VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

BAKALARSKA PRACE

2012 DENISA BRIGLOVA



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

BAKALARSKA PRACE

KOMUNIKACE A LIDSKE ZDROJE

Vysoka skola ekonomie a managementu
+420 841 133 166 / info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

NAZEV BAKALARSKE PRACE

Zhodnoceni pracovni spokojenosti hotelu Mald Skala v Ceském raji

TERMIN UKONCENI STUDIA A OBHAJOBA (MESIC/ROK)

Rijen / 2012

JMENO A PRIJMENI / STUDIINI SKUPINA

Denisa Briglova / PKLZ 4

JMENO VEDOUCIHO BAKALARSKEPRACE

PhDr. Michal Novak

PROHLASENI STUDENTA

Prohlasuji timto, Ze jsem zadanou bakalafskou praci na uvedené téma vypracovala
samostatné a ze jsem ke zpracovani této bakalarské prace pouzila pouze literarni
prameny a konzultace v praci uvedené.

Datum a misto: 28. srpna 2012, Praha

podpis studenta

PODEKOVANI

Réda bych timto podékovala vedoucimu bakalarské prace za metodické vedeni a
dale RNDr. L. Cichovskému, CSc, MBA za odborné konzultace tykajicich se technik
dotazovani, které mi poskytl pfi zpracovani mé bakalarské prace.

Vysoka skola ekonomie a managementu
+420 841 133 166 / info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

ZHODNOCENI PRACOVNI
SPOKOJENOSTI HOTELU MALA
SKALA V CESKEM RAJI

Evaluation of work satisfaction in hotel Mala Skala — Cesky raj

Autor: Denisa Briglova



Souhrn

Predlozena bakalafska prace se skladd ze tii Casti: teoretické, metodologické a
praktické. Teoreticka Cast byla zaméfena na ziskani poznatkové platformy, faktografie,
tedy stylu fizeni a vedeni, osobnosti ¢lovéka, typologie vedeni, spokojenost a jak se tyto
parametry prokopirovavaji do spokojenosti zaméstnanci a do zvySovani pracovniho
vykonu a vykonnosti na konkrétnim pracovisti v hotelovych sluzbach. Spokojenost
zaméstnancll byla sledovana monitorovacim, semi — kvantitativnim dotaznikovym
Setfenim, ad hoc na souboru vSech zaméstancii vSech profesi a vSech fidicich urovnich
hotelu Mal4 Skala v Ceském raji. S vyuzitim strukturovaného dotazniku typu P (u
nepfitomnych s vyuzitim CAPI) byla zjiSténa strukturovand data zapsand do
frekvencnich a kontigen¢nich tabulek. Tato data byla vyhodnocena s vyuzitim tfi
filtratnich otdzek a wvysledky byly zaznamenany do kolaCovych grafi. Metrika
spokojenosti byla hodnocena v otazce ¢. 5 z hlediska 13 parametri ve vztahu k
nadfizenému a v otdzce ¢. 6 z hlediska 22 parametri ve vztahu k organizaci a
pracovnimu prosttedi, a to v metrice od 1 — 5. Vysledky byly zobecnény do doporuceni
autorky, které byly prezentovany vlastnikiim hotelu v srpnu 2012 pro zlepSeni

spokojenosti pracovniki.

Summary

This thesis is composed of three parts: theoretical, methodological, and practical. The
focus of the theoretical part is to establish a findings platform and a factual account
comprising the style of management and leadership, employee's personality, typology of
management, job satisfaction as well as the projection of these parameters into the
employee satisfaction and into the efficiency of a particular hotel. Employee satisfaction
was monitored by means of semi-quantitive questionnaire research, applied on a group
of all the employees rangingfromallspecialization and management levels of the Mala
Skala hotel in Cesky raj.With the use of a structured ad-hoc or P (CAPI format in case
of absen temployees) type questionnaire, the results were recorded into a
frequencyorcontingenttable. Thegathered data wereevaluatedwiththe wuse of 3

filtrationquestions, whiletheresultsweresubsequentlyrecordedinto a chart diagram.



Thesatisfactionmetricswasevaluated in question no. 5, withrespect to 13
parameterselaborating on therelation to a supervisor, and in question no. 6, withrespect
to 22 parameterselaborating on therelation to theorganization and workplace, withthe
use of 1 to 5 metrics.Theresultsweresummarized in theauthor'srecommendation and

introduced to the hotel owners in order to improveemployeesatisfaction.
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1 Uvod

Téma BP zamétfené na poznani spokojenosti zaméstnancti v hotelovém provozu bylo
autorkou zvoleno ze tii hlavnich divodl. Prvnim divodem je, Ze v jednom vyznamném
hotelu né€kolik let pracuje a tak ma moznost systematicky sledovat a pozorovat, jak se
meéni spokojenost zaméstnancti hotelu se zménami pracovnich podminek, pracovniho
prostfedi, stylem price manazerti a také s motivaci lidi pro dosahovani optimdlniho
pracovniho vykonu. Druhym diivodem, pro¢ bylo autorkou dané téma vybrano, je jeji
snaha pfejit od pozorovani a monitorovani spokojenosti na svém pracovisti také aktivné
k vytvotfeni navrht, jak lze spokojenost a motivaci pracovnikii v hotelovém provozu
zvysit. Tretim divodem pak bylo, ze od détskych let touzi byt manazerkou
vlastniholuxusniho hotelu na kouzelném ostrové Lesbos Island (cca 137 km S od
ostrova Sumatra), kde by mohla uplatnit své pfedstavy o kvalit¢ hotelovych sluzeb a

spokojenosti pracovniho hotelového tymu i navstévnik a ,,rdji na zemi*.

Hlavnim a stéZejnim cilem BP bylo identifikovat a vyhodnotit spokojenost zaméstnancti
hotelu Mala skala k 1. 7. 2012, a to v souvislosti s pfipravovanym navrhem motivace
jeho pracovnikl pro dosaZeni optimalniho vykonu a navrhnout doporu€eni k jejimu

zlepSeni. Uvedeny hlavni cil byl autorkou rozpracovan do vytycenych dil¢ich cilit BP.

Pro teoretickou ¢ast byl stanoven cil sestavit poznatkovou mapu o osobnostech lidi,
stylech vedeni, fizeni manazert a jejich mozného prokopirovani do motivace dosazeni
vysokého pracovniho vykonu a déale do spokojenosti pracovnikii hotelu s pracovnim
prostiedim a podminkami prace. Z uvedené poznatkové platformy s vyuzitim literarni
reSerSe a poznani, jak uvedeny problém fesi nejlepsi v oboru, bylo cilem metodické
¢asti prace sestavit postup, jak identifikovat stav spokojenosti zaméstnancii hotelu a
tento postup v praktické ¢asti aplikovat na hotelu Mala skala v Ceském raji. V praktické
casti dil¢cim cilem bylo predstavit testovany hotel, identifikovat metodou
monitorovaciho Setfeni stav spokojenosti zaméstnanci a manazerd. Déle po
vyhodnoceni piedstavit opatfeni vedouci jednak k vyssi spokojenosti, a jednak k vyssi
motivaci zaméstnancli pro dosazeni vysSiho vykonu a vykonnosti na jednotlivych

pracovnich pozicich.



Na tomto misté by autorka prace chtéla velmi podékovat majitelim a zaméstnancim
hotelu Malad Skala za mimotadnou vstficnost a ochotu, s jakou ji dovolili seznamit se

s prostfedim hotelu a ucastnit se autor¢ina pruzkumu.



2 Teoreticka cast prace

2.1 Osobnost ¢lovéka a osobnost manazera

Manazersky styl prace je predispozicné urCen osobnosti Clovéka. Lorenzova a
Rohlikova (2009) z pohledu psychologie vnimaji, Ze osobnost ¢loveka je psychologicky
konfigurovana jako celek kazdé osoby a je slozena z celého spektra znakd osobnosti.
Osobnost manazera je diky témto znaklim jedinecna a dynamicky se vyviji v zavislosti
na vn¢jim makroprostiedi, mikroprostiedi, vnitinim prostfedi organizace a ochot¢
jedince dynamicky akceptovat podnéty zvnéjSiho, ale také z vnitiniho prostiedi.
Osobnost manazera se podle Cichovského a Kasika (2003) ¢asové dotvaii v interakci
vnitini genetické vybavy Cloveéka, jeho vnéjSich podminek a ochoty sebeutvaret se.
Nakonecny (1993) osobnost Clovéka charakterizuje 4 parametry: jedinecnosti, stalosti,
vyvojem a souhrnem v jeden celek. Podle Bedrnové a kol. (2007) je tieba k osobnosti
¢loveéka pfipocitat také temperamentni dimenze ve smyslu ¢lenéni H. J. Eysecka
(introvertni, extrovertni, stabilni, labilni, choleriky, melancholiky, flegmatiky aj.), jak je
uvedeno v obrazku 1. V obréazku je zatazena pozice obou majitelt Hotelu Maléa Skala a
také GR podle vlastniho zjisténi autorky pii komunikaci s témito vrcholnymi

predstaviteli hotelu.



Obrazek 1 Zakladni temperamentni dimenze osobnosti ¢loveka podle teorie H. J. Eysecka

Zdroj: upraveno autorkou podle Bedrnova a kol. (2007). Data jsou pofizena testovanim

osobnosti na webu www.psychonet.cz.

Jednim z typologickych piitupti k osobnosti podle Cakrta (2009) jeMeyers — Briggs
Type Indicator (MBTI). Tento indikator v roce 1923 odvodila K. Cook — Briggs a jeji
dcera 1. BriggsMyers tak, ze k pivodnim tfem dimenzim osobnosti podle Junga
(extroverze x introverze tj. pfistup k okolnimu svétu, mysSleni a citéni, tj. prace
s pfijmem informaci, intuice a smysly, tj. prace se zpracovanim informaci) ptidaly
parametr usuzovani a vnimani, tedy dohromady vynaseni usudku a soudu. Test
osobnosti MBTI si mize kazdy clovek, tedy 1 kazdy manaZer udélat na portalu

www.similarminds.cz. Podobné na uvedeném portalu lze realizovat v AJ dalSich 37

testll z hlediska osobnosti ¢lovéka, a to z pohledu persondlniho testovani, personalnich

typl a vyzkumt v oblasti personalistiky, jak dokumentuje obrazek 2.


http://www.psychonet.cz/
http://www.similarminds.cz/

Obrazek 2 Typické prvky dimenzi osobnosti ziskané MBTI testem

Systemati€nost, Uvolnénest, otevienost, Iniciativnost, expresivnost,
pldnovitost, spontaneita, bezstarostnost, vstficnost, participativnost,
zatinaji brzy, pracovat aZ pod tlakem., energie a nadSeni,
metoditnost, e spolefenskost,
rozvrhovini % o p—
rezervovanost,
intimnost,
uviZlivost,
poklid,

nezdvislost

B Extroverze
Eintroverze
B Smysly
& Intuice
E Mysleni
Citéni
B Usuzovani
B vnimanf
Konkrétnost,
realisti€nost,
prakti¢nost,
empiri¢nost,
Veituji se, tradicionalismus
soueiti,
pFizpiisobivost, . i . Abstraktnost,
citlivost, Logika, racionality, ndpaditost,
prijimaji ndzory krltlkla,’neustulztlymst, teoreti€nost,
. druhjch radi se tézaji originalita, asociace

Zdroj: upraveno autorkou podle CAKRT (2009).

Pro vykonavani manaZerskych aktivit je dilezZité¢ charakterizovani osobnosti manaZera
podle pievahy jeho pfistupu k feSeni ,problému* a ,situace”. Cakrt (2009) rozdélil

typologicky osobnosti ¢lovéka do skupin podle 8 parametri:

1) vnimani;
2) introverze;
3) extroverze,
4) smysly;
5) intuice;
6) mysSleni;
7) citéni;

8) systemati¢nost.



Toto ¢lenéni je vyznamné z toho divodu, Ze Ize pfedem rozpoznat, jak manaZer podle
jednotlivych 8 typologickych typli osobnosti bude reagovat na konflikty, bude fidit
pracovni tymy, vykonavat svéfené funkce, idit si sviij &as, fidit zmény aj. Strach (2008)

uvadi, ze téchto 8 typologii osobnosti 1ze povazovat za typologii osobnosti manazera.

