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Anotécia;

Teoretickd Cast’ je venovana vSeobecnému definovaniu zakladnych pojmov. V teoretickej
Casti su objasnené pojmy personalny manazment, personalne ¢innosti, ktoré si rozvinuté do

niekol’kych podtitulov a podrobnejsie rozobrané.

Prakticka ¢ast’ je zamerana prave na uz spominané témy. Zacina sa stru¢nou charakteristikou
hotela. Dalej s v praktickej ¢asti aplikované jednotlivé ¢innosti persondlneho manazmentu
na konkrétny hotel ato prostrednictvom zvolenej analyzy, ¢ize dotaznikového Setrenia
a naslednych rozhovorov s persondlnym manazérom hotela. Na zéklade vysledkov a zistenych
poznatkov st navrhnuté vhodné opatrenia a odporicania a vhodna stratégia personalneho

manazmentu.

Klucové slova: persondlny manaZzment, pracovnici, hotel, persondlne c¢innosti, riadenie

Iudskych zdrojov

Annotation:

Theoretical part is focused on broad definition of basic terms. In theoretical part, there are
explained terms like personnel management, personnel activities, that are separated in
tomultiple subtitles and are explained in more depth.
The practical part is focused precisely on the topics already mentioned. It starts with brief
characteristic of a hotel. Later in practical part, there are applicated individual activities of
personnel management on the actual hotel by chosen analysis, that is questionnaire inquiry
and following conversations with personnel manager of the hotel. Based on the outcome and
determined facts, there are suggested suitable measures and recommendations and suitable

strategy of personnel management.

Key words:  personnel management, staff, hotel, staff activities, human resources

management
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UvVOD

V stcastnej dobe su kvalitny a kvalifikovany pracovnici uznadvanym a najddlezitejSim zdrojom
kazdej organizicie, pretoze su nenahraditelny. Ludia su ti, ktori rozhoduji o kvalite a
vysledkoch organizicie a na ktorych zavisi uspech ¢i netispech danej organizacie. Riadenie
ludskych zdrojov je teda jedna z najddlezitejSich funkcii manazmentu. Prostrednictvom
personalnych Cinnosti sa zvySuje aktivita zamestnancov, a preto je nutné venovat im

dostatocnul pozornost’.

Téma personalny manaZzment bola vybratd z dovodu obohatenia a ziskania novych znalosti

v tejto oblasti.

Tato bakalarska praca sa zaobera personalnym manazmentom v hotelierstve. Ako konkrétny
podnik som si vybrala Grand Hotel Permon, na ktory som tuto problematiku aplikovala a to z
dovodu, Ze som v danom hoteli pracovala uz pocas strednej Skoly a nasledne aj po jej

absolvovani.

Bakalarska praca sa skladd z dvoch casti. V prvej teoretickej Casti si objasnené zakladne
pojmy ako personalny manazment a personalne ¢innosti, ktoré su rozvinuté do niekolkych
podtitulov a podrobnejSie rozobraté. Druha Cast’, praktickd je zamerana uz na spominany Grand

Hotel Permon a jeho personalne ¢innosti.

Ciel'om mojej bakalarskej prace bolo zistit' akou formou prebiehaji v danom hoteli jednotlivé
¢innosti personalneho manazmentu, na ktoré bolo zamerané¢ prostrednictvom analyzy
dotaznikového Setrenia, ktora bola urCena predovsSetkym pre zamestnancov tohoto hotela.
Nasledne prebiehali rozhovory s personalnym manazérom hotela, ktory si prial, aby jeho

identita nebola zverejnena.

Na zéaklade vysledkov z analyzy a rozhovorov s persondlnym manazérom v navrhovej Casti
prace predkladdm vhodné opatrenia a odporacania, ktoré majii odstranit nedostatky, ktoré boli

zistené.



I.

TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNY MANAGEMENT

V praxi aj v literatire sa v suvislosti s personalnou pracou stretdvame s celym radom pojmov,
ako napriklad personalistika, personalne riadenie ¢i riadenie I'udskych zdrojov. Tieto pojmy st
Casto povazované za synonyma, ale z Cisto teoretického hl'adiska tomu tak nie je. Odborna
literatra rozliSuje najmd medzi personalistikou ¢i persondlnym riadenim na jednej strane a
riadenim l'udskych zdrojov, ako najmodernej$Sim ponatim personalnej prace na strane druhe;.
Mozno teda povedat’, Ze uvedené terminy predstavuju rozdielne vyvojové fizy a rozdielne

koncepcie persondlnej prace. [1]

Podnik méze fungovat’ len vtedy, ak sa mu podari zhromazdit’ Styri zakladné zdroje:

materialne,
e financné,
e informacné,

Pudské.

1.1 Personalna stratégia

Stratégia a jej tvorba s sucastou SirSiecho pojmu, t.j. strategického manazmentu. Strategicky
manazment ako planovaci proces mozno rozc€lenit na niekolko hlavnych komponentov

predstavujucich jeho postupné kroky:

1. definovanie poslania podniku (vratane formulovania hlavnych, globalnych ciel'ov

podniku),

2. skiimanie externé¢ho a interného prostredia,

3. urcenie dlhodobych cielov, stratégie na urovni podniku a podnikatel'skych jednotiek,
4. vypracovanie sposobu implementacie dlhodobych cielov a stratégii,

5. kontrola a hodnotenie plnenia stratégii. [3]
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Tento proces strategického manazmentu mozno rozdelit’ na dve fazy:
1. na strategické planovanie, ¢ize tvorbu stratégii (prvé tri kroky),

2. na implementaciu, kontrolu a hodnotenie plnenia strategického planu (Stvrty a piaty
krok). [3]

Medzi zakladné funkéné stratégie patria: [
e Marketingova, [
e Vyrobna, [
e Inovacna, [
e Personalna, [
e Finanéna, [

e Environmentalna. [3]

wPersondlna stratégia organizdacie sa tyka dlhodobych, obecnych a komplexne ponatych cielov
v oblasti potreby pracovnych sil a zdrojov pokrytia tejto potreby a aj v oblasti vyuZivanej
pracovnych sil a hospodarenia s nimi. Ich neoddélitelnou sucastou su predstavy o cestach a

metodach, jako tieto ciele dosiahnut. ““ [1]
,,Pojem personalna politika organizdacie mozZeme chapat dvojakym sposobom:

a) Ako system relativne stabilnich zasad, ktorymi sa subjekt persondlnej politiky riadi pri
rozhodovanych, ktoré sa priamo alebo nepriamo dotykaju oblasti prace a ludského
Cinitela.

b) Ako subor opatreni, ktorymi sa subjekt persondlnej politiky snazi ovplyviiovat’ oblast
prdce a cudského cinitel a usmérnovat chovanie a jednanie ludi tak, aby prispievalo
k efektivnemu plneniu uloh a zameru organizacie. “ [1]

1.2 Pravne predpisy

Medzi najdolezitejSie pravne predpisy v oblasti persondlniho manaZzmentu na SR patria:

e Zaikonnik prace,
12



Zakon o sluzbach zamestnanosti,

Zakon o minimalnej mzde,

Zakon o mzde, odmene za pracovnu pohotovost’ a o priemernom zarobku,
Zakon o bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci,

Zakon o cestovnych nahradach.

A mnozstvo socialnych zakonov:

Zakon o socidlnom zabezpeceni,

Zakon o nemocenskom poisteni zamestnancov,
Zakon o socidlnom pocteni,

Zakon o zdravotnom positeni,

Zakon o rodi¢ovskom ptispévku.
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2 PERSONALNE CINNOSTI

Personélne ¢innosti predstavuju vykonna Cast’ persondlnej prace. Mozno sa stretnit’ s roznym

poctom a s roznym ponimanim personalnych ¢innosti, ale najcastejsie sa vyskytuju tieto:

1. Vytvaranie a analyza pracovnych miest — ide o definovanie pracovnych uloh, s tym
spojenych pravomoci a zodpovednosti a spajanie tychto uloh, pravomoci a zodpovednosti do
pracovnych miest. Taktiez tu patri zabezpeCenie popisu pracovného miesta, Specifikacia

pracovnych miest a aktualizacia tychto materidlov;

2. Personalne planovanie — ide o planovanie potreby pracovnikov v organizacii a ich pokrytie

a planovanie personalneho rozvoja pracovnikov;

3. Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov — tu sa zaradzuje priprava a zverejfiovanie
informacii o volnych pracovnych miestach, priprava formulirov a volba dokumentov
potadovanych od uchadzacov o zamestnanie, zhromaZd'ovanie materialov o uchéadzacoch,
predvyber, skiimanie materidlov predlozenych uchddza¢mi, organizicia testov a pohovorov,
rozhodovanie o vybere, jednanie s vybranymi uchddza¢mi o podmienkach jeho zamestnania v

organizacii, zaradenie prijatého pracovnika do personalnej evidencie, atd’.;

4. Hodnotenie pracovnikov (hodnotenie pracovného vykonu pracovnikov) — zaradzuje sa tu
priprava potrebnych formularov, ¢asového planu hodnotenia, obsahu a metdody hodnotenia,
obstaranie a vyhodnocovanie a archivacia dokumentov, organizacia hodnotiaceho pohovoru,

navrhovanie a kontrola opatreni;

5. Rozmiestiiovanie pracovnikov a ukoncovanie pracovného pomeru — ide o zaradzovanie
pracovnikov na konkrétne pracovné miesto, ich povySovanie, prevadzanie na ini pracu,

preradzovanie na nitSiu funkciu, penzionovanie a preptstanie;

6. Odmenovanie a dalSie nastroje ovplyvilovania pracovného vykonu a motivovanie

pracovnikov, vratane organizacie a poskytovania zamestnaneckych vyhod;

7. Vzdelavanie pracovnikov vratane rozvojovych aktivit, ciZze identifikdcia potrieb
vzdelavania, planovanie vzdeldvania a hodnotenie vysledkov vzdeldvania a UC€innosti

vzdelavacich programov, pripadne vlastna organizacia procesu vzdelavania;
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8. Pracovné vztahy - predovSetkym organizdcia jednani medzi vedenim firmy a
predstavitel'mi odborov, obstaranie a uchovavanie zapisov z jednani, spracovanie informacii o
tarifnych jednaniach, dohodach, zakonnych ustanoveniach, ale aj zamestnanecké a
medziludské vztahy, sledovanie agendy statnosti, disciplinarnych jednani, otazky

komunikécie v organizacii apod.;

9. Starostlivost’ o pracovnikov — ide tu o pracovné prostredie, bezpe¢nost’ a ochrana zdravia
pri praci, vedenie dokumentécie, organizovanie kontroly, otazky pracovnej doby a pracovného
retimu, zéletitosti socidlnych slutieb, napr. stravovanie, socidlne hygienickych podmienok
prace, aktivit voI'ného ¢asu, podnikovych starobnych dochodkov, kultirnych aktivit, tivotnych

podmienok pracovnikov, slutieb poskytovanych rodinnym prisluSnikom atd’.;

10. Personalny informaény systém — teda zistovanie, uchovavanie, spracovanie a analyza dat
tykajacich sa pracovnych miest, pracovnikov a ich prace, miezd a socidlnych zélezitosti,

personalnych ¢innosti atd’.

