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Anotace

Bakalarska praca sa zaobera podnikovou kulturou, ktora predstavuje konkurenc¢nti
vyhodu. Sleduje prvky, prostriedky, subjekty podnikovej kultury. Dalej vykresluje
typoldgiu a jednotlivé procesy, ktoré su potrebné pri tvorbe, zmene podnikovej kultary.
Teoretické informacie su vyuzité v praktickej Casti, ktora dotaznikovou formou zist'uje
silné prvky hotela XY v PreSovskom kraji. V zévere je detailne opisand analyza hodnot

hotela XY, ktora predstavuje silné stranky konkuren¢ne zdravého podniku.
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Annotation

This bachelor thesis deals with the corporate culture that gives a competitive
advantage. Tracks features, resources, bodies corporate culture. It depicts a typology of
the different processes that are necessary to create, change corporate culture.
Theoretical information is used in the practical part, which is determined by a
questionnaire Hotel XY strong elements in the PreSov region. In conclusion, the
analysis is described in detail hotel XY values, which iscompetitive strengths of
a healthy company.
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UVOD

Postupom c¢asu a samozrejme aj pod vplyvom zahraniénych spolo¢nosti, ktoré
na Slovensko prinasali definicie prvkov firemnej kultury, si slovenské podniky zacali
uvedomovat’ existenciu svojich podnikovych kultar. Spdsob fungovania, organizécia
prace v spolocnosti, systém Sirenia hodnot, ale aj forma prejavu a komunikacie von
alebo do vnutra, su vyznamné prvky podnikovej kultary. Treba ich rozpoznavat ako
nieco, €o spolo¢nost’ charakterizuje, robi ju jedineCnou a zaujimavou nielen pre
zamestnancov, ale aj pre zdkaznikov. Podnikovi kultiru mozno definovat ako
nevidite'nu veli¢inu, ktort subjekty vnimaju vedome alebo podvedome. Je to v podstate
kolektivny jav v podniku zoskupujuci vizie, predstavy, hodnoty. Podnikové hodnoty
pritom maju sluzit' ako zdkladné normy spravania sa, pristupu k praci a k T'udom.
Ziadne hodnoty nemajii vyznam, pokial’ sa s nimi nestotoznia zamestnanci. Jednoducho
povedané, firemné hodnoty je treba zit'. Pre podnik, ktory ma definované svoje hodnoty
a jej zamestnanci sa s nimi stotoznujt, moéze zabezpedit’ konkurenénti vyhodu. Vyhodou
v zmysle pozitivneho spdsobu myslenia, vzt'ahu k firme a k zdkaznikom. ZvySené
tempo na trhu, technologicky pokrok nutia podnik k flexibilnejSiemu prispdsobovaniu

sa podmienkam.

Cielom prace je analyza prvkov podnikovej kultiry v hoteli XY v PreSovskom
kraji, ktoré zvySuji konkurencieschopnost’ podniku a ich spravne zuZitkovanie vo vnutri
hotela. Jednotlivé hypotézy sii smerované na uroven spokojnosti ¢i nespokojnosti
zamestnancov s pracovnym prostredim v hoteli. VyuZitim dotaznikove] metody
a analyzou internych dokumentov poukaZe praca na vplyv nefinanéného charakteru
motivacie na efektivnost. Posledna cast prieskumu bude venovana zhodnoteniu
podnikovej kultary, za predpokladu velmi silnej kultiry, ktora by mala zarucovat
konkuren¢nti vyhodu. Teoretickd cast vymedzi prvky, prostriedky, typologiu
podnikovej kultary. Nasledujlica teoretickd Cast’ smeruje na odkrytie otdzok ohl'adom
konkurenénej vyhody, z ktorej vyplyva definovanie silnej podnikovej kultary a jej
pozitivnych anegativnych dopadov na podnik. Praktickd cast’ sa zameriava na
charakteristiku hotela a vymedzenie hodnét, vizie, poslania, zamestnaneckych vyhod.
Délezita zaverecna Cast’ je poukazanim na vysledky prieskumu, na zaklade ktorych sa

vyvodia dosledky, navrhy a prinos pre hotel.



1. POJEM PODNIKOVA KULTURA

Kultirou vseobecne chapeme vypestovanie urcitych navykov, spdsobov, noriem,
hodnotovych orientacii, ich dodrziavanie a z nich odvodené zoSlachtené spravanie
a konanie. V naSom pripade pdjde o adekvatne spravanie a konanie v praci. Podnikovou
kultirou rozumieme stthrn hodnot, tradicii, zvykov, ktoré¢ si kolektiv urcitého podniku
vytvori, prijme za svoje a ktoré tvoria vychodisko — ideova bazu — pre kazdodennu
pracovnu aktivitu kolektivu, celého podniku a jej ¢lenov. Podl'a organizacnej kultary

mozno odlisit’ urcity pracovny kolektiv od iného pracovného kolektivu.

Subor hmotnych a duchovnych hodndt sa odrazaju v ekonomicko — spolo¢enskych
podmienkach podniku. Podnikova kultura vykresl'uje ekonomicku, socialnu a kultirnu
urovein podniku. Svojim pdsobenim vplyva na pracovnu a inovaénu aktivitu, vzt'ah

k préaci, pracovni morélku a etiku, pracovnt disciplinu, kvalitu prace v podniku.*

Zaujem o podnikovu kultiru v zépadnych Statoch a predovSetkym v Spojenych
Statoch americkych sa zacal vyrazne prejavovat’ od polovice osemdesiatych rokov. Bolo
to po tom, Co teoretici v oblasti riadenia i prakticki manazéri znovu objavili dolezitost’
a vyznam l'udského faktora v podnikani. Dnes, na rozdiel od predchadzajiiceho obdobia
sa 0 podnikovej kultare otvorene hovori, objasiiuje sa jej obsah a dosah v presvedceni,
ze podnikova kultira zohrdva vyznamnu ulohu v imidzi podniku 1V budovani

ey , , . . ;2
schopnosti riesit’ problémy a reagovani na meniace sa podmienky v externom prostredi.

Podla (E.H.Sheina) pri skiimani a analyzovani podnikovej kultury nemozno
vychadzat' len zjej urcitych, lahko zistiteInych znakov, prostrednictvom ktorych
podnik prezentuje svoju kultiru navonok, ale je potrebné vychadzat’ z toho, ¢o je vo
vnutri udského kapitdlu. Ide o komplex sposobov myslenia, citenia a vnimania

v rdznych situaciach.’?

1 CZIRIA, Ludovit, Co md vediet organizator prace. Bratislava, Praca 1989.182 s. ISBN 80-74 94 053-0
2 CIHOVSKA, Viera, HANULAKOVA, Eva, LIPIANSKA, Jilia, Firemny imid, Bratislava, Eurounion,
2001.38 s. ISBN 80-88984-24-6
3 CITHOVSKA, Viera, HANULAKOVA, Eva, LIPIANSKA, Jilia, Firemny imid, Bratislava, Eurounion,
2001.39 s. ISBN 80-88984-24-6



1.1 Prvky podnikovej kultiary

Iny pohl'ad na podnikovt kultiru predstavuje pokus o jej ¢lenenie na jednotlivé

prvky, a to predstavy, pristupy a hodnoty.

Predstavy st akymsi vlastnym obrazom kazdého pracovnika resp. majitel'a
podniku tykajice sa toho, ¢o suvisi s ich ulohou a poésobnost'ou v podniku. Ide najmé
o hodnotenie vlastného posobenia vo firme, vlastnej prace, modely spravania voci

kolegom a nadriadenym, vlastny pohl’ad na situaciu vo firme.

Pristupom chépeme tendenciu pracovnika jednat a konat istym spdsobom,
pricom vychodiskom k tvorbe jeho pristupu su charakterové vlastnosti, miera lojality

k firme, jeho spdsobilost’ ku préci, ocakavanie ocenenia.

Hodnotami sa rozumeji pracovnikom uznavané materidlne a duchovné statky,
pricom tieto ovplyviiuji spravanie cloveka. Tu je problematické sa riadit’ tymto
poznatkom, nakol’ko hodnoty nemusia za kazdych okolnosti urovat’ sposob jednania.
S reSpektovanim moznych odchylok, medzi uznavanymi hodnotami a moznym
sposobom jednania je moZné povedat’, Ze znalost' hodnotovej orientacie pracovnika je

zékladom pre ich ovplyvitovanie smerom k Ziaducemu jednaniu a spravaniu.*

1.2 Prostriedky podnikovej kultiry

Prostriedky podnikovej kultiry vyjadruju, potvrdzuji a vymedzuji kultirnu
podstatu. Vyznamnym prostriedkom podnikovej kultary st symboly. Su to vlastne
znaky, ktoré maja komplexny vyznamovy obsah, ktory je jednoducho pochopitelny.
Moébze mat idedlnu a materialnu podobu. Pre podnikovl kulturu st dolezité:

e Verbalne symboly (pribehy, slovné hesla...)
e Symbolické spravanie a konanie (ceremonidly, obycaje, ritualy)

e Symbolické artefakty materidlnej povahy (farby, logo, architektira...)

* LUKASOVA, Ruzena, NOVY, Ivan a kolektiv, Organizacni kultura, Praha, Grada Publishing, 2004. 23
s. ISBN 80-247-0648-2
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Mnohé z nich st skor abstraktného charakteru a maji viac expresivny obsah,
ktory vyzaduje dodatocné vysvetlenie. Naopak, niektoré dalSie maju prevazne
materidlnu povahu s inStrumentadlnym obsahom, st konkrétne a pomerne Iahko

pochopitel'né aj cudziemu, do podnikovych zalezitosti nezasvitenému loveku.®

1.2.1 Verbalne symboly

Jazyk sa povazuje za rozhodujuci prostriedok sprostredkovania noriem a hodnot
podnikovej kultary. Novi zamestnanci by sa mali naucit’ charakteristicky jazyk podniku.
Tvéarnostou jazyka moédzeme vyjadrovat rozne formy prejavu, ktoré tvoria imidz
podniku. Skoro v kazdej firme sa tvori vlastny zargon, ktory predstavuje rovnaky
spdsob Zivota zamestnancov v profesijnej skupine. Casto krat tato forma moze viest
k dalsej podobe, ktori volame slang. K ¢astym neformalnym komunikaénym
prostriedkom, ktoré vyvolavaju emocie a prispievaju k formovaniu podnikovej kultary
patria klebety, reci, ironicky humor, piesne. Niektoré prispievaji ku lojalnosti,
znizovaniu napétia, spolupatri¢nosti. Jednotlivec ziskava prehlad, ¢o je v podniku

dovolené a ¢o sa odsudzuje.

Okrem slov a vyrokov je opodstatnené pouzivat’ aj rozne formy rozpravania o uréitych
udalostiach a ¢inoch :
e Pribehy st ¢asto krat prikraslené, kde ich hlavnou tlohou je poukazat’ na to, o
je preferované, alebo odsudzované v podniku.
e Sagy, ktoré zachovavaju idey zakladatel'ov podniku v sti¢asnosti a davaji im
budtici zmysel.
e Myty su vicSinou vymyslené pribehy o hrdinoch vo firme. Reprezentujii sposob

uvazovania urcitej socialnej skupiny.

Myty v stvislosti s podnikovou kultirou m6Zzu a maju plnit’ Styri zakladné funkcie.

