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Cilem této diplomové prace je navrZeni doporuceni, kterd povedou k posileni managementu lidskych
zdroju ve vybraném hotelu, a to na zakladé provedené analyzy. Dil¢im cilem je identifikovat, jaka jsou
specifika managementu lidskych zdroju v oblasti hotelnictvi.

Metodika

Diplomova prace je rozdélena na tfi klicové ¢asti: teoretickou, analytickou a navrhovou. V prvni ¢asti pra-
ce metodou literarni reSerSe jsou shrnuty zakladni poznatky souvisejici s tématem fizeni lidskych zdroju.
Detailné jsou popsany cile personalni ¢innosti, Uloha lidskych zdroj(i a také hlavni ¢innost personalniho od-
déleni. Dale se v praci zkouma proces ziskdvani a vybéru zaméstnancd, jejich vzdélavani a rozvoje. Nedilnou
soucasti uvedenych teoretickych podkladd je hodnoceni a odmériovani pracovnikl s ohledem na systema-

ticky pfistup k témto aspektlim a vyznam nehmotného odménovani. Zvlast jsou v praci popsany informace
o hotelnictvi, lidskych zdrojich v dané oblasti a specificich personalniho managementu.

s

V praktické ¢asti dochazi k predstaveni vybraného ubytovaciho zafizeni, uvedeni jeho historie, charakteris-
tiky a nabidky sluzeb. S ohledem na téma prace je taktéZ nastinéna organizacni struktura hotelu a popsani
jeho zaméstnanci. Analyza fizeni lidskych zdroja je provedena metodou polostrukturovaného rozhovoru
s manazerem vybraného zafizeni a dotaznikového Setfeni se zaméstnanci hotelu. Cilem tohoto Setfeni je
nahlédnout do problematiky lidskych zdroju v hotelu a odhalit problémy v dané oblasti, které mohou bra-
nit plynulému provozu zafizeni. Vysledky provedenych analyz jsou shrnuty metodou syntézy a dedukce. Na
jejich zakladé jsou dale vytvoreny navrhy na posileni managementu lidskych zdroja.
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Management lidskych zdroja v hotelnictvi

Abstrakt

Tato diplomova prace pojednava o managementu lidskych zdroji v hotelnictvi
na prikladu zvoleného pétihv€zdickového hotelu Alcron, ktery se nachazi v centru Prahy,
pusobi od roku 1932 a je stale povazovan za luxusni ubytovaci zafizeni. Teoreticka Cast prace
se zabyva fizenim lidskych zdroji a shromazdénim klicovych poznatkd v dané sfére. Uvadi
se zde popis jednotlivych etap a oblasti, které jsou soucasti personalniho managementu. Jimi
jsou ziskavani a vybér zaméstnancu, jejich rozvoj a vzdélavani, hodnoceni a odménovani.
Na konci teoretické Casti jsou zminény informace, které se ptfimo dotykaji specifik fizeni

persondlu v hotelnictvi.

V analytické ¢asti dochazi k aplikovani vySe zminénych poznatki na hotelu Alcron.
Za prvé, vlastni prace se zameéfuje na predstaveni vybraného podniku, jeho historii
a charakteristiku, nabidku sluzeb, organiza¢ni strukturu a zaméstnance. Za druhé, provadi
se analyza fizeni lidskych zdroji metodou polostrukturovaného rozhovoru a dotazovani.
Rozhovor probéhl s training manazerkou hotelu, ktera se vénuje vzdélavani pracovniki.
Dotazovani se dotklo ¢asti zaméstnaneckého tymu hotelu Alcron a zaméfilo se na zjisténi jeho

spokojenosti s personalnim fizenim.

Navrhova cast postupné vyhodnotila soucasnou situaci v hotelu a nabidla nékolik

navrhi, které maji posilit management lidskych zdrojii ve vybraném zafizeni.

Klic¢ova slova: Alcron, fizeni lidskych zdroji, Radisson Blu, personal, management, lidské

zdroje, HR oddéleni, hotelové fizeni, hotelnictvi, hotel.



Human resource management in hospitality

Abstract

This diploma thesis deals with human resources management in the hotel industry
on the example of the selected five-star hotel Alcron, which is located in the center of Prague,
has been operating since 1932 and is still considered a luxury accommodation facility.
The theoretical part deals with human resource management and the collection of key
knowledge in the field. There is a description of the individual stages and areas that are part
of personnel management. These are recruitment and selection of employees, their development
and training, evaluation and remuneration. At the end of the theoretical part, information

is mentioned that directly affects the specifics of personnel management in the hotel industry.

In the analytical part, the above knowledge is applied at the Alcron Hotel. First,
the work focuses on the introduction of the selected company, its history and characteristics,
service offer, organizational structure and employees. Second, the analysis of human resource
management is performed by the method of semi-structured interview and questioning.
The interview took place with the hotel's training manager, who is dedicated to staff training.
The interview affected part of the Alcron Hotel's staff and focused on its satisfaction with staff

management.

The design part gradually evaluated the current situation in the hotel and offered several

proposals to strengthen human resource management in the selected facility.

Keywords: Alcron, hospitality, hotel management, hotel, HR department, Human Resource

Management, Human Resources, management, Radisson Blu, staff.
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1 Uvod

Uspé&sna &innost jakéhokoli hotelového podniku neni mozna bez peélivé vytvoieného
personalniho tymu. Hlavni potencial hotelu tkvi v jeho zaméstnancich. Bez ohledu na skvélé
napady, nejnovéjsi technologie a priznivé vnéjsi podminky, dosahnout stanovenych cili a
uspéchti bez dobte vyskoleného personalu je t€éméf nemozné. Jsou to pravé lidé, co uspokojuji

nejriznéjsi potieby hostil a udrzuji hotel nad vodou.

Dostupnost lidskych zdroji vSak neni hlavni podminkou efektivniho a nepfetrzitého
hotelového provozu. Velkou roli zde hraje fizeni personalu a vztahy mezi zaméstnanci v tymu.
Dnes jsou klicovymi faktory, které ovliviiuji vnitini fungovani hotelového zatizeni a zajistuji
jeho konkurenceschopnost na trhu, jsou také uroven motivace zaméstnancu, organizacni

struktura podniku a formy prace urcujici ucinnost vyuziti pracovnich zdroja.

Uspéchy piednich svétovych hoteld, které se projevuji vysokou kvalitou jejich rychlého
zotaveni po krizi, snizenim nakladu na poskytovani sluzeb a integraci usili zaméstnanct, jsou
spojeny hlavné s tim, ze maji vybudované vysoce efektivni systémy managementu lidskych
zdroju.

Tato diplomova prace si klade za cil vyhodnotit soucasny stav v oblasti fizeni personalu
hotelu, kterym se stal prazsky pétihvézdi€¢kovy podnik Alcron. Tento hotel funguje od roku
1932, ma bohatou historii a patfi mezi prikopniky luxusnich hotelovych zafizeni v Ceské
republice obecné. I v soucasné dobé se Alcron zarazuje mezi nejlepsi hotely ve mésté a slavi se
svou vynikajici gastronomii. Vzhledem k tomu, ze hotel ma dobry image a nabizi Sirokou fadu
ubytovacich, stravovacich a dopliikovych sluzeb, je nezbytné, aby jeho hosté byli obslouzeni

na nejvyssi urovni. To zase vyzaduje sladénou praci personalu a spravné fizeni zaméstnanca.

Pro naplnéni definovanych cila prace analyzuje management lidskych zdroji v hotelu
prostiednictvim vlastniho vyzkumu. Aby doslo k ziskani objektivniho pfehledu o personalni
situaci, vyzkum se provadi nékolika metodami. V prvni fadé se vyuziva polostrukturovany
fizeny rozhovor s training manazerkou, kterd pracuje v HR oddéleni. Poté je provedeno
dotaznikové Setfeni se zameéstnanci hotelu Alcron umoziujici zhodnotit spokojenost
respondentd s jednotlivymi aspekty personalniho managementu. Na zavér prace poskytuje
jasny prehled o stavu fizeni lidskych zdroji v hotelu a predklada navrhy na odstranéni

nalezenych chyb.
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2 Cil price a metodika

V dané kapitole je popsan hlavni a dilci cil diplomové prace a jsou uvedeny metody

pouzité pro zpracovani teoretické a praktické Casti.

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je navrzeni doporuceni, ktera povedou k posileni
managementu lidskych zdroja ve vybraném hotelu, a to na zakladé provedené analyzy. Dil¢im

cilem je identifikovat, jaka jsou specifika managementu lidskych zdroju v oblasti hotelnictvi.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdé€lena na tii klicové Casti: teoretickou, analytickou a navrhovou.
V prvni Casti prace metodou literarni reSerSe jsou shrnuty zakladni poznatky souvisejici
s tématem fizeni lidskych zdrojii. Detailné jsou popsany cile personalni Cinnosti, iloha lidskych
zdroju a také hlavni Cinnost personalniho oddéleni. Dale se v praci zkouma proces ziskavani a
vybéru zaméstnancu, jejich vzdélavani a rozvoje. Nedilnou soucasti uvedenych teoretickych
podkladii je hodnoceni a odménovani pracovnika s ohledem na systematicky pfistup k témto
aspektim a vyznam nehmotného odménovani. Zvlast jsou v praci popsany informace o

hotelnictvi, lidskych zdrojich v dané oblasti a specificich persondlniho managementu.

V praktické Casti dochazi k predstaveni vybraného ubytovaciho zafizeni, uvedeni jeho
historie, charakteristiky a nabidky sluzeb. S ohledem na téma prace je taktéz nastinéna
organiza¢ni struktura hotelu a popsani jeho zaméstnanci. Analyza fizeni lidskych zdroja je
provedena metodou polostrukturovaného rozhovoru s manazerem vybraného zafizeni a
dotaznikového Setfeni se zaméstnanci hotelu. Cilem tohoto Setfeni je nahlédnout do
problematiky lidskych zdroji v hotelu a odhalit problémy v dané oblasti, které mohou branit
plynulému provozu zafizeni. Vysledky provedenych analyz jsou shrnuty metodou syntézy a
dedukce. Na jejich zakladé jsou dale vytvoreny navrhy na posileni managementu lidskych

zdroju.
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3 Teoreticka vychodiska

Kapitola se zabyva shrnutim teoretickych vychodisek souvisejicich s tématem fizeni
lidskych zdrojt, ziskavani a vybéru zaméstnanci. Dale se pozornost vénuje rozvoji a vzdélavani
pracovnikii, stejné jako jejich hodnoceni a odmeénovani. Jako soucast teoretické Casti je

uvedena podkapitola vénovana specifikam fizeni personalu v hotelnictvi.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Tato podkapitola probird informace na téma lidskych zdroju a lidského kapitalu, ulohy
a cile fizeni lidskych zdroju, ale také Cinnosti, kterymi se zabyvaji zaméstnanci personalniho

oddéleni.

3.1.1 Lidské zdroje a lidsky kapital

Lidské zdroje a lidsky kapital pfedstavuji rozdil zejména v tom, ze lidské zdroje se
zamétuji a praci vykonavanou lidmi, kdezto lidsky kapital se zabyva schopnostmi a vycvikem,
kterymi lidé disponuji. Lidské zdroje je mozné také definovat jako jistou pobocku v organizaci,
kterd se zabyva naborem schopnych zameéstnanct. v piipadé lidského kapitalu je métitkem
schopnosti a dovednosti, které odd€leni lidskych zdroja vyzaduje od budoucich zaméstnancu.
Dulezitym rozlisujicim hlediskem mezi lidskym kapitalem a lidskymi zdroji je také to, ze lidsky
kapital se tyka navratnosti investice, pfiCemz jednou z povinnosti lidskych zdroju je
identifikace mozného zaméstnance, ktery disponuje s kapitalem dilezitym pro organizaci
(Netinbang, 2020).

Lidsky kapital tedy predstavuje soucast intelektualniho kapitdlu organizace, kdy
zahrnuje zejména schopnosti, dovednosti lidi a osobni znalosti zahrnuté v individudlnich
zkuSenostech, které obsahuji nehmotné faktory, kterymi jsou osobni pfesvédCeni, nahledy
veetné hodnotového systému a jsou velmi obtizné vyjadritelné formalnim jazykem. Jedna se
tedy o potencial, ktery se ukryva kazdému potenciadlnimu zaméstnanci v hlavé, nemusi byt nijak

zachycen, ale pro spolecnost je velice dulezité umét tento potencial zachytit a vyuzivat.

3.1.2 Uloha a cile ¥izeni lidskych zdrojii

Cilem fizeni lidskych zdroji je zejména zajisténi nezbytného poctu, pozadovanych
schopnosti, ocekavaného chovani spolecné se zadouci oddanosti zaméstnanct. Dalsim z cilt

oblasti fizeni lidskych zdroji je také podporovani Zivotaschopnosti spole¢nosti, za pfispéni
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nakladové efektivniho a spolecCensky pfijatelného systému fizeni pracovni sily. Mezi zakladni
cile fizeni lidskych zdroji je mozné zaradit nasledujici:
e podporovani dosahovani strategickych cila spole¢nosti za pomoci vytvareni a
uplatiiovani strategie lidskych zdroju v souladu se strategii spolecnosti tzv.

strategické fizeni lidskych zdroja;
o pfispivat k rozvoji kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu;
o zajiS§tovat pro spolecnost talentované, kvalifikované a oddané zaméstnance;

e usilovat o vytvareni pozitivnich pracovnich vztaha, spolecné s navozovanim

vzajemné diivéry mezi managementem a zameéstnanci,

e podpora uplatiovani etického pfistupu k tizeni lidi (Armstrong, Taylor, 2015).

Ukoly fizeni lidskych zdroj se davaji do souvislosti s vykonem, kdy v nejobecndjsim
pojeti predstavuje tento ukol, slouzit tomu, aby byla spolecnost vykonna a aby se jeji vykon

neustale zlepSoval.
Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroju, 1ze zaradit nasledujici:

e vytvareni dynamického souladu mezi poCtem a strukturou pracovnich tkoll a jimi
tvofenych pracovnich mist, spoleCné s poCtem a strukturou pracovniki ve

spoleCnosti;
e optimalni vyuziti pracovnich sil ve spole¢nosti;

e vytvareni tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht ve

spolecnosti;
e persondlni a socidlni rozvoj organizace;

e dodrzovani veskeré legislativy v oblasti prace, zaméstnavani lidi vCetné lidskych
prav a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti spolecnosti.
Do oblasti nového modernéjsiho pojeti ukolt fizeni lidskych zdroji predstavuje
American Society for Training and Development nasledujici potadi (Pospisil, 2019):
1. zepSeni kvality pracovniho prostiedi;

2. rostouci produktivitu;

3. rostouci spokojenost zaméstnancu;
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4. zlepSeni rozvoje pracovnikil jako jedinct i kolektiv;

5. zvySeni pfipravenosti na mozné zmeny.

3.1.3 Hilavni ¢innost personalniho oddéleni

Personalni oddéleni se zabyvaji celou fadou ukold, na kterych zavisi chod celé
spole¢nosti. Ukolem personalniho oddéleni je zabezpegit pro spolenost schopné a motivované
zaméstnance, diky nimz bude nasledné spolec¢nost dosahovat vytyCenych strategickych cilu.
Aby mohlo byt téchto cili dosazeno, tak se jedna o celou fadu kli¢ovych personalnich Cinnosti,
které jsou mezi sebou vzajemné provazané a soucasné fesi pravni otazky spojené s pracovnim
pomérem zameéstnanci, planovanim organizace, vzdélavanim pracovniku, péci o zaméstnance,
stejné jako feSeni kazdodennich personalnich situaci. Samotnych cinnosti personalniho
oddélenti je cela fada, avSak jejich vyuziti, stejn€ jako realizace jsou vzdy zavislé na charakteru

spolecnosti.
Personalni oddéleni zastava fadu Cinnosti, kdy se jedna napf.:

e planovani zameéstnancu;

e ziskavani a vybér zaméstnanci,
e rozmistovani zameéstnancu;

e hodnocent;

e odménovani;

e podnikovy systém vzdélavani (Lochmannova, 2016).

V ramci této prace si predstavime nekteré z ¢innosti personalniho oddéleni.

3.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci
Predmétem zkoumani této podkapitoly je personalni planovani lidskych zdroja a zdroje

ziskavani zaméstnanct, jak vné&jsi, tak i vnitini. Dale je taktéz uveden proces vybéru

pracovniku a jejich adaptace.

3.2.1 Personalni planovani

Personalni planovani predstavuje soucast kazdého strategického planu organizace, kdy
slouzi k dosazeni nastaveného strategického cile. Persondlni planovani je planovanim
odvozenym, pfi¢emz aby se personalni planovani stalo efektivnim, tak musi navazovat na

strategické plany organizace. Musi se stat soucasti ostatnich plant organizace. Stézejni oblasti
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pro personalni planovani jsou dulezité, detailni a aktualni informace, pficemz role personalniho
planovani se zvySuje umémné s velikosti organizace. Za predpokladu, ze by doslo k podcenéni
personalniho planovani, tak toto se projevi az ex post a z tohoto divodu je pro organizaci

dulezité obsazeni pracovnich mist s predstihem (Pospisil, 2019).

Rozhodujicimi predpoklady pro efektivni zvladnuti Cinnosti souvisejicich s vybérem,
rozmistovanim, pripadné s propusténim zameéstnanct je rozhodnuti o naplni prace konkrétni
obsazované pracovni pozice, piipadné o zméné naplné prace a souvisejicich kompetencich
v pripad€, kdy dochazi k pfesunu zaméstnanci na jiné pracovni pozice, piipadné€ k samotnému
propusténi. Tento typ rozhodnuti musi byt zakotven v pfislusnych dokumentech spolecnosti,
nejlépe pak v organizaénim fadu spoleCnosti, ktery obsahuje poslani a odpovédnosti
jednotlivych organizagnich utvard a dale v popisech pracovnich mist (Zufan, Frischmann,

2017).

Cilem personalniho planovani je, aby spoleCnost méla v souCasnosti, stejné jako
v budoucnosti pracovni sily v odpovidajici kvalité, mnozstvi. Déle aby zaméstnanci
disponovali  z&doucimi  osobnostnimi  charakteristikami, dostatecnou motivaci a
s odpovidajicim pristupem k praci. Zaméstnanci by méli byt flexibilni a pfipraveni na zmény,
pficemz by meéli byt optiméalné rozmisténi na pracovni pozice, ale 1 do pfisluSnych

organizac¢nich ¢lankl s odpovidajicimi naklady (Koubek, 2015).

