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Abstrakt

Ciel'om bakalarskej prace bolo preskdmaovei firemnej kultdry vo
vybranom podniku z pdladu jeho vnutorného prostredia. Praca j€lesena
do troch kapitol. Prva kapitola vymedzuje z&kladméretické poznatky
z oblasti firemnej kultiry a konkurencieschopngsttniku. Druha kapitola je
zamerana na charakteristiku Hotela Fléra, jehoiatud etického kodexu. Tre-
tia kapitola pozostava z prieskumu firemnej kultdmgpraného podniku, vy-
chadza zo zistenych informacii a ponuka jednotliwéZznosti zefektivnhenia

v hoteli Flora.

KPucové pojmy

Kultdra, firemna kultdra, konkurencieschoptiokonkuregna vyhoda,
Hotel Fléra



Annotation

The aim of this thesis was to analyse the stanoacdrporate culture in
a chosen company from the perspective of its ialeenvironment. This thesis

is divided into three sections.

The first section defines basic theoretical knowkedf corporate culture,
competitiveness and competitive advantage. Thenskesection focuses on the
characteristics of Hotel Flora, the services amdethical code of conduct. The
third section includes corporate culture analysgbé chosen company, basis
its findings on the information gained and offerdividual options aimed at

increasing efficiency in Hotel Flora.
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Culture, corporate culture, competitiveness, coitipetadvantage,

Hotel Flora
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UvoD

Uspesnog pripadne netspesnofiriem na trhu je podmienena von-
kajSimi a vnatornymi faktormi, na zaklade ktoryatdpiky bojuju o miesto na
trhu, menia a inovuju svoje portfélio, s toen udrz& sa na trhu a ziskaryho-
du.

Firmy sac¢oraz viac zaoberaju firemnou kultdrou. Kazda jerakie-
ristick& svojimi symbolmi, hodnotami, pravidlampastojmi. Prostrednictvom
dobrej firemnej kultary sa vytvara kvalitna timosgolupraca a priestor pre
vyuzitie potenciald’udi pracujucich pre podnik, s vysledkom dosiahnciia
firmy. Firemna kultdra sa vynima svojimi prvkamtpke d’alej sprostredkova-
va ako svoje know-how zamestnancom, s motivom i6di& od inych podni-
kov, sci#om vytvard jedingné produkty, dlhodobu lojalitu zakaznikov

a zaujd novych klientov.

Dnesny spotrebitsky trh firmy neuspokoja iba s ponukou produktov
s nizkymi cenami alebo vySSou kvalitou, zakaznikhépe ako Standard. Dnes
sa spotrebite pri kipe slobodne rozhoduje gadsvojich kritérii,éi uz je to
cena, kvalita, jedinmog’ produktu, alebo hodnota pre zakaznika. Pre udrza-
te’nog’ podniku v konkurenom prostredi, pripadne zvySenie jeho pozicie na
trhu, je nutné disponovakonkurencieschopnym produktom, firemnou kultd-
rou, finartnou silou, @innou stratégiou a inymi faktormi, ktorymi podnike-n

ustale pracuje na svojej produktivite a bojuje kazaika.

Firemna kultira sa navonok prejavuje v spravanii \a@kaznikom,
najma v urovni a kvalite komunikaych schopnosti. Komunikacia a spravanie
so zakaznikom by mala vychadzzo zéakladov spol@nskej etikety a biznis
protokolu. Napriek tomu je nutné poukézana dblezitos vnutropodnikovej
komunikécie, ktora ovplywije aj prostredie, v ktorom podnik realizuje svoje
vyrobky alebo sluzby.

Cielom bakalarskej prace je preskitimarovei firemnej kultiry vy-

branej spolénosti Hotel Flora, zFadiska jej vnutorného prostredia. Firemnu



kultaru z tohto pofadu predstavuju napriklad vnutropodnikové praviapéa-
vania a jednania, poskytovanie presnych informaamoZnosti vzdelavania
zamestnancov. Ulohou préce je aj odkjgj nedostatky a odpotit zlepsenia

v tejto oblasti .

V prvej kapitole sa venujeme teoretickému objasimgmajmu kultdra,
firemna kultara, konkurencieschopiias konkuretina vyhoda firiem. Predé-
ly tejto bakalarskej prace budeme chpajmy firemna kultdra, podnikova
kultara, organizéna kultira ako synonyma, t.j. budeme im v pracymizova

jednaky vyznam.

V druhej kapitole uvadzame informécie o vybraneajlsgnosti, jej kon-

kurencieschopnosti a sponskej zodpovednosti.

Zavereéna kapitola nds oboznami s i@ prieskumu, o zvolenej me-

tode prieskumu, s jeho vysledkami a odganiami na zlepSenie stavu firmy.
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1 TEORETICKA CAST

1.1 Pojem kultara

Vo vSeobecnosti sa nim oznge ,, ...Specificky spésob organizacie,
realizacie arozvojacinnosti, objektivizovany vo vysledkoch fyzickej
a duSevnej prace.” (Kachiakova, 2010, s. 9)

Historia pojmu kultlra sa spéja s menom M. TuliGseera, ktory polo-
Zil zaklad chapania kultary ako charakteristikyskej vzdelanosti, kinazval
filozofiu ,, kultdrou ducha®. V suvislosti s kulttw sa viaze mnozstvo definicii
od réznych autorov.

Edward Burnett Tylor, priSiel s prvym vymedzenintrapologickej definicie
kultary: ,, Kultara alebo civilizacia ... je komplexny celokoky zahiuje po-
Znanie, vieru, umenie, pravo, moralku, zvyky akspebstatné schopnosti
a obyaje, ktoré stlovek osvojil akoclen spol@nosti.“ (Soukup, 2000, s. 276-
284)

Mistrik, E. uvadza, Ze ,, ¢lovek sa rodi do ditej kultary, ktoru vytvo-
rili jeho predkovia. Kazdylovek — bez ofadu na postavenie, ktoré zaujima
v spola@nosti — vSak ufitym sposobom kona, a tym nebadane meni prostredie,
do ktorého sa narodil. V nhovom, zmenenom prostsadeho schopnosti utva-
raji novym spdsobomClovek je tak produktom, vytvorom &itej kultdry
a sitasne je spolutvorcom, tym, kto tato kultdru meriKachaakova, 2010,
s. 10)

Pod pojmom kultira méZeme chépacité zvyklosti, tradicie, jednanie,
hodnoty, spdsoby komunikacie, vSetko ¢o,l'udia maju,co robia,co si mys-
lia, ¢o si osvojuju a zdi®ju ako sdag’ urtitej skupiny.

Pod’a Meada je kultara ,,soubor tamého chovani, sbirka naapr
zvyku a tradici, jeZz je spotea skupig lidi a usgsSné osvojena lidmi, ktd
vstupuji do spoknosti.“ (Brooks, 2003, s. 239)

Hofstede povaZuje kultlru ako kolektivny jav, paetgu zdi€aju l'udia,

ktori sa s10u zoznamili v rovnakom socialnom prostredi. ,, To, odliSuje
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¢leny jedné skupiny nebo kategorie od lidi jiné skypje kolektivni progra-
movani mysli. Kultura je naiena, nikoli zddéna. Je odvozena od spide-
skéeho prosedi, nikoli od gefi a je nutno ji odliSit od lidské povahy i od cha-
rakteru jednotlivych osob.* (Sronek, 2000, s. 11)

1.2 Pojem firemna kultara

Kazdy podnik je chpany nielen ako vyrobny, al@akg socialny sys-
tém. Ako celok je podnik vzdy gas’ou ukitého typu kultirneho systému.
,,Firemna kultara predstavuje normy chovania a bodmdid’ané utitou sku-
pinouludi. Normy chovania su zvgjné alebo prevladajuce spdsoby jednania
v skupine, ktoré pretrvavaju, pretoZkenovia skupiny maju sklon chowaa
spésobom, ktory podnieti novyctenov chovd sa podobnediaka océovania
tych, ktori postupy dodrzuju a postihovanie tyctgrknie.” (Kotter, 2000, s.
152)

Schein, E. H. uvadza, Ze firemna kultara predstaypjzorec zaklad-
nych predstav, ktoré &itd skupina nasl&i vytvorila, odkryla a rozvinula,
v ramci ktorych sa naitla zvlada problémy vonkajSej adaptacie a vnutornej
integracie a ktoré sa tak osvéil Ze sa chapu ako vSeobecne platné a novi
¢lenovia organizacie ich maju pokianozno zvladnt} stotoZzni sa s nimi
a kona poda nich.” (A. Kach#aakova, 2008, s. 9)