Plaminek (2002) od typologie osobnosti pieSel ke sledovani aktivity lidi podle typi
osobnosti, nebot’ si uvédomil, Ze ¢lovek v pozici manaZzera musi byt aktivni a zejména
,»chtit* aktivné fesit problémy a situace. Slovo chtit fesit povazuje za velmi vyznamné,
protoze ten, kdo nechce, sklouzava k pasivité zapojeni své osobnosti do feSeni situaci,
problémii a konflikt? aj. naproti tomu, kdo chce. Clovék, jenz chce, se stavéa aktivnim a
jeho mira aktivity vytvaii dynamiku ochoty fesit situace, konflikty a problémy. Podle
Cichovského a Kasika (2003) aktivizace osobnosti manaZzera zavisi na jeho vngjsi
dynamice, zobrazené v pyramid¢ dynamiky osobnosti. Ta zacCina napodobovanim
(vzorl, nabidky feSeni situaci, konfliktli, ¢asii, zmén aj.) pokracuje pfizplisobovanim,
dale prognoézovanim, ovliviiovanim a konc¢i, jak uvadi Plaminek (2002) jeho
kultivovanim (viz obrazek 3). Je vSak tfeba si uvédomit, Ze dynamizace osobnosti
Clovéka muze byt v celé fade stupiii v binarni fadé, a to od pasivniho Cloveéka az
k hyperaktivnimu. S tim souvisi podle Stracha (2008) i Plaminka (2002) nutnost
¢lovéka a jeho osobnost ,krotit“ v ptipadé, Zze je hyperaktivni aZsuperspontanni pii

snaze cokoliv fesit, fidit a vést.



Obrazek 3 Pyramida dynamiky osobnosti jako nastroj vnéjsi dynamizace fizeni a vedeni

Zdroj: upraveno autorkou podle Plaminka (2002).

Uvedenou binarni fadu je tfeba ale také podle Lorenzové a Rohlinkové (2009) srovnavat
s pyramidou vitality ¢lovéka (viz obr. 4), a to s pfedpokladanou dimezi prospé&snosti,
ucelnosti, Uspornosti a Ucinnosti ¢loveéka pii feSeni situaci, ¢asu, zmén, problémi,

konflikttl a tymi.



Obrazek 4 Struktura pyramidy vitality jako projevi osobnosti ¢lovéka v binarni fadé
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Zdroj: upravenou autorkou podle Plaminka (2002).

Podil clov€éka a jeho osobnosti na Pyramid¢ vitality spociva podle Zemana a
Cichovského (2003) v tom, jak se osobnost ¢lovéka projevuje ve smyslu dosazené
uzitecnosti (produktové, fidici, potieb, subjektl), efektivity (z hlediska struktur, zdroji a
procest), stability systému, kde dany clovék pusobi (akceptace systému, struktury a
jeho hodnot i1 vazeb ¢i vztahll) a dynamiky smérem k evoluénimu vyvoji a vyuziti

fizenych zmén pro dosazeni optimalizace vyvoje (srovnej obr. 4).

S osobnosti ¢loveéka bezprostiedné souvisi podle Stybla (1993) také jeho kondice a
schopnost aktivné se zapojit do feSeni problémi, situace, zmén, krizovych situaci
v daném casoprostorovém fezu. Z hlediska této kondice je tfeba, aby clovék jako
osobnost byl ve fyzické kondici (Cichovsky, Kasik, 2003), psychické kondici
(Nakone¢ny, 2003), citové kondici (Nespor, 2009) a dokonce i v kondici vyjadifovaci ve
smyslu schopnosti vyuzivat Ogden — Rychardsontiv trojuhelnik — znak — symbol —
myslenka. Kromé téchto kondic je tieba, aby byl i v kondici myslenkové a s potiebnou
poznatkovou mapou, znalostmi, schopnostmi i dovednostmi tyto kondice parametricky

v praxi dokazal pouzivat.



Podle Scotta a Soderberga (1985) i Palana (2008) je doslova uménim dat vSechny
parametry osobnosti ¢lovéka ve prospéch feseni problémdt, situaci, konfliktd, zmén,
dosazeni vykonu a vykonnosti. Palan (2008) ve své monografii s nazvem Andragogika
pak vysvétluje, jak Ize dospélého Cloveéka naucit maximalizaci vyuziti jeho osobnosti
apro dosazeni cilovych stavi feSeni v kazdodennim Zivoté, v roding, v profesnim Zivoté
a v pracovnim vykonu a vykonnosti. Z uvedené¢ho divodu se provadi psychologické,
pedagogické, manazerské, persondlni aj. testovani osobnosti Clov€ka. Jde zpravidla o

MENFIT test dusevniho zdravi, jenz jen na portdlu www.psychonet.cz, konkrétné na

webové strance http://www.psychonet.cz/mft/mft3.php, SELFT test sebevédomi

(http://www.psychonet.cz/sbd/sbd3.php) a IES test osobnosti

(http://www.psychonet.cz/ies/ies3.php). Testovani osobnosti je soucasti psychologické a

personalni diagnostiky Clovéka, které se zpravidla uskuteciiuje na Assesment centrech.
Vétsinou se zde vyuzivd Hoganova osobnostniho dotazniku, jehoz vzor lze najit na

portalu http://www.managementconsult.cza ktery se pouziva pro normalnosti osobnosti

pii urceni predpokladu pracovniho vykonu testované osoby. Dotaznik je validizovan

jako metrika a predikce ve vSech odvétvich lidské Cinnosti. Hodnoti primarni skaly:

sebeprosazovani;
- stabilitu;
- socialibitu;
- systematicnost;
- kooperativnost;
- zvidavost;
- napaditost;
- bystrost;
- ucenlivost.
Hagantiv osobnostni dotaznik obsahuje 26 tvrzeni, typu souhlasim — nesouhlasim a jeho
doba vyplnéni je 15 — 20 minut.
K testovani osobnosti Clovéka patii také testovani 1Q podle metodologie MENSA

(http://www.mensa.cz/testovani-iq) a dalsich testu osobnosti

(http://www.psychotesty.psyx.cz/index.php). Na zaklade vysledki testu

(http://www.psychonet.cz/) se vytvari rozbor osobnosti ¢lovéka (Kroeger, Thuesenova,

Rutledge, 2006) a stanovuje se osobnostni profil clovéka.


http://www.psychonet.cz/
http://www.psychonet.cz/mft/mft3.php
http://www.psychonet.cz/sbd/sbd3.php
http://www.psychonet.cz/ies/ies3.php
http://www.managementconsult.cz/
http://www.mensa.cz/testovani-iq
http://www.psychotesty.psyx.cz/index.php
http://www.psychonet.cz/

Podle Edwardse (2001) se po poznani osobnosti clovéka a jeho ptedpokladli pro
konkrétni povolani v persondlnim assesment centru nebo individudlnim testovdnim na
portalech, které byly prezentovany v pfedchozim odstavei, ¢lovek stava sam sobé
manazerem. Rozhodovat bude totiz sdm o sobé a o tom, jak svou osobnost svym
vlastnim sebefizenim uvede do pracovniho procesu. Pfi tomto sebefizeni se vyuziva

Adamsova kiivka sebehodnoceni v procesu svych fizenych zmén, jak uvadi obrazek 5.

Obrazek 5 Zavislost miry sebehodnoceni na procesu fizenych zmén manazZera v Cas
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‘ _ »
o o r
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Zdroj: Adams (1976).

Pfi tomto sebefizeni je vyznamné respektovat strukturalizaciPush — Pull (tlak — tah),
které se vyznamné podileji jako pfic¢ina na stresu clovéka. Stres v osobnosti ¢lovéka lze
eliminovat tréninkem rozliSovanim naléhavého a dilezitého, a zejména pak pldnovanim

v time managementu.
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2.2 Spokojenost ve firemni organizacni strukture

Spokojenost jako pojem je podle Stybla (1983) vnimana jako metrika mezi plnénim
toho, co clovék ocekava, pieje si, co potiebuje a po ¢em touZi. Spokojenost je tedy
méfitkem mezi plnénim a ocekavanim clovéka v konkrétni situaci, Case apod.
Spokojenost v personalnim managementu je mySlena tak, jak ¢lovek plni pro organizaci
jednotlivé ukoly, jednotlivé procesy a jednotlivé aktivity. Takto vyjadiend spokojenost
je spokojenosti systémil, vedoucich utvard, odbort, oddéleni v organizacni struktuie

produk¢niho systému hodnot.

,,Spokojenost je metrikou, jak jsou spokojeni zaméstnanci v produkcnim systéemu se

svymi nadrizenymi, s pracovnimi podminkami a pracovnim prostiedi* (Styblo, 1993, s.

56).

Spokojenost je tak metrikou, kterou lze vyjadrit také tak, jak se organizaci a manazerim
produkénimho systému dafi / nedafi motivovat zaméstnance k optimalnimu pracovnimu

vykonu a maximalnimu pracovnimu vykonu.

Autorka této BP se domniva, ze vSichni manazefi se snazi spiSe ze zaméstnancu ziskat
maximélni vykon, nikoliv optimalni. Tuto myslenku podporuje i Cichovsky, Kasik a
Zeman (2003, s. 43) tim, ze v tradi¢ni teorii vedeni lidi jako procesu specifikuji,
ze:,,manazeri firmy jsou spokojeni tehdy, kdyz se jim dari z podrizenych docilit

‘

maximalni vykon. ‘

,, Mezi nejvyznamnéjsi faktory, které prispivaji ke spokojenosti ¢i nespokojenosti
pracovniku s praci patii dosazené vysledky, uznani, prdace sama, odpovédnost, funkcni
postup, odborny rust, podnikova politika, dozor, vztahy s nadrizenymi, pracovni
podminky, vztahy se spolupracovniky, osobni Zivot, vztahy s podrizenymi, postaveni,

bezpeci, jistota, mzda. “ (Némec, Bucman, Sik}'/f, 2008.s. 171)
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2.2.1 Metody hodnoceni pracovni spokojenosti

Spokojenost je také metrikou uvadénou a hodnocenou podle normy ISO 9000/9001:
2009 zejména z pohledu toho, jak produkéni systém a jeho sluzby a produkty uspokojuji
ocekavani externich zdkaznikli (hotelovi hosté, restaurace aj.) a interni zékazniky
(Gctarna hotelu vydava vcéas vyplatni pasky svym zaméstnanciim). Podle této normy je
spokojenost zhodnocena z hlediska kvality uzavienou otazkou: ,Byl/byla/jste
spokojen/spokojena s naSimi produkty apod.?“Soucasné se spokojenost meii také
poctem reklamaci anebo predavacim protokolem. Kromé normy ISO 9000/9001 se
spokojenost podle Vebera a kol. (2010) meéfitaké v systémech kvality TQM. TQM
(Total Quality Managment) je rozpracovan s vyuzitim Demingova cyklu v GQM —
Global Quality Management a néasledné podle Sysla (2012) v modelu EFQM (European
Foundation Quality Management). Spokojenost je soucasti také japonské metody
KAIZEN, coz je svétovy standard kvality na systematické zlepSovani vseho, tedy i lidi,

jejich osobnostnich profill, znalosti a dovednosti, jak uvadi Nenadal a kol. (2002).

2.3 Styly vedeni a Fizeni pracovnich konflikti

Rizeni organizace, at' uz ziskové nebo neziskové a nejriizngjsi pravni subjektivity cilové
smétfuje ke dvéma hlavnim zdméram (Cichovsky, Kasik, 2003). Prvnim zamérem je
tidit produkei hodnot pro trzni spotiebu, a to v celém rozsahu hodnototvorného fetézce.
Tento zamér zahrnuje také hlavni procesy transakéniho marketingu, logistiky, vyroby,
obchodu, distribuce a komunikace. Druhym zaméfenim je optimalizace fizeni vztaht, a

to:

- se zakazniky a spotfebiteli (CRM — Customer Relationships Management);

- se zamé&stnanci (ERM — Employment Relationships Management);

- s manaZery (MRM — Manager Relationships Management);

- s vlastniky (ORM — Owner Relationships Management) a akcionafi (SRM —
Stakeholders Relationships Management).
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Uvedené vztahy vSak mohou byt také fizeny s dalSimi subjekty podle XRM, kde X
mohou byt média (MeRM), banky (FRM - Finance Relationships Management),
subdodavatelé (SRM — Supplier Relationships Management), logistika (LRM) anebo
s prostfedim podle vztahu YRM, kde Y miize byt SORM — socidlni prostiedi, ENRM —

environmentalni prostiedi, CARM — konkuren¢ni prostredi.

Tyto vztahy vzdy vytvéieji lidé v organizacni struktuie a tito lidé se také podileji na
spokojenosti viech zainteresovanych skupin. Cichovsky a Bohacek (2012) odvodili, Ze
pokud tyto vztahy zaviseji bezprostfedné na hodnotach, 1ze jej vyjadfovat ve formulaci
XVRM (Value Relationships Management). Stejné¢ tak ale odvodili pro obdobi
uplatnéni IT (internetu, socidlnich siti, webu, mobilu aj.), Ze tento vztah lze formulovat
jako ITXVRM (Information Technology Value Relationships Management = fizeni
vztahll se subjektem X s vyuzitim informacnich technologii na platformé hodnot).
V obréazku 6 je znadzornéna dichotomickd matice EKO jako zavislost rozvoje potencidlu

¢lovéka pii fizeni vztaha.

