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ANOTACIA

Cielom zaverec€nej bakalarskej prace je opis pracovného prostredia vo vztahu k personalu
v barovom a kaviarenskom prostredi kafe scherz s podporou organizovania kultarnych akcii.
Priblizenim vztahu zakaznik, personal, maijitel a za&astnenymi umeleckymi a politickymi
koordinatormi, pripisujem déraz na ddsledny priebeh a kolobeh pdsobenia na kulturnom

zazemi pOsobenia Slovenskej barovej a kaviarenskej spolo¢nosti.

ANNOTATION

The aim of the final bachelor thesis is the description of the working enviromment in relation
with the staff in the bar and café environment of Scherz café with the support of various

cultural events organization. | stress the consistent course and flow of its activities within the
cultural activities of the Sovak bar and café companies by focusing on the relations between

customer, staff, owner and concerned cultural and political coordinators.
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Uvod
Réznorodost kultur barovych a kaviarenskych spolo€nosti nasved&uje kvalite personalu pri

riadeni, s motivaciou k perspektivnhemu organizovaniu kulturnych podujati po¢as priebehu

i vbeZnej prevadzke systému riadenia podniku.

Kultura podniku zohrava délezitu ulohu hlavne pre zakaznikov navstevujucich kaviarensku
spolo¢nost, no na jej vytvarani sa podiela personal spolu s majitelom podniku a u€astnikmi
kulturnych a edukacéne diskusnych vecerov s cielom uspokojit’ klientelu. Meno podniku
vytvara ako samotny majitel, tak aj personal v svojom pracovnom i mimopracovnom case

a samozrejme v najvacSej miere samotné organizované kulturne podujatia. Pracovné vztahy
su preto dolezitym faktorom eliminovania neziaducich odoziev od klientely, od ktorej je

pozZadované taktieZz dodrziavanie bontonu a etikety.

Samotné kulturne podujatie je motivom k pracovnej €innosti zamestnanca v takomto
prostredi. Komunikacia so zamestnancom je ddlezita pre pracovnu Cinnost. Samozrieme
najvacsim motivatorom kazdého zamestnanca su peniaze, vSak i ohodnotenie finanénym
zabezpecCenim pre kvalitny zitov personalu méze byt pre zamestnanca kreativitou

k vytvoreniu a zefektivneniu pracovného prostredia, moze mat za nasledok formalne

i neformalne ohodnotenie.

S pravidla v kaviarenskom prostredi, vyber zamestnanca pozostava v osobnom pohovore
medzi majitefom a zaujemcom o pracovnu poziciu. So vztahom ku kultire nadobuda
ucnnost’ Ze zamestnanec mdze byt spokojny v takomto prostredi, avsak je dblezité aby
spifal i v8etky potrebné kritéria k hladkému priebehu v pracovnej ginnosti.

Nasledne adaptaciou v pracovnom prostredi je mozné konstatovat' etablovanie sa

pracovnom tyme.

S riadenim personalu majitelom kavierne je spojené dodrzZiavanie etikety od zamestnanca
k motivacii pre zakaznika. Na zaklade stratégie podniku pri riadeni je podstatné poznat
podnikatelské prostredie. Podporou vedenia vo vztahoch na pracovisku u jednotlivca ako aj
spolo¢ného zdielania pracovného uspokojenia a spoluprace v tyme, za dosiahnutim efektu
perspektivneho vykonu sa kultura podinku, meno podniku a imidz podniku dostava za

hranicu Uspesnosti.



Kulturne citenie pre zamestnanca v barovom a kaviarenskom prostredi s ¢innostou
kultarnych aktivit je délezitim faktorom pre etablovanie sa a perspektivnym motivatorom
k vztahom suvisiacim s vykonom pracovnej €innosti. Riadenie preto podporuje vztahy na
pracovisku ako aj samotnu Cinnost suvisiacu s priebehom systému riadenia samotného

podniku.



1.Kultura podniku

»Na hlbsie poznanie podnikovej kultury je potrebné zaoberat’ sa systémom hodnét, principov,
pravidiel a Standardov, ktoré zamestnanci skutocne akceptovali a prejavuju sa napriklad v

ich loajalite k podniku, vo vztahu k zakaznikom na zaklade etikety a bonténu.*

Pod kulturnym podujatim z andragogického pohladu mdézeme rozumiet formu vzdelavania Ci
prednasok v jednotlivych baroch alebo kaviarfiach, po ktorom nasleduje prikladne hudobna
produkcia interpreta (hudobnej skupiny, dj), pre uvolnenie atmosféry a volny priebeh

diskusie medzi za€astnenymi.

Kulturne smery v baroch a kaviarfiach zamerané na podporu a prezentaciu vytvarného
umenia, hudobnej scény, diskusnych platforiem, pripadne presahovanie do alternativnych
prejavov roznych foriem sucasnej subkultiry, formuju kultirne a spoloenské povedomie
verejnosti. Kulturne podujatia su rézneho druhu, ako aj pre rdbznu vekovu, ¢i zaujmovu
skupinu ludi. Kazdy bar alebo kaviaren je zamerany na svoj $pecificky okruh kultdrnych
podujati, ¢im vyznacuje navstevnost jednotlivych zaujmovych skupin medzi ktoré pratri

napriklad aj recitaciou kolaznych basni.

Podla Amstronga kultura organizacie alebo podnikova kultura predstavuje sustavu hodnét,
noriem, presvedCeni, postojov ktoré urCuju spésob chovania a jednania ludi a sp6soby

vykonavania prace.?

Kultura vytvara vynimoc&nost’ kazdej subkultury jednotlivého regiénu, stat sam obsahuje
prvky kultury ktoré podporou a organizovanim odbornych diskusii, divadelnych predstaveni,
koncertov a umeleckych vernisazi organizujucich aj v kafe scherz. Obna&a to pripravu a
vytvorenie pozicii jednotlivych pracovnych zaradeni. Kazda pracovna pozicia je informovana
o programe majitefom ako prevadzkarom. Zameranim kulturneho pozitku je takzvana

vynimoc¢nost’ pracovnych pozicii.

'cit. Kachanakova, A, Organizacna kultura, Bratislava:lura Edition spol. s r.0., 2010, s.181
2 Armstrong, M, Rizeni lidskych zdroju, Praha:Grada Publishing, 2007



1.1 Vytvaranie Identity a imidz organizacie

Podla Kachanakovej suhrn spdsobov, ktorymi sa podnik prezentuje na ucely svojho
spoznania a odliSenia od ostatnych, mozno nazvat identita podniku. Je vyrazne
ovplyvhiovana silou, jasne definovanou a prezentovanou organiza¢nou kultdrou. Dojem,
akym organizacia pOsobi, respektive to, o v kone€nom désledku vnima vonkajsie okolie, sa
zvykne oznacovat ako imidz organizacie. Tieto faktory sa stavaju vyznamnym prvkom a

predpokladom Uspes$ného pdsobenia kazdého podniku.?

Kazdy podnik ma svoju kulturu. Na zaklade réznorodosti kultdr jednotlivych podnikov si
zakaznik vybera ten, ktory je jemu najviac vyhovujuci. Moznost podoby kultur jednotlivych
barov a kaviarni dava zakaznikovi na vyber podfa ceny, kulturneho podujatia, urovne
vybavenosti, €i v kone€nom dbsledku poskytovanych sluzbach v podniku. Kafe scherz ma
konvergenciu ku kulturnym podujatiam zameranymi na podporu umeleckej ¢innosti, je to

preto vyhfadavanym podnikom umelcov.

»V suvislosti s charakteristikou identity sa pouziva aj pojem ,0sobnost podniku®, ktorym sa
vyjadruje, Ze tak ako neexistuju dve rovnaké osobnosti [udi, neexistuju ani dve rovnaké

organizéacie.

Spbsobom identity organizacie je mozné vnimat aj ako, odliSnost’ organizovania kulturnych
podujati na zaklade Specifikovaného okruhu a vyberu interpretov. Spésobom organizovania
a nadobudnutia spravneho priebehu kultirneho podujatia, sa dostava z vonkajsieho

prostredia spatna vazba vo forme mena podniku alebo imidzu podniku.

* Kachariakova, A, Organizaéna kultura, Bratislava:lura Edition spol. s r.o., 2010
“cit. Kacharakova, A, Organizadna kultdra, Bratislava:lura Edition spol. s r.0., 2010, s.99



Podla Kachanakovej identita ako nastroj strategického manazmentu a marketingu by mala
byt vyrazom charakteru organizacie, davat svetu najavo kto fakticky je, ¢o robi, ako to robi a
€o chce docielit. Podnik sa teda snazi o vytvorenie integrovaného, individualneho,
identického, pre podnik typického obrazu, ktory zodpoveda jeho cielom. Zakladom vyvoja
Uuspesného programu identity organizacie je vizia. Je vysledkom schopnosti poskladat
celistvy obraz buduceho tvaru podnikania z mnoZstva zdanlivo bezvyznamnych, navzajom
nesuvisiacich protire€ivych signalov identifikacie zacatia buducich trendov, ktoré zakladaju
zmenu v réznych &astiach podnikatelského sveta. Dobra vizia usmerfiuje, indpiruje,

aktivizuje a motivuje.’

»Zamestnanci ovplyvniuju imidz organizacie predovsetkym svojim spravanim a vztahom k
spolo¢nosti. Aby toto spravanie bolo v sulade s cielmi organizécie, vyuZivaju sa na to rézne
Cinnosti systému personalneho manazmentu (najma motivacia zamestnancov
prostrednictvom réznych stimulaénych nastrojov) a takisto organizacna kultura, ktora
prostrednictvom prijatych noriem, Standardov, zvykov, mytov a ritualov vedie ludi k urcitému

spravaniu.“®

Zasadnym komunikacnym faktorom, ktorym zamestnanec vytvara istu formu identity Ci
imidZu organizacie, je priama komunikacia so zakaznikom. Formou zdvorilostného oslovenia
a nasledne usmevom odprezentovanej obsluhy, je vo vyspelych Statoch samozrejmostou, s
doésledkom zanechania pozitivnej stopy v zakaznikovi. Vytvarany imidz organizacie ktory

podnik neustale nadobuda je potrebné formovat' v spdsobe komunikacie.

Kacharfakova uvadza, Ze k vytvaraniu identity organizacie, je podstatné vyuZzivat vSetky
komunikacné prostriedky. V zamerani k vlastnym zamestnancom, formovanim vedomia ,my
nada organizacia“. Vysledkom by mal byt pozitivny dosah na integraciu socialneho systému
organizacie ako vyznamnej organizaénej kultury. Vyuzitim komunikacie vo vztahu k
vonkajSiemu okoliu, so zameranim najma na konzumentov, obchodnych partnerov a
zakaznikov s cielom informovania o produktoch poskytovanych v podniku ako i

informovanosti o organizovanych kulttrnych podujatiach v podniku.’

> Kachanakova, A, Organiza¢na kultdra, Bratislava:lura Edition spol. s r.0., 2010
Scit. Kachafakova, A, Organiza&na kultara, Bratislava:lura Edition spol. s r.o., 2010, .97
" Kachanakova, A, Organizacna kultdra, Bratislava:lura Edition spol. s r.0., 2010



Kazdé kultirne podujatie vyzaduje zabezpecit program, adekvatnou pozadovanou formou
propagacie. Kafe Scherz ma kultdrny program propagovany majitelom na strankach
facebooku a zaujmom majitela je tiez oboznamit' v kaviarni propagaénym materialom o

programe v kaviarni a podobne zameranych akciach v okoli kaviarne, €i v meste Bratislava.

,Kazda organizacia ma svoju Specificku kultdru, ktora je ako komplex hodnét, postojov,
noriem, zvykov, spravania sa jedine¢na. Predstavuje Siroku zékladriu personalneho

manazmentu a zarover aj vychodisko budovania identity organizacie.*®

Kachafakova uvadza, Ze vytvorenim ucinného public relations predpoklada podnik
zaangazovanie odbornikov, ktori na zaklade analyzy imidzu organizacie vyprofilujuc ciele
public relations, zrealizuju plan a napokon vyhodnotia uc€innost’ na zaklade zmien, ktoré
nastali vo verejnej mienke o organizacii. Public relations by mali vyustovat’ do vzdjomného
porozumenia a zlepSenia vztahov, kedZe verejnost sa rozhoduje na zaklade vztahov a
emdocii. Aktivita public relations je orientovana jednak na aktivity vedené do organizacie, i

aktivity zamerané na verejnost.’

Pojem kulturne podujatie a kultura podniku ma velky suvis, na zaklade mena podniku a
navstevnosti ktoru vytvaraju zakaznici podniku. Velmi délezitymi faktormi v su taktiez
zamestnanci ktory sa vo velkom podiele pri€ifiuju k tvorbe mena podniku na zaklade vedenia

a zamerania kulturnych podujati si vytvaraju vliastnu klientelu.