St to: °

® BEDRNOVA, E. NOVY, L.: Psychologie a sociologie v rizeni firmy. Praha: Prospektrum, 1994, 34 s.
ISBN 978-80-7261-169-0

® DRDLA, M. RAIS, K.: Rizeni zmen ve firme — reengineering jak vybudovat tispesnii firmu. Praha:
Computer Press, 2001, 11 s. ISBN 80-7226-411-7
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e Selekcia — vyberajii z moznych variantov spravania

e Manifestacia — zvyraznuju zvoleny variant

e Navod na spravanie — urcuju, ¢o a akym spdsobom vykondvat’, plnia funkciu
neformalneho predpisu

e Zdovodnenie — zdovodnenie a sucasne vysvetlenie ndvodu na spravanie.

1.2.2 Symbolické spravanie a konanie

Medzi symbolické spravanie a konanie patria ritualy, ktoré tvoria kombinaciu
zvykov a obyc¢aji, ktoré maju v urcitej chvili, v uritom case Specificky vyznam. Vedie
to K stabilizacii podnikovych noriem a hodnot. Vdaka nim zamestnanci vedia, kde je
ich miesto. K verejnym prejavom kultarnych noriem patria aj ceremoénie. V podniku
patria K vynimo¢nym udalostiam, ktoré si vidcSinou spojené s oslavou, vyroéim,
vyhodnocovanim vysledkov. Kazdy zamestnanec by mal byt informovany o diani sa
v podniku a taktiez zucastnovat’ sa firemnych stretnuti. Cielom ceremonii je zvysenie

identity a statusu jednotlivych pozicii.

1.2.3 Symbolické artefakty materialnej povahy

Na stvarnenie hodndt vyuzivaji podniky vela symbolickych artefaktov
materidlnej podoby. Tieto symboly st najviac viditené nielen pre zamestnancov, ale aj
pre vonkajSich pozorovatel'ov. Patria sem obrazy, logé, znaky, §tyl a formalna Gprava
koreSpondencie, architektura stavieb, vybavenie interiéru, propagacné materidly,
podnikové farby, uniformy zamestnancov. K dolezitym symbolom, ktoré obohacuju
podnikovu kultaru, patria aj statusové symboly. Tieto symboly nam davaja vopred
najavo, aké postavenie ma dand osoba, akll pracovnu funkciu vykonava. (zamestnanec

mesiaca, riaditel’, sekretarka)

12



1.3 Subjekty podnikovej kultiry

V kazdom podniku existuje urcita hierarchia organizacnej Struktury. Tito l'udia
maju rozne postoje, potreby k vytvorenym hodnotam a taktiez schopnosti a zruc¢nosti.

Podra aktivit, ktoré vykonavaju delime ich na :’

e Vlastnici
e Manazéri

e Zamestnanci

Vlastnici maji zvycajne najddlezitejSiu tlohu pri tvorbe podnikovej kulttry. Ich
predstavy o existencii podniku, tUspechu, odmeniovani ¢i Kkariére sa odrazaju
v konkrétnom type podnikovej kultiry. Na zadklade tychto predstdv vznikne urcity
Standard predstav spolocnych pre vsetkych zamestnancov. Kladné smerovanie
podnikovej kultary posunie podnik do socidlnej zrelosti anastoli Uroven etiky

vlastnikov.

Ulohou manazérov je formovat podnikova kultiru na zéaklade predstav
a pristupov vlastnikov. Kompetentni manazéri mézu ziskat' rozhodujici vplyv na jej
riadeni. Nesmu vsak zabudat’ na dlhodoby a zloZzity proces tvorby podnikovej kultury.
Rozhodnutie manazérov by mali byt koncep¢né, strategické, dokladne premyslené
a zosuladené s aktudlnou situdciou vo firme. Odporaca sa pripravit’ si pisomna formu

noriem, Standardov pri implementécii hodnot do podniku.

Na dosiahnutie cielov podniku a ispe$né postavenie v tazkom konkurencnom
prostredi je najddlezitejSie spravne vyuzitie potencialu vSetkych zamestnancov. Tuto
ulohu v adapta¢nom procese vykonava oddelenie I'udskych zdrojov, ktoré nasmeruje

zamestnanca k pozitivnemu a lojalnemu spravaniu.

"KACHANAKOVA, A.: Podnikové kultira. Bratislava: Ekondém, 2003, 85 s. ISBN 80-225-1644-9
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1.4 Typologia podnikovej kultiry podla Deala a Kennedyho

Typoldgia podnikovej kultary podl'a T.B. Deala a A.A. Kennedyho vychadzala

Z nasledujucich skuto¢nosti: 8

e SpoOsob zamestnavania spolupracovnikov

e Rozdelenie pravomoci a zodpovednosti

e Kiritéria a sposob rozhodovania

e Kritéria a casové cykly hodnotenia zamestnancov a dynamika pracovnej kariéry
e Styl riadenia a sposob kontroly

e Interpersonélne vztahy

Tabul’ka 1: Typolégia podnikovej kultiry podl’a Deala a Kennedyho

Analyticko — projektova Kultara vsetko alebo ni¢
velké ,
kultara
RIZIKO
malé Procesna kultira Kultura chlieb a hra
pomala DYNAMIKA rychla

Zdroj: NOVY, 1.: Podnikovd kultira a identita. Praha: VSE, 1993

Vsetko alebo ni¢

Podnik je svetom individualistov ahviezd svelkymi ideami. Pozitivne je
hodnotené temperamentné a moderné jednanie, komunikécia je nekonvencnd, rec
obsahuje velmi casto cudzie slova. PrenaSanie osobnych starosti a problémov
na ostatnych v podniku je nepripustné. Uspech uréuje vietko: t. j. autoritu, moc, prijem,

popularitu a oblibenost. Uspechy st oslavované aneuspech je rychlo odloZeny

8 NOVY, L.: Podnikovd kultira a identita. Praha: VSE, 1993, 40 s. ISBN 80-7079-159-4
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a zabudnuty. Doba zamestnania netrva dlho a kariéra ma podobu rychleho vzostupu,
ale aj rychleho padu. Zeny a muzi maju rovnaké postavenie. Podnikovym hrdinom je

takmer vSetko tolerované.

Chlieb a hry

Silna extrovertna orientacia, svet je plny moznosti, len ich vyuzit. Vysokou
hodnotou je priatel'stvo a sympatické chovanie, nekomplikovana vzajomna spolupraca,
timova praca auspech st na svojom mieste. Velmi Casta aintenzivna verbalna
komunikacia — kto mlc¢i, je podozrivy. Profesijna kariéra je viac spolocenska ako
pracovna zalezitost. Vel'mi Casté st oslavy, vyznamenania a ceny, obl'ibené su pribehy,
hlavne o0 nemoznych zakaznikoch, pouziva sa podnikovy zargén, Casté skratky.
Prevazuje vyznam socialneho prostredia nad fyzickymi podmienkami prace. Hrdinom je
ten, kto mysli timovo. Hovorit' o sikromnych a intimnych zélezitostiach je mozné,

emacie je mozné prejavovat’ i navonok, oblecenie je neformalne.

Analyticky projekt

Chybné rozhodnutia ohrozuju kazdu firmu, apreto sa treba dokladne
koncentrovat. Prevedie sa komplexnad analyza a potom dlhodobéd prognéza. Intuicia,
momentélna invencia, skusenost’, tradicia, St'astie a nalada su nespol'ahlivé, nebezpecné.
Hlavny ritual je zasadnutie, kde st miesta ur¢ené podl'a zasadacieho poriadku a podl'a
neho sa taktiez hovori. VSetko je dolezité preskumat, ato trva vel'mi dlho. Rychlost’
prinaSa povrchnost’. Do troch rokov po nastupe je kazdy eSte novacikom. Kariéra sa
uskutoénuje po krokoch, star$i spolupracovnici si zaistuju svoj postup pre seba

vyhodnymi pravidlami.

Oblecenie je korektné, ako aj pouzivany slovnik verbalnych vyrazov, emocie sa
neprejavuji, o sukromnych zélezitostiach sa nehovori. Hrdinom je ten, kto

s huzevnatostou bez ohl'adu na podmienky sleduje a rozpracovava jedinu myslienku.
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Proces

Vsetky aktivity sa bezvyhradne sustred’uji na proces, samotny ciel’ nie je ni¢im
a hraju podradnu ulohu. Chyby sa nekonaju, vsetko sa registruje. Kazdy z vonku, alebo
z vnutra firmy méze upozornit’ na chybu. Najddlezitejsia je hierarchia, oblecenie, vyssi
prijem. O kazdom povyseni kazdy vie a vie aj 0 tom, ¢o mu to prinesie, aké vyhody.
Vlastny telefon, koberec v kancelarii st dolezitejSie nez peniaze. PovySenie je obl'ibena
téma rozhovoru. Emocie sa neprejavuju. Hrdinovia su l'udia, ktori bez chyb aj proti

vedeniu a osudu, stale pracuju v podniku napr. 30 rokov.

1.5 Typy kultar podlPa Zivotnej fazy podniku

Podnik sa v kazdej zo svojich Zivotnych faz sprava inak. Ak si chce podnik
ziskat’ konkuren¢nu vyhodu, mal by v zaciato¢nej faze podniku sledovat’ nedostatky

a vo faze ustalenia odstranit’ slabé stranky a aplikovat’ silné prvky podnikove;j kultary. °

1.5.1 Priekopnicka kultira

Je charakteristicka od vzniku aZ po dosiahnutie urcitej vel'kosti podniku. Vsetko
dianie je zaloZené na ochote zamestnancov podporit’ ciele podniku a predpoklada sa
urcitd davka entuziazmu, iniciativy, improvizacie a pruZnosti ucit’ sa novym veciam.
Vsetko sa v podniku eSte len vyvija a taktiez jednotlivé postupy nie su eSte pevné.
Prichodom novych zamestnancov sa pomaly postupy stabilizuji a vytvaraji nové

komunikacné kanaly.

1.5.2 Kultura ustalenia

Podnik sa dostdva do fazy, kde sa zavadza pevna organizana Struktura
a pravidla regulécie i koordinacie vSetkych ¢innosti. Upeviiuju sa konkrétne Standardy
pracovnych postupov. Zciela podniku sa tvoria ciele pre jednotlivé oddelenia

a zamestnancov. Patri sem poriadok, trvalost’ a istota.

® KACHANAKOVA, A.: Podnikové kultira. Bratislava: Ekondém, 2003, 85 s. ISBN 80-225-1644-9
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1.5.3 Kaultara vzajomnosti

Po faze etablovania sa na trhu sa pozornost’ sustred’uje na zakaznika ako nositel'a
uspechu. Délezité su vzajomné vézby organizacnych zloziek podniku. Vytvorenie
podmienok na rovnovahu medzi rozvojom podniku, oddeleni, zamestnancov a okolim.

Konkuren¢nou vyhodou sa stava rychle a pruzné reagovanie na zmeny okolia.

1.6 Typolégia podnikovej kultury podl’a R. Harissona a Ch. Handyho

Podnikova kultara je ¢lenené do Styroch zékladnych typov: 10

Kultira moci je kulturou organizicii, kde dominantné postaveniec maji
jednotlivci alebo jednotlivec v centre diania v podniku. Charakteristickym symbolom je
pavucina. Vlakna, ktoré smerujii do stredu predstavuju silu a vplyv, ktoré su navzajom
prepojené¢ vztahmi. Je to silna kultura, ktord je schopnia reagovat na néstrahy
nebezpedenstva. Uspech podniku je smerovany k osobam, ktoré s v centre a maju
dolezité postavenie. Problémom vSak modze byt, ze velkost podniku moéze pavucinu
potrhat’, coho pri¢inou mdze byt’ vel'kost’ podniku a taktiez velké geografické tizemie.
Jediny smer, ako mdze podnik smerovat’ nahor, je produkcia inych podnikov, teda inych

pavucin.