Obrazek 6 Dichotomickd matice EKO jako zavislost kvalifikace ¢lovéka organizacni kultury a

energetizace firmy
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energelizace
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.
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Zdroj: upraveno autorkou podle CICHOVSKEHO a ZEMANA (2003 a).

Aby fizeni vykonu, vykonnosti a vztahll bylo skute¢né optimalni a efektivni, vybiraji se

pro fizeni lidé s pfesné definovanym stylem fizeni a vedeni lidi.
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Podle internetového portalu www.chovanieu.cz (pfistup dne 28. 6. 2012) se styl fizeni

definuje nésledovné: ,,za rizeni povazujeme, kdyz druzi plni nase ukoly.”“ Styl vedeni
podle stejného zdroje znamena ,.,kdyz druhym davame prostork vyjadreni a rozhodujeme
spolecné.* Dale se uvadi, ze styl vedeni se musi ménit a piizptsobit se dané konkrétni
situaci. Tento styl je urCovdn na zaklad¢ osobnich vlastnosti, postoji podiizenych

pracovnikil, zadvaznosti rozhodnuti a také na zaklad¢ charakteru dané situace.

Pokud chceme definovat styly fizeni a vedeni lidi podle jednotlivych autorti, musime

posoudit nasledujici kritéria:

- zda manazer chce vtahovat do hry i dal$i zucastnéné osoby a chce jim dat
vice prostoru pro sdé€leni jejich nazort;
- zda manaze chce do vSeho zasahovat a mit na vSe vliv a také byt na svém

pusobeni aktivni.

Standardni rozdéleni styld vedeni je podle Cichovského a Zemana (2003, s. 84)

nasledujici:

- . direktivni (vysoce aktivni vedouci),;
- demokraticky (prostor i pro druhé);
- liberalni (neprijimat odpovédnost);

- participativni (rozvoj tymové prace).

Podle Likerta (1967) styly manazZerské prace jsou:

|, autoritativni

benevolentni

konzultativni

participativni .
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Velmi znamé rozdéleni podle Roberta Blakea a Jane Moutonové bylo strukturovano do

tzv. manazerské mirky, jak ukazuje obrazek 7.

Obrazek 7 ManaZzerska miizka podle R. Blakea a J. Moutonové

VYSOKE
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Zdroj: Czech Gridgroup[online]. ZvySovani vykonnosti> Koncepce [cit. 2012-06-28]. Dostupné
z WWW: <http://www.gridgroup.cz/kdo-jsme/metoda-a-koncepce/koncepce-grid/>.

Vysvétlivky k obrazku 7:

—uvedeni autofi sestavili graf na dvou proménnych — socidlni aspekt (zajem o lidi) — svisla osa,
vyrobni aspekt (starost o produkci) — vodorovna osa. Kazda z téchto os ma hodnoty 1 — 9,
oznacujici vzestupné vahu kazdého faktoru. Spojime — 1i hodnoty, vznikne tzv. manazerska
mfizka:

— 1.1 ochuzeny management;

— 1.9 management venkovského klubu;

— 5.5 komprosmisni manazer;

— 9.1 autoritativni manazer;

—9.9 tymovy manazer.
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V obrazku 8 je manazerskd miizka upravend Bidwellem (1962), kde jsou kromé
konkrétnich pozici popsany také v jednotlivych polich mtizky typy fizeni:

- pole 1.9 fizeni vesnického klubu

- pole 9.9 tymové tizeni

- pole 5.5 tlumené kyvadlo

- polel.l nedostatecné fizeni

- pole 9.1 orientace na feSenou ulohu.

Obrazek 8 Manazerska miizka upravena Bidwellem (1962)

Zdroj: upravenou autorkou podle Blakea, Mountonové a Bidwella (1962).
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Uvedenou manaZerskou miizku lze upravit dale zanesenim SP temperamentu, kde SP

znamena kombinaci smysli a vaimani do dané manazerské miizky, jak ukazuje obrazek

9.

Obrazek 9 ManaZzerska miizka se zanesenim SP temperamentu
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Zdroj: Honsa (2012).
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Manazerskou miizku Honsa (2012) déle upravil tak, ze vyuzil uprav Kroegera a kol.
(2006), kde N znamend intuitivni a T raciondlni pfistup s neustalym feSenim otazky

PROC. Vysledkem je v obrazku 10 prezentovani manaZzerska miizka se zanesenim NT

temperamentu.

Obrazek 10 Manazerskd miizka se zanesenim NT a PJ temperamentu

Zdroj: Honsa (2012).

Kromé vyse uvedenych ¢lenéni lze na portdlu www.chovani.eu (pfistup 28. 6. 2012)

identifikovat dal$i ¢lenéni ve struktufe:

- kilimandzaro,
- sisyfos,

- hasic;

- panikar;

- hnidopich,
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fantasta;

- rozsevac ceho,
- cestovatel;

- byrokrat;

- mrtvy brouk*.

Z obecné praxe a autor¢inych poznatka z hotelovych provozil, které ve svém pracovnim
poméru poznala, nelze fici, ktery styl je nejvhodné€jsi. Kazdy manazer si osvoji svij styl
vedeni. VSe zalezi na firemni kultufe nebo klimatu na pracovisti. Je to velmi slozité
umeéni, proto je dilezité se naucit prepinat jednotlivé styly u osobnosti ¢lovéka a

zlepSovat se v jejich plisobnosti.

Podle Welche (2004, s. 186) se doporucuje vyuzit osmi pravidel, co maji délat manazeii

pfi vedenti lidi. Pravidla zni nasledovné:

1. ,,Vudcové neunavné zdokonaluji sviij tym. Viidcové vyuzivaji kazdého setkani
Jako prilezitosti k hodnoceni, koucovani a posilovani divery.

2. Viidcové zajistuji, aby lidé méli nejen vizi, ale takeé, aby touto vizi Zili a dychali.

3. Vidcové se dostavaji kazdému pod kiizi a vyvolavaji v ném pozitivni energii a
optimismus.

4. Vudcové ziskavaji ditveru otevienosti, prithlednosti a uznanim.
Vidcové maji odvahu prosazovat nepopularni opatreni. Viidcové maji intuici.

6. Vudcové zkoumaji a pronikaji do vseho se zvédavosti doprovazenou skepsi.
Vudcoveé zadaji, aby lidé na jejich pobidky odpovidali ¢iny.

7. Vudcové podnécuji riskovani a ponauceni z prikladu.

3

8. Vidcové oslavuji.
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Podle Cichovského a Zemana (2003) nesta¢i jen uchopeni jednotlivych styli lidi, ale je

tieba integrovat do stylu i:

- pfirozenou autoritu,

- plnéni sliba versus tluchubu;

- alibistu versus rozhodovace za kazdou cenu;

- ufvance versus mouchy snézte si me¢, hlavng, ze mam flek;

— vstiicnost versus zahlceni vlastni ochotou.

Podle Bélohlavka a spol. (2001, s. 106) se vSechny styly daji rozd¢lit nasledovné:

1)

2)

,, transakcni;

¢

- transformacni styl vedeni.

Transakéni vedeni — pracovnik je odménovan za svij talent, usili a vykony

pomoci dvou prostfedkti. Prvnim z nich je podminéna odména, kdy pracovnik

souhlasi za kazdou cenu s ndzorem vedouciho, aby mohl vyuzivat jeho piizn¢ a

odmén. Druhym prostiedkem je fizeni vyjimkou, kdy fidici pracovnik nezahuje

do plnéni tkoll a kompetenci fizeného pracovnika.

Transformacni vedeni — je =zalozeno na uspokojovani vysSich potieb

zaméstnancil. Ridici pracovnik vede své podfizené k seberealizaci, seberegulaci

a sebekontrole. Nastroji transformacniho vedeni jsou:

- charisma, které se uplatiiuje tak, Ze fizeny ddva maximalni tictu a divéru pro
¢innost fizeného pracovnika;

- inspirativni vedeni, kdy vedouci pracovnik jde ptikladem a zapojuje do toho
emoce;

- individualizovana ucta — fidici pracovnik vyzvedava talent, kvalitu a vykon
podiizeného a tim ho motivuje pro dalsi praci;

- intelektualni stimulace — styl vedeni, kdy by mél vedouci feSit koncep¢ni

problémy do budoucnosti.
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Bélohlavek a spol. (2001) také uvadé;ji styl jednéni podiizenych a ¢lénijej do tii rovin:

1) mékky pristup — podfizeny svému fidicimu pracovnikovi podléz4 a snazi se o
pratelstvi, jde mu piedevsim o dosazeni svych osobnich vyhod;

2) racionalni pristup — podfizeny se pokousi ovlivnit fidiciho pracovnika svymi
racionalnimi divody, skute¢nostmi a vyjednavanim. Jednd se o dosaZeni
osobnich vyhod i vyhod pro organizaci,

3) tvrdy pristup — do tohoto pfistupu se fadi asertivita, vyssi autorita a koalice.

Vyskytuje se tam, kde je o¢ekdvan odpor vedouciho pracovnika.

Uvedené pfistupy se tvaruji ke stylu vedeni ze strany vedoucich pracovniki.

Podstatnym vlivem je jednani nadiizeného a ptisobeni na podifizeného pracovnika.

Vzhledem k tomu, Ze tématem BP je v praktické ¢asti sledovani pracovni spokojenosti
v hotelu Mala Skala, jsou do této pasaze teoretické cCasti umistény také vybrané

poznatky o fizeni a managementu hotelového provozu.

Z monografie Beranka a Kotka (2003, s. 17 — 44) vyplyva, ze tizeni hotelového provozu

je orientovano na tyto klicové oblasti:

- ,zakaznici;

- aktiva;

- pracovnici;
- prijmy;

- sluzby;

- produktivita,
- kvalita.

Z databaze Proquest bylo dale ziskany 3 zdsadni zdroje o hotelovém provozu v Praze.
Pan Blank (2000) srovnava rozvoj hotelového provozu v Praze s potfebami manazert a
jejich mnozstvi v jinych hotelech evropskych hlavnich mést. By (2000) hodnoti role
manazera v hotelovém fetézci FourSeasonsHotels v jednotlivych méstech. Pesek (2000)
hovofti o tom, jak by mély vypadat hotelové sluzby v hotelich v Praze na Vaclavském

nameésti.
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Na webové strance www.hotel-skala.cz lze identifikovat z kontextu informaci, ze

manazeii tohoto hotelu jsu schopni a vyuzivaji sviij styl fizeni, osobnostni projevy
k tomu, aby vykon a vykonnost hotelu v pribéhu celorocniho provozu byla vysoka a

optimalni. Tomu odpovida i nabidka sluzeb a fakultativnich vyleti.

Hotelové zatizeni je podle Beranka a Kotka (2003, s. 108) zalozeno na: ,,systematickém
Fizeni zmén, Fizeni casu a to tak, aby hotel v rovine TOP managementu, provozniho a
technického managementu realizoval takove sluzby, které by vedly k vysoké spokojenosti
zdkazniku, spokojenosti pracovniku hotelu a zdroven k optimalizaci ekonomickych
parametri v hotelu®. Témito parametry podle Billsberryho (1999, s. 64) jsou: ,, Fizena
aktiva, minimalizace fixnich a variabilnich nakladu, maximalizace prokutivity casove,
vwkonnové a prepoctené na clovekoden a clovekokorunu nakladu.* K uvedenému je
tfeba pripo¢ist podle Cichovského a Stuchlika (2010) také schopnost managementu

realizovat vysokou reputaci, publicitu a medializaci.

Manazefi podle Zemana, Cichovského a Kasika (2003) pracuji v hoteloych systémech
jednak jako individuality, a jednak jako lidé, kteti fidi skupiny:

- formadlni (Gtvary a provozy v hotelu);

- neformalni (kolektivy pratelské, profesni a kolektivy na socialnich sitich);

- primarni — ty které vytvati core business hotelu;

- sekundérni — skupiny sdruzujici se pro splnéni konkrétnicho ukolu;

- multikulturdlni skupiny — hosté nejriznéjsich narodl a kulturnich etnik;

- virtudlni skupiny (Twitter, facebook aj.).
Od tizeni skupin je pak podle Tuckmana a Jensena (1977) cesta k vytvafeni a budovani

tymi (viz obr. 11) a k ur€eni parametrl, pomoci kterych se identifikuji faze budovani

tymu v z&vislosti na jejich efektivité a vykonnosti.
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Obrazek 11 Faze budovani tymu z hlediska jeho efektivnosti a vykonnosti
G i

Formovéanf{ Kvaseni Normovénf( Fungovénfi Rozpusténi

Vysoce-vykonny tym

Pracovni skupina

Potenciondlni tym Skuteény tym

Pseudo-tym

Zdroj: upraveno autorkou podle Tuckmana a Jensena (1977).

Pozice hotelového tymu hotelu Mala Skala je zobrazena hvézdickou na zékladé

informaci majiteld hotelu dne 17. 6. 2012.