¥ cit. Kachanakova, A, Organiza&na kultdra, Bratislava:lura Edition spol. s r.0., 2010, s.94
? Kacharakova, A, Organizaéna kultura, Bratislava:lura Edition spol. s r.o., 2010



1.2 Vplyv majitel'a kafe scherz na kulturne podujatia

Maijitel kafe scherz alebo vlastnik, ma predstavu o kultdre podniku, ktora sa podla svojich
predstav vytvara a prispésobuje pracovnikov ktory v kone€nom poznani po dosiahnuti

vysledku vytvaraju kulturu podniku.

Vo vztahu ku kulture ma kafe scherz zaujem o multikulturny zaber vo vSetkych Zanroch
kutltirneho spectra s inSpiraciou maijitefa kaviarne pri vybere jednotlivych umelcov.

S kultirnym podujatim je spojené aj organizovanie usporiadania stolov a sedenia.

1.3 Kulturne podujatia v kafe scherz

Podla Amstronga sa kultura sama vytvara a prejavuje v rdznych organizaciach réznymi
spbésobmi, nie je teda mozné povedat, Ze jedna kultura je lepSia ako ina, iba to, Ze je urcitym
spésobom odlisna. Neexistuje teda ni¢ také ako idealna kultura, iba existuje primerana alebo
vhodna kultura. To znamena, Ze pre riadenie kultury nemozu platit Ziadne univerzalne
predpisy, i ked existuju urcité pristupy, ktoré mézu byt uzitoéné, ako napriklad podpora,

posilnenie & zmena kultary.™

Podla Jaroslavy Ester Evangely ak rozoberieme charakteristiku ,koncentracie®, u umelca i
koncertujuceho interpreta podielajuceho sa na zlozZeni introverzie a extroverzie, dlhodobé
zameranie a rozhodovanie maijitela, obozretnost pred vplyvom zakaznika a schopnostou sa

ovladat v spésobe zdolavania vonkajsich podnetov i vnutnej kontroly emdcii."’

Kafe scherz pripravuje v spolupraci s interpretmi prezentaciu umeleckej ¢innosti, odbornych
dialégov, divadelnych art ve€erov a koncertov ktoré formuju kultirne a spoloenské
povedomie kulturnej verejnosti. Kulturne podujatia maju svojich priaznivcov, ktory navstevuju
Kafe Scherz. Je zamerana na Siroky orkuh kulturnych podujati domacich i zahrani¢nych

interpretov, ¢im zvySuje navstevnost umeleckych zaujmovych skupin.

' ARMSTRONG, M, Rizeni lidskych zdrojd, Praha:Grada Publishing, 2007
""EVANGELU, J, E, Diagnostické metddy v personalistice, Praha:Grada Publishing 2009



Prezentace pfispévku vychazi z kognitivni reflexe terminu komunitni vzdélavani a zamérné
se pfedem snazi tento pojem uchopit, analyzovat a vztahovat pouze k cilové skupiné nebo
oboru. Z uvedeného vyplyva, Ze na komunitni vzdélavani je nahlizeno komplexné
prostfednictvim andragogiky (komplexné ve smyslu obecnosti celku, nikoli analytické
rozpracovanosti jeho dil€ich &asti). Teprve po ustanoveni vyznamovych a komparativnich
vychodisek, které se vztahuji ke komunitnimu vzdélavani, Ize pfistoupit na dil€i konkretizaci,

na komplexni andragogické prizma.'?

Pod kulturnym podujatim v kafe scherz z andragogického pohfadu mézeme rozumiet formu
vzdelavania v odbornych prednaskach na rézne diskusné témy politicky kulturne ladené a
umelecky zamerané(prednesy poézie a prozy). Volny priebeh diskusie pred za¢atim
prebieha bez hudobného doprovodu a po kulturnej interpretacii nasleduje sprevadzanie s

hudobnym repertoarom pre zu€astnenych. Kultira podniku ma podnet k vzdelavaniu sa.

1.4 Zamestnanci kafe scherz a podnikova kultara

Kachanakova uvadza, Ze zakladom kazdej podnikovej kutlriry je pracovny potencial.
Dostatoény pocet personalu vo vyhovujucej strukture, ich talent vedomosti a schopnosti.
Funkcie riadenia ludskych zdrojov sa mézu uplatnit ako nastroj formovania a presadzovania

podnikovej kultary.™

Kafe scherz ma pocas dria dvoch zamestnancov, pocas vecerov a kultirnych akcii zvysuje

tento pocet na troch pre dostatoénu efektivnost podavania napojov.

Podla Kachanakovej podnikova kultura predstavuje systém predpokladov, predstav, hodnét
a noriem, ktoré sa v podniku prijali a rozvinuli a maju velky vplyv na konanie, uvazovanie i
vystupovanie zamestnancov. Navonok sa prejavuje ako forma spoloCenského styku
zamestnancov a zékaznikov, v spolo¢enskych zvykoch, oby&ajach, oble€eni, materidlovom
vybaveni a podobne. Zakladné spbsoby spravania sa stavaju vzorom pre novych

zamestnancov.™

2 RYSAVY. Dostupny z WWW
http://www.upol.cz/fileadmin/user_upload/Veda/AUPO/Sociologica_2010.pdf#page=209 [cit. 25. 5.
2011]

13 KACHAISI/E\KOV/E\, A, Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007

¥ KACHANAKOVA, A, Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007



Pri zosuladeni a zdielani kultury podniku zamestnancom v pracovnom ¢ase, je stotoZzneny
zamestnanec pri pracovnom vykone efektivnejsi v poskytovanych sluzbach. Efektivita ktora
podnecuje jeho spravanie ku kvalitnym sluzbam, podporuje zamestnavatela, ¢i dokonca

motivuje v prehlbovani kultdry podniku a dodava jej funkénost.

.Nositelmi organizacnej kultury su ludia. Pre€o sa stali zamestnancami organizacie, aké su
medzi nimi vztahy, aké normy a Zivotné principy uréuju a uznavaju, €o je podfa nich dobré a
¢o zlé, a vSetko, €o ma vplyv na organizacné normy a hodnoty, nielen odliSuje jednu
organizaciu od druhej, ale ur€uje aj funk&nost’ a Zivotaschopnost organizacie z hfadiska

«15

dlhodobej perspektivy.

~Kultira charakterizuje zivot v organizacii, ma tendenciu byt sucasne relativne stabilna, a
pokal je uz vytvorena, ma tendenciu prezit personalne zmeny a zaistit' socialnu kontinuitu.
Kultura zahriuje také interné zalezitosti, ako je napriklad podpora inovacii pri prijmani rizika
a externych zalezitosti, orientaciu na zakaznika na prvom mieste, alebo neetické chovanie
voci konkurentom. Organiza¢na kultira méze mat silny dopad na chovanie ludi, na ich

spokojnost a vykon.“'®

»Organizacna kultura predstavuje systém predpokladov, predstav, hodnét a noriem, ktoré sa
v organizacii prijali a rozvinuli a maju velky vplyv na konanie, uvaZovanie a vystupovanie

zamestnancov.“"”

Kazdé kulturne podujatie vyZaduje zabezpedit’ program, adekvatnou pozadovanou formou
propagacie. Kafe Scherz ma kulturny program propagovany majitelom na strankach
facebooku a zaujmom majitela je tiez oboznamit’ v kaviarni propagaénym materialom o

programe v kaviarni a podobne zameranych akciach v okoli kaviarne, i v meste Bratislava.

* cit. KACHANAKOVA, A, Organizagna kultura, Bratislava: lura Edition spol. s r. 0., 2010, s.11

' cit. KOCIANOVA, R, Personalni ¢innosti a metody personalini prace, Praha: Grada Publishing,
2010, s.18

17 cit. KACHANAKOVA, A, Organizaéna kultura, Bratislava: lura Edition spol. s r. 0., 2010, s.44



1.5 Zdielanie kultury podniku zamestnancom

V zapadnej kulture je prvorady zakaznik a poskytnutie mu sluzieb, na ¢o najvy$Sej Urovni na
zaklade kultury jednotlivého podniku. U nas sa to neustale formuje, podnik kafe scherz v8ak
pre zékaznika vie poskytnut, Ze zamestnanec je vo svojom pracovnom vykone plne

stotozneny so svojou rolou.

Silna integracia firemnej kultury s kazdodennym Zivotom zamestnancov prinadsa pozitivhe
efekty, ako: ,jasny a prehladny pohfad na podnik, menej konfliktini komunikaciu, rychle
najdenie rieSeni a rozhodnuti, malo formalnych predpisov, nizSie naroky na kontrolu, vysoku
istotu a déveru spolupracovnikov, vysoku motivaciu, nizku fluktuacia pracovnikov, znacnu
identifikaciu s podnikom a lojalitu. Silna podnikova kultira méze odburat’ priciny

nespokojnosti ako aj posilfiovat jej motivatory.“'®

Podnik by si mal uvedomit, Ze intelektualny kapital, ¢iZe znalosti, by mali byt
zhromazdované, chranené, archivované, dopihané, aktualizované a vyuzivané. Je potrebné
uistit' sa, Zze znalosti su zbierané a uchované, a preto mézu byt nasledne pouzité. Efektivne
riadenie podnikovych znalosti je ucinné iba v tom pripade, ak sa nestane len deklarovanou
koncepciou, ale jeho aktivhou suc€astou sa stanu aj udia a ich praca, zvyky, kultura.
Znalostny manazment ma viest k tomu, aby si pracovnici vzajomne vymienali nadobudnuté
informacie a znalosti. To vSak vébec nie je jednoduché. Znalosti ,nosia“ fudia vo svojich
mysliach. Su vysledkom ich vzdelania, skusenosti a prileZitosti a su vysostne ich

vlastnictvom, do ktorého nemoze nikto zasahovat’."®

Organizagna kultura v podnikoch sa musi riadit’ pravidlom, Zze vzdelavanie a ziskavanie
znalosti je nevyhnutné usmernfovat podla potrieb podniku so snahou zosuladit ich s
osobnymi ciefmi pracovnikov. Jednym zo spésobov zdokonalovania podnikového
manazmentu dnes je projekt ,uciacej sa organizacie®“. Z hladiska znalosti je potrebné
vybudovat’ taku podnikovu kultdru, ktora preferuje timovu pracu a umozruje vymenu
informacii a znalosti. Pri plneni tejto ulohy mézeme narazit na problémy v réznych
oblastiach. Tie mézu byt spdsobené pracovnymi navykmi, doterajSou podnikovou kulturou,
nevhodnou komunikaciou s vedenim podniku a podobne. Na prekonanie tychto problémov je

nutné vysvetlovat zmysel riadenia, znalosti a jeho vyhody pre pracovnikov podniku. %

" NOVY, I, Podnikova kultdra a identita, Praha: VSE, 1993, .29
1 Mesaros. Dostupny z WWW http://semafor.euke.sk/zbornik2007/pdf/mesarosP2.pdf [cit. 25. 5. 2011].
Mesaros. Dostupny z WWW http://semafor.euke.sk/zbornik2007/pdf/mesarosP2.pdf [cit. 25. 5. 2011].



Ludia potrebuju v prvom rade vediet, ako pracovat v timoch a ako navzajom
komunikovat. Musia pochopit, ze vyznam a uzitoénost informacie nespociva v jej
uchovavani a zatajovani pred inymi, ale naopak, informacia zvySuje svoj vyznam a uzitok
vtedy, ak je pristupna viacerym pracovnikom. Stale pretrvava mytus, Ze odovzdanie
informacie, znalosti, svojho vlastného know-how méze znamenat stratu pracovného

miesta.?’

Majitel poskytuje informacie svojim zamestnancom a vymena informécii funguje aj medzi
pracovnikmi navzajom moze byt vSak edukativna. Je ddlezité podat informaciu
zamestnancovi a je délezité aby zamesntnanec splnil poZzvadovanu ulohu po zdielanegj

informacii.

PriCinou takého spravania je do istej miery aj to, ze vacsina podnikov odmerniuje pracovnikov
za ich individualny uspech a dosiahnuté vysledky, nie za timovu spolupracu a podporu
vzajomnej vymeny znalosti. Preto si pracovnici svoje informacie a znalosti chrania a
povazuju ich za svoju ,konkuren¢nu vyhodu® oproti ostatnym kolegom. Na prekonanie
takéhoto, pre podnik nepriaznivo pésobiaceho spravania pracovnikov, by mohla byt aj novo

vypracovana $truktira odmefiovania tych, ktori informacie a znalosti ,postvaju” dalej.?

V pripade tutorstva ide o vztah medzi skusenejSim zamestnancom a novacikom kde
dochadza k individualnemu zaskolovaniu nového zamestnanca bez ohladu na druh
odbornosti. Ziskané vedomosti zamestnancov je potrebné komunikovat, zdielat a
odovzdavat' v time. Pri vytvarani vhodnych mechanizmov je potrebné rozliSovat vedomosti
od zruénosti. Zruénost je v tejto suvislosti chapana ako uplatnena vedomost pre blaho

daného zariadenia a pre prospech véetkych zamestnancov a podnik.?