3.2.2 Ziskavani zaméstnancu

Predstavuje prvni fazi obsazovani volnych at uz nové vytvofenych nebo naopak
uvolnénych pracovnich mist ve spoleCnosti. Zaméstnavani zameéstnancu predstavuje personalni
¢innost, kdy hlavnim cilem je identifikace, ziskani a ptipadné najmuti kvalifikované pracovni
sily. Toto vSe by se mélo uskutecnit za pfiméfené naklady a v odpovidajicim Case. Z tohoto
pohledu je tedy zcela nezbytné, aby spolecnost s ohledem na efektivnost a kvalitu celého
procesu ziskavani a vybéru zameéstnanct poskytla a také zvefejnila co nejpiesnéjsi a objektivni
podminky konkrétniho pracovniho mista, vCetné pozadavki na konkrétniho uchazece o misto.
Musi byt také stanoveny kritéria vybéru. V pripade nové pracovni pozice je nezbytné zpracovat
popis, ktery bude zcela charakterizovat ucel pracovni pozice, veSkeré ukoly vcetné
odpovédnosti s pozici spojenou atd. Dale je nezbytné poskytnout informace o moznostech
vzdélavani, rozvoje, pracovnich podminkach, mzdé€ zaméstnaneckych benefitech atd.

(Pospisil, 2019).
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Klasickym pfistupem pii ziskavani zaméstnancu je prilakat co nejveétsi pocet uchazecu,
ale na druhou stranu je zadouci, aby bylo dosazeno jistého optima mezi poctem uchazeCu a
poctem nabizenych pracovnich mist a soustedit se na nasledny kvalitni vybér zaméstnanct.
Spole¢nost si musi své vhodné uchazece vyhledat a rozpoznat sama. Musi se rozhodnout, zda
bude kandidaty na volné pracovni pozice vyhleddvat z vnitinich nebo vnéjsich zdroja, coz bude
mit vliv na samotny zpusob vyhledavani. Organizace musi vefejnost, piipadné vlastni
zaméstnance informovat o tom, ze hledd uchazeCe na volnou pracovni pozici. Ziskavani
zamestnancu tak predstavuje klicovou fazi v pripad€ utvareni pracovni sily, ktera do jisté miry
rozhoduje o tom, jaké zaméstnance bude mit spoleCnost k dispozici. Zameéstnanci by méli
pfispivat k napliovani stanovenych cilt (Horvathova a kol., 2016).

Vnéjsi zdroje ziskavani

Za predpokladu, ze spole¢nost nema vhodné zaméstnance na obsazeni dané pracovni
pozice ze svych stavajicich zaméstnancu, pak nezbyva spolecnosti nic jiného, nez vyhledavat
uchazeCe ve vn¢jSich zdrojich. Do kategorie vné€jSich zdroji zaméstnanci se fadi napf.
absolventi §kol, zaméstnanci jinych konkuren¢nich spolecnosti, volné pracovni pozice na trhu
prace, studenti, dichodci atd. Nespornou vyhodou v piipadé nové pfijatych zaméstnanct
z externich zdroji mohou byt nové predstavy, které zaméstnanci piinesou spole¢nosti, jakoz i
nové pohledy a nazory. Spole€nost ma moznost vyuzit védomosti a zkuSenosti zamestnance,
které ziskal v diivéjSich dobach, aniz by do tohoto musela investovat. Stejné tak v pripade
externich zdroji, ma spoleCnost vétsi moznosti vybéru novych zaméstnancl, nez je tomu
v ptipad€ internich zdroji. Naproti tomu jistou nevyhodou muze byt delsi doba adaptace a
zapracovani nového zameéstnance, stejné jako vyssi naklady spojené se ziskavanim novych
zamestnancu. Nové prichozi zaméstnanci mivaji také mnohem vyssi financni pozadavky, nez
je tomu v piipadé€ stavajicich zaméstnancti. Dochazi k rostouci fluktuaci v ramci organizace,
nebot’ je blokovana moznost postupu vlastnich zaméstnanct. V piipadé nového zaméstnance je
také neznalost organizace vCetné spolupracovnikd, coz muze predstavovat vetsi stres prfi
pfechodu na novou pracovni pozici. S timto také byva Casto spojovana vétsi zatizenost
stavajicich zaméstnancu, ktefi se mu musi vénovat a pomahat mu také s adaptaci na nové misto.
Nakonec je zde vzdy realna hrozba toho, ze spolecnost nevybrala vhodného kandidata, coz
muze predstavovat pro spolecnost hrozbu, ze budou muset op€tovné hledat nového kandidata
(Kocidanova, 2010). V pfipadé€ externich zdroja predstavuji vyhodu jednak absolventi §kol, které
si muze spolecnost vychovat dle vlastnich predstav. Stejné jako spole¢nost mize usilovat o

konkrétniho pracovnika, ktery je specialistou v jiné spolecnosti. v piipad€ externich zdroju lze
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také vyuzivat databaze uradu prace, personalnich agentur, v€etné nejraznéjsi formy propagace
a inzerce (Koubek, 2015).

Vnitini zdroje ziskavani

Vnitini zdroje ziskavani zaméstnancua predstavuje pro spolecnost, hledani zaméstnance
v samotné organizaci, kdy se jedna o napt. uspofené zamestnance, na zakladé lepsi organizaci
prace. Dale se mlze jednat o uvolnéné zameéstnance s ohledem na organizac¢ni zmeény, ale také
zaméstnanci, ktefi jsou schopni vykonavat narocnéjsi praci, nez tu kterou doposud vykonavali
a v neposledni fad€ také zaméstnanci, ktefi chtéji prejit na volnou pracovni pozici. Pro
spolecnost toto predstavuje vyhodu s ohledem na skutecnost, ze vi, jaké méa dany zaméstnanec
vlastnosti a schopnosti, samotné pofizeni takového zaméstnance je pro spoleCnost mnohem
méné finan¢né€ narocnéjsi a v neposledni fadé predstavuje vétsi stabilitu. Spolecnost ma také
moznost regulovat personalni plany a stejné tak mize pozitivné ovliviiovat motivaci a loajalitu
stavajicich zaméstnanci. Muze vSak také predstavu nevyhodu s ohledem na fakt, Ze je
zaméstnanec formovan prostfedim organizace a nelze tedy predpokladat, ze dojde k procesu
aplikace novych metod postupi. V neposledni fadé by také mohlo dojit k projevu tzv. , Peterova
principu®, ktery znamend, ze pokud se zaméstnanec projevi, jako schopny, tak je povySovan
tak dlouho, az dosahne takové pracovni pozice, na kterou jiz nestai. V neposledni fadé se muze
projevit i negativni dopad vramci stavajiciho kolektivu podniku, kdy muze dochazet
k prehnané soutézivosti mezi zaméstnanci (Koubek, 2015). V pfipad€, Ze spolecnost nemuze

vyuzit internich zdroju, tak se musi obratit na vn€jsi zdroje, jak bylo popsano vySse.

3.2.3 Vybér zaméstnancu

Hlavnim cilem pfi vybéru budoucich zaméstnanci je zajistit dostatecné mnozstvi
informaci, které budou davat moznost predvidat uroven pracovniho vykonu vcéetné chovani
uchazeCe na danou pracovni pozici, jak bude uchaze¢ o zaméstnani schopen se pfizpusobit
pracovnimu i socialnimu prostfedi spolecnosti, zjistit skute¢nou motivaci uchazece k dané praci
ve spolecnosti a jeho predpoklady k rozvoji a ddle v ramci vybéru zaméstnance ovérit, zda

nabizend pracovni pozice odpovida piedstavam a ambicim uchazece (Pospisil, 2019).

Spole¢nost pfi vybéru zaméstnanct na volné pracovni pozice vybira takové uchazece,
kteti budou nejvhodnéjsi na danou pracovni pozici a to zejména na zakladé odbornych znalosti
vCetné osobnostnich charakteristik. Objektivni posouzeni odbornych a osobnostnich
predpokladi uchazece je pomémé obtizné, coz vede spolecnosti k tomu, Ze jsou predem

stanovena klasifikacni kritéria, na zakladé kterych je snaz§i méfit uchazeCovu odbornou a
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osobnostni zpusobilost. Z tohoto pohledu musi byt spravné definovana povaha pracovniho
mista, aby na zakladé toho bylo mozné vybrat takového uchazece o pracovni misto, ktery svou
odbornou zpusobilosti véetné osobnostnich charakteristik nejvice bude vyhovovat popisu a
specifikaci pracovniho mista. Nelze také zapominat na to, ze kromé odborné zpusobilosti je pro
vykon zaméstnani dilezity i rozvojovy potencial uchazece, pro ptipadny dalsi postup v rdmci

spole¢nosti (Sikyt, 2016).
Mezi hlavni tikoly pfi vybéru zaméstnanct fadime:

e zjistit, za uchazeC disponuje schopnostmi, zkusenostmi, motivaci v€etné osobnostni
charakteristiky nezbytné k tomu, aby mohl uspé$n€ vykonavat danou pracovni
pozici;

e zjistit, potencialni moznosti uchazeCe pro zménu charakteru Cinnosti, pfipadné
funkce v budoucnosti s ohledem na vyvoj podniku;

e vyznamnou roli v tomto procesu hraji také socialni site, které pronikaji do oblasti
personalniho fizeni,

e dodrzovani zasad, které budou napomocny budoucim zaméstnavatelim k vybéru
spravného zaméstnance na danou pracovni pozici, jako napft. reference z byvalého
pracovisté, vybirat na danou pozici minimalné ze tii kandidat( a v neposledni fadé

nezahltit no (Armstrong, Taylor, 2015).

3.2.4 Adaptace zaméstnancu

Proces uspésné adaptace nového zameéstnance je pro kazdou spoleCnost dulezitou
investici, ktera bude mit za nasledek zamezeni fluktuace a soucasné piispéje k tomu, ze se
dostane produktivita nove piijatého zaméstnance na pozadovanou uroven v kratSim ¢asovém
tseku. V tomto ohledu oviem dle statistik mnohé Geské spolegnosti zaostavaji. Rizeny proces
adaptace nové€ nastupujiciho zaméstnance, kdy smyslem je seznamovani pracovnika se
spolecnosti a jeji kulturou, ukoly, stylem prace, technologiemi, specifickymi ptedpisy vcetné
celkovych podminek, ve kterych bude pracovnik vykonavat svoji praci, predstavuje pro
ekonomiku spolecnosti velmi dulezity krok. V ramci tohoto procesu se novy zaméstnanec
adaptuje na podminky spoleCnosti, pfizpusobuje se jim a sziva se s nimi. Timto dochdzi
k rychlejsi orientaci zameéstnance ve spolecnosti, podpofe pochopeni jeho pracovnich
povinnosti v¢etné zvySeni schopnosti samostatného vykonu svétfené prace. Na zaklad¢ tohoto
manazer ¢i vedouci ziskavaji s ohledem na spravné provedeny proces adaptace vcasné

potvrzeni o spravnosti vybéru nového zaméstnance, a paklize cely proces prob&hne v potradku,
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tak bude mit organizace 1 spokojeného zaméstnance, ktery je dobfe seznamen s chodem
spolecnosti, do které nastoupil. Samotny prace adaptace by nemél byt urCen pouze pro nové
ptichozi zaméstnance, ale také pro ty, kteti se do spolecnosti vraci po urcité dobé, jako jsou
napt. zeny po rodicovské dovolené, ¢i zaméstnanci ménici v ramci spolecnosti pracovni misto
nebo oddéleni. V neposledni fad€ je proces adaptace vyhodny také z toho divodu, ze pokud vse
probéhne tak jak ma, tak novy zaméstnanec je spokojeny, neodejde ke konkurenci, ¢imz
dochazi ke snizovani naklada spole¢nosti na piipadné hledani nového zaméstnance. Vcasnym
sezndmenim pracovnika s jeho ukoly a povinnostmi, dochédzi ke snizeni pfipadnych ztrat

z pohledu pracovni produktivity (HR News, 2019).

3.3 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Aby mohl hotel prosperovat, musi neustale sledovat proces rozvoje a vzdélavani svych
zaméstnancu. Tato podkapitola se proto zaméfuje na motivaci personalu ke vzdélavani a

metody pouzivané k jejich Skoleni — na pracovisti a mimo pracoviste.

3.3.1 Motivace ke vzdélavani

Smyslem vzdélavani zaméstnanct je systematické utvafeni, budovani a rozsifovani
jejich znalosti, dovednosti vCetné schopnosti, které zaméstnanci potiebuji k vykonu sjednané
prace a dosazeni pozadovaného vykonu. Systematické vzdélavani slouzi k tomu, aby prubézné
pfipravovalo zaméstnance na soustavné zmény podminek a pozadavku jednotlivych pracovnich
pozic, ale stejné tak i celého podniku. Pfipravenost na zmény, spojena se schopnosti v¢etné
motivace zamestnancl vyuzit zmény, jako mozné prilezitosti, predstavuje pro organizaci tolik
potiebnou konkurenceschopnost. Systematicky zavedené vzdélavani je také spojeno
s personalnim rozvojem zaméstnancti, coz znamena kariérni rist zaméstnancu a pripadné také

naslednictvi v manazerskych funkcich (Sikyt, 2016).

Podnikové vzdélavani pracovnikid je hlavnim nastrojem, ktery slouzi k rozvoji
pracovnikii ve smyslu zdokonalovani, rozsifovani, prohlubovani, pfipadné¢ zmény struktury
vCetn€ obsahuj jejich profesni zpusobilosti. Timto dochdzi k vys$si vykonnosti na strané
zaméstnancd, ale také celého podniku. V dusledku zvysujicich se pozadavkt na oblast znalosti
a dovednosti u zaméstnancu, z tohoto divodu je nezbytné neustale prohlubovat a rozsifovat
znalosti a dovednosti jednotlivych pracovniki. V soucasné dobé€ se jedna o celoZivotni proces,
ktery obsahuje vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti. SpoleCnost, ktera ma v imyslu
se dlouhodobé udrzet na trhu, musi dbat na to, aby dochazelo k pribéznému vzdélavani jejich

zaméstnancud. Stejné tak dochazi ke zméné samotného postoje ke vzdélavani u zaméstnanct,
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coz se projevuje zejména u mladSich pracovniki, ktefi povazuji moznost vzdélavani a
personalni rozvoj, za dilezity motivacni prvek. Pro mladsi pracovniky se velmi Casto stava
vzdélavani dalezitym pozadavkem, kdy v pfipadé€ jeho nesplnéni se miize jednat o pricinu, ktera

vede k opusténi pracovniho mista (Kubatova, 2013).

Neni rozhodujici to, zda podnik vzdélava své zaméstnance individualné ¢i skupinove,
avSak je velice dualezité, aby vzdélavani probihalo systematicky a efektivné. Hlavni
charakteristikou systematického vzdélavani je to, ze se uskuteCiluje v rdmci neustdle se
opakujiciho cyklu identifikace potfeby, planovani, realizace vCetné vyhodnoceni vzdelavani
zaméstnancu, kdy vysledky z predchazejicich cykla vzdélavani jsou vyuzivany v nasledujicich

cyklech, kde dochazi ke zlepSeni oproti predchazejicim cyklim (Bartonova, 2013).
Proces tvorby planovani vzdélavani v podniku se sklada ze tii ¢asti:

e piipravna faze, kde jsou specifikovany potieby, probiha analyza ucastnika a jsou
stanoveny cile vzdélavaciho projektu. V pfipadé dlouhodobého programu, lze

stanovit 1 dil¢i cile jednotlivych oblasti;

e realizaCni faze, pfedstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho
projektu, dale stanovuje, jak budou jednotlivé ukoly realizovany vcetné stanoventi
poradi jednotlivych témat. V prvotni fazi jsou stanoveny vhodné techniky
vzdélavani a rozvoje, jez zohlediuji zejména intelektualni schopnosti jednotlivych

ucastnikd vCetné jejich zarazeni na odlisnych urovnich fizeni spolecnosti;

e zdokonalovaci faze slouzi k pribéznému hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho
programu s ohledem na stanovené cile. Hledaji se zde moznosti zlepSeni procesu
vzdélavani za pouziti vhodnych technik, pfipadné hodnoticich modeld. Nezbytnosti
je také provéfovani informovanosti jednotlivych ucastniki o akci v ramci
organizaniho zajisténi nebo ekonomické nékladovosti (Voddk, Kuchar€ikova,

2011).
Politika vzd€lavani v organizaci vychazi zejména z toho, jakym zptisobem vzdélavani
kazdy podnik chape. Jako nejefektivnéjsi se vzdy ukazuje systematické vzdélavani pracovniki.
Vyznamnym prvkem systematického vzdelavani je promySlenost a logicka navaznost. Z tohoto

divodu musi byt vzdy spravné naplanované, cilené a organizované. Systematické vzdélavani

ma celou fadu nasledujicich prednosti:

e jedna se o piipravu zaméstnancu dle potieb spolecCnosti;
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e dochéazi k pribéznému utvareni schopnosti zaméstnanci v souladu s potifebami
spolecnosti;

e snizuji se primérné naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance;

e prispiva ke zvySovani pracovniho vykonu;

e motivuje zamestnance;

e zlepSujici se vztahy mezi zamé&stnanci a spolecnosti;

e rostouci atraktivita zaméstnavatele;

e lepsi organizacni klima na pracovisti.

Dulezitym prvkem v tomto ohledu je motivovany zaméstnanec, ktery si je dobie védom
vlastniho pfinosu za predpokladu, ze si bude neustale zvySovat své znalosti, dovednosti a
schopnosti, jak pro spolecnost, tak i hlavné pro vlastni potiebu. Organizace by méla vytvofit u
jednotlivych zaméstnanct predstavy o tom, jak by méli pfistupovat ke vzdélavani, aby to vedlo

k jejich vlastnimu uspokojenti jejich potfeb (Urbancovd, Fajcikova, 2019).

