hosté mohou travit volny Cas.

V soucasné dobé je hotel jiz nékolik mésicu uzavieny, z didvodu aktualni situace
spojené s onemocnénim Covid-19. Hotel této situace vyuzil pro uskutecnéni
Castecné rekonstrukce, proto i z tohoto duvodu je hotel kompletné uzavieny pro

navstévniky az do bfezna nasledujiciho roku.
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4 Empiricka ¢ast — vyzkumné otazky, vzorek zkoumani, metody

sbéru atp.

Empiricka Cast bakalarské prace se zabyva urCenim vyzkumnych otazek, které je
nutné v organizaci prozkoumat. Nasledné stanovenim zpusobu, kterym se budou
tyto informace ve spole€nosti zkoumat, tzn. ur€enim metody sbéru dat a vymezenim

vzorku zkoumani.

Soucasna situace spojena s onemocnénim Covid-19 nedovoluje provést aktualni
zhodnoceni sou€asného stavu, proto hodnoti veSkeré informace tak, jako za

bézného fungovani hotelu.

4.1 Vyzkumné otazky a metody sbéru dat

VO1: Prozkoumani sou€asného stavu fungovani HR v GHSN.

Na zakladé rozhovoru s generalnim manazerem hotelu je jednim z ukoll zjistit stav
personalniho oddéleni z pohledu top managementu. Ukolem je Zjistit, jestli se podle
néj jedna o spravné fungovani HR oddéleni hotelu z hlediska Fizeni lidskych zdroja.
Také pomoci dotaznikového Setfeni zjistit stav péfe o zaméstnance z pohledu

zaméstnancu.

VO2: Zjistovani situace zaméstnancu v hotelu z hlediska motivace zaméstnancu.

Pomoci strukturovaného rozhovoru s vedenim hotelu zjistit, jakym zplsobem se
staraji o své zaméstnance. Pomoci jednotlivych otazek zjistit, zda vyuzivaji néjaké
metody k lepSi motivaci zaméstnancu, jaka je podle vedeni situace v hotelu
z hlediska motivace jejich zaméstnancl a zda jsou jejich zaméstnanci ve firmé
spokojeni. Tyto informace budou ovéfeny pomoci dotaznikového Setfeni cileného

na zaméstnance hotelu.
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5 Sbér dat, analyza, vyhodnoceni dat a jejich interpretace,

optimalizaéni navrhy

K zjisténi potfebnych dat pro zodpovézeni vyzkumnych otazek a zjisténi dalSich
potfebnych informaci byla vyuzita metoda dotaznikového Setfeni cilena na
zameéstnance GHSN. Dalsi dulezité informace byly ziskany pomoci strukturovaného
rozhovoru s generalnim manazerem (GM) hotelu. Obé metody sbéru dat jsou

k dispozici k nahlédnuti v pfiloze bakalarské prace.

5.1 Rozhovor s generalnim manazerem hotelu

Pomoci strukturovaného rozhovoru, ktery byl vyuZit pro ziskani informaci, bylo
zjisténo nékolik zajimavych informaci od generalniho manazera hotelu.

Prvni informaci byl poCet zaméstnancu, ktery v hotelu pracuje. Manazer uvedl, Ze
se jedna o 50 az 75 zaméstnancli v zavislosti na sezoné. Pfi otazce kolik
zameéstnancul pracuje v oblasti péce o zaméstnance GM uvedl, Ze za tuto oblast je
zodpoveédny pouze jeden zaméstnanec.

Dulezitou informaci bylo zjisténi, jakym zplsobem je zkoumana spokojenost
zaméstnancl ze strany GM. Spokojenost je tedy zkoumana pomoci hodnoticiho
rozhovoru, ktery se uskutecCnuje v této spolecnosti zpravidla dvakrat rocné. Manazer
uvedl, Ze podle n&j jsou zaméstnanci v hotelu spokojeni.

Vystupem kazdého hodnoticiho rozhovoru je motivovat své zaméstnance a
stanoveni cili do budoucna. To se podle GM organizaci Uspésné dafri.

Dalsim zjiSténim pfi otazce, jak motivujete své zaméstnance mimo veskerych
zminovanych benefitl, GM uved!: ,Byt jim pfikladem*. Této odpoveédi si velmi vazim,
protoZze na toto etické téma neni v praxi kladen pfilisny diraz.

Struktura samotného rozhovoru je k dispozici v pfiloze €. 1 bakalarské prace.
Rovnéz v priloze €. 2, kde je k dispozici struktura rozhovoru v anglickém jazyce

z dlivodu toho, Ze generalni manazer hotelu je anglicky mluvici osobou.
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5.2 Dotaznikové Setreni cilené na zaméstnance GHSN

Dotaznikové Setfeni se zaméfuje na zaméstnance Gran Hotelu Son Net. V hotelu
pracuje pfiblizné 50 zaméstnancl. Z dlvodu nelehké situace zapficinéné

onemocnénim Covid-19 odpovédélo na dotaznik pouze 12 zaméstnancu.

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se vénuje zakladni charakteristice respondentd,
jako je jejich pohlavi, vék, pozice, jakou ve firmé zastupuiji, a délce doby stravené
v souCasném zameéstnani. Nasledné se dotaznikové Setfeni zabyva otazkami
zaméfenymi na motivaci zaméstnancli, spokojenost, adaptaci a vyuzivani

zameéstnaneckych vyhod.

Otazka: Jaké je vase pohlavi?

What is your gender?
12 odpovédi

® Male
@® Female
Other
@ | don't want to say

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 4 - Graf é. 1— Pohlavi respondentu

Z grafu je patrné, Ze ve vybéru bylo zastoupeno 50 % zen a 50 % muzu.
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Otazka: Kolik je Vam let?