2.4 Motivace pracovnikupro dosaZeni optimalniho vykonu

Podle Armstronga (2007, s. 106) je: ,,motivace vnimadna jako proces, kterym se z potieb
stanovuji takové cile a takové motivace, pomoci jejichz krokii lze snadnéji, rychleji,
optimalnéji a efektivneji dosahnout cilii plnicich tyto potreby.“ Tato Armstrongova
definice navazuje na definici Allporta (1954), ktery jest¢ pred dosazenim cilii motivace
zahrnul plnéni konkrétnich ocekéavani toho subjektu, ke kterému jsou cile vnimany.
Podle Koubka (2005) a Armstronga (2007) se motivace d€li na vnitini a vn&j$i. Vnitini
motivace predstavuje faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji tak, aby
sami se presveédcili, ze maji néjakou Cinnost, né¢jaky proces realizovat s optimalnim
vykonem. Vnéjsi motivace je pak takova motivace, kterou lidem deklaruje jina osoba a
to stim cilem, aby konkrétniho clovéka pifiméla k optimalizovanému vykonu,
vykonnosti a efektivité jednani. Vnitini motivaci podporuji takzvané vnitini motivatory

podle Nakone¢ného (1996), vnéjsi motivace pak podporuji tzv. vnéj$i motivatory.

Mikulastik (2007, s. 145) ve své publikaci uvadi, ze: ,, Pracovnici by meéli byt
informovani o tom, co délaji, proc¢ to délaji, kdo ocekava jejich vysledky prace, jak

velmi na tom zalezi a v jaké mire maji prostor pro vlastni iniciativu a zpiisob provedeni
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prace, to pusobi na vetsi zapojeni. Méli by také vedet, jak jejich dilci ukoly prispivaji

k celkovému spolecnému cili firmy.

Podle Armstronga (2007), Koubka (2005) a Bedrnové s Novym a kol. (2007) se
nejcastéji identifikuje 5 zékladnich teorii motivace. Jde o teorie:

- teorie instrumentality (politika cukru a bice) slouZzi jako prostfedek k tomu,
aby lidé vykonavali konkrétni Cinnost a konkrétni vykon pozadovanym
zpusobem;

- teorie zamérena na obsah — tady motivace predstavuje stimuly, které plni
oc¢ekavani motivovaného proto, aby dosahl optimalniho vykonu a
vykonnosti. O¢ekdvani jsou plnéna ve smyslu hierarchie potieb, ktery
specifikoval Maslow (1954) a Herzberg (1957) ve své pyramidé€ potieb;

- teorie zamérenda na proces motivace — to je takovd motivace, kterd je
zamé&fend na jednani ¢lovéka a jeho ovliviiovani motivaci. Piedstavitelem
tohoto ndzoru je Nakone¢ny(1996) a Adams (1965);

- dvoufaktorovy model motivace vymyslel Herzberg a kol. vroce 1957 a
jeho teorie fika, ze pomoci motivace lze Clovéku vnutit pocit uspokojeni
z prace ve smyslu uznani, uspéchu a odpovédnosti — model UUO;

- natomto misté expektacni teorie je teorie zaméiend podle Vroomena (1964)
na motivaci, kdy se snazime pfedem moznymi alternativami dat
motivovanému prostor proto, aby si zvolil optimalni motivaci pro dosazeni
vykonu.

Vyznam motivace pro konkrétni pracovni proces s vyuzitim vyse uvedenych teorii pro
Ceské poméry nakonfiguroval Pribula (2009), proto neni nutné v této BP celou teorii
motivace znovu opakovat. Novotnda (2010) pak podrobné specifikovala varianty
motivace zaméstnanci jako dilezitého aspektu persondlni prace. Pfitom vnimala dvé
potencidlni roviny tohoto aspektu. Prvni rovina vychdzi ze zjisténého nedostatku
v néjaké Cinnosti a pracovnim procesu organizace. Tuto transformuje do potieb
organizace, tedy dané¢ho vykonu ¢innosti, a nasledn¢ k uvedenému piedklada moznosti
motivace pracovnika tak, aby tato motivace pracovnika stimulovala k optimalnimu
vykonu a tim k odstranéni nedostatku. Druha rovina je zaloZena na tom, Ze motivator se
snazi pomoci motivace docilit inovace v pracovnim procesu a to ve smyslu zvyseni

vykonu, snizeni nédkladl a zvyseni kvality a zvySeni produktivity.
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V obou téchto rovinach je diraz poloZzen na motivatory, kterych podle Kohoutka a
Stépanika (1999) miize byt celkem 47. S ohledem na tento pocet motivatori odkazuji

v jejich vy¢tu na BP Novotné (2010).

Motivace bezprostiedné souvisi s motivacnimi strategiemi, kterych Armstrong (2007)
urCuje sedm. Pokud firma vyuZivd motivace a vykonnové motivace podle Bedrnové a
Nového (2004) je tfeba pribézné€ v ramci personalniho managementu a tizeni lidskych
zdrojii hodnotit dopady riiznych typt motivace na pracovni vykon a vykonnost lidi
s vyuzitim personalniho controllingu. Nakonec¢ny (1992) uvadi, ze individuédlni vykon
¢lovéka a jeho motivace souvisi s individudlnimi schopnostmi, moznostmi a akceptaci
motivatord v kulturnim pojeti ¢lovéka a jeho osobnosti. V kapitole 2.1 byla popsana
osobnost Clovéka a lze identifikovat podle Bedrnové a Nového (2004), ze na kazdou
osobnost plati jiné vnéjsi motivatory a na kazdou osobnost také t¢inné plati jeho vnitini

motivatory.
2.4.1 Mc¢fteni spokojenosti se zaméestnanci a manazery

Pti praci s motivaci, vnéjSimi motivatory a nalezeni optimalnich vnitfnich motivatora je
treba vzdy vnimat také spokojenost motivovaného pracovnika k vykonu. Vykonnost,
kvalita a spokojenost jsou totiz mezi sebou spojené nadoby. Podle Potticka a kol. (2005,
s. 84) plati ze: ,,dosazeni optimalniho vykonu, dosazeni optimalni kvality v pracovnim
procesu dokaze zpravidla délat spokojeny zaméstnanec, kde jeho spokojenost je
vyjadrovana jako souhlas, metrika, tedy jako mira ztotoznéni se s motivaci a

3

motivacnimi benefity, které zaméstnancim poskytuje organizace.” Z uvedeného
konstatovani Poticka a kol. (2005) Ize odvodit, ze vykonnost, kvalita, spokojenost a
motivace maji vzajemné funkéni provazani. Celé fada odbornikii, naptiklad Armstrong
(2007), Koubek (2005) a Nakonec¢ny (1999) se shoduji vtom, ze je tfeba v kazdé
organizaci tyto parametry individudlné¢ sledovat pomoci dotaznikovych Setfeni
spokojenosti. Tuto mysSlenku autorka pfevzala a rozpracovala ve své metodické Casti a

zrealizovala v praktické ¢asti prace.
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3 Metodologicka ¢ast

BP byla zahajena zpracovanim projektu a z néj odvozeného zadani v listopadu 2011. Na
zaklad¢ tohoto zadani autorka zaCala rozpracovavat v souladu s harmonogramem
projektu teoretickou ¢ast prace. Navstivila Technickou knithovnu v Praze a zde pomoci
informacniho kiosku po zadéani kliCcovych slov uvedenych v této praci si vyhledala
literarni zdroje pomoci ISSN a ISBN. VyuZila moZnosti a nechala si vytisknout jejich
abstrakty. Nasledn¢ vyuzila databaziProquest a z této databdze si stahla 3 vyznamné
zdroje, aby byl literarni piehled kompletni. Autorka vyuzila také knihovny VSEM a
VSE, kde si vypujéila stéZejni literaturu. Dalepouzila SEO (Search Engine

Optimalization) a na portdlech www.google.cz a www.seznam.cz a www.atlas.cz a

www.hr.cz si na$la internetové odkazy, které byly vyuzitelné pro autor¢inu praci. V této
etap¢ také konzultovala se svym vedoucim prace. Vysledkem bylo zpracovani
poznatkové mapy o stylech manazerti, spokojenosti v pracovnim poméru a motivaci

pracovnikl pro dosazeni optiméalniho vykonu a vykonnosti (srov. kap. 2).

Po zpracovani teoretické &asti prace autorka zvolila po poradé s RNDr. Cichovskym
metodiku a technologii dotazovani, kterou chtéla ziskané poznatky v teoretické Casti
prace overit na pracovnim kolektivu hotelu Mala Skala na Malé Skale u Turnova

v Ceském raji.

Metodicka cast prace byla zahdjena tim, Zze si autorka ziskala veSkeré informace o
hotelu Mald Skala a dale tento hotel nc¢kolikrat navstivila a debatovala ve formatu
focusgroup s personalem hotelu o jejich ndzoru na vedeni hotelu, o jejich spokojenosti
s pracovnim prostfedim, tymem, manaZzery a dale se také seznamila s organizacni
strukturou hotelu, jeji oblezenosti, obsazenim a vytizenim restauraci a nabidkou sluzeb.
Z uvedenych informaci byla sestavena kapitola 4.1 — Predstaveni organizace. Z
informaci majiteltl hotelu autorka déle sestavila kapitolu 4.1.1 — Organizacni struktura

hotelu a popis funkci v organiza¢ni struktufe.

Dale autorka prace sestavila dotaznik (viz pfiloha 1), ktery byl anonymni a skladal se
z péti hlavnich casti: 1) Casti kontaktni, 2) filtra¢ni, 3) analytické, 4) kontrolni a 5)
zavérecné. Dotaznik byl zpracovan ve formatu P dotazniku a soucasné e-P elektronické

verzi dotazniku.
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Dotaznik byl soucasti kvalitativné — kvantitativniho Setfeni charakteru monitorovaciho
az deskriptivniho s vyuzitim P dotazniku. Ve tfech ptipadech u osob, které byly jiz po
sméné v hotelu, bylo vyuzito jesté elektronické verze e-P dotazniku tak, aby na dotaznik
odpovédéli vSichni ¢lenové organizacni struktury hotelu. Dotaznik tak vyplnil 1
generalni feditel, 2 naméstkové, 1 vedouci ekonomického utvaru a 5 jeho Clenil. Jeden
vedouci technického utvaru a 8 jeho ¢lent, 1 vedouci ubytovaciho useku a 10 jeho
¢lend, jeden vedouci stravovaciho Useku a 5 jeho Clent, 1 vedouci zasobovaciho Useku a
4 Clenové. Dohromady tedy dotaznik vyplnilo 40 osob. Respondentsky soubor tvofili
vSichni zaméstnanci a manazefi hotelu. A vSichni vyplnény dotaznik odevzdali. Tudiz
vysledky dotaznikového Setfeni jsou pln€¢ hodnotitelné a zobecnitelné pro danou
organizaci. Dotaznik ve své filtrani ¢asti obsahoval 4 uzaviené otazky, které byly pro
snadnost zpracovani ocislovany a stejn¢ tak byly ocislovany i nabizené varianty
odpovédi. V analytické ¢asti autorka vyuzila 2 bateriové otazky, otazku €. 5 a otazku €.
6, kde kvalitativni data byla pfevedena hodnotici Skalou od 1 — 5 vyjadfujici miru
respondenta s popisovanou skutecnosti. Otazky ¢. 7 a 8 souvisejici s motivaci a
kariérnim fadem byly uzaviené a byly ¢islovany stejn€ jako nabizené odpovédi. Otazka
¢. 9 byla formulovéana jako oteviena tak, aby respondenti mohli popsat svou ambici na
pozici, které by chtéli dosdhnout. V dotazniku je uvedend také 1 kontrolni otdzka,

otazka ¢. 10.