3.3.2 Metody vzdélavani

Metody vzdelavani na pracovisti jsou vSechny metody vzdélavani, jez se odehravaji
v prubéhu pracovniho procesu piimo na pracovisti. Jedna se o neformalni, celozivotni zptisob
vzdélavani, kdy ziskavame praktické zkuSenosti, dovednosti a znalosti. Vzdélavani na
pracovisti tézi z praktickych zkuSenosti, coz je rozdil oproti teoretickym znalostem a déle
z kontaktu s ostatnimi lidmi na pracovisti, od nichZ je mozné zkusenosti piebirat (Morawitzova,

2015).

Metody vzdélavani se rozliSuji na zakladé€ toho, zda dochazi ke vzdélavani pifimo na
pracovisti nebo mimo n¢j. Pii vybéru nejvhodnéjsi metody je zohlediovana spousta faktora,
jako napf. narocnost technického vybaveni, U€astnici vzdélavani, organizacni predpoklady
nebo cile vzdélavani. Na zaklad€é toho mame nasledujici metody vzdelavani na pracovisti pii
vykonu préce:

e Instruktaz pri vykonu prace — jednd se o nejCastéji vyuzivanou metodu, kdy

zkuSeny lektor predvadi pracovni postup vzdelavanému pracovnikovi, ten se uci

pozorovéinim a napodobovanim;

e Coaching - predstavuje dlouhodobé&jsi instruovani pod kontrolou vykonu
nadfizeného ¢i kouce, ktery podnécuje a sméfuje vzdeélavaného pracovnika

k vykonani urcité prace vCetné projeveni vlastni iniciativy;
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e Mentoring — obdoba coachingu, v tomto piipadé si vSak pracovnik vybira svého

radce sam, ktery mu nasledné pomaha nejen pfi praci, ale i v jeho kariére;

e Counselling — nejnovéjsi metoda, ktera formuje pracovni schopnosti zaméstnanca,
vzdélavany pracovnik se vyjadiuje k problémim, kdy dale predklada navrhy na
feSeni;

e Asistovani — vzdélavany pracovnik je ptidélen zkusenému zaméstnanci a pomaha

mu plnit pracovni ukoly, pfiCemz postupem se stava samostatnym;

e Povéreni ukolem — vzdélavany zaméstnanec je svym nadfizenym povéren ke

splnéni jistého pracovniho ukolu;
e Rotace prace — vzdélavany pracovnik postupné plni ptridélované ukoly na riznych
pracovistich;

e Pracovni porady — zaméstnanci se seznamuji s problémy, které se tykaji jejich

bezprostiedniho pracoviste, ale také problémum celé spolecnosti.

Druhou metodu predstavuji metody vzd€lavani vyuzivané mimo pracovisté, kdy se

jednd o nésledujici:

e Prednaska — zamétuje se na prednaseni faktickych nebo teoretickych informaci,
ktery je zalozen na pasivnim pfijimani informaci ze strany posluchact;

e Prednaska spojena s diskuzi — v prubéhu prednasky se posluchaci aktivné
zapojuji, objevuji se napady, fesi ptipadné problémy;

e Demonstrovani — praktické, nazorné vyucovani, které zprostredkovava znalosti
nazornym zpusobem prostiednictvim pocitacl, trenazert atd.;

e Pripadové studie — vyuziti zejména pii Skoleni manazerd, fesi se skuteCné Ci
fiktivni organizacni problémy, které jsou tcastniky nasledné rozebirany, hleda se
optimalni feSent;

e  Workshop —jedna se o variantu ptipadovych studii, praktické problémy jsou feSeny
komplexnéji a tymove;

e Brainstorming — kazdy ze skupiny ucastniki navrhuje jisty zpltsob feSeni

problému, na zakladé celé fady predlozenych navrhi se hleda optimalni kombinace;

e Simulace — metoda zamétujici se na praxi s aktivni ucasti Skolenych;
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e Manazerské hry — zaméfuji se na rozvoj praktickych dovednosti ucastnika, kdy se

vyzaduje vysoky stupenl samostatnosti;

e Assessment centre — diagnosticko — vycvikovy program, ve kterém ucastnici fesi

problémy, které jsou kazdodenni naplni prace manazera;

e Outdoor training - tzv. uCeni hrou, jedna se o hry, které hraji manazefi, odehrava
se to v pfirodé nebo télocvicné, kdy dochéazi ke zdokonalovani pracovnich

schopnosti manazerd;

e Vzdélavani pomoci pocitaci (e-learning) — pocitace slouzi ke stimulaci jisté
pracovni situace, usnadiuji uceni za piispéni schémat, obrazka nebo graft, nabizeji
nejriznéjsi testy nebo cviceni. Vyhodou je zpétna vazba, ale na druhou stranu tato

metoda vyzaduje pomérné naro¢né technické vybaveni (Koubek, 2015).

V praxi se pouziva cela fada vzdélavacich metod zaméstnanct, kdy velmi Casto dochazi
k modifikacim s ohledem na népln prace konkrétniho pracovnika, nebot’ nékteré vyse uvedené
techniky jsou vhodngjsi pro délnické profese a jiné zase naopak pro manazerské profese nebo
specialisty. SouCasna doba také pfinasi celou fadu inovaci i v oblasti vzdélavani zaméstnanci,
kdy v ptipadé€ vzdé€lavani zaméstnancii na manazerskych postech vcetné specialistt je kladen
diraz na praktickou stranku vzdélavani, stale vice jsou aplikovany metody pouzivané ke
vzdélavani na pracovisti. Naproti tomu v pfipadé délnickych profesi se rast vyznamu metod

pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté projevil pouze v minimalni mife (Pospisil, 2019).

3.4 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Motivace zaméstnanci ve velké mife zavisi na zplUsobech jejich hodnoceni a
odmériovani. Nize jsou probrany nejcastéjsi zpusoby hodnoceni pracovniki a typy jednotlivych
systémua odméniovani. Zvlast jsou popsany metody odménovani zaméstnanct, mezi které patii

zakladni mzda, zasluhova odmeéna a zaméstnanecké vyhody.

3.4.1 Zpusoby hodnoceni

Hodnoceni zaméstnanct piedstavuje jeden ze zakladnich nastroji personalniho fizeni,
jehoz prostfednictvim ziskava spoleCnost na jedné stran€ informace o vykonu zameéstnancu,
jejich jednani a pracovnich schopnostech, stejné jako o ptipadnych rezervach. Na druhou stranu
by mohlo byt hodnoceni pro zaméstnance zpétnou vazbou, ktera by se mohla stat pfipadnou

motivaci do dal§ich pracovnich let u spolecnosti. Hodnoceni pfispiva k efektivnésimu
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rozhodovani a ucinnéjsimu vyuzivani vnitinich zdroji v procesu obsazovani volnych
pracovnich pozic. Jedna se o dulezity predpoklad vedouci k rozvoji zaméstnanci a s tim
spojenou naslednou realizaci efektivnich krokt.. Soucasti hodnoceni jsou také osobnostni

charakteristiky, souvisejici s vykonavanou pracovni pozici (Sikyt, 2016).

Zpusoby hodnoceni pracovnikt se 1isi zejména v jejich Cetnosti a standardizaci, kdy

rozhodujicim faktorem je typ organizace, ve které probiha. Zptusoby hodnoceni je mozné délit
na tii typy:

e formalni, téz oznaCované jako systematické;

e neformalni, oznaCované jako prubézné;

e prilezitostné hodnoceni.

Formalni hodnoceni — jednd se o systematické hodnoceni zaméstnance, které je ve
spolecnosti provadéno v pravidelnych intervalech, napt. Ctvrtletn€, ale tfeba také jednou za rok.
Jedna se o hodnoceni standardizované a zakomponované v internich dokumentech spole¢nosti.
Z provedeného formdlniho hodnoceni jsou pofizovany zapisy a dale formulovany zaveéry
z hodnoceni, kdy tyto jsou dale archivovany ve spisech jednotlivych zaméstnanci a jsou
nasledné vyuzivany, jako podklady pro personalni rozhodnuti a ptipadné dal§i personalni
¢innosti.

Neformalni hodnoceni — jednd se o béznou komunikaci a kontrolu plnéni
kazdodennich ukola. Prubézné, téZ oznacované jako neformalni hodnoceni ma podobu obvyklé
kazdodenni komunikace mezi vedoucim pracovnikem a jeho podfizenym. Rozdil oproti
formalnimu hodnoceni je, ze neformalni nema pfedem stanovenou strukturu vcetné postupu a
déle se z néj neporizuji zadné zapisy.

Prilezitostné hodnoceni— predstavuje typ hodnoceni, které ma nédhlou potrebu hodnotit
pracovnika, napft. v piipad€ ukonceni projektu pracovnikem nebo po skonceni zkuSebni doby.
Prilezitostné hodnoceni je provadéno pouze za predpokladu, ze nelze pro potieby vyuzit
vysledkt formalniho hodnoceni, nebot’ se nejedna o dostate¢né aktualni hodnoceni (Koubek,

2015).
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3.4.2 Odménovani zaméstnancu
Systém odménovani zaméstnancu

Systém odmeénovani predstavuje jeden z nastroji managementu lidskych zdroju,
pfiCemz cilem je prosazovani strategie spoleCnosti, pusobit na ziskavani a stabilizaci
zaméstnancd, jejich motivovani k dalSimu vzdélavani a rozvoji veetné stimulovani
k dosahovani lepSich pracovnich vykond. Spolenosti se snazi vyvinout takovy systém
odméiovani, ktery bude motivujici pro zaméstnance. Cim mensi plat zaméstnanec dostava, tim
je pro néj motivace platu dilezitéjsi. Naproti tomu, paklize zaméstnanci vydélavaji vice a diky
tomu se ztotoZziuji se svoji praci, tim u téchto zaméstnancti dochazi k poklesu dulezitosti penéz.
Finan¢ni prostfedky v systému odménovani maji vyznamnou roli. Paklize se pfizptsobi
odvedenému vykonu a zaméstnanci se s touto skutecnosti ztotozni, tak se jakakoliv zména
odrazi v podstaté penéz. V tomto dasledku penize ztraceji svoji dulezitost a vykon svoji

podstatu (Koubek, 2015).

Systém odmérniovani mizeme délit na tyto typy, které jsou na sobé zavislé a soucasné
musi byt pfitomny v kazdé spolecnosti. Jedna se o praktické procesy, na nichz je postavena cela

¢innost ve spole¢nosti:

e strategie odménovani — stanovuje dlouhodobou strategii spolecnosti v oblasti
vytvareni a realizace politiky, praxe, procest vCetné postupti odmeénovani, které

podporuji dosahovani stanovenych cili;

e politika odménovani — predstavuje navod dulezity pro rozhodovani vcetné

nezbytnych kroki;

e praxe odménovani—je tvorena strukturou tfid a sazeb (mzdové struktury), metody,
jakymi je hodnoceni prace, které se vyuziva k realizaci strategie a politiky
odménovani;

e proces odménovani — tvoii formy realizace politiky vcetné provadeéni praktické
stranky odmeénovani;

e postup odménovani — vyuziva se v zdjmu udrzeni systému a dale k zabezpeceni
toho, Ze tento systém bude fungovat ucinné a pruzng, piicemz je predpoklad, ze za
vynalozené penize bude fungovat a bude pfinaSet odpovidajici vysledky

(Armstrong, Taylor, 2015).
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Systém odménovani by mél byt v souladu s nastavenou strategii a filozofii spolecnosti.
Zaméstnanci podniku by méli pozitivné pfijimat tento systém, ktery by mél byt jednoduchy,
srozumitelny a spravedlivy vici v§em zaméstnanciim ve spolecnosti. Nez si spoleCnost nastavi
vlastni systém odménovani vcetné benefitl, tak by si méla nejprve urcit, jaké k tomuto vyuziji
nastroju. Stejné€ tak by mélo byt zaméstnancim jasné, za co a jak by méli byt odménovani,
pficemz odménovani muze probihat na zakladé pracovniho vykonu, pozice, dovednosti nebo
znalosti jednotlivého zaméstnance. Stejné tak musi byt ziejmé, zda bude vychazet ze zdkladni

nebo variabilni slozky mzdy (Hrubackova, 2020).
Metody odménovani zaméstnancu

Metody odménovani nemusi znamenat vzdy vyhradn€ mzdu ¢i plat, ptipadné jiné formy
penéznich odmén, které jsou zaméstnavatelem poskytovany zaméstnanci, jako kompenzace za
odvedenou praci. Odménovani mize zahrnovat i povySeni, formalni uznani, pfipadné
zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany zaméstnavatelem svému zameéstnanci, bez
ohledu na jeho pracovnim vykonu, avSak vyhradné z titulu pracovniho pomeéru. Soucasti
odmeény mohou byt véci nebo okolnosti, jez nejsou zcela samoziejmé. Mimo téchto témer vzdy
hmatatelnych odménach, které kontroluje a taktéz rozhoduje zaméstnavatel, se neustale Castéji
pozornost upind k tzv. vnitinim odménadm. Tento typ odmén nema hmotnou podstatu a jsou

spojeny se spokojenosti pracovnika s odvedenou praci (Koubek, 2015).
Mezi metody odméinovani tedy fadime nasledujici:

o zakladni mzda — jedna se o tarifni mzdu, ktera predstavuje ¢ast individualni mzdy,
jehoz soucasti je mzdovy tarif a priplatky za nestandardni pracovni podminky. Tato
zakladni mzda se dale Cleni na:

o mzdu casovou, ve které je vySe vydélku zavisla na pocCtu odpracovanych
hodin, pfipadné mésicni ¢astka, kterou zaméstnanec ziska za svoji praci;

o tukolovou mzdu — vhodna zejména pro odméniovani manudlni price;

o podilova mzda — zalozené na pfimém vztahu vykonu vyjadifeného v penézich
a odménach zaméstnance;

o smiSena mzda — kombinace predchozich, nejCastéji vSak spojeni Casové a
ukolové, pripadné Casové a podilové;

e zasluhova odména — jednd se o navySeni platu o jistou Castku, ktera je stanovena
na zakladé kritérii, jako mohou byt vykon pracovnika, vykon celé spolecnosti,

pfinos zameéstnance pro spolecnost, délka zaméstnaneckého poméru atd.;
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e zaméstnanecké vyhody — jednd se o takové metody odmeénovani, které
zaméstnavatel poskytuje zaméstnanctim, bez ohledu na vykonost zaméstnance, ale
ptihlizi se k funkci, postaveni, délce zaméstnaneckého poméru, zasluham atd., maze
se tedy jednat napf. o plosné benefity, benefity vazané na funkci, pfipadné

individudlni benefity (Zufan, Frischmann, 2017).

Muizeme se také setkat s pojmem tzv. relacni odmeény, které predstavuji odmeény, jez
nejsou vyjadieny ve formé penéz, ale i tak by u zaméstnance meli navodit pocit spokojenosti

vCetné prestize ve spolecnosti. MiZe se tedy jednat o nasledujici:
e pochvala;
e odména formou benefitu (sluzebni auto, mobil, notebook);
e dobré vztahy na pracovisti;
e piidéleni do dilezitého pracovniho tymu;

e dokonceni vyznamného ukolu.

Jedna se o odmény, kdy neni tfeba zaméstnance odméinovat formou penézni, ale zcela
dostacujici k dosazeni pocitu spokojenosti u zaméstnance a nabiti dojmu dualezitosti vyuziti
vySe uvedenych metod odméfiovani. Velmi ¢asto se téchto odmén vyuziva zejména v mensich

zatizenich, kde je mensi kolektiv zaméstnanct (Malatek, 2014).

3.5 Hotelnictvi

S ohledem na zaméfeni diplomové prace tato podkapitola se vénuje pojmim z oblasti
hotelnictvi, uvadi zakladni informace o daném odvétvi a specifikach fizeni lidskych zdroja

v hotelovém provozu.

3.5.1 Zakladni informace o hotelnictvi

Pod pojmem hotelnictvi se obvykle rozumi vystavba, fizeni a organizace hotelu, ale také
velkych hotelovych fetézci, zabezpeCovani jejich provozu a poskytovani hotelovych sluzeb.
Hotelova sluzba nej¢astéji oznacuje ubytovaci sluzbu, ktera predpoklada moznost ubytovani
hosta mimo misto obvyklého pobytu, vCetné uspokojeni jeho dalSich potieb souvisejicich

s prenocovanim nebo prechodnym pobytem. Jednd se hlavné o stravovaci sluzby, ale také
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dopravni sluzby, sluzby pruvodciho, sluzby informovani a sluzby Gzce souvisejici s cestovnim

ruchem (spolecenské akce, rekreace, lazenisko-1écebni sluzby apod.) (Jakubikova, 2012).
Mezi vlastnosti hotelovych sluzeb patii (Vastikova, 2014, s. 17):
e Soubéznost vyrobnich a spotiebnich procest

Poskytovani hotelovych sluzeb vyzaduje aktivni Gi¢ast jak spotiebitele, tak 1 vyrobce,
pfiCemz provadéni této sluzby se déje na uzemi vykonavatele. Zaméstnanci, ktefi poskytuji
sluzby, maji pfimy kontakt se spotfebitelem a ten to povazuje za neoddélitelnou Cast samotné
sluzby. Kvalitu hotelu z velké casti hodnoti host podle chovani zaméstnancua (Vastikova, 2014,

s. 19).
e Nehmotnost

Hotelovy produkt (jako kazda jina sluzba) neni hmatatelny. Sluzby jsou nehmotné,
nemohou byt vyhodnoceny predtim, nez je sluzba spotfebovana, existuji pouze v procesu
poskytovani a spotieby. Sluzba nemtze byt vyzkouSena pied pouzitim, zda se jako slib, ktery

predpoklada vysokou divéru tomu, kdo ji poskytuje.
e Neschopnost vyrabét hotelovy produkt pro budouci skladovani, uschovu

Hotelovy produkt je navrzen tak, aby spliioval skute¢né potieby, které jsou v soucasné
dobé¢ k dispozici (kratkodobéa poptavka). Pokud sluzba neni poskytovana vcas a kvalitativné,

pak je potencialni pfijem hotelu ztracen a nemize byt naplnén.
e Nestdlost kvality

Sluzby pohostinstvi se lisi variabilitou, jejich kvalita zavisi na tom, kdo je poskytuje a
za jakych podminek. Stav poskytovani sluzby v dobé jeji vyroby mize velmi ovlivnit jeji
kvalitu. Jeden a ten samy ¢lovék mize krasné obslouzit zakaznika dnes, a zitra zase vyrazné
hife z mnoha divodu (napf. Spatny zdravotni stav, rodinné problémy, a tak dale) (Vastikova,
2014, s. 17). Nestalost a vykyvy v kvalité poskytovanych sluzeb jsou hlavnimi pfi¢inami

nespokojenosti zakaznika s pohostinstvim.
e Sezonni charakter poptavky

Hotelové sluzby podléhaji sezonnim vykyvim. Poptavka po hotelovém produktu
(ubytovani a dalsi sluzby) muze kolisat kazdy den, tyden nebo kazdou sezonu. Napiiklad
vétsSina turistl ma dovolenou v letnich mésicich, a proto se v tomto obdobi vyrazné zvysuje

poptavka po hotelovych sluzbach (Beranek, 2013, s. 35).