V poslednej dobe sa mozeme stretnit’ aj s d’alSimi persondlnymi ¢innostami, ktoré su ako

samostatné ¢innosti. Ide o:

11. Prieskum trhu prace, smerujici k odhaleniu potencialnych zdrojov pracovnych sil pre
organizaciu na zaklade analyz popula¢ného vyvoja, analyz ponik pracovnych sil na trhu prace

a dopyt po nich, analyz konkurencnych ponuk pracovnych prilezitosti a iné;

12. Zdravotna starostlivost’ o pracovnikov, vychddzajica zo zdravotného programu
organizacie a zahfiiajiica nielen pravidelni kontrolu zdravotného stavu pracovnikov, ale aj prva

pomoc alebo rehabilitaciu;

13. Cinnosti zamerané na metodiku prieskumov, zist'ovanie a spracovanie informacii,
vytvaranie harmonogramov persondlnych prac a systémov zameranych na vyutivanie

matematickych a Statistickych metdd v persondlnej praci atd’.;

14. Dodrziavanie zakonov v oblasti prace a zamestnavania pracovnikov. Predovsetkym ide

o striktné dodrZiavanie ustanoveni ZP a inych pracovnych kodexov. [1]
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V malych organizaciach byva paleta persondlnych cinnosti uzsia, zatial ¢o vo velkych
oraganizdciach byva SirS§ia. Velké organizacie dokonca zamestndvaju personalistov

Specializovanych na urcity usek persondlnej prace. [1]

2.1 Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov

Ziskavanie pracovnikov je ¢innost’, ktord ma za ulohu zabezpecit', aby vol'né pracovné miesta
v podniku prilédkali dostatocné mnozstvo uchddzacov o tieto miesta v Ziadanom termine. Je
kl'ai¢ovou fazou formovania podnikovej pracovnej sily (staffing) a rozhoduje o tom, akych
pracovnikov bude mat’ podnik k dispozicii. Pre tato ¢innost’ sa vzil pojem nabor pracovnikov aj
ked sa tento pojem v teorii riadenia ludskych zdrojov od pojymu ,ziskavanie
pracovnikov* odliSuje. Nabor predstavuje ziskavanie pracovnikov predovSetkym z vonkajSich
zdrojov, zatial' co moderné ziskavanie pracovnikov sa usil'uje o ¢o najefektivnejSie vyuzivanie

vnutornych zdrojov. [1]

Metody ziskavania pracovnikov zavisia od poziadavok pracovného miesta na pracovnika
(troven kvalifikovanosti prace, poziadavky na zvlastne schopnosti pracovnika,...), od situacie
na trhu prace, kol’ko je mozné vynalozit’ prostriedkov na ziskavanie pracovnikov, ako rychlo
potrebujeme pracovné miesto obsadit’, atd’.

Metdd ziskavania pracovnikov je vela a organizédcia sa zvycajne neobmedzuje len na jednu

z nich, ale vyuziva viac moznosti naraz. [1]

Tab. 1 — Metody ziskavania pracovnikov

Zdroj Vyhody Nevyhody
Odportcania sti¢asnych Vedomost’ 0 organizacii Modze obmedzit’ diverzitu
pracovnikov vedie k odporacaniu zamestnancov.

vyraznych kandidétov.

Inzeraty (noviny, rozhlas, TV) | Rychly dosah k adresatovi. Cena.

Priame oslovenie Nulové néklady. Takto osloveny pracovnik si
zacne uveédomovat svoju
cenu.
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Pracovné urady

Nulové¢ alebo nizke poplatky.

Kandidati z pravidla nemaju
dostato¢né schopnosti.

Stkromné agentlry Rozsiahle kontakty, Vysoké naklady.
starostlivé sledovanie
a poskytnutie kratkodobych
zaruk.
Skoly Rozsiahly zdroj kandidatov, | Sezénnost'.
dostatecna vzdélanost na
dant poziciu.
Letaky vkladané do postovych | DrahSia metdda. Malo kvalifikovanych
schranok pracovnikov

Inzercia na internete

Velky dosah, okamzita
reakcia, nizka cena,
detailnejSie informacie.

Nezahriiuje vSetky kategorie
pracovnikov.

Informacény systém

Dobré vztahy medzi
organizaciami.

Obmezené moznosti vyberu.

Vyvesky v organizacii

Nizke naklady.

Nevédomost vel'a potencidlnych

uchadzacov

Zdroj: vlastné spracovanie.

,, Ulohou vyberu pracovnikov je rozpoznat, ktery z uchdadzacov o zamestnanie, zhromazdenych

pocas procesu ziskavania pracovnikov, bude pravdepodobne najlepsie vyhovovat nielen

poziadavkam obsadzovaného pracovného miesta, ale prispeje aj kvytvaraniu zdravych

medziludskych vztahov v pracovnej skupine (tyme) i v organizacii.* [1]

Vyber teda musi brat’ do tivahy nielen odborné vzdelanie, ale aj osobnostné charakteristiky

uchadzaca, jeho potencial a flexibilitu.

Pri vybere sa najCastejSie pouzivaji nasledujiice metody:

1. dotaznik,

2. Zivotopis,

3. testy pracovnej spdsobilosti — povazované za pomocny a doplikovy néstroj vyberu

pracovnikov:
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a) testy inteligencie,

b) testy schopnosti,

c) testy zruénosti a vedomosti,

d) testy osobnosti,

e) skupinové metddy vyberu,

f) okrajové formy — grafologia, polygraf, drogové testy, testy integrity,

4. assessment centre — je v podstate komplexny diagnosticko-vycvikovy program, ktory
testuje pracovnu sposobilost’ uchadzaca, obsahuje pohovory, testy osobnosti a testy
schopnosti. Utastnici absolvuju radu tuloh, pii kterych s posudzovany vediacimi
pracovnikmi alebo psychologmi. Obsah tUloh musi odpovedat obsadzovanému

pracovnému miestu a organizacii.

5. Vyberovy pohovor, rozhovor — najpouzivanejSia metoda a je aj kI'aiCovou metddou. [1]

Prvou zasadou politiky vyberu pracovnikov by malo byt’ vyberanie pracovnikov iba na zaklade
jeho schopnosti vykonavat’ ispesne pracu na obsadzovanom mieste. Ziadna organizacia by
nemala brat’ do tivahy iné kritéria, jako napr. osobné sympatie, priatel'sky alebo pribuzensky
vzt'ah, pohlavie, vek, atd’. Bohuzial, u nas sa tato zdsada hlavne pri obsadzovani atraktivnych

pracovnych miest vel'mi nedodrzuje.

Nemalo by sa zabudat’ aj na to, Ze vyber je obojstranna zalezitost, Cize si nevybera len
organizacia uchadzaCa, ale aj uchadzal organizaciu. Uchadza¢ je teda rovnocennym a

rovnopravnym partnerom. [1]

Vel'mi dblezité je, aby osoby na strane organizacie pri vybere boli pripravené, kvalifikované a
mali dokladné poznatky o problematike vyberovych metdéd a aj obsadzovacich pracovnych

miest a mali pfehlad’ o celej organizicii a jej cieloch.

Prijimanie pracovnikov predstavuje radu procedur, ktoré nasleduji potom ako je vybrany

uchadza¢ informovany o tom, Ze bol vybrany a akceptuje ponuku zamestnania v organizécii. [1]
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NajdodlezitejSou formalnou nalezitostou je vypracovanie a podpisanie pracovnej zmluvy.
Dal’$im krokom je to, e pracovnik persondlneho titvaru Gistne oboznami nového pracovnika s
jeho pracovnym zaradenim, s pravami a povinnostami, ktoré¢ vyplyvaju jednak z pracovného
pomeru v podniku a jednak z povahy prace na prisluSnom pracovnom mieste. Po podpisani
pracovnej zmluvy je pracovnik zaradeny do persondlnej evidencie podniku (osobnéd karta,

mzdovy list, evidencny list dochodkového zabezpecenia, vystavenie podnikového preukazu,

apod.). [1]

Podl'a Zakona ¢. 311/2001 Z. z. (Zékonnik prace) § 43 ods. 1 a 2 je zamestnavatel’ povinny

v pracovnej zmluve so zamestnancom dohodnut’ podstatné naleZitosti, ktorymi su:
a) druh prace, na ktory sa zamestnanec prijima, a jeho stru¢na charakteristika,
b) miesto vykonu prace (obec, ¢ast’ obce alebo inak uréené miesto),
c¢) den nastupu do prace,

d) mzdové podmienky, ak nie su dohodnuté v kolektivnej zmluve. [10]

Zamestnavatel’ v pracovnej zmluve uvedie aj d’alSie pracovné podmienky, a to vyplatné

terminy, pracovny &as, vymeru dovolenky a dizku vypovednej doby. [10]

Nevyhnutnou, ale v naSich podmienkach zanedbdvanou stcastou prijimania nového
pracovnika je jeho uvedenie na pracovisko. Pracovnik persondlneho ttvaru by mal pracovnika
odprevadit’ na jeho nové pracovisko a formalne ho odovzdat’ jeho bezprostrednému vediacemu.