Kultira roli je smerovana na postupy, pravidla, plany, normy a racionalitu. Je to
chovanie, ktoré sa oCakava od jednotlivych pozicii. Hierarchia spolo¢nosti, kde top
manazment tvori hlavny §tit a jednotlivé piliere tvoria jednotlivé oddelenia, od ktorych
je zavisly vrcholovy manazment. Kultira roli je Gispesna tam, kde existuje stabilné
prostredie, kontrolovatelny trh, inovacia. Jednotlivec je v bezpe¢i a ma moznost’ po
pilieroch smerovat’ na hor k najvyssej linii. Prikladom na kultaru, ktora je zamerand na

rolu je armada, Statna sprava ¢i velké komeréné organizacie.

Kultiara dloh zahfna ulohy, ktoré maji byt splnené a projekty, ktoré sa maji

zrealizovat. Ulohou manazmentu je sustredovat’ sa na projekty a vyberat' na plnenie

Y LUKASOVA, Ruzena, NOVY, Ivan a kolektiv, Organizacni kultura, Praha, Grada Publishing, 2004.
77 s. ISBN 80-247-0648-2

17



vhodnych zamestnancov, zostavovat timy ludi ariadit’ to tak, aby boli uspesne
zrealizované. Sietova organizacia pracuje rychlo, pretoze kazda pracovna skupinka
disponuje silou, ktorda ma k tomu vyborné predpoklady. Sleduju sa hlavne vysledky,
stotoznovanie individudlnych a skupinovych cielov. Je vhodna tam, kde je
bezproblémova pruznost’ a prisposobovanie sa konkurenénému prostrediu. Problém
modze nastat, ak podnik strati jednotlivé zdroje asnazi sa uz kontrolovat metody
a vysledky. Riadiaci pracovnici hladaju zdroje, moralka pracovnych skupin klesa
a objavuje sa presadzovanie individualnych ciel'ov. Ak sa to zmeni na riadenie z centra,

tak sa tato kultira uz meni na kultiru moci. *

Kultiara osob je kulturou, kde stredom diania je jednotlivec. Zndzornena ja ako
zhluk, kde nemé Ziaden jednotlivec dominantné postavenie a kde vztahy clenov su
partnerské. Patri sem kulttira vysokoskolskych ucitel'ov, ktora je orientovana na kultiru
osob, ale funguje tam aj kultara uloh. Riadenie je podmienené jednotlivcovi a na jeho

existencii.

1.7 Procesy podnikovej kultury

LCudia v time st spojeni ur¢itymi védzbami, neznalost’ jednych je nahradena
znalostami a ndapadmi inych. Napady jednych motivuji druhych k zvySeniu
produktivity, ¢im sa vytvara efektivnost’ timu. Pre kazdé¢ho cloveka je typicky urcity
subor motivov, ktory sa moze priebezne menit. Organiza¢nd kultira pozostava z 3

, , .12
vyznamnych procesov:

1 LUKASOVA, Ruzena, NOVY, Ivan a kolektiv, Organizacni kultura, Praha, Grada Publishing, 2004.
77 s. ISBN 80-247-0648-2

2 BEDRNOVA, E. NOVY, L.: Psychologie a sociologie v rizeni firmy. Praha: Prospektrum, 1994, 54 s.
ISBN 978-80-7261-169-0
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1.7.1 Koordinacia

Koordinacia vymedzuje harmonizaciu jednotlivych casti celku s ohladom na
dosiahnutie cielov. Poziadavky koordinacie vznikaji u hierarchicky c¢lenene;j
organizacie Vv dosledku del'by prace a Specializacie. Medzi zakladné formy koordinacie
patria plany, pokyny, programy. St to Struktirne nastroje koordinacie a st zavislé od
individudlneho potencidlu pozorovania, spracovania informacii aich vyhodnoteni.
Organizacnd Struktira moze za urcitych okolnosti fungovat’ ako nestrukturalny nastroj
Vv organizacii. Funkéna organiza¢na kultura zaist'uje podniku novy zakladny konsenzus
(vSeobecny sthlas) zamestnancov s cielmi a prioritami. Na tomto zaklade i v tazkych
¢asoch je mozné najst’ nekonfliktné formy spolupradce a moznosti rieSenia problému.
Treba zdoraznit, ze vSeobecny suhlas musi platit’ na vSetkych Grovniach v hierarchii

a taktiez vo vSetkych horizontélnych sférach podniku.

1.7.2 Integracia

Integracia a koordinacia su dva kvalitativne odlisné typy harmonizécie, ktoré sa
Siastoéne doplhaji a &iastoéne si konkuruji. Integracia je spojenie &asti do jedného
celku. Nutnost’ integracie je typickd hlavne pre velké divizionalne ¢lenené firmy.
Po6sobi nielen ako socidlne lepidlo, ale udrzuje subsystémy pohromade tym, Ze obsahuje
a reprezentuje spolo¢né hodnoty anormy, ktoré odpovedajii organizaénym cielom.
Identifikécia je proces, v ktorom jedinec dava organizacné ciele na vysSiu uroven ako
ciele vlastné. Formy a mieru identifikacie s podnikom sa da odlisit’ na zaklade réznych

. 1
pristupov: 3

e Prirodzend identifikdcia predstavuje osobnost’ pracovnika, jeho hodnoty
a zaujmy, ktoré sa stotoznuju s ciel'mi a normami firmy. Pri vybere a prijimani
zamestnanca podnik svoje ciele a hodnoty zverejiiuje a zistuje spétnu vézbu
Zzamestnanca.

e Selektivna identifikdcia — Zamestnanec niektoré normy a hodnoty prijima
a niektoré tvrdo odmieta.

e Evokovana identifikdcia — na zaklade Usilia a riadenej adaptécie

3 BEDRNOVA, E. NOVY, L.: Psychologie a sociologie v rizeni firmy. Praha: Prospektrum, 1994, 54 s.
ISBN 978-80-7261-169-0
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e Vykalkulovana identifikdcia — zamestnanec sa podriadi cielom a normam, ale
Vv skuto¢nosti s nimi celkom nesuhlasi. Dovodom je ziskat’ nejaka vyhodu pre
zamestnanca. Pre podnik to ma negativne nasledky, kde moéze dojst ku

konfrontécii, konfliktom, nespol'ahlivosti.

1.7.3 Motivacia

Organizacnd kultura nezvySuje len pracovnil spokojnost’ v pasivhom slova
zmysle, ale v mnohych suvislostiach ma stimulaéni funkciu. ZvysSuje vykonnost
a pracovnu ochotu a lojalnost’ zamestnancov. Podl'a Alderfera je motivéacia zahrnuta

Vv tychto bodoch:

E = Existention = existencia, fyziologické bytie, istota, bezpecnost’

R = Relatedness = medzil'udské vztahy, socialne vztahy

G = Growth = rozvoj osobnosti, uznanie, sebarealizicia

Silnd organiza¢nd kultira moZe posobit’ sicasne a ucinne na vSetky tri irovne. Okrem
koordinacie, integracie a motivacie existuje mnozstvo d’al§ich riadiacich procesov,
U ktorych by sme badali suvislost’ s organizaénou kultirou. Organiza¢na kultura
a personalni manazment st preto chapané ako dva na sebe zavislé veli¢iny. Organizacna
kultara je nadriadena personalnemu manazmentu a personalne riadenie na dosahovanie

cielov vyuZziva podnikovu kultaru ako vyznamny nastroj.
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2. TVORBA A ZMENY PODNIKOVEJ KULTURY

Na tvorbu, upeviiovanie a zmeny podnikovej kultiry vplyvaju vsetky ¢innosti

riadenia l'udskych zdrojov.

Planovanie l'udskych zdrojov umoznuje vytvorit' pracovny potenciadl na rozvoj
podniku a na podporu existujtiicej podnikovej kultary. Ciel'om vrcholového manazmentu
je vybrat’ spravnu stratégiu na dosahovanie ciel'ov podniku prostrednictvom zlad’ovania

potrebného poctu a Struktiry zamestnancov s tlohami a ciel'mi podniku.

Analyza pracovnych miest poskytuje obraz o vykonavanej praci a Specifikacie
poziadaviek na zamestnanca. Je vychodiskom na ich racionalizaciu a tvorbu
organiza¢nej kultiry, no predstavuje aj zakladitu na vyber zamestnancov, adaptéciu,

vzdelavanie a riadenie kariéry, hodnotenie, odmenovanie.

Ziskavanie a vyber novych zamestnancov je najtazsi proces, kde by sa mali
vyberat’ zamestnanci s pribuznou hodnotovou orientaciou. Dolezité je hned’ na zaciatku
prezentovat’ podnikovu filozofiu a politiku. Vyber zamestnancov by mal byt vykonany
cez metody, ktoré rychlejsie posudia predpoklady adaptovat’ sa na dani podnikovl

kultaru.

Adaptacia novych zamestnancov je proces prispdsobenia sa a oboznamenia Sa
s podnikovou kultirou. Novym zamestnancom treba zabezpecit' kvalitné prostredie na
novom pracovisku, aby mali jednoduch$iu socidlnu a pracovnu adapticiu. Cielom
adaptacného procesu je pomdct’ zamestnancovi sa lahSie orientovat” v podnikovych

normach a Standardoch konania.

Rozvoj avzdelavanie zamestnancov predstavuje formu, na zaklade ktorej sa
zamestnancom do povedomia dostdvaju prvky podnikovej kultury. Podnik by mal
vypracovat program vzdeldvania zamestnancov. Jedine cielena vychova a kvalitné
vzdelavanie prispieva k identifikacii s podnikovou kultarou a jej hodnotami. Vzdelanim

sa rozvija prileZitost’ sebarealizcie.
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Riadenie kariéry zamestnancov je vel'mi dolezité, aby sa jednotlivci stotoznili
s takym myslenim a konanim, ktoré sa od nich ofakava. Nadriadeni maju dodlezitt
ulohu, informuju zamestnanca 0 moznostiach postupu, vzdelavania a 0 plane podniku

na dosiahnutie ciel’ov.

Motivécia zamestnancov je zakladom konania a spradvania v praci. Na zaklade
pristupu zamestnanca k tlohdm zistime jeho stupefi motivacie. Ak chceme
zamestnancovi priblizit' ciele, hodnoty, zvyky a tradicie, musime ich motivovat’ cez
rozne motivaéné nastroje a techniky. A samozrejme aj samotna podnikova kultura je

dolezitym prvom motivacie.

Hodnotenie zamestnancov odkryva stav pracovného potencialu, ako aj moznost’
zlepsenia. Proces hodnotenia musi byt’ na pravidelnej baze a Struktirne vymedzeny. Ak
existuje Vv podniku systém hodnotenia zamestnancov, mozu sa podporit’ postupy

zamestnancov, ktoré sa kladne hodnotia z hl'adiska podnikovej kultary.

Odmenovanie zamestnancov ma velky vplyv na ich motivaciu. Spravna
identifikacia potrieb, zdujmov ahodnét prispieva k tvorbe spravneho systému
odmeniovania zamestnancov. KlIta¢ovym problémom odmenovania zamestnancov je
problém tvorby primeraného, spravodlivého a motivujiceho systému odmenovania. Mal
by byt tvoreny tak, aby o najlepSie vyhovoval konkrétnemu podniku, jeho potrebam
a potrebam jeho zamestnancov. Dolezitou poziadavkou je, aby bol systém odmeniovania

akceptovany zamestnancami. **

¥ KACHANAKOVA, A.: Podnikové kultira. Bratislava: Ekonoém, 2003, 85 s. ISBN 80-225-1644-9
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3. KONKURENCNA VYHODA PODNIKU

Konkuren¢na vyhoda moéze vzniknut len za predpokladu priaznivych okolnosti,
ktoré sposobuju rozdiely medzi podnikmi. Tam, kde nie je priestor a dovod na vznik
rozdielov, konkuren¢na vyhoda spravidla nevznika. OdliSnosti medzi podnikmi
sposobuju vlastnosti ich externého a interného prostredia. MoZnost' vytvorit
konkurencnu vyhodu zéavisi od velkosti, premenlivosti a zlozitosti externej zmeny a

od velkosti rozdielov v kvalite a kvantite interného prostredia podnikov. *°

Silna organizac¢na identita predstavuje konkuren¢ni vyhodu vo vztahu k okoliu

a taktiez k zamestnancom vo vnutri podniku.