How old are you?
12 odpovédi

@® 15-26
@® 27-35
® 36-45
® 46-55
@ 56-65
® 66+

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 5 — Graf é. 2 - Vékové rozpéti respondentii

Vékoveé rozpéti skupiny dotazovanych zaméstnancu hotelu bylo 15-55 let.
Z grafu je patrné, Ze 4 zaméstnanci, jsou ve véku 27-35 let. DalSi 3 respondenti se
pohybuji ve véku 15-26 let. Ve vékové hranici 46-55 let se pohybuji rovnéz 3

zameéstnanci a dalSi 2 zaméstnanci se pohybuiji ve véku 36-45 let.

Otazka: Jak dlouho v hotelu pracujete?

How long do you work in the hotel?
12 odpovédi

@ 0-1 year

@® 1-3 years

@ 3-5years

® 5-10 years

@ 10-15 years

@ 15 years or more

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 6 — Graf ¢é. 3 - Doba zaméstnani pracovniki
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Z celkového poctu respondentll 4 zaméstnanci odpovédéli, Ze v hotelu pracu;ji
maximalné rok a méneé. DalSi 4 zaméstnanci odpovédéli, ze v hotelu pracuiji jiz 1-3
roky. Dva zaméstnanci z celkového poctu respondentt pracuji v hotelu v rozpéti 3-
5 let a dva v rozpéti 5-10 let (viz. obr. 6).

Otazka: Jak jste spokojeni s chodem oddéleni HR — pé€e o zaméstnance?
How satisfied are you with the HR department - employee care?

12 odpovédi

8

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 7 — Graf ¢. 4 — Spokojenost zaméstnancu s chodem HR oddéleni — péce o zaméstnance

Zameéstnanci méli moznost odpovédét na spokojenost o péci o zaméstnance na
stupnici 1 (maximalni spokojenost) — 5 (absolutni nespokojenost). Zaméstnanci
odpovidali pfevazné kladné. Pouze dva zaméstnanci zvolili stupen 4 - spiSe
nespokojeni. Pozitivnim zjisténim z grafu je hodnoceni, Ze nikdo ze zaméstnancu

neni absolutné nespokojeny s péc€i o zameéstnance v hotelu.
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Otazka: Pro€ jste se rozhodli pracovat v hotelu?

Why did you decide to work in the hotel?
12 odpovédi

@ Employee benefits

@ The good reputation of the hotel
@ Good salary conditions

@ Practice

@ Possible career growth

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 8 — Graf ¢. 5 — Pro¢ se zaméstnanci rozhodli pracovat v GHSN

Z grafu je patrné, Ze se zaméstnanci rozhodli pracovat v hotelu pfedevsim kvuli
dobré reputaci hotelu (33, 3 %), stejné jako moznost kariérniho ristu (33,3 %).
Nasledné z divodu praxe a dobrym platovym podminkam. Nikdo se vS§ak nerozhodl

pracovat v hotelu z divodu zaméstnaneckych benefitl.

Otazka: Nabizi hotel néjaké zaméstnanecké vyhody?

Does your organization offer any employee benefits ? (e.g.: employee tariff, supplementary

pension insurance, company car, etc.)
12 odpovédi

@ Yes
® No

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 9 — Graf ¢. 6 — Zaméstnanecké vyhody a benefity
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V dotaznikovém Setfeni 75 % dotazovanych zaméstnancul uvedlo, Ze maji moznost
vyuziti zaméstnaneckych vyhod a 25 % uvedlo, Ze nikoliv. Podle mého nazoru se
jedna predevsSim o praktikanty, ktefi odpovédéli, Zze nemaji moznost vyuZivat
zaméstnaneckych vyhod (viz. obr. 9).

Z grafu je tedy zfejmé, Ze hotel nabizi nékterym svym pracovnikim benefity.
V dopliujici oteviené otazce uvedli, ze hotel nabizi moznost stravovani, které si
v8ak zaméstnanci musi sami platit. DalSim benefitem byla sleva na ubytovani, coz

potvrdil rovnéz generalni manazer hotelu ve svém rozhovoru.
Otazka: Organizuje oddéleni nebo hotel teambuildingy?

Does your company or department in which you work organize teambuilding?
12 odpovédi

@ VYes, very often

@ Morely yes
Sometimes

@® Never

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 10 — Graf ¢. 7 — Organizace teambuildingt

Z celkového poctu respondentt uvedlo 6 zaméstnancd, ze hotel nebo oddéleni, ve
kterém pracuji, neporada zadné teambuildingy. Oproti tomu 6 zaméstnancl uvedlo,

ze zfidka kdy.
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Otazka: Vzpomerite si na Vas prvni den v nové praci, co Vam pomohlo se co

nejlépe zorientovat v praci?

Try to remember your first day at work, what helped you find your way around work as quickly as

possible?
12 odpovédi

@ Colleagues
® Manager

Adaptation training
‘ @ My 2 friends also trainees (the bests)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 11 — Graf é. 8 — Adaptace zaméstnancu

Zameéstnanci odpoveédéli, Ze k lepSi adaptaci jim napomohli pfedevSim kolegové
(vice nez 83,3 %). Pouze 8,3 % zaméstnancl odpovédéli, Ze jim k adaptaci v novém

prostfedi napomohl manazer.

Otazka: Nabizi hotel adaptacni program pro nové nastupujici zaméstnance?

Does your company offer an adaptation program?
12 odpoveédi

@ Yes
® No

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 12 — Graf. é. 9 — Nabidka adaptac¢niho programu

VsSichni dotazovani zaméstnanci uvedli, ze hotel Zadny adaptacni program pro své

zaméstnance nenabizi.
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Otazka: Myslite si, ze by bylo zavedeni adapta¢niho programu v hotelu

uzitecné?