I Mesaros. Dostupny z WWW http://semafor.euke.sk/zbornik2007/pdf/mesarosP2.pdf [cit. 25. 5. 2011].

22 Mesaro$. Dostupny z WWW http://semafor.euke.sk/zbornik2007/pdf/mesarosP2.pdf [cit. 25. 5. 2011].

3 Neznamy autor, Dostupny z WWW
http://www.vucke.sk/APIR/sk/Urad KSK/Cinnosti KSK/Kultura/KoncepcneMaterialy/Documents/strategia_viz
ia_kutura 2.pdf[cit. 25. 5. 2011].



Podla Kachanakovej, jadro podnikovej kultury tvoria predstavy a vychodiska. Subjektivne
podnikova kultura predstavuje vlastnu histériu podniku a jej vodcov, vlastné cesty pristupu k
problémom a riadeniu aktivit, vlastné Stylyriadenia, vlastnu atmosféru. Z toho vyplyva rozdiel
medzi na pohlad rovnakymi podnikymi kultirami. Ciefom podnikovej kultury je dosiahnut,
aby sa zamestnanci osobne identifikovali s takou ¢innostou podniku, ktora smeruje k jeho
prosperite a Sireniu dobrého mena. To znamena, ze podnikuovu kulturu cieflavedome mozno
vyuzit na realizaciu podnikovych ciefov. Ak sa hovori o podnikovej kulture predpoklada sa
silna podnikova kultura. Pri vyuziti podnikom silnej podnikovej kultury, musi tato kultura

vychadzat z poslania a funkcie podniku.?*

Podla Kachanakovej zakladné spbsoby spravania ovpyvnené spoloénymi zasadami,
pravidlami, smermi konania sa stavaju vzorom pre novych zamestnancov (napriklad podnik
preferuje maximalnu seriéznost voc&i zakaznikom a tuto hodnotu prezentuje aj navonok v
réznych prejavoch a spdsoboch pri organizovi kultirneho odprezentovania umelca).
Jednotlivé zlozky adapta&ného procesu (pracovna adaptacia, socialna adaptacia a adaptacia

na podnikovl kultiru) sa vzajomne prelinaju a ovplyviiuju.?

Podnik by si mal uvedomit, Ze intelektualny kapital, ¢iZe znalosti, by mali byt
zhromazdované, chranené, archivované, dopir'\ané, aktualizované a vyuzivané. Je potrebné
uistit' sa, Ze znalosti su zbierané a uchované, a preto mézu byt nasledne pouzité. Efektivne
riadenie podnikovych znalosti je u€inné iba v tom pripade, ak sa nestane len deklarovanou
koncepciou, ale jeho aktivnou su€astou sa stanu aj fudia a ich praca, zvyky, kultura.
Znalostny manazment ma viest k tomu, aby si pracovnici vzajomne vymienali nadobudnuté
informacie a znalosti. To vSak vébec nie je jednoduché. Znalosti ,nosia“ ludia vo svojich
mysliach. Su vysledkom ich vzdelania, skusenosti a prileZitosti a su vysostne ich

vlastnictvom, do ktorého nemoze nikto zasahovat’.®

** KACHANAKOVA, A, Riadenie fudskych zdrojov. Bratislava: Sprint, 2007
2 KACHANAKOVA, A, Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava: Sprint, 2007
2 Mesaros. Dostupny z WWW http://semafor.euke.sk/zbornik2007/pdf/mesarosP2.pdf [cit. 25. 5. 2011].



1.6 Etiketa a bontén, vzt'ah personal — zakaznik

Podla Georga Incze schopnost odhadnut situaciu momentom vyznamnym v kafe scherz

stéasne pri dokonalych zvladnutiach pravidiel bonténu.?

Délezitym zvladnutim etikety je podavanie napojov vhodne jednotlivo pre kazdy napoj
pouzitim vhodného pohara. Whiskové pohare su z masivneho skla nizSie ré6znych tvarov,
koktejlové pohare a mieSané napoje su z masivneho skla a su vysSie ako whiskoveé pohare,
vinové pohare a pohare na Sampanské su na stopke, konakové taktiez no nizsie. Medzi
pouzivané pohare patria taktiez pohare na tvrdy alkohol ktoré su najmensie zo vSetkych
poharoch v objeme 0,04cl. Medzi naj¢astejSie pouzivané napoje patri pivovy pohar ktory ma

objem 0,51 priradeny k zna¢ke dodavatela piva.

Styl kultury podniku a vSetky jeho faktory pre personal uréuju priroty motivacie vo vzdelavani

Sa v pracovnom procese.

T INCZE, G, Tipy a triky o spolodenskom spravani, Bratislava: Ikar, 1999



2. Motivacia k praci

Podla Szarkovej, skimanie motivacie je urdity ,vnutorny motor“ pohybu u kazdého ¢loveka
v pracovnom ako aj mimopracovnom prostredi v rovine objektivnej, €o znamena aj mat

urgitt schopnost motivovat' druhych ludi do urgitej &innosti.®

Motivaciou v kafe scherz majitefovou a personalu je zakaznik a navstevnost podniku, ktora
prevazne spociva v umelecky a intelektualne hodnotovo zlozenych fudi avSak v pravidle

etikety a bonténu je vitany kazdy zakaznik.

,Ludia maju rézne potreby, stanovuju si r6zne ciele, aby tieto svoje potreby uspokaijili,
a podnikaju rézne kroky smerujuce k splneniu tychto ciefov. Je mylné sa domnievat, ze

jeden pristup k motivovaniu bude vyhovovat véetkym fudom.* %

,Pracovné chovanie ludi ovplyviiuje mnoho faktorov na strane jedinca i na strane
organizacie, a tie su vzajomnou interakciou. Pracovné chovanie ¢loveka spoluuréuje mnohé
osobnostné a individualne charakteristiky a o€akavania, jeho identifikacia s organizaciou

a pracou. Na chovanie pracovnikov pésobia mnohé skuto&nosti tykajuce sa kultary
organizacie a organizacnej klimy, vlastnej pracovnej skupiny, systému riadenia a vedenia
ludi, predovSetkym ovplyviiovanie ich pracovnej ochoty a pracovnej spokojnosti. Pracovné
chovanie ¢loveka ovplyviiuje mnoho réznych situaCnych faktorov, vyznamnym aspektom je

i subjektivne vnimanie tychto situacii, podla &oho sa potom &lovek chova.“*°

Pristupom nadobudania u pracovnikov pracovnej spokojnosti, ma velky vplyv na konformitu
vztahov na pracovisku. Snaha nadriadeného, nadobudat jednotlivo v kazdom
zamestnancovi motiv, pre pracou sa uspokojenia v ¢innosti, efektivne vplyva pre vzajomnu

spokojnost a v kone¢nom désledku aj pre zakaznika.

** SZARKOVA, M.: Psychologia pre manaZérov a podnikatelov, Bratislava: Sprint dva, 2009

» ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju, Praha: Grada Publishing, 2007, s.219

3 KOCIANOVA, R. Personalni &innosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010,
s.22



2.1 Motivacia

Podfla Januska a Jungera k oznaceniu hybnych sil spravania vébec a ludského spravania
menovite sa pouzivaju terminy: motiv, pohnutka, incentiva, motivacia, pri¢ina, dévod,
aspiracia, ciel, Zelanie, tizba, sen.*'

,Motivacia sa tyka faktorov, ktoré ovplyviuju fudi, aby sa urgitym spdsobom spravali.“*?

Podla Mihoka a Treburnu motivacia je funkciou expekiracie (o€akavania, ze urcité spravanie
povedie k meratelnému vysledku), inStrumentality (o€akavania, ze urcity vysledok povedie

k urCitej odmene) a valencie (oCakavana miera uspokojenia potrieb spojena s odmenou). Na
zaklade stanovenia cielov je zaloZeny poznatok, Ze ciele ¢€loveka mdzu hrat vyznamnu ulohu

pri motivacii pracovného vykonu. 3

»AKk maju zamestnanci podavat také pracovné vykony, ktoré zodpovedaju podnikovym
cielom, musia byt zodpovednym spésobom motivovany a ich chovanie musi byt v tomto

zmysle riadené.”**

BezZny pracovny systém hudbonym doprevadzanim a rozloZenim pracovnych sil na celu

dizku pracovného &asu bez rusivych elementov avsak s podporou k pracovnej &innosti.

Podla Amstronga motivacia skima proces motivovania, proces utvarania motivacie. Cielom
chapania a uplatfiovania motivacnej tedrie je ziskat prostrednictvom fudi pridanu hodnotu
v tom zmysle, Ze hodnota ich vystupu presiahne naklady ich vytvarania. Toho je mozné
dosiahnut pomocou slobody jednania a rozhodovania, riadenia sa vlastnym usudkom. Vo

vacésine roli existuje priestor pre to, aby sa pracovnici rozhodli, kolko usilia chct vynalozit.>

U barmana, ¢asnika plati, Ze ked obsluhuje zakaznika je délezité vnimat ho ako motivator
pre vynaloZenie obsluhy a oslovenia v sulade s etiketou avSak v zakaznikovi musi tiez

zahfnat spravnie bontén.

3 JANUSKA, L, JUNGER, J, a kol. Motivaéni procesy, Ostrava: Vysoka Skola

Bariska, 1985

2 ARMSTRONG, M, Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Publishing, 2007, s.219

¥ MIHOK, J,TREBUNA, P, Personalny managmnet, Kosice: Strojnicka fakulta TU, 2006

* DEIBLOVA, M, Motivace jako nastroj Fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s.r.o. 2005, s.58
3ARMSTRONG, M, Rizeni lidskych zdroj, Praha: Grada Publishing, 2007



.Motivacia je proces jednoznaéne dlhodobejsi. Aby sme mohli povedat, Ze zamestnanec je
motivovany nasim usilim, musime najprv najst jeho motivaéné faktory, vytvorit priestor na
aktivovanie tychto faktorov a umoznit, aby sa motivacna energia premietla do realnych

vykonov. Toto véetko vyZaduje &as, trpezlivost a urgitd komunikagnu zruénost.“*®

Pravidelnou komunikaciou so zamestnancom sa mézeme dopracovat k pozitivnym efektom
VO Vyvoji pracovnych vztahov, ako aj motivaciou s lepSim efektom vo vykone pri obsluhe

zakaznika.

.Maslowova tedria motivacie tvrdi, Ze v pripade uspokojenia niZej potreby sa stava
dominantnou potreba vysSia a pozornost’ jedinca je potom sustredena na uspokojenie tejto

vy$sej potreby.“*’

2.2 Motivacia a peniaze

.Pozivanim metddy vytvaranim mist je zaloZeno na pfedpokladu, Ze efektivny vykon

a skute¢né uspokojeni z vykonavané prace vyplyva hlavné z vnitfniho obsahu prace. To
odpovida elementarnimu pojeti toho, Ze lidé sou motivovani, kdyZ se jim poskytnou moznosti
k dosazeni jejich vlastnich cilu. Prace poskytuje moznost vydélavat penize, které sou vnéjsi
odmeénou uspokojeni zakladni potfeby a jsou i prostfedkem umoznujicim uspokojovani
potfeb vySSi urovne, ale prace také nabizi vnitini odménu vnitini uspokojeni, které je pod

primou kontrolou pracovnika.“*®

“Odmeniovanie je jeden z najefektivnejSich nastrojov motivovania pracovnikov, ktorych ma

organizacia a jej veduci pracovnici k dispozicii, determinuje odmena za odvedenu pracu

a odmeny dal$ie i mnozstvo a kvalitu prace buducej.**®

* CHVOSTALOVA, L,CEDZO, P, Riadenie vykonnosti zamestnancov : Hodnotenie, odmefiovanie,
motivacia. - 1. ,Bratislava : Dr. Josef Raabe Slovensko 2009, s E 1.1/3

7 CHVOSTALOVA, L,CEDZO, P, Riadenie vykonnosti zamestnancov : Hodnotenie, odmefovanie,
motivacia. - 1., Bratislava : Dr. Josef Raabe Slovensko 2009, s. E 1.1/6

* ARMSTRONG, M, Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, 2007, s. 278

¥ KOUBEK, J, Personalni prace v malych podnicich: 2., ptepracované a doplnéné vydani, Praha:
Grada Publishing, 2007, s.284



V patriCnej miere pri hodnoteni zamestnanca baru a kaviarne podiela i zakaznik. Od
zamestnavatela ma zamestnanec stanoveny fixny plat prevazne v minimalnej mzde
stanovenej Statom, avSak zakaznik na zaklade spokojnosti sluzieb a ohodnotenia kvality

sluzieb taktiez prispieva k mzde zamestnanca v podobe spominanej odmeny — ,disko,

tringelt®.