Komunikacia vo wvnltri socidlneho systému utvdra pocit zodpovednosti,
spolupatri¢nosti pracovnikov vo¢i podniku. Vytvéara zazemie pre organiza¢nu identitu.
Komunikécia s odberate'mi, zdkaznikmi, Sirokou verejnostou je velmi doblezitd,
pretoZze negativne spravy sa Siria ovela rychlejSie. Obsahom su predovSetkym
informécie o vyrobkoch, sluzbach, aktivitdich organizéacie, hospodarskych vysledkoch

a sucasnom postaveni podniku.

Vizualne vnimanie organizanych artefaktov - designu predstavuje doélezity
prostriedok budovania a posilnenia organizacnej identity. Architektonicka stavba,
vybavenie kancelarie, obleCenie zamestnancov, design vyrobkov, kvalita
poskytovanych sluzieb, logo, farby, vizitky, formulare vytvaraji urcité predstavy

0 podniku, ktoré¢ by mali byt’ totoZzné s ciel'mi a stratégiami podniku.

Podl'a R. Bachingera dobre premysleny a dosledne spracovany design ma

Vv praxi nasledujlce prednosti:

e Organiza¢ny design posobi vo vnutri podniku. Ide o posilnenie identifikacie,
ktorej vysledkom je posilnenie vedomia na ,,nasa firma — MY* a zretel'né sa

odliSenie od konkurencie.

> BEDRNOVA, E. NOVY, L: Psychologie a sociologie v rizeni firmy. Praha: Prospektrum, 1994, 63 s.
ISBN 978-80-7261-169-0
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e Ziskanie nezamenitelného profilu zvySuje schopnost’ preniknat’ do povedomia
Sirokej  verejnosti  audrzat sa vinom. Podnik ziskava  vacSiu
konkurencieschopnost’.

e Rychle zavedenie na trhu novych tovarov a sluzieb profituje zuz znameho
podniku v Sirokej verejnosti.

e Dosledny designovy program zjednocuje vnatorny a vonkajsi pohl'ad na podnik.
Pre zamestnanca vytvara vnutornda homogenita vac§i pocit jednotnosti,
prehl'adnosti a zrozumitel'nosti.

e Organiza¢ny design otvara aj nové moznosti ziskavania dovery. Ide o urcity styl
prezentacie podniku navonok, kde zdkaznik ziskava prehl'ad o diani.

e Organiza¢ny image sa vo vel’kej miere odvija od organizacného designu. Klient
oceniuje napaditost’ a starostlivost’, ktorti podnik venuje organizécii designu.

e Organizacny design prispieva k estetickej stranke vSedné¢ho dna, ku kultire

. L ue 16
kazdodenného zivota.

Jednotné normy, vzory a pravidla spravania sa umoznuju vytvorit’ Styl aktivit
daného podniku. Tieto Standardy spravania sa uplatiiuji k zamestnancom a taktiez

k ekonomickému a spolo¢enskému prostrediu.

Styly riadenia su smerované do troch sfér: *’
Riadiaca sféra — smerovanie k ciel'om, rozhodovanie a miera inovacii v rieSeniach
Socialna sféra — tvorba vzt'ahov, kooperacie a charakteristiky komunikécie
Vykonova sféra — vedenie k vykonom, dosahovanie vysledkov azodpovednost za

rozhodnutia.

1 BEDRNOVA, E. NOVY, L.: Psychologie a sociologie v rizeni firmy. Praha: Prospektrum, 1994, 60 s.
ISBN 978-80-7261-169-0

Y KOSTURIAK, J.: Vytviranie konkurencnej vyhody.Bratislava: Ipaslovakia, 2008, 19 s.
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Obrazok 1: Faktory ovplyviiujice podnikovu kultiru

Ustavné
narodné
inStrumentalne
PROSTREDIE

A

CORPORATE IDENTITY

A 4
PresvedCenia . . Vytvorenie
Podnikova .
HI\(l)dnoty (ORGANIZACNA Zmenenlg
ormy KULTURA) < Stelesnenie
OBSAH VEDENIE
A
Symboly Profesie
Jazyk Skupiny Udrzovanie
Pribehy Prelinajtice sa kultury Inovacie
Zvyky PROSTREDIE MANAZMENT
FORMA

Zdroj: KACHANAKOVA, A.: Podnikovd kultira. Bratislava: Ekonom, 2003, 85 s.

Prostredim sa najcastejSie chape suhrn faktorov S$irSicho okolia, vytvarajici
urCity ramec, urcité podmienky, umoznujuce a ovplyviiujice podnikatel'ski ¢innost'.
Medzi faktory SirSieho okolia patria najmé prirodné, kultirne, socialne, ekonomické,
technologické, politické a legislativne podmienky, v ich konkrétnej podobe v krajine, ¢i
v regione. Ked’ hovorime o prostredi podniku, mézeme tym mysliet’ konkrétne vnutorné
prostredie podniku (manaZzment, organizant Struktaru, vyrobny proces, technolédgiu,
formalne a neformalne vzt'ahy), alebo okolie podniku, majice bezprostredny alebo
sprostredkovany vplyv na jeho c¢innost’ — vonkajsie prostredie. NajbliZzSie okolie tvoria
zékaznici, kooperujuce podniky, sprostredkovatelia, konkurencia, banky, miestna
verejnost’. 18

Obraz, ktory si vytvara vonkajsie prostredie o podniku, sa nazyva image podniku.
Ide o dlhodoby proces, ktorym precizne s systematicky vymedzenymi prostriedkami

podnik ziskava vyhodu a dobré meno na trhu.

8 MIKA, V.: Mikroekonémia, Vybrané predndsky z mikroekonémie a podnikovej ekonomiky.Zilina: Edis,
2003, 53 s. IBAN 80-8070-113-X

25



3.1 Silna kultira a vykonnost’

Silnd podnikova kultira je reprezentovand stabilitou, vysokou mierou zdiel’ania,
jednoznacnost'ou, reSpektovanim hodndt, noriem v rdmci podniku. Podl'a Sathe
k vytvoreniu silnej kultary prispieva fakt, ak lider uréuje dominantné hodnoty
a postupy, ktoré davaji zmysel vo svetle konkurencnych podmienok. Podnik ma
zavazok konat' podla stanovenych hodnot a principov. Prioritou silného podniku je
starostlivost a zabezpeCenie pohody (well-being) zamestnancov, zakaznikov a

akcionarov.

3.1.1 Vyhody silnej podnikovej kultiary

Silnd kultira tvori sulad vnimania a mysSlienok zamestnancov. Flexibilita
a otvorenost komunikacnych kandlov tvori predpoklad spolo¢ného vyuzivania.
Jednotlivei st legitimne castou celku, ¢o sa prejavuje spoloénym jazykom,
rozliSovanim priorit, nahraditel'nost'ou, timovou pracou. Pozitivne sa to prejavuje
v momente rozhodovania, ktoré navyse trva kratSie. Predpoklady takto formulovane;j
kultiry tvoria manazéri, ktori ju ,,ziju* a zamestnanci, ktori ju chapu. Vysledky
uspesnosti st meratelné v kratkej dobe. Silnd kultira mé za nésledok zjednocovanie
spravania zamestnancov. VSeobecné dodrziavanie hodndt a noriem vytvara dobré meno
firmy pred klientmi.

Slazi ako prostriedok v pripade nedodrziavania jednotlivcami. Skoér ako
prichddza k napomenutiu zo strany nadriaden¢ho, moéze dojst k individudlnemu
uvedomeniu si chyby a naprave, ktora ma psychologicky kladny dopad ako pripadny
trest zo strany nadriadeného. Silné kultira podporuje tvorbu balika spolo¢nych hodnot.
Firma si vytvara balik hodnoét, ktoré st odvodené od vizie, stratégie a cielov firmy,
ktoré sa kryStalizuji pod vplyvom pdsobenia tradicie a moznosti rozvoja podniku.

Do hodnotovej $kaly patria principy lojality, motivacie a inova¢ného pristupu.
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3.1.2 Nevyhody silnej podnikovej kultiry

Silna kultara zameriava pozornost’ podniku ku skusenostiam z minulosti. Ak sa
jedna o podnik, ktory je stcastou urcitej siete podnikov, Cerpa z ich skusenosti. Je
spravne pokradovat’ v tom, o je dobré, ale len do tej miery, pokial’ to spiia prisne
kritéria spojené s inovaciami, vyvojom trhu, signalom od konkurencie. Podnik
nadobtda jemné érty arogancie. Silna kultira brani prinaSat’ alternativy. Casto sa
zabuda na to, Ze jednotlivé prvky kultary st Zivym organizmom, ktory potrebuje zmenu.
Po implementacii firemnej kultury, po pozitivnych vysledkoch dochadza aj k utlmu,
neskor k rutine, ktora je vel'mi nebezpecna. Mo6ze nastat’ odpor vo¢i zmenam. Prejavuji

sa sklony hl'adat’ dovody, ako obh4jit’ pdvodnu verziu oproti novym lepSim inovaciam.

Silnd a obsahovo vymedzend podnikova kultara je konkuren¢nou vyhodou.
Pretoze podporuje vyrovnanost vnimania a myslenia, koordinacie a kontroly. Je
zdrojom spokojnosti a motivacie, efektivnosti podniku, ¢o predstavuje konkurencéna
vyhodu. Jedna sa o vyhodu, ktora je vel'mi tazko napodobnitel'nd a ktoru nie je mozné
dosiahnut’ v kratkom ¢ase. Konkuren¢nti vyhodu nam tvori podnikova kultara a hodnoty
podniku, realizacia stratégie a schopnost zmeny aV neposlednom rade komunikacia

a rieSenie problémov.*®

Strategick pruznost’ je vel'mi dolezité budovat’ cez monitorovanie prostredia,
trhov, zékaznikov, potrieb, problémov, technoldgii, prilezitosti a ohrozeni. Velmi
dolezité je nadobudnuté informécie vyhodnotit’. Stratégia nie je len to ¢o hovorime, ale
to ¢o redlne robime, uskutoc¢iiujeme aV praxi aplikujeme. Ak si to situdcia Ziada
inovujeme proces podnikovej kultiry a to zavadzanim novych Standardov a navrhov na
Gspesné projekty.?® Jedna zo stratégii konkurencieschopnosti je stratégia ,.najlepsi
servis“, kde podnik preskima potreby konkrétneho zakaznika a naplni ich lepSie nez

konkurencia.?*

¥'NOVY, 1.: Podnikovd kultira a identita. Praha: VSE, 1993, 23 s. ISBN 80-7079-159-4
20 KOSTURIAK, J.: Vytvdranie konkurencnej vyhody.Bratislava: Ipaslovakia, 2008, 18 s.