28



Hotelova sluzba se sklada ze zakladnich a dopliikovych sluzeb, které jsou nabizeny

spotiebiteli v dobé ubytovani v hotelu. Jsou to zejména:

o zakladni sluzby — jedna se o objem sluzeb hotelu (ubytovani, stravovant), které jsou
zahrnuty v cené pokoje (mista) a jsou poskytovany spotiebiteli podle uzaviené

smlouvy;

o dopliikové sluzby — sluzby, které se nevztahuji k zdkladnim sluzbam hotelu a jsou
rezervovany a zaplaceny spotiebitelem navic podle zvlastni smlouvy (napf.

parkovisté, pradelna, sauna atd.).

Ve struktufe komplexniho hotelového produktu se rozliSuji nasledujici jeho typy:
hlavni, specialni, doprovodny, dopliikovy. Sluzby poskytovani hotelového pokoje a hotelové
sluzby tvofi hlavni produkt. Kazdy hotel by mél poskytovat specialni produkt — prvky
obsluhovani, které vy¢lenuji hotel mezi jinymi konkurenty na trhu hotelovych sluzeb, naptiklad

cestovni sluzby, sluzby kongresového centra, ur¢ity druh zabavy, sportovnich sluzeb atd.

Doprovodny hotelovy produkt je komplex sluzeb a zbozi, které zakaznici potfebuji k
pouziti hlavniho a specialniho produktu. Napftiklad poskytovani telefonnich sluzeb v hotelech,

postovnich sluzeb, potfebnych sluzeb pro domécnost a zbozi turistické poptavky.

Doplitkovy hotelovy produkt poskytuje specialnimu produktu dalsi vyhody a podporuje
jejich odlisovani mezi podobnymi konkuren¢nimi produkty. To mohou byt wellness sluzby,
sluzby business centra, herni atrakce a tak dale. Dopliikovy hotelovy produkt dnes ziskava stale

vetsi vyznam pii utvareni trzni atraktivity hotelového podniku (Vastikova, 2008, s. 15).

Komplexni hotelovy produkt, kromé& hlavniho, specialniho a dopliikového produktu
zahrnuje takové prvky a kvalitativni vlastnosti, které vytvareji celkovy image hotelového
podniku, vyjadieny v celkové atmosfére obsluhovani, formée nabidky, tolerance pii komunikaci
persondlu, profesiondlnich charakteristikdch. Pouze celkovd atmosféra nabidky hotelového
produktu mize byt rozhodujicim faktorem pii vybéru hotelového produktu ze strany zakaznikt

(Jakubikova, 2009, s. 187).

Jednotlivé hotelové sluzby jsou Sirokou Skalou sluzeb, které mohou poskytovat
ubytovaci zafizeni bez ohledu na kategorii a typ. Napfiklad k nim patii sluzby vratného,
recepcni, ¢i$nici a atd., které tvofi vnitini uroven sluzby. Hotelovy produkt jako komplex sluzeb
tvofti stfedni urover a pokryva vSechny sluzby, poskytované v ur¢itém typu hotelového zatizeni,

které spolu souviseji a navzajem se dopliuji a zdkaznici je vnimaji jako celek.
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3.5.2 Lidské zdroje v oblasti hotelnictvi

Je znamo, Ze teoreticky jakakoli organizace muze dosahnout svych cilti a zvySeni zisku
za pritomnosti jedné podminky, a to odborniku, ktefi jsou schopni fesit zadané ukoly. Rozsifeni
a pouziti nejnovejsich technologii v odvétvi hotelnictvi v posledni dekadé vedlo k poklesu poctu
pracovnich mist, tudiz i k uplatnéni alternativnich metod organizace prace a zvySeni kreativnich
a inovativnich pfistupti k fizeni. Stale vice pozornosti se vénuje pokusim o propojeni
finan¢niho planovani a obchodni €innosti s problémy persondlniho fizeni, které mezi jiné
zahrnuje nabor zameéstnancu, jejich vzdélavani a rekvalifikaci, rozvoj vztahti mezi pracovnik,
jejich motivovani a odméfiovani.

Tato situace je spojena se zasadnimi zménami v procesu fizeni lidskych zdroji v oblasti
hotelnictvi. Za komunistického rezimu na prvnim misté vSech organizaci staly z4jmy zemé a
politické strany, kdyzto s materialnim zajmem zaméstnanca se témeéf nepocitalo. Se vznikem
trzni ekonomiky situace se zlepsila a zahrani¢ni metody fizeni lidskych zdrojt vyrazné prispély
zlepSeni kvality fizeni a sluzeb. V soucasné dobé vSak nejsou tyto metody zcela relevantni,
protoze neberou v uvahu dalsi dalezité faktory, jako jsou zvySena konkurence, vétsi poptavka
po sluzbach nez po produktu, rust rozsahu sluzeb, neustale se ménici podminky trhu a nutnost

pravidelného vzdélavani a rekvalifikace personalu (Malek, 2016).

V dlouhodobém horizontu v odvétvi hotelnictvi dojde k preorientovani pozornosti
smérem ke zvySeni efektivity vyuziti lidskych zdroji jako hlavni strategie podnikani. Kvalita
sluzeb poskytovanych hostim bude zajisténa spolu s kvalitou personalni prace, ktera bude

vyzadovat vétsi diiraz managementu na rozvoj lidskych zdrojt.

Podle zahrani¢nich zdroju fizeni lidskych zdroji v oblasti hotelovych sluzeb musi byt
zaméteno nejen na kvalitu sluzeb, ale také na vykonnost a motivaci. Stejny zdroj uvadi, ze
hlavnimi ukazateli kvality zde vystupuji odvétvové sluzby (ubytovaci, stravovaci a dopliikové
sluzby), etické a estetické faktory. Kvalita odvétvovych sluzeb se urcuje kvalifikaci a arovni
piipravy zameéstnancu, stejné jako urovni dodrzovani obchodni etiky, schopnosti zaméstnancu
vést pracovni tymy a delegovat své funkce. Estetické faktory zahrnuji vzhled obsluhujiciho
personalu, zatimco k etickym faktoram patfi zdvofilost, taktnost, kompetentni fe¢ a schopnost

ziskat pfizen ze strany hosti (Cook, Hsu, Taylor, 2018).

Rizeni vykonu v oblasti hotelnictvi znamena pouziti metod pro zvySeni objemu a
efektivity Cinnosti. Jinak feCeno, pokud se kazdy zaméstnanec snazi zékaznika co nejvice

zaujmout, pak dochazi ke spokojenosti hostil, zvySeni produktivity prace personalu, tudiz i ristu
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zisku hotelu (Jefabek, Seftik, Malek, 2018). Co se tyée motivace, odména personalu
ubytovacich zafizeni by neméla byt zalozena na poctu zakaznikd, ale na kvalité poskytnutych
sluzeb. To znamena, ze hlavnim cilem hotelu by neméla byt rychlost obsluhovani hosti, ale
ziskani jejich loajality.

Potieba dobte vyskolenych pracovniki se zkuSenostmi v pohostinském pramyslu a
velkd mira fluktuace pracovnich sil pfedurCuje naléhavost efektivniho pldnovani lidskych
zdroju (Beranek, 2013). To je divod, pro¢ v poslednich letech personalni planovani se stalo tak
dulezitou véci v procesu fizeni hotelu, kterou je mozné povazovat za nedilnou ¢ast strategického
planovani. Navic musi persondlni planovani brat v uvahu zmeény vnéjsich faktort, naptiklad,
demografické zmény, zmény urovné vzdélani a konkurence, poZzadavky ze strany hostt a trendy

v oblasti cestovniho ruchu, mira statni intervence do ekonomiky, technologicky rozvoj apod.

3.5.3 Specifika lidskych zdroju v oblasti hotelnictvi

Lidé v oblasti hotelnictvi jsou nejdilezitéjsim aktivem kazdé firmy, protoze mnoho
zaméstnancu se nachazi v pfimém kontaktu se zakazniky a automaticky se ucastni procesu
dosazeni zakladnich cilG organizace. Kvalita poskytovanych sluzeb v dané sféfe zavisi nejen
na odbornych dovednostech zaméstnanct, ale i jejich mékkych dovednostech a znalostech, tedy
komunikaci, schopnosti fesit sporné situace, odolnosti vici stresu apod. (Riley, 2019). Z toho
vyplyva, ze v procesu fizeni zaméstnanci hotelovych podnikd je tfeba veénovat velkou

pozornost socialné-psychologickym aspektim.

Odvétvi hotelovych sluzeb je navic jedinecné v tom, Ze zaméstnanci tvoii Cast
hotelového produktu. Zptsob, jakym telefonuji, pozdravuji hosta a fesi jeho problémy, prispiva
tomu, zda je host spokojen s nabizenymi sluzbami a kvalitou jejich poskytovani. Pokoj pro
hosty muze byt dokonale Cisty a vybaveny, ale ledabyly vzhled a nevlidna tvar zameéstnancu
muze zkazit celkovy dojem a negativné ovlivnit kvalitu sluzby jako celku (Cook, Hsu, Taylor,

2018).

Vedle toho sluzby v oblasti pohostinstvi se liSi proménlivosti. To znamen4, Ze jejich
kvalita zavisi na tom, kdo je poskytuje a za jakych podminek. Je t€zké udrzet kvalitu sluzeb,
kdyz se poptavka zvysi, protoze tim dojde ke zvySeni objemu prace (minimaln€ ohledné check-
int a check-outt atd.). Hodné véci tedy zalezi na osobé poskytujici sluzbu, protoze mize rizné
obslouzit hosta dnes a zitra. K tomu navic existuje spousta raznych davodi, od Spatné nalady

az po osobni problémy (Beranek, 2013).
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Diky tomu, ze oblast hotelnictvi predpoklada vysoky stupei interakce mezi hostem a
zaméstnancem, nejdalezit€jSim faktorem pii vybéru a fizeni lidi by proto mél byt postoj
personalu k zakaznikim. Manazer hotelu musi vytvofit atmosféru, ktera prispé€je k rozvoji
respektu k hostiim a jejich pozadavkiim (Boella, Goss-Turner, 2013). Zvlast je potieba brat na
védomi, ze lidé maji emocionalni a racionalni stranku. Takze host, ktery se ubytuje v hotelu s

ptijemnou a vlidnou atmosférou, bude vice spokojen s poskytnutou mu sluzbou.

Pro dosazeni co nejefektivnéjSich vysledkl pfi provozovani hotelu, je zapotiebi, aby
zde pracovali dobfe vyskoleni, pracoviti a ptijemni lidé. Zaméstnanci ubytovaciho zafizeni
musi byt kompetentni, mit pozadované dovednosti a znalosti, slouzit zakaznikiim varovné a
opatrn€. Krome toho musi rozumét hostim, komunikovat s nimi jasné€ a srozumitelné, okamzité
reagovat na jejich pozadavky a prosby, ale i pomahat pii feSeni problému hosti béhem

ubytovani (Riley, 2019).

Dilezité je mit na védomi, ze hlavni hodnotici slozkou hotelovych sluzeb se stava

osobni vnimani hostem nasledujicich aspekti:
e akumulace nejraznéjSich doymu z obsluhovani a vSeho toho, co s nim souvist,

e porovnani vyslednych dojmi s ocekavanym emocionalnim efektem od

poskytnutych sluzeb,

e vytvoreni celkové emocionalni nalady ve vztahu k poskytovateli sluzeb (Cook, Hsu,

Taylor, 2018).

Zaroven s tim mezi hlavni faktory, které ovliviiuji vnimani kvality sluzeb podniku

hotelového komplexu, patii nasledujici.

e Bezpecnost. Pocit klidu a bezpeci, ktery se projevuje, naptiklad, dobie osvétlenym
hlidanym parkovistém nebo piitomnosti zaméstnanct specialni bezpecnostni sluzby

v hotelové hale.

e Spolehlivost. Pocit vysoké kvality sluzeb, ktery je trvale udrzovan personalem

hotelu na stejné drovni.

e Dostupnost. Zabranéni dlouhému ¢ekani, které mize predchazet obsluhovani hostt,

ale také snadnost, se kterou lze sluzbu ziskat.

e Reputace. Divéra hosta k hotelu a hotelovym zaméstnanctim.
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e Chovani obsluzniho personalu. PotéSeni, které host zaziva z toho, ze se k nému

projevuje respekt ze strany zameéstnanctl.

e Pochopeni potieb. Vnimani ochoty hotelu poznat potieby svych hostd

prostfednictvim prace zaméstnancu.

e Kompetence. Existence u personalu odbornych znalosti a dovednosti potfebnych

pro poskytovani kvalitnich sluzeb (Riley, 2019).
Z téchto informaci vyplyva, Ze vSechny faktory ovliviiujici vnimani kvality hotelovych
sluzeb, tudiz 1 hotelu obecné, tak ¢i onak souvisi s praci personalu. To je pficinou, proc¢ se kazdé
ubytovaci zafizeni musi zajimat o vyuziti potencialu lidskych zdroji, zavedeni novych

personalnich technologii a vzdélavani pracovnik.
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4 Vlastni prace

Rozsahla ctvrta kapitola této diplomové prace predstavuje vysledky vlastni prace na

téma managementu lidskych zdroja ve vybraném hotelu.

4.1 Predstaveni vybraného hotelu Alcron

Pro posouzeni aktudlniho stavu v oblasti fizeni persondlu v hotelu Alcron je nezbytné
prozkoumat jeho vnitini aspekty fungovani. To je divod, pro¢ se tato podkapitola zaméfuje na
historii a charakteristiku hotelu, jeho ocenéni, nabidku sluzeb, organiza¢ni strukturu a popis

prace zaméstnanctl.

4.1.1 Historie a charakteristika hotelu

Hotel Alcron je pétihvézdickovy hotel, ktery byl zalozen architektem a stavitelem
Aloisem Kroftou vroce 1932. Nachazi se na Novém meésté v Praze jen 100 metrd od
Vaclavského namésti na ulici Stépanska. Hotel patii mezi prakopniky luxusnich hoteld, fadi se
mezi nejlepsi hostely ve mésté a je znamy svou vynikajici gastronomii. V rdmci poskytovani
stravovacich sluzeb Alcron provozuje stejnojmennou restauraci Alcron, luxusni restauraci La

Rotonde a hotelovy BeBop Bar, kde se podavaji nejlepsi koktejly v Praze.
Historie hotelu

Ve 20. az 30. letech Alois Krofta jako prvni z nemnoha v tehdejsim Ceskoslovensku
vysoce zhodnotil potencialni pfinos podnikatelskych investic. Pfestoze Praha byla az dosud
provinénim méstem, mlady podnikatel si byl jisty, ze se do Prahy jako nového hlavniho mésta
se brzy pfistehuji vS§echny centralni urady. Proto se nebal financovat riskantni projekty staveb,

vcetne€ Alcronu (AlcronHotel.com, 2021).

Hotel byl pojmenovan podle inicidl majitele, tj. AL-ois KRO-fta s pismenem ,,n“ na
konci, protoze tim slovo piipominalo nazev lodi z fecké mytologie. Obrazek této plachetnice
se pak stal logem pavodniho hotelu a jiz dodnes je znazornén na zachované mfizi krbu
restaurace. Hotel byl postaven s vyuzitim zajimavého architektonického feseni a mél velmi
luxusni interiérové vybaveni. Diky tomu se hotel brzy proslavil jako jednicka ve své technické
vyspélosti. To je divod, pro€ se tu ubytovavaly vyznamné osobnosti prvni republiky, od umélca
az po prazskou aristokracii. Alois Krofta ztistal provozovat hotel az do druhé svétové valky,

poté mu jako dozor byl pridélen némecky reditel.
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Poroce 1948 se hotel a jeho zatizeni znarodnilo. Pfestoze po valce Aloisu Kroftovi bylo
povoleno hotel fidit, byl psychicky a fyzicky zlomeny kvuli komunistim, kteti znicili jeho
celozivotni dilo. Poté, co se v zemi vyhlasil totalitni rezim, skladba klientely Alcronu se také
zménila na hosty ze zemi socialistického tdbora. Az doslo k politickym, hospodaiskym a
socialnim zménam na pocatku 90. let potomci Aloise Krofty vznesli restitu¢ni narok a nakonec
prodali hotel spolecnosti Crown WSEF. Pravé v té dobé zaCala narocni rekonstrukce hotelu,
pticemz architekti méli za ukol uchovat a vyzdvihnout ptivodni styl hotelu a tim navazat na
jeho tradici. Priznivym aspektem na tom procesu bylo to, ze pii rekonstrukci byla budova hotelu

chranéna Prazskym pamatkovym tradem.

Po celé budove se pouzil styl Art Deco, ¢imz se vytvotila ojedinéla atmosféra uvnitt
hotelu. Pavodni vybaveni hotelu se vyhledalo v starozitnictvich, nékteré kusy se znovu
vytvotily. Zachovaly se a zcela se zrekonstruovaly, napiiklad, secesni krb v hale, mramorové
schodisté, mosazni zabradli a dievéné prvky restaurace. VSechny tyto transformace pfispély
tomu, ze si hotel znovu ziskal popularitu a oblibu u host. Po otevieni v roce 1998 se v hotelu
Alcron ubytovavali slavni hosté, jako naptiklad John Malkovich, Gerard Depardier, Pierre
Richard, Nick Cave, Lou Reed, Cher, Iron Maiden, Marilyn Manson, Manic Street Preachers a
jini.