ZjednoduSene m6zeme povédze firemna kultdra je $as’ou kazdého
podniku, nesie wity charakter podniku a so svojimi hodnotami, ptadami,
pravidlami, ritualmi a symbolmi ovplywje myslenie, postoje a chovanie jed-
notlivych zamestnancov a tie sa stavaju prikladoennovych pracovnikov. Jej
nositd’om suludia, ktori tieto atributy prijimaju a zdi&l, pretozZe aj pre nich
ma vé’ky vyznam by sltag’ou spol@enstva, ktoré ma rovnaké zaujmy. Tym
je vytvoreny ugity vnatropodnikovy Zivot, ktory doclelje diferenciaciu pod-

niku od ostatnych.
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Pod’a Nového, LukaSovej a ko),firemn& kultdra je stubor zakladnych
predpokladov, hodnbt, postojov a noriem spravarda kdoré su zdi@né
V ramci organizacie a prejavuju sa v mysleni, ¢itespravani salenov orga-
nizacie a vo vytvoroch materialnej a nemateriapmjahy.” (www.riadenie.sk)

,,Podnikova kultura sa v &snych podmienkach zameriava predovset-
kym na vyhranenie a rozvinutie konkuteej vyhody podniku prostrednic-
tvom jedin€nosti vyrobku alebo sluzieb, nizkej ceny, dokonalé&ervisu,
rychlej dodavky a pod. PredovSetkym vSak ide o plyazitie tvorivych
schopnosti a sfludi.“ (A. Kachaiakova, 2008, s. 12)

1.2.1 Zdroje firemnej kultary

Firemnd kultdra je jediri@a, ovplyvnena mnohymi faktormi, pésobiace

na jej obsah a silu. Medzi ne zditgeme:

Obrézok 1 Zdroje firemnej kulttry

Zdroje firemnej kultiry

Prostredie Zakladaté&/
[ Velkos a dzka exis- vodc

tencie oraanizac

VyuZzivané
technoldgie

Zdroj: vlastné vyhotovenie tabky pod’a LukaSova, Novy, 2004
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Firemnua kultdru ovplyiuju aj iné faktory, ako je procesné riadenie,finé
legislativa, firemna politika, stratégie firmy &inTieto faktory su nielen jej

zdrojom, ale s€asne prezentuju existujucu kultdru. (Bartak, JO&0

Vplyv narodnej kultary

Ovplyviovanie konkrétnej podoby podnikovej kultary zawdi zaklad-
nych spol@éenskych vzorcov spravania, ktorych no&ta je narodné kultd-
ra.(Sigut, 2004)

Kultdrne rozdiely mézu viesk rozdielnemu pofadu na podobny fe-
nomén. Kultira zaliuje vSeobecné uznavané hodnoty spahstvaludi, ktoré
boli urcené v prostredi v ktorom vyrastali avzdy budl dditej miery
ovplyviiova’ ich chovanie. Faktory, ktoré ovpliyuja narodna kultaru Brooks
(2003):

e Jazyk

* Pravny systém
e Hodnoty

* Vzdelanie

» Politicky systém

* Nabozenstvo
Uvedené faktory mézu ovplyviivyvoj hodndt vo vnutri spotmosti, v ktorej
Zijeme.
Vplyv zakladatel’a / vodcu
Podnikova kultdra je zrefee ovplyvnena zakladdmi, ich viziami

a hodnotami, ktoré uprednésju pri zriafovani podniku. Délezitym prvkom

je ziskanieludi, ktori budd ich zamery realizavaV pripade osveténia
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a prijatia ich rieSeni za spravne, odovzdajud’sésim, novym zamestnanom.
Pokid’ sa preukaze ich nefutikog’, nahradi ich iny silny vodca. Vodcovia
sich schopna@ami, zri&nog’ami, osobnostnymirtami zohravaju dolezitu

Glohu pri formovani podnikovej kultary. ( Kaahékova, 2010)

Vplyv verkosti a dizky existencie organizacie

Pri zakladani podniku je délezitd podnikova kultiymee formovanie
podnikovej identity, ptiom zakladateplni prvoradé ulohy organizacie. Medzi
zamestnancami sa upiaji neforméalne wahy, adaptacia a flexibilntsDal-
Sia faza udrzania rastii stability sa uskuttuje napr. prostrednictvom kvali-
fikovanejSej riadiacej prace manazérov, pomocouiesti vliastnikov organi-
z&cie. Pri zv&ovani organizacie je nutna pevna orgamaastruktira. Méze
nast@ problémcélenov organizacie s osvojenim si spwigch cidov. Vo faze
zrelosti, kedycasti organizacie prestavaju pirsvoju funkciu, usiluje sa orga-
nizacia brani svoju kultaru. Adaptacia k dynamickému prostresiivyZaduje
zmenu organizacie. (Kachakova, 2010)

1.2.2 Prvky firemnej kultary

,,Kultara podniku je suhrn predstav, pristupov dr@ v podniku vSe-
obecne zdikanych a relativne dlhodobo udrZzovanych.” ( Pfeitémlaufova,
1993, s.19)

1. Predstavyo vlastnej praci, o Uspechu organizacie, o achmeni, pred-
stavy préo firma existuje¢o ocakava od mojej prace, kto ju hodnoti.

V kazdom podniku sa postupoasu vytvara vzor predstav, ktory je

pre vSetkych zamestnancov spwip a vSetci alebo ¥8ina zamestnan-

cov sa s nim stotanje.

Uvedeni autori upozauju, Ze predstavy obsahuju tri pramene, eoto

zumovy(nadobudnuté informaciegmotivnyziskané dojmy)kombino-
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vany(prezité skusenosti) a tri polohy, ktoré mézu ptady nadobuda

a to znalosti (dvakrat dve su Styri)presvedenie (zdkaznik sa nema
okrada ale uspokojov avieru (nasa firma bude najlepsia).

Mbzeme poveda Ze kazdy zamestnanec si vytvargiter predstavy
o podniku, o svojej pdsobnostinem, utvara si ich prostrednictvom
prameiov a poléh predstav, ktoré ovphywju spravanie zamestnancov.
. Pristupy k praci, k spolupracovnikom, k ¢@m podniku. Autori cha-
rakterizuju pristup ako nachylnbkona  urcitym spésobom. Faktory,
ktoré supbvodompristupwloveka k jeho pdsobeniu v podniku su napr.
jeho temperament, dominantné povahové rykyweka, @akavanie
vlastného profitu, vnatorny ¥ah k zaujmom firmy, ktory je mozny na-
zva’ lojalitou, reSpektovanie zaujmov podniku, sposmdsijednotlivca

k préci, ktort vykonava.

Dalej autori vysvédlju dva poliady naprejavy, ktoré odh#uju pristup
Tudi: prvy je zamerany na kombinaciutahov k zaujmom podniku na
jednej strane a sposobilogkbveka na strane druhej:

Sovie prejavycharakterizuje pristup spahlivosti, déveryhodnosti, sa-
mostatnosti ale aj vysoka miera kritiky a vysoky@mrokov.

Liscie prejavy vykred'uju dobry profesionalny vykon s istou davkou
vypocitavosti.

Owie prejavyvystihuju pristup oddanosti autoritam ale aj mathoie-
rou vlastnej iniciativy, alebo bezradiiosa v krizovych situaciach.

Oslie prejavysa vyznauju nevyp@itatd’nym pristupom a malou spo-
l'ahlivog’ou.

Druhy polfad na prejavy, ktory odliaje pristup’udi, autori vysveéuju
prostrednictvom:

» aktivistickych prejavov - charakteristické pfleveka, ktory rad
rozbieha nové aktivity, rad zbiera nové skusendstito preja-
vy sa spajaju  smalou trpezlivosl  jednotlivca
a nedotiahnutim veci do konca,

» teoretickych prejavov - vyzgaju sa nimi jednotlivci, ktori po-

trebuju ma vo svojej praci uifity systém, logiku, poriadok,
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» reflexnych prejavov - typickych pristupov phedi, ktori potre-
buju ¢as zhromazdia zvazi urcité podrobnosti, maju nesmier-
nu trpezlivos,

» pragmatickych prejavov - realistickych galdov ¢loveka na
Veci.

Autori venuju pozornasaj podnetu pristupu, na aky impulz sa prejavi.
Podnetom pristupu méze tbgnaha po vlastnej akcii alebo reakcia na

vonkajsi impulz.