2l van Burger, Manazér 47 (04/2007) [online] [citované 2012-02-10]. Dostupné z WWW:

<http://isbispartner.sk/component>
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PRAKTICKA CAST
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4. POPIS PRIESKUMU

4.1 Ciel prieskumu

Cielom prieskumu je zistit' prvky podnikovej kultury v skimanom hoteli XY
Vv Presovskom kraji, ktoré zvySuju konkurencieschopnost podniku aich spravne
zuzitkovanie vo vnutri hotela. Poukazat na urovne spokojnosti alebo nespokojnosti
s pracovnymi podmienkami. Predmetom analyzy bude vyuzivanie metdd, ktoré davaju
hotelu pridant hodnotu a vytvaraji konkurenénGi vyhodu. Dal§im cielom bude

vyvratenie alebo potvrdenie stanovenych hypotéz.

4.2 Pracovné hypotézy

Hypotéze 1: Predpokladdme, Ze zamestnanci su obozndmeny a stotoZneny
s hodnotami a smerovanim hotela XY.

Hypotéza 2: Predpokladame, Ze nefinanény charakter zamestnaneckych vyhod
zvysuje efektivnost’ prace.

Hypotéza 3: Predpokladame, Ze silnd podnikova kultira ako konkuren¢na vyhoda

znamena vysoku uroven spokojnosti zamestnancov.

4.3 Pouzité metédy prieskumu

Na dosiahnutie vymedzenych cielov bola vyuzita dotaznikovd metoda. Otazky
boli zamerané na 3 okruhy tém, na zdklade ktorych postupne dostavame odpoved’ na
hypotézy. Uvedené otazky st doplnené o informacné otazky, ktorymi ziskame
informacie o veku, vzdelani, pohlavi, dizke pracovného pomeru zamestnanca. Pri zbere
informacii o hoteli XY som vyuzila aj metodu analyzy dokumentov, ktoré som vyuzila

na spracovanie poslania, vizie a hodnot hotel XY.
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4.4 Harmonogram postupu

Dokladné vymedzenie ciela a naslednych hypotéz bol zékladnym predpokladom
prieskumu. V pripravnej faze bol zhromazdené dokumenty a materialy o hoteli XY.
Nasledne boli sledované témy aplikované do dotaznika. Otazky boli spracované
v excelovskom programe a transformované do grafu s nalezitym popisom. Po distribucii
dotaznikov k respondentov sa materialy spracovali do vyslednej spravy. Z celkového
poctu 60 dotaznikov bolo vratenych a vyhodnotenych 40. Posledna faza smerovala

k vyhodnoteniu a zhodnoteniu vysledkov prieskumu.

4.5 Charakteristika skiimaného podniku

Na sviezom tatranskom vzduchu, v nddhernom prostredi Vysokych Tatier sa
nachadza hotel XY. Je to exkluzivne stredisko s bohatou celorocnou ponukou Sportu,
zabavy arelaxu pre naro¢nych hosti. Okrem ubytovacich sluzieb poskytuje aj
stravovacie, spoloc¢enské a zabavné a mnoho doplnkovych sluzieb. V hoteli sa nachadza
exkluzivna reStauracia, kaviaren, bar, konferenéné priestory s kapacitou 200 osdb.
Pracuje tu 89 zamestnancov. Zarukou, Ze hostia a navStevnici hotela sa moézu
v buducnosti venovat’ Sportom, cyklistike a vysokohorskej turistiky, je poloha hotela
pod majestatnymi konciarmi Tatier. Hotel je stcastou globalnej hotelovej aliancie,

ktora zastreSuje hotely po celom svete.

4.6 Organiza¢na Struktira

Generalny manazér je zodpovedny za prevadzku vsetkych hotelovych oddeleni
a sluzieb, zodpoveda za rozpocet a kvalitu sluZieb v stilade so Standardmi. Zastupujiicou
osobou je operativny manazér, ktory dohliada sa I'ahky priebeh jednotlivych operacii na
oddeleniach. Operativny manazér kontroluje vSetky oddelenia v hoteli a v nepritomnosti

generalneho riaditel’a ho v plnej kompetencii zastupuje.

Finan¢né oddelenie analyzuje hospodarenie, evidenciu, financovanie a kontrolu
ekonomickych ukazovatel'ov podniku. Pripravuje a predklada na schvalenie finan¢né
plany hotela a plany vykonov, spravy a ekonomické rozbory. Zabezpecuje ucinnost

uctovnych postupov, zodpoveda za organizaciu informaénych tokov v hoteli tykajucich
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sa pohybu hodnot. Kontrolami chrani vecné a financéné hodnoty hotela. Financny

riaditel’ je podriadeny generdlnemu manazérovi hotela.

Oddelenie Tl'udskych zdrojov a tréningové oddelenie maju na starosti nabor
a vyber zamestnancov, prestupy do inych hotelov a ukoncovanie pracovného pomeru
hotelovych zamestnancov. ZastreSuju persondlnu administrativu, porovnavanie platov
a benefitov v trhovych podmienkach, interné konzultacie v suvislosti s pracovnym
pravom, atiez zabezpeCuju praktické tréningy a praxe pre Studentov strednych
a vysokych skol. Cudské zdroje a tréningové oddelenie su tiez zodpovedné za adaptaciu,
vzdelavanie, hodnotenie arozvoj hotelovych zamestnancov. NajnovSie informadcie
tykajuce sa hotelovych pracovnych instrukcii a postupov st umiestnené na nastenke
Vjedalni pre zamestnancov, rovnako sa tam nachadzajii informacie o tréningovych
planoch, volnych pracovnych poziciach a ré6znych udalostiach v hoteli. Hotelu vel'mi
zalezi na kvalitnych zamestnancoch, preto ma hotel vlastné oddelenie zaoberajuce sa
vzdelavanim a tréningom v hoteli. Zakladnou politikou je tiez povySenie zamestnanca.
Zamestnanec ma moznost’ premiestnit’ sa na iné oddelenie v hoteli alebo je to zmena do
in¢ho hotela tej istej spolo¢nosti. V pripade zdujmu moéze zamestnanec poziadat’

personalne oddelenie o vyplnenie formulara.

Oddelenie marketingu a predaja pripravuje cenovu politiku hotela, vyhl'adava
a ziskava potencialnych klientov, realizuje prieskum trhu, organizuje komunikacné
kampane a podujatia pre partnerov a hosti. Taktiez pripravuje propaga¢né materialy,
koordinuje bankety a konferencie. Zaroven zastreSuje vzt'ahy a zodpoveda za pozitivne

vnimanie imidzu hotela a manazuje komunikaciu s médiami.

Oddelenie Food a Beverage udrziava Standardy kvality jedal a napojov a kvality
sluzieb tak, ako s stanovené pre hotelové odbytové strediska prislusnej skupiny.
Navrhuje nové technologické postupy vyroby, Standardy mnozstva, kvality jedal
a napojov, ako aj sluzieb v odbytovych strediskach. Zucastiiuje sa vypracovania novych

jedalnych listkov, sortimentu a cenovych Struktar cez hlavného $éfkuchéra.

Oddelenie Housekeeping predstavuje v hotelierskom slovniku ¢ast’ ubytovacieho

iseku. Casto sa pouziva len skratka HK. Pod tymto pojmom sa skryva najmi
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udrziavanie cistoty a poriadku v hostovskych izbadch a snim stvisiace c¢innosti

a pracovné prostriedky (Cistiace prostriedky, pracovia, postel'na bielizen, uteraky).

Za udrzbu a opravu hotelového technického vybavenia a to 24 hodin denne sa
skryva technické oddelenie. Rovnako zodpoveda za udrzbu stavby vratane prac

na vylepSovani a oprave interiéru ako aj okolia hotela.

Obrazok 2: Organiza¢na Struktira hotela XY

Generalny
| manazeér
Operativny
manazer
Finan¢ny Manazér Manazér Manazér Manazér Manazér
manazér Pudskych oddelenia oddelenia oddelenia technickych
zdrojov Food & Housekeeping Sales a sluzieb
Beverage Marketing

Zdroj: podnikovy dokument

4.6.1 Vizia a poslanie hotela XY

Vizia hotela XY je stat’ sa synonymom individualistického luxusu v hotelierstve
zozbieranim najluxusnejSich architektonickych skvostov v kombinécii s osobitnymi
a jedine¢nymi sluzbami pod znackou a menom hotela XY. Poslanie je manazovat
hotely arezorty v mene investora scielom optimalizovat’ zisk a zvySovat’ hodnotu
znacky XY.

4.6.2 Hodnoty hotela XY su sticast’ou DNA celej hotelovej siete
DNA predstavuje v skuto¢nosti geneticki vybavu jedinca. Hotel XY, ktory je
stcastou medzinarodnej hotelovej siete, predstavuje ,odtlacok prsta®, ktorym sa

identifikuje v prostredi podniku a taktiez aj v makro prostredi.
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Obrazok 3: DNA

DN A the Molecule of Life i“:

Zdroj: Drifter H., Scientist DNA [online] [citované 2012-02 10]. <http:/lifessence.files
wordpress.com/2011/06/dna-of-life.jpg>

Podnik XY zdruzuje mnohé kultury a bohatstvo a roznorodost’, kde kazdy z
talentov prinasa novu interpretaciu k eurdpskemu dedi¢stvu. Zachytenie a interpretacia
podstaty zazitku sa stadva kazdym dnom coraz dolezitejSia, kedze medzi kolektiv
prichddzaji nové tvare a obohacuju kulturu svojimi pribehmi. To, ‘ako’ sa zZije v
korporatnej kultire je tzko spité s tym, ‘Co’ sa ponuka, a aky dava sl'ub spojeny so
znackou a aky je zazitok hosta. Vymedzené hodnoty poméhaju robit’ biznis jedine¢nym
sposobom. Nezabudnutel'né pribehy umoznuju hlbsie pochopenie, ked'ze kombinuji

hodnoty podniku s denno-dennymi aktivitami.

Hodnoty skimaného hotela XY su:
e Zamerany na l'udi
e Priamociarost
e Inovativne podnikatel'ské konanie
e Vytvdranie tradicii

e Vasen pre eurdpsky luxus
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Zamerany na lPudi

Kazdy zamestnanec hotela XY je zodpovedny za to, aby sa host’ dobre citil.
Zamestnanec nie je len vykonavatel'om sluzby, ale zaroven aj hostitel'om. Vynikajuca
kvalita prichadza s kazdym zamestnancom adava mu moznost stat sa stcastou
majstrovského diela. V hoteli XY sa spolu snubia r6zne osobnosti, pribehy a sktisenosti,
ktoré vytvaraju jedno majstrovské dielo, spolo¢ny obraz s charakteristickou
pohostinnostou. Kazdy ¢len timu moze zdielat mnohé $tastné momenty — ale
samozrejme aj niekolko zlozitych momentov. Ak sa zamestnanec rozhodne byt
sticastou hotela XY, modze to byt to pravé prostredie rozvijania jeho schopnosti,
prejavenia kreativity a skusaniu novych veci. Ak sa zamestnancovi podari pochopit’
osobnost’ a charakter host’a a jeho pribeh, bude z neho ozaj vynikajuci hostitel'. Dobry
vzdjomny vztah medzi zamestnancami umoziiuje dobry vzajomny vztah s hostami.
Hodnoty hotela sa zakladaju na vzajomnom reSpekte a dovere medzi kolegami.
Vytvéranie nezabudnutelnych zazitkov pocas pobytu hosta moézeme tvorit’ jednoducho
a to trebars vycarovanim usmevu na tvari, malym gestom. Pri tvorbe nezabudnutel'nych
zazitkov a napadov pre klienta moézete aktivne vytvarat’ imidZ hotela, ktory sa bude

niest’ d’alej do sveta.