V roce 2000 spole¢nost Crown WSF ziskala pravo na pouziti jména Alcron a tim se
hotel pfejmenoval na Radisson SAS Alcron Hotel. Devét let poté zase doSlo ke zménam v ndzvu
hotelu. Pfejmenoval se na Radisson Blu Alcron Hotel. Dva roky zpatky, tj. v roce 2019, Crown
WSF opustil skupinu Rezidor Hotel Group a hotel se zase pfejmenoval na Alcron Hotel Prague,

jak tomu je v soucasné dob¢.
Ocenéni hotelu
Hotel Alcron je také drzitelem spousty ocenéni, mezi nimiz jsou:

e 2012-2017: ocenéni michelinskou hvézdou restaurace Alcron a jeji Séfkuchare

Romana Paulusa,

e 2015: 17. misto na Conde Nast mezi Top 25 hotely ve stfedni Evrope: Readers'
Choice Awards 2015 a také sinl slavy webu TripAdvisor — Certifikat vyjimecnosti

na 5 let,

e 2017: vitéz certifikatu vyjimecnosti webu TripAdvisor,
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2018: 6. misto v kategorii nejoblibenéjSich hoteld a 9. misto v kategorii

nejluxusngjsich hotelt podle TripAdvisor Travellers’ Choice / Ceska republika,

2019: 6. misto v kategorii nejluxusnéjsich hoteld a 4. misto v kategorii nejlepsi
servis podle TripAdvisor Travellers’ Choice / Ceska republika (AlcronHotel.com,

2021).

Hotel ma témér 300 vyjimecnych hodnoceni od svych hostt, které dohromady tvofi

vynikajici skore 9.6/10.0 bodt. Nejlépe hosté hodnoti zakaznicky servis a Cistotu (9.8), pomér

kvality a ceny (9.7) a také pokoje (9.5).

4.1.2 Nabidka sluzeb hotelu

Hotel Alcron nabizi svym zakaznikiim ubytovaci, stravovaci, ale také dopliikové sluzby.

Ubytovaci sluzby

Nabidka hotelu zastupuje exkluzivni vybér luxusniho ubytovani, kde kazdy pokoj ma

mramorovou podlahu, vysoké stropy, starozitné svétlo a moderni nabytek. I kdyz vybaveni a

dispozice pokoju si zachovava eleganci 30. let, vSechny pokoje maji moderni moznosti.

V hotelu jsou k dispozici nasledujici typy pokojt a apartma:

Rodinny pokoj. V tomto pokoji o velikosti 52 m? je jedna manzelska postel a dvé

samostatna lazka, jedna postylka, kde se umisti 2 dospéli a 3 déti.

Pokoj Classic. V pokoji o velikosti 26 az 29 m? je umisténa jedna manZzelska postel

¢i dvé samostatna lazka s jednou postylkou. Pokoj je vhodny pro dva dospélé.

Pokoj Deluxe. V daném pokoji o velikosti 28 az 34 m?je jedna manZzelska postel &i
dveé samostatna lizka s jednou postylkou, coz je vhodné pro dva dospélé. Pokoj je

prostorny a je doporucen vedenim hotelu.

Junior apartmd. V tomto pokoji o velikosti 37 az 42 m? se mohou ubytovat dva
dospélé, je zde k dispozici jedna manzelska postel ¢i dvé samostatna lizka s jednou
postylkou. Pro hosty na téchto pokojich je k dispozici denni kredit ve vysi 500 K¢

do restaurace La Rotonde na pokoj.

Executive apartma. Tento velky pokoj o velikosti 42 az 47 m?>ma jednu manzelskou
postel a postylku, které jsou vhodné pro dva dospélé. Stejné jako v piipade Junior
apartmd maji hosté denni kredit v restauraci, dostdvaji uvitdni v hotelu a mohou

pouzivat minibar.
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- Castle view apartmd. Tato apartmd o velikosti 42 m? maji vyhled na Prazsky hrad,

jsou vybaveny manzelskou posteli, maji dfevénou podlahu a znackové vybaveni.

- Prezidentské apartma. Jednd se o nddherné hotelové apartméd o velikosti 85 m?
s nezapomenutelnym vyhledem na nejlepsi z mésta. Pokoj je vhodny pro dva
dospélé, zatimco pro hosty jsou k dispozici denni kredit v restauraci, bufetova
snidané vcetné nabidky teplych pokrma a la carte, bezplatné parkovaci sluzby,

pouziti minibaru, toaletni potieby atd. (AlcronHotel.com, 2021).

Vsechny pokoje jsou vybaveny bezdratovym internetem, kabelovou TV zdarma a
nepfetrzité dostupnou pokojovou sluzbou za priplatek. Pokoje jsou zcela nekutacké Vsichni
hosté maji volny pfistup do plné vybaveného fitness centra se saunou. Na kazdém pokoji je
k dispozici kavovar Nespresso. Kromé toho pro dezinfekci pokoji po kazdém odjezdu hosta se
vyuzivaji nejen klasické desinfek¢ni uklidové prostfedky, ale také ozonovy generator, ktery

odstraniuje bakterie a viry.
Stravovaci sluzby

V hotelu jsou v provozu dvé luxusni restauraci: Alcron a La Rotonde. Prvni z nich se
zaméfuje na degustacni menu s rybimi pokrmy a motskymi plody, které jsou piipraveny pod
vedenim §éfkuchafe Romana Paulusa. Druha z téchto restauraci nabizi gurmanské pokrmy
Ceské a mezinarodni kuchyné, kde mimo jiné jsou predstaveny tradicni pokrmy, jako naptiklad
svickova Ci tfizek. Ty jsou pfipraveny pod vedenim Lukase Hlavacka, ktery je také znamy svymi
vikendovymi brunche. Tyto brunche jsou charakteristické vynikajicim jidlem a skvélou
obsluhou v doprovodu zivé hudby. Na brunchi jsou k dispozici n€kolik stanic a pokrmy se
ptipravuji ptfimo pred hosty. Vedle restauraci v hotelu se také provozuje BeBop Bar, ktery je
oblibenym mistem pro setkani. Elegantni prostfedi baru tvori art-decovy nabytek a k dispozici

hostti vzdy je profesionalni personal.
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Dopliikové sluzby

Hotel Alcron nabizi svym hostim fadu doplikovych sluzeb. V prvni fadé€ je zde mozné
provedeni akci a nejriznéjsich konferenci, setkani a dalSich eventd, pro které jsou zfizeny
pohodIné konferen¢ni mistnosti. Tyto saly jsou vhodné pro obchodni jednani, ale i spolecenské
akce. Celkem 10 mistnosti maji sofistikované prostiedi a vyznacuji se riznou velikosti, vyskou
stropu, rozmeéry, maximalni kapacitou a formou umisténi stoll. Je mozné si zvolit mistnost,
kterd bude mit scénu jako v divadle, ¢i mistnost v podobé ucebny. Hosté si mohou zaslat
poptavku na konkrétni mistnost, uvést pocet ucastniki a styl sezeni a tim predem ud¢lat

rezervaci. Navic k tomu v hotelu je mozné organizovat svatby.

K dal§im dopliikovym sluzbdm hotelu patii fitness centrum, kde si hosté naleznou
bézecké pasy, eliptické trenazéry, stacionarni kola a také posilovaci zafizeni. V centru je také
k dispozici samoobsluzny bar. Zaroveri s tim se zde nachazi sauna, ktera je rozdélena pro muze
a zeny. V relaxacni zon€ jsou pro odpocCinek hostt zafizena lehatka. Dalsi sluzbou je tradi¢ni

thajska chramova masaz, foot relax, bylinna thajska masaz, aromaterapie a dalsi druhy masazi.

Kromé toho hotel nabizi pfepravni sluzby (transfer) s profesionalnimi fidici, kteti
hovoii anglicky a maji vynikajici znalosti mistnich podminek. Vozy jsou komfortné€ vybavené,
maji k dispozici Wi-Fi, tablety na palubé a balenou vodu. Host¢ taktéz mohou vyuzit prazskou
Soférskou sluzbu ¢i transfer ve mésté (cena se pohybuje v zavislosti na poctu pasazéru

a velikosti auta). Parkovéni vlastnich aut je mozné v bezpecném podzemnim parkovisti.

4.1.3 Organiza¢ni struktura hotelu

Organizacni struktura hotelu zistava stejna v pribéhu mnoha let a ma nésledujici
podobu (viz Obrazek 1). V Cele hotelu stoji generalni manazer, ktery fidi praci celkem deviti
manazerd odpovédnych za provoz jednotlivych usekt hotelu. Nejvice pracovnikd je
zaméstnano v useku Food and Beverage, a to 45 osob. VétsSinou se jednd o zaméstnance
restaurace La Rotonde, protoze vstup do ni je povolen nejen pro hosty hotelu. Dale hodné osob
pusobi v oddéleni Front Office (celkem 26 osob), kde velkou roli sehravaji zameéstnanci na
pozici Service Manager a Guest Service. Pomérné velké je oddéleni kuchyné, kde pracuje 24

zameéstnancu.
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Obrazek 1: Organizacni struktura v hotelu Alcron

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad& internich informaci o hotelu Alcron, 2021

Mezi dalsi useky hotelu jsou Revenue (sprava rezervaci), Sales (obchodni procesy a
trzby hotelu, marketingové aktivity), Financial Controller (financni procesy, ucetnictvi a
danova sprava), HRM (oddéleni lidskych zdroji), Chief Engineer a IT. PoCet zaméstnancu

v hotelu se méni, nej¢astéji dochazi k rotaci pracovnikli na pozici Supervisor.

4.1.4 Zaméstnanci hotelu

V soucasné dobé v hotelu Alcron pracuje 126 osob, i kdyz jejich pocet se v prabéhu
poslednich let casto méni. Naposledy k tomu doSlo v roce 2019, kdy hotel vystoupil ze sité
Radisson Blu, ale v minulém roce se také uskutecnilo nekolik personalnich transformaci,
zejména pak z duivodu koronavirové pandemie. Po piijimani a adaptaci zaméstnanci maji kratky
kurz Skoleni a ziskavaji zakladni znalosti, které jsou zapottebi pro vykonani pracovnich funkeci.
Aby doslo k lepSimu zafazeni novych pracovniki do kolektivu, pravidelné se zkouma klima
mezi zaméstnanci. K tomu dochazi prostiednictvim stru¢ného dotazovani dvakrat ro¢ng,
pficemz jedno Setfeni provadi oddé€leni lidskych zdroju, druhé Setfeni ma na starosti nezavisla
firma, kterd anonymné sbira a zpracovava informace o motivaci, vykonnosti a pracovni

atmosfére v hotelu Alcron.
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Systém hodnoceni zaméstnancu je rozpracovan pro kazdé jednotlivé oddé€leni zvlast
s ohledem na potieby a pozadavky pracovnikii v jednotlivych oblastech. Kazdé rano se
zaméstnanci setkavaji na meetingu v ramci svého useku, ale jednou mésicné se také organizuje
velky zaméstnanecky meeting, které¢ho se UiCastni zaméstnanci celého departmentu. V rdmci
takovych setkani mohou zaméstnanci vefejné€ vyjadfit svij nazor na néjakou problematiku a
zaroven zpétné byvaji ohodnoceni svymi nadfizenymi. Na téchto setkdnich se také probiraji
aktualni problémy, napfiklad, negativni vazba ze strany hostd, chyby v provozu, neddvné
uddlosti, konflikty a chyby v komunikaci s hosty. Zaméstnanci taktéz pravidelné ziskavaji
informaci o trzbach v hotelu a jeho finan¢nim zdravi, coz ma pozitivni vliv na jejich motivaci.
Meetingy jsou také mistem, kde vedeni upozoriiuje na volna mista v hotelu, o kterd se stavajici

zaméstnanci mohou zaujmout.

Systém odménovani zaméstnancti zahrnuje penézni a nepenézni odménovani. K prvnim
z nich patfi mzda, ktera se vyplaci stanovenou Castku nebo na zakladé poctu odpracovanych
smén / hodin v zavislosti na pozici zaméstnance. Kromé toho zaméstnanci dostavaji prémii a
nekterym z nich se také vyplaci 13. mzda pfed Vanocemi. Pracovnici Front Office oddé€leni
maji dodateCnou motivaci k prodeji luxusné€jsich pokojt, protoze dostavaji procento z rozdilu

v cen¢, pokud si host vybere drazsi pokoj ¢i apartma.

Nepenézni odmeénovani zahrnuje primarné zaméstnanecké benefity. Patfi mezi né
ptispévek na penzijni pfipojisténi, stravovani v jidelné¢ zdarma, CiSténi pracovniho oddéleni
zdarma, 50procentni sleva na ob&d, vecefi ¢i brunch v restauraci La Rotonde, 4 tydny dovolené
roné a 5 tydni dovolené po 3 odpracovanych letech v hotelu. Dale zaméstnanci taktéz
dostavaji odménu za doporuceni nového zameéstnance, pokud ten uspesni dokonci zkusebni
dobu. Tady je také na misté pfipomenout, ze dany aspekt ma vyznamny vliv na pozitivni rotaci
pracovnikll. Zameéstnanci na vy§Sich pozicich maji vlastni parkovaci misto vedle budovy hotelu.
Radovi zamé&stnanci takovou odménu nedostavaji, ale maji k dispozici vstupné do hotelového

fitness centra, dostavaji poukazy na sluzby kadetnikt, manikuru a pedikuru.

Vzdélavani zaméstnanci se vénuji pracovnici oddéleni lidskych zdroji. Zde se
vypracovava nabidka povinného Skoleni, odborného Skoleni a zajmového Skoleni, kam patfi i
jazykové vzdélavani. Zameéstnanec na pozici Training Manager kazdy rok pfipravuje plan
vzdélavani zaméstnancl s harmonogramem, podle kterého pracovnici hotelu absolvuji
vzdélavaci a rozvojové aktivity. Nékdy ma plan konkrétnéjsi podobu, ale ve vétSiné piipada

k jeho zpfesnéni dochézi té€sné pred organizaci Skoleni.
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4.2 Analyza fizeni lidskych zdroji ve vybraném hotelu

Po shrnuti kli¢ovych poznatku tykajicich se hotelu Alcron v praci dochazi k provedeni
vlastniho vyzkumu. Je proveden prostiednictvim analyzy fizeni lidskych zdroju s vyuzitim fady
odborné-vyzkumnych metod. Jednotlivé podkapitoly popisuji metodiku zpracovani vlastniho
Setfeni, vysledky rozhovoru s training manazerkou a odpovédi respondenti ziskané b&hem

dotaznikové sondy. Na konci jsou tyto vysledky zvlast shrnuty.

4.2.1 Metoda provedeni analyzy

Soucasti této diplomové prace bylo vlastni Setfeni, které prob&hlo s ucasti zaméstnanct
hotelu Alcron. Nejprve byl proveden polostrukturovany rozhovor s manazerkou hotelu, ktera
pracuje na pozici Training Manager a pifimo se zabyva fizenim lidskych zdroja. Otazky pro
rozhovor byly sestaveny na zakladé internich informaci o organiza¢nim systému hotelu, o jeho
zaméstnancich a o bé&znych procesech, které souvisi s personalnim fizenim ve vybraném
ubytovacim zafizeni. Nasledné byly otazky konzultovany s vedouci price, aby s jejich pomoci
bylo mozné ziskat co nejvice relevantnich zdroju. Celkem bylo pfipraveno sedm otazek, z nichz
nekteré meély tematické podotazky. Cilem mého rozhovoru bylo zhodnotit soucasny stav

v oblasti managementu lidskych zdroja z hlediska vedeni hotelu.

Rozhovor se uskute¢nil v ramci osobniho setkdni a trval zhruba 25-30 minut. Béhem
schizky se mi podafilo domluvit se s manazerkou na provedeni dotaznikového Setfeni s tiCasti
jinych zaméstnanct hotelu. V ramci dotazovani jsem chtél zjistit, jak jsou zaméstnanci se svou
praci spokojeni, zda se v praci rozviji a ziskavaji nové zkuSenosti a jaka je jejich pracovni

motivace.

Dotaznik pro zaméstnance obsahoval 16 uzavienych otazek, kde si mohli respondenti
vybrat jednu ¢i vice odpovédi (viz Priloha). VétSina z nich byla zalozena na internich
informacich o hotelu a s pfihlédnutim k jeho specifikdm. Zasadnim podkladem poslouzily
poznatky shrnuté v teoretické ¢asti prace. Odpovédi pro respondenty byly vypracovany tak, aby

se eliminovala nevypovidajici sttedova hodnota (ano / ne, spiSe souhlasim / spiSe nesouhlasim).

Po schvileni dotazniku vedouci jsem nahrdl otdzky na online platformu Formulafe
Google a link na tento elektronicky dotaznik jsem poslal Training manazerce. V souvislosti
s tim, Ze mé Setfeni neprobihalo osobné, jsem vytvoril kratky uvodni text pro zameéstnance, kde
jsem se predstavil, popsal jsem tcely svého vyzkumu a ujistil jsem zaméestnance v tom, ze jejich

odpovédi budou zcela anonymni.
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Tento text spolu s odkazem na dotaznik Training manazerka rozeslala zaméstnanctim
hotelu ptes sluzebni elektronickou postu. V prubéhu dvou tydna se mi podafilo ziskat odpovédi
od 46 zaméstnancu, které budou nasledné popsany v nasledujicich podkapitolach prace. Pro
lepsi prehlednost vysledky dotazovani jsem zobrazil na grafech, které jsem vypracoval pomoci
programu Microsoft Excel. Déle jsem vSechny vysledky okomentoval a propojil s jiz znamymi

informacemi o soucasném stavu v oblasti managementu persondlu.