.Motivuju penazné stimuly ludi? Odpoved znie ,ano® v pripade tych ludi, ktory su silne
motivovany peniazmi a ich oCakavaniami, Ze dostanu penaznu odmenu, su vysoké. Ale
menej sebaisti fudia asi nebudu na tieto stimuly reagovat, pretoZe neo€akavaju, Ze dosiahnu

vykonu splfiujiiceho podmienky pre priznanie daného finanéného stimulu.“°

Peniaze su hlavhym motivatorom zamestnanca k vykonu €o najkvalitnejSieho pracovného
vykonu, naopak viak vedia i demotivovat zamestnanca k podpriemernému vykonu pri

nedostatoénom ohodnoteni.

,V odbornych slovnikoch najdeme, Ze termin motivacia sa vSeobecne pouziva na oznacenie
fenomeénoy, ktoré sa tykaju pohnutok, pudov €innosti a potrieb. Motiv definuju ako snahovy
Cinitel, ktory svojou dynamikou determinuje zameranost individualneho spravania

k nejakému ciefu ¢€i uz uvedomenému alebo neuvedomenému. Sloveso motivovat' potom

znamena posobit ako pohnutka, poskytnut pohnutku.“*”

Podla M. Armstronga vacSina z nas vSak potrebuje byt vo va¢sej miere ,motivovana

z vonkajgku“. *?

Pre personal vSak odmena v podobe penazi (tringelt, diSko...) neznamena iba odmenu za
vykonanu pracu, pretoZe tou odmenou je jeho ohodnotenie barom alebo kaviarfiou. Preto by
malo platit zauzivané pravidlo ,nas zakaznik, nas pan“.

Podla M. Armstronga je motiv ,dévod, pohnutka pre to, aby sme nieco urobili.* 43

** ARMSTRONG, M, Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, 2007, s.231
“1 JANUSKA, I'.,JUNGER, J, a kol, Motivaéni procesy, Ostrava: Vysoka $kola

Bariska, 1985,s.7
2 ARMSTRONG, M, Rizeni lidskych zdroju, Praha: Grada Publishing, 2007
# ARMSTRONG, M, Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Publishing, 2007, s.219



Velmi délezité v obsluhe personalu barov a kaviarni, pri kontakte so zakaznikom, zohrava
ulohou vynalozenych sympatii a Usilia ktoré su sprostredkované prostrednictvom personalu.
Naslednou odozvou zakaznika pre personal je spokojnost i v podobe finanéného
ohodnotenia (tringelt, disko...). Nevhodny Cinitel ktory sa vyskytuje v nasej barovej

a kaviarenskej spolocnosti u personalu, je automatické zaratanie spominaného diska,
tringeltu... zamestnancom. Takéto zneuzitie by malo byt na podnet zamestnavatela

formulované trestom, pokarhanim pre zamestnanca, z mozného dévodu straty zakaznika.

Amstrong uvadza Ze vysledky vnutornej motivacie su vo vacsej miere pod kontrolou jedinca,
ktory sa mézu viac spolahnut na svoje dosial dosiahnuté skusenosti pri odhalovani toho,

nakolko mézu poméct svojmu chovaniu ziskat pozitivne vyhodné vysledky.*

Motivacia z vonkajsku je délezita od veduceho pracovnika a motivacia vnutornych vysledkov
sa odzrkadluje od zakaznika. Ak je motivacia z vonkaj$ku v rovnovahe s motivaciou

vnutornou vtedy je idealne prostredie pre spokojnost majitela, zamestnanca i zakaznika.

Podla JanuSka a Jungera je mozné vymenovat velké mnozstvo podmienok, ktoré funguiju
ako stimuly. Ako priklad mézeme uviest mzdu(vyznamny stimul, ale nie rozhodujuci),
charakter prace, styl vedenia, spoloCenské uznanie, povest organizacie a jej celkové klima,
organizaéné, pravne, socialne, pracovné normy, organizacia prace pracovné a zivotné

podmienky.*®

,Kazda organizacia je jedinecny komplex €innosti, zdrojov a podmienok. Systém
odmerfiovania by mal odpovedat potrebam organizacie a potrebam jej pracovnikov, mal by
byt spravodlivy a motivujuci. Na organizacii zalezi, aké mnozstvo odmenovania vyuZije, aké

nastroje a postupy pri odmefiovani pouzije.“®

Odmenovanie zdkaznikom, je hodnotené i podla sympatii k jednotlivému zamestnancovi, no
zvacsa je to posudzované podla gendru Ci zena obsluhuje muza, & muz zenu, muz muza,

Zena Zenu a od toho je odzrkadlovany finanény stimul.

* ARMSTRONG, M, Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, 2007
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Ako uvadza Koubek ucelom prace je zistit poZiadavky prace a prispevok prace na
pracovnom mieste pre vykon a plnenie ciefov organizacie, stanovit jej relativnu hodnotu,

a na zaklade toho pracu oklasifikovat a zaradit podla jej vyznamu.*’

,Mnohy odbornici zhriiuju finanéné odmeny bez vyhrad medzi vonkajSie motivy. AvSak je
mozné uvazovat o tom, &i nie su peniaze vnutornym motivom niektorych jedincov. Finanéné
ohodnotenie méze uspokojovat’ ich potrebu sebaucty a postavenia, vySka prijmu je pre nich

seba potvrdzujica skutognost.“*?

2.3 Pracovna spokojnost’

.Praca ma v fudskom Zivote velky vyznam. Nepracujeme iba preto aby sme zaistili Zivobytie,

ale taktieZ preto, Ze pracovny Zivot je vzdy Zivotom zmysluplnym.**

Podla Deiblovej bez ohladu na psychické aspekty, praca je z ekonomického hladiska
zhotovovanie materialnych a nematerialnych statkov. Vstup do profesionalnej aktivity
(pldnovania profesionalneho vyvoja), je pre vSetkych fudi vyznamna zaleZitost. Z dévodu
duSevného zdravia, je dblezité aby profesionalne Ulohy predstavovali zmyslupinu pracu.
Rast seba hodnotenia ¢loveka, je vitanou a plnohodnotnou su€astou spolo¢nosti. Avsak ak
chybaju pozitivne formulované hygienické faktory, dochadza k mrzutosti. Tento predpoklad je
samozrejmy a oCakavany. Spokojnost sa opiera skér o vlastny vykon a vlastny Uspech a na
druhej strane nespokojnost skér ako osobné zlyhanie je pripisované zlému riadeniu, zlym

pracovnym podmienkam.*

Délezitym aspektom pri spokojnosti v praci, je nenutit zamestnanca ak ma ¢as medzi
pracou, bez pracovného nasadenia, aby predstieral pracovnu €innost. Naopak, je dolezité
maximalne podporit jeho chut pracovat, s potrebnym &asom regeneracie pracovnych sil

k dalSiemu vykonu.

" KOUBEK, J, Personalni prace v malych podnicich: 2., ptepracované a doplnéné vydani, Praha:
Grada Publishing, 2007

* KOCIANOVA, R, Personalni &innosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010,
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* DEIBLOVA,M, Motivace jako nastroj fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s.r.0., 2005, s.76

" DEIBLOVA,M, Motivace jako nastroj fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s.r.o., 2005



,Celkovu spokojnost je mozné chapat tiez ako prijemny a pozitivny emocionalny stav, ktory

vychadza z hodnotenia vlastnej prace.*"

Konceptom pri piprave kulturneho podujatia u personalu, motivom pripravy na podujatie,

moze byt samotny koncert, prednaska, recitacia, diskusia.

Deiblova uvadza, Ze k objektivnym vlastnostiam podniku sa radia rozne formy riadiaceho
chovania a k subjektivnym vlastnostiam, postoje zamestnancov k podniku ¢i ur€itym rysom
podniku. Pocit prisludnosti pouZzitého ,My“, je zakladnym predpokladom pracovne;j
spokojnosti a motivacie zamestnancov, nepriamo pripisujuc k zvySeniu vykonu pracovnej

skupiny.®?

»Vysoké kvality pracovného zivota je mozné dosiahnut systematickym usilim organizacie
poskytnut pracovnikom vacsiu moznost ovplyviovat svoju pracu. Rdznorodé pracovné
¢innosti s vysokou mierou samostatnosti a poskytovanou spatnou vazbou prispievaju

k uspokojeniu pracovnikov. Pracovna spokojnost je vymedzovana v zavislosti na
uspokojovani potrieb pracovnikoy, ¢i v suvislosti s postojmi k praci, a to taktiez ako jav blizky
alebo zhodny. V postojoch Cloveka k praci sa premieta i uspokojenie jeho potrieb, takze

v tomto zmysle sa vymedzeniu pracovnej spokojnosti ako pracovnych postojov javi ako

8irgi “3

2.4 Spolocéenské uznanie

»opoloCenskeé uznanie, ak ma funkciu nastroja nehmotnej stimulacie, znamena konstatovat

verejné zasluhy, vykonnost pracovnika a iné pozitivne rysy jeho pracovného jednania.“**

°' DEIBLOVA,M, Motivace jako nastroj fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s.r.o., 2005, .81
52 DEIBLOVA,M, Motivace jako nastroj fizeni, Praha: Linde nakladatelstvi s.r.o., 2005
3 KOCIANOVA, R, Personalni ¢innosti a metody personalini prace, Praha: Grada Publishing, 2010,
s.34
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AvsSak dalej podla Januska a Jungera uznanie nema podobu ,formalnu®. Uznanim su i rézne
prejavy styku nadriadenych pracovnikov s podriadenymi, ktory mézu byt od prostého
podakovania, Usmevu az po bezprostrednu okamziti pochvalu za pracu, ktora dokonca nie
je nadvykonom, ni¢im mimoriadna. V takychto pripadoch nie sme vdbec zvyknuty sa
pochvalne vyjadrovat, ale prave v tychto situaciach sa vytvara vykonna ,atmosféra
pracoviska“, pocity postoje a ochota pracovnikov realizovat’ v buducnosti to, ¢o
mimoriadnym moze byt. V kazdom pripade musi byt uznanie spojené s Ziaducimi prejavmi
pracovného jednania. Udelenych na zaklade nejasnych kritérii a volného uvazenia Ci

priatelskych vztahov.*®

.Pouzivanim metddy vytvaranim pracovnich mist je zalozeno na pfedpokladu, ze efektivny
vykon a skute¢né uspokojeni z vykonavané prace vyplyva hlavné z vnitfniho obsahu prace.
To odpovida elementarnimu pojeti toho, Ze lidé sou motivovani, kdyz se jim poskytnou
moznosti k dosazeni jejich viastnich cill. Prace poskytuje moznost vydélavat penize, které
sou vnéjsi odménou uspokojeni zakladni potfeby a jsou i prostfedkem umoznaujicim
uspokojovani potfeb vyssi Urovne ale prace také nabizi vnitfni uspokojeni, které je pod

primou kontrolou pracovnika.“®

Pracovné uspokojenie je podporované systémom pracovnych podmienok v kafe scherz.
Konzumné pre zamestnanca je v podobe jedla alebo nealko napojov 3e na defi a pracovny
Cas je na dohode so zamestnavatefom v rozmedzi vlastného mimopracovného ¢asu.

V zaujme o pracovnu poziciu v takomto prostredi, je exluzivne vnimanie priestoru a motiv
pracovnych podmienok prioritou pre brigadnické pozicie Studentov a perspektivnou

reputaciou pre stalych zamestnancov v tomto odvetvi.

% JANUSKA, L'.,JUNGER, J, a kol., Motivaéni procesy, Ostrava: Vysoka $kola
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3. Vyber zamestnancov

Podla Chvostalovej a Cedza ,pracovnik ma aj iny rozmer, nielen o pracovnik urobi ale aj

ako to urobi.“®’

Spbsob, vykonania prace(obsluhy) je preto velmi délezity. Velku rolu tu zohrava slusnost
k panom a damam, sle€nam a muzom, ustretovost’ vyjst poziadavkam zakaznika, ¢o sa

v podobe uznania zakaznika v podniku u personalu ceni.

Kachanakovej uvadza, Ze podstatné je ziskat’ predstavu o profile obsadzovaného
pracovného miesta pre vhodného uchadzaca na toto miesto a ziskanie dostatoéného poctu
kvalitnych uchadzacov. Nasledne pristupenie k realizacii samotného vyberového konania.
Vyber zamestnancov spolu s procesom ich ziskavanim, je klu¢ovou fazou formovania

podnikovej pracovne; sily a kultary.*®

Ide vlastne o urcité ,premostenie“ medzi funkciou ziskavania a funkciou vyberu. Vhodny
uchadzac reaguje na ponuku volného pracovného miesta a snazi sa ziskat podrobnejSie
informacie. Rovnako podnik sa snazi ziskat podrobnejSie informacie.