Priamociarost’

Hotel tvori zbierku individualit a nikdy by sa nepodarilo dosiahnut’ potencial bez
zamestnancov, bez prispenia vasne a napadov. Preto hotel XY potrebuje, aby do svojej
prace vniesli zamestnanci nielen srdce, ale aj mysel. Nikdy sa nesnazZit’ byt niekym
inym, zostat’ nekomplikovany a nohami pevne na zemi. Je ddlezité s kazdym hovorit’
otvorene, ale zaroven Cestne, slusne a konstruktivne. Rovnako to plati pre nadriadenych,
aby zamestnanec nemal zdbrany s mysSlienkami a ndvrhmi. V podniku konanie skor
riadi iniciativa, nadSenie a motivacia, neZ nariadenia ¢i podriadenie sa. Zamestnanec ma
stale otvorené dvere u svojho nadriadeného. Mylit’ sa je l'udské a kazdy z nas robi
chyby. Nie je efektivne zametat’ chyby pod koberec, ale hovorit’ o nich a poucit’ sa z

nich.
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Inovativne podnikavé konanie

Vizia hotela byt inovativny znamené zamerat’ sa na myslienky, ktoré funguju a
nenechat’ sa paralyzovat' tym, Ze mozno to nepdjde. Vytvaraju sa prilezitosti na
otestovanie novych napadov a na regionalny koncept. Inovativnost’ je timové usilie.
Pristupovat’ k hostovi ako k ,,svojmu* hostovi. Poméhat’ hostovi a starat’ sa o neho
neznamena len postupovat’ podl'a pokynov pri prichode do hotela. Zamestnanec sa ma

stat’ dobrym hostitel'om.

Vytvaranie tradicii

Kombinacia zmyslu pre tradiciu spolu s otvorenostou pre nové vyzvy vytvara
obrovskl hodnotu. Popri uz existujicich tradiciach sa vytvaraji nové tradicie. Kazdy zo
zamestnancov zanechdva po sebe znaCku a odtlacok prsta pre dal$iu generdciu
hotelovej rodiny. Pravidelné vyhodnocovanie, diskusie a znovuobjavenie uz
existujucich tradicii su klI'i¢ovymi znakmi prace v hoteli. Byt ambasddorom lokalne;j
kultary hotela je zmesou kultar: slovensky a eurdpsky duch sa spéja s kultirami
a tradiciami novych destinacii. Postavit’ sa kazdy deni pred vyzvu. Nové tradicie mézu
vzniknit' kedykol'vek a pri akomkol'vek konani. Neustale treba hl'adat’ nové vyzvy a

prileZitosti. Proces vytvarania tradicii je nekonecny.

Obrazok 4: Odtlacok prsta ako identifikacia hotela

akteristicke individ

citované 2012-02-10]. Dostupné z WWW: <

Zdroj: Wikipédia, internetova encyklopedie [online] [
http://sk.wikipedia.org/wiki/Daktyloskopia >
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Vasen pre eurépsky luxus

Kazda hotelova siet’ ma svoju vlastnt interpretaciu luxusu. Neexistuje europsky

luxus. Eurépska kultira a umenie Zivota boli vzdy ovplyvnené a nechali sa inSpirovat’

inymi kultGrami. Starat’ sa o svoje dediCstvo stelesnujeme to najlepSie z tradicii

eurdpskych hotelov. Povab, ¢aro a isty stupen pochopenia st a vzdy boli typické pre

hotelovu ,,dusu®. Europsky Styl byvania sa vyvijal storocia a nad’alej sa stale rozvija.

Dosiahnut’ dokonalost’ — to je proces, ktory si vyzaduje Cas, preto treba byt trpezlivy.

Pozornost’ sa venuje detailom. Venovanie pozornosti svojim hostom — len tak sa daju

dokazat’ odhadnut’ ich o¢akavania a naplnit’ ich potreby.

4.6.3 Vyzor, spravanie a postoje o¢akavajice od zamestnanca v hoteli XY

byt priatel’ski, zdvorili, pohotovi, ustretovi a napomocni

byt stale pozorni

byt' vzorne upraveni a dobre obleceni

dbat’ o Cistotu uniformy

byt informovani o hoteli, sluzbach, dobe prevadzok, a ovladat’ zadkladné
informacie o hoteli

nezapajat sa do dlhych rozhovorov s hostami, aaby sa vyhli
nevhodnému spravaniu

staznosti a pripomienky riesit’ zdvorilo a citlivo, aaby postipenie k
manazmentu na rieSenie

dodatoc¢ne sa ospravedlnit’ v pripade, ked’ sa stala nejaka neprijemnost’
udrziavat’ svoje pracovné prostredie v Cistote a poriadku

citit’ zodpovednost’ za udrzbu hotela a byt’ na hotel hrdi

uznavat’ prava svojich spolupracovnikov

4.6.4 Nefinan¢né zamestnanecké vyhody

Strava je poskytovana bezplatne pre vSetkych zamestnancov v jedalni. Jedalen

sa stala miestom, kde je mozné vyuzit’ hotelovy pocitac.

Nocna preprava zamestnancov
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Za ucelom zabezpecenia bezpecnosti zamestnancov pracujucich vo vecernych
hodinach hotel poskytuje dopravu do miesta bydliska. Zoznamy zamestnancov su
spisované veducimi a denne sa odovzdavaju bezpecnostnému oddeleniu.

Uniforma

Opera¢né oddelenie ma narok na bezplatni uniformu aobuv v salade
s aktualnym vnatornym poriadkom.

Pranie/Cistenie bielizne

V zévislosti od pozicie na administrativnom oddeleni, zamestnanci mozu
vyuzivat’ sluzby prania a Cistenia bielizne Vv stlade s aktudlnym vnatornym poriadkom.

Kolace

Hotelovi zamestnanci si moézu objednat’ kolace a cukrovinky v hotelovej
cukrarni za zvyhodnené ceny s dovolenim finan¢ného a vykonného riaditel’a.

Darceky pre zamestnancov

V sulade s hotelovou socialnou politikou, zamestnanci dostavaju narodeninové
a svadobné dary, takisto ako aj pri prilezitosti narodenia dietat’a, na Novy rok, Vianoce.

Zamestnanecké oslavy

Zamestnanecké oslavy sa vyro¢ne konaju pre hotelovych zamestnancov. Vsetci
zamestnanci spolu s vedicim oddelenia relaxuju a uzivaji si v pritomnosti kolegov
a priatelov. Novoro¢na oslava ardzne teambuldingové aktivity st sucastou tohto
hotela.

Vyhody vyplyvajuce 7 pracovného pomeru, ktory je dlhsi ako jeden rok

Patria sem medzinarodné presuny zamestnancov a vypomoc pri otvarani novych
zahraniénych hotelov. Dalsim benefitom je zvyhodnena cena ubytovania v hotelovej

sieti.

4.6.5 Ocenenie a hodnotenie zamestnancov

Pre motivaciu zamestnancov, ktori poskytuju vyborné a bezchybné sluzby, viac
nadSenia pre pracu a vysoko profesiondlny pristup ku kolegom manaZment pripravil
sitaz zamestnanec mesiaca. NajlepSi zamestnanec roka je prestizne ocenenie, ktoré
moze zamestnanec ziskat. Za vyborné vysledky zamestnanci ziskavaju rozne pobyty do
inych hotelov. Hodnotenie vykonu zamestnanca sa vyvinulo pre urenie urovne vykonu

zamestnanca Vv ramci jeho pozicie, pre osobnu motivaciu v ramci kvality a efektivnosti
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V praci, tiez pre zaistenie profesijného a kariérneho rastu. Je zalozené na analyze
zamestnancov ana urovni vyvoja profesionalnych kompetencii podl'a popisu prace
a rocného zhodnotenia.

Typy hodnotenia vykonu zamestnanca v podniku XY

e Hodnotenie na zéklade vysledkov v skusobnej dobe
e Pravidelné hodnotenie vykonu zamestnanca raz za polrok

e Specialne hodnotenie v pripade reorganizacie

Jednou z metdd na hodnotenie procesu poskytovania kvalitnych sluzieb je mystery
shopping. Realizuji ho ,,vyskoleni zakaznici, ktori zaujem o sluzbu iba predstieraju.
Pocas poskytovania sluzby hodnotia vopred urcené kritéria. Vysledkom tohto
zistovania maji byt opatrenia, ktoré smeruju k zvySeniu vykonnosti zamestnancov

a k zabezpeceniu kvality poskytovania sluzieb.

Mystery shopping tieZ umoziuje zistit, ¢i zdkaznik odchadza spokojny, alebo
S presvedcenim, ze sa sem uz nikdy nevrati. Okrem vlastného hotela je mozné tym

istym spésobom monitorovat’ aj konkurenciu a jej zamestnancov.

Mystery shopping patri medzi nepriame subjektivne metddy hodnotenia vykonov
zamestnancov. Nepriame preto, lebo vykon zamestnanca nehodnoti zdkaznik, ale

vopred pripraveny nezavisly hodnotitel’.

Tato kontrola sa v hoteli XY uskuto¢iiuje raz za polrok. Po zaslani vysledkov do
hotela je vymedzend Specidlna porada, kde sa rozanalyzuje cely proces a navrhnu sa
odporucania. Jednotlivé zmeny by mali byt aplikované do praxe. Kazdy zamestnanec,
ktory pracuje s host'ami v hoteli ma vypracovany dokument plny Standardov, ktory musi

dodrziavat’.
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4.7 Analyza dat

Z celkového poctu 89 zamestnancov vyplnilo dotazniky 40 respondentov.
Vzorku tvorilo 57 % zien a 43 % muzov. Vyplnenia dotaznika sa z(¢astnilo az 50 %
zamestnancov vo veku od 25 az 30 rokov. Dalgiu po¢etna vzorku tvorili zamestnanci vo
veku od 18 az 25 rokov, ¢o tvorilo 25 % z celkového poctu. Hotel XY tvoria az 80 %

mladi l'udia.

Z vysledkov je zrejmé, ze 55 % zamestnancov ma vysokoskolské vzdelanie.
Nejedna sa len o zamestnancov Vv administrativnej oblasti, ale aj 0 zamestnancov
vinych oddeleniach hotela. KedZe sa jednd omlady kolektiv, pre vicSinu

zamestnanych s ukoncenou vysokou skolou je to ich prvé zamestnanie.

Zamestnanci so stredoskolskym vzdelanim nam tvori 45 %. KedZe v hoteli
pracuje vela pracovnikov na dohodu, vysledky nam selektuju zamestnancov, kde
z celkového poctu respondentov je 80 % v trvalom pracovnom pomere a 20 % pracuje
na dohodu. Hotel XY je otvoreny viac ako 3 roky, preto od otvorenia hotela je stalych
zamestnancov skoro 38 %. Viac ako 2 roky pracuje v hoteli 38 %. Fluktuacia v hoteli

nie je zvysena.

Graf 1: Informacie o podniku

Odkial’ dostavate informacie o podniku?

10% 0%

10%

H asopis m porada
nastenky H Ustne podanie

¥ nie som informovany

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Najviac vyuzivany ndstroj podavania informécii o hoteli je nastenka, ktort
priebezne monitoruje az 70 % zamestnancov. Zvysny nastroj podévania doélezitych
informacii, hodnét zamestnancom je cez Svojich nadriadenych na poradach, ustnym
podanim. Rovnaké mnozstvo t. j. 10 % vyhlasilo, Ze nie je informovanych, jedna sa skor

0 vyhlasenie respondentov, ktori pracuju v hotelierstve menej ako 1 rok.

Graf 2: Vyznam podnikovej kultary pre zamestnanca

Co pre Vas znamena podnikova
kultara?