3. Hodnoty, ktoré su tretim prvkom kultdry, opisuju autorioakhcené,
uznavané a zavazujuce myslienky, pésobiace na ameioveka. Su
to hodnoty, ktoréTudia uznavaju, avSak ich hodnoty mézut by
v rozpore so spésobom akym jednaju. (Spracovangapefkifera, Um-
laufovej, 1993)

Dve kategorie hodnot

»insStrumentalne hodnoty vedu k naplneniu potreby satisfakcie (plat, mate-
ridlne podmienky, realizacie napadov);
moralne hodnoty sa prejavuju v pocite hrdosti alebo poniZzenia (poifu-

d’om, zachrana prirody).“ (Pfeifer, Umlaufova, 198357)
1.2.3 Silna firemna kultdra

Podnikova kultira ako celok sa nevyzo@ objektivhou alebo mate-
rialnou formou svojej existencie, ktora by stalamui subjektivnej roviny

interpersonalnych Yahov pracovnikov podniku, ale ozige spol@né hodno-
ty a normy. (Sigut, Z., 2004)

17



Aby bolo mozné hovotio silnej podnikovej kultire, musi it tieto znaky:

Vystiznost’

Prvym znakom mdézZeme roziiSkultiry pod’a toho, aké maju vzory
orientacie, systém hodnét. Siln4 podnikova kultimasi zrozumiténe

a jasne dawazamestnancom najavo, aké konanie je pozadovaggeak
eSte akceptované a aké wémné. Splri tuto poziadavku vyZzaduje ma
relativne konzistentné hodnoty, symboly a normwrétvytvaraju lo-
gicky usporiadany celok,

RozSirenos

Cely komplex podnikovej kultiry musi ty rdmci socialneho systému
maximalne rozSireny, tzn. Ze zamestnanci su sy&pmi nielen dosta-
to¢cne oboznameni, ale ich aj vorkej miere akceptuju. O silnej kulttre
mdbzeme hovotivtedy, ak je spravanie vietkych aleb@3my zamest-
nancov ovplyyiované hodnotami a vzormi kultary,

Zakotvenog’

Vyjadruje mieru identifikacie zamestnancov s jediagii podniko-
vymi hodnotami, vzormi a normami konania. Vtedyd'k&a podnikova
kultdra stava samozrejmous®’ou kazdodenného konania vSetkych
alebo v&siny zamestnancov, je mozné hovasisilnej kultdre. (Sigut,
Z.,2004)

Mbzeme poveda Ze silna podnikova kultdra je charakteristickal -

tami, symbolmi a normami, ktoré su jasne interprat@, zamestnancami ak-

ceptované a prijimané za svoje, oviyj ich spravanie s predpokladom vy-

sokej miery identifikacie zamestnancov sa s ninein Ina zaklade skutnéeho

stotoZnenia sa zamestnancov s danou kultirou nesta’ predpoklad stabili-

ty podniku. Silna podnikova kultira ma schophosplyviiova’ priebeh vset-

kych délezitych procesov v podniku.
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Siln& podnikové kultira sa vyztige tymito prednagami:

» Sprostredkovava jasny pkdd na podnik a robi ho pre zamestnancov
rahko pochopitény (zjednoduSeny pdhd na udalosti, umaéije po-
chopt’ mnohé formalne predpisy, orientovsa v neStandardnych situa-
ciach),

» Vytvara podmienky pre priamu komunikaciud@gka jednotnej orienta-
cii vSetkych alebo w&iny zamestnancov mozu prebiéhadnania jed-
noduchSie a priamo, existuje jasna neformalna kdkatna si¢, ktora
je spdahlivejSia ako pri formalnej komunikacii),

» Urychluje rozhodovanie a plynuld implementaciu planowjgktov
(jednotna komunikacia, akceptovana predstava poggdh cidov
umoziuje rychlejSie nagszhodu v nazoroch pri rieSeni situacie a na za-
klade jednotného presvéhia, na ktorom su postavené vsetky rozhod-
nutia, plany a projekty sad\aka tomu rychlo realizuju),

* Znizuju sa naroky na kontrolu (na zéklade vysokstuma identifika-
cie zamestnancov s pracou a podnikom, je mozné diithprvky for-
malnej kontroly),

 ZvySuje sa motivacia atimovy duch (ochota a sngir&spid’

k dosiahnutiu podnikovych diev, ak je podnik Uspesny, je ochota re-
prezentové podnik pracovnikmi umocnena aj zvySenim vlastrghm
locenského statusu),

e ZvySuje sa stabilita socidlneho systému (sfrodo zdidané ciele
a hodnoty prinaSaju istotu a redukuju strach. Bpeghu jednotlivych
prvkov podnikovej kultary v zmysle dosiahnutia délbo postavenia na
trhu, priaznivého image, a tym aj vysokého spelského postavenia
jeho zamestnancov, vedie k nizkej fluktuacii zamestov. (Bedrnova,
Novy a kol., 1998)

Silna kultdra ma aj svoje nedostatky, ktoré sagwgjl vo vékej zavis-

losti manazmentu a zamestnancov od preferovanydn@tpuzavretosti pod-

nikového systémuim vznikaju prekazky pri prijimani novych myslienalpri
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zbavovani sa uz nevyhovujucich stereotypov. Rokia o zdsadni zmenu ale-
bo strategicky novl orientaciu podniku, stabilitailae zakoreneny kultarny
systém sa stavaju problémom. Heskett a Kotter zajadze zalezi ani nie tak
na silnej, ale na zdravej podnikovej kultare. J&rgdina taka ,,kultdra, ktora
dava jasny pojem o postaveni organizacie, rozliblgené hodnoty od menej
dblezitych a podporuje prispésobivdsinak by aj v podnikoch so silnou kul-
tdrou mohli nastapo rokoch vzostupu problémy. Zdrava podnikovalmaltsa
odzrkaduje v spokojnosti zamestnancov s pracovnym prostred ich vlast-
nou pracou, s pristupom manazmentu, v motivacikvalitnej praci,co moze

ma’ pozitivny vplyv aj na vykonn@szamestnancov. (Kachakova, 2010)

1.2.4 Typy firemnej kultary

Firemna kultira so svojou podstatou je jedide a neopakovadtea.
Napriek tomu vznikaju typy kultar, pretoZe sa sta¥a sa prelinaju viaceré
prvky organiz&nych kultlr organizacii.

Tri najznamejSie skupiny typologie kultar gad(LukdSova, Novy, 2004) :
* Typy kultdr vo vz’ahu k organizénej Strukture,
* Typy kultdr vo vz’ahu k vplyvu prostredia na organizaciu a jej relakci
na prostredie,

* Typy kultdr vo vz’ahu spravania sa k organizacii.

4 typy kultar poda Charlesa Handyho formulované va’atau k organizénej
kultare poda (Belohlavka, F., 1996):

Mocenska kultira — je charakteristicka tym, Zediti jedinci maju v rukach

moc a ostatni su im podriadeni. Mocensk& Kultaragdicnou kulttrou zlgi-

neckych organizacii.
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Obrazok 2 Mocenska kultura

Zdroj: Belohlavek, F., 1996

Autori LukadSova a Novy (2004Jalej uvadzaja, Ze kultira moci je silna kulta-
ra, schopna reagovaa nebezpenstvo. Problém moZze nastpokid’ je orga-
nizacia roztiahnuta na prilis Ree aktivit, alebo na prili§ Vkom geografickom
Uzemi, kedy sa pavina méze ,,roztrhnt. Jedinym spdsobom, akym moéze

organizacia rasje, Ze budu vytvatanove organizacie (nove siete).

Kultaru roli opisuje Elohlavek (1996) ako kultaru firmy zaloZenej zo sp0j
nych ¢lankov re’aze. Na jej z&atku su riaditelia, pod nimi su stredni manazé-
ri, pod ktorymi su nizsi veduci, ktorym podliehapdovi pracovnici. Organi-
zacia ma tvar pyramidy, v ktor&m vysSia Urove, tym menejludmi je obsa-

dena.

Obrazok 3 Kultura roli

Zdroj: Bélohlavek, F., 1996
Slovom ,, rola“ sa chape spravanie, ktorégekdvané od zamestnancovitej

pozicie. Kultdra roli je charakteristicka pre S&modniky, véké komeéné

organizacie.
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Pracovna kultura kladie déraz tak ako na ulohy, projekty, ktoré imapt’
splnené ako aj na dodrziavanie forméalnych predpisehotivacnym faktorom
je rados z vykonanej prace. Pracovnu kultiru vyuZivaju alénsukromné
firmy.

Brooks (2003) piSe, Ze pracovna kultira je poméastou stag’ou organiza-
cii maticového typu, v ktorom moc zaujima miesfaries€niku zodpovednos-
ti.

Pri spojeni spravnychudi a vhodnych zdrojov je potreba autority znizpna
tencidlom skupinovej prace. Organizacie stimiepruzné, maju schopnsa

rychlo rozhodové a reagovéna zmeny v prostredi.

Obrazok 4 Pracovna kultdra

Zdroj: Belohlavek, F., 1996

Luk&Sova, Novy (2004) charakterizuju pracovnu kuitdko sié, ktorej nie-
ktoré vlakna su silnejSie nez iné. PrAvomoc jeZzalé na odbornosti ako aj na

pozicii.

Kultira podpory pod’a (LukaSovej, Nového, 2004, s. 78) ,,je kultdrou,
v ktorej stredom vSetkého diania je jednotlive®rikladom kulttry podpory je
spojenie niekbko oséb, ktori budu zdiet” naklady na vybavenie, prevadzku

a pod.
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Obrazok 5 Kultara podpory

Zdroj: Belohlavek, F., 1996

Ziaden jednotlivec nema dominantné postavenigatw st partnerské. Kultu-

ra poskytuje svojintlenom kooperaciu a pocit spolupatrosti.

Bowett, R. (2012), uvadza $eypov kultary v suvislosti s mozntsu zmeny:

Adaptivna kultira ma schopnasprispésoli sa zmenam, predovsetkym pod

vplyvom meniaceho sa vonkajSieho prostredia.