Ten by mal :
e r r Id r
* predstavit’ nového pracovnika ostatnym spolupracovnikom,
* ustne ho oboznamit’ s jeho prdvami a povinnostami,

* oboznamit’ ho s podnikovymi predpismi, ktoré sa tykaju bezpecnosti prace a ochrany

zdravia pri praci,

* pridelit mu inStruktora (Skolitela), ktory ho bude zaSkolovat' a kontrolovat’ pocas

adaptacie. [1]
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2.2 Hodnotenie pracovnikov

V suvislosti s hodnotenim pracovného vykonu zamestnancov je potrebné spomenut’ riadenie
pracovného vykonu. Armstrong charakterizuje riadenie pracovného vykonu ako neustdle

prebiehajuci sebaobnovujici cyklus. (Vid Obrazok 1).

Obr. 1: Cyklus riadenia pracovného vykonu

Dohody o pracovnom
vykone, vzdelavani a rozvoji

(planovani)

- : Riadenie pr ného vykon
Skumanie a adenie pracovného vykonu

posudzovanie pracovného | v priebehu stanovencho

vikonn obdobia (aktivity)

Zdroj: ARMOSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji.

Provaznik vysvetl'uje hodnotenie druhého ¢loveka ako ,,posudzovanie jeho viastnosti, postojov,
nazorov, jeho spravania a vystupovania vzhladom na urcitu situaciu, v ktorej sa nachdadza a
prejavuje, vzhladom na cinnost, ktoru vykonava, vzhladom na druhych ludi, s ktorymi vstupuje
do kontaktu*.

A Koubek charakterizuje hodnotenie pracovnikov ako:

a) zistovanie toho, ako pracovnik vykonava svoju pracu, ako plni ulohy a poZiadavky svojho
pracovného miesta, aké je jeho pracovné spravanie a vztahy k spolupracovnikom,

b) oboznamovanie s vysledkami tohoto zistovania jednotlivych pracovnikov a konzultovanim
tychto vysledkov,

¢) hladanie ciest k zlepSovaniu pracovného vykonu a realizaciou opatreni, ktoré k tomu maju

napomoct. “ [1]

Rozli8uju sa dve podoby hodnotenia pracovnikov:

1. Neformalne hodnotenie — priebezné¢ hodnotenie pracovnika jeho nadriadenym pocas

vykonu préce.
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2. Formalne hodnotenie — je periodické, ma pravidelny interval a jeho charakterickymi
Crtami s planovitost’ a systemati¢nost. Spisuju sa dokumenty, ktoré sa zaraduju do

osobnych spisov pracovnikov. [1]

V praxi sa vysledky hodnotenia pracovnikov najcastejSie vyuzivaja pre ucely:
1. Odmenovania.
2. Rozmiestiiovania pracovnikov (preradenie, povySenie, prevedenie) a niekedy
ukoncovanie pracovného pomeru.
Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov.

4. Stimulacia k zlepSeniu pracovného vykonu a motivovanie pracovnikov. [1]

Hodnotenie pracovnikov je jednym z najddlezitejSich predpokladov na plnenie vSetkych

zékladnych uloh riadenia l'udskych zdrojov.

2.3 Odmenovanie pracovnikov

Odmenovanie pracovnikov v modernom riadeni 'udskych zdrojov neznamené len mzdu alebo
plat, pripadne iné formy penaznej odmeny. Zahriiuje povysenie, formalne uznanie (pochvaly),
zamestnanecké vyhody, veci alebo okolnosti, ktoré nie su Uplne samozrejmé (napr. vacSia
kancelaria). Toto st hmatatelné odmeny (vonkajSie) a rozliSujeme aj vnatorné odmeny. Tie
nemaju hmotnu povahu a stivisia so spokojnost'ou zakaznika s vykonavanou pracou, s radost'ou,
ktorh mu praca prinasa, atd. Odmeny tohoto druhu suvisia s osobnostou pracovnika, jeho

potrebami, zaujmami, postojmi, hodnotami a normami. [1]

Bohuzial, sa personalistika v tejto oblsati u nas orientuje prevazne na peniazné odmenovanie, tj.
na problematiku miezd a platov. Cize pozornost’ je venovana len na vonkajSie odmeny a to eSte

iba na ich peniazna formu.

Zakladnymi zloZkami systému odmetnovania st
e Penazné odmeny (pevné a pohyblivé mzdy a platy)
e Zamestnanecké vyhody

21



e Nepenazné odmeny (uznanie, uspech, osobny rast, atd’.) [5]

Kleibl medzi peiniazné formy odmenovania zaraduje mzdu, priplatky, podiel na zisku a

jednorazové zvyhodnenie (prispevok na stravovanie, dopravu, byvanie, vzdelavanie).
Nepeniazné formy odmenovanie potom rozdel'uje:
¢ Odmeny hmotnej povahy — vozidlo, mobil
¢ Odmeny nehmotnej povahy — uznanie, ocenenie, delegovanie pravomoci a pod.
Dalej popisuje piliere odmefovania, ktorymi si:
e Strategicka analyza,
e Hodnotenie mzdovej praxe u konkurencnych firiem pomocou mzdovych prieskumov,
e Prepojenie vnutropodnikovej Struktiry prac s externymi mzdami,

e Formulacia mzdy. [8]

Zakladné formy mzdy:
e (Casova — za odpracovany cas (hodinova, mesacna)

e Ukolovd — za pracovny vykon, uréuje sa podla mmnoZstva a kvality vyrobkov

vyrobenych za urcity as.
e Podielova — za pracovny vykon formou podielu na vynosoch.

e Zmluvna — (manazerska) dohodnutd medzi zamestnancom a zamestnavatelom

(vysokokvalifikovany pracovnik, asistent riaidtel'a, apod.).
e Kombinovana: casova a ukolova (stavebny robotnik)
Casova a podielova (predavac)
Doplnkové formy mzdy:

e Osobné ohodnotenie — ohodnotenie aktivity, spolahlivosti pracovnika a plnenie uloh

nad rdmec beznych pracovnych povinnosti,
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2.3.1

Odmeny — jednordazové financné ohodnotenie pracovnika za mimoriadne pracovnéé

vykony,
Prémie — nenarokova zlozka mzdy, ohodnotenie za kvalitu, véasné splnenie tlohy, apod.

Priplatky — finanéné ohodnotenie za pracu nadcas, v noci, v stazenych podmienkach

apod.

Podiely — podiely na zisku sa vyplacaju zvycajne po vyhodnoceni vysledku podniku na

konci roka.

Ulohy odmeiiovania

Odmenovanie je teda jednym z motivaénych nastrojov, ktory v rukach drzi organizacia a ktory

by mal napliovat nasledovné, dve zakladné Glohy:

Odmenovanie ma zamestnanca nabadat’ k vy$Siemu vykonu, motivovat’ ho k plneniu
cielov a rozvijat’ jeho zru¢nosti a schopnosti, tj. orientovat’ ho na budicnost’ formou

pobadania .

Pracovnik je v procese odmenovania oceneny za vykonanui pracu a za prekrocenie
svojich pracovnych cielov, tj. snaha orientovat ho na minulost formou odmien a

bonusov . [1]

Podl'a Koubka by mal systém odmenovania d’alej plnit’ ulohy:

prilakat’ potrebny pocet a potrebnt kvalitu uchadzacov o zamestnanie v organizacii,
stabilizovanie ziaduceho personalu,

odmenovanie pracovnikov za ich usilie, dosiahnuté vysledky, loajalitu, skusenosti a

schopnosti,

v ziskovych organizaciach pomdct’ k dosiahnutiu konkurencieschopnosti,
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e povaha systému, jeho Casové moznosti a ndklady musia byt raciondlne, primerané
moznostiam a potrebam organizacie a potrebam d’al§ich nadvézujicich persondlnych

¢innosti,
e byt akceptovany zamestnancami,

e hrat’ pozitivnu rolu v motivovani zamestnancov, viest' ich k tomu, aby pracovali ¢o

najlepsie podla svojich schopnosti,
e Dbyt vsulade s verejnymi zaujmami a pracovne pravnymi normami,

e poskytovat pracovnikom prilezitost k realizovaniu rozumovych aspiracii pri
dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti,

e sluzit’ ako stimul pre zlepSovanie kvalifikacie a schopnosti pracovnikov,

e 7zaistit, aby naklady prace mohli byt vhodnym spdsobom kontrolované, hlavne z

hl'adiska efektivity. [1]

2.3.2 Motivacia pracovnikov

Sedlak uvadza, ze ,,pojem motivacia sa odvodzuje od latinského slova ,,movere”, tj. pohybovat
sa. Skutocne nemozZeme urcit motivaciu cloveka dovtedy, pokial sa urcitym sposobom nesprava.
Pozorovanim toho, co niekto hovori alebo robi v danej situdcii, mozno vydedukovat
odovodnené zavery o tom, ¢o ho motivuje “‘[4]

Podl'a Armstronga ,motivacia je sila, ktora inspiruje ludi jednotlivo alebo skupinovo, aby

dosiahli co najlepsie mozné vysledky “[5]

Mnohi autori uvadzaju rézne definicie na motivaciu, ktoré sa modézu odliSovat’ v spdsobe

vyjadrenia a v zneni, ale tieto definicie su spravidla podobné v obsahu a v podstate.

2.4 Vzdelavanie pracovnikov

Uvedenie pracovnika na pracovisko je za¢iatkom jeho kariéry v podniku. Ziskanie pracovného
miesta vSak nepredstavuje pre pracovnika celoZivotnu istotu. Potreba podniku pruzne reagovat
na neustale zmeny vyzaduje od neho zamestnavat’ pracovnikov s vysokou uroviiou pracovnej
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sposobilosti. Vzdeldvanie a formovanie pracovnych schopnosti predstavuje v modernej
spolo¢nosti celozivotny proces. Formovanie pracovnych schopnosti cloveka sa stava jednou z

najdolezitejSich uloh podnikovej persondlnej prace. [1]

Podl'a Vodaka a Kucharcikovej predstavuje vzdelavanie prostriedok zladenia meniacich sa
narokov na pracovné Cinnosti, kvalifikicie a spravanie zamestnancov s cielom efektivneho
dosahovania strategickych cielov. Vzdelavanie je dolezitym signdlom, ktory zamestnancom
ukazuje, Ze si ich organizacia vazi a vidi v nich perspektivu. Umozinuje im dosiahnut’ vyssi
stupent uspokojenia pri vykone ich ¢innosti a tiez vysSiu konkurencieschopnost’ na trhu prace.