UskutoChuje sa osobne, nie je vylu¢ena ani telfonicka, pripadne elektronicka forma. Osobna
ucast je nevyhnutna v pripade, ak ma podnik vlastné formulare normativnych dokumentoyv,

ktoré poZaduje od uchadzaéa.*

»1ato spolo¢nost’ usiluje o zamestnavanie najvhodnejSich oséb na kazdé pracovné miesto
bez ohladu na pohlavie, partnersky vztah, rasovy pévod, invaliditu, sexualnu preferenciu,
nabozenstvo, vek Ci akykolvek iny faktor, ktory méze byt povazovany za taky Cinitel, ktory

ovplyviiuje sposobilost osoby k vykonavaniu danej prace.“®

7 CHVOSTALOVA, L,CEDZO, P, Riadenie vykonnosti zamestnancov : Hodnotenie, odmefiovanie,
motivacia. - 1. - Bratislava : Dr. Josef Raabe Slovensko, 2009, s E 1.1/3

** KACHANAKOVA, A, Riadenie fudskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007,s. 205

% KACHANAKOVA, A, Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007, 5.205
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Vyberom zamestnanca pre uchadzanie sa o vykon za barom &i medzi zakaznikmi v priestore
kaviarne, je kurikulom pre stotoznenie sa s podnikom a systémom kafe scherz, ktory
realizuje kulturne podujatia. Vhodny uchadza¢ musi vediet podat spolahlivy vykon, spojeny
s priebehom pripravovanych akcii. V stanovenom ¢ase prevadzky si personal potrebuje
vydobyt’ vykonnu perspektivu, ako aj spokojnost zamestnavatela, samozrejme s kvalithym

vykonom.

Vyber pracovnika je situaciou, v ktorej sa stretavaju dve strany, majitel a uchadzac so
svojimi ponukami. Organizacia vybera pracovnika a pracovnik vybera organizaciu. Vyberovy

proces a jednanie s uchadzaémi mal by prebiehat na partnerskej trovni.®’

3.1 Kritéria pracovného miesta

Footova a Hookova uvadza, zZe v suvislosti s vyberom personalu je délezitost popisu
pracovneho miesta. Potrebné su, udaje o Strukture, napriklad nazov pracovnej pozicie
v ktorej je drzitelom pracovného miesta, ako aj polet a kategdria ludi za ktorych je
zodpovedny. Velmi délezité je vyjadrenie uCelu pracovného miesta a napokon popis

hlavnych povinnosti.®?

Zucastneny personal je vyberatel vstupného, ktory zabezpedi rezervacie a spdsobom
usporiadania sedenia adekvatny pocet stoliiek. Zvukar ktory participne ozvuci koncert

a stafu ktory obsluhuje zakaznikov. Smennost’ alebo inak povedané rozloZenie pracovného
Casu personalu pozostava otvaracich hodin podniku a je rozlozena tak ako aj po€as dna

relevantne z majitefovych poziadaviek a stafu rozdeleného na zaklade subezného rozpisu.

Zameranim na popis hlavnych povinnosti ¢asSnika a barmana je na prvom mieste adekvatne
obsluzenie zakaznika a dalSie Cinnosti suvisiace s vykonom na pracovnej pozicii ako
vyhotovenim kavy (presa, cappuccino, latte), mieSaného napoja, Cistoty na pracovisku,

kontrola a vedenie uétov zakaznikov.

% KOCIANOVA, R, Personalni &innosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010,
s.94
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Uz to, v akom poriadku a Cistote je stroj a jeho okolie, €i po kazdej davke Cisti paku od
pouzitej kavy aj napefiovaciu trysku od mlieka, Ci je zasobnik na kavové zrna v mlynéeku
Cisty priehladny alebo zvnutra zaneseny, mbéZzeme predpokladat &i je nasa buduca kava
v dobrych rukach. Zistime to aj z toho €i su $alky uloZzené na kavovare, aby sa nahrievali,

a €i paka nechladne odlozena bokom, to kave nerobi dobre.®

Medzi délezité osobnostné charakteristiky obsluhujuceho personalu za barom je prijemné
vystupovanie, zdvorilé oslovovanie zakaznika, i Uroven dosahujuca Standardu servirovania

napojov na zaklade kultury podniku.

3.2 Kiritéria vyberu pracovnikov — prediktory vykonu

Podla Koubeka identifikacia potreby ziskavania pracovnikov musi vychadzat jednak
z planov organizacie, jednak z momentalnej, operativnej potreby. Je samozrejmé, ze
identifikacia potreby dodatoCnych pracovnikov musi prebiehat s urditym predstihom.

K okamziku, kedy potreba bude aktualna.®*

Kru€ovou ulohou vyberu je porovnavanie kompetencii uchadzaca s narokmi prace a role na
danom mieste a posudzovanie jeho vhodnosti. K tomu je potrebné stanovit’ kritéria Uspesne;j
prace, prediktory uspesného vykonu a metody, ktoré budu ku zistovaniu uspesnosti
personalu vyuZzité. V sucasnosti je pre ucel vyberu pracovnikov vyuzivany pristup zalozeny
na kompetenciach — schopnostiach (s dérazom na schopnosti chovania) pracovnika pre
pracovnu poziciu. Tento pristup sa orientuje skdr na osobu nez na pracu, jeho vychodiskom
je analyza kompetencii pracovnika pre efektivny vykon v pozicii barovej obsluhy a obsluhy
za stolom. Pristup zaloZzeny na kompetenciach napomaha rozpoznat, ktora metdda vyberu

poskytne pravdepodobne uZito&né informacie.®®

Je velmi délezité v prostredi baru a kaviarne, aby obsluha personalu bola na urovni
poskytnutia kvalitnych sluzieb, preto je tato schopnost vo vybere zamestnanca velmi
podstatna. Pri organizovani kulturnych podujati by mal mat zamestnanec vztah ku kulture

a patri¢ne v nej vystupovat pri zakaznikovi.

83¢it. AKACSOVA, E, Zabudnite na turka [online]. Casopis Tyzdefi vydanie24/2011, miesto vydania
Bratislava [cit. 12.06.2011]
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,Diskutovanym problémom v tedrii i praxi personalnej prace je validita a spolahlivost
prediktorov uspesSného vykonu na nich zalozenych metdd vyberu. Validita prediktorov
predstavuje mieru, v akej urcity prediktor predpoveda uspesny vykon prace. Spolahlivost
prediktorov je dana tim, v akej v akej miere urcity prediktor zaistuje i pri opakovanej zhode

vysledky jedinca“.%®

Podla Kocianovej je prediktor zaloZzeny na minulosti. Prediktorom zaloZenym na minulosti je
mozné aj z usudku Zivotopisnych dat vy&itanie potrebnych informécii o uchadzadovi. Dal§im
druhom prediktora je funkcia zalozena na sucasnosti, ktorej formou inerview, testov,
pracovnej vzorky skusky spdsobilosti (nasledné prevedenie vyhotovenia presa, kapucina,
atd.), seba hodnotenia, assessment centre mdzeme o zamestnancovi zistit' viac informacii

k pozadovanému pracovnému miestu a nasledne k jeho vykonu. Prediktorom zaloZzenym na
buducnosti, formou interview alebo situaénej metody pri skiske spdsobilosti obsluhy a forme

jej prevedenia, je mozné zistit asi najpozadovanejsie informacie o spdsobilosti uchadzaéa.®’

Moznost takéhoto posudku, je ziskanie viac informacii od predoslého zamestnavatela,
pokial zamestnanec pracoval v pozadovanej profesii, i zistenie pohladu zamestnanca na

svoje predoslé pésobenie v predoslych pracoviskach.

,Podla § 22 ods. 2 vyhlasky Ministerstva zdravotnictva Slovenskej republiky ¢. 585/2008 Z.
z., ktorou sa ustanovuju podrobnosti o prevencii a kontrole prenosnych ochoreni (dalej
~vyhladka &. 585/2008 Z. z.“), zdravotnu spdsobilost’ preukazuje osoba potvrdenim o

zdravotnej sposobilosti, ktoré jej na zaklade lekarskej prehliadky vyda lekar.“%®

Personal baru alebo kaviarne je povinny byt drzitefom zdravotného preukazu. Zdravotny
preukaz piSe lekar a vpisuje i jeho platnost. Zdravotny preukaz je potrebny z dévodu hygieny

pri praci, pri priprave napojov ako samozrejme aj pri priprave jedal.

% KOCIANOVA, R, Personalni &innosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010,
s.97
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,Vyber by nemal obsahovat slova, ktoré mézu znamenat preferencie pri najimani zien oproti
muzom a naopak. Napriklad, restaurant sa chova nezakonne, ked inzeruje, Ze ponuka
miesto €asnicky, lebo by to mohlo znamenat, Ze muZi nie su na takomto mieste uplatnitelni.

Bola by to priama diskriminacia na zaklade pohlavia.“®®

»V priebehu ziskavania a vyberu pracovnikov je délezité dbat na dodrZiavanie zakonov.
Zakon o zamestnanosti (€. 435/2004 Zb.) v ustanoveni § 4 od stavec 2 ur&uje pri uplatfiovani
prava na zamestnanie zakaz priamej a nepriamej diskriminacii z dévodu pohlavia, sexualnej
orientacie, rasového alebo etnického pévodu, narodnosti, Statheho obcianstva, socialneho
pbévodu, rodu, jazyka, zdravotného stavu, veku, ndbozZenstva Ci viery, majetku, manzelského
a rodinného stavu alebo povinnost k rodine, politické &i iné zmyslanie, ¢lenstvo a ¢innost’

v politickych stranach alebo politickych hnutiach, v odborovych organizaciach i
organizaciach zamestnavatelov (diskriminacia z dévodu tehotenstva alebo materstva je
povazovana za diskriminaciu z dévodu pohlavia). Priamou diskriminaciou sa rozumie také
jednanie, kedy na zaklade rozliSovania podla vymedzenych diskriminaénych dévodov sa

s osobou zachadzalo menej priaznivo nez s inou osobou v porovnatelnej situacii. Nepriamou
diskriminaciou sa rozumie jednanie, kedy zdajuc sa neutralne rozhodnutie, rozliSovanie
alebo postup znevyhodruje i zvyhodriuje osobu voc€i inej osobe na zaklade rozliSovania

podla vymedzenych diskriminaénych dévodov.*"°

Viac menej nieje vyznamné aby niekto posudzoval zamestnanca, ak je introvert alebo
extrovert. M6ze byt zapotreby aby ste ako manazér venoval viac pozornosti budovaniu
vasho timu, na zagiatku aby sa predislo potencionalnym konfliktom. Clenovia tymu sa budu
potrebovat nau it reSpetkovat nazory, ktoré su odliSné od ich vlastnych a ocenit skusenosti
a presvedcenia, ktoré sa im na prvy pohlfad mbzu zdat zvlastne. Prekonanim tych prekazok

méze byt cennym krokom.”’

®FOOT, M, HOOK, C, Personalistika, Brno: CP Books a.s., 2005, 5.60
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3.3 Vyberovy rozhovor

»Ziskavani pracovniku (spole¢ne s vybérem) je kliCovou fazi formovani pracovni sily
(staffingu) organizace a do zna&né miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit
organizace k dispozici. Jinymi slovy fe€eno rozhoduje o tom, zda bude realiace cilu
organizace zajistena potfebnymi pracovniky. Rozhoduje o uspesnosti, prosperité

a konkurencieschopnosti organizace®. "

»Vhodny uchadzac reaguje na ponuku volného pracovného miesta a snazi sa ziskat
podrobnejsie informacie. Rovnako organizacia sa snazi ziskat zakladné informacie

o uchadzacovi.“”®

Podla Kocianovej ulohou rozhovoru, je posudit’ predpoklady uchadzaca vzhladom

k obsadzovanej pracovnej pozicii. Zakladnym vychodiskom vyberového rozhovoru je popis
pracovného miesta, kvalifikaény profil a skisenosti pracovnika v danej oblasti. NajcastejSie
vyuzivany individualny rozhovor (rozhovor typu 1+1, tj. diskusia ,medzi Styrmi oCami) je
najbeznejSou metddou ktora poskytuje najlepsiu prileZitost’ k nadviazaniu Uzkeho kontaktu
medzi majitefom a uchadzaom. Pouzivanim vyberu pri ktorom su pri rozhovore zucastneni
spravidla majitel a potencialny uchadzac. Podla miery Struktury vyberového rozhovoru je

mozné rozlisit typ rozhovoru.”

Nestrukturovany rozhovor ktory je naj¢astejSie vyuzivany pri individualnom rozhovore
spravidla majitel baru, kaviarne a uchadzag. Struktdrovany ($tandardizovany) rozhovor, pred
pripraveny personalistom po predstave majitela baru, kaviarne. Dal$ou formou je
Struktdrovany (polo Standardizovany) rozhovor vychadza z pred pripravenych otazok
personalistu, ktoré majitel podniku v spolupraci s personalistom rozvijaju podfa potreby

v priebehu rozhovoru.

2 KOUBEK, J, Rizeni lidskych zdroja: Zaklady moderni personalistiky, Praha: Management Press,
2010, s.126

> KACHANAKOVA, A, Riadenie fudskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007, .86

™ KOCIANOVA, R, Personalni ¢innosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010



Podla Kocianovej dizka vyberového rozhovoru v menej kvalifikovanych pracovnych miest
byvaju rozhovory kratSie do 30min, pri zodpovednejSich pracovnych poziciach byva rozhovor
narocnejsi, dihsi, no nemal by presiahnut jednu hodinu. Kazatel by mal va¢sinu rozhovoru
nasluchat (80%, min. 60%), aby ziskal v obmedzenom €ase ktory ma k dispozicii maximum
informacii o uchadzacovi. Ziskané informacie na zaciatku rozhovoru ovplyvnuji majitelove

posudzovanie a je silnejsie neZ ziskané informacie neskér v priebehu rozhovoru.”