Necinna kultdra je ,,mtva“ kultara, nie je schopné akejkeek zmeny.

Siet’oveé organizaciesa vyznauju malymi skupinami s vysokou kreativitou ale

nizkou lojalitou.

Zoldnierske organizéacie si nemilosrdnymi podnikatskymi organizaciami

oddanymi pre pracu a uspech. Mé&dziské vZahy su na nizkej urovni.

Ulomkovité organizéacie predstavuji nezavislé aliancie zamestnancov, &ko s

napr. pravnici. Urovie medzludskych vZahov a lojality je na nizkej Grovni.

Komunalne organizacieoplyvaju zn&nou mierou lojalnosti a druznosti, spra-
vaju sa ako jedna’dstna rodina. Od novych zamestnancov sa vyZaduje po
dobna hodnotova orientaciaw.tutor2u.nex
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1.3 Pojem konkurencieschopnas

Konkurencieschopnégodniku znamena schopmwgsodniku ponuknt

zakaznikovi rovnaké, alebo vyhodnejSie podmienkgirSom slova zmysle je

konkurencieschopnéssuper poziciou faktorov, z ktorych niektory vytaar

konkurerna vyhodu:

Produkt (jeho vlastnosti, vyhotovenie, cena a padprtfdlio ponuky,
ktoré by sa mali maximalne prelthg potrebami a&@kavaniami z&-
kaznikov,

Spravanie podniku W zakaznikom — délezitym prvkom je arave
a kvalita komunikanych schopnosti, ktorymi ponikame svoje produkty
a sluzby, ale zarovieprostrednictvom aktivnej komunikacie othje-
me potreby zdkaznikov,

Faktorcasu a reakcia podniku (rychtoseakcie na poziadavky zakaz-
nika, predvidanie zmeny a rychfagakcii na ne),

Celkové pbsobenie podniku, ktoré jeasti determinované relativne
fixnymi danogami podnikatéského subjektu (geograficka poloha vo
vzt'ahu ku zakaznikom, goodwill a pod.), s imidZzom @iisnie podni-
ku v oblasti Zivotného prostredia, socialnej zodginosti, at’.),
Kapitalova sila a finatna spésobilasz(tastiova’ sa na konkurencies-
chopnych obchodnych podmienkach (votatmu k vékym zakazni-
kom), uplatnenie systémov riadenia kvality,

Vplyv rozsahu infrastruktiry, ktora dotvara konkuwceschopnas
podniku, dalej pravne prostredie ¢alSie makroekonomické kritéria
regionu (krajiny),

Vyvoj globalizacie vytvara novy faktor konkurenaéepnos, schop-
nog’ zapajd sa do sieti. Ide o faktor v takom prostredi, kike i o trh

podnikat&ov ako takych (biznis pre biznis) (Borovsky, J.02pD

Pokid’ si chce podnik zabez§i€ dlhodobu konkurencieschopmose-

stai len redukové naklady a optimalizowaprocesy. Podnik sa musi dasta
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z napodobovania inych (najlepSich) k&ovaniu trendov. Konkurencie-
schopnog podniku sa musi rozvij&kombinéciou inovacie a metdd pre racio-
nalizaciu organizénej prace, zvysovanie produktivity.

(Kosturiak, Frolik a kol., 2006)

1.3.1 Konkurenéné vyhoda ako ci& firmy

Hoffman uvadza, Ze ,,...vyhoda (alebo prevaha)deai¢na (alebo
predZend) tak dlho, ako diho poskytuje jediné stratégia zakaznikovi prida-
na hodnotu, a tak diho, ako konkurenti nie su sohogjs’ cestu k jej napodo-
beniu.” (Zuzak, 2011, s. 78)

Pojem konkuregna vyhoda chapeme ako dlhodobu schopmasiniku
vytvara® v&Siu, alebo viac vnimanu Gzitkovd hodnotu zadkaznjkmizname-
na, lepsie naplnenie ichéakavani, alebo uspokojenie ich potrieb. UZitkova
hodnota sa premieta do relativnej vySSej ceny \Wudhv. diferen’na vyhoda
(z&kaznik je ochotny vynalaZiviac finartnych prostriedkov na jeho kupu,
pretoze je pre neho zaujimavejSia v porovnani swektora je nizSia vo va-
hu k obdobnému vyrobku), alebo do mnoZzstva predayanakladova vyhoda
(podnik dodava rovnaky produkt pri nizSich naklddocid’'om je nakladove
vodcovstvo).

Uzitkova hodnota nemusi tywzdy dana iba vlastnéami produktu ale napri-
klad aj znékou, ktora dodava zakaznikovi, ktory vyrobok poazigité spo-
locenskeé postavenie. Preferencie zakaznikov sa whone dosledku prejavu-
ju v dosahovani vysSieho zisku, ako dosahuju karjkge podniky. Zo zmie-
neného moézZzeme definav&onkurernu vyhodu z pofadu vlastnika (investo-
ra) a navratnosti vlozeného kapitalu (dividendydiik, ktory dosahuje oproti
svojim konkurentom v odvetvi Ui vysoké ekonomické renty (mimoriadne
dividendy) — dosahuje konkuré&mi vyhodu. (Zuzék, 2011)

Hodnota vytvarana podnikom je vyjadrena sumou,tksnl zakaznici

ochotni zaplati za vyrobok alebo sluzbu. Podnik je ziskovy, akveyena
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hodnota prevySuje naklady na uskirtenie hodnototvornych funkcii (napr.
vyroba, marketing a pod.). (Mlakay, 2004)

Je dblezité analyzovaely re’azec tvorby a realizacie produktu na trhu,
pretoze kazda jehtas’ moze vytvaré hodnotu.
Ziska® konkurernu vyhodu je cibom kazdého podniku. Aby vyhodu ziskal,
musi zvolt’ vhodnu stratégiu, ktorou zaujme noveho zakazniyaori vztah
a ziska si stalu klientelu. Je vhodné zameeana hodnoty, produkotadlisSné

produkty a sluzby, ktoré budu thare zakaznika diti hodnotu.

1.3.2 Struktira a zdroje konkurenénej vyhody

Konkurertni vyhodu vnimazakaznik z Hadiska svojich zaujmov,
ktoré nemusia ky/totozné s pafadom konkurujucej firmy. Zakaznik kladie
doraz na cenu, spravidla dava prednoiZsej cene, odije kvalitu, vybera si
vyS8Siu  kvalitu, skima podmienky dodavky, rozsiatlopredajnych
a doplnkovych sluziebKonkurent sa zaobera rovnakymi parametrami ako
zakaznik, ale vo svojej analyze hlbSie skima uvegemametre a snazi sa do-
sta’ az na elementarnu urav&onkurernej vyhody uloZzena hlboko vo vnutri

podniku, alebo nenapadne umiestnend mimo jej heafidlakay, 2004)

Pokid’ podnik chce ziskaalebo udrz& konkuregnu vyhodu, musi
systematicky skumvavsetky potrebnéinnosti tak ako vlastného podniku, tak
aj konkuregného, identifikovd, ako na seba tietéinnosti pdsobia a vo vza-
jomnych vzahoch vytvaraju zdroje konkur&mych vyhod tej ktorej firmy.
(Bartes, F., 1997)

David Ricardo dal zaklad pristupom k dosahovaniokkoerénej vyho-
dy, zaoberal sa diferencialnou rentou. Vychadzefektu obhospodarovania
polnohospodarskej pbédy. Limitujacim zdrojom je 'pohospodarska poda,

a pokid existuje dopyt po gmohospodarskom produkte, musi sa obhospoda-
rova’ péda horSej bonity (nizSia vynostipsyssie naklady do p6dy). To zna-

mena, Ze vlastnik lepSej pody nielenze pokryje svidiklady, ale dosahuje aj
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mimoriadnu rentu. Renta je vysledkom limitovanétusidhnutia zdrojov pri
dopyte. Ziskal ju ten, kto sicas zabezp#l dostatok z tychto limitovanych
zdrojov, alebo ju ziskal ako ,,dar prirody*“. Vy\siXasného podnikania ukazu-
je, Ze zdroj konkurefmej vyhody jecim d’alej, tym viac zaloZzeny na zvlastnos-
ti podnikovych zdrojov vo wahu k jej konkurentom. (Zuzak, R., 2011)

Pod’a Mlakaya (2004) zdrojom konkurémej vyhody s&innosti firmy.
Pod jednotlivymicinnoami ma na mysli navrhovanie, vyroba, uvadzanie
produktu na trh a podpora predaja, ktord’adiska vyroby a nakladov mézu

vytvara’ zakladiu na diferenciaciu firmy.

Aby sa dosiahla konkuréna vyhoda, musia zdroje vykazavarcité vlastnosti
(pod’a Zuzaka, 2011):

musia by hodnotné (prinaSaju zakaznikom hodnotu),

» bariéry v ich ziskani (ich @azna dostupndsa trhu zdrojov),

* nemoznos substitlcie (nedaju sa nahradiou technoldgiou, inym ma-
terialom),

e nenapodobitthog’ (napr. v dosledku dobre chraneného duSevného

vlastnictva).