Dotazniky byly vyplnény respondenty dne 17. 5. — 3. 6. 2012 a vyhodnoceny v prub¢hu
cervence 2012. Vysledky jsou uvedeny v kaptiole 4.2 — Pfedstaveni respondentského
souboru a 4.3 — Vysledky analytické a kontrolni ¢asti dotazniku. Kapitola 4.2 obsahuje
primdrni data odpovédi na jednotlivé otazky, kterd jsou zobrazena v kolacovych grafech
u otazek filtracnich, tedy otdzky €. 1 — 4. V kapitole 4.3 byly vysledky analytickych
otazek zpracovany nejprve do frekvencnich tabulekrespondentskych odpovédi, poté
autorka data pfevedla do kontingen¢nich tabulek. Frekvenci tabulky obsahuji data
v ¢etnostech a kontingencni tabulky zobrazuji vysledky v procentnich cetnostech
responsi na jednotlivé otdzky. U otazky oteviené, tedy otazky €. 9, byla zaregistrovana
variantnost ambici zaméstnanct na jednotlivé pracovni pozice. Z responsi na otazku ¢. 3

a 4 vyplynulo, v jakém tiseku respondent pracuje a jakou pozici zastava.
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Dotaznikovym Setfenim bylo mozné zjistit spokojenost zaméstnance v dané pracovni
pozici — odpovéd’ na otazku €. 4, a v daném pracovnim Gseku — odpovéd’ na otazku €. 3
tak, jak je spokojen se svym nejbliz§im nadfizenym (odpovéd’ na otazku ¢. 5).
Respondenti se dale vyjadfovali k tomu, jak jsou spokojeni komplexné¢ ve svém
zaméstnani s organizaci pomoci 22 parametri. [ tyto vysledky jsou autorkou
sumarizovany v kapitole 4.3. Vysledky analytickych otazek ¢. 7, 8 a také kontrolni
otazky ¢. 10 jsou uvedeny v kolacovychgrafech ¢. 5 — 10, vzdy ve varianté a —
v Cetnostech a varianté b — v procentech. V nasledujicich kapitolach 4.4 a 4.5 autorka
usilovnou praci vyhodnotila vysledky ve formaté komentarti a doporuceni. Uvedené
komentafe a doporuceni budou vyuzity organizaci pro zlepSeni persondlni ¢innosti
organizace a to v rezimu HR, tak managementu lidskych zdroji. Na zavér v doporuceni
autorka prezentuje myslenkovou mapu, kterou zpracovala pro vedouciho stravovaciho,
ubytovaciho a vedouciho zasobovaciho Useku ve vztahu spokojenosti / nespokojenosti

k jejich naméstkovi (viz obrazek €. 17).

V zévéru prace pak autorka uvadi nejvyznamnéjsi vysledky a také jak se autorce

podafilo splnit cile prace.
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4 Prakticka ¢ast prace

Prakticka ¢ast prace BP je rozvrzena do subkapitol Cislo 4.1 — 4.5. V prvni subkapitole
je predstaveni a charakteristika hotelu, v dalsi je pfedstaven respondentsky soubor, na
kterém autorka provadéla dotaznikové Setfeni. V nésledujici subkapitole jsou
vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni zaméstnancii a vedeni hotelu. V dalsi
subkapitole jsou tato ziskana data autorkou okomentovana a v nasledujici subkapitole
jsou prezentovany navrhy a doporuceni autorky smérem ke zlepSeni spokojenosti
zaméstnancll s pracovnim prostfedim, organizaci firmy a fizenim firmy manaZery.
K uvedenému bude vyuzito kauzalni myslenkové mapy, kde klicCovym slovem bude

spokojenost/ nespokojenost zaméstnance.
4.1 Predstaveni a charakteristika hotelu Mala Skala v Ceském raji

Hotel Mala Skala byl postaven v roce 1992 spolecnosti A — Leasing, a.s. jako prvni
leasing nemovitosti v CR. Po ukonéeni leasingu byl hotel pieveden na spoleénost Mala
Skala, spolecnost s ru¢enim omezenym, ktera byla zapsdna do Obchodniho rejsttiku dne
12. 2. 2007. Vyse splacen¢ho zékladniho kapitalu je 200. 000 K¢. Predmét podnikéani
spole€nosti je hostinskd ¢innost, ubytovaci sluzby a specializovany maloobchod a
maloobchod se smiSenym zbozim. Tato data byla cerpana z Obchodniho rejstiiku

(ptistup 1. 7. 2012).
Obrazek 12 Hotel Skala

7y
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Zdroj: vlastni foto.
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Na webové strance hotelu jsou k nalezeni vSechny sluzby, které Hotel Mal4d Skala

poskytuje (www.hotel-skala.cz). Jde o tfihvézdickovy rodinny hotel nachdzejici se

mezi Turnovem a Zeleznym Brodem, zhruba 90 km severné od hlavniho mésta
v pohadkovém malosklaském tdoli feky Jizery ve sttedu Ceského raje. Hlavni vyhodou
hotelu je jeho poloha na zaditku CHKO Cesky raj, kde piedstavuje zachytny
komunikaéni a turisticky bod pro vSechny trasy v této CHKO. Dalsi vyhodou je snadna
dostupnost autem, které host mize zaparkovat pifimo pred hotelem, ale také autobusem
nebo vlakem. Hotel ma k dispozici bezbariérovy pristup. Na webovych strankach je
doloZeno také to, Ze hotel se nachédzi v udoli feky Jizery a z jedné strany je obklopen
Suchymi skalami, z druhé strany masivem Malé Skaly, ze tfeti strany masivem
Pantheonem a hradem Frydstejnem. Posledni strana predstavuje malebné udoli
smefujici k Turnovu. Ekonomicka data o hospodateni hotelu spole¢nosti hotel Mala

Skala 1ze nalézt v povinnych ptilohach OR.

Hotel poskytuje ubytovani v piijemnych apartmanech, jednolizkovych, dvoultizkovych
a vice — lazkovych pln¢ vybavenych pokojich. Celkem je v hotelu k dispozici 70 ltzek.
Hosté zde mohou navstivit nekutackou restauraci, v piipadé pékného pocasi je moznost
posezeni na venkovni zastieSené terase. Dale host mliZze navstivit bar, ve kterém je
dovoleno koufit. Hotel je také vhodny pro rizné seminafe, Skoleni, oslavy ¢i firemni
akce, pro které muze poskytnout dva oddélené salonky s konferenénim vybavenim.
Hotel skala je idealni pro cyklisty (je zde i tischovna kol), rodiny s détmi — je zde 1
moznost hlidani. Déale host v hotelu mlize vyuzit sauny, kule¢nik, stolni tenis, jizdu na
koni, masaze ¢i riizné druhy cviceni jako napft. Pilates, Overball aj. Nedaleko hotelu se
nachazi sportovni centrum Zluta Plovarna, kde si nav§tévnik mize zapujéit kajaky,

kanoe, rafty, horska kola nebo mtize vyuzit hfisté ¢i riznych atrakci pro déti.
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V blizkosti hotelu je 64 turistickych a cyklistickych tras, ale také spousta jedine¢nych
ptirodnich krajin. Hotel Skala na svych strankach uvadi predev§im Dlasktivstatek, coz
je dokonale zachovaly komplex hospodaiskych budov zptelomu 18. a 19. stoleti
s Sirokou expozici folklornich a zemédélskych exponati. Dale hotel doporucuje goticky
hrad ValdStejn, novogoticky zdmek Sychrov s galerii a parkem, Frydstejn — zficeninu
gotického hradu. Navstevnik si jisté povSimne skalniho hradu Vranov — Pantheonu
s vyhlidkou na Suché skaly (viz obrazek 13), které jsou ocenény jako evropsky unikatni

skalni utvar, a na udoli feky Jizery.

Obrazek 13 Suché skaly

Zdroj: vlastni foto.

Cely tym hotelu Mala Skala se snazi poskytovat ty nejkvalitnéjsi sluzby Siroké skaly a
Ipi na tom, aby se jejich hosté citili v srdci Ceského réje jako v pohadce a ziskali si tak

stalou a spokojenou klientelu.
4.1.1 Organizacni struktura hotelu

V hotelu Mala Skala pracuje 40 zaméstnanct: 1 generdlni feditel, jenZ ma pod sebou
dva ndmeéstky. Prvni z téchto naméstkli ma dva piimé podiizené — 2 vedouci. Jeden
vedouci ma na starost ekonomicky usek s péti pracovniky, druhy vedouci se stara o usek
technicky a fidi osm pracovnikli. Druhy naméstek je nadiizeny dalSich tfech vedoucich

jednotlivych stfedisek. Prvni vedouci se stara o usek ubytovaci, kde tidi 10 pracovnikii
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tohoto useku. Druhy vedouci ma na starost usek stravovaci s péti pracovniky a dalsi
vedouci vede stfedisko zdsobovaci, kde mu jsou podfizeni 4 pracovnici. Z obrazku 14 je
patrné, Ze se jedna o liniovou organizaéni strukturu, ktera podle Stracha (2008) utvaii
jednozna¢né liniové vztahy mezi podiizenymi a nadfizenymi pracovniky a v této
struktufe ma kazdy podiizeny pracovnik pravé jen jednoho nadiizeného. Dale Strach

dodava, ze prave tento typ organizacni struktury je typicky pro mensi organizace.

Obrazek 14 Organizacni struktura hotelu Malé Skala

GR 1
Nameéstek 1 Naméstek 1
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Ekonomickv‘ Technicky l Ubytovaci ‘ Stravovaci l Za’sobovacil

& ©® @ © ©

Zdroj: zpracovano autorkou na zaklad¢ informaci majitele hotelu.

Ve firmée je zpracovana koncepce persondlniho rozvoje spole¢nosti, na kterou navazuje
Pracovni tad, dale Smeérnice pro piijimani novych pracovnikli, Smérnice pro
odménovani, popisy pracovnich funkci a Kompetenéni fad. Na uvedené smérnice
navazuji interni pokyny. Kompetenci pro fizeni HR maji, jak je patrno z obrazku 13,
oba naméstci smérem ke svym podfizenym utvarim a to tak, aby kompetence a
zodpovédnosti byly vdrzeni jedné osoby. Autorka se suvedenymi dokumenty
seznamila, sobéma naméstky hovotfila a domluvila snimi provedeni Setfeni

spokojenosti zaméstnanct ve smyslu kapitoly 4.2.
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4.2 Predstaveni respondentského souboru

Jak jiz bylo uvedeno v metodické Casti prace, ve dnech 17. 5. — 3. 6. 2012 probihalo
dotaznikové Setfeni, kde autorka BP zjiStovala, jak jsou pracovnici — zaméstnanci
hotelu Mala Skala ve své praci spokojeni s nejbliz§im nadfizenym a s funkcemi
organizace v danych parametrech (viz pfiloha 1) a také to, co by je motivovalo

k vyssimu vykonu.

Dotaznik vyplnilo vSech 40 zaméstnancti hotelu. Z tohoto plyne fakt, Ze zékladni a
vybérovy soubor dotaznikového Setfeni se shoduji, a tudiz wvysledky tohoto
dotaznikového Setfeni jsou plné hodnotitelné a zobecnitelné pouze pro dané hotelové
zafizeni. Pfi Setfeni spokojenosti bylo pouzito dotazniku, ktery je uveden v ptiloze 1.
Ten byl zpracovan na zékladé zasad uvedenych v publikaci Cichovského (2011) a
konzultaci tohoto autora. Respondentsky soubor byl charakterizovan v dotazniku
pomoci 4 filtra¢nich neboli tiidicich otdzek, aby bylo mozné identifikovat jednotlivé

skupiny pracovniki, jeZ se zii€astnila dotaznikového Setfeni.

Prvni filtracni otazka byla zamétena na typ pohlavi. V grafu ¢. 1 je uvedeno zastoupeni
muzl a Zen, a to v poctech pracovnikii a v procentech. Z grafu la a 1b je patrné, ze
dotaznikového Setieni se zucastnilo 22 zen (55%) a 18 muzi (45%). Na zaklad¢ tohoto
zjisténi, kdy neni splnéna podminka proporciondlniho respondentského souboru, je

tteba v otdzkach ¢. 7 — 8 a ¢. 10 hodnotit Zzeny a muZze zv1ast.

Graf 1 Vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 1: Jaké je Vase pohlavi? V Cetnostech (1a) a

v procentech (1b)
Graf 1a - Celkovy pocet Graf 1b - Celkovy pocet
respondentt v ¢etnostech respondentl v %

M Zeny M Zeny

B muzi B muzi

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — Cerven 2012).
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Druha filtra¢ni otazka identifikovala vék ucastnikl respondentského Setieni. Vysledky
jsou uvedené v grafech 2a, 2b. Z grafl je zfejmé, ze v hotelu nejvice pracuji lidé ve
véku 31 — 45 let (40%) a 25 — 30 let (33%). Nejméné zatoupenymi veékovymi
kategoriemi jsou vékové skupiny do 25 let (pouhych 8%) a 41 a vice let (20%).

Graf 2 Vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 2: Jaky je Vas veék? V Cetnostech (2a) a v procentech
(2b)

Graf 2a - Vék respondentti v Graf 2b - Vék respondentli v %
cetnostech

3 mdo 25
mdo 25

’ m26-30
m26-30
m31-40

H 41 a vice

m31-40

W41 avice

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — ¢erven 2012).

Uvedeny respondentsky soubor autorka dale filtrovala ve tfeti otdzce podle toho,
v jakém useku respondent pracuje. Odpovédi na tuto otazku jsou uvedeny v grafech 3a a
3b. Nejvice respondentli pracuje v ubytovacim tseku — 11 respondenti (30%), dale

v technickém — 9 (24%) a nejméné pracovniki je v useku zdsobovacim — 5 (14%).