4.2.2 Rozhovor s manazerem vybraného hotelu

Tato podkapitola diplomové prace uvadi vysledky rozhovoru s Training manazerkou
vybraného hotelu. Vzhledem k tomu, ze kazd4 otazka se snazila prozkoumat jednotlivé oblasti
spojené s managementem lidskych zdroju, podkapitola je rozdélena na nekolik piehlednéjsich

odstavcu.
Informace o dotazané manazerce

Prvni otazka provedeného rozhovoru zjistovala, jak dlouho manazerka pracuje v hotelu
Alcron, na jaké pozici a ¢im se v praci zabyva. Z jeji odpoveédi vyplynulo, Ze pusobi na pozici
Training Manager od listopadu roku 2011. Ovlada nekolik jazyka, ne€kolik let pracovala v USA
a pak rok a pul pracovala na pozici Brand Trainer ve spolecnosti AmRest. Nyni se v hotelu
Alcron vénuje kompletnimu programu vzdélavani zaméstnanct a také pracuje na poloviéni

uvazek jako HR Coordinator.
Role personalniho planovani v systému managementu

Ve druhé otdzce se zkoumalo, jakou roli zajima persondlni pldnovani v systému
managementu hotelu Alcron, kdo je do tohoto procesu zapojen a jak dlouho obvykle trvéd proces
hledani lidskych zdroji na volné pozice. Manazerka v odpovédi poznamenala, ze hotel
pfistupuje k procesu planovani lidskych zdroja velmi dikladn€, protoze prace s persondlem je
vzdy finanéné€ narocna. Pokud se na volnou pozici vybere osoba, ktera nebude schopna zvladat
své povinnosti, hotel bude mit zna¢né ubytky. To je divod, pro¢ personalisté vzdy provadéji

osobni rozhovory s kandidaty a kladou konkrétni pozadavky na potencialni zaméstnance.

Do procesu persondlniho pldnovéni se zapojuji pracovnici HR departmentu a vedouci
manazefi jednotlivych oddéleni, ktefi pfimo poukazuji na potfebu lidskych zdroji. Hledani lidi
na volné pozice obvykle netrva dlouho. Zpravidla jde o nékolik tydnt az mésic, pii¢emz

testovani kandidatd, pohovory a hledani dalSich uchazeci probiha paralelng.
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Zpusoby ziskani pracovniku a kritéria pro vybér

Dalsi otazka analyzovala, jakym zpusobem zaméstnanci HR oddéleni ziskavaji
pracovniky a jaka jsou hlavni kritéria pro vybér zaméstnanca. Ukazalo se, Ze novi zaméstnanci
se ziskdvaji jak z internich, tak i externich zdroju. Co se tyCe internich zdroju, v hotelu je jak
horizontalni, tak i vertikalni mobilita (ta je vSak spiSe vyjimecna a zavisi na zkuSenostech
osoby). AvsSak je dulezit¢ zminit, ze stavajici pracovnici hotelu Alcron maji motivaci
k doporuceni novych zaméstnanct, protoze za to ziskavaji odménu ve vysi 3 000 K¢. To ale
jen v ptipadé, ze kandidat uspéSné dokonci zkuSebni dobu, kterd trva 1 mésic. Jedna se o
osvédcenou metodu, kterou hotel vyuziva dlouhodobé. Vedle toho se v hotelu pomémé Casto
zameéstnavaji studenti, kteti méli praxi v Alcronu béhem studia a jiz jsou sezndmeni s organizaci
prace a zakladnimi povinnostmi na jednotlivych pozicich. Pokud jde o vnéjsi zdroje,
zamestnanci se vyhledavaji prostfednictvim inzerati na online platformach pro hledani préce,

jako naptiklad Jobs.cz ¢i Prace.cz

Training manazerka také uvedla, ze dfive se novi zamé&stnanci vybirali na zakladé
vysledkt korporatniho testu, ktery byl stejny pro vSechny hotely ze skupiny Rezidor Hotel
Group. HR oddéleni si mohlo test pfizpasobit podle specifik hotelu, ale jeho podstata vzdy
zustala stejna. Nyni se vSak zaméstnanci vybiraji podle vlastnich standardi a pozadavk,
protoze hotel ze skupiny vystoupil. Dulezitou roli ale stale hraji takova kritéria, jako vzdélavani
v oboru a zkuSenosti (minimaln€ praxe béhem studia), jazykové znalosti (zéklady z anglictiny

jsou povinnosti) a ochota k prici v oboru.
Adaptace zaméstnancu

Ctvrta otazka méla za ukol prozkoumat, jak zaméstnanci HR oddé&leni provadi adaptaci
novackld, v Cem adaptacni proces spociva a kdo za jeho pribéhem nahlizi. Podle slov
manazerky adaptace novych zaméstnancti se bud’ pfimo anebo nepfimo dotyka vsech jinych
pracovnikl, protoze Castecné zodpovidaji za praci novacka, jeho mozné chyby, ale naopak i
uspéchy. Na to, aby si novy pracovnik na pracovni prostfedi zvykl, nahlizi vedouci manazer
oddéleni a pfimy nadfizeny zameéstnance. Pravideln€ s nim komunikuji a jednaji, ptaji se na to,
jak zvlada své ukoly a cemu treba nerozumi, aby vSechny problematické oblasti byly jiz na

pocatku prace vyteSeny.

Hodné adaptaci novacka prispivaji zaméstnanecké meetingy, meetingy oddéleni a
development dialogy. Posledni z nich probiha cca jednou za pulroku a predstavuje osobni

polostrukturovany rozhovor se zaméstnancem, ktery vede jeho nadfizeny. VSechny informace
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se pritom zaznamenavaji, aby bylo mozné zjistit zmény v motivaci pracovnika ¢i jeho
profesnim a osobnim rustu. Training manazerka také podotkla, Ze se adaptace zaméstnance
k praci sleduje na zakladé toho, do jaké miry pracovnik sdili hodnoty hotelu, jak je vnima a jak
jim rozumi. Témito hodnoty jsou respekt, divéra, tymova spoluprace, zodpovédnost, uznani,

inovace a profesionalita.
Vzdélavani a rozvoj zameéstnancu

Nedilnou soucasti rozhovoru byla otazka o tom, jakym zptsobem vedeni realizuje
vzdélavani a rozvoj svych pracovnikii, co zahrnuje vzdélavaci nabidka a jaké vzdélavaci
metody se k tomu nejcastéji vyuzivaji. Manazerka uvedla, Ze v hotelu je rozpracovany
vzdélavaci systém, ktery zahrnuje interni Skoleni v nejriznéjsich oblastech a formach. V prvni
fad€ museji zamestnanci projit vstupnim Skolenim, které trva tfi dny. V jeho rdmci se pracovnici
seznamuji se zasadnimi aspekty hotelového provozu a se svymi pfimymi povinnostmi. Déle
systém zahrnuje povinna Skoleni v oblasti bezpeCnosti prace, protipozarni ochrany, prvni
pomoci a hygienickych predpist (bezpecnost potravin). Tato Skoleni vétSinou probihaji pii

nastupu novych zameéstnancu (individualné ¢i skupinove).

Poté si mohou zaméstnanci vybrat z nabidky dobrovolného Skoleni, ktera zahrnuje
odbornou pfipravu pracovniki, kurzy a tréninky v jednotlivych oblastech. MuZe to byt skoleni
v oblasti meékkych dovednosti, etikety ¢i kulturnich odlisnosti. Patii sem i1 jazykové vzdélani.
Nékteti zaméstnanci (hlavné ve Front Office Department) se zajimaji o historii hotelu Alcron,
jini se vénuji konkrétné svému oboru. Naptiklad, zaméstnanci oddéleni Food and Beverage
maji moznost absolvovani someliérského Skoleni, kdyzto Sales Deparment muze vyuzit
nabidku vzdélani v oblasti marketingu. O absolvovani téchto Skoleni zaméstnanci rozhoduji
sami, 1 kdyz jim mize byt néjaky kurz vzdélani pfimo doporucen.

Zvlast manazerka zminila vzdélavaci program Yes I Can, ktery byl v hotelu zaveden
mezinarodni siti Radisson Blu a ktery HR odd¢leni stale vyuziva. Program sestava
z praktickych ukazek a elektronickych materialt (videa, textové dokumenty), s jejichz pomoci
mohou zamé&stnanci individualné pfistupovat ke kazdému hostovi. Manazefi stfedni arovng, t.
hlavné manazefi departmentt, maji STAR training Skoleni. Tento vzdélavaci modul ma deset
bloku, které jsou zaméfeny na jednotlivé aspekty managementu potiebné pro praci v oblasti

hotelnictvi (psychologie, marketing, management, ekonomie a finance, feseni konflikta atd.).
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Kli¢ovymi vzdélavacimi metodami, které se vyuzivaji v hotelu Alcron, jsou on job
training, cross training, e-learning, mentorstvi a demonstrovani. Néktera Skoleni probihaji ve

formé prednasek.
Motivace a odménovani zaméstnancu

Dadle se v rozhovoru zjistovalo, ¢im jsou zaméstnanci motivovani k dosazeni lepsiho
vykonu, jaké odmény dostavaji a jak se hodnoti jejich prace. Z odpovédi manazerky bylo
patrné, ze velkou roli v otdzce motivace hraji jak materidlni, tak i nemateridlni pobidky.
Finan¢ni hodnoceni zistava jednim z té€ch nejsilnéjSich stimuld, pficemz zaméstnanci jsou spise
motivovani dopliikovymi finanénimi odménami a prémii (naptiklad, za dobré hodnoceni na
internetu nebo pfi poskytovani zpétné vazby hosti pfimo nadiizenym). Dale jsou také
vyznamné zaméstnanecké benefity, i kdyz ne vSechny z nich mohou zaméstnanci vyuzit. Tak
persondl ma k dispozici vyhody z Cafeteria systému (vstupenky, poukazy a slevy na nékteré
sluzby), ale napfiklad motivaci k prodeji pokoju vyssi kategorie (upselling rezervace) maji jen
pracovnici Front Office. Podobné tomu ¢isnici a servirky, kteti obsluhuji firemni akce, dostavaji

procentni ¢astku jako spropitné.

Z hlediska nematerialnich pobidek silnou motivaci je kariérni rast. Ten podle slov
dotazané manazerky je mozny obzvlast diky tomu, Ze hotel nejprve hleda zameéstnance na volné
pozice z internich zdroji. Ne mens$i motivaci je pracovni atmosféra v hotelu Alcron, otevieny

pistup vedeni k zaméstnancim a jejich navrhiim, pozadavkim a prosbam.
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Pracovni mobilita a rotace prace

Posledni otdzka provedeného rozhovoru s Training manazerkou byla zacilena na
pracovni mobilitu zaméstnancti, rotaci prace a fluktuaci v hotelu. Zaméstnankyné ve své
odpovédi zminila, ze rotace prace v hotelu je zcela béznym procesem v rdmci jednotlivych
oddéleni. Fluktuace mezi zaméstnanci je pomérné vysoka a muze dosahovat az 15-20 %, ale
prevazujici vétsinu tohoto podilu tvori zadouci fluktuace, tj. volna mista obsazuji lidé s dobrymi
zkuSenostmi ¢i znalostmi v oboru. Manazerka nakonec dodala, ze koronavirova pandemie

negativné prispéla vyssi mobilité a rotaci, ale situace se jiz stabilizovala.

4.2.3 Dotaznikové Setieni se zaméstnanci

V této podkapitole diplomové prace jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setreni
provedeného mezi zaméstnanci hotelu Alcron. Odpovédi respondentil jsou zobrazeny na

grafech a jsou doplnény kratkymi komentafi.

Graf 1: Délka prace v hotelu

1. Jakdlouho pracujete v hotelu Alcron?
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Zdroj: vlastni zpracovani

V prvni otazce byli respondenti dotazani ohledné toho, jak dlouho pracuji v hotelu
Alcron (viz Graf 1). Délka zaméstnani je dobrym ukazatelem, ktery umoziuje nepfimo

zhodnotit spokojenost persondlu s pracovnimi podminkami a s praci celkove. Zaroven s tim
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tento ukazatel slouzi vhodnym zakladem pro hodnoceni fady aspektd spojenych s praci
zaméstnanci hotelu Alcron (zkuSenosti pracovnikd, pocet absolvovanych vzdélavani,

atmosféra v kolektivu atd.).

Z vysledkii plyne, ze o néco vice nez tfetina zaméstnanci (16 osob) je soucasti
hotelového tymu méné nez pulroku. To lze propojit hlavné s tim, ze nedavno HR oddéleni
provedlo velky nabor novych pracovniki. Cast personalu odesla v disledku koronavirové
pandemie v minulém roce, ale jakmile se trzby hotelu zase vzrostly a situace se zlepsila, potieba
zaméstnani novych lidi se stala evidentni. Dale velké procento zameéstnanct v hotelu pracuje 2
az 3 roky (35 %, 17 osob) a 8 osob je zde zaméstnano vice nez 3 roky, ale méné€ nez 5 let.
Celkem 5 z 46 osob pracuje v hotelu 5 a vice let, pficemz nejspiSe se jedna o zaméstnance

vy$Siho managementu.

Graf 2: Usek, ve kterém pracuje zaméstnanec

2. Vjakém useku hotelu pracujete?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Druha otazka se zaméfila na usek, ve kterém pracuji dotdzani zaméstnanci
(viz Graf 2). Ukazalo se, ze vyzkumny vzorek tvofili lidé napfi¢ téméf v§emi pracovnimi
oddélenimi, od stravovaciho a ubytovaciho useku pocinaje a technickym usekem konci.

Nejveétsi pocet respondentti pracuje v oddéleni Food and Beverage (16 osob), coz je pomérné
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ocekavany vysledkem vzhledem k tomu, ze se jedna o nejvétsi department v hotelu jako celku.
Dale 9 osob pracuji ve Front Office Department a 5 osob jsou zaméstnany v Sales Department.
Dotazovani se také zacastnili pracovnici financniho oddéleni, HR departmentu, housekeepingu
(ten patii do F&B Operations, ale byl vytazen do samostatné kategorie), technického oddéleni

a oddéleni Revenue.
Pokud se tyto vysledky propoji s odpoveéd'mi na prvni otazku, tak je vidét, ze velky podil

osob z oddéleni F&B nastoupil do prace v hotelu v prubéhu poslednich pul roku. Oproti tomu

zaméstnanci HR oddéleni, Financial Department a Revenue Department zde pracuji 3 a vice

let.
Graf 3: Priciny zaméstnani v hotelu Alcron
3. Jaké byly hlavni priciny, proc jste nastoupil(a) do prace v hotelu Alcron?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pficiny nastupu do prace v hotelu Alcron se zkoumaly ve tfeti otazce (viz Graf 3). Jsou
indikatorem, ktery umoziiuje zjistit pivodni motivaci respondentd a pak ji porovnat s ukazateli
spokojenosti. Zaméstnanci st mohli volit maximalné tfi odpovédi z celkem sedmi predlozenych.
Ukazalo se, ze 91 % dotazanych (42 osob) do hotelu nastoupilo proto, ze ma dobry image a
prestiz. Ne méné€ znaCnou byla také spokojenost zaméstnancti s nabizenymi odménami, ktera

méla roli pro 87 % dotazanych. Trojku hlavnich pfi¢in uzaviela moznost kariérniho rastu, o
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které také zminovala Training manazerka v priabéhu osobniho rozhovoru. Pro 10 osob (22 %)
dulezitou pfiCinou byla naplii prace (jednalo se primarn€ o zaméstnance z oddéleni Front
Office) a také moznost prace v oboru (tu si vétSinou zvolili zaméstnanci Food and Beverage

Department).
Graf 4: Absolvovani nastupniho §koleni v hotelu

4. Mél(a) jste nastupni Skoleni po nastoupeni do prace v hotelu?

2%

® ano ®ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Dale ctvrtd otazka Setfeni probirala, zda méli zaméstnanci nastupni Skoleni po
nastoupeni do prace v hotelu (viz Graf 4). Ziskané vysledky potvrdily slova manazerky z HR
oddéleni, ze nastupni Skoleni musi absolvovat vSichni zaméstnanci. Vyjimku predstavovala
pouze jedna osoba, kterd v odpovédi uvedla, Ze toto $koleni neméla. Slo o zaméstnance, ktery
pracuje v oddéleni Food and Beverage Department a je zaméstnan v hotelu 3 az 5 let. Je mozné,
ze tato osoba méla vyjimecné zkusenosti a znalosti ve svém oboru a proto nastupni Skoleni

preskocila.
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Graf 5: Doprovod v prubéhu nastupniho §koleni

5. Pokud jste na predchozi dotaz odpovédél(a) kladné, uvedte, prosim, zda Vas
v prabéhu nastupniho Skoleni doprovazel mentor nebo kouc?

¥ ano ®ne

Zdroj: vlastni zpracovéani

Pata otazka zacilila na samotné nastupni Skoleni a zjistovala, zda v priabéhu tohoto
Skoleni byli zamé&stnanci doprovazeni mentorem nebo koucem (viz Graf 5). Jak vyplynulo
z osobniho rozhovoru s Training manazerkou, nastupni $koleni mize probihat individualné
nebo skupinové. To znamena, ze v piipad€ individudlniho §koleni Skolici osoba vystupuje jeji
mentorem, zatimco ve skupinach mentorstvi neni az tak moc ziejmé (obzvlast' pokud do hotelu
soucasné nastupuje vice osob). Tim se da odivodnit vysledky odpovédi respondentt, z nichz
vychazi, ze 89 % dotazanych mélo mentora ¢i kouce pii nastupnim Skoleni. Ostatni zaméstnanci
(11 %, 5 osob) na otazku odpovédéli zaporné. Co je vSak dulezité podotknout, vSechny tyto

osoby pracuji v hotelu méné nez ptlroku.
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Graf 6: Existence individualniho adaptaéniho plinu v hotelu

6. Meél(a) jste individualni adaptacni plan po nastupu do prace v hotelu Alcron?

mano ®ne ®mozZndano, aleja otom nevim

Zdroj: vlastni zpracovéani

Graf 6 zobrazuje vysledky odpovédi respondentti na otazku o tom, zda méli individualni
adaptacni plan po nastupu do prace v hotelu Alcron. Je mozné, ze pojeti individualniho planu
zaméstnanci vnimaji rizné€ a tim se da oduvodnit jejich odpovédi. Ukazalo se, ze 76 %
dotazanych (35 osob) takovy plan nemeélo, ani o ném Training manazerka v rozhovoru
nezminovala. Celkem 9 respondentii na otazku odpovédélo kladné a Ize predpokladat, Ze tento
plan se vypracovava pro manazery vyssi urovne€. Dvé osoby uvedli, ze takovy plan mozna je,

ale oni o tom nic nevi.
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Graf 7: Dal§i moznosti vzdélavani v hotelu

7. Nabizi Vam hotel Alcron dalsi moznosti vzdélavani v oboru?
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mano ®ne = mozndano, ale ja otom nevim

Zdroj: vlastni zpracovéani

Moznost dalsiho vzdélavani v oboru byla pfedmétem sedmé otazky Setieni (viz Graf 7).
Odpoveédi respondenti se pomémé lisili stim, co v osobnim rozhovoru uvedla Training
manazerka. Tak 57 % dotazanych (26 osob) uvedlo, ze moznosti vzdélavani v oboru ma.
Jednalo se hlavné o pracovniky z finan¢niho oddéleni, obchodniho odd€leni, HR oddéleni a
Front Office. Nicméné zbyvajici podil respondenti poznamenal, Ze moznosti vzdélavani

v oboru hotel nedisponuje. To mize souviset s nékolika pfi¢inami.