Firmy st obmedzenéo sa tyka dostupnosti zdrojovim vznika asy-
metria vo vybavenosti podnikovych zdrojag vedie k dosiahnutiu konkuren-
cieschopnosti tych, ktori nimi disponuju. Najgin s@asnym problémom
podnikov je ndjg a vyuzivd také zdroje, ktoré su dlhodobo udrfate Prob-
lémom je prekonavanie patentového riadenia eStdtypre ako je dokokeny
administrativny proces alebo odvetvie, kde je datwdtupnos technoldgii
a kazdy z konkurentov si ich méze ktigizuzak, 2011)

Ziskanie konkuretnej vyhody nie je samozrejmimsi pri disponovani
hodnotnych zdrojov podniku. Zdroje samé o sebesii€inné, ¢innymi ich
robia vzajomné vazby. Dolezité su sposobilosti pagrktoré uvadzaju podni-

kové zdroje do pohybu. Sposobilosti (@mosti podniku) sa nachadzaju medzi
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zdrojmi a nad nimi. SU gag’ou pravidiel, potla ktorych podnik riadi svoje
vnatorné procesy, aby dosiahol vigyné ciele. (Mlakay, 2004)

Prahalad a Hamel vymedzilll¢ovu kompetenciu ako schopmip&tora
podniku umo#uje vytvard rozhodujuci prinos pre zakaznika. Bergmann a kol.
rozumie Kacovl kompetenciu ako schopmigsodniku rie& problém zakazni-
kov a vnimaju ju ako viazanu na nosae kompetencii, ktorymi studia. Pre
uplatnenie Rucovej kompetencie je potrebné jej poznanie a akeepie zo
strany zakaznika. To z&ia Ze medzi podnikom a zakaznikom je’ata, zalo-
Zeny na poznani kompetencii, ktoré zdkaznik vyzaddjucové kompetencie
podnik vyuziva vo wahu k zakaznikom, ktori ich aagu a naopak potreby
zakaznikov sa premietaju ddkovych kompetencii a nasledne do potreby
ziska zdroje. Aby bol podnik UspesSny, musi d0jsprepojeniu Riucovych
kompetencii s Kicovymi produktmi az nalkicovych zakaznikov a sustrédi
sa na ne. (Zuzak, 2011)

1.3.3 Vznik a udrzanie konkurerénej vyhody

Dosiahnutie konkuremej vyhody podniku je trvalym javom, pretoZze
vSetkym v situaciach, kedy prevazuje ponuka nadyiop. Schopnastrhu
absorbovéa tak vyrobené tovary asluzby sa znizuje, mo6ze tddiskonca
k stagnacii trhu. V siasnosti je problém ndjsfaktory, ktoré by viedli
k relativne dlhodobému dosiahnutiu konkuiregj vyhody. Udrzatiéogs’ kon-
kurertnej vyhody tkvie nielen v objaveni faktorov, aleveggchopnosti podniku
ich vyuzi’. TaktieZ musia existovabariéry, ktoré zabraju konkurentom v
ich ziskani, napodobneni, prekonani alebo pripgempotrebné faktor utaji
(Zuzék, R., 2011)
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NajcastejSie pouzivané spbsoby UspeSnej obrany a gcprad imitaciou pod-
I'a Mlakaya, (2004):

zakryvanie doésledkov konkurémej vyhody (podnik sa snaZzi utaji
pred konkurenciou napriklad konkuded vyhodu, dosahované nad-
priemerné zisky),

odstraSovanie od napodalvania (napr. vyvolava domnienky
o0 zlozitosti a nizkej ziskovosti imitacie),

vytlacenie konkurentov v predstihu z trhov (ohrozeny plodobsadi
existujuce alebo potencialne trhové segmenty viteal, aby sa mini-

malizovali alebo Uplne znemoznili prileZitosti g@nkurentov).
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2 Analyza si#asneho stavu

2.1 Zakladné informacie o Hoteli Flora

Hotel Fl6ra vznikol v roku 1977 v kipeom meste Trafianske Teplice
pod nazvom Ligebny dom pbnohospodarov, ako zariadenie poskytujuce
zdravotnu starostlive'sa prevenciu pre pracovnikov v ljpmhospodarstve. Po
skorteni jednej vikej etapy tohto zariadenia v roku 1990 sadimy dom
,» Pd’nohospodar* upriamil na dobudovanie komplexnyclzisli uz pre hote-
lovych hosti. V roku 1992 nastala zmena formy sgrodého podniku na akcio-
vl spol@nog’ a v roku 1995 sa zmenil jej nazov na Hotel Flaras.

Pod’'a druhu vybavenia, Urovne a rozsahu poskytovaniched patri do trie-

* * X
dy hotelov.

Dnes Hotel Fléra ako neStatneckbné zariadenie poskytuje:

» ubytovacie sluzby (12 jednoldZkovych izieb, 44 d@bkovych izieb, 3
dvojléZkové apartmany a 2 Stvorl6Zkoveé rodinné apany, s celkovou
kapacitou hotela 114 stalych 16Zok a 18 pristeliek)

e stravovacie sluzby
1. reStauracia Flora s letnou terasou (poskytwjgbsi pausalneho stra-

vovania, ako i stravovania vo forme a’la carte)
2. kaviara Festival

» doplnkové sluzby

1. liecebné procedury (v oblasti mechanoterapie, hydrpierdalneo-
terapie, elektroterapie, fototerapie a termoteradietel Flora je ne-
Statnym zdravotnickym zariadenim spwigch vySetrovacich a lie-
¢ebnych zloZiek v odbore fyziatria, balneolégiaaidbna rehabilita-
cia.)

2. bazénovy komplex

3. saunovy svet

4. fithes
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5. zmenarg

6. kongresoveé sluzby

7. fakultativne vylety

8. liecebné procedury v kupech ( sprostredkovany predajdebnych
procedur kupkoch Trerianske Teplice, a.s.(vzdialené do 300 m od
hotela), predovSetkym Ikebné proceddry s vyuZitim &ebného
Ucinku termalne vody.)

9. kozmeticky saldon (formou prenajmu nebytovyclregiorov v ramci
hotela a sprostredkovanim predaja sluzieb)

osobné sluzby ( poskytovanie informécii fa® o sluzbach v meste,

budenie na Zelanie, pripojenie na internet, telefdax, pranie

a zehlenie, zabezpenie dopravy).

Sidlo hotela:

Hotel Fléra, a. s.
ul. 17. Novembra 14
914 51 Trenianske Teplice

Slovenska republika

2.2 Organizana Struktura Hotela Fléra

Hotel Flora pouziva funkcionalnu organima Struktaru. Na jejele sto-

ji generalny riadite ako Statutarny zastupca s rozsiahlou pravomoonhor

dova’ a kontrolovd. Zabezpéuje plnenie uloh, ktoré mu uklada valné zhro-

mazdenie akciovej spalnosti, tvorené z volenych zastupcov métdotela.

Ekonomické oddelenie riadi hlavny ekoném, zodpovedafinagné

ukazovatele a vyuzivanie finamych nastrojov s clem neustaleho zvySovania

efektivnosti v hospodarskejnnosti hotela. Oddelenie pozostava okrem hlav-

ného ekondma z dvoehalSich zamestnancov (mzdova a fitreé (Etovnicka).

Jednotlivi prevadzkovi manazéri zodpovedaju geneml riaditéovi za ply-
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nuly chod jednotlivych stredisk. Prevadzkar preaorgovanie stravovaceéjn-
nosti ma dvoch priamych podriadenych, veducich digka kuchyne
a reStauracie /kaviarne, technicky prevadzkar rdagko veduceho strediska
upratovaiek a chyznych a veduci zdravotnickeho Useku manpych podria-
denych v ramci strediska planovania procedur avi#tkych zamestnancov
poskytujucich ligebné procedury. Veduci stredisk su zodpovedniadenie,
vedenie a kontrolu svojich zamestnancov. Hotel &t v stasnosti 48 za-
mestnancov.

Vzor organizé&nej Struktury tvori Prilohu B k tejto bakalarskeag.

2.3 Hotel Flora a jeho konkurencieschopnas

Konkurencieschopndshotelov je podmienena internymi a externymi
faktormi. Interné faktory si hotel méze mem rozvij@ pod’a vlastnych moz-
nosti, externé faktory sa vyvijaju bez participduela.(Novacka,., 2010)

Hotel Fléra sa snazi odlfSha trhu tak poskytovanim kvalitnych slu-
Zieb, ako aj kvalitnym a kvalifikovanym personéaloSkolenia a neustaly roz-
VO] zamestnancov patria kw’'d¢ovym prioritam hotela. Za tymtocalom sa
zamestnanci zZiashuju projektu ,,Vzdelavanie v oblasti cestovnéhohtuc
zamerané na rozvoj manazérskych akomuwmgeh  zrignosti®,
spolufinancovany zo zdrojov Eurépskej Unie. Projektealizovany v obdobi
03/2011 - 02/2014 v ramci Opeéreeho programu Vzdelavanwfw.asfeu.sk
Aj tymto spésobom sa podnik snazi systematicky avas urover sluzieb
a spokojnos zakaznikov.