Graf 3 Vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 3: V jakém tuseku fizeni pracujete? V Cetnostech

(3a) a v procentech (3b)
Graf 3a - pocet respondenti v Graf 3b - pocet respondentli v
useku Fizeni (v cetnostech) useku Fizeni (v %)

B ubytovaci B ubytovaci

M stravovaci M stravovaci

1 technicky 1 technicky

m ekonomicky m ekonomicky

W zasobovaci W zasobovaci

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — Cerven 2012).
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Ctvrta filtraéni otazka méla zjistit, jakou pracovni pozici respondent zastava. Z grafii 4a
a 4b vyplyva, Ze nejvice respondentli zastava pozici pracovnika— 27 (68%), dale pozici

vedouciho useku 5 (13%) a stejny pocet je i na pozici pomocného pracovnika.

Graf 4 Vyhodnoceni odpoveédi na otazku ¢. 4: Jakou pozici zastavate? V Cetnostech (4a) a

v procentech (4b)
Graf 4a - pracovni pozice Graf 4b - pracovni pozice (v %)
(v Cetnostech)
m4
m4/)an /Jan
m 4/Feb  4/Feb
4/Mar 4/Mar
m4/A
W 4/Apr /Apr
[
m 4/May 4/May

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — Cerven 2012).
Vysvétlivky ke grafu 4a, 4b:
- uvedené odpovédi znamenaji: 4.1 vrcholovy (top) managment, 4.2 stfedni management, 4.3

vedouci useku, 4.4 pracovnik, 4.5 pomocny pracovnik.

r vr

4.3 Vysledky analytické a kontrolni ¢asti dotazniku

Analytickd cast dotazniku zacind otdzkou €. 5, kterd je zaméfena na sledovani
spokojenosti respondenta s nejblizSim nadiizenym, a to celkem ve 13 parametrech
oc¢islovanych 5. 1. — 5. 13., jak ukazuje tabulka €. 1. Otdzka byla volena jako bateriova a
vyhodnoceni probghlo v 9 skupinich respondentl. Prvni skupinu tvofil GR, ktery
hodnotil spokojenost ve vztahu k majitelim, jak dokumentuje frekvencni tabulka 1.
Druhou skupinu reprezentuji 2 ndméstci, jak reprezentuje frekvencni tab. 2. Treti
skupina zahrnuje vedouciho technického a vedouciho ekonomického useku, jak doklada
frekvencnitabulka 3. Ve ¢tvrté skupin€ jsou vedouci useku ubytovaciho, stravovaciho a
zasobovaciho (viz kontingencni tabulka 4). Patou skupinu tvoii vSichni pracovnici
stravovaciho useku bez vedouciho, jak prezentuje kontingenc¢ni tab. 5. V Sesté skupiné
(viz kont. tabulka 6) jsou vSichni pracovnici ubytovaciho useku bez vedouciho. Dalsi,

sedmou skupinu zahrnuji vSichni pracovnici technického useku, jak doklada opét
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kontingen¢
reprezentuj

zasobovaci

ni tab. 7. Osmou skupinu tvofi vSichni pracovnici ekonomického useku, jak
e kontigencnitab. 8. A posledni, devatou skupinu zahrnuji vSichni pracovnici

ho tseku, jak uvadi kontingencni tab. 9.

Druhou analytickou otazkou je otazka €. 6, ktera je téz bateriovd a zaméiuje se na

spokojenost respondentii s funkcemi organizace, a to celkem v 22 parametrech

oznacenych 6. 1. — 6. 22. Respondenti byli opét rozdéleni na 3 skupiny. Prvni skupinu

tvorili GR
tabulka (v

a naméstci, jak ukazuje frekvenéni tabulka 20 (viz ptiloha 9) a kontigen¢ni

%) €. 10. Druhou skupinu reprezentuje 5 respondentil, tedy pét vedoucich

jednotlivych usekl (srovnej frekvencni tab. 21 — ptiloha 10 a kontingencni tab. 11).

Tteti skupina zahrnuje vSechny pracovniky a pomocné pracovniky usekd, jak

dokladafrekvencni tab. 22 — ptiloha 11 a kontingen¢ni tab. 12.

Tabulka 1 Odpovédi GR na bateriovou otazku ¢. 5

—

5.1

GR

CELKEM

=

5.2

5.3

5.4

5.5

5.6

5.7

5.8

5.9

5.10

5.11

5.12

5.13

RlR|R|R[~r|O|O|O]|R|+F]|R|O|O]F
O|O|O|O|R|[O|O(R|O|O|O|R|O]N
O|Oo|Oo|O|O|r|[O|O|O|O|O|O|R]W
Oo|Oo|Oo|O|O|O|r|O|O|O|O|O|O|+
O|Oo|Oo|Oo|Oo|Oo|Oo|Oo|o|o|o|o|olwn
RlIR|R|R[R[R|Rr|Rr]|R|[Rr]|~]|~

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

¢isla na ose x znamenaji miru spokojenosti s nejbliz§im nadfizenym v hotelu;

Cisla na ose y oznacuji odpovéd’ na spokojenost snejbliz§im nadfizenym v hotelu
v nasledujicich parametrech: 5.1 pii vedeni lidi, 5.2 se spravedlivym pfistupem
k zaméstnanctim, 5.3 se zadavanim pracovnich, 5.4 s pfedavanim informaci zaméstnanctim,
5.5 socenénim prace zaméstnanct, 5.6 s odbornou zplisobilosti pro jeho funkei, 5.7
s fizenim zmén, 5.8 sinformovanim zaméstnancti o cilech spolecnosti, 5.9 s motivaci
zaméstnancl, 5.10 spfeddvanim zkuSenosti zaméstnancim, 5.11 s instruovanim
zaméstnanciim, 5.12 se spravedlivym odménovanim, 5.13 se vzdélavanim zaméstnanc.
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Tabulka 2 Frekvence odpoveédi namestka na bateriovou otdzku €. 5

Nameéstci

CELKEM

5.1
5.2
5.3
5.4
5.5
5.6
5.7
5.8
5.9
5.10
5.11
5.12
5.13

N

[N [NT FoY [ ) (=Y iy Fiy i Jiy fo ) =Y Fo) I=Y 1=
olo|nv|o|r|r|o|r|r|r|R|o]~]N
o|o|Oo|Oo|Oo|O|r|O|O|R|O|IN|O]W
o|o|Oo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o]ld
Oo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o]lwn
NINININ[N[N NN NN NN

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.
Vysvétlivky:
- (Cislana ose x (viz tabulka 1);

- Cislana ose y (viz tabulka 1).

Tabulka 3 Frekvence odpovédi vedouciho ekonomického a vedouciho technického tiseku na

bateriovou otazku €. 5

Vedouci ekonomického a technického useku
2 3 4

CELKEM

5.1
5.2
5.3
5.4
5.5
5.6
5.7
5.8
5.9
5.10
5.11
5.12
5.13

N

Rlr|R|Rr|r|R|~r|r|[o|lo|r|[r]|~r]~
RlRr|R|Rr|r|R[~|o|o]|r|r]|~r]|~
o|o|o|o|o|Oo|O|Rr|Rr|Rr|[O|O|O
o|o|o|o|o|o|Oo|Oo|r|O|O|O|O
(e}l [}l [o] o] (o] (o] (o]l (o] [o]l o] (o} (o} (o} V)]
N[NINNINININN NN [N

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.
Vysvétlivky:

- (Cislana ose x (viz tabulka 1);
- Cislana osey (viz tabulka 1).
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Tabulka 4 Procentické odpovédi vedoucich ubytovaciho, stravovaciho a zasobovaciho tseku na

bateriovou otazku €. 5

Vedouci stravovaciho, ubytovaciho a zasobovaciho useku
_ 1 2 3 4 5 CELKEM
5.1 0 0 0 33 100
5.2 0 0 33 0 100
53 0 0 33 0 100
5.4 0 0 33 0 100
5.5 0 33 33 33 0 99
5.6 0 0 100
5.7 0 0 100
5.8 0 0 100
5.9 0 0 100
5.10 0 33 99
5.11 0 33 99
5.12 0 0 100
5.13 0 0 100

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- Cislana ose x (viz tabulka 1);

- Cislana ose y (viz tabulka 1);

— barevné oznaceni: Modfeoznacend c¢isla: odpovédi respondentli vrozmezi 35 — 59%,
vybarvena ¢isla: odpovéedi respondenttl v rozmezi 60 a vice %.

Tabulka 5 Procentické odpovédi pracovnik stravovaciho tseku na bateriovou otazku €. 5

Stravovaci Usek
_ 1 2 E CELKEM
5.1 (0} (0} 0 100
5.2 (0] 0 0 100
5.3 0 0 (0} 100
54 (0} 0 (0} 100
5.5 (0} 20 20 100
5.6 0 20 (0} 100
5.7 (0} (0} (0} 100
5.8 (0} 0 0 100
5.9 0 (0} (0} 100
5.10 (0} (0} (0} 100
5.11 (0] 0 20 100
5.12 20 0 20 100
5.13 (0} 20 0 100

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cislana ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).
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Tabulka 6 Procentické odpovédi pracovnikid ubytovaciho Giseku na bateriovou otazku €. 5

Ubytovaci usek
_ 1 2 5 CELKEM
5.1 0 20 0 100
5.2 0 10 0 100
5.3 0 0 0 100
5.4 0 0 0 100
5.5 0 0 0 100
5.6 0 20 0 100
5.7 0 10 0 100
5.8 0 10 10 100
5.9 0 10 0 100
5.10 0 30 0 100
511 0 0 10 100
5.12 0 0 0 100
5.13 0 10 0 100

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- Cislana ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).

Tabulka 7 Procentické odpovédi pracovnikl technického tseku na bateriovou otazku €. 5

Technicky Usek

2 3 4 5 CELKEM

25 13 0 0 99

38 25 0 0 101
13 0 0 101
13 13 0 101
13 25 25 101
13 13 0 101
25 13 0 101
13 0 0 101
0 0 0 101
0 0 0 100
0 0 0 100
13 0 0 101
0 0 (0] 100

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cislana ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).
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Tabulka 8 Procentické odpovédi pracovnikll ekonomického tiseku na bateriovou otazku €. 5

Ekonomicky usek
4 5 CELKEM
0 0 100
0 0 100
20 0 100
20 0 100
0 0 100
0 0 100
0 0 100
20 0 100
0 0 100
0 0 100
0 0 100
0 0 100
0 0 100

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- Cisla na ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).

Tabulka 9 Procentické odpovédi pracovnikil zasobovaciho tseku na bateriovou otazku ¢. 5

Zasobovaci usek
_ 1 2 5 CELKEM
5.1 0 0 0 100
5.2 0 25 25 100
5.3 0 0 0 100
5.4 0 0 0 100
5.5 0 25 0 100
50 0 25 0 100
5.7 0 0 0 100
5.8 0 0 25 100
5.9 0 0 0 100
5.10 0 0 0 100
5.11 0 0 0 100
5.12 0 0 0 100
5.13 0 0 0 100

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cislana ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).
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Tabulka 10 Procentické odpovédi GR a naméstki na bateriovou otazku ¢&. 6

GR a ndaméstci

6.6

67

3

CELKEM

100

100

100

100

100

100

6.7

67

100

6.8

100

100

O|o|o|Oo|Oo|O|O|Oo|Oo

100

100

100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100

(ol o] (o] (o] o] o} (o} (o] (o] o} (o} (o} o} (e} I#-1

w
w

O|Oo|O|O|O|OC|O|O|O|O|OC|O|O|O|O|OC|O|O|O|O|OC|OW

(e} (o] o] o} (o} (o} (o]

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

¢isla na ose x znamenaji miru spokojenosti respondenta s organizaci;

¢isla na ose y oznacuji odpovéd’ na spokojenost s organizaci v nasledujicich parametrech:
6.1 s kariérnim postupem, 6.2 s atmosférou na pracovisti, 6.3 s nehmotnymi odménami, 6.4
s hmotnymi odménami, 6.5 se zakladni mzdou, 6.6 s feSenim konfliktl, 6.7se spolupraci a
komunikaci mezi useky, 6.8 s moznosti vzdélani, 6.9 s jistotou zaméstnani, 6.10 s adaptaci
zmén, 6.11 se spravedlnosti pii pfijimani, hodnoceni a povySovani pracovniki, 6.12
s meetingy a s konzultacemi s vedenim, 6.13 s moznosti kreativity a prostoru pro realizaci
novych myslenek, 6.14 s kvalitou sluzeb pro zakazniky, 6.15 s uspokojenim z vykonavané
prace, 6.16 spracovnimi pomtickami, 6.17 s pracovnim prostfedim, 6.18 s pracovnimi
podminkami, 6.19 s pracovni dobou, 6.20 s pracovni zatézi, 6.21 s oblasti BOZP, 6.22
s vybavenim pro zaméstnance (socialni zafizeni, skiinky);

barevné oznaceni (viz tabulka 4).
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Tabulka 11 Procentické odpovédi vedoucich vSech isekli na bateriovou otazku ¢. 6

Vedouci vsech usekl
1 2 3 4 CELKEM

6.1 20 100
6.2 0 100
6.3 100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
20 100
20 100
20 100
0 100
20 100
20 100