V prvni fadé€ koronavirova pandemie vyrazné ovlivnila situaci uvniti hotelu, kvili které
byla fada vzdélavacich aktivit zruSena. Zaroven stim se omezily moznosti vzdélavani
zaméstnanci v zahrani¢i, coz mélo negativni dopad hlavné na zaméstnance vys$§iho
managementu a pracovniky F&B. Dalsi pfi¢inou je zména akéniho planu, ktery vedeni
kazdorocné pripravuje a v ramci kterého nahlizi na vyuziti dostupnych zdroja hotelu a rozvoj
personalnich zdroja. Je mozné, ze pracovnici, ktefi teprve nastoupili do hotelu Alcron, nevi, jak

funguje nabidka vzdélavani, a proto na otazku odpovédeli zaporng.
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Graf 8: U¢innost absolvovaného vzdélani

8. Pokud jste na predchozi dotaz odpovédél(a) kladné, uvedte, prosim, zda jste
tuto moznost v pribéhu svého zaméstnani v hotelu vyuZil(a) a zda Vam pomohla?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Dalsi otazka byla zaméfena jen na ty respondenty, ktefi uvedli, Ze jim hotel nabizi
moznost vzdélavani. Zkoumalo se to, zda zameéstnanci alespori jednou absolvovali Skoleni
z nabidky a pokud ano, zda jim pomohlo (viz Graf 8). Za pfiznivy vysledek 1ze povazovat to,
7e 23 z celkem 26 respondentu, ktefi se vzdélavali na hotelovych kurzech, uvedli, ze tyto kurzy
jim v praci velice pomohly. Dvé osoby poznamenaly, ze velky pfinos ve svém Skoleni nevidély
a jedna osoba uvedla, ze jeji Skoleni nemélo zadny pfinos. Pozitivni vysledky absolvovaného
skoleni se pfimo projevuji nejen na vykonnosti zaméstnanct, ale i na jejich dalsi motivaci ke
vzdélavani. Pokud se informace o GspéSich pracovniku v oblasti vzd€lavani bude i nadale Sifit,

o vzdélavaci nabidku se mohou zaujat 1 jini zameéstnanci.
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Graf 9: Uvitani vzdélani v hotelu

9. Uvital(a) byste moznost vzdélavani v hotelu Alcron?

® ano ®ne

Zdroj: vlastni zpracovéani

V nasledujici otazce se analyzovalo, zda by zaméstnanci, ktefi odpovédéli zaporné na
otazku €. 7, uvitali moznosti vzdélavani v hotelu Alcron (viz Graf 9). Jejim cilem bylo odhalit
motivaci pracovniki k absolvovani vzdélavacich aktivit a ochotu ke vzdélavani (nejen
v oboru). Vysledky byly nejednoznacné. Tak jedna polovina zaméstnanct (10 osob) uvedla, ze
by nabidku vzdelavani uvitala, zatimco druhé polovina o ni zajem neprojevila. Pozoruhodné je,
ze ochota ke vzdélavani se projevila u té€ch pracovniku, ktefi v hotelu pracuji nedavno, a tak
jsou vstiicni ke Skoleni v profesni oblasti. Naproti tomu se vzdélavat nechtéji zaméstnanci, kteri
v hotelu pusobi 2 az 3 roky, a tomu by se meéla vénovat zvlastni pozornost. Motivace
k profesnimi rozvoji téchto pracovniki by se méla posilit, napiiklad, moznosti rychlejsiho

kariérniho postupu ¢i lepS§im odménovanim po absolvovani vzdélavaciho kurzu.

Ukolem desaté otazky bylo zjistit, jaké metody vzdélavani se zamé&stnanciim nejvice
libi (viz Graf 10). Pokud bude personal vzdélavan takovym zpasobem, ktery se mu libi,
vzdélani mize byt mnohem efektivn€jsi. Respondenti méli na vybér celkem 13 variant
vzdélavani a mohli si zvolit maximalné tfi z nich. Velky podil dotdzanych si zvolil variantu
instruktaz pfi vykonu prace a e-learning (36 osob, 78 %). Prvni z nich predstavuje komplexni
pristup ke Skoleni a obvykle zahrnuje pfipravu na instruovani, prezentaci, struéné vysvétleni
pracovni ¢innosti, demonstrovani, procvi¢ovani a zdokonalovani. Pravé diky instruktazi je

mozné pracovni aktivitu nejlépe ovladnout, a to podle pozadavka vedeni. E-learning je pak
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vhodny pro ty, co se nestihaji ucit pres den nebo o vikendu. Dana metoda umoziuje flexibilni

Skoleni, ktera neni zavisla na ¢asovém zatiZeni pracovnikd v prubéhu tydne.
Graf 10: Oblibené metody vzdélavani

10. Jaké metody vzdélavani se Vam nejvice libi? Oznacte, prosim, maximalné tfi
odpovédi.
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Oblibenou mezi zaméstnanci metodou se ukazalo demonstrovani, které si zvolilo 30
7 46 osob (65 %) a které je zcela bézné v praxi hoteli. Pomérné vysoké procento respondentti
taktéz oznacilo metodu simulace a manazerskych her, a to 25 osob. Takovy podil poukazuje na
to, Zze by zaméstnanci radi pfedem probrali situace, které se mohou vyskytnout v jejich préci,
aby predem védeli, jak se maji chovat a jak vzniklé problémy mohou vyfesit. Nakonec 10 osob
(22 %) si také vybralo metodu konzultovdni (counselling) a asistovdni. Jeji popularitu u
zaméstnancu je mozné oduvodnit tim, Ze prace v hotelu Casto vyzaduje originalni pfistup
k jednotlivym situacim a hostim. Nejlepsi feSeni vSak ne vzdy pfichazi rychle a proto

counselling v praci zaméstnancu je téméf nezbytny.

Hodnoceni motivace zaméstnancu k praci v hotelu Alcron bylo predmétem dalsi otazky
dotaznikového Setfeni (viz Graf 11). Osobni rozhovor s Training manazerkou ukéazal, ze

motivace pracovniku se snazi udrzovat a posilovat prostiednictvim penéznich a nepenéznich
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odmeén, véetné mzdy, prémii, zaméstnaneckych vyhod, ale také pravidelné zpétné vazby,
verejné pochvaly a pozitivniho hodnoceni. Vysledky dotazovani hovoti o tom, ze zaméstnanci
hodnoti svou motivaci dobfe. Tak téméf polovina dotazanych (22 osob, 48 %) svou motivaci
oceriuje 4 z 5 body, tj. hodnoti ji jako velmi dobrou. Skoro stejné procento respondenti motivaci
zhodnotilo 3 body, coz znamena, ze je sice dobra, ale mohla by se posilit. Pouze jedna osoba

ohodnotila svou motivaci dvéma body (jde o zaméstnance z oddéleni Financial Department).

Graf 11: Hodnoceni motivace k praci v hotelu

11. Jak byste ohodnotil(a) svou motivaci k préaci v hotelu Alcron? Oznacte prosim
body od 1 do 5, kde 5 znamen3, Ze jste k praci velice motivovan(a), zatimco 1
znamena, Ze motivaci k praci viibec neméte.
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Celkov¢ je tfeba poznamenat, ze motivacni potencial v hotelu je dost silny. Uplatiiuje
se zde spousta aktivit na stimulaci pracovnikt, piicemz velkou roli v otdzce motivace hraje
ptistup ke hodnoceni personalu, tedy Casta osobni setkani s nadfizenymi a moznost vyjadieni
vlastniho nazoru. V tvahu se také berou naméty ze strany zameéstnancii ohledn€ toho, co lze
v praci hotelu zlep$it, coz zase motivuje zameéstnance k vét§Simu zapojeni do pracovnich
procest. UrcCity pozitivni dopad je ziejmé zpusoben pravidelnymi osobnimi rozhovory se

zaméstnanci, v ramci kterych se hodnoti jejich rozvoj a osobni rast.
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Graf 12: Spokojenost s vySsi vyplacené mzdy

12. Jste spokojen(a) s vysi vyplacené mzdy?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Nasledna otazka probirala spokojenost dotazanych respondentt s vysi vyplacené mzdy
(viz Graf 12). Prestoze ne vzdy je tato otazka skuteCnym odrazenim spokojenosti personalu
s finan¢nim odménovanim (zaméstnanci zpravidla vzdy chtéji vétsi mzdu), muaze slouzit
alesponl orientatnim bodem v daném kontextu. Vysledky odpovédi na tuto otazku je vSak
mozné povazovat za velice dobré. Tak 36 z celkem 46 zaméstnanct (78 %) uvedli, ze jsou
rozhodné spokojeni se svou mzdou a 10 zbyvajicich respondentd uvedli, ze jsou s ni spiSe

spokojeni. Finan¢ni odménovani zameéstnanct v hotelu Alcron 1ze proto hodnotit jako vyborné.

Graf 13: Spokojenost s vys§i prémii

13. Jste spokojen(a) s vysi prémii?
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Zdroj: vlastni zpracovéani
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Na Grafu 13 jsou zobrazeny odpoveédi respondentt na otazku o tom, zda jsou spokojeni
svys§i prémii. Prémie se zaméstnancim Alcronu pridéluji na zakladé jejich pracovni
vykonnosti, pozitivni zpétné vazby ze strany hosta na online rezervacnich portalech a s ohledem
na dalsi uspéchy (napftiklad, upselling rezervace a service charge pii poradani firemnich akci).
Co je vsak dulezité, ze vSichni zaméstnanci maji moznost dostavat prémie, hodné véci zalezi
na tom, zda pfimo komunikuji s hosty ¢i ne a ¢im se v praci zabyvaji. Nicmén¢ celkem 45 z 46
zaméstnancu (tj. skoro 100procentni podil dotazanych) uvedli, ze s vysi prémii jsou rozhodné
spokojeni. Je mozné, Ze tato finan¢ni odména vyrazné pievysuje vynalozend usili a proto jsou

zaméstnanci k dodate¢né praci motivovani.

Graf 14: Hodnoceni nabidky poskytovanych benefita

14. Libi se Vam nabidka poskytovanych benefit(?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

V ramci dotazovani se také zjistovalo, zda se respondenttim libi nabidka poskytovanych
benefith (viz Graf 14). Béhem osobniho rozhovoru s manazerkou bylo odhaleno, ze
zaméstnance dostavaji rizné slevy, kupony a poukazy na sluzby, mohou si zarezervovat pokoj
v hotelu se slevou ¢i zlevnit pobyt hostt, ktefi jsou pfibuznymi pracovniki. Zaméstnanecké
benefity jsou poskytovany v ramci tzv. Cafeteria systém, pomoci které¢ho si mohou zaméstnanci
vyhody nakombinovat. Z odpovédi respondentd je vSak patrné, ze nabidku poskytovanych
benefith maji radi jen 16 z 46 dotazanych zaméstnanci, tj. o néco vice nez tietina. Pfitom

odpovéd ,.rozhodné ano™ poskytli jen 6 respondentd. Zbyvajici podil respondenti (28 osob, 61
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%) uvedl, ze se mu nabidka zaméstnaneckych benefiti spise nelibi. To naznacuje potencialni
problém v oblasti efektivniho odménovani zaméstnancl, ktery bude detailnéji probran

v navrhové Casti prace.

Graf 15: Odménovani za mimoradné vykonanou praci

15. Dostavate odmény za mimorddné vykonanou praci?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

V patnacté otazce se analyzovalo, jestli zaméstnanci dostavaji odmény za mimoradné
vykonanou prici. V hotelovém provozu se pracovnici Casto setkavaji s nutnosti feSeni akutnich
problému. I kdyz vétSinou nejsou narocné, vyzaduji pozornost zaméstnance a jeho Cas, ktery
musi byt fadné odmeénén. Jak je vidét z vysledkti dotazovani, vSichni pracovnici si vybrali
zapornou odpovéd’. To znamena, ze ne vSechny jejich pracovni ¢innosti a ukoly byvaji finan¢né

zhodnoceny. Tomu by se mélo vedeni hotelu vénovat zvlastni pozornost.
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Graf 16: Planovani odchodu z hotelu

16. Planujete odejit z prace v hotelu Alcron v nejblizsich 6 mésicich?
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Posledni otdzka zkoumala, zda dotdzani respondenti planuji odejit z prace v hotelu
Alcron v nejblizsich 6 mésicich. Tato otazka také Castecné zkoumala motivaci respondentti
k praci. Pokud by s ni byli nespokojeni, nejspise by se chystali z hotelu odejit. AvSak i tu se
ukézaly ptiznivé vysledky. Celkem 98 % dotazanych (45 osob) uvedlo, ze v hotelu budou i
nadale pracovat, minimalné v pribéhu nasledujicich pul roku. Pouze jedna osoba planuje odejit

z prace, ale 1 zde je mozné predpokladat, ze na svou pozici doporuc¢i nékoho ze znamych.

4.2.4 Shrnuti vysledku provedené analyzy

Lidské zdroje jsou jednou z nejvyznamnéjSich oblasti v otazce fizeni hotelového
provozu, jejichz stav a vyvoj musi byt neustile zkouman. Analyza, kterd byla provedena v této
diplomové prici, se sklddala zosobnitho rozhovoru s manazerkou HR oddéleni a
z dotaznikového Setfeni se zameéstnanci hotelu Alcron. Rozhovor s manazerkou mi dovolil
zjistit ne€kolik dualezitych informaci. Vedeni hotelu zodpoveédné pristupuje k personalnimu
planovani a vénuje zvlastni pozornost dikladnému vybéru novych zaméstnancli, protoze na to
vynaklada znacné finan¢ni prostfedky. Dany proces je sladény a jsou do n€j zapojeni jak HR

manazeri, tak 1 vedouci jednotlivych oddéleni.

Zaméstnanci na volné pozice se Casto ziskavaji z internich zdroju, coz je divod vysoké

rotace pracovniki a aktivni pracovni mobility v hotelu (horizontdlni a vertikdlni). Novi
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pracovnici prichazeji na doporuceni stavajictho persondlu, ktery je k tomu motivovan finan¢ni
odménou ve vysi 3 tisice K& Kromeé toho HR manazefi hledaji nové zameéstnance
prostiednictvim online portald s moznosti inzerovani. Neékdy se v hotelu zaméstnavaji i
studenti, ktefi v Alcronu méli praxi beéhem studia. UchazeCi o zaméstnani musi absolvovat
korporatni test a projit osobnim pohovorem. V ramci pfijimaciho procesu hotel nahlizi na
takové faktory, jako vzdélavani kandidati o praci, jejich zkuSenosti, jazykové znalosti a ochota

pracovat v oboru.

Co se tyCe adaptace zaméstnanct, ovliviiuje vSechny pracovniky departmentu. V dvahu
se bere zejména zarazeni pracovnika do kolektivu, jeho schopnost odolat stres z pfipadnych
neuspéchu pii vykonani pracovnich ukold. Paralelné se zkouma chovani nového zaméstnance
béhem pracovnich setkani (meetingli), jeho motivace k praci a sdileni hodnot hotelu. Ty se

v

pravideln€ opakuji jednou mesicné, kdyz se zaméstnanci setkdvaji s manazery vyS§si arovné.

Vzdélavaci systém v hotelu Alcron je rozsahly a propracovany. Zahrnuje néstupni
Skoleni a povinné skoleni (PO, BOZP, HAACP), ale také nabidku dobrovolného vzdélani. Patii
sem, napfiklad, kurzy na zlepSeni mékkych dovednosti ¢i jazykovych znalosti, ale také odborné
vzdélavani. Zameéstnanci HR oddéleni kazdy rok pfipravuji vzdélavaci plan a podle néj
postupné zvetejnuji vzdélavaci nabidky. Dulezitou roli v tomto systému hraje program Yes I
Can, ktery je zaméfen na to, aby se zaméstnanci naucili individudlni a originalné pfistupovat ke
kazdému hostovi. Ne méné€ vyznamnym je STAR training §koleni pro manazery jednotlivych

oddéleni.

Vedeni hotelu posiluje motivaci svych pracovniki prostifednictvim materialnich a
nematerialnich metod, jimiz jsou penézni odménovani (mzdy, prémie), zaméstnanecke benefity
(Cafeteria systém, upselling rezervaci, poukazy ¢i kupony na fadu sluzeb a vstupné na rizné
akce), moznost kariérniho rustu, vefejna pochvala, osobni pohovory, moznost sdileni naméta a
navrha na zlepSeni v hotelu. Nakonec, rozhovor s manazerkou nastinil, Ze rotace prace v hotelu

je zcela bézna. Fluktuace je na pomérné vysoké urovni, ale je spise pozitivni.

Dotaznikové Setfeni se zaméstnanci také poukazalo na nékolik zajimavych aspekta.
Velky podil dotazanych pracuje v hotelu 2 az 3 roky, ale znacny podil zaméstnanct do prace
v Alcronu nastoupil béhem poslednich 6 mésicti, coz souviselo s persondlnimi transformacemi
z divodu pandemie. Dotazovani se tcastnili primarné pracovnici oddéleni F&B a Front Office,
ale da se fict, ze vyzkumny vzorek tvorili zaméstnanci napfi¢ skoro vSemi oddélenimi.

Respondenti ve svych odpovédich uvedli, ze zacali pracovat v hotelu Alcron, protoze byli

61



spokojeni s nabizenymi odménami, méli moznost kariérniho postupu, zatimco hotel se

vyznacoval dobrym imagem a prestiZi.