Mesto Treianske Teplice je znAmym miestom réznych podujeit,
priklad festival Hudobné leto. Od roku 1993 je kazdk miestom medzina-
rodného Art film Fest, na ktorom sacastuju vyznamné domace i zahramé
osobnosti a Hotel Fléra pri tomto podujati plnihdaoficialneho festivalového
hotela.
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Hotel Fléra sa odliSuje od inych podnikov pésolihcy kipé&nictve
a v poskytovani sluzieb v Tr&ianskych Tepliciach tym, Ze nie je kdpgm
hotelom, avSak ako neStatne zdravotnicke zariadpoagkytuje komplexneé
baliky sluzieb, spolupracuje s kdipgmi hotelmi a tym vytvara priestor pre
skibenie ligebného efektu s relaxom a oddychom.

Hotel sa na verejnosti prezentuje jednotnymi symmoktoré dokumen-

tuja, Ze firma ide jednym smerom a hovori jednysbim.

Jednotné symboly predstavu;ju:

- ochranna znamka,

- logotyp (jabla),

- reklamny slogan (enjoy your health),

- Standardy pri telefonovani a e-mailovej koreSpsomui,

- spravanie sa zamestnancov,

- jednotné oblé&enie zamestnancov na danom useku (Zdroj: interkyment

podniku).

Podnik sa snazi upgeva’ poziciu na trhu prostrednictvom goodwillu
hotela, rozSirovania portfolia, zlepSovania existigh sluzieb a vytvarani

podmienok pre flexibilnaspodniku v konkuretnom boiji.

2.4 Hotel Flora a spol@éenska zodpovednas

Etikou zodpovednosti rozumieme povinfiossubjektu uvazoua
o doésledkoch svojho rozhodovania. Podnik v sulagiikeu zodpovednosti ma
nielen nasledovavysSie normy, ale zaroxepri svojom podnikani musi uva-
Zova’ o dbsledkoch svojho konania a o prevzati zodpovstil za désledky.
(RemiSova, A., 2011)
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Hotel Fléra si uvedomuje doélezitbparticipacie s inymi podnikate
skymi subjektmi na aktivitach, s ¢@m podporf cestovny ruch a zvySiak
zamestnana'smesta a okolia Tre&mnskych Teplic.

Hotel Fl6ra jeclenom Zdruzenia cestovného ruchu Tianske Teplice,
pre podporu cestovného ruchu danej destinacie agéapeclenov zdruzenia a
kipdného mesta Treéimanske Teplice. Pomocou Zdruzenia si podnikatelia
vzajomne vymi#aju skusenosti, Zastuju sa vystav cestovného ruchu (Brati-
slava, Viede, Lipsko, Brno, Berlin, Praha), komunikuji s médiam
a spolupracujua pri vytvarani spétoych a vyhodnych produktov pre navstev-
nikov, ako aj obyvat®v mesta Tretianske TepliceWww.teplice.sk.

Hotel Fldéra sa prezentuje logom jablone, ktorejnarn je preneseny do
nazvu podniku. Podnik sa zameriava a prezentujeufldj v interiéri, v ktorom
dominuju predovSetkym Ziveé rastliny. Hotel Fl6radporuje momentalny trend
v oblasti ochrany Zivotného prostredia viacerymdssgpmi, predovsetkym
moznosou ugit periodicitu vymeny uterakov a pobtej bielizne priamo hos-

tom, tzv. greenline systém.

Spolanog’ sa zaviazala ku vSeobecnému zvySovaniu Urovneocag
governance a prijali Kodex spravy a riadenia sfodsti, ktory upravuje wa-
hy vo vnutri spolénosti a vZahy spolénosti s okolim, na zasadach otvorenos-
ti, poctivosti a zodpovednosti s Bten vytvorenia transparentného a kvalitného
podnikatdéského prostredia (www.hotelflora.sk).

2.4.1 Etika Hotela Flora z adiska komunikécie so zamestnancami
Hlavnou ulohou socialneho programu hotela predgtapasilnenie pri-

slusSnosti zamestnancov k firme a z¥y#h profesionalitu a Ustretovdku

klientovi. Za tymto delom boli vypracované nasledovné opatrenia:
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zabezpéit jednotné obléenie vSetkym zamestnancom, ktori prichadza-
ju do priameho kontaktu s klientom (re¢ep, servirky, chyzné, rehabi-
lithcia a wellness) doplnené menovkou,

poskytnutie finatiného prispevku na nakup otémia pre manazment
vzh'adom na definované Standardy,

podporovéd permanentné vzdeldvanie zamestnancov ato hajméa
v oblasti jazykovej pripravenosti a komunikécieostiom,

priebeZne informowazamestnancov o vysledkoch hospodarenia hotela,
umoznt’ zamestnancom, eventualne ich rodinnym prislusnikex
platné respektive cenovo zvyhodnené vyuzivaniearnywh hotelovych
sluzieb (rehabilitacia a wellness),

vyraznejSie motivova zamestnancov pohyblivou zlozkou mzdy, for-
mou prémii odvijajucich sa od vysky trzieb danétrediska (jedna sa

0 zamestnancov, ktori maju vplyv na mozné zvysenieb),

poskytni# jednorazovy finaény prispevok pred Vianocami nad ramec
zakladnej mzdy i jej pohyblivych zloziek,

organizové podujatia, ktoré podporuju sudrzigamestnancov,
organizovéd vymenné pobyty pre zamestnancov aich rodinnydh pr
slusnikov s partnerskymi ubytovacimi zariadeniami,

pripadned’alSie aktivity (preventivna lekarska prehliadkamaovanie

najlepSieho pracovnika a podobne) (Zdroj: interokuinent hotela).

2.4.2 Etika Hotela Flora z Padiska pristupu zamestnanca k ha%ovi

Pri pristupe k ha®vi kladie zamestnanec hotela déraz na promgtnos

reakcii, pozornask hog’ovi aj profesionalitu.

Vyber zo zasad pristupov ku klientovi:

zdvorilo, jemne a nevtieravo pozdréavikazdého prichadzajuceho
a odchadzajuceho hts do alebo z hotela tak, aby KHgsozdravenie
pocul a aby pozdrav zamestnanca bol prvy,

sUstredi sa na ha&,
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pocuva’, ¢o hog hovori, usmievasa, nepouzitanevhodné gesta,
vybavova hosti v poradi v akom prisli,

da’ hog’ovi najavo, Zze sa tiom vie a zamestnanec recepcie sa mu bude
venova ¢o najskor,

hovorit’ prijemnym hlasom,

snazi’ sa by presny a striny,

nikdy nekomunikov& s hosom posedigky, ak pristlpi k pultu posta-
vit' sa a podisk nemu,

zodpovedé na otazky ha,

oslovova hog’a menom,

pod’akova hog’ovi za pochvalu,

pamat# si, Ze pracovnik recepcie odraza imidz hotelastenesobnu
zodpovednasza dobré meno hotela,

zapamatasi hosti a iné (Zdroj: interny dokument hotela).
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3 PRAKTICKA CAST

Hotel Flora sa prezentuje ako podnik poskytujucalitmé komplexné
sluzby so vzdelanym personalom dbajuci na kvaldmunikacie, spravanie a

jednanie zamestnancov k liom.

3.1 Cid’ prieskumu

Ciel'om prieskumu bolo zistiGrovear podnikovej kultary, kvalitu inter-
nej komunikacie, spokojnés pripadne nespokojntbsso spolupracou medzi
oddeleniamiCi su jednotlivé pravidla spravania a jednania @mestnancov
zrozumiténé a aka je intenzita stotoZnenia sa zamestnanpmwillami pod-
niku. Vysledkom efektivnej komunikacie a spoluprgeegposkytnuta kvalitha

sluzba a spokojny hés

Sag’ou vypracovania dotaznika, prostrednictvom ktorsdprieskum

realizoval, bolo aj wenie nasledovnych hypotéz:

Hypotézat. 1: Predpokladame, Ze pre viac ako polovicu zamaesbv
podniku su pravidla spravania zrozuriiité.

Hypotéza¢. 2: Predpokladame, Ze viac ako polovica zamestvapodniku je

nespokojna s kvalitou komunikacie s nadriadenymi.