[7]

Systém podnikového vzdelavania je opakujici sa cyklus, ktory vychadza zo zasad podnikove;j
vzdelavacej politiky, sleduje ciele podnikovej stratégie vzdelavania a opiera sa o organizacné a
inStitucionalne predpoklady vzdelavania. Do celého systému podnikového vzdelavania patri
orientacia na zamestnanca, doSkolovanie, preSkolovanie a rozvoj, ktoré su iniciované a

financované podnikom. [7]

V systéme formovania pracovnych schopnosti ¢loveka sa rozliSuju tri oblasti:
1) oblast’ vzdelania,

2) oblast’ kvalifikacie - zakladna priprava na povolanie, orientdcia, doSkol'ovanie
(prehlbovanie kvalifikacie, training), preSkolovanie (rekvalifikacia, retraining), profesna

rehabilitacia,
3) oblast’ rozvoja - rozSirovanie kvalifikacie, d’al'Sie vzdelavanie. [1]

Medzi hlavné prednosti systematického podnikového vzdeldvania zamestnancov patria

predovsetkym:

e odborna priprava zamestnancov,
e formovanie pracovnych schopnosti zamestnancov podl'a potrieb podniku,
e sustavné zlepSovanie kvalifikdcie, znalosti, zrucnosti a schopnosti

zamestnancov,
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zlepsSuje pracovny vykon a produktivitu prace, kvalitu vyrobkov a sluzieb nez

pri inom spdsobe vzdelavania,

o cfektivny spdsob pokrytia dodatocnej potreby pracovnej sily z vnitornych
zdrojov,

e priemerné naklady na jedného Skoleného zamestnanca s nizsie ako pri inom
sposobe vzdelavania,

e lepsie predvida straty pracovnej doby suvisiacej so vzdelavanim a umoziuje
lepSie eliminovat’ dopad tychto strdt pomocou organiza¢nych opatreni,

e umoznuje neustale zdokonal'ovanie vzdelavacieho procesu,

e nachadza vhodné rieSenia k zlepSeniu pracovnych vykonov jednotlivych
zamestnancov (hodnotenim zamestnancov v poslednej faze),

e zvySuje motivaciu zamestnancov, zlepsuje ich vztahy k podniku,

e zvySuje atraktivitu podniku na trhu prace a ul'ahcuje ziskavanie zamestnancov,

e zvySuje socialne istoty zamestnancov podniku,

e zvySuje kvalitu a trhovll cenu individualnej pracovnej sily,

e zvySuje Sance na vnutropodnikovom a vonkajSom trhu prace,

e urychluje persondlny a socialny rozvoj zamestnancov, umoziuje funkcény aj

platovy postup,

prispieva k zlepSovaniu pracovnych aj medzil'udskych vzt'ahov. [1]

2.4.1 Metédy vzdelavania

Metody pouzivané na vzdeldvanie na pracovisku - na konkrétnom pracovnom mieste, pri
vykonavani beznych pracovnych uloh. Interna forma vzdelavania, tzv. ,,on the job* je vhodna
pre vécsie spoloc¢nosti, ktoré si moézu dovolit’ na isty ¢as zamestnat’ zamestnancov, ktori by

viedli Skolenia.

Sem patria:
e inStruktaz - najCastejSie pouzivana metdda,
e coaching - dlhodobejsia instruktéaz,

e mentoring - spolupraca s mentorom (osobny vzor),
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e counsellig - najnovsia metoda - konzultovanie, ovplyviiovanie,

e asistovanie - formuje pracovné schopnosti pracovnika,

e poverenie konkrétnou tlohou,

e rotacia prac (cross training) - rézne ulohy v réznych Castiach podniku ,
e pracovné porady. [1]

Medzi najviacSie vyhody patri skutoCnost, Ze nie je nutné, aby zamestnanci kamkol'vek
odchadzali a rekvalifikdcii sa venovali popri svojej praci. Ide aj o vicSie percento UispeSnosti.
Pri tomto spdsobe sa totiz d& uplatnit’ individualny pristup k zamestnancom, ¢im sa dosiahne

ovel'a vacsSia efektivnost.

Metody pouZivané na vzdeldvanie mimo pracoviska - si urCené na sprostredkovanie
faktickych informacii a teoretickych znalosti. Externd forma vzdeldvania znamend, Ze
zamestnanec je vyslany na iné miesto mimo pracoviska, tzv. ,,off the job*, aby si priebezne
zvySoval svoju kvalifikdciu, pripadne drZal krok s najnov§imi trendmi v jeho odbore, naucil sa

zrucnostiam a ziskal dolezité poznatky.
Sem patria:
e prednaska,
e prednaska spojena s diskusiou (seminar),
e demonstrovanie (praktickd ukazka, nazorné vyucovanie),
e pripadové Studie, simulacie,
e brainstorming, assesment center (pre manazérov),
e Skolenie hrou, hranie rol, workshop,

e vzdelavanie pomocou pocitacou.[1]

Medzi vyhody takejto formy vzdeldavania patri najmid to, Ze zamestnancom prednasaju

Specialisti s dlhoro¢nou praxou a skusenostami, Skolenia st koncentrované na konkrétny
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pripad, resp. problém. Takéto vzdeldvanie je menej stresujuce a menej formalne, tym padom sa
rychlejSie dokazu zamestnanci uvolnit’ a stdvaju sa pristupnejSimi pre nové otdzky a témy.
V nezndmom prostredi dostanii zamestnanci moznost aspont na chvilu relaxovat’ a naberu
vedomosti zo svojho odboru. Nevyhodou ,,0ff the job* vzdeldvania je, ze takito forma je

zvycajne ovela finan¢ne naro¢nejsia. [1]
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II.

PRAKTICKA CAST
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3 ANALYTICKA CAST

V uvode analytickej Casti je predstaveny hotel prostrednictvom zakladnej charakteristiky,
v ktorom je vykonavana analyza a je nadvazané na predchadzajucu teoreticku ¢ast’, v ktorej su

vymedzené a definované jednotlivé pojmy k pochopeniu skiimanej problematiky.

Budu rozobraté rozne personalne ¢innosti ako proces prijimania zamestnancov ich uvedenie do
spolo¢nosti a popisanie aktudlneho adaptacného procesu. Tento proces bude hodnoteny na
zéklade dotaznikového Setrenia pre pracovnikov hotela a taktiez na zaklade rozhovoru

s persondlnym manazérom hotela a vlastnych skiisenosti.

3.1 Charakteristika Grand Hotela Permon****

GRAND HOTEL PERMON**#** je jednym z najvdcSich a najexkluzivnejSich hotelov na
— Vysoké Tatry. Okolie hotela ponuka oblibené trasy pre peSiu turistiku a cykloturistiku
v Tichej, Koprovej a Kamenistej doline a moznost’ turistickych vystupov na §tity Vysokych
Tatier (Krivan, 2494 m). V zime ponuka okolie hotela udrziavané bezecké lyziarske trasy,
moznost’ lyZovania v blizkych lyziarskych strediskach. Hotel ma vel'mi pestré zazemie pre deti
(detsky kutik, detsky bazén, Smykacky, tobogéan, detské ihrisko, maskoti, animacie, podujatia

pre deti, heria pre teenagerov).

Grand Hotel Permon patri pod hotelovy retazec Empora Hotels, ktory si zakladd na
prvotriednych sluzbach. Pod Empora Hotels patria hotely na Slovensku, v Ceskej republike

a v Rakusku.

Na Slovensku: Grand Hotel Permon, Hotel Pieris

A% Ceskej republike: Hotel u Zlatych nuzek, Hotel u Zeleného hroznu, Hotel u Bilé lilie,
Karolinka Holiday Homes

V Rakusku: Landhaus Marlies
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3.1.1 Ubytovanie

V Grand hoteli Permon**** sa nachadza 133 pohodlne zariadenych izieb - jednolozkovych,
dvojlozkovych, rodinnych a 9 priestrannych apartmanov (s dvomi pevnymi lozkami a
pristelkami). VSetky izby s kuapeliou, WC, TV/LCD, réadiom, telefénom, trezorom a
minibarom s chladnic¢kou zabezpecia neruseny pobyt a komfort. Z izieb Superior sa budete
pozerat na Nizke Tatry, izby Superior Krivan su s vyhl'adom na Krivan, v izbach Deluxe

Krivan si vychutnate atraktivny dizajn a tiez vyhl'ad na majestatny tatransky stit.
Celkova kapacita hotela je 259 pevnych 16Zok s moznost'ou 74 pristeliek.

Okrem ubytovania priamo v hoteli, je v ponuke aj moZnost’ ubytovania v horskych chatach
PINIUS alebo PERMONIK - dependance Grand hotela Permon****, ktoré sGi umiestnené v

lokalite Podbanské vzdialené cca 300 m od Grand hotela Permon****,

Depandence PINIUS — k dispozicii st 2 chatky, z toho v jednej sa nachddzaji 3 priestranné
apartmany a 1 samostatnd chatka. Ubytovacia kapacita zariadenia je 23 16Zok, z toho 18
pevnych 16Zzok a 5 pristeliek. Vybavenie apartmanov a chatky je komplet kuchynsky riad,
mikrovlnna rara, toastovac, hriankovac¢, chladnicka, sklokeramickd dvojplatnicka, TV SAT,

trezor.

Depandence PERMONIK - komfortné ubytovanie v 4 dvojpostelovych izbach s moZnostou
pristelky. Sucastou vybavenia je TV, kupeltia, mini chladnicka a trezor. V Permoniku je

situovana reStauracia Koliba, ktora pontika vynikajuce slovenské Speciality.