Vsichni zaméstnanci s vyjimkou jedné osoby méli nastupni Skoleni a téméf 90 % z nich
absolvovalo nastupni vzdélavani v doprovodu kouce ¢i mentora. Co je vSak pozoruhodné, jen
20 % zaméstnanci meélo individualni adaptacni plan po nastupu do prace (nejspiSe vyssi
management). Ne vSichni zaméstnanci také maji dal§i moznosti vzdélavani, 1 kdyz by tuto
moznost chtéli vyuzit. Ti respondenti, co absolvovali alespon jedno Skoleni v rdmci hotelovych
aktivit, uvedli, ze jim to v praci hodné pomohlo. Dotazovani také odhalilo, Ze by se zaméstnanci

chtéli vzdélavat metodou instruktaze, e-learningu, demonstrovani, simulace pracovnich situaci

a konzultovani (asistovani).

Svou motivaci k praci téméf polovina vSech respondentti ohodnotila jako vysokou, dalsi
polovina ji oznacila za dostatecnou. Pozitivnim na vysledkach Setfent je to, Ze zaméstnanci jsou
spokojeni s vysi vyplacené mzdy a prémii, takze systém finan¢niho odmeérnovani v hotelu lze
povazovat za velice dobry. Nicméné vice nez polovina zaméstnancu neni spokojena s nabidkou
zaméstnaneckych benefitd, ktera by se mozna méla prepracovat. Vedle toho zaméstnanci
nedostavaji odmény za mimotadné vykonanou préci, coz by se také mélo napravit. Dobrym

vysledkem je také to, ze 98 % zaméstnancu planuje i nadale pracovat v hotelu Alcron.
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S Vysledky a diskuse

Tato kapitola prace shromazd’uje vysledky provedenych analyz a diskutuje je v rdmci

predlozenych navrhii a doporuceni.

5.1 Zhodnoceni soucasné situace v hotelu

Soucasna situace v oblasti managementu lidskych zdroju je nasledujici:
- Planovani lidskych zdroju

K této oblasti vedeni hotelu pristupuje velmi peclivé. Kazdoro¢né se sestavuje tzv. akéni
plan, na zakladé kterého tym HR manazer rozhoduje o naboru novych zaméstnancu a rozviji
stavajici persondl z profesniho a osobniho hlediska. Proces je dobfe sladény a nevyzaduje zadné

znacné napravy.
- Nabor a prijimani zaméstnancu

Zaméstnanci na nové pozice se vyhledavaji z internich a externich zdrojt, ¢asto dochazi
k pracovni mobilit€ v ramci hotelu. Velice vzacna jsou doporuceni stavajiciho personalu,
obzvlast pokud uchaze€ o zaméstnani spliiuje kritéria a pozadavky stanovené vedenim hotelu.
Proces vybéru vhodného kandidata probiha paralelné, tj. testovani kandidati, pohovory s nimi
a hledani dalSich moznych zajemcu se provadéji soucasné. Tento proces by mozna potieboval
mirna zlepSeni, aby doslo k lepsi organizaci procesu vybéru zaméstnance. Jinak je tato oblast

v poradku.
- Adaptace zaméstnancu

Individualni adaptacni plany maji jen zaméstnanci vy$§iho managementu, takze by bylo
vhodné vypracovat aspoii univerzalni plan adaptace pro podfizené pracovniky, supervizory a
manazery stfedni urovné. Celkové by se dalo fict, ze proces adaptace je v hotelu vhodné

nastaveny a sleduje se z nejriznéjSich pohledu.
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- Rozvoj a vzdélavani lidskych zdroju

Vzdélavaci systém vyzaduje urcité upravy. Napriklad by se dalo rozsifit nabidku
dobrovolného vzdélavani a udélat ji prehlednéjsi pro zaméstnance. Ke vzdélavani Ize vyuzit ty
metody, které zaméstnanci oznacili jako nejoblibenéj§i. Kromé toho zvySit motivaci
zaméstnancu ke vzdé€lavani lze prostfednictvim poskytovani zpétné vazby o Skoleni u téch

pracovniku, ktefi je uz absolvovali.
- Motivace a odménovani zaméstnancu

Zameéstnanci jsou motivovani k praci v hotelu. Posilit Ize zejména oblasti nemateriln{
motivace, protoze se svymi financnimi odménami jsou hotelovi pracovnici spokojeni. Zarovei
s tim je vhodné zménit nabidku pracovnich benefiti. Ne méné u¢innym by bylo odméfiovani
pracovnikii za mimoradné€ vykonanou praci (napfiklad, nematerialnimi odménami). Celkoveé

vSak motivacni systém funguje dobfe.

5.2 Navrhy na posileni managementu lidskych zdroju v hotelu

Na zakladé provedenych analyz a ziskanych vysledkt je mozné nabidnout fadu navrhu
na posileni managementu lidskych zdroji v hotelu Alcron. Doporuceni se tykaji zejména
vybéru novych zaméstnanci na volné pozice, adaptace novacku, vzdélavaciho systému a
odménovani.

e Zmény postupu vybéru novych zaméstnancu

Vybér zameéstnanct na volné pozice v hotelu Alcron se zaklada na tom, zda kandidat jiz
v hotelu pracoval (horizontalni mobilita), byl doporucen jinym pracovnikem hotelu nebo dobie
absolvoval test s pozadavky hotelu. Nicmén€ je znamo, Ze testovani uchazeca v hotelu Alcron
stale probiha podle standardt postavenych byvalou matetskou skupinou Rezidor Hotel Group.
Krome toho doporuceni zaméstnancti ne vzdy je dobrym kritériem pii rozhodovani o naboru.

Z tohoto divodu se doporucuje provadét vybér zameéstnancti podle nasledujiciho postupu.

1. Vytvorit detailni profil kazdé pozice s uvedenim pozadavkl nejen na profesionalni
dovednosti, ale i osobni. Je tfeba pfedem zformovat a digitalizovat profil idedlniho
zaméstnance pro jasné pochopeni toho, jaké lidi hotel potiebuje. Se zkuSenym
facilitatorem tento proces trva 20 minut az hodinu pro kazdou pozici, nékteré profily

mohou byt pro oddéleni jednotné.

2. Zajistit silny tok potencialnich kandidath o zaméstnani prostfednictvim placené

reklamy. Zasadni rozdil mezi béznym inzerovanim a reklamou zde spociva v tom,
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ze propagacni sdéleni oslovi vice osob a prilaka kandidaty s takovymi osobnimi
vlastnostmi, které budou zapotiebi pro kvalitni praci a které odpovidaji profilu

pozice.

3. Automatizovat proces pocateCniho vybéru kandidati tak, aby se na stil k HR
manazeram dostaly pouze zivotopisy kandidatd, ktefi maji zajem pracovat praveé v
hotelu Alcron. Je mozné vytvorit 1 dalsi bariéry pifi podani zZivotopisu (napiiklad,
provést testovani ohledné historie hotelu nebo turistického potencidlu mésta). Tim
padem HR manazefi nebudou muset vybirat mezi uchazeci, kteti chtéi pracovat

alespon nékde. Naopak pocet kvalitnich kandidata se zvysi.

4. Ve fazi vybéru je treba organizovat online testovani, které odhali osobni
charakteristiky kandidata. Provedeni téchto kroka navic vyzaduje od kandidata
urCité vytrvalosti, takze HR oddéleni zase skonci s mensim poctem uchazecu, ale
jejich vys$si kvalitou z hlediska pozadavki hotelu. Navic prace oddé€leni

personalniho managementu se stane efektivng;si.

5. K pohovoru se pak budou moci prihlésit pouze ti kandidati, jejichz psychologicky
profil odpovida profilu pozice. Rozhodnuti o naboru ale probéhne na zakladé

kompletniho obrazu o znalostech, zkuSenostech a dovednostech zaméstnance.

V praxi diky tomuto postupu budou HR manazefi schopni zhodnotit pracovni potencial
uchazece jesté pred tim, nez dojde k osobnimu pohovoru. Napftiklad, bude mozné s jistotou fici,
Ze osoba, ktera bude mit nadpraimémou hodnotu ukazatele vztahy se zakazniky bude vhodna
pro préaci v oddéleni housekeepingu. Podobné tomu pracovnik kuchyné bude muset mit

vysokou hodnotu ukazatele rychlosti reakce a adekvétni reakci v ndvaznosti na stanovené

postupy.
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e Zavedeni adaptacnich planu pro vSechny zaméstnance

V hotelu Alcron se doporucuje zavést univerzalni adaptacni plan, ktery bude vhodny
pro vétSinu zaméstnancd. Jeho prostiednictvim budou manazefi HR oddéleni schopni
kontrolovat postup zatfazeni pracovnika do kolektivu, sledovat proces zvladan{ jim stanovenych
ukolt a fadné plnéni svych povinnosti. Plan mize mit konkrétni podobu a zakladat se na jinych

adaptacnich dokumentech a akénim planu. Dulezité je ovS§em ho doplnit nasledujicimi prvky.

Prvni etapou adaptace by se mélo stat seznameni s hotelem nazivo. Za prvé, je nutné
provést prohlidku prostorti pro hosty, ukazat hlavni kategorie pokoju, stejn€ jako restaurace,
konferen¢ni mistnosti a dalsi mistnosti hotelu. To plati pro vSechny zaméstnance bez ohledu na
jejich pozici, od uklize€ky az po inzenyra. VSichni musi mit pfedstavu o misté, kde budou
pracovat. Neméné dulezita je i prohlidka zaméstnaneckych zon, tj. Saten, jidelny, kancelafi,
sluzebnich vchodu a vychodua apod. Pravé pii prohlidce sluzebnich prostor bude vhodné
predstavit nové zaméstnance vedoucim a vedeni zékladnich sluzeb hotelu, stejné jako

generalnimu manazerovi.

Za druhé, v prvnich dnech u zaméstnance musi byt na ruce vSechny materialy pro
pohodlny zacatek prace. Nejefektivnéji tento proces probéhne, pokud pracovnik obdrzi
informacni slozku s postupy, normy a hotelovymi standardy. Je tfeba vydat zaméstnancovi

uniformy, prukazky apod.

Ukolem personalniho oddé&leni je v prvnich tydnech informovat novacky o poslani,
filozofii, hotelovych hodnotich, specifikach a zvla§tnostech firemni kultury, ale také o pfijatych
tradicich. Aby se zaméstnanec citil pohodln€, musi plné vlastnit informace o svém pracovisti.
Meél by védét, jak a co je v hotelu zvykem a co naopak neni vitano. S ohledem na vysledky
dotazovani je také tieba zajistit, aby zaméstnanec byl informovan o moznostech vzdélani a
rozvoje v oboru prostfednictvim hotelovych vzdélavacich aktivit. Adaptacni plany musi byt
prubézné vyplinovany béhem prvnich dvou mésict po nastupu zaméstnance. Tim by se mohli

zabyvat vedouci odd¢leni ve spolupraci s HR manazery.
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e Sdileni zkuSenosti o vzdélani a zverejnéni vzdélavaci nabidky

Analyza managementu lidskych zdroji odhalila, Zze absolvovani vzde€lavacich kurza
z hotelové nabidky pomohlo téméf vSem zameéstnancum vykonavat své pracovni funkce 1épe.
Zaroven s tim se zjistilo, ze mnozi respondenti o vzdélavaci nabidce jako takové nevi. Tim
paddem vramci zlepSeni vzdélavaciho systému by se doporucilo sdilet zkuSenosti o
absolvovaném vzdélani. Tym HR manazeri muize zpracovavat vysledky Skoleni svych
zaméstnancu v podobé piehlednych grafti s komentafi, které by se nasledné tiskly a publikovaly
se na nasténce ve sluzebnich zonach hotelu. Vedle toho se podobna infografika muze
zvefejiovat online, tj. v informacnim systému pro zaméstnance, kde nastavuji své
zaméstnanecké benefity a upravuji profil, ale také pres e-mail, aby se informace dostala pfimo
k pracovnikiim. Diky tomu, ze zaméstnanci budou pravidelné informovani o moznostech a
pozitivnich disledcich vzdélani v hotelu, budou mit vétsi motivaci k absolvovani novych kurza

a Skoleni.

Ne méné dulezitou také pripada nutnost l1épe zvefejriovat informace o aktualni
vzdélavaci nabidce. Navic néktefi zaméstnanci se mozna chtéji vzdelavat, ale nevi, zda jsou
k dispozici n€jaké kurzy, které by mohl hotel castecné proplatit. Je mozné navrhnout malou
zménu v systému vzdélavani. Pokud si zaméstnanec sam najde Skoleni, které by mohlo zlep§it
jeho pracovni dovednosti, a bude schopen ujistit HR manazery v tom, ze ho opravdu potiebuje,
vedeni hotelu by mohlo zajistit jeho absolvovani. Alternativou tohoto navrhu maze byt podobné
Skoleni, které bude vyhledano HR tymem a které bude odpovidat pozadavkiim zaméstnance.
Toto zavedeni mize byt obzvlast uzite¢né pro Séfkuchare, kteti se chtéji vzdélat v zahranidi,
pro marketingové manazery, ktefi chtéji ovladnout nové technologie, ¢i pro pracovniky

recepce.
e Doplnéni nabidky pracovnich benefiti

Dotazovani ukazalo, ze relativné velky podil respondenti neni spokojen s nabidkou
pracovnich benefiti. Vzhledem k potifebam modernich zaméstnanci hotelového provozu, je

mozné doporucit zavedeni nésledujicich zaméstnaneckych vyhod.

V prvni fadé je mozné zavést pro zameéstnance slevu na kurzy v jazykové Skole. Jak
vyplynulo z rozhovoru s Training manazerkou, jazykové znalosti jsou jednim z rozhodujicich
kritérii pfi zaméstnani novych pracovnikd. Je ale mozné, Ze personal bude chtit své znalosti
posilit ¢i naucit se novy jazyk pro vétsi moznosti kariérniho postupu. Sleva na jazykovy kurz

muze tvorit cca 20 az 30 %. Dalsi variantou muze byt online jazykovy kurz, coz je dobrou
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alternativou vzhledem k tomu, ze mnozi zameéstnanci hotelu pracuji na smény. Vedle toho
vétSina respondentti uvedla e-learning jako jednu z nejoblibengjsich vzdélavacich metod, a to

jen posili jejich motivaci k absolvovani jazykového vzdélani.

Dale velice ucinnou muze pfipadat benefit v podobé komplexniho vySetfeni Ci
preventivnich lékarskych prohlidek jednou rocné. Pokud bude tento benefit pro hotel finan¢né
narocnym, lze doporucit zaji§téni zamé&stnance bezplatnym koznim a zubnim vysetfenim. Tato
zaméstnanecka vyhoda se stane dobrym stimulem pro pracovniky, protoze se budou starat o

své zdravi, ziskaji z toho sebedivéru a budou vice k praci motivovani.

Jinou vyhodou se pro zaméstnance muze stat vikendovy pobyt zdarma v hotelech, se
kterymi spolupracuje vedeni Alcronu. Tento benefit se mize stat logickou nahradou jiného
benefitu, v ramci kterého zaméstnanci méli slevu na ubytovani v hotelech skupiny Rezidor
Hotel Group. Avsak poté, co hotel ze skupiny odesel, tuto moznost nemaji a je tfeba ji néjakym

zpusobem vyvazit.
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6 Zavér

Zaméstnanci hotelu jsou klicem k jeho tspéSnému fungovani. Ale jen v pripadé, ze
v organizaci dochazi ke spravnému a efektivnimu managementu lidskych zdroji. Pfedmétem
analyzy této diplomové prace byl pétihvézdickovy hotel Alcron s velkou historii a imagem

jednoho z nejluxusnéjSich prazskych hoteld. Pro uspokojeni potieb vSech svych hosti a

udrzovani servisu na té nejlepsi trovni je v hotelu zaméstnano vice nez 120 osob.

Analyza fizeni lidskych zdroji ukazala, ze vedeni hotelu a zaméstnanci HR oddéleni
zodpovédnd piistupuji k personalnimu planovani a pe&livé si vybiraji nové pracovniky. Castym
zdrojem jejich ziskavani jsou zdroje interni, ale také doporuceni stavajiciho persondlu, diky
kterym lze najit zaméstnance podle pfisnych kritérii stanovenych hotelem. Vybér mezi

kandidaty avSak probihé paralelnég, coz proces naboru a pfijimani mirné komplikuje.

Kazdy zaméstnanec, 1 kdyz v hotelu Alcron jiz pracoval, musi projit procesem adaptace
k pracovnimu prostiedi a za¢lenit se do nového tymu. Tento proces sleduji jak manazefi vyssi
urovné, tak 1 pfimi nadfizeni pracovnika, protoze novacek pifimo ovliviiuje préaci svého okoli.
Adaptace je vhodné nastavena a nevyzaduje zvlastni upravy. To vSak nelze fici o vzdélavacim
systému, jelikoz nabidka dobrovolného Skoleni neni pfistupnd pro zameéstnance vsech
hotelovych tsekti. Navic néktefi pracovnici nemaji velkou motivaci absolvovat kurzy
vzdélavani, protoze o jejich ucincich témér nic nevi.

Dobrou zpravou je ale to, ze se motivace zameéstnanct udrzuje na dost vysoké urovni.
Persondl je nejvice spokojen s finanénimi odménami, tedy vyplacenou mzdou a prémii.

Nematerialni motivace by se ov§em mohla posilit, stejné jako nabidka pracovnich benefitt.

V souvislosti s témito vysledky v praci byly vytvofeny navrhy na posileni
managementu lidskych zdroja, které se snazily eliminovat odhalené problémy. Tak v prvni fadé
byly nabidnuty zmény postupu vybéru novych zaméstnanct, aby doslo k automatizaci procesu
pocatecniho vybéru kandidati a zvySeni poctu uchazecud, ktefi odpovidaji pozadovanym

kritériim ze strany hotelu.

Nasledné se doporucilo zavést adaptacni plany pro vSechny zaméstnance. Diky nim
bude mozné kontrolovat postup zarazeni novacka do pracovniho tymu a sledovat, zda pracovnik
zvlada stanovené ukoly a tfadné plni své povinnosti. Aby se posilila motivace zameéstnancu
k hotelovému vzdélavani pro HR manazery bylo doporuceno sdélovat tymu informace a
zkuSenosti téch osob, které kurzy Skoleni jiz absolvovaly. To je mozné udélat v podobé

infografiky a informacnich newsletter. Nakonec se doporucilo doplnit nabidku pracovnich
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benefith a rozsifit ji o slevy na kurzy v jazykové Skole, komplexni zdravotni vySetieni a

vikendovy pobyt zdarma v hotelech, s nimiz Alcron spolupracuje.
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