(o]l (o)l (o]l o] o]l (o] (o] o]l (o} (o] o] (o} (o} o] (o} [} NV,

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cisla na ose x (viz tabulka 10);
- Cisla na ose y (viz tabulka 10);
— barevné oznaceni (viz tabulka 4).
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Tabulka 12 Procentické odpovédi pracovnikti na vSech usecich na bateriovou otazku €. 6

Pracovnici vSech usekt
_ 1 2 3 4 E CELKEM
6.1 19 22 6 0 100
6.2 13 38 0 0 101
6.3 6 31 9 0 99
6.4 13 31 9 3 100
6.5 13 22 28 0 101
6.6 6 31 13 0 100
6.7 9 22 19 6 100
6.8 6 25 25 0 100
6.9 6 22 13 3 100
6.10 9 25 34 3 99
6.11 9 19 22 0 100
6.12 9 19 38 0 100
6.13 0 19 25 6 100
6.14 3 13 34 3 100
6.15 3 16 22 9 100
6.16 9 22 19 3 100
6.17 9 28 16 3 100
6.18 13 22 34 31 0 100
6.19 16 16 34 28 6 100
6.20 9 19 34 31 6 99
6.21 13 19 34 22 13 101
6.22 13 22 [Tse | 13 3 101

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- Cisla na ose x (viz tabulka 10);
- Cislana ose y (viz tabulka 10);
— barevné oznaceni (viz tabulka 4).
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Sedma analytické otazka byla zaméfena na zjiStovani, jaké prvky respondenta motivuji
k vys$imu vykonu. S ohledem na skute¢nost, ze pocet muzu a zen byl v respondentském
souboru odlis$ny, je v grafu 5a a 5b hodnocen vystup této otazky pro Zeny a v grafu 6a a
6b pro muze. Autorka si je védoma toho, ze analytické otazky se hodnoti sloupcovymi
grafy, ale zde po dohodé¢ s konzultantem jsou zdmérné pouZity koldCové diagramy
z diivodu tfidici role zen a muzt jako faktort.

Graf 5 Vyhodnoceni odpovédi zen na otazku ¢. 7: Co Vas nejvice motivuje k vys$§imu vykonu

ve Vasi profesi? V Cetnostech (5a) a v procentech (5b)

Graf 5a - nejvice motivujici

prvek u Zen k vy$Simu vykonu (v
cetnostech)

H7/)an

m 7/Feb
7/Mar

H7/Apr

Graf 5b - nejvice motivujici
prvek u Zen k vysSimu vykonu
(v %)

m7/lan

m7/Feb
7/Mar

H7/Apr

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — Cerven 2012).

Graf 6 Vyhodnoceni odpovédi muzli na otazku ¢. 7: Co Vas nejvice motivuje k vyssimu vykonu

ve Vasi profesi? V ¢etnostech (6a) a v procentech (6b)

Graf 6a - nejvice oslovujici prvek
u muza k vyssimu vykonu (v

Cetnostech)
8
H7/)an
m 7/Feb
7/Mar
m7/Apr

Graf 6b - nejvice motivujici
prvek u muzi k vy$simu
vykonu (v %)

8

m7/lan

m7/Feb
7/Mar

H7/Apr

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — Cerven 2012).
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Na otazku €. 8, zda — 1i mé respondent ambici postoupit v kariérnim tadu firmy vyse,
jsou v grafech 7a a 7b vysledky responsi samostatné pro zeny a v grafech 8a a 8b

vysledky pro muze. Zdivodnéni tohoto kroku je stejné jako u otazky ¢. 7.

Graf 7 Vyhodnoceni odpovédi zen na otazku ¢. 8: Mate ambici postoupit v kariérnim fadu firmy

vyse? V Cetnostech (7a) a v procentech (7b)

Graf 7a - odpovédi Zen na Graf 7b - odpovédi Zzen na
otazku €. 8 (v cetnostech) otazku ¢.8 (v %)
1 5

M ano M ano

M ne Hne

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — Cerven 2012).

Graf 8 Vyhodnoceni odpovédi muzii na otazku ¢. 8: Mate ambici postoupit v kariérnim fadu

firmy vyse? V Cetnostech (8a) a v procentech (8b)

Graf 8a - odpovédi muzli na Graf 8b - odpovédi muzi na
otdazku ¢. 8 (v cetnostech) otazku €. 8 (v %)
11

M ano Hano

M ne M ne

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — ¢erven 2012).
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Na otazku €. 10 ve znéni: Jak dlouho v organizaci pracujete, jsou vysledky zachyceny
v grafech 9a a 9b zvlast pro zeny a v grafech 10a a 10b pro muze. Grafy varianty a jsou

prezentovany v ¢etnostech a grafy varianty b v procentech.

Graf 9 Vyhodnoceni odpovédi zen na otazku ¢. 10: Jak dlouho v organizaci pracujete?

V Cetnostech (9a) a v procentech (9b)

Graf 9a - odpovédi Zen na otazku Graf 9b - odpovédi Zen na
€. 10 (v cetnostech) otazku €. 10 (v %)
Eménénezl Eménénezl
rok rok
m1-3roky m1-3roky
m4-5let m4-5let
M vice nez 5 let M vice nez 5 let

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — Cerven 2012).

Graf 10 Vyhodnoceni odpovédi muzii na otazku ¢. 10: Jak dlouho v organizaci pracujete?

V cetnostech (10a) a v procentech (10b)

Graf 10a - odpovédi muzli na Graf 10b - odpovédi muzi na
otazku €.10 (v ¢etnostech) otazku ¢. 10 (v %)
vy 0 vy
E ménénezl Eménénezl
0 » rok 11 rok
’ m1-3roky m1-3roky
m4-5let m4-5let
M vice nez 5 let M vice nez 5 let

Zdroj: Vlastni vyzkum (Briglova, kvéten — ¢erven 2012).
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4.4 Komentare autorky k datiim zjisténym dotaznikovym Setifenim

V této subkapitole jsou obsazeny vlastni komentaie autorky k ziskanym datim ve
frekvencnich a kontingen¢nich tabulkach a vztahuji se k vysledkim provedeného

primarniho dotaznikového Setfeni.

Vysledky jsou komentovany podle jednotlivych otazek. Otazka ¢. 1 — 4 jsou zobrazeny
z hlediska responsi v grafech ¢. 1 - 8. Vzhledem k tomu, Ze otazky ¢. 1 — 4 jsou tfidici,
neni tfeba dal§ich komentaiti nad ramec ziskanych dat prezentovanych v uvedenych
grafech. Hodnoty parametrii spokojenosti 5. 1 — 5. 13 jsou vysvétleny v dotazniku

prilohy €. 1.
4.4.1 Komentare autorky k otdzce €. 5 — spokojenost s nadiizenym

JiZ v metodické Casti prace bylo vysvétleno, Ze hodnoceni spokojenosti v organizaéni
struktufe hotelu Mala Skala bylo provadéno ve ctyfech trovnich. V prvni Grovni se
sledovala spokojenost GR v parametrech 5. 1. — 5. 13 (srovnej dotaznik piiloha 1)
s majitelem hotelu, jak je uvedeno ve frekvencni tabulce ¢. 1. Ve druhé trovni se
sledovala spokojenost dvou naméstkil s GR, jak je uvedeno ve frekvenénitab. 2. V tieti
urovni se sledovala spokojenost 5 vedoucich u 5 usekt s jednotlivymi 2 ndméstky (viz
frekvencni tabulka 3 a kontingencni tab. 4). Ve ¢tvrté urovni se sledovala spokojenost
pracovnikl 5 useki s jednotlivymi vedoucimi tsekt (viz kontingenc¢ni tabulky 5, 6, 7, 8

ao).

Hodnoceni prvni trovné

Hodnoceni se provadélo ve stupnici 1 — maximalni spokojenost az 5 — minimalni
spokojenost/spise nespokojenost. GR byl na stupnici spokojenosti maximalné spokojen
s parametrem 5.3, 5.4, 5.5 a 5.9 — 5.13. Primérn¢ spokojen byl s parametrem 5.1, 5.8 a

nejméne spokojen byl s parametrem 5.7 pfi urovni spokojenosti 4.

Hodnoceni druhé urovné
Hodnoceni se opét provadélo ve stupnici 1 — maximalni spokojenost az 5 — minimalni
spokojenost/spiSe nespokojenost. V této Urovni dva naméstci hodnotili spokojenost

s GR, jak je uvedeno ve frekvenéni tabulce ¢. 2. Z tabulky vyplyva, Ze oba naméstci byli
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na stupnici spokojenosti maximalné spokojeni s parametrem: 5.1, 5.3, 5.5 — 5.10,5.12 a
5.13. Primérné€ spokojeni byli s parametrem: 5.2, 5.4, 5.7. Stupen nespokojenosti ¢. 4 a

5 nebyl u ndméstkl zjistén smérem ke GR.

Hodnoceni tieti irovné

Hodnoceni se opét provadélo ve stupnici 1 — maximalni spokojenost az 5 — minimalni
spokojenost/spiSe nespokojenost. V této urovni 5 vedoucich usekli hodnotilo
spokojenost s dvéma naméstky, jak je uvedeno ve frekvencni tabulce ¢ 3 a
kontingenc¢ni tabulce €. 4. Z tabulky4 vyplyva, Ze zadny vedouci nebyl spokojen nad
40% s zadnym z uvedenych parametrii, primérné byli spokojeni s parametrem: 5.7, 5.9,
5.12, 5.13, zcela nespokojeni byli s parametrem: 5.1 — 5.4 a 5.8 na urovni 4 smérem
k jednomu z ndméstk. Vedouci ekonomického a technického tseku byli maximalné
spokojeni s parametrem: 5.1 — 5.3, 5.6 — 5.13, primérn¢ spokojeni s parametrem: 5.4 —

5.6 a zcela nespokojeni byli s parametrem 5.5 smérem k jejich namé&stku.

Hodnoceni ¢tvrté arovné

Hodnoceni se opét provadélo ve stupnici 1 — maximalni spokojenost az 5 — minimalni
spokojenost/spiSe nespokojenost. V této urovni hodnotili zaméstnanci jednotlivych
usekid spokojenost se svym vedoucim useku, jak je uvedeno vkontigenc¢ni tabulce €. 5 —

9 (viz obrazek 14 a 15).

Obrazek 15 Porovnani zvyraznénych dat v tabulkéach

Ekonomicky usek Technicky Usek
4 5 CELKEM 2 3 4 5 CELKEM
0 0 100 25 13 0 0 99
0 0 100 38 25 0 0 101
20 0 100 |53 13 0 0 101
20 0 100 |54 13 13 0 101
0 0 100 5.5 13 25 25 101
0 0 100 |56 13 13 0 101
0 0 100 5.7 25 13 0 101
20 0 100 |58 13 0 0 101
0 0 100 |59 0 0 0 101
0 0 100 |5.10 0 0 0 100
0 0 100 511 0 0 0 100
0 0 100 [5.12 13 0 0 101
0 0 100 513 0 0 0 100

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Pro ekonomicky usek bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou maximalné spokojeni
s parametrem: 5.1, 5.6 — 5.8, 5.10, 5.12, 5.13, primérn¢ jsou spokojeni s parametrem:
5.3, 5.4. Zcela nespokojeni (nad 40%)nebyli pak szadnymi parametry s vedoucim

ekonomického useku.

Pro technicky usek bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci jsou maximalné spokojeni
s parametrem: 5.1, 5.6 - 5.10, 5.12, 5.13, pramémé spokojeni a zcela

nespokojeninebylis Zadnym parametrem nad 40%s vedoucim technického tseku.

Obrazek 16 Porovnani zvyraznénych dat v tabulkéach

Stravovaci tisek Zasobovac lsek Ubytovac tsek
CELKEM 2 3 4 5 | CELKEM 2 CELKEM

5.1 100 |51 100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100

5.
B3
5.4
5.5

1
0
0 100 |52
0
0
0
5.6 0
0
0
0
0
0

1

0

0

100 [p3 0
100 [p4 0
100 |55 0
100 |56 0
100 |57 0
0

0

0

0

0

0

5.7
58
5.9
5.10
5.11
5.12 20
5.13 0

100 |58
100 |59
100|510
100 |51
100|512
100 |58

Zdroj: vlastni zpracovani.

Pro stravovaci usek bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci nejsou maximalné spokojeni
s zZadnym z parametrii nad 40%, primérn¢ jsou spokojenis parametrem: 5.2 — 5.4, 5.7 —
5.9, 5.11, nespokojeni vroviné 4 jsou s parametry: 5.1, 5.2, 5.4 — 5.10, zcela
nespokojeni — nad 40% nejsou pak s Zadnymi parametry s vedoucim stravovaciho

useku.