Hotel pravidelne ponuka rdzne akciové pobyty, wellness pobyty, vytvara baliky sluzieb,

business ubytovacie baliky, family ubytiovacie baliky, a pod.

3.1.2 Kongres

Vdaka vynimoénym priestorom a dlhoroénym skusenostiam s organizovanim kongresov,
slavnostnych veceri a rautov je Grand Hotel Permon**** idedlnym partnerom pre firemné
akcie alebo eventy. V hoteli je k dispozicii az 10 miestnosti rozli¢nej vel'kosti na usporiadanie
nielen kongresov, ale aj sympo6zii, seminarov, Skoleni, pracovnych porad, obchodnych jednani
a rodinnych oslav. Hotel zabezpe¢i komplexné technické vybavenie a obcerstvenie podla

poziadaviek klienta.
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Tab. 2 — Konferen¢né miestnosti Grand Hotela Permon

Kapacita
Miestnost’ Rozmery Eroln Ko
Miestnost’ (12. poschodie) 81,5 m? 36 50
Miestnost’ (11. poschodie) 100 m? 54 60
Miestnost’ (10. poschodie) 81,5 36 50
Kongresova miestnost’ (8. poschodie) 336 m? 180 220
,,Sala Panorama*
Kongresova miestnost’ (7. poschodie) 278,4 m? 120 170
,,Modra sala“
Kongresova miestnost’ (5. poschodie) 656,2 m? 400 500
,,Hala Grande*
Zasadacia miestnost’ 5. poschodie 60,50 m? 48 60
Zasadacia miestnost’ 4. poschodie 54,5 m? 40 50
Vystavna plocha (8. poschodie) 129x216 m?
Miestnost’ ,,802 (8. poschodie) 27,2m? 20 30
Miestnost’ ,,803° (8. poschodie) 27,2m? 20 30

Zdroj: Grand Hotel Permon, [online].

3.1.3 Wellness

Grand Hotel Permon ma najvacsi hotelovy wellness komplex na Slovensku - PERMON'S

PARADISE, ktory je skuto¢nym rajom wellnessu.
PERMON'S PARADISE tvori 5 Casti:

e SAUNA Paradise - jedine¢ny komplex, viac ako 30 atrakcii o rozlohe 1620 m2,
najvacsi saunovy svet na Slovensku. Komplex saun, vodnych a parnych kipelov s
vyhradne prirodnymi latkami, ktoré zarucuju prirodna lie€bu. Nachadza sa tu bylinkova
1 eukalyptova inhaldcia, rimsky kuapel’, finska sauna, vitdlny dazd’, pravek, neobvyklé
solarium, dusa vody i1 tepidarium. V komplexu sa nachiadza divoka rieka so svojimi
tajomnymi zdkutiami, masaZznymi leZadlami a perli¢kovou vanou s hviezdnou oblohou.

Permon Paradise je jediné wellness na svete s rozpravkovym svetom kriStal'ového
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jazierka pod Krivanom. V stylovych chaliipkach objavite pastiersku izbu, parnti saunu s
vonavou métou a parnu aromatickd sprchu.
Do casti SAUNA Paradise je vstup detom do 6 rokov zakazany. Detom od 6 do 12

rokov je vstup do ¢asti SAUNA Paradise povoleny len v sprievode rodicov.

AQUA Paradise - Vodny raj pre deti i dospelych, AQUA Paradise o rozlohe 946 m2,
nachadza sa tam bazén (25x12 m) s plaveckou drahou so zrkadlovym odrazom Krivéana
na hladine. Radost’ z vody umocni 63m dlhy tobogan so svietiacimi obrazkami a Siroka

Smyklavka so samostatnym dojazdovym bazénom.

KIDS' Paradise — detsky bazén s rozmermi 6x3m a teplotou vody 33 °C. KIDS Paradise
sa sklada z dvoch &asti, ktoré spaja ,,Baby $myklavka®“. Vrchny bazénik ma hibku 32

cm a spodny postupne sa zvazujicu hibku od 32 cm do lcm.

SPA Paradise — masaze, perlicCkové kupele na wuvolnenie a blahodarne zabaly a
lieCebné procedury (magnetoterapia, suchy uhlicity kupel’, sirovy kupel’, parafin,

oxygenoterapia, bioptron, inhalacie).

BEAUTY Paradise — kozmetické sluzby s profesionalnym persondlom. Rozne telové e
tvarové oSetrenia, nechtovy dizajn, zostihl'ujici a spevnujici program, doplnkové
sluzby (depilacie, uprava obocia, licenie, apod.), Speciality Beauty paradise (zabal z
morskych rias na hydratdciu pokozky, Skoricovy anticelulitidny zabal, kokosovy

peeling, ¢okolddova masaz, apod.)

Tab. 3 — Otvaracie hodiny wellness komplexu

Otvaracie hodiny hotelového wellness komplexu PERMON'S PARADISE

AQUA & KIDS & SAUNA Paradise

pondelok - piatok

13:00 - 22:00 hod.

AQUA & KIDS'& SAUNA Paradise

sobota, nedela, prazdniny (v SR),
sviatky

10:00 - 22:00 hod.

SPA Paradise & BEAUTY Paradise

pondelok - nedel’a

10:00 - 22:00 hod.

Zdroj: Grand Hotel Permon, [online].

33




3.1.4 Certifikaty hotela
V kategorii ,,Ubytovacie zariadenia®“ na zaklade povinnych kritérii:

Zhovievavost’ personalu vo¢i detom.

Detska postiel’ka.

Detsky kutik/interiér.

Detské ihrisko/exteriér.

Poskytovat’ vyrazné detské alebo rodinné zlavy.

Umoznit’ umiestnenie vlastného detského kocika na izbe.

Ak zariadenie nema reStauraciu, poskytovat’ osobitni miestnost’ alebo jej ¢ast’, uréenti na
ohrievanie a pripravu detskej stravy.

V kategorii ,,Stravovacie zariadenia® na zaklade povinnych Kritérii:
Bezbariérovy vstup.

Zhovievavost’ personalu voci detom.

Nefajc¢iarska zona.

UmozZnenie ohrevu detskej stravy, mlieka a pod.

Detské menu.

Detska stolicka.

w»Zariadenie priatel’ské k det’om a rodinam*
Certifikat Unie materskych centier pre Grand hotel Permon**** navrhli rodi¢ia z Materského

centra Stonozka - KoSice, spokojni so sluzbami hotela.

3.1.5 Pracovnici

V Grand Hoteli Permon je zamestnanych momentalne 145 pracovnikov, z toho 63 Zien a 82
muzov. Co sa tyka vekovej struktury pracovnikov, v hoteli pracuje 20% pracovnikov do 25
rokov, 60% pracovnikov od 25 do 45 rokov a 20% pracovnikov nad 45 rokov. Z celkového
poctu je zamestnanych 22% pracovnikov, ktori disponujii vysokoSkolskym vzdelanim prvého,

alebo druhého stupiia. Zo 145 pracovnikov pracuje 10 osdb na manazérskej pozicii.

Generalny riaditel’ a asistent generdlneho riaditel'a hotela priamo riadia a uzko spolupracuju

S manazérmi:

e ubytovacieho oddelenia,

e ckonomického oddelenia,
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o gastronomického oddelenia,
¢ technického oddelenia,
o marketingového oddelenia,

e personalneho oddelenia.

Taktiez manazéri kazdého oddelenia medzi sebou neustéle spolupracuja.

4

Tak ako kazdy viacsi hotel, aj Grand Hotel Permon mé svoje personalne oddelenie, ktoré

zamestnava 3 pracovnikov, ktorymi su:

¢ manazer personalneho oddelenia,
e zastupca manaZera personalneho oddelenia,

o sekretarka personalneho oddelenia.

3.2 Ciel’ a hypotézy prieskumu
Cielom bakalarkej prace bolo zistit' akou formou prebiehaju jednotlivé ¢innosti personalneho
manazmentu v Grand Hoteli Permon. Nasledne bolo zamerané prostrednictvom analyzy na
¢innosti, ktorymi su:

e ziskavanie, vyber pracovnikov,

e prijimanie a orientdcia pracovnikov,

¢ hodnotenie pracovnikov,

e odmenovanie pracovnikov,

e vzdeladvanie pracovnikov.

Bakalarska praca bola zamerand na dva typy technik Setrenia, ktorymi su:

e pisemné dotazovanie
e o0sobné dotazovanie

Pisomné dotazovanie bolo aplikované pomocou anonymnych dotaznikov, vd’aka ktorym bolo
cielom zistit’, v ktorych persondlnych ¢innostiach st nedostatky.
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Nasledne bolo osobné dotazovanie, ktoré bolo prevadzané prostrednictvom Standardizovanych
rozhovorov s persondlnym manazérom, ale aj prostrednictvom e-mailu, pricom mu boli
kladené vopred zostavené otazky ohl'adom Cinnosti personalneho manazmentu v hoteli. Otazky
boli kladené az po pisomnom dotazovani, a to z dévodu, aby boli uz zistené nedostatky
z pohl'adu pracovnikov hotela, a mohlo sa na ne nadviazat v rozhovore s persondlnym

manazérom.

3.3 Dotaznikové Setrenie

K vyskumu bolo pouzité dotaznikove Setrenie. Pracovnici hotela odpovedali na celkom 8
otazok s moznost'ou vyberu odpvede. Dotaznik bol zamerany na prijimanie pracovnikov, ich
adaptaciu, vzdelavanie a hodnotenie. PIné znenie dotaznika je uvedené v prilohe 1. Dotaznik
vyplnilo 25 pracovnikov hotela a to rézny pracovnici hotela, ako napr. kuchari, ¢asnici,

recepcné, chyzné, ale aj pracovnikmi vysSich pozicii, ako napr. vedici housekeepingu,

séfkuchar, apod.