Podla Kocianovej, pouzitim doplfiujucich otazok (otvorenych otazok) si vyZaduje uchadzaca
vypocut’ na polozenu otazku a potom sa rozhodnut’ aku doplfiujucu otazku pouzit. Menej
Casto pouzivané, no v tomto pripade efektivne, su projektivné otazky napr. ,Ako myslite, Zze
sa citia unaveny ludia na konci smeny, ked im nadriadeny povie, ze budu musiet este
hodinu pracovat z dévodu obsadenosti podniku?“ Vyuzitim situaénych otazok kazatel moze
nastolit’ situaciu ako by sa mohol zachovat' host, aby uchadzac¢ popisal ako by zareagoval.
Kazda situacna otazka sleduje uritu pozadovanu dimenziu, napr. schopnost rozhodovat,

pripravenost k spolupraci a podobne.”

» Je dobre zname, Ze vacsina uchadzacov je pri pohovore nervozna a nervozita sa méze
zvysit, ked Celi kandidat kazatelom sediacim vedla seba za stolom alebo sérii pohovorov

s réznymi fudmi. V niektorych pripadoch podrobuju kazatelia kandidatov zamerne stresu

s tym, Ze chcu otestovat ich osobnu schopnost zvladnut stres pri praci. Protiargumentom je,
Ze situacia tykajuca sa samého pohovoru je osebe dost’ stresujuca, a tak nie je treba stres
umele podcenovat. Pokial je jeden z hlavnych cielov ziskat’ od kandidata tolko informacii,
kolko je mozné, je pravdepodobné po uvazeni vietkych faktov lepSie posudenie sa
kandidata pokojného a otvoreného. Taktiez je cenné si pamatat, Ze zo vSetkych kandidatov,
ktori pridu do podniku, je vacsina tych, pre ktorych je pohovor jedinym kontaktom s vami.
Pre verejny imidz spolo€nosti je lepSie, ked tito kandidati po skon&eni pohovoru citia, Zze sa

s nimi jednalo korektne.*””

» KOCIANOVA, R, Personalni ¢innosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010
7 KOCIANOVA, R, Personalni ginnosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010
7FOOT, M, HOOK, C, Personalistika, Brno: CP Books a.s., 2005, s.93



3.4 Prijem zamestnancov a adaptacia

Podla Kocianovej pracovna zmluva je najcastejsi spdsob vzniku pracovného pomeru.
Pracovnik by mal mat’ moznost’ zoznamit’ sa s jej navrhom a vyjadrit sa k nemu. Pracovna
zmluva musi obsahovat (podfla § 34 ods.1, zak. prace) druh prace, ktory ma zamestnanec
pre zamestnavatela vykonavat, dalej miesto alebo miesta vykonu prace, v ktorych ma byt
praca vykonavana a den nastupu do prace. V zmysle ustanovenia § 34 zak. prace moze
pracovna zmluva obsahovat aj dalSie zalezitosti, ako je skiSobna doba, ktora nesmie
presiahnut dobu troch mesiacov, kratSia pracovna doba, ¢i ina Upravu pracovného pomeru.
Podla § 37 zak. prace ma zamestnavatel povinnost' informovat zamestnanca o obsahu
pracovného pomeru (dizka dovolenky a jej uréovanie, vypovedna doba a pod.). Sugastou

prijmu pracovnika je uvedenie pracovnika na pracovné miesto.”®

Zaujem o personal v tejto sfére podnikania je zo strany zamestnavatela o kratkodbé

(Studenti —pracovny pomer na dohodu) i dlhodobé (pozostavajuci z pracovnej zmluvy).

,Pod adaptacnym procesom rozumieme ucelovo usmerfiovany proces, v ktorom dochadza
k uvadzaniu nového zamestnanca do prace, jeho zoznameniu s podnikom, pracoviskom,
podmienkami prace a spolupracovnikmi, s ciefom ziskat’ plnohodnotného a stabilizovaného

zamestnanca.“’®

To ako sa pozdravi personal je zalezZitostou osobného charakteru a vkusu, mali by ste ho
predstavit sebe a jeho kolegom, vtedy ak za&lenenie do tymu bude Uspesné pre uchadzaca
jsme presvedcCeny, Ze osoba, na ktoru sa sustredi naa pozornost, je priamo zodpovedna za
skuto€nost, ktora sa tyka priradenia danej udalosti a vystupu. Ak je mozné, oznami

budicemu personalu majitel pribliznt predstavu, ked ugini koneéné rozhodnutie.

7 KOCIANVO,VA, R, Personalni Cinnosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010
7 KACHANAKOVA, A, Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007, .99
% DALE, M, Vybirame zamé&stnance, Brno:Computer press, 2007, s.74



»V pracovnej adaptacii ide vlastne o vstupny zacvik a zaskolenie zamestnancov v ramci
celkového formovania ich schopnosti podla potrieb podniku. Zaroven dochadza ku
konkretizacii definitivneho umiestnenia novych zamestnancov na tie spravne pracovné
miesta. Cielom socialnej adaptacie je dosiahnut zaradenie zamestnanca do existujiceho
systému medziludskych vztahov na pracovisku aj v podniku. Tento socialny kontext
pracovnej ¢innosti je potrebné zohladnit uz pri vybere zamestnancov. To znamena takého
zamestnanca, ktory dokaze optimalne spolupracovat v pracovnej skupine a ktorého budu

spolupracovnici akceptovat*.®'

Podla Szarkovej, pri prijimani zamestnanca na pracovisko pdsobi nan sila (tlak) fenoménu
skupinového tlaku alebo tiez fenoménu konformizmu, ktorou pracovna skupina pdsobi na
svojho €lena s cielom, aby prijal a postupne sa identifikoval s jej hodnotovym systémom

a cielmi. Konformita, ktora je vysledkom skupinového tlaku vyjadruje zhodu, suhlas,
poslusnost, akceptaciu noriem a cielov skupiny zamestnancom, pri€¢om moze byt

predstierana (hrana) alebo skuto&na.®

»LAdaptacia na urcité pracovné miesto, t.z. vyrovnanie sa jedinca s pracou a vplyvmi okolia,
zavisi okrem osobnostnych charakteristik ¢loveka, rovnako na jeho profesnej drahe, na

pracovnych skusenostiach a spinenych ofakavaniach a taktiezZ podmienkach adaptacie zo
strany organizacie. Adaptovany Clovek je identifikovany s pracou, so socialnym prostredim

a je mozné predpokladat Ze bude na pracovnej pozicii spokojnej$i a stabilizovany.“®

.Nestaci iba spravne stanovit' Strukturu Cinnosti, treba este doviest Ziaka k zruénosti

vykonavat ju. Zruénost sa ziskava mnohonasobnym opakovanim danej &innosti.“®

*' KACHANAKOVA, A, Riadenie fudskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007, 5.100

*2 SZARKOVA, M, Psycholdgia pre manazérov a podnikatelov, Bratislava: Sprint dva, 2009

% KOCIANOVA, R, Personalni ¢innosti a metody personalini prace, Praha: Grada Publishing, 2010,
s.130

¥ KOWALCZUK, R. Psycholégia v praci s ludmi. Bratislava: Praca, vydavatelstvo a nakladatelstvo
ROH, 1973, s.17



3.5 Partnerstvo medzi zamestnancom a zamestnavatelom

Pre kulturne bary a kaviarne nieje vhodnou kandidatkou na post ¢asni¢ky koketna Zena.
Homosexualny ¢asnik alebo ¢adnicka nieje nevyhodou, pochopenie zo strany zakaznika je
perspektivnejsie v kluboch zameranych na elektronicku hudbu. KedZe kafe Scherz je
zamerany na kulturne podujatia je postacujuce zamestnancom, aby pochopili svoj post,
nesmu diskriminovat zakaznika. Diskriminacia neznamena Ze je zamestnanec odsudeny,
pre jeho lepSie vélenenie sa do spoloénosti vyhladavajuc spokojnost’ v osobnom Zzivote je

vhodnejSie zaclenit sa do jeho prostredia.

»,Obecne sa predpoklada, Ze dobré pracovné vztahy pozitivne ovplyviiuju vykonnost
jednotlivcov a skupin, zlé ich ovplyvhuju negativne. Niekedy mdze jedinec zohrat pozitivnu
rolu v zlepSeni vztahov, Casto ich vSak ovplyvnit neméze. Nie je vynimkou, Ze nepriazniva

atmosféra na pracovisku je dévodom odchodu fudi zo zamestnania“.?®

»Popri formalnych vztahoch sa rozvijaju na kazdom pracovisku aj neformalne vztahy, ktoré
su délezitym faktorom ovplyviujucim psychologicku klimu v pracovnom zoskupeni, ako aj
vztah k praci jednotlivych &lenov. Priatelské vztahy v priebehu pracovnej €innosti i mimo nej,
spolupraca a vzajomna pomoc utvaraju ind klimu nez nepriatelské konfliktné vztahy.
Charakter vzajomnych vztahov sa odraza nielen v naladach fudi, ale aj v ich pristupe

k praci. Preto je nutné zaistovat’ a odstrafovat priiny neziaduceho napatia, ktoré sa

prejavuje v znizovani zaujmu o vykonavanu pracu a zhorseni celkovych vysledkov®. &

Podla Hookovej a Foodovej typ vztahu ktory sa vyvinie medzi zamestnavatelom
a zamestnancom a techniky, ktoré su vyuzivané k regulacii tohto vztahu su ovplyvnené

mierkou zamestnavatela.?’

Hookova a Foodova, dalej uvadza, ze unitaristi sa domnievaju, ze vSetci ¢lenovia
organizacie maju rovnaké zaujmy a vsetci prijmu ciele organizacie za svoje a budu riadit
vSetky €innosti za dosiahnutie tychto ciefov. Naopak pluralisti sa domnievaju, Zze v akejkolfvek

organizacii sa vyskytuje mnoho zaujmov jednotlivych ¢lenov.®

% KOCIANOVA, R, Personalni ¢innosti a metody personalini prace, Praha: Grada Publishing, 2010,
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»,Rozhodujuce je spojenie partnerstva a participacie, ktora méze byt priestorom pre
vypocutie zamestnancov. Spojenie partnerstva a iniciativnej angazovanosti zamestnancov

moze reprezentovat spdsob dosiahnutia partnerstva ako takého.“®

Porozumenie v barovom a kaviarenskom prostredi, je nevyhnutné medzi zamestnavatelom
a zamestnancom, aby vytvorilo priaznivé a ni€¢im neruSené podmienky pre zakaznika a jeho
travenie svojho &asu v tomto priestore. Naopak nedorozumenie, moze byt prenasané na
zakaznika vplyvom zamestnanca a zamestnavatela a ich vztahu ako takého, ¢i uz situacne
alebo celkovo. Preto kazdy zamestnavatel dba i na spokojnost zamestnanca ktora sa

prenasa na zakaznika, pre pozitivny efekt mena podniku.

Po vybere zamestnanca je dblezité jeho zaclenenie, respektive nasledné riadenie v systéme

prevadzky.

4. Riadenie

Je potrebné velmi zdéraznit’ skuto¢nost podla Ruzi¢ku, Zze podmienky, ktoré umozriuju
majitelovi riadit seba samého, su totozné s podmienkami, ktoré mu umozriuju riadit druhych
fudi. Patri medzi ne nepochybne osobna vyrovnanost, umoziujuca Celit zlozitym situaciam,
dalej v rozhodovanie sa jednani, vecny a neformalny zaujem o druhého Cloveka, aktivny

pristup k nemu.*

Priestor zakaznika riadeny obsluhou, pod vplyvom kontroly majitela kafe scherz, ktory pri
vztahu s personalom podporuje etiketu a bontén na ¢om vznika prirodzene prijemna
atmosféra podniku. Vytvarana spokojnosti kazdého zakaznika je pri dodrZiavani pravidiel

kultury podniku ako aj etikety a bontonu slusného spravania sa.