Would be any adaptation program useful at the company?
12 odpovédi

® Yes

® No

@ Maybe but | don't think so

@ not adaptation program, but something
what could helps

@ Maybe
@® | don't know

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 13 — Graf ¢. 10 — Vyuziti adaptacniho programu v hotelu

Z dotazovanych zaméstnancu 50 % uvedlo, Ze zavedeni adaptacniho programu v
hotelu by bylo spiSe neuzite¢né. Dale 8,3 % zaméstnancu odpovédélo, ze ano.
Zbytek dotazovanych zaméstnancu si nejsou jisti nebo nevédi, nebo by zvolili néco

jiného, co by mohlo adaptaci zlepsit.

Otazka: Nabizi hotel benefity za vérnost?

Does the hotel offer any benefits for loyalty in the company? (e.g.: get the bonus money for

several years of work in the company)
12 odpovédi

@ Yes
® No

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 14 — Graf ¢. 11 — Benefity za vérnost ve firmé
Vsichni respondenti uvedli, Ze hotel Zadné benefity za vérnost nenabizi.
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5.3 Dotaznikové Setieni ve vybraném hotelu v éeském prostredi

Pro zjisténi rozdilG a rozSifeni novych moznosti bylo provedeno dotaznikové Setreni
ve vybraném hotelu v Ceské republice. Dotaznikové Setfeni bylo cilené na konkrétni
hotel, ktery se nachazi v Mladé Boleslavi. Hotel ma pfiblizné 15 zaméstnancu a je
prevazné navstévovan zahraniéni klientelou.

Diky souCasné situaci nebylo mozné proveést Setfeni se vSemi zameéstnanci, proto

na dotaznik odpovédéli pouze 6 zaméstnancl hotelu.

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se vénuje obecnym charakteristikam vybranych
respondentud. Jedna se o otazky cilené na zjisténi jejich pohlavi, véku, pozice, jakou

ve firmé zastupuji a délku doby stravené v sou¢asném zaméstnani.

Otazka: Jaké je Vase pohlavi?

Jaké je Vase pohlavi?
6 odpoveédi

® muz
® Zena
jiné
@ nechci uvadét

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 15 — Graf é. 12 — Pohlavi zaméstnancu ve vybraném hotelu

Z grafu je patrné, ze ze vSech respondentl bylo zastoupeno 66,7 % Zen a 33,3 %

muzd.
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Otazka: Kolik je Vam let?

Kolik je Vam let?
6 odpovédi

® 15-26
@ 27-35
O 36-45
@® 46-55
@® 56-65
® 66+

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 16 — Graf ¢. 13 — Vék zaméstnancu

V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, Ze vékova hranice respondentl se
pohybovala mezi 15 az 45 lety. Ve vékové hranici 15 az 26 let bylo zastoupeno 66,7
% respondentll. Ve véku 36 az 45 let odpovidalo 16,7 % zaméstnancl a 16,7 % se

pohybuji ve véku 36 az 45 let.

Otazka: Jakou pozici ve firmé zastupujete? *neni povinné (napfr. vedouci

pozice, uklize€ka, kuchar apod.)
Respondenti odpovédéli, Ze zastupuji pozice recepcni, vedouci recepce a ucetni.

Tato otazka nebyla povinna, nybrz je zfejmé, Zze mezi respondenty byly

zastoupené také klicové pozice.
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Dale se dotaznikoveé Setfeni zabyva zkoumanim jednotlivych €asti jako je motivace,

spokojenost zaméstnancu, adaptace zaméstnancl a zaméstnanecké vyhody.

Otazka: Jak dlouho pracujete v souéasném zaméstnani?

Tato otazka byla cilena za uCelem zjisténi doby stravené v sou€asném zaméstnani.

A soucasné zjistit, zda v hotelu dochazi k ¢asté fluktuaci zaméstnancd.

Jak dlouho pracujete v soucasném zaméstnani?
6 odpovédi

@® 0-1rok

@ 1-3 roky
3-5 let

@® 5-10 let

@ 10-15 let

@® 15 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 17 — Graf ¢. 14 — Délka doby zaméstnani pracovniki ve vybraném hotelu

Z grafu je patrné, Ze z dotazovanych zaméstnancl 66,7 % pracuje ve firmé 3 az 5
let, 16,7 % zaméstnancl 0 az 1 rok a 16,7 % zaméstnancu 1 az 3 roky. Rozpéti
doby, po jakou zaméstnanci pracuji ve firmé je tedy 0 az 5 let.

Z obecnych otazek v dotaznikovém Setfeni bylo mozné zjistit, Ze zaméstnanci
zastupuji pozice jako je ucetni, vedouci recepce a recepéni. Proto by se mél hotel
snazit udrzovat si své kliCové zaméstnance, nabizet jim benefity za vérnost a tim

snizit fluktuaci zaméstnancu, ¢imz se zabyva nasledujici otazka.
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Otazka: Nabizi hotel benefity za vérnost ve firmé?

Nabizi vase firma néjaky adaptacni program nastupujicim zaméstnancam?
6 odpovédi

® ano
® e

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 18 — Graf. €. 15 — Benefity za vérnost ve firmé

Z grafu je zfejmé, Ze hotel Zadné benefity za vérnost nenabizi.
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Otazka: Porada firma nebo oddéleni, ve kterém pracujete teambuildingy?

Tato otazka sméfuje k zjisténi, jakym zpldsobem hotel napomaha k lepSi motivaci

svych zaméstnancu jinak nez platovym ohodnocenim.

Porada vase firma nebo oddéleni, ve kterém pracujete teambuildingy?
6 odpovédi

@® ano, velmi gasto
@ spise ano

© zfidka kdy

@ nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 19 — Graf ¢. 16 — Poradani teambuildingu v organizaci

Z dotazovanych zaméstnancu 50 % uvedlo, ze firma teambuildingy nepofrada, oproti
tomu 50 % uvedlo, Ze spiSe ano. Podle mého nazoru se jedna o rozdilna oddéleni,

ve kterych zaméstnanci maji ¢i nemaji moznost u€astnit se teambuildingu.
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Otazka: Nabizi vase organizace néjaké zaméstnanecké vyhody €i benefity?

Cilem této otazky bylo zjistit, jakym zpusobem hotel pfilakava nové zaméstnance.
Jestli hotel nabizi néjaké benefity, které by mohli pfilakat nové zaméstnance. Dale
zda motivuje své zaméstnance jinak nez platovym ohodnocenim, tj. formou

zaméstnaneckych vyhod.

Nabizi vase organizace néjaké zaméstnanecké vyhody i benefity? (napr., zaméstnanecky tarif,
penzijni pfipojisténi, firemni vozidlo apod.)
6 odpovédi

@ ano
® ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 20 — Graf €. 17 — Nabidka zaméstnaneckych vyhod v organizaci

Vysledky grafu 100% ukazaly, Zze hotel pro své zaméstnance nabizi zaméstnanecké

vyhody a benéefity.

Otazka: Pokud jste v predchozi otazce zvolili odpovéd "ano", uvedte prosim

jakeé.

Zaméstnanci hotelu uvedli, Ze maji moznost vyuzivat benefitl jako je pfispévek na

penzijni pojisténi, firemni vozidlo, mobilni telefon a 13. plat.
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Otazka: Pro€ jste se rozhodli pracovat v hotelu?

Touto otazkou je nutné zjistit davod prfichodu nynéjSich zaméstnanci do
organizace. Stejné jako v predeslé otazce bylo cilem zjistit, jakym zptusobem hotel
pfilakava nové zaméstnance a jaka je motivace uchazecl pracovat pravé v této

spolecnosti.

Kvlli ¢emu jste se rozhodli pracovat v hotelu?
6 odpovédi

@ pracovni benefity

@ dobra povést hotelu
dobré platové podminky

@ praxe

@ mozny kariérni rast

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 21 — Graf ¢. 18 — Motivace proc¢ pracovat v konkrétnim hotelu

Na otazku, pro€ se zaméstnanci rozhodli pracovat pravé v konkrétnim hotelu 50 %
respondentu uvedlo, Ze se jedna o praxi, kterou maji moznost v hotelu ziskat. Kvuli
dobré povésti hotelu v ném pracuje 33,3 % z dotazovanych zaméstnancu a 16,7 %

respondentl uvedlo moznost kariérniho ristu.
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Otazka: Je moznost ve Vasi firmé vyuzit tzv. balicka benefiti?

Tato otazka je rovnéz cilena na motivaci zaméstnancu.

Je moznost ve vasi firmé vyuzit tzv. balick( benefitl? (tzv. rizné "menu" zaméstnaneckych vyhod,

které si zaméstnanec sam zvoli)
6 odpovédi

@ ano
® ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 22 — Graf ¢. 19 — Vyuziti balicka benefitu

Z grafu je patrné, Ze hotel moznosti vybéru tzv. ,menu“ zaméstnaneckych vyhod
svym zaméstnancum nenabizi. Pro firmu by byla metoda volby bali¢kd benefitt
administrativné velmi naro€na, nicméné zaméstnanci by mohli vyuzivat benefitd,

které je opravdu motivuji.
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Otazka: Vzpomente si na Vase prvni dny v praci, Co vam pomohlo se co
nejrychleji v praci zorientovat?

Cilem této otazky bylo zjistit, jakym zpusobem hotel napomaha svym

zameéstnancim se lépe ve firmé adaptovat.

Vzpomente si na Vase prvni dny v préaci, co Vam pomohlo se co nejrychleji v praci zorientovat?
6 odpovédi

@ kolegové
@ nadiizeni

absolvovani adaptacniho Skoleni
@ Uvodni zaskoleni na pozici.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 23 — Graf €. 20 — Adaptace v konkrétni organizaci

Z grafu je zfejmé, Ze k lepSimu prubéhu adaptace novych zaméstnanclt napomahaji
predevsim kolegové — 88,3 %. Zbylych 16,7 % zaméstnancl odpovédélo, ze jim
pomohlo k lepSi adaptaci uvodni zaskoleni na pozici. Nikdo v8ak neodpovédél, ze

by zaméstnancim pro lepsi adaptaci pomohl jejich nadfizeny.
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5.4 Spokojenost zaméstnancl Vv ¢eském hotelu v porovnani se

zameéstnanci GHSN

Hotel 1: vybrany hotel v Ceské republice

Otazka: Na skale od 1 (nejhuie) — 6 (nejlépe), jak jste spokojeni s praci, kterou
vykonavate?

Ve skéle od 1 (nejhire) - 6 (nejlépe), jste spokojeni s praci, kterou vykonavate?

6 odpovédi

3

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020.

Obr. 24 — Graf é. 21 — Spokojenost zaméstnancu s praci hotelu ¢. 1

Dotaznikové Setfeni v Ceském hotelu ukazalo, Zze zaméstnanci spokojenost s praci
hodnoti pfevazné kladné, nikdo neuvedl moznost, ze by byl s praci v hotelu
absolutné nespokojen. Nejvice zaméstnancu odpovédélo na spokojenost s praci

v hotelu na stupni 4.
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Otazka: Pochvalil Vas nékdy Vas nadrizeny?

Pochvalil Vas nékdy Vas nadfizeny?
6 odpovedi

® ano
®ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020.

Obr. 25 — Graf é. 22 — Pochvala od nadfizeného v hotelu ¢. 1

Pochvala vedouciho je sou€asti motivace. Nékteré zaméstnance dokaze motivovat
dokonce vice nez platové hodnoceni. Z grafu je patrné, Ze nadfizeny chvali své
zameéstnance, coz mulze vést k vétSi spokojenosti zaméstnancl, kterou ukazal

predchozi graf.
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Hotel 2: GHSN

Otazka: Na skale od 1 (nejhure) — 6 (nejlépe), jak jste spokojeni s praci, kterou
vykonavate?

On a scale from 1(the worst) to 6 (the best), how are you satisfied with the work you are doing?

12 odpovédi

4

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 26 — Graf é. 23 — Spokojenost s praci zaméstnancu GHSN

Rozpéti spokojenosti s praci zaméstnancli v GHSN se ve Skale pohybovalo od 1
(nejhlife) — 6 (nejlépe). Z celkového poctu respondentd uvedli Ctyfi zaméstnanci
hotelu, Ze jsou maximalné spokojeni s praci. Celkové hodnoceni zaméstnancu je

spiSe kladné, nicméné oproti hotelu €. 1 jeden zaméstnanec dokonce uvedl

absolutni nespokojenost s praci, kterou vykonava.
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Otazka: Jak jste spokojeni s praci a péce o zaméstnance ze strany
manazera?

How satisfied are you with the work and employee care of the hotel manager?
12 odpovedi

6

-

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Obr. 27 — Graf ¢. 24 — Spokojenost zaméstnancii s péci o zaméstnance ze strany manaZera v

GHSN

Zaméstnanci hodnotili péci o zaméstnance ze strany manazera v rozpéti 1 (nejhure)
— 6 (nejlépe). Pét zaméstnancll z vybéru uvedlo, Ze jsou maximalné spokojeni
s péCi o zaméstnance ze strany manazera. OvSem v hodnoceni se objevily také

negativni odpovédi, na coZ navazuje nasledujici doplnujici otazka.

Otazka: Co by Vam pomohlo byt ve spoleénosti vice spokojeny?

Zaméstnanci pfevazné odpovidali, ze vétSi spokojenost v praci by zajistila lepSi

komunikace v organizaci, vice kontaktu s managementem a tymove aktivity
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5.5 Vlastni navrhy na zleps$eni v oblasti fizeni lidskych zdroji v GHSN

Pomoci dotaznikového Setieni bylo zjisténo nékolik zasadnich informaci slouzicich
pro zhodnoceni aktualni situace HR Managementu hotelu. Proto, po vyhodnoceni
jednotlivych dat, navrhuji nékolik vlastnich optimaliza&nich navrhd, které by mohly

pomoci zlepsit aktualni stav v oblasti fizeni lidskych zdroju v organizaci.

5.5.1 Vyuziti videa v recruitmentu

Mezi vlastni navrhy na zlepSeni v oblasti ziskavani zaméstnanct bych zahrnula
moznost vyuziti videa. Vyuziti videa v recruitmentu zajisti hotelu dal§i moznost, jak
ziskat nové zaméstnance. V pfipadé, Ze by se hotel rozhodl nabirat nové
zaméstnance i v souCasné situaci spojené s onemocnénim Covid-19, je vyuziti
videa idedlnim feSenim, jak se s uchazeli setkat bez fyzického kontaktu. Dale
podvédomi, ze hotel vyuziva nejnovéjSich trendli muze pfilakat do organizace vice
zameéstnancu. Prostfednictvim videa ma Feditel hotelu také moznost se budoucim
zameéstnancim ukazat, coz maze vést ke vnitfnimu klidu zaméstnanci a tim predejit

pfipadnému strachu z nového prostredi.

5.5.2 Vyuziti personalniho outsourcingu

Ze strukturovaného rozhovoru s generalnim manazerem hotelu bylo mozné zjistit,
Ze na oddéleni HR pracuje pouze jeden zaméstnanec, ktery je zodpovédny za
oddéleni péCe o zaméstnance. V tomto pfipadé je vhodné vyuzit externiho zdroje,
konkrétné personalniho outsourcingu, na pfevedeni Casti personalni prace na
externiho zaméstnance. Tento zaméstnanec by mohl byt zodpovédny za mzdovou
agendu v dobé sezény, kdy v hotelu pracuje nejvice zaméstnancu. Externi
pracovnik by mohl mit na starosti vyplaceni mezd a ulevit tak zaméstnanci na
oddéleni péCe o zaméstnance. Tim ziskd zaméstnanec moznost vénovat se jinym

personalnim povinnostem.

5.5.3 Navrh nového balicku benefitli pro leps$i motivaci zaméstnanc

Z dotaznikového Setfeni a rozhovoru s generalnim manazerem hotelu bylo mozné
zjistit, ze hotel nabizi nékolik zaméstnaneckych benefitd pro své zaméstnance.
Presto je tu par navrhu, které by mohli zlepSit motivaci pracovnikd a udrzet si své

zaméstnance ve firmé.
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Jednim z nich jsou benefity za vérnost svych zaméstnancu. Z dotaznikového
Setfeni bylo zjisténo, Ze hotel tento typ zaméstnanecké vyhody nenabizi. Benefity
za vérnost by mohly zaméstnance vice motivovat pro dlouhodobou praci
v organizaci a zamezit Casté fluktuaci zaméstnancua ve firmé.

Zameéstnanci hotelu jsou pfedevsim zahranicnimi pracovniky, proto by bylo vhodné
nabidnout zahraniCni pojisténi, nebo alesponi pfispévek na néj, jak uvadi
zaméstnanci Casto ve svych odpovédich v dotaznikovém Setfeni. Zaméstnanci také
v dotazniku €asto zminovali vyuziti sluzebniho automobilu. | tuto formu benefitu by
bylo vhodné v hotelu vyuzit, pfedevSim z divodu polohy hotelu, ktery se nachazi ve
vnitrozemi ostrova na malé vesnici.

Pro volnoCasovou aktivitu by zaméstnanci uvitali benefit ve formé permanentky do
fitness centra.

DalSim moznym navrhem, ktery by mohl hotel vyuzit, je pfispévek na penzijni
pojisténi, ktery nabizi svym zaméstnancdm vybrany hotel v Ceské republice. Tyto
navrhy by mohly pfispét klepSi péCi o zaméstnance v hotelu ze strany
zaméstnavatele a k lepSi motivaci svych pracovnika.

Zameéstnanci si museji mésicné pfispivat na oblecCeni, které maji predepsané pro
svou praci. Hotel nabizi sice moznost, bezplatného vyprani a Zehleni, to je vSak
zahrnuto v mésicnim poplatku. Proto by hotel mohl zvazit pfispévky ze strany

zaméstnavatele na uniformy pro své zaméstnance.

5.5.4 Vyuziti socialnich siti

Hotel vyuziva nékolik forem socidlnich siti ke komunikaci a k hledani novych
zameéstnancu. Ze strukturovaného rozhovoru s manazerem hotelu bylo mozni zjistit,
Ze k hledani novych kandidatd vyuzivaji portaly infojobs.net, konkrétni informacni
kanal specialné pro hledani prace v okoli hlavniho mésta Palma de Mallorca a portal
specializovany na praci v hotelu hotelcareer.com.

Jako novy mozny prostfedek pro hledani novych zaméstnancl bych zvolila portal
Twitter, ktery je celosvétové velmi rozsahly a nabizi spoustu moznosti pro hledani
novych zaméstnancu. Napfiklad i mnoho odbornikl z praxe.

Dalsi moznosti, jak vyuzit socialni sité je komunikaéni kanal Facebook, ktery by
mohl hotel vyuzivat i k interni komunikaci, ktery je rovnéz celosvétové rozsahly.

V hotelu je zastoupeno velké mnozstvi zahraniCnich pracovniki. Diky jeho
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rozsahlosti, maji moznost vyuzivat Facebook i v béZném Zivoté. Z toho duvodu by

to i pro né mohlo byt vyhodou.

5.5.5 Poradani teambuildingi se zaméstnanci hotelu

Pro lepsi motivaci zaméstnancul a stmeleni kolektivu by bylo vhodné se vice zaméfit
na pofadani tymovych akci pro zaméstnance hotelu. Z dotaznikového Setfeni bylo
patrné, Ze hotel téméf vibec neporada teambuildingy pro své zaméstnance. Proto
bych navrhla optimalizacni feSeni ve formé poradani tymovych aktivit v hotelu pro

jejich zaméstnance.

5.5.6 Adaptaéni program

Z dotaznikového Setfeni a rovnéz z rozhovoru s manazerem hotelu, bylo mozné
zjistit, Zze hotel nenabizi Zadny adaptaCni program pro nové nastupujici
zaméstnance. DalSi dualezitou informaci bylo zjisténi, Ze vétSiné stavajicich
zaméstnancu nepfijde dllezité adaptacni program v hotelu zavadét.

Co by vsak pro hotel mohlo byt pfinosem v oblasti adaptace jsou tzv. brozury, které
by mohly obsahovat veSkeré informace o hotelu. GHSN pochazi ze 17. stoleti a
nabizi spoustu zajimavosti, jako jsou umélecka dila, ktera jsou umisténa v hotelu a
podobné. Z vlastni zkuSenosti vim, Ze navstévnici hotelu se o jeho historii velmi
zajimaji, proto by méli byt nové nastoupeni zaméstnanci s témito dualezitymi
informacemi seznameni.

Hotel se pysni také vyrobou vlastnich vin, olivového oleje a dalSich vlastnich
produktd. Informace tohoto typu by mohly byt rovnéz obsazeny v adaptaénich
priruckach.

Informovanost zameéstnancl je velmi dullezita. Proto jsou brozury podle mého
nazoru vhodnym prostfedkem, jak zaméstnance proskolit a také napomoci jejich

adaptaci v neznamém prostredi.
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Zaveér

Bakalarska prace byla zaméfena na HR Management v pétihvézdickovém Gran
Hotelu Son Net na Mallorce. Téma prace je HR Management Gran Hotelu Son Net
a vilastni navrhy na zlepSeni. Cil prace bylo tedy zhodnotit aktualni situaci v
organizaci a navrhnout optimalizacni feSeni v jednotlivych oblastech fizeni lidskych
zdroju.

Prace je rozdélena na dvé hlavni Casti. Teoreticka Cast prace se zabyva
definovanim pojmu spojenych se ziskavanim a vybérem zaméstnancd,
nejnovéjSimi trendy, adaptaci zaméstnancl v novém prostiedi, motivaci a
zaméstnaneckymi vyhodami. Prakticka ¢ast se vénuje tomu, jak tyto procesy funguji
v praxi. Pomoci metodickych prvkua bylo zhodnoceno fungovani fizeni lidskych
zdroji v organizaci. Pomoci vyzkumnych otazek byla vyty¢ena konkrétni
problematika, ktera byla za potfebi v hotelu prozkoumat. Konkrétné bylo cilem

zhodnotit HR Management v hotelu a prozkoumat motivaci jejich zaméstnancu.

Pro sbér potfebnych dat bylo v empirické ¢asti prace vyuZzito dotaznikového Setieni
cilené na zaméstnance Gran Hotelu Son Net, dotaznikového Setfeni ve vybraném
podniku v Ceském prostfedi a strukturovaného rozhovoru s generalnim manazerem

podniku.

V dotaznikovém Setfeni pfi otazce, co by chtéli zaméstnanci zménit pro jejich
spokojenost uvedli pfedevsim komunikaci v podniku Z tohoto zjisténi je zfejmé, ze

by se mél manazer podniku vice zaméfit na komunikaci se svymi zaméstnanci.

Pro podnik bylo navrhnuto nékolik optimaliza¢nich feSeni. Z rozhovoru s generalnim
manazerem hotelu bylo zjisténo, Ze se pocet zaméstnancl hotelu v zavislosti na
sezéné méni. Rovnéz bylo zjisténo, Ze v oblasti péCe o zaméstnance pracuje pouze
jeden zaméstnanec. Ztohoto ddvodu bylo navrzeno vyuziti personalniho
outsourcingu pro mzdovou agendu v obdobi sezény. Tim by se mohl zbavit
zameéstnanec této povinnosti a vénovat se jinym dil¢im ukolim v oblasti péce o
zaméstnance. DalSimi optimalizacnimi navrhy bylo vyuZiti novych benefitt, které
podle dotaznikového feSeni zaméstnancim schazi. To by mohlo zlepsit jejich
motivaci, zamezit fluktuaci zaméstnancl v organizaci a zlepSit plnéni cill

organizace. Pro lepsi motivaci zaméstnancl a zlepSeni komunikace bylo navrzeno
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poradani teambuildingl v organizaci. Z dotaznikového Setfeni bylo patrné, ze se
teambuildingy ve firmé pfili§ Casto neporadaji. DalSi optimalizacni FeSeni bylo
navrhnuto v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancu, konkrétné navrhu vyuZziti
novych socialnich meédii a vyuziti videa v recruitmentu. Diky témto optimalizaénim
navrhim by se mohla zlepSit sou€asna situace v oblasti fizeni lidskych zdroji v

podniku, pfedevSim péCe o zaméstnance, coz bylo i cilem prace.
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Priloha ¢. 1

Strukturovany rozhovor s generalnim manazerem hotelu v éeském

jazyce

Kolik ma hotel celkem zaméstnancu?
Kolik zaméstnancl pracuje na oddéleni HR?
Jakeé prostfedky vyuzivate k vyhledavani zaméstnanct?

Jak postupujete pfi vybéru zaméstnance pro urcitou pracovni pozici?

ok~ 0N PE

Zaméfujete se na néjaké kritéria, jaké museji uchazeci o pracovni pozici

splfiovat?

6. Jakym zpusobem motivujete své zaméstnance?

7. Vyuzivate hodnotici pohovory s vasimi zaméstnanci, jak ¢asto?

8. Myslite si, Zze jsou vasi zaméstnanci v organizaci spokojeni?

9. Jakym zpusobem udrzujete ve firmé stavajici zaméstnance?

10.Mohou vaSsi zaméstnanci vyuZzivat néjakych zaméstnaneckych vyhod nebo
benefit, popfipadé jaké?

11.Jak napomahate novym nastupujicim zaméstnancim se lépe ve firmé

adaptovat? Nabizi hotel néjaky adaptacni program?
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Priloha ¢. 2

Strukturovany rozhovor s generalnim manazerem hotelu

v anglickém jazyce

How many employees does the hotel have in total?

How many people are employed in the HR department?

Which resources does the company use to find new employees?

How do you choose an employee for a certain job position?

Do you specifically target certain criteria which the candidates have to fulfil?
How do you motivate your employees?

Do you hold evaluation interviews with your employees? How often?

Do you think that your employees in the organization are satisfied?

© 0 N o g b~ wWwDdPRE

How do you sustain the current employees in the company?
10.Can your staff use any employee benefits? If yes, which ones?
11.How do you help new employees to adapt better in the company? Does the

hotel offer any adaptation program?
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Priloha €. 3

Dotaznikové Setreni cilené na zameéstnance v GHSN v ¢eském

jazyce

Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena
c) Jiné

d) Nechci uvadét

Kolik je Vam let?
a) 15-26
b) 27-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-65
f) 66+

Jakou pozici ve firmé zastupujete? *neni povinné (napf. vedouci pozice,
uklize€ka, kuchar apod.)

Oteviena otazka

Jak dlouho pracujete v hotelu?
rok

a) 1-3roky

b) 3-5let

c) 5-10 let

d) 10-15 let

e) 15letavice

Uvedte, jak jste spokojeni s chodem oddéleni HR — péée o zaméstnance.

Na Skale 1 (nejlépe) - 5 (nejhlre)
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Kvuli éemu jste se rozhodli pracovat v hotelu?
a) pracovni benefity
b) dobra povést hotelu
c) dobré platové podminky
d) praxe

e) mozny kariérni rast

Na Skale od 1 (nejhure) - 6 (nejlépe), jak jste spokojeni s praci, kterou
vykonavate?

Zvolte na skale 1-6

Jak jste spokojeni s praci manazera hotelu z pohledu péée o zaméstnance?

Zvolte na Skale 1 (nejlépe) - 5 (nejhlire)

Porada vase firma nebo oddéleni, ve kterém pracujete teambuildingy?
a) ano, velmi ¢asto
b) spiSe ano
c) zfidka kdy
d) nikdy

Co by vam pomohlo byt ve firmé vice spokojeny/a?

Oteviena otazka

Vzpomente si na Vase prvni dny v praci, co Vam pomohlo se co nejrychleji v
praci zorientovat?

a) kolegové

b) nadfizeni

c) absolvovani adaptacniho Skoleni
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Nabizi organizace néjaky adaptaéni program pro nové nastupujici
zaméstnance?

a) Ano

b) Ne

Myslite si, ze by byl v organizaci adaptaéni program uziteény?
a) Ano
b) Ne

Nabizi vase organizace néjaké zaméstnanecké vyhody ¢i benefity? (napr.,
zaméstnanecky tarif, penzijni pripojisténi, firemni vozidlo apod.)

a) Ano

b) Ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolili odpovéd "ano", uvedte prosim jaké.

Oteviena otazka

Jaké zaméstnanecké benefity byste ve firmé uvitali?

Oteviena otazka

Nabizi hotel benefity za vérnost ve firmé? (napf. bonusové penézni
ohodnoceni za nékolik let prace ve firmé)

a) Ano

b) Ne
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Priloha ¢. 4

Dotaznikové Setreni cilené na zaméstnance v GHSN v anglickém

jazyce

What is your gender?
a) Male

b) Female

c) Other

d) | do not want to state

How old are you?
a) 15-26

b) 27-35

c) 36-45

d) 46-55

e) 56-65

f) 66+

What position do you represent in the company? * optional (manager, cleaner,
cook etc.)
The open question

How long do you work in the hotel?
a) year

b) 1-3 years

c) 3-5 years

d) 5-10 years

e) 10-15 years

f) 15 years and older

How satisfied are you with the HR Department — employee care?

(on the scale of 1 the best - 5 the worst)
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Why did you decide to work in the hotel?
a) Employee benefits

b) The good reputation of the hotel

c) Good salary conditions

d) Practice

e) Possible career growth

On a scale from 1 (the worst) to 6 (the best), how are you satisfied with the
work you are doing?

Choose on the scale of 1-6

How satisfied are you with the work and employee care of the hotel manager?

On the scale of 1 best - 5 worst

Does your company or department in which you work organize teambuilding?
a) Yes, very often

b) Rather, yes

c) Sometimes

d) Never

What would help you to be more satisfied in the company?

The open question

Try to remember your first day at work, what helped you find your way around
work as quickly as possible?

a) colleagues

b) superiors

c) completion of adaptation training
Does your company offer an adaptation program?

a) Yes
b) No
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Would be any adaptation program useful at the company?
a) Yes
b) No

Does your organization offer any employee benefits? (e.g.. employee tariff,
supplementary pension insurance, company car etc.)

a) Yes

b) No

If you choose the answer "Yes", which one are they?

The open question

Which new benefits would you like to use in the company?

The open question

Does the hotel offer any benefits for loyalty in the company? (e.g.: get the
bonus money for several years of work in the company)

a) Yes

b) No
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Priloha €. 5

Dotaznikové Setfeni uréené pro zameéstnance vybraného hotelu

v ¢eském prostredi

Dotaznikové Setfeni je zcela anonymni a slouzi jako zdroj dat k bakalarské praci,
ktera se zabyva péci o zaméstnance, motivaci a adaptaci pracovnikl ve vybrané
organizaci. Cilem je porovnat a zjistit rozdily mezi organizacemi a zjistit potfebné

informace pro navrhy na zlepSeni situace ve zkoumané spole¢nosti.

Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena
c) Jiné

d) nechci uvadét

Kolik je Vam let?
a) 15-26
b) 27-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-65
f) 66+

Jakou pozici ve firmé zastupujete? *neni povinné (napf. vedouci pozice,
uklize¢ka, kuchar apod.)
Oteviena otazka

Jak dlouho pracujete v sou€asném zameéstnani?
a) 0-1rok
b) 1-3 roky
c) 3-5let
d) 5-10 let
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e) 10-15 let

f) 15letavice

Kvuli éemu jste se rozhodli pracovat v hotelu?
a) Pracovni benefity
b) Dobra povést hotelu
c) Dobré platové podminky
d) Praxe

e) Mozny kariérni rist

Ve sSkale od 1 (nejhiie) - 6 (nejlépe), jak jste spokojeni s praci, kterou
vykonavate?

Zvolte ve Skale 1-6

Pochvalil Vas nékdy Vas nadfizeny?
a) Ano
b) Ne

Porada firma nebo oddéleni, ve kterém pracujete teambuildingy?
a) Ano, velmi ¢asto
b) SpiSe ano
c) Zfidka kdy
d) Nikdy

Co by vam pomohlo byt ve firmé vice spokojeny/a?

Oteviena otazka

Vzpomente si na Vase prvni dny v praci, co Vam pomohlo se co nejrychleji v
praci zorientovat?

a) Kolegové

b) Nadfizeni

c) Absolvovani adaptacniho Skoleni
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Nabizi vase firma néjaky adaptacéni program, pokud ano, uvedte struény
popis.

a) Ano

b) Ne

Nabizi vase organizace néjaké zaméstnanecké vyhody ¢i benefity? (napr.,
zaméstnanecky tarif, penzijni pripojisténi, firemni vozidlo apod.)

a) Ano

b) Ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolili odpovéd "ano", uvedte prosim jaké.

Oteviena otazka

Jaké zaméstnanecké benefity byste ve firmé uvitali?

Oteviena otazka

Je moznost ve vasi firmé vyuzit tzv. balicka benefiti? (tzv. rGzné "menu”
zaméstnaneckych vyhod, které si zaméstnanec sam zvoli)

a) Ano

b) Ne

Nabizi hotel benefity za vérnost ve firmé? (napr. bonusové penézni
ohodnoceni za nékolik let prace ve firmé)

a) Ano

b) Ne
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