Graf 1: Dotaznikové Setrenie — otazka ¢. 1

Ako dlho pracujete v Grand Hoteli Permon?

m0 - 1 rokov
1 - 5 rokov

m viac ako 5 rokov

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Z 25 opytanych pracovnikov odpovedalo 12 pracovnikov, ze pracuju v hoteli 1-5 rokov, len 3
pracovnici pracuju v hoteli viac ako 5 rokov. Zvysnych 10 pracovnikov pracuje v hoteli menej

ako rok. Z toho vyplyva, Ze vel'mi malo pracovnikov vydrzi v hoteli pracovat’ dlhodobo.

Graf 2: Dotaznikové Setrenie — otazka ¢. 2

Pred podpisanim pracovnej zmluvy ste boli obozndmeny so
vSetkymi Vasimi pravami a povinnostmi?

M ano
m ¢iastoCne

" nie

Zdroj: Viastné spracovanie

V zékonniku prace su jasne uvedené vSetky prava a povinnosti, s ktorymi ma byt novy
pracovnik obeznameny skor, ako podpiSe pracovni zmluvu. AZ 80% opytanych pracovnikov
hotela, tj. 20 I'udi z 25 opytanych, boli oboznameny zo vSetkymi pravami a povinnostmi pred
podpisanim pracovnej zmluvy. ZvysSnych 20%, tj. 5 pracovnikov hotela neboli obezndmeny

poriadne zo vSetkymi pravami a povinnostmi, 2 neboli obezndmeny vobec.
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Graf 3: Dotaznikové Setrenie — otazka ¢. 3

V pracovnej zmluve boli napisané vSetky povinné nalezitosti?

4%

M ano
m ¢iastoCne

u nie

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pracovna zmluva ma niekol’ko povinnych nélezitosti, ktoré musi obsahovat’. Na otdzku, ¢i boli
v pracovne] mluve napisané vsetky odpovedalo 20 pracovnikov kladne. Jeden pracovnik
odpovedal zaporne a zvySok opytanych, tj. 4 pracovnici odpovedali, ze boli napisané iba

¢iastoéne.

Graf 4: Dotaznikové Setrenie — otazka ¢. 4

V dei nastupu ste boli odprevadeny na svoje pracovisko
personalnym manazérom a nasledne predstaveny novému
kolektivu?

M ano

M nie

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Odprevadenie nového pracovnika na svoje pracovisko by malo byt samozrejmost’ou v kazdej
praci a v kazdom odvetvi. Taktiez predstavenie nového pracovnika kolektivu je dolezité, nielen
pre nového pracovnika, ale aj pre dany kolektiv I'udi. Na otdzku, ¢i boli v denn nastupu
odprevadeny na svoje pracovisku a nasledne aj predstaveny svojemu novému kolektivu
odpovedala vicsia cast’ opytanych pracovnikov zéporne, tj. az 15 ludi. ZvySok odpovedal
kladne.

Graf 5: Dotaznikové Setrenie — otazka ¢. 5

Bol Vam prideleny pocas obdobia adaptacie Skolitel, ktory Vs
zaSkoloval a kontroloval v tomto obdobi?

® ano

M nie

Zdroj: Vlastné spracovanie

V pripade, Ze je potrebné nového pracovnika zacvicit’ alebo zaskolit’, je mu z radu skisenych
pracovnikov prideleny instruktor (Skolitel), ktory mu poskytne nevyhnutni jednorazovi
inStruktdz, alebo Skolitel, ktory ho bude zaskolovat' a kontrolovat’ v priebehu adaptacie na
novu pracu a nové pracovisko. 64% opytanych pracovnikov, tj. 16 I'udi, odpovedalo, Ze pocas

adaptacie im bol prideleny Skolitel, zvySok odpovedal zdporne.
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Graf 6: Dotaznikové Setrenie — otdzka ¢. 6

Ako casto ste neformélne (Gstne) hodnoteny svojim nadriadenym
za svoju pracu?

= ¢asto
m prilezitostne

= nikdy

Zdroj: Vlastné spracovanie

Nie len formalne hodnotenie je dolezité, ale aj neformalne, ¢ize ustne. Dokonca si vacsina l'udi
vazi ustne hodnotenie viac. Z 25 opytanych pracovnikov len 2 T'udia odpovedali, Ze su Casto
neformalne hodnoteny svojim nadriadenym. 64%, tj. 16 T'udi odpovedalo prilezitostne a az
28%, tj. 7 T'udi odpovedalo nikdy. V tomto pripade bolo zistené, ze neformélne hodnotenie

pracovnikov je zanedbavané.

Graf 7: Dotaznikové Setrenie — otdzka ¢. 7

Pocas celej doby ako pracujete v tomto hoteli ste boli niekdy na
Skoleni mimo pracovisko?

¥ ano

M nie

Zdroj: Viastné spracovanie
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Nie len skolenie na pracovisku, ale aj Skolenia mimo pracovisko su ddlezité pre pracovnikov
hotela. Aj ked’ su Skolenia mimo pracovisko finan¢ne naroc¢nejsie, su efektivnejsie, pretoze ma
nastarosti Skolenie kvalifikovany odbornik. Skolenie mimo pracovisko podsttpilo 14 I'udi z 25

opytanych. Zvysnych 11 pracovnikov zatial’ neboli na ziadnom $koleni mimo pracovisko.

Graf 8: Dotaznikové Setrenie — otazka ¢. 8

Motivovala by Vas vo vasej praci aj nefinancna odmena?

H ano

®nie

Zdroj: Viastné spracovanie

Poslednd otdzka bola zamerand na motivaciu, kedZe v tejto dobe st vdcSinou pre kazdého
motivaciou iba financie. Prekvapenim je, Ze vicSina opytanych pracovnikov, tj. 18 Tudi,

odpovedalo, Ze by ich motivovala aj nefinanénd odmena.

Z celkového dotaznikového Setrenia je mozné skonStatovat, Ze v niektorych persondlnych
¢inostiach st nedostatky. Aby bola lepSie pochopena problematika tychto c¢innosti, bolo
komunikované s personalnym manazérom Grand Hotela Permon. Ot4zky boli zamerané hlavne

na zistené nedostatky z dotaznikového Setrenia.
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3.4 Grand Hotel Permon a ¢innosti personalneho manazmentu

Tato cast’ bakalarskej prace je zamerana na konkrétne persondlne Cinnosti v Grand Hoteli
Permon, ktoré su rozdelené¢ do niekolkych okruhov. Informacie boli ziskané po rozhovore
s personalnym manazérom, ale aj z vlastnych sktsenosti. Vaé§ia pozornost’ bola venovana

¢innostiam, o ktorych bolo v dotaznikovom Setreni zistené, ze si v nich nedostatky.

3.4.1 Ziskavanie a vyber pracovnikov
Na ziskavanie pracovnikov sa v Grand Hoteli Permon podiela persondlne oddelenie a to dvoma
r6znymi sposobmi:
e Ziskavanie pracovnikov z vntitornych zdrojov prostrednictvom:
» Priameho oslovenia vyhliadnutého jedinca,
» Doporucenia na zéklade sucastného veduceho pracovnika,

» Inzeratu, ktory sa nachadza v priestoroch hotela, kde maju pristup len
pracovnici,

e Ziskavanie pracovnikov z vonkajsich zdrojov prostrednictvom:
> Internetovych serverov, pre pracovné prilezitosti
o Profesia.sk
o Kariera.sk
o Careerjet.sk
o Pozripracu.sk
> Socialnych sieti
o Facebook
» Spolupraca s uradmi prace

» Spolupraca so strednymi hotelovymi skolami

Personalny manazér tvrdi, ze spolupraca s uradmi prace nepriniesla doteraz Ziadne pozitivne
ocakavania. Velk4 vidcSina potencidlnych pracovnikov z uradu prace nebola dostatoCne
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kvalifikovand a zvySok, ¢o sa uchadzal o pracovné miesto si prisli len o potvrdenie pre urad
prace. Naopak spolupraca so strednymi hotelovymi Skolami priniesla vic¢Sinou pozitivne
o¢akavania. Studenti z celého Slovenska zo Strednych odbornych $kél so zameranim na
gastrondmiu a hotelierstvo chodia pravidelne na prax do tohoto hotela. Pre Studentov skoly je
to vyborna prileZitost nabrat’ nové skiisenosti a pre hotel je to lacna pracovna sila. Studenti
skol st vsak iba pomocnou silou zvacsa len v gastronomickom oddeleni. OsvedcCilo sa aj
nasledné prijimanie absolventov tychto strednych $kél, pretoze uz mali praktické zrucnosti

z konkrétnych pracovnych miest priamo v hoteli.

Co sa tyka zverejfiovania inzeratov na socialnych sietach, persondlny manazér tito formu
ziskavania pracovnikov ma v obl'ube, pretoZe je bezplatna a v dneSnej dobe aj u€inna, pretoze

'udia si zvacsa hl'adaji pracu z pohodlia domu na internete.

Aj napriek tomu, persondlny manazer upifednostiiuje ziskavanie pracovnikov z vnitornych
zdrojov, pretoze si tento sposob ziskavania uz v praxi overili a povazuji ho za najidedlnejsi

z dévodu znizenia nakladov na Skolenia personalu.
V Grand Hoteli Permon su pri vybere pracovnikov vyuzivané nasledovné metddy:

e Sktimanie zivotopisu — pri skumani zivotopisu su dolezit¢ informécie ohladom
predchadzajicich pracovnych skusenostiach, vzdelania a celkovych znalostech

v danom obore.

e Testy pracovnej spdsobilosti — najCastejSie su pouzivané testy inteligencie, prilezitostne

aj testy schopnosti alebo testy zru¢nosti a vedomosti.

e Vyberovy pohovor — je povazovany za klucovi metdodu pri vybere pracovnikov.
V prvom kole pohovoru sa uchadza¢ dostane do kontakru s persondlnym manazérom
hotela. Jeho tlohou je zistit’” osobnostné a psychologické predpoklady uchadzaca pre
dani poziciu, o ktoru sa uchiadza. Pocas rozhovoru s persondlnym manazérom sa
zvycajne nachddza v miestnosti aj konkrétny nadriadeny danej pozicie, ktory ma za

ulohu preverit’ vase odborné predpoklady.