* FOOT, M, HOOK, C, Personalistika, Brno: CP Books a.s., 2005, s.361
% RUZICKA, J, Personalni Fizeni a psychologie, Praha: Nakladatelstvi svoboda, 1970



4.1 Kooperacna stratégia v podnikatel’'skom prostredi

Podla Footovej a Hookovej, Urovne na ktorych je stratégia formulovana a implementovana,
byvaju identifikované ako kooperacné alebo podnikatelské. Kooperacna stratégia byva
obecne oznaCovana ako stratégia rastu, stratégia stability. Rastom méze byt dosiahnutie
vyvinu noveho produktu, ziskanim vacsieho trzného podielu pre existujuce ponukané
vyrobky, fiziou alebo akviziciou. Pri kooperécii je véak dolezité prehibenie sa $pecificky pre
dany produkt Ci sluzbu s dosiahnutie kone¢ného Ziaduceho efektu. Stratégiou na urovni
podnikania podporuje stratégia vedenia v nakladoch, stratégia diferenciacie a stratégia

sUstredenia.®’

V kombinacii su tieto stratégie ako zaklad, pre zvolenu kooperaénu stratégiu. Stratégia
diferenciacie znamena, zZe je zdOrazfiovana odliSnost jedného produktu (kvalita kavy, vhodne
ponukany napoj) alebo sluzby (kvalita personalu, vytvaranie a priebeh kultirnych akcii),

zname dbéslednou vysokou kvalitou v kafe scherz.

V pristupe strategického sustredenia sa na trh alebo na medzeru na trhu, spociva skor v
koncentracii na jednotlivé segmenty nez na celé odvetvie(zariadenia ponukajuce podobny
tovar a sluzby). Tato stratégia moze byt dosiahnuta vSak jedine v kombinacii so stratégiou
vedenia v nakladoch alebo stratégiou diferenciacie. Snahou vedenia pre dosiahnutie
vysledkov kooperacnej urovne je v danom prostredi vlastne prepojenie stratégii, v ¢om v
konecnom dbsledku prispieva k prosperite, pomocou diferenciacie, vedenim v nakladoch a

sustredenim sa na vyplnenie nedostatkov pontkanych na trhu. %

" FOOT, M, HOOK, C, Personalistika, Brno: CP Books a.s., 2005
2 FOOT, M, HOOK, C, Personalistika, Brno: CP Books a.s., 2005



4.2 Riadenie l'udského kapitalu

Filozofia riadenia fudskych zdrojov je pojem, ktory pochadza z amerického prostredia a
niekedy sa objavuje v odbornej literature v suvislosti s viziou. Odvija sa od podnikovej
filozofie, ktora vyjadruje presvedcéenie, zmys&lanie, hodnoty, adpiracie a priority, ktoré
vyznavaju tvorcovia strategickych rozhodnuti a ktoré sprevadzaju ich riadenie podniku.
Eticky zddvodriuje zmysel existencie podniku. Niektoré podniky maju formalny dokument o
filozofii, iné ju zahffaju do poslania, cielfov alebo politik. Niektoré podniky formuluja
filozofické krédo, aby zdoraznili svoj odliSny pohlad na podnikanie. Podnikové krédo
zvyCajne formuje zaklady na rozvijanie podnikovej kultury. Filozofia riadenia ludskych
zdrojov vyjadruje, ako vedenie vnima zamestnancov podniku a aké miesto im vyclenuje v

rebric¢ku hodndt.®

Pri zosobneni sa pracovnika s prostredim podniku je predpokladom, Ze si vytvori vztah k
pracovnému prostrediu. Na druhej strane zamestnavatel alebo vedenie, vykonného a
spolahlivého pracovnika by mal podnecovat k tomu, aby jeho vztah k pracovnému

prostrediu v Aiom zveladoval a podporoval.

Znalost' pracovnych motivov u zamestnanych pracovnikov vo vysokej miere ulahCuje
vedeniu podniku ucinne na nich vplyvat pri podnecovani a nabadani k lepSiemu vykonavaniu
pracovnych uloh. Na chut’ do prace maju vplyv takzvané bezprostredné a sprostredkované
motivy. K prvym treba poditat tie Cinitele, ktoré podnecuju k ¢innosti s ohfadom na samotnu
subjektivnu hodnotu vykonavanej prace, jej hodnotu pre &loveka. Neraz pracovnik vykonava
svoju pracu iba preto, Ze ma v nej zalubu, Ze ju mar rad. Sprostredkované motivy zahrnuju
tie Cinitele podnecujuce fudi k €innosti, ktoré poskytuju vedrlajsie hodnoty alebo uzitok, aké

zabezpeduje dana praca, a to dobry zarobok, vyniknutie, prijemnt atmosféru a podobne.*

Od maijitela podniku je snaha podpory vytvarania pozitivneho vztahu k praci, délezitym
faktorom ktory dopomaha k efektivnemu vyvoju na pracovisku na oboch stranach. Ak
pracovnik vykonava svoju pracu rad, je to iba preto, Ze s nim ma majitel porozumenie i v

osobnom zivote. Preto je dblezité formovanie vztahov i mimo pracovného ¢asu.

% KACHANAKOVA, A, Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007, s.31
% KOWALCZUK, R, Psycholdgia v praci s ludmi, Bratislava: Vydavatelstvo a nakladatelstvo ROH -
Praca, 1973, s.22,23



PresvedcCenia spokojnosti s pracou mézu vplyvat na smer konania ¢loveka, pretoze sa
spajaju s réznymi citmi. Napriklad city spokojnosti, suhlasu, istoty, solidarity alebo priatel'stva
k opacnym nazorom davaju pozitivhu hodnotu ¢inom, ktoré su s nimi v sulade, a nie

negativnim &inom, ktoré su s nimi v rozpore.*

V uzSom poniati sa za zdroj ludského kapitalu povazuje iba formalne pre vyuzitie
ekonomickych prijov. V SirSom ponati na ludsky kapital vplyva celkova vychova Cloveka,
vplyv vSetkych typov vzdelania a celej kultury. Vystupmi fudského kapitalu su nielen
ekonomické ale i psychické, zdravotné a socialne zisky. Pre potreby tejto prace definujeme
ludsky kapital spoloCnosti ako suhrn ludského kapitalu v8etkych jej €lenov, ako suhrn
vSetkych znalosti, zruénosti, kvalifikacii, vzorcov spravania, hodndt a motivacii, ktoré sa v
spolocnosti nachadzaju. V sucasnosti sa prave kvalita ludského kapitalu, ako najdblezitejSej

zlozky intelektualneho kapitalu, stava rozhodujucim faktorom podnikatelského uspechu.

Vzdelavanie zamestnancov je podporované zamestnavatelom ktory vnima perspektivne

skvalitnenie sluzieb v obore.

Ludsky kapital predstavuje schopnosti, znalosti, zruénosti a postoje fudi v podniku a osobitne
uroven podnikového manazmentu. Ludsky kapital sa prejavuje vazbami interného charakteru
(motivacia, komunikacia, odmenovanie, vzdelavanie, pracovné prostredie) a externého
charakteru (vztahy so zakaznikmi a dodavatelmi). V sucasnosti je to prave [udsky kapital,

ktory vyznamnou mierou prispieva k rastu produktivity prace v podniku.%

% KOWALCZUK, R, Psycholdgia v praci s ludmi, Bratislava: Vydavatelstvo a nakladatelstvo ROH -
Praca, 1973, s.23

% Mihok. Dostupny z WWW http://www.sjf.tuke.sk/transferinovacii/pages/archiv/transfer/7-
2004/pdf/139-140.pdf [cit. 25. 5. 2011]
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4.3 Riadenie timovej prace

»V malych podnikoch je délezité pouzivat’ Specificky Styl riadenia ludi, spo€ivajuci skor vo
vedeni ludi, v participaciu pracovnikov na rozhodovani, v intenzivnej komunikacii medzi
majitelom ¢&i vedenim podniku a pracovnikmi, v obojstrannom otvorenom toku informacii.
Rovnako vztahy medzi zamestnancami musia mat’ skor podobu vztahov medzi veducim
pracovnikom a jeho spolupracovnikom s dérazom na aktivnu rolu tohto spolupracovnika pri

hladani rieSeni problémov i pri rozhodovani*.*’

Podla JanuSka a Jungera pracovny kolektiv ovplyviiuje jednanie svojich ¢lenov vyraznejSie
nez sa obvykle v praxi riadenie sudi. Vplyv skupiny sa deje prostrednictvom pravidiel, noriem
spolunazivania skupiny, ktory maju neformalnu povahu a ich dodrziavanie zaistuju
skupinové neformalne sankcie. Ludia vyhladavaju a ocenuju vztahy spoluprace a sucinnosti.
Skupina bez jasne stanovenych cielov nemdze efektivne fungovat, nakolko bez cielov nie je
jasné, ktorym smerom sa ma uberat &innost skupiny a jednotlivcov. Ulohou veduceho timu
je zabezpecit, aby ciele boli stanovené a vSetkym v time boli zname. Praca v skupine je
Uspesna vtedy, ked vSetci v time chapu jeho zmysel a poslanie. Tento zmysel a poslanie by
mali zahffhat vyhody plynuce z timovej prace, ktoré by sme samostatne ako jednotlivci
nedosiahli. Spolo¢na timova praca v ramci konkurencieschopnosti predpoklada, ze
spolo¢nou timovou pracou sa nam podari timu ako celku vytvorit o sebe lepSi obraz, ziskat
viac klientov a prilakat talenty. V ramci prinosu pre jednotlivcov by mala byt skupina

kaZzdému oporou, pomahat mu v kariérnom raste, rozvijat ho, napifiat jeho ciele. *®

Keby existovala len pefazna odmena, ¢lovek by nikdy neprispieval do timu viac ako je
nutné. V zaujme timu je, aby jednotlivec naplno uplatnil svoj talent a potencial. Pre ¢lena
timu je zase délezité, aby ho praca bavila a umoznovala mu rozvijat jeho schopnosti.
Zakladnym predpokladom je stanovenie vyzvy. Potrebné je, aby bola inSpirativna, aby v
kazdom prebudzala jeho potencial. Pre kazdého jedného Clena je potrebné najst zmysel v
praci. Pri ur€ovani vyzvy sa musime zamerat’ aj na nase okolie a polozit’ si vhodné otazky v
zmysle toho, aky ma nasa skupina prinos pre firmu, odvetvie v ktorom pésobime. Nasledne
po stanoveni vyzvy je potrebné vytvorit plan na akciu. LepSie ako hladat sp6soby na

dosiahnutie vyzvy je "vymysliet naliehavy dévod na dosiahnutie ciela".*

T KOUBEK, J, Personalni prace v malych podnicich: 2., pfepracované a doplnéné vydani, Praha:
Grada Publishing, 2003, s.26
9 JANUSKA, I',JUNGER, J, a kol., Motivaéni procesy, Ostrava: Vysoka Skola Bariska, 1985

% McKenna, Maister. Dostupny z WWW http://www.riadenie.sk/efektivny-lider-riadenie-timovej-prace/
[cit. 25. 5. 2011]



4.4 Riadenie vykonu

»Vztah medzi vykonom, vykonnostou, zataZou a stresom je rovnako délezity faktor pri
posudzovani vykonu, pri jeho hodnoteni a pri jeho dosahovani. Ak jednotlivec podava vykon,
nemusi to automaticky znamenat, Ze jeho vykonnost' je uz na hranici mozného, Zze uz nema

rezervy.“'%

Pri zvySenej unave, je pozadovany dlhSi ¢as potrebny na obnovu sil a regeneraciu.
Dosiahnutie je mozné aktivnym odpocinkom v rozloZeni zmennosti a reorganizaciou prace a
pracovného vykonu, popripade siahnutie po podpore vo forme dopingu na akykolvek

spOsob (kava, cigareta, liek a podbné povzdbudzujuce latky).

Podla Chvostalovej a Cedza ak chceme pri posudzovani vykonu hfadat jeho optimalnu
uroven, je nevyhnutné spoznat individualnu mieru zataze, po ktoru este mozno dosahovat
zvySovanie vykonu. Pri prekroCeni tejto hranice, vykon nebude narastat, ale bude sa
znizovat a to méze mat podobu choroby, ¢astého ,ulievania sa“, nasledne fluktuacie
pododné neprijemné zalezZitosti. Avdak nemozno to aplikovat rovhako na vSetkych
zamestnancov, pretozZe jedine¢nost kazdého ¢loveka a jedine€nost jeho osobnosti je u
kazdého vynimocna réznym spdsobom s mierou zataze. ZvySovanie vykonu znamena aj

zvy$ovanie Ginavy, s &im sUvisi &as potrebny odpoginok a priprava na novy vykon.'"

Unava spdsobuje mensiu pristupnost &loveka k intimite v medziludskych vztahoch na
pracovisku, ma znizeny zaujem o intimne rozhovory, ktorym sa snazi radSej vyhnut a
odkladat ich, ¢o spbésobuje ich hromadenie a dal3i stres zataz. Pri stave zvySeného stresu a
pocite zataze, vykazuje zamestnanec znizenu mieru koncentracie pozornosti, reaguje
podrazdenim aj na slabsie podnety a toto su predpoklady na vznik konfliktov so vSetkymi

moznymi désledkami na medzifudské vztahy.