Pro ubytovaci usek bylo zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou maximalné (nad 40%)
spokojeni s z&dnym parametrem, primérné jsou spokojeni s parametrem: 5.1 — 5.16, 5.8
— 5.13, nespokojeni v rovin€ 4 jsou s parametry: 5.1, 5.3, 5.4, 5.7 — 5.9, 5.13. Zcela
nespokojeni (nad 40%) nejsou pak szadnym z parametris vedoucim ubytovaciho

useku.
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Pro zé4sobovaci tsek bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci nejsou maximalné spokojeni s
zadnym parametrem nad 40%, primérné jsou spokojeni s parametrem: 5.1, 5.2, 5.5, 5.6,
5.8 — 5.13, nespokojeni v rovin€ 4 jsou s parametry: 5.1, 5.3, 5.4, 5.7, 5.10, 5.11, 5.13,
zcela nespokojeni (nad 40%) nejsou paks zaddnymi =z parametri s vedoucim

zasobovaciho tUseku.
4.4.2 Komentafe autorky k otazce €. 6 — spokojenost s organizaci

Hodnoceni spokojenosti v organizacni struktufe hotelu Mala Skala této analytické
bateriové otdzky probihalo ve tfech urovnich. V prvni urovni se sledovala spokojenost
GR a naméstki v parametrech 6.1 — 6.22 (srovnej dotaznik piiloha 1), jak je uvedeno
ve kontigencni tabulce €. 10. Ve druhé urovni se sledovala spokojenost vSech vedoucich
usekd s organizaci, jak je uvedeno v kontingenéni tabulce 11. V tfeti urovni se sledovala

spokojenost v§ech pracovnikli ve vSech tsecich (viz kontigencni tabulka 12).

Hodnoceni prvni Grovné

Hodnoceni se opét provadélo ve stupnici 1 — maximalni spokojenost az 5 — minimalni
spokojenost/spise nespokojenost. GR a naméstci byli na stupnici spokojenosti
maximalné spokojeni s parametrem: 6.12, 6.14, 6.16 — 6.20 a 6.22. Primérné spokojeni
byli s parametrem 6.10. Stupeii nespokojenosti ¢. 4 nebyl vyssi nez 40% a stupeit €. 5

nebyl u této urovné zjistén.

Hodnoceni druhé irovné

Hodnoceni se opét provadélo ve stupnici 1 — maximalni spokojenost az 5 — minimalni
spokojenost/spiSe nespokojenost. V této Urovni vsichni vedouci jednotlivych usekt
hodnotili spokojenost s organizaci v danych parametrech, jak je wuvedeno v
kontigencni tabulce €. 11. Z tabulky vyplyva, ze vedouci byli na stupnici spokojenosti
maximalné spokojeni s parametrem: 6.4 — 6.6, 6.8, 6.16, 6.21 a 6.22. Primérné
spokojeni byli s parametrem: 6.1 — 6.6, 6.8 — 6.15, 6.17, 6.19 a 6.20. Stupen
nespokojenosti €. 4 byl zaznamenan pouze u parametru 6.16 a stupeii 5 nebyl u této

urovné vyssi nez 40%.
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Hodnoceni tieti irovné

Hodnoceni se opét provadélo ve stupnici 1 — maximalni spokojenost az 5 — minimalni
spokojenost/spiSe nespokojenost. Pro tuto uroven bylo zjisténo, ze zaméstnanci nejsou
maximalné spokojeni (nad 40%) s Zadnym z uvedenych parametri, primérné jsou
spokojeni s parametrem: 6.1 — 6.4, 6.6 — 6.9, 6.11, 6.13 — 6.17 a 6.22. Zcela nespokojeni

(nad 40%) nebyli pak s Zddnymi parametry s organizaci.
4.4.3 Komentate autorky k otdzkam €. 7, 8, 9 a ke kontrolni otazce ¢. 10

Komentare k otazce ¢. 7: Sedma otazka méla za tkol zjistit, co respondenty nejvice
motivuje k vy§§imu vykonu. Nejcastéji uvadénd odpoveéd byla hmotna zainteresovanost
(prémie, spropitné aj.), a to jak u Zen — 18 (82%), tak 1 u 14 (78%) muzi. Pted
nehmotnymi odménami (9% zen a Zadny z muzil) zvitézila jako motivujici prvek
zajimava prace, kterou zvolilo 22% muzi, u zen vSak odpovéd’ doséhla stejného poctu

jako u nehmotnych odmén. Nikdo z respondentli neoznacil jako motivaci uznani.

Komentare k otazce €. 8: Otazka, ktera se zaméfovala na to, zda ma respondent ambici
postoupit v kariérnim fadu firmy vysSe. Tato odpovéd’ autorku velmi piekvapila, protoze
pouhych 5 % Zen a 11% muzii odpoveédélo kladné. VétSina respondentt je tedy na svych

mistech zfejmé spokojena a v kariérnim fadu by nechtéla postoupit vyse.

Komentare k otazce ¢. 9: Tato otdzka navazuje na otazku €. 8 a odpovidali jen ti
respondenti, kteii v pfedeslé otazce oznacili kladnou odpovéd’, ¢ili jen 1 zena a 2 muzi.
Zena, nyni pracujici na pozici vedouci ekonomického tuseku uvedla, Ze by chtéla povysit
az na pozici GR. Jeden muZ by se rad stal fidi¢em GR, druhy by chtél byt dokonce

majitelem hotelu.

Komentare k otazce ¢. 10: Tato kontrolni a zaroven posledni otazka v dotazniku,
pomoci niz byl respondent dotazovan, jak dlouho v organizaci pracuje, ukézala
nasledujici: nejvice respondenti — 27% zen a 56% muzl pracuje v hotelu 4 — 5Slet, u zen
dale byla velmi cetnaodpovéd’ 10.2 (1 — 3 roky) a to 46%. Tuto odpoveéd’ oznacilo 33%

muzil. Zadny z respondentli nepracuje v organizaci vice nez 5 let.
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4.5 Doporuceni autorky ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanci

Autorka na zikladé ziskanych vysledki doporucuje vedoucimu ekonomického a

zasobovaciho useku:

aby se informovali o vysledcich dotaznikového Setfeni a piijal k témto
vysledkim ptislusna opatienti,

aby lépe zadavali pracovni tkoly, od svych pracovnikii by méli pozadovat
zpétnou vazbu, zda a jak ukolu porozuméli;

aby intenzivnéji predavali komplexni a strukturované informace
zaméstnancim, zavedl pravidelné porady, kde se budou informace predavat
a projednavat dualezit¢ a nezbytné véci, z téchto porad by mél byt vzdy
proveden zépis s konkrétnimi ukoly, terminy a zavéry, ktery bude dokladat,
zZe se porada uskutecnila;

vedoucimu zasobovaciho tseku navic aby se informoval o kurzu motivace a
o spravném vedeni pracovnikil a zac¢astnil se ho a také aby se informoval a
zjistil, kdo ze zaméstnancti a v ¢em se musi vzdélavat a ud¢lat kroky

k realizaci potfebného vzdélani.

Autorka na zakladé ziskanych vysledki doporucuje vedoucimu technického tiseku

i naméstkovi ekonomického a technického useku:

aby se téZ informovali o vysledcich Setfeni spokojenosti a pfijali k témto
vysledkiim ptislusna opatieni;
aby se snazili ocenit praci zaméstnancl, dokazali pochvalit, podékovat a

zajimat se o dany ukol.

Autorka na zakladé ziskanych vysledkii doporucuje vedoucimu stravovaciho a

ubytovaciho useku:

aby se informovali o vysledcich Setfeni u autorky BP a jeho negativnim
hodnoceni;
v tomto piipadé, aby GR zavedla mzdu, ktera se bude skladat ze dvou &asti —

z pevné a z osobniho ohodnoceni;
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aby si vyhledali na internetu informace o kurzech a zucastnili se tohoto kurzu
o efektivnim vedeni zaméstnanci a chovani k nim, jak zaméstnance
motivovat;

zavedeni pravidelnych porad, kde se budou projednavat cile spolecnosti,
predpokladané zmény;

vedoucimu ubytovacimu useku navic, aby se informoval a zjistil, kdo ze
zaméstnancl a v ¢em se musi vzdélavat a udélat kroky k realizaci potfebného

vzdélani.

Pokud tato doporuceni nepomiize ke zlepSeni do ptil roku, rozvazat pracovni pomér a

najit vedouciho, ktery bude zvladdat svou napli prace pii vysoké spokojenosti svych

podiizenych.

Autorka na zakladé ziskanych vysledki doporucuje naméstkovi stravovaciho,

ubytovaciho a zasobovaciho useku:

aby se informoval o vysledcich Setfeni u autorky BP a jeho negativnim
hodnoceni;

aby si vyhledal na internetu téz Skoleni o asertivit¢ a o spravném chovani
k zaméstnanciim a jejich vedeni a Skoleni se zucastnil;

aby provedl detailni debatu s hodnotiteli, tj. s vedoucimi useku a zjistil, co
ho k takovému chovani vedlo, aby se toho mohl pfisté vyvarovat;

zavedeni pravidelnych porad, kde se budou projednavat cile spole¢nosti,
predpokladané zmény a ujistit se, Ze ma ke vSem zaméstnanctim spravedlivy
pristup;

aby pfi podavani zpétné vazby vzdy zacal n€Cim pozitivnim a v pfipadé
kritiky nic nezevSeobeciioval a snazil se pomoci najit vhodné feSent;

aby byl k zaméstnancim empaticky a otevieny;

aby se pii stylu vedeni zaméftil spiSe na lidi nez na ukol.

V nésledujicim obrazku €. 17 je znazornéna myslenkova mapa, ve které hodnoti vedouci

stravovaciho, ubytovaciho a zasobovaciho svého naméstka. Je zde jasné viditelné, s ¢im

jsou a nejsou spokojeni. Podle této spokojenosti / nespokojenosti byla nalezena vhodna

feSeni autorky.

53



Obrazek 17 Myslenkova mapa

Vedouc stravovaciho, ubytovaciho a zasobovaciho Useku
1 2 3 4 5 | CEkEm

0 0 33 100
5.2 0 3

0

0

0 100
0 100
0 100
0 9
0 100
0
0
0

33
33

3.V+4.V+5.V J

?

Dotaznik (stav. analyza)

A 4

100
100
100
33 99
33 9
0 100
100

DOPORUCENI

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky.

Autorka na zakladé ziskanych vysledkii doporucuje majitelovi hotelu:
- aby zmény pokud mozno ptfedpokladal s vétSim Casovym piedstihem, 1€pe

informoval o tom, ¢eho a pro¢ tim chce dosdhnout.

Autorka na zakladé ziskanych vysledki doporu¢uje GR hotelu:

- aby se snazil o spravedlivy pfistup k zaméstnancim a jednou ro¢né
absolvoval psychosomatické testovani, které mu ukdze, zda se mu tento
pfistup dafi ¢i nikoliv;

- aby zavedl pravidelné porady, kde se budou informace predavat a

projedndvat dilezité a nezbytné véci, vyznam zaméstnance pro celou

spolecnost.
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GR 1 naméstei identifikuji ve svych responsich, ze nejsou dostatecné a s predstihem
informovani o zménach, a tudiz jejich fizeni se odrazi i do fizeni zmén a piipravenosti

jejich pracovnik.

Vedeni podniku by se mélo pravdépodobné sousttedit vice na své zaméstnance (ti totiz
tvoii jeden z hlavnich faktorti Uspé&S$nosti podniku), podporovat vzdélavani a dobré
pracovni klima. Je nutné podporovat loajalitu pracovnikl, jejich duvéru, etiku,
spravedlnost a kladny vztah ke spole¢nosti. U vedoucich tuseki se objevila také
nespokojenost s pracovnimi pomuckami, proto by bylo na misté, aby naméstkové zjistili
patfiéné nedostatky a vSe zajistili. Autorka by jeSt¢ doporucila zavést specidlni
schranku, kam by zaméstnanci hézeli své pfipominky, nazory a problémy, které se
snazili se svym nadiizenym marn¢ feSit. Napiiklad u ubytovaciho a stravovaciho tseku
by tato metoda byla vice nez vhodnd. Samoziejmé by tento proces musela mit na starost
nestrannd a spravedlivd osoba. Pro zaméstnance opoustéjici organizaci by autorka
doporucila zavést dotaznik spokojenosti, s ¢im byl a nebyl pracovnik spokojen.
Soucasni pracovnici jsou pravdépodobné mnohem méné kriticti, boji se, ze ptijdou o

misto a proto Casto nefeknou tolik jako pracovnici, ktefi opousti organizaci.

V nésledujicim obrazku ¢. 18 autorka na zéklad¢ ziskanych dat umistila vedouci pozice
do manazerské miizky, ze které je patrny nedostacujici styl vedeni vedouciho

stravovaciho a vedouciho ubytovaciho tseku a jejich naméstka.
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Obrézek 18Umisténi manazerskych pozic do manazerské miizky

B N 7
ERENI NA VYSLEDKY

8

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky.
Vysvétlivky: *Iv{;
‘m. nameéstek;
{