20

15

10

® zodpovednost’ B timova praca
komunikacia m ddvera a otvorenost’

m prostredie v podniku

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Pre zamestnanca je najdoleZitejiia dovera a otvorenost’ v podniku. Dal3imi
dolezitymi prvkami, ktoré tvoria podnikova kultiru je prostredie v podniku
a komunikécia. Zamestnanci necitia, Ze timova praca spaja aupeviiuje podnikovu

kultaru.

Najvicsiu skupinu respondentov tvoria zamestnanci, ktori citia, Ze sa mdzu
asponl Ciastocne podiel’at’ na tvorbe planov t.j. 17 respondentov. Kladne sa vyjadrilo

K tejto otazke 9 zamestnancov a negativne stanovisko malo az 12 respondentov.

Scielmi ahodnotami podniku sa stotoziluje 16 zamestnancov. Vyjadreny

nesthlas a Ciastoéne neutralny nazor vyjadrilo rovnako po 12 respondentov.
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Graf 3: Uprednostiiovanie podnikovych vyhod

Ktoru z podnikovych vyhod
uprednostiiujete?

18%

H bezplatna doprava

B moznost’ presunu do in¢ho hotela v hotelovej sieti
zl'avy na ubytovanie

B prestizna sut’az zamestnanec mesiaca

M iné

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Ked'Ze hotel XY sa nachadza v horskej oblasti, kde dopravné spojenie je vel'mi
obtiazne, az 42 % zamestnancov ocenuje prispevok na dopravu. Zamestnanci (35 %)
uprednostiiuji najviac vyhodu presunu zamestnanca do iného hotela v hotelovej sieti.
Vyplyva to z faktu, ze kolektiv tvoria mladi l'udia, ktori st vac¢Sinou po skonceni Skoly.
Vicsina zamestnancov pochéadza z rdéznych katov Slovenska a Eurdpy, preto je pre nich

zl'ava na ubytovanie (18 %) prvoradym benefitom.

TabuPka 2: Motivovanie cez podnikové vyhody smerujice k lepSiemu vykonu

Motivuju Vas vybrané podnikové vyhody k lepS§iemu vykonu? Pocet Podiel v
respondentov %

ano 33 82 %

nie 7 18 %

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Vplyv vybranych benefitov prispieva k lepSiemu vykonu, takto sa vyjadrilo

82 % respondentov.
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Graf 4: Motiva¢né faktory

Ktora z motiva¢nych faktorov je pre Vas
prvorada?

0% 10%

31%

B pracovny postup B Mzda Odmeny

B socialne benefity ® iné

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Otazka ¢. 12 monitoruje, Ze najviac motivujucim prvkom pre zamestnancov je
mzda (38 %) a odmeny (31 %), t. j. prevlada financny charakter motivacie. Dal3im
faktorom su ostatné benefity a pracovny postup. Ako prikladom je konanie sutaze
zamestnanec mesiaca, kde vit'az ziskava pobyt v hoteloch hotelovej spoloénosti. Dalsia
otazka bola smerovana k finanénému ohodnoteniu zamestnanca. Zamestnanci s zjavne
nespokojni s finanénym ohodnotenim za odvedenu pracu ato az 80 %. Iba 20 %

z celkového poctu zamestnancov st maximalne spokojni.

Tabul’ka 3: Porovnanie podnikovej kultiry s minulym zamestnanim

Pri porovnani s minulym zamestnanim je podnikova Kkultira Pocet Podiel v
v podniku na vysokej Girovni? respondentov %
ano 39 97,5 %
nie 1 25%

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Kazdy zamestnanec mohol porovnat podnikovi kultaru s kultirou
v predchadzajticej praci. Vysledky ndm jednozna¢ne ukézali, ze az 97 % citi silnu
podnikovu kultaru v hoteli XY a vacsiu spokojnost’ v terajSej praci. Respondenti, ktori
nie su spokojni, mali moznost’ vyjadrit’ svoj nazor v otdzkach ¢. 15 — 18. Prekvapujtico
az 25 respondentov nie je spokojnych so vztahmi na pracovisku. Bezproblémové
vztahy potvrdilo iba 12 zamestnancov. Traja pracovnici vyjadrili neutralny nazor, kde

sa vObec nevyjadrili k otazke. V hoteli XY je pracovné prostredie na vel'mi vysokej
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urovni, kde sa pozitivne vyjadrilo az 37 zamestnancov.

S pracovnym prostredim nespokojni.

Tabul’ka 4: Sebarealizacia v podniku

Iba traja zamestnanci su

Praca v podniku Vam dava pocit sebarealizacie? Pocet Podiel v
respondentov %

ano 29 2%

nie 11 28 %

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Na otazku, ¢i praca v podniku dava respondentovi pocit sebarealizacie, az 29

respondentov t.j. 72 % uviedlo, ze ma pocit sebarealizacie. Z celkového poctu 11

respondentov sa vyjadrilo K tejto otazke negativne. Dolezity faktor vyjadrovania svojich

nazorov je zakomponovany v otazke ¢. 17. Priestor na vyjadrovanie svojich ndzorov ma

az 67 % respondentov. Iba 33 % nepocituje slobodu vyjadrovania nazorov.

Graf 5: Vplyv prace na aspesnost’ firmy

E ino Mnie

Vnimate, Ze Vasa praca ma vplyv na uspeSnost’
podniku?

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Na otazku, ¢i praca respondentov ma vplyv na uspeSnost’ podniku az 77 %

zdiela pozitivny nazor. Otazka ¢. 18 dava priestor vyjadrit’ sa k celkovej starostlivosti

0 zamestnancov. Z opytanych respondentov je spokojnych az 95 %. Iba dvaja opytany

nie su spokojni so starostlivostou o zamestnancov.
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Graf 6: Nevyhnutné zmeny v podniku

Co by ste radi zmenili v podniku?

vz
57

B komunikaciu v podniku H motivacné benefity

atmosféru v podniku B manazment

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Dal3ia otazka bola venovana moznostiam zmien v hoteli XY, ktoré by zlepsili
fungovanie achod podnikovej kultary. Podla dostupnych vysledkov mdzeme
konStatovat’, Ze najviac respondentov (38 %) by chcela vymenit' manaZzment hotela.

Taktiez po€etnu skupinu tvorili zamestnanci, ktori by chceli zmenit’ motivacné benefity.

4.8 Interpretacia vysledkov

H1: Predpokladame, Ze zamestnanci sii oboznameny a stotozneny s hodnotami

a smerovanim hotela XY.

Vysledky prieskumu ukdzali, Ze zamestnanci hotela XY su informovani 0 diani
vV podniku hlavne cez velmi dobre prepracované aumiestnené ndstenky, ktoré su
situované pred jedaliiou a pri vratnici. Umiestnenie splnilo ucel, kedze vicSina
respondentov vyjadrila pozitivny nazor. Porady austne podanie patria k d’al§im
dolezitym prostriedkom komunikacie. Pre vidc¢Sinu zamestnancov patri medzi priority
podnikovej kultary ddvera a otvorenost, prijemné pracovné prostredie a dobra
komunikacia. Jednotlivé prostriedky, ktoré sa vyuzivaju na to, aby zamestnanec ziskal
vedomost’ o hodnotdch a cieloch hotela XY, st plne a funkéné vyuZité. Zistenim
v analyze podnikovej kultury je zvySujuci sa pocet nazorov zamestnancov, ktory
nasvedcuje, Ze v hoteli XY sa zacina stabilizovat’ firemnd kultira a zamestnanci ju

Coraz viac akceptuji ako svoju. Kym pred 2 rokmi iba urc¢ité skupiny zamestnancov
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vnimali jednotlivé oblasti podnikovej kultury v Zelanom smere, v sti¢asnosti sa ich

nazory priblizuju. Tato hypotéza bola potvrdena.

H2: Predpokladame, ze nefinan¢ny charakter zamestnaneckych vyhod zvysuje

efektivnost prace.

V hoteli XY je zastipené dostatocné mnozstvo zamestnaneckych vyhod, avSak
vicSina zamestnancov zastdva ndzor, ze k zvySeniu efektivnosti prace je nevyhnutna
dobra mzda a primerané finan¢né ohodnotenie. AvSak tieto motivy nie st naplnené
V hoteli XY. Zamestnanci uprednostiiuji finanéné ohodnotenie pred nefinancnymi
benefitmi. Skoro % respondentov nie je spokojna s finanénym ohodnotenim v hoteli
XY. Vicsinu socialnych benefitov, ktoré si vyborne aplikované do podnikovej kultury,
uz nie su atraktivne pre zamestnanca. Vela respondentov bolo nadmieru spokojnych
s teambuldingovymi aktivitami, zamestnaneckymi oslavami, avSak uz citia stereotyp
aviac by uprednostnili motivaciu po finan¢nej stranke. V hoteli XY sa pracuje
s huzevnatostou a ochotou poskytnut' najlepsie hotelové sluzby, no neexistuje vela
volného casu. Na vyuzitie podnikovych vyhod, ktoré spadaji do voIného casu
zamestnanca, nie je ochotnd viac¢Sina zamestnancov vyuZzivat. Sledovanad hypotéza sa

nam v prieskume nepotvrdila.

H3: Predpokladame, Ze stabilna podnikova kultura ako konkuren¢na vyhoda

znamena vysoku uroven spokojnosti zamestnancov.

Zamestnanci su celkovo spokojni s podnikovou kulturou pri porovnani s pracou,
ktora vykonévali pred nastupom do hotela XY. Hlavnym problémom sa javia
medziludské vztahy. Medziludské vztahy st vzdy a vSade zloZité a komplikované.
PredovSetkym na jednotlivych oddeleniach a usekoch. Je to o to horSie, ak sa do
kolektivu, kde vladne vzajomnd spoluprica a priatel'skd atmosféra, dostane clovek
orientovany najmd na budovanie svojej kariéry. Taky, ktory je uspesnému postupu
ochotny obetovat’ vSetko, t0 znamena aj priatel'stvd. Hotel XY je otvoreny eSte len 3
roky, kde pracovné prostredie je nové akvalitne usporiadané, aby uspokojilo
poziadavky zamestnancov. Pracovné prostredie ovplyviluje organizacia prace, stav
technického rozvoja, architektonické rieSenie pracovnych interiérov a exteriérov,

fyzikalne faktory pracoviska a hygienickd troven prevadzok a prace (Pikala, Daniel,
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1976). Starostlivost’ o zamestnancov je ukazkova. Oddelenie I'udskych zdrojov navrhuje
zamestnancom kariérny postup a prestupy do inych hotelov po urcitom odpracovanom
Case v hoteli. Zamestnanci citia motivaciu a snazia sa presvedcCit’ nadriadenych o ich
kvalitach. Kariérny postup mézu vidiet’ na zamestnancoch pracujucich v hoteli, ktori st
zbehli prace na roznych oddeleniach a Grovniach hotel. Prioritou postupu je vzitie sa
s hotelom. Vicsina si uvedomuje osobny vplyv na Gspesnost’ hotela, kde sa odzrkadl'uju
vysoké naroky na zamestnancov Stimovym duchom. Prevazuje spokojnost
zamestnancov, ktoréd predstavuje doleziti konkurencna vyhodu. Hypotéza sa nam tymto

prieskumom potvrdila.
4.9 Ciastkové zavery a formulacia doporuceni

Firemna kultira v sebe nesie mnoho pisanych i nepisanych pravidiel podla
ktorych zamestnanci spolu komunikuju, ¢i vykonavaju niekedy aj Gplne banalne ukony.
Vyzdvihujem Siroku Skalu zamestnaneckych benefitov, ktoré sa zdaju, ze uz nie su
atraktivne pre zamestnancov. Vyplynulo to zo vzorky respondentov, kde vicsSina
pracuje Vv hoteli XY uz dlhsie ako 2 roky. Pri osloveni novych pracovnikov sa tento
nazor nezhodoval. Navrhujem prepracovat’ motivaciu zamestnancov zamerant na mzdu
pripadne prémie, aby smerovali k bezproblémovému chodu hotela a spravnemu
formovaniu podnikovej kultiry. Vzniknuté napétie prispieva K frustracii a znizovaniu
vykonnosti zamestnancov. Navrhujem vypracovanie podnikovych odmien na zaklade
sezonnosti, kde by za zimné obdobie bola vyplacand odmena v jini a za letné obdobie
Vv decembri. Tym by zamestnanec aj z psychologického hladiska citil velku oporu pred

Vianocami a pred letnymi dovolenkami.