Uspesny uchadzaé o pracovni poziciu v Grand Hoteli Permon by mal splnit’ vietky metody
vyberu pracovnikov a néasledne po vyhodnoceni je informovany asistentkou personalneho
oddelenia, Ze bol na dani pracovnu poziciu vybraty.
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3.4.2 Prijimanie a adaptacia pracovnikov

Prijimanie pracovnika nasleduje potom, ako bol uchddza¢ o pracovnu poziciu vybraty a aj
prijal pracovnu poziciu. Ci sa jedné o prijimanie nového pracovnika alebo o presun pracovnika
v hoteli na nové miesto v rdmci organizacie, jedna sa o rovnaké procedury, na ktorych sa

podiela persondlne oddelenie. Medzi formalne procedury patri:

e Vypracovanie a podpisanie pracovnej zmluvy — po akceptovani podmienok zo strany
budiceho zamestnanca podpisuje zamestnanec aj zamestnavatel pisomni pracovnu
zmluvu, ktord ma dve vyhotovenia. Jedno pre zamestnanca a druhé si ponechd
zamestnavatel’, v tomto pripade persondlne oddelenie. Tak ako stanovuje aj Zakonnik

prace, zmluva obsahuje vSetky naleZitosti.

e Oboznamenie pracovnika s jeho pracovnym zaradenim v hoteli a spravami a

povinnost’ami v spolecnosti.

e Prevzatie lekarskej spravy od zamestnanca, ktory absolvoval vstupnu lekarsku

prehliadku.

e Zaradenie pracovnika do personalnej evidencie — zriadenie mzdového listu,
evidencného dochodkového listu, zriadenie vsupej Cipovej karty, pridelenie osobného
zamestnaneckého cisla, pod kterym je evidovany v hoteli, a podobné administrativne

ukony.

V prvy den nastupu do prace pracovnik personalneho oddelenia nového zamestnanca odvedie
na  pracovné miesto a predstavi svojmu nadriadenému. Oboznami ho s pracovnymi
podmienkami, BOZP, pravidlami hotela a vieobecnymi podmienkam. Dalej st zamestnancovi
podané informacie o socidlne hygienickych podmienkach prace, ako su Satne vratane pridelene;
skrinky, toalety, umyvéarne, moznost’ obCerstvenia a stravovania sa. V neposlednom rade je
zamestnancovi vysvetlené ako sa zachovat’ v pripade absencie v préaci (choroba, dovolenka,
apod.). Ak je potrebné, je prideleny novému pracovnikovi Skolitel, ktory danu pracu dokonale

pozna a ovlada, na ktorej bude novy pracovnik pracovat’.

Tak ako sme uz zistili aj v dotaznikovom Setreni, personalny manaZér a ani nadriadeny nového

pracovnika vo vi¢Sine nepredstavia nového pracovnika svojmu kolektivu.
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3.4.3 Hodnotenie pracovnikov

V suvislosti s hodnotenim treba spomenut’ aj riadenie pracovnikov, pretoze pocas procesu
riadenia su stanovené ciele pre pracovnikov, na zéklade ktorych st pracovnici hodnoteny. Ciele
sa stanovuju v priamej diskusii s pracovnikom. Niektoré ciele navrhuje veduci, iné si navrhuje
samotny pracovnik. Vedici musi dozriet’ na to, aby individudlne ciele pracovnika boli v stilade
so strategickymi ciel'mi oddelenia a globalnymi ciel'mi hotela. Bezne sa ciele urcuju formou
kvantitativnych limitov (napr. pocet vyrobenych kusov), ¢asovych limitov (napr. dokedy ma
byt’ projekt ukonceny), kvalitativnych cielov (napr. naucit’ sa viest’ obchodné rokovania) alebo

noriem spravania (napr. zlepsit' komunikéciu s kolegom).

Po nésledovnych krokoch, ktoré popisuju riadenie pracovného vykonu nasleduje hodnotenie
pracovnikov a ich pracovného vykonu. Grand Hotel Permon pravidelne hodnoti pracovnikov
formalne na zaklade interného dokumentu, ktorého vzor je v prilohe 2 a zaraduje sa do
osobnych spisov pracovnika. Formalne hodnotenie pracovnikov sa robi pravidelne raz za pol

roka a vysledky hodnotenia st pracovnikom hotela interpretované na hodnotiacom pohovore.

V Grand Hoteli Permon sa zabtida na neformdlne hodnotenie zamestnancov, ktoré by mal

spravidla robit’ priamy nadriadeny pracovnika.

3.4.4 Odmeinovanie pracovnikov

Odmenovanie pracovnikov je aj z jednym z motivacnich néstrojov. Grand Hotel Permon sa
predovSetkym zameriava na zakladni zlozku systému odmenovania, kotoru su penazné

odmeny (pevné a pohyblivé mzdy a platy).

Na nepeniazné odmeny sa personalista skor nezameriava, pretoze ich nepovazuje za potrebné.
Domnieva sa, Ze pefiaznd odmena je najvac¢Sou motivaciou. V dotaznikovom Setreni, ktory bol
zamerany na zamestnancov hotela sme zistili opak a to ze by zamestnancov motivovala k praci

aj niektoré formy nefinancnej odmeny.
Pracovnici Grand Hotela Permon sit odmenovany prostrednictvom:

e Zikladnej mzdovej formy: ¢asova mzda

e Doplnkovej mzdovej formy: prémia
45



Casova mzda je v Grand Hoteli Permon vyplacana prostrednictvom hodinovej alebo mesaéne;
sumy. Hodinovou mzdou su odmenovany brigadnici, ktory v hoteli pracuji prostrednictvom
Dohody o prevedeni prace. Mesa¢nou mzdou su plateny pracovnici, ktory maja s hotelom

podpisanu Pracovnll zmluvu.

Prémie, ¢ize dodate¢né mzdové zvyhodnenia si viazané na dosiahnutie urCitych vysledkov.
V Grand Hoteli Permon st vyplacané na zaklade vyhodnotenia hodnotiaceho dotazniku, ktory
je vprilohe 2. Vtomto formulari su popisané jednotlivé vykony zamestnancov, na zaklade
ktorych st odmetniovani. Z toho vyplyva, Ze pracovnici su odmefiovani prostrednictvom

periodicky sa opakovanych prémii, vyplacanych raz za pol roka.

3.4.5 Vzdelavanie pracovnikov

V Grand Hoteli Permon sa tejto c¢innosti venuje dostatok pozornosti. Hotel vyuziva
vzdelavanie pracovnikov pre zvySovanie ich kompetencii, zruénosti, skusenosti a vedomosti.
Personalne oddelenie navrhuje a formuluje politiku vzdelavania pracovnikov v hoteli a vytvara
predpoklady pre vzdeldvanie zamestnancov. Castokrat navrhuje samotny vzdelavaci program.
Disponuje aj vlastnymi lektormi a zabezpeCuje si tak ciastocne vzdelavanie sam, avSak
vzdelavanie zabezpecuju aj organizacie pomocou sluzieb niektorej zo vzdelavacich institacii
zo sektoru vzdelavania. Vzdelavanie pracovnikov a rozvoj ich kvalifikacie patri medzi
zékladné ulohy personalneho manazera. Po dohode s ostatnymi manazérmi na rdéznych
oddeleniach rozhoduje o tom, ktory z pracovnikov by mal byt vzdelavany a to konkrétne

v akej oblasti a miere.
Vzdelavanie pracovnikov v Grand Hoteli Permon je zaloZené v dvoch oblastiach:
e oblast’ kvalifikacie,

e oblast’ rozvoja.

Co sa tyka oblasti kvalifikicie, prebieha vo viésine v priestoroch hotela, ¢ize je to metoda
vzdeldvania na pracovisku, tzv. ,,on the job*. Patri tam zékladna priprava na dant pracovnu
poziciu, orientdcia a adptacia pracovnika, doSkolovania (training) a preSkolovania (retraining,
rekvalifikacia). ZvyCajne to prebieha formou inStruktdZe (najcastejSie pouZivana metoda),

coachingu, mentoringu alebo pracovné porady.
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Co sa tyka oblasti rozvoja pracovnikov, tam patria dalsie vzdeldvania a roz§irovanie
kvalifikacie. Toto vzdeldvanie prebieha zvic¢Sa mimo priestorov hotela, tzv. vzdelavanie ,,off
the job*, ¢ize mimo pracovisko. Persondlny manazér hotela tvrdi, Ze sice je vzdeldvanie mimo
pracoviska finan¢ne naroc¢nejsie, vzhl'adom na sktsenosti z praxe sudi, ze je efektivnejsie,
preto sa snazi vyuzivat' aj tuto formu vzdeldvania. Zamestnanci hotela sa zucastiiuju roznych

prednasok, workshopov, apod.
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4 NAVRHOVA CAST

V analytickej Casti som zvolila dotaznikové Setrenie ako spdsob analyzy a nasledne bolo
komunikované z persondlnym manazérom Grand Hotela Permon a z toho vyplyva niekol’ko

zistenych negativnych faktov:

e persondlny manazéri nevenuju dostatok pozornosti procesu adaptacie a prvotnému

zoznameniu novych zamestnancov s kolektivom,

e personalny manazéri, pripadne veduci konkrétnych pracovnikov nehodnotia svojich

podriadenych neformalne,

e pracovnici hotela by uvitali aj moZnost’ nefinan¢nej odmeny ako motivaciu v praci.

Vychadzajuc z analyz boli navrhnuté rieSenia tychto zistenych negativnych faktov v Grand
Hoteli Permon. Co sa tyka Ginnosti personalneho manazmentu, je badatené na zéaklade
prevedeného prieskumu, Ze hotel ma vypracovanu personalnu stratégiu, podl'a ktorej sa drzi pti

samotnom procese riadenia.

4.1 Proces adaptacie

V dotaznikovom Setreni bolo zistené, Ze personalny manazér a ani nadriadeny nového

pracovnika vo vac¢Sine nepredstavia nového pracovnika svojmu kolektivu.

Personalny manazér Grand Hotela Permon sice uviedol ze maji nadstaveny proces adaptacie
pre novo prijatych zamestnancov, ale zabtidaji na ddleziti vec, ktorou je predstavenie nového
pracovnika svojmu kolektivu a opa¢ne. Preto bol navrhnuty novy proces adaptacie, v ktorom je

dodrzany aj tento dolezity krok.