1% CHVOSTALOVA, L,CEDZO, P, Riadenie vykonnosti zamestnancov : Hodnotenie, odmeriovanie,
motivacia - 1., Bratislava: Dr. Josef Raabe, 2009, s. A 2.2/3

1" CHVOSTALOVA, L,CEDZO, P, Riadenie vykonnosti zamestnancov : Hodnotenie, odmeriovanie,
motivacia - 1., Bratislava: Dr. Josef Raabe, 2009



Podfla Kocianovej vnima riadenie pracovného vykonu v priebehu stanoveného obdobia ktoré
reprezentuje vedenie ludi, neformalne posudzovanie ich pracovného vykonu v ramci
kazdodennej €innosti. Napriek tomu, Ze je riadenie pracovného vykonu nepretrzity proces,
zostava formalne hodnotenie. Skiimanie a posudzovanie pracovného vykonu je délezitou
sucastou riadenia pracovného (pri tejto prilezitosti sa Standardne hodnoti pracovne vykonny
zamestnanec). V kontexte riadenia vykonu sa skor nez o hodnoteni hovori o skimani a
posudzovani pracovného vykonu (hodnotenie je spojované s tradicnym hodnotenim majitela
kaviarne, t.z. jednostranna zalezitost’ ak je majitel sam na celu prevadzku, pripadne viac
Clenov spolocnosti). Stretnutie poskytuje moznost zamysliet sa nad zasadnym problémami
pracovneho vykonu a rozvoja kaviarne. Skumanie a hodnotenie sa musi opierat o skuto¢ny
pracovny vykon, musi byt konkrétne, musi umozhovat majitelom kaviarne a pracovnikom
najst spolo¢ny pozitivny pohlad na to, ako vykon v buducnosti zlepsit a ako rieSit problémy s
dosiahnutim cielov pre kaviaren. Pracovnici by mali sami posudzovat svoj vykon, mali by byt

aktivnymi &initefmi zmeny.'%

Je nevyhnutné aby zamestnavatel prisposobil podmienky zamestnanca k plnohodnotnému
vykonu. Obsluha zakaznikov si vyzaduje psychicku podporu zamestnavatela, ako aj silu
osobnosti zamestnanca ktory zvladajuc navaly pozZiadaviek zakaznikov, potrebuje
nevyhnutne ¢as na regeneraciu. Takéto situacie nastavaju najma poc€as vikendu a pocas
organizovania kulturneho podujatia, na ktoré by mal zamestnavatel zamestnanca patricne

pripravit’ (formou upovedomenia pre jeho fyzicku a psychicku pripravu).

,Ciefom systému riadenia vykonu a hodnotenia zamestnancov je dosiahnut’ vysoky
individualny vykon jasnym ur€enim pracovnych cielov alebo uloh, priebeznou kontrolou ich

naplfiania a realizaciou planu osobnostného rozvoja“.'®

Ulohou riadenia pracovného vykonu je pohlad do budicnosti na to, o by mali robit fudia,
aby naplnili ucel svojej prace, stale lepSie vyuzivali svoje dovednosti a rozvijali svoje

schopnosti, i citenie k umeleckym interpretaciam fotky, malby, hudobnému prejavu.

' KOCIANOVA, R, Personalni ginnosti a metody personalni prace, Praha: Grada Publishing, 2010
1% CHVOSTALOVA, L,CEDZO, P, Riadenie vykonnosti zamestnancov : Hodnotenie, odmeriovanie,
motivacia - 1., Bratislava: Dr. Josef Raabe, 2009, s. A 1.2/3



4.5 Mozny vyplyvajuci efekt z prostredia baru a kaviarne

»Hluk patri k najrozSirenej8im zdrojom negativneho pdsobenia na &loveka. Za hluk mozno
povazovat zvuk, ktory ma na Cloveka neprijemny, ruSivy alebo Skodlivy ucinok. Hluk
rovnakej intenzity ale rozdielnej frekvencie je vnimany inak. HorSie sa znasa
vysokofrekvenény zvuk v porovnani s nizkofrekvenénym. Pri posudzovani hladiny hluku
treba prihliadat aj na dalSie skuto&nosti, ako su pravidelnost a nepravidelnost vyskytu, dizka

pdsobenia hluku, citlivost jeho vnimania a podnobne®.'%*

Pri Citani literarnych prednesov je potrebné aby prostredie kaviarne nebolo rusené strojmi
aby nemohli priebeh prednasky vyrusit, ktorymi su vyrobnik fadu a preso kavovar ¢i

nahodne rusenie akymkolvek inym zvukom.

V SR sa problematikou ochrany zdravia ludi zaobera zakon €. 272/1994 Z. z. a nan
nadvazujuce Nariadenie vlady SR ¢&. 514/2001 Z. z. s prilohou ktory vSak nieje
$pecializovany na barové a kaviarenské zariadenia ale skor stavebné spolo¢nosti, v CR je to
zakon &. 51/2006 Sb.z."® a nari nadvazujuce Nafizeni viady CR &. 148/2006 Sb. s

prilohami'®, ktory presne definuje véeobecné podmienky hluku na pracovisku.

StotoZnenie sa zamestnancom s podmienkami a vplyvmi prostredia na pracovisku, hra
ddlezitu ulohu pre spésob podania pracovného vykonu ako i samotny pracovny vykon. Pri
priebehu podujati je adekvatne, ak zamestnanec oblubuje takéto podujatia, ¢o sa
odzrkadluje i na jeho vykone a poskytujucej sluzbe zakaznikovi pri priebehu kultirneho

podujatia.

1% KACHANAKOVA, A, Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava: Sprint, 2007, s.174

1%¢it.Dostupny z WWW http://www.zbierka.sk/Default.aspx?sid=15&Predpis|D=16228&FileName=02-
z040&Rocnik=2002&AspxAutoDetectCookieSupport=1 [cit. 28. 6. 2011].

1% cit.Dostupny z WWW http://www.tzb-info.cz/pravni-predpisy/narizeni-c-148-2006-sb-o-
ochrane-zdravi-pred-nepriznivymi-ucinky-hluku-a-vibraci [cit. 28. 6. 2011].


http://www.zbierka.sk/Default.aspx?sid=15&PredpisID=16228&FileName=02-z040&Rocnik=2002&AspxAutoDetectCookieSupport=1
http://www.zbierka.sk/Default.aspx?sid=15&PredpisID=16228&FileName=02-z040&Rocnik=2002&AspxAutoDetectCookieSupport=1
http://www.tzb-info.cz/pravni-predpisy/narizeni-c-148-2006-sb-o-ochrane-zdravi-pred-nepriznivymi-ucinky-hluku-a-vibraci
http://www.tzb-info.cz/pravni-predpisy/narizeni-c-148-2006-sb-o-ochrane-zdravi-pred-nepriznivymi-ucinky-hluku-a-vibraci

5. Kultara podniku v pracovnom prostredi

Vytvorenie kulturneho prostredia smerom dovnutra podniku a vybudovanie kulturneho imidzu
(charakteru) voci verejnosti je vysledkom kvalitne pripraveného pracovného prostredia.
Specifickym prejavom kultdrneho v ,umeleckom® vyzname je orientacia na nové inovativne
myslienky ako v oblasti dizajnu a vizualnej komunikacie tak aj v spdsobe pristupu

k zakaznikovi. Moderna orientacie v duchu zakaznik, personal, majitel, kultirne podujatie
v kombinacii s riadenou kreativitou podielanych na organizovani celku a vytvarani vztahov
a podmienok na pracovisku, ktoré postupne formuju imidz podniku su podlozené etiketou

a bonténom v medzifudskych vztahoch za dosiahnutim vysoko kulturnej urovni. Aktivity

v baroch a kaviarfnach zamerané na podporu a prezentaciu vytvarného umenia, hudobnej
sceény, diskusnych platforiem, pripadne presahovanie do alternativnych prejavov réznych
foriem sucasnej subkultury, formuju kultirne i spolo¢enské povedomie verejnosti a zaroven

s nimi narasta stupen ,uvedomenia“ zamestnancov, ktori su spolutvorcami tohto diania.

6. Motivacia, vyber a riadenie personalu a vzt'ah k zakaznikom

Zakladnym faktorom efektivity v procese dosahovania cielov organizacie je spokojnost
v8etkych zu&astnenych a ich osobity zaujem na spolo&nom cieli. Motivacia fudskych zdrojov
si vyZaduje usilie pri formovani ich pracovného prostredia a zaroveh prispdsobenia k
individualnym schopnostiam tvorivej sebarealizacie ¢lenov timu. Persondl v tejto sfére
podnikania zamestnavatel vybera prevazne pri osbonom pohovore. Podstatnym pravidlom
dosiahnutia efektivnej spokojnosti medzi zamestnavatelom, zamestnancom a zakaznikom
pri kultirnom podujati alebo v beznej prevadzke je ddlezitost dodrzania bontonu, etikety

a patritne adekvatne mezdifudské vztahy na pracovisku.

Kreativita zamestnancov sa poklada za jednu z najvacésich deviz zamestnavatela, pokial vie
vytvorit’ Specifické podmienky pre riadenie tejto kreativity je ohodnoteny formalne, alebo
neformalne a oceni to kazdy zakaznik kaviarne . Dotvaranim prijemného prostredia pre
zakaznika, ur¢enym priebehom kulturnej akcie a podlozeny perspektivhou motivaciou a
riadenim personalu, participuje s atmoférou podniku. Prirodzenou su¢astou formovania
kultary podniku je konfrontacia so su¢asnym kultiurnym a spolo¢enskym dianim majitelom

podniku.



7. Pracovné prostredie kaviarne scherz

Vo vztahu k pracovnému prostrediu je idealny stav, kedy zamestnanci sami su
zainteresovani na timovom procese tvorby vnutornych hodnét a dosahovanutia uspesnoti
organizacie (podniku). V pripade kafe scherz pri dosiahnuti konstruktivnej pracovnej
symbiozy zamestnancov a zamestnavatela, obe strany maju priestor pre sebarealizaiu

v pracovnom priebehu a spolo¢nych otazkach. Pristupom k praci pri zamere spokojnosti
vSetkych participovanych stran je vysledok odhodlanosti samozrejmostou.

Kazdy z presonalu sa svojim zadost u€inenim podiela na tvorbe pracovného prostredia

a vSak vztah pracovného prostredia, personalu, zakaznika a majitela podniku je navzajom

prepojeny.

8. Efektivne etablovanie podniku v oblasti kulturnych aktivit

Pre uspesdné etablovanie kaviarne alebo baru do spolo&enského diania na kulturne;j

a umeleckej urovni je potrebné realne prispbsobenie hodnotam podniku pre toto Specifické
prostredie. Na to je samozrejme potrebné stabilné zazemie ako v oblasti riadenia, ako aj vo
sfére ludskych zdrojov. Jednoducho povedané, kultura a uvedomenie prinasa so sebou
dalSiu kultdru a uvedomenie a tak pri spravnom nastaveni ciefov a procesov riadenia moze

podnik vynikajuco prosperovat zo svojho Specifického zamerania v tejto oblasti.



Zaver

Riadenie a motivacia zamestnancov je dolezitym aspektom v hierarchii podnikania v oblasti
barov a kaviarni zameranych na organizovanie kulturnych podujati. Motivacia personalu zo

strany zamestnavatela prispieva k uspesnosti tohto typu podnikania.

Ciefom mojej bakalarskej prace je opisom kulturneho prostredia a popisom spdsobu riadenia
a vyberu zamestnancov, ekektive motivovat’ personal v priebehu €innosti, v bare a kaviarni

v oblasti organizovania kutlirnych podujati. Pri postupnom napifiani ciela prace som pouzil
svoje vlastné etablovanie sa v tomto prostredi. VSetkych ¢lenov ktory v kafe scherz ktory
maju participaciu, som v etickom vysvetleni, ich opisom zdévodnil podstatu a vychadzal z
teoretickych vychodisk. Cielom bakalarskej prace je opis a identifikacia potrieb vSetkych

ktory maiju participaciu pri ¢innostiach prebiehajucich v kafe scherz.

Praca je rozobrata na pat kapitol. V prvej kapitole sa zaoberam kulturou podniku vo vztahu

k personalu, majitefovi kaviarne a zakaznikovi. Z mdjho pohfadu je velmi hodnotnou
subkapitola s nazvom ,Etiketa a bonton, vztah personal-zakaznik®. Druha kapitola obsahuje
motivaciu v tomto prostredi. Vyber personalu pri rozhoduje 0 moZznom etablovani sa
uchadzacéa na pracovnu poziciu. Riadenim ako aj moznym vztahom zamestnanca

a zamestnavatela ktory nadobuda hodnoty priatel'ského pracovného ako aj mimopracovného
vztahu sa zaobera Stvrta kapitola. V zavere€nej kapitole bakalarskej prace sa venujem

opisu kultarneho prostretia vo ztahu na personal, jeho motivaciu ako aj na majitela a jeho

vplyv a v8etkych €¢o maju paticipaciu na priebehu podnikovych aktivit.

Za prinos mojej prace povazujem zosumarizovanie poznatkov z kafe scherz zameranom na
organizovanie kultirnych podujati, v zamerani na edukaciu pre pracovné a mimopracovné
vztahy personalu, zamestnavatela i zigastnenych zakaznikov. Cerpal som informacie

z odbornych pramerfiov a dopifial som ich vlastnymi poznatkami.
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