Niekol’ko zamestnancov by chcelo zmenit' v hoteli manazment. Na zaklade
skiimania redlneho poOsobenia uviedlo vela respondentov problém dorozumiet' sa
V rodnej reci So zahraniénym veduacim, nadriadenym. Niektoré oddelenia, ktoré nie su
v priamom kontakte s hostami uviedli re¢ova bariéru S vediucim zo zahranicia. Tento
fakt nie je mozné zmenit, ked'Ze sa jednd o medzindrodni spolo¢nost’ s roznorodou
narodnostou a tlohou zamestnanca je sa prisposobit’. Preto sa naskytd vel'mi atraktivna

prilezitost’ zorganizovania kurzu anglictiny.
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Zamestnavatel' si neuvedomuje dolezitost medziludskych vztahov na
pracovisku, ¢oho nasledkom su vzrastajiice problémy a vznik napétej atmosféry na
jednotlivych oddeleniach. Napitie sa moze preniest aj na ostatné oddelenia, ktoré
nazivaju v pokoji a harmonii. Ignorovanie hadok, nedorozumeni moéze viest' k vzniku
zavaznejSich problémov v budicnosti a ohrozit’ tym strategické ciele podniku. Prave
preto navrhujem neodkladne a operativne riesit’ situacie cez nadriadeného a neprenasat’,
zbyto¢ne Sirit’ informacie d’alej. Na zlepSenie sudrznosti a otvorenosti navrhujem
vyuzitie hotelovych priestorov pre hosti po¢as mimo sezoény na spolocné stretnutia
s nadriadenymi, kde by sa formou hier, sutazi formovali priatel'ské vztahy. Jednalo by
sa o kratke hodinové sedenie pocas pracovného Casu, kde by mali aj iné oddelenia

moznost’ vidiet’ a vcitit’ sa do hotelového chodu.

Vicsina respondentov ma vel’ky zdujem o kariérny postup v hoteli XY. Stava sa
niekedy, Ze na vysSie pozicie su dosadeny l'udia z vonku — mimo hotela. Navrhovala by
som viac davat’ Sancu internym pracovnikom, ktori chct zostat’ v hoteli a si ochotni

prejst’ na inu, mozno lepSiu poziciu.

Vel'mi dolezité je dat’ pocitit’ kazdému zamestnancovi, Ze jeho praca je dolezita
a ze je sucast'ou prestiznej medzinarodnej spolo¢nosti. Podnikova kultura sledovaného
hotela XY po par rokoch presla z prickopnickej kultiry na kultGru ustalenia, ktora je

charakteristicka poriadkom, istotou a stabilitou.
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ZAVER

Ciel'om mojej prace bolo zistit’ prvky podnikovej kultiry v skimanom hoteli XY
v PreSovskom kraji, ktoré zvySuji konkurencieschopnost' podniku a ich spravne
zuzitkovanie vo vnutri hotela. Poukédzala som na urovne spokojnosti alebo
nespokojnosti s pracovnymi podmienkami v hoteli. Vyuzitym dotaznikovej metdédy som
ziskala prehl'ad o hodnotach, prostriedkoch, ktoré davaji hotelu pridani hodnotu, nie¢o
extra navySe, Co tvori konkurenénu vyhodu. Cez predstavy, pristupy a hodnoty
hotelovej kultary som ziskala odpoved’ na sledované hypotézy. Hotel sa prezentuje ako
atraktivny zamestnavatel' pre vacSinu respondentov. Podla toho ako zamestnanci
vnimaji svojho zamestnavatela sa vytvdra vnutorny obraz o hoteli. Ten suvisi
s hodnotami a kultGrou hotela, so $tylom riadenia. Aby bol hotel XY atraktivnym
zamestnavatel'om, snazi sa upozornovat’ na silné stranky, ktoré¢ ako zamestnavatel’ ma
a berie ich ako konkuren¢nu vyhodu pri vybere svojich zamestnancov. Teda prezentuje
kladné stranky ako rozhodovat’ v hoteli, riesit’ konflikty, komunikovat’, odmenovat,
motivovat’. Akceptovanie a porozumenie zamestnancov postva firemna kultaru do

realnej urovne.

Vsetko je o 'ud’och, ktori vytvaraja hodnoty a poskytuji zvlastnu starostlivost’ a
sluZzby pre hosti. A to je dovod preco sa hostia neustile vracaju do hotela XY. Bez
ohladu na miesto prace, kazdy je osobne zodpovedny za vytvaranie bohatych a
zmysluplnych zazitkov hosti hotela. VaSen zamestnancov, angazovanost’ v rozvijani
talentu vytvaraju vynikajuce pracovné miesto, kde je spolo¢nost preferovanym
zamestnavatelom. Hotel je zodpovedny za rozvoj potencidlu v I'ud’och, takze kazdy
modze excelovat’ v profesiondlnom Zivote. Hotel sa snazi vytvéarat’ vyborné pracovné
prostredie, tak aby zamestnanci chodili kazdy den do prace s poteSenim a hrdostou.
Osobné prispievanie sa hodnoti tak ako timova praca. Cely potencial podnikovej kultary
je realizovany len vtedy, ak kazdy zamestnanec porozumie hodnotdm DNA a bude sa
vediet’ s nimi identifikovat. Tym, Ze sa podnik deli o redlne skusenosti s naSimi

hodnotami DNA, umoZni podnikovej kultiire byt hmatatel'nou a osobnou.

Priamociari pristup hotela XY k hostom a zamestnancom, zameriavanie sa na
l'udi, byt’ sucast'ou podnikovej politiky ddva moznost’ zazit' vasenl pre eurdpsky luxus.

Tieto hodnoty st zakladom toho, ¢o robi hotel jedine¢nym a uispesnym. Bol vytvoreny
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tzv. balik hodnét, ktoré si zamestnanci uvedomuju. Mdzete si kupit’ ¢as ¢loveka, mozete
si kapit’ jeho fyzicka pritomnost’ v danom case a na urcitom mieste. Ale urcite si
nemdzete kupit' jeho nadsenie, lojalitu, iniciativu a taktiez huiZevnatost’ pre pracu od

srdca a duse. Tie si mozete jedine ziskat'.

Najvacsim negativom pri spracovani dotaznikovej metddy sa vykrystalizoval
systém financ¢ného ohodnotenia zamestnancov. V Case recesie sa hotel snazi dosahovat’
vysledky porovnavajiuce s minulymi rokmi. I napriek tejto skuto€nosti v stagnujucej
ekonomike navrhujem systém sezonnych odmien, ktoré prispeju k spokojnosti

Zamestnancov.

Hotel XY sa mdze pysit dokladne prepracovanou podnikovou kulturou, ktora
predstavuje jednoznaéne konkurenénti vyhodu. Systematické prepojenie vnimania,
koordinacie a kontroly patria k charakteristickych értam silne orientovanej podnikovej

kultiry.

Téma bakalarskej prace sa mi zdala vel'mi zaujimava a na zéklade tejto vyzvy ma
to prindtilo nasStudovat si  materidly o hoteli, o podnikovej kultire a
konkurencieschopnosti. Spracovanie tejto prace mi ukazali novy smer a obohatili ma pri

Studiu manazmentu cestovného ruchu.
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PRILOHY
Priloha A — DOTAZNIK
DOTAZNIK

Dobry deii, volam sa Marianna Jen¢ikovd a som S$tudentkou Univerzity Jana Amosa Komenského
v Prahe. Dotaznik je vypracovany ako metoda prieskumu v sledovanom podniku XY, kde sa budem
zameriavat’ na PODNIKOVU KULTURU ako vyznamny vplyv konkurenénej vyhody podniku. Dotaznik
je anonymny, prosim vyplilujte otazky pravdivo. Vopred d’akujem za vyplnenie a za Vas Cas.

1. Pohlavie (O Zena O muz

2. Vek (Ood 18-25. (Ood 25-30r. (Ood 30-35.
(Ood35-40r (Ood 40-45r. (Ood 45-50r.
(Ood50-55r.

3. Vzdelanie (O stredoskolské

(O vysokoskolské 1.stupria
(O vysokoskolské 2.stupna
4. Pracovny pomer () trvaly pracovny pomer (O brigada
5. Vo firme pracujem (O menejako 1rok (O viacako 1rok (O viac ako 2 roky
(O viac ako 3 roky
6. Odkial’ dostavate informacie o podnikovom diani?
(O ¢asopis () cez porady () nastenky (O tstnym podanim cez nadriadeného
(O nie som informovany () iné (doplfite)...........ccervrnne..
7. Co pre Vis znamena podnikova kultira?
(O zodpovednost’ (O timova praca (O komunikécia (O dovera a otvorenost’
8. Mite moZnost’ podiel’at’ sa na tvorbe planov? Oano (O tiastoéne Onie

9. StotoZiiujete sa s ciel’'mi a hodnotami podniku? () ano (O ¢iastoéne O nie



10. Ktoru z nefinan¢nych podnikovych vyhod uprednostiiujete?

(O Bezplatna doprava

(O Moznost presunu do iného hotela v hotelovej sieti

(O Zravy na ubytovanie

(O Prestizna sut'az zamestnanec mesiaca

(O iné /vymenuj/.......c..cccoevue...

11. Motivuja Vs vybrané benefity k lepS§iemu vykonu? O éno (O nie
12. Ktora z motiva¢nych faktorov je pre Vas prvorada?

Opracovny postup (O mzda (O odmeny () socialne benefity () iné /vymenuj/..........
13. Za odvedenu priacu ste patri¢ne finanéne ohodnoteny? O éno O nie

14. Pri porovnani s minulym zamestnanim je podnikova kultiura v podniku na vysokej

urovni? O éno Onie
15. So vzt’ahmi na pracovisku som (O spokojny O nespokojny (O nezalezi mi
16. Moje pracovné prostredie mi (O vyhovuje O nevyhovuje (O nezalezi mi
17. Praca vo firme mi dava pocit sebarealizacie (O éano O nie

18. Miate moZnost’ vyjadrovat’ svoje nazory? O éno O nie

19. Vnimate, Ze Vasa praca ma vplyv na aspesnost’ firmy? () ano Onie

20. So starostlivost’ou o zamestnancov som () spokojny () nespokojny () nezélezi mi
21. Co by ste radi zmenili v podniku?

(O Komunikaciu v podniku

(O Motiva¢né benefity

(O Atmosféra v podniku

(O Manazment

22. Ako charakterizujete vzt'ah k firme?



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Meno autora: Marianna Jen¢ikova

Odbor: Management cestovného ruchu

Forma Studia: kombinované

Nazov prace: Kultira firmy ako konkuren¢na vyhoda
Rok: 2012

Pocet stran textu bez priloh: 49

Celkovy pocet stran priloh: 2

Pocet titulov ¢eskej literatiry a prameriov: 10

Pocet titulov zahrani¢nej literatiry a pramenov: 3
Pocet internetovych zdrojov: 4

Veduca prace: Ing. Katarina Macichova GabriSova