Priamy nadriadeny pri svojej praci spojenej s adaptaciou nového zamestnanca by mal

dodrziavat’ tento nasledovny postup:
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Obr. 2 — Proces adaptacie
1. Vstupny pohovor s novym

zamestnancom

2. Zavedenie zamestnanca ha
konkrétne pracovné miesto

3. Predstavenie zamestnanca
konkrétnej pracovnej skupine

4. Zoznamenie nového zamestnanca
s ¢lenmi pracovnej skupiny

5. Urcenie sSkolitela (mentora) - ak je
to potrebné

6. Priebezné sledovanie nového
zamestnanca pri praci

7. Vyhodnotenie adaptacie

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.2 Hodnotenie

V Grand Hoteli Permon sa zabuda na neformdlne hodnotenie zamestnancov, ktoré by mal
spravidla robit’ priamy nadriadeny pracovnika. Ide o priebezné hodnotenie pracovnika.
Personalny manazér sa priliz zameriava na formalne hodnotenie, ktoré sa robi pravidelne

kazdého pol roka.

V systéme hodnotenia bolo navrhnuté Grand Hotelu Permon, aby sa zameral aj na neformalne
hodnotenie zamestnancov v prebiehu roka, pretoze sa pravidelnym neformalnym hodnotenim
buduje aj vztah medzi zamestnancom a jeho priamym nadriadenym a tym by sa mohlo predist’

tomu, aby bovy pracovnici hotela neboli v svojej praci zméteny a dezorientovany.

TaktieZ bol navrhnutd aj mmoznost’ realizacie 360° spitnej vizby. 360° spitna vizba je
spOsob hodnotenia zamestnancov zalozeny na tom, Ze prislusny pracovnik je hodnoteny zo
vSetkych moznych perspektiv. V praxi to znamena, ze daného pracovnika hodnoti jeho
nadriadeni, kolegovia, podriadeni a pripadne tieZ zdkazniCkou, pracovnici partnerskych

subjektov apod. [13]

Ide o vysoko uc¢innu techniku hodnotenie pracovnikov a ziskavanie spitnej vdzby, ktord ma
svoje silné stranky i slabiny. Silnou strankou je, Ze je ziskana informacia o spravani daného
pracovnika od vSetkych relevantnych subjektov. Rizikom je narusenie vzajomnych vztahov v
pripade zle podanej spétnej vizby alebo nezvladnutie negativnej spitnej vizby jej adresatom.

Problémom niekedy moZze byt’ aj nutna subjektivita ziskanych hodnotenie. [13]

4.3 Odmenovanie

V dotaznikovom Setreni, ktory bol zamerany na zamestnancov hotela sme zistili, ze by
zamestnancov motivovali k praci aj niektoré formy nefinancnej odmeny, na ktoré sa

personalny manazér hotela nezameriava.

V systéme odmenovania pracovnikov bol navrhnuty pre Grand Hotel Permon Cafeteria

systém, ktory je v modernej persondlnej ¢innosti medzi pracovnikmi coraz viac obl'ibeny.

Cafeteria systém je systém odmetnovania pracovnikov, kedy si zamestnanec voli v ramci

.....
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rozpocet, ktory firma na tento sposob vyhradi, je sice rovnaky, ale pre zamestnanca je lepsi,
pretoze pomocou neho mdzete optimalizovat’ Cerpanie zamestnaneckych vyhod podl'a toho, ¢o

osobne preferujete. [11]

Zamestnanci by si Cerpali benefity prostrednictvom online systémov. Aplikaciu us je navrhnuta
tak, aby sa v nej kazdy 'ahko a rychlo zorientoval.
Aplikace je dostupna na vSetkych zariadeniach. Mdzete ju pouzivat v pocitaci, na tabletoch

alebo si stiahnut’ mobilnt aplikéaciu do telefonu. [12]

Cerpanie zaméstnaneckych vyhod je mozné jednorazovo alebo priebezne pocas prislusného

kalendarneho roka.
Benefity sa dajua vyuzit’ v r6znych oblastiach:

e Vzdelavanie

e Sport

e Kultura

e  Cestovanie

e  Zdravotna starostlivost’

e  Nakup vo vybranych obchodnych retazcoch

Vyhody pre zamestnanca:

Zakladnou vyhodou poskytvania volitelnych benefitou je, ze s stanovené tak, aby vyhovovali

poziadavkam zamestnancov, ¢ize sa yvysi spokojnost’ s osobne vybratymi benefitmi.
Vyhody pre zamestnavatela:

Cafeteria systém Setri finan¢né prostfedky zamestnavatela, ktoré velakrat investoval bez
prinosu efektivity pre zamestnanca. Pontka pre zamestndvatela mozZnosti individudlne;]

stimulécie zamestnanca podla poctu odpracovanych rokov, veku, vzdelania, zal'ub, apod.
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ZAVER

Kazdy podnik na trhu potrebuje dobrych, lojalnych a skusenych l'udi. Takychto zamestnancov
si musi vazit’, aby si udrzali krok s konkurenciou. Preto sa musia neustale vykonavat’ aktivity v

motivovani a udrziavani si zamestnancov.

Cielom mojej bakalarskej prace bolo zistit akou formou prebichaju jednotlivé ¢innosti
persondlneho manazmentu v Grand Hoteli Permon a navrhnit' hotelu efektivnu stratégiu
personalneho manazmentu. Na zdklade preveden¢ho prieskumu bolo zistené, Ze hotel ma
vypracovanu persondlnu stratégiu, ktort aj dodrziava pri procese riadenia. Preto mu nebola
navrhnuta dalSia stratégia. Skumanim bolo zisknych niekolko negativnych faktov a boli
navrhnuté rieSenia na ich zlepSenie. Z dotaznikového Setrenia sa aj ukazalo, Ze véacSina
pracovnikov nevydrzi v Grand Hoteli Permon pracovat” dlhodobo. Domnievam sa, Ze za to
moézu zistené nedostatky hlavne v oblasti adaptacie a odmenovania pracovnikov. Na tieto
nedostatky boli navrhnuté rieSenia, tym padom by sa mohla zmenit' aj situacia s dlhodobou

zamenstanost'ou v hoteli.

Pocas spracovavania svojej bakalarskej prace som vychadzala zo znalosti, ktoré som cerpala
z vhodne zvolenych informacii, literatury, z vlastnych poznatkov a inych zdrojov. Téato

bakalarska praca ma obohatila o nové poznatky, ktoré sa budem snazit’ v buducnosti vyuzit.
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Dotaznik pre pracovnikov Grand Hotela Permon™****

Dobry def, volam sa Adriana Hasakové a som $tudentkou 3.ro¢nika VSOH v Brne. V stiéasnej

dobe pracujem na bakalarskej praci na tému Persondlny manazment.

Tymto by som Vas chcela poziadat’ o vyplnenie kratkého dotazniku k mojej bakalarskej praci.

Dotaznik je anonymny a bude pouzity iba pre ucely mojej prace.

Dakujem.

1. Ako dlho pracujete v Grand Hoteli Permon?

a) 0-1rokov
b) 1-5rokov
¢) Viac ako 5 rokov

2. Pted podpisanim pracovnej zmluvy ste boli oboznameny so vSetkymi Vasimi pradvami a
povinnostmi?

a) Ano
b) Ciasto¢ne
c) Nie

3. V pracovnej zmluve boli napisané vSetky povinné nalezitosti?
(druh prace, miesto prace, deii nastupu, mzdové podmienky, pracovny ¢as, vyplatné terminy,
vymera dovolenky, dizka vypovednej doby:.)

a) Ano
b) Ciasto¢ne
c) Nie

4. V den nastupu ste boli odprevadeny na svoje pracovisko persondlnym manazérom a
nasledne predstaveny novému kolektivu?

a) Ano
b) Nie
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5. Bol Vam prideleny pocas obdobia adaptacie skolitel, ktory Vas zaskoloval a kontroloval
v tomto obdobi?

a) Ano
b) Nie

6. Ako casto ste neformalne (ustne) hodnoteny svojim nadriadenym za svoju pracu?

a) Casto
b) Prilezitostne
¢) Nikdy

7. Pocas celej doby ako pracujete v tomto hoteli ste boli niekdy na Skoleni mimo pracovisko?

a) Ano
b) Nie

8. Motivovala by Vas vo vasej praci aj nefinan¢na odmena? (napr. mobil, hodinkys,...)

a) Ano
b) Nie
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146 PERSONALNA CINNOST

Hodnotiaci dotaznik zamestnanca

Meno hp_dnoteného:f

_Hodnotené obdobie:

atum hodnotenia:

Hodnotenie dosiahnutych vysledkov/splnenie cielov

Ulohy — kratkodobé
(do 1 roka)

Termin

Vysledky

Ulohy — dihodobé
(1 a viac rokov)

Termin

Vysledky

Hodnotenie kompetencii/kritéria vykon

Orientécia na vysledok

1 2

8

Vyborny

Standardny

Neprijatelny

Zdévodnenie;

 Orientdcia na zékaznika

1 2

8

Vyborny

Standardny

Neprijatelny

Zdovodnenie:

_RieSenie problémov =~

1 2

3 4 5

8

Vyborny

Standardny

Neprijatelny

Zdévodnenie:

_ Pripravenost na zmeny a vzdeldvanie . =

1 2

3 4 5

8

Vyborny

Standardny

Neprijatelny

Zdévodnenie:

Zodpovednost .

1 2

3 4 5

8

Vyborny

Standardny

Neprijatelny

Zdbévodnenie:

Spolupraca/praca

1 2

3 4 T 5

8

Vyborny

Standardny

Neprijatelry

Zddévodnenie:

Komunikdcia =

1 2

3 4 5

8

Vyborny

Standardny

Neprijatelns

Zdovodnenie:

_Odborné ve

1 >

...B

Vyborny

Standardny

Neprijatelny

Zdbévodnenie:

_Celkové hodnotenie vyl

 kompetencii

1 2

.

Vyborny

Standardny

Neprijateimy

Zddvodnenie:
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