Hypotéza. 3: Predpokladame, Ze dve tretiny zamestnancorikoda

stotozuje s ci&mi podniku
3.2 Pouzit4 prieskumna metéda

Zber dat bol uskutmeny prostrednictvom anonymnej dotaznikovej me-
tédy prieskumu v 10. tyZdni roku 2012, obsahujledgnas otdzok, z toho

desd& uzavretych a jednej otvorene;.
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3.3 Charakteristika prieskumnej vzorky

V ramci prieskumu bolo oslovenych celkom 48 zamestov Hotela
Fléra, pracujucich na réznych poziciach. Na zaklkdoeytu o spolupracu sme
ziskali informacie, ktoré nam poskytli da&d do interného prostredia podniku,
dolezity pre zistenie aktualnej mienky zamestnancavspolupraci

a komunikécii, a tak navrhtizlepSenia prd’alSi, efektivnejSi chod podniku.

3.4 Realizacia a vyhodnotenie dotaznika

Celkovo bolo rozoslanych medzi zamestnancov hat8lalotaznikov.
Navratnos spaivala v 21 sp@iprevzatych dotazniko¥p predstavuje
43,75 % uspeSnowyplnenia dotaznikov.

Znazornené v nasledujucom grafe.

Graf 1
/
Navratnost’ dotaznikov
=
\ Rozoslanych Vratenych

Zdroj: vlastny prieskum
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Otazkag. 1.: Pohlavie respondentov
Graf 2 zobrazuje pohlavie respondentov. Z celkovpbiiu 21 vyplnenych

dotaznikov sa podujalo na je vyplneni 76 % Zied &2muzov .

Znézornené v nasledujucom grafe.

Graf 2

Zena m Muz

Zdroj: vlastny prieskum

Z vySSie uvedeného grafu mbézeme povedae prevazné osadenstvo

v podniku utvaraju zeny.
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Otazkag. 2: Vek respondentov

Vek respondentov, muzov aj Zien, sacaajejSie vyskytoval v rozmedzi
42 rokov a viacgo predstavuje 57 %. V rozmedzi 18 az 28 rokov nisiyp
dotaznik nijaky zamestnanec, vek od 29 do 34 wdf % odpovedajucich, od
veku 35 do 41 rokov poskytlo 33 % pracovnikov odgmie/na otazky.

Znézornené v nasledujucom grafe.

Graf 3

12

18-28r. m29-34r. 1 35-41r. m42r. aviac

Zdroj: vlastny prieskum

Vek oslovenych respondentov, sadaatejSie vyskytoval od roku 42
a viac, o méze participowa s internym adajom podniku, zZe priemerny vek
zamestnancov hotela za rok 2010 je 44,75.
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Otazkat. 3.: Dizka zamestnania v hoteli

Dizka rokov odpracovanych v hoteli bola najemejSie zastipena
skupinou 4 + 8 rokov a 15 rokov a vi&o, predstavuje 33 %. Ako tretia najpo-
etnejsia skupina nasledovalaizkke odpracovanych 0 + 3 rokag tvorilo 29
% a v rozmedzi 9 + 14 rokov pracuje v podniku 5&mestnancov.

Znazornené v nasledujucom grafe.

Graf 4

0-3 roky m 4-8 rokov m 9-14 rokov = 15 rokov a viac

Zdroj: vlastny prieskum
Z vySSie uvedeného mbézeme doplnize najpoetnejSiu  skupinu

z hradiska dky odpracovanych rokov 4 + 8 zastupovali iba Zarskupinu 15

rokov a viac tvorili traja muzi a tri Zeny.
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Otazkac. 4.: Pozicia v hoteli

Nadriadeni zamestnanci predstavuju 19 %-ny podiébho tri Zeny
a jeden muz tvorili &ag’ na prieskume. Podriadenych zamestnancov zastupo-
valo 81 %, z toho trinéd<Zien a Styria muzi sa gastnili prieskumu.

Znézornené v nasledujucom grafe.

Graf 5

m Nadriadeny m Podriadeny

Zdroj: vlastny prieskum
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Otazkac. 5.: Podla VaSho nazoru su pravidla (spravania a jednang) p

zamestnancov podniku zrozuniieé?

Piata otdzka smerovala na zrozufntes’ pravidiel zamestnancami,
pricom zo Styroch moznosti rajstejSie zamestnanci preferovali mozhgslo
dva — skor ano a to 66 %. Mozia®zhodne ano oztigo 29 %, moznos nie
5 %.

Znézornené v nasledujucom grafe.

Graf 6

14

I Rozhodne ano @ Skor ano © Skor nie 1 Nie

Zdroj: vlastny prieskum

Kladnu odpove uviedlo viac ako polovica respondent@we, znamena,
Ze vd&Sina oslovenych zamestnancov vnima pravidla podnékarozumiti-

7z

ne.
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Otazkac. 6.: Ako ste spokojny s kvalitou komunikacie voSépfirme od

vedenia k zamestnancom firmy?

Odpovelou ve’kej v&Siny vSetkych respondentov — 81 % bola moz-
nog” skbér spokojny, iba 5 % zamestnancov jel'mie spokojnych
s komunikéaciou od vedenia k pracovnikov, 14 % zanaegov ozné&lo skor
nespokojnos s kvalitou komunikacie a k nespokojnosti sa nedyjaziaden
pracovnik. Znazornené v nasledujucom grafe.

Graf 7

m Velmi spokojny = Skér spokojny = Skér nespokojny = Nie som spokojny

Zdroj: vlastny prieskum

Z uvedeného mbzeme povédde v&Sina zamestnancov poklada ko-
munikaciu za dobru, avSak 14 % zamestnancov jersé€mokojnych.
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Otazkac¢. 7.: Z Hadiska internej spoluprace vnimate zamestnancalehot
(kolegov na inych oddeleniach) ako aktivhych s pyai

a rychlym pristupom?

Otazka v poradi siedma skunt@,zamestnanci vnimaju inych kolegov
z hadiska spoluprace ako aktivnych pracovnikov. Pdavldazor, ze 47 %
zamestnancov povaZzuje inych abiska spoluprace za skoér pruznych a rych-
lych, 24 % zamestnancov sa rozhodlo pre mazmoshodne &no. Pomerne
vyznamny podiel a to 29 % odpovedi zamestnancdwmarnnych kolegov ako
skor neaktivnych zlfadiska komunikacie.

Znazornené v nasledujucom grafe.

Graf 8

Rozhodne &no m Skor &no = Skor nie 1 Nie

Zdroj: vlastny prieskum
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Otazkac. 8.: Aké su vytvorené podmienky pre VaSe stotoinea s filozofiou

(ciel'mi) hotela?

Osma otazka odfiaje ako vnimaju zamestnanci hotela vytvarané pod-
mienky pre stotoZnenie sa biei hotela.
14 % respondentov je mienky, ze podnik vytvarBmiedobré podmienky pre
zamestnancov z'hdiska stotoznenia sa slui@. Vyrazny podiel zamestnan-
cov 86 % povaZuje vytvarané podmienky za dobré.dazzlé a vémi zlé
neozndil ani jeden respondent.

Znéazornené v nasledujucom grafe.

Graf 9

18

m Velmi dobré m Dobré = ZI1é = Velmi zlé

Zdroj: vlastny prieskum

Z uvedeného grafu mdézZzeme poviédze viSiacasd’ zamestnancov ho-
tela povazuje vytvarané podmienky pre stotozneaies si#mi podniku za

dobré.
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Otazkac. 9.: ZEashujete sa Skolenia v oblasti pracovnych Standardainiixu
(teambuildingu) pre zvySenie Vasej zainteresovanasicidoch

hotela?

Vysledkom vdby respondentov z dvoch moznosti, &no alebo nie, bo
poskytnuty obraz o mieretésti zamestnancov na Skoleniach, ktoré su pod-
netom pre identifikaciu pracovnikov s kel podniku. Vyber moZznosti ano
ozn&ilo 62 % opytanych. Vyrazny podiel predstavoval3&j% zamestnan-
cov, ktori sa Skolenia negastuju.

Znézornené v nasledujucom grafe.

Graf 10

Zdroj: vlastny prieskum
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Otazka¢. 10.: Aky vplyv m& Vasa zainteresovatios dosahovani diev pod-

niku pri vykonavani Vasej prace?

Vplyv zainteresovanosti zamestnanca na dosahoveinivcpodniku pri
vykonavani svojej prace povazuje za vyznamny 528pandentov. 24 % od-
povedajlcich to povaZuje zalwei vyznamné a rovnako 24 % opytanych nevie
posudi’ vplyv svojej zainteresovanosti na dosahovanielosie podniku,

v ktorom pésobi. MoZnosti menej vyznamny a nevyamameuviedol Ziaden
respondent.

Znézornené v nasledujucom grafe.

Graf 11

» Velmi wznamny m Vyznamny = Neviem posudit

m Menej wznamny  Newznamny

Zdroj: vlastny prieskum

48



Otazkag. 11.:Co by ste odpoili pre zefektivnenie internej spoluprace medzi

zamestnancami?

Posledna otvorena otazka bola zaradena z dévogumahli zamest-
nanci sami navrhna da’ namety na zlepSenie internej spoluprace v podniku.
Na otazku zodpovedala takmer polovica respondenigiplnenych nami na-

vrhnutej metddy prieskumu.

Tipy na zmenu a zlepSenie internej spolupracerasdledovné:

motivova’ zamestnancov pre stotoznenie sa Bnaidotela,

- zZlepst kvalitu komunikacie zamestnancov smerom zhora lreop&ne,
- ZvySit propagéaciu hotela,

- zavieg zrozumiténé pravidla,

- zlepst’ komunikéciu zamestnancov medzi oddeleniami,

- zvySenie spoluprace zamestnancov,

- ZlepSenie mediudskych vZahov (doveryhodna’,

- uplatiova’ viac mimopracovnych spalaych stretnuti.
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3.5 Overenie hypotéz

Hypotéza ¢. 1.: Predpokladame, Ze pre viac ako polovicu zantesncov
podniku su pravidla spravania zrozumitd’née.

Odpovede viac ako dvoch tretin zamestnancov podmdstupovalo
stanovisko, Ze pravidl4 spravania su skor zrozdméte29 % respondentov
povazovalo pravidla za rozhodne zrozuinte 5 % pracovnikov povaZzuje
pravidla za nezrozumiteé. Z vysSie uvedeného mézeme povedee hypoteé-

za sa nam potvrdila.

Hypotézag. 2.: Predpokladame, Ze viac ako polovica zamestnaov podni-
ku je nespokojnéa s kvalitou komunikacie s nadriadeymi.

VacSina respondentov  uvadzala, Ze skvalitou komurekac
s nadriadenymi je spokojna, z toho 5 %mespokojnych, 81 % skér spokoj-
nych a 14 % oslovenych vyjadrilo skér nespokojnekvalitou komunikécie.

Hypotéza sa nam nepotvrdila.

Hypotéza ¢. 3.: Predpokladame, Ze dve tretiny zamestnancov goiku sa
stotoziuje s cid’mi podniku.

Prostrednictvom zistenia mienky zamestnancov aki @isudzujd
svojmu vplyvu zainteresovanosti na dosiahnuti€asiepodniku, nam odhali
mieru ich stotoZznenia sa s podnikovymilae 52 % respondentov povazuje
svoj pristup na dosahovani ke ako vyznamny, 24 % zamestnancov zk ve
mi vyznamny a rovnakym 24 %-nym podielom zamestoantevie posudi
silu vplyvu na dosahovani ¢®v podniku. Da sa povetlaze dve tretiny pra-

covnikov sa stotaitlje s ci€mi hotela. Hypotéza sa nam potvrdila.
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3.6 Zhrnutie a navrhy

Vzhradom k pétu zamestnancov hotela a vratenych vyplnenych eotaz
nikov, som pracovala prostrednictvom zvolenej mgto@grieskumu
s obmedzenym mnozstvom informécii. Preto pre lep&aiknutie do podni-
kovej kultary som viedla rozhovory s marketingovymanazérom hotela, ana-
lyzovala som podnikové dokumenty pre ziskaniel’pdh na internd spolupra-

Cu zamestnancov.

Zrozumiténog’ pravidiel spravania a jednania pre zamestnancod; h
notila v&Sina respondentov za skér zrozurhit@ ako zrozumiténd . Pre zlep-
Senie tohto stavu by mohlo pontbeymedzenie vnutropodnikovych stretnuti
na vsSetkych oddeleniach, skmen pripomenutia a spresnenia podnikovych
pravidiel. Dalej zavedenie nasteniek s heslovitymi pripomierikaravidiel na

jednotlivych usekoch hotela.

aktivnu a pruznu. Z dlhodobého faldu je starostlivaso vyvazeny pracovny
a osobny Zivot zamestnanca &mau konkuretinou vyhodou, preto by bolo
vhodné zapajapracovnikov do zazitkovych, tréningovych modelambuil-
ding), z&ashova’ sa seminarov pre zefektivnenie spoluprace a madkdych

vzt'ahov.

Je délezité si uvedomyi Ze prostrednictvom dobre vedenej firmy
a firemnej kultary, ktort podnik vyuZiva ako efekty nastroj pre usmaova-
nie svojich zamestnancov, ovphije ich spravanie a vykonmysti uz pisa-
nym alebo nepisanym systémom hodnét podniku. Damigaprvok Hotela
Fléra je logo jablone predstavujuca floru. Odgatiiby sme z badiska formy
pdsobenia v cestovnom ruchu rozuirgvoje pésobenie k zodpovednostéivo
Zivotnému prostrediu a tak vytvémovy rdmec firemnej kultary hotela, stsa

ekologicky akceptovany.
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ZAVER

Primarnym ciom podnikania je dosahovanie maximalneho zisku,
avSak dobri manazéri si uvedomuju vyznaniregstencie firemnej kultary pri
jeho dosahovani. Preto firmy vytvaraju dokumensilade s hodnotami pod-
niku a stanovuju pravidla a principy, prostredroatvktorych sa firma riadi pri

svojom podnikani.

Spolaiensku zodpovednédiriem povaZzuje spoknog’ ako dolezitu
participaciu, napriklad pomoc pri rieSeni sgeloskych problémov, vytvara
pracovné prilezitosti, podporovaivotné prostredie. Spalenska zodpoved-
nog’ ako s@ags’ optimalnej firemnej kultdry je délezitym aspekt®strategic-
kého spravania sa firiem. PrindSa im dobré menbrldpoves, lojalitu zakaz-

nikov, konkuretini vyhodu a podobne.

V praci sme sa zaoberali firemnou kultirou hotdtadz HWadiska jej
vnutorného prostredia. Ulohou prace bolo prostegom zvolenej metddy
prieskumu odhafi pripadné nedostatky a ponUknadpor&ania pre zlepSenie
v tejto oblasti. M6Zeme povetiaze ci¢ bakalarskej prace bol splneny.

Navrhli sme napriklad zavedenie ¢etnejSich vnutropodnikovych
stretnuti na vSetkych oddeleniach, d'cia pripoment a spresni firemné
pravidla, vytvorenie nasteniek s heslovitymi pripenkami pre zamestnancov
na jednotlivych Usekoch. Starostlivofirmy o vyvazeny pracovny a osobny
Zivot zamestnanca je z dlhodobého ffaatu zn&nou konkuretinou vyhodou,
preto uskutéinovanie zazitkovych, tréningovych modelov a seminge za-
mestnancov, moZe vigk efektivnejSej spolupraci a zlepSovaniu méaidi

skych vz’ahov.
Pokid’ firma ponuka produkty, ktoré maju pre zékaznikdrtoiu, su

ochotni vynalozi vySSie finadné prostriedky, aby ziskali tdp povazuju za

vyznamné. UZ niekido rokov sa kladie &y dbéraz na ochranu Zivotného
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prostredia a existuju zakaznici, ktori tento déral’adiuju pri kipe produk-
tov. Preto sme spaloosti navrhli zaujimasa o eko smer, ktory by mohol

vytvorit' novy ramec firemnej kultary hotela.
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PRILOHY

Priloha A - Dotaznik

Dobry dei,

Vo svojej bakalarskej praci sa zaoberam kultiomyf ako konkure#éind vyhoda.
Poprosim Vas o vyplnenie nasledovnych otédzok gzeloin ziskania materialov
k praci. Dotaznik je anonymny.

Dakujem za Vagas a pravdivaspri vypinani dotaznika.

1.VaSe pohlavie? [1 Zena 1 muz

0 18 -28rokov [129 - 34 rokov
2.Vas vek? []35 — 41 rokov [142 a viac rokov
3. Ako dlho pracujete v hoteli Flora? [ ] 0—3roky [0 4 -8rokov

[ 9-14rokov []15 rokov a viac
4. Vasa pozicia v hoteli? [] nadriadeny [ podriadeny

5. Pod’a Vasho nazoru su pravidla (spravania a jednangazgmestnancov v podniku

zrozumiténé? . A
[] rozhodne ano [] skor ano

[] skér nie [ nie

6. Ako ste spokojny s kvalitou komunikacie vo Vasdymke od vedenia
k zamestnancom firmy?

[] vel'mi spokojny  [] skér spokojny
[] skor nespokojny [] nie som spokojny
7. Z Wadiska internej spoluprace vnimate zamestnancoeldhgkolegov na inych
oddeleniach) ako aktivnych s pruznym a rychlymtppsm?:
[Jrozhodne ano  [1  skér ano
[1skor nie [1 nie

8. Aké su vytvorené podmienky pre VaSe stotoZnengfdazofiou (cie¢mi) hotela?
[]vel'mi dobré [] dobre
[lzlé L] i zlé
9. Zlkastujete sa Skolenia v oblasti pracovnych Standaramnixu (teambuildingu)
pre zvySenie Vasej zainteresovanosti n#iatik hotela?
Jano ] nie

10. Aky vplyv mé VaSa zainteresovanosa dosahovani diev podniku pri vykona-
vani Va3ej prace?
] vémi vyznamny [0 neviem pdisd [ nevyznamny
[] vyznamny [] menej vyznamny

11. Co by ste odporali pre zefektivnenie internej spoluprace medmestnanca-
0 U PP PR PPPP



Priloha B — Organizma Struktura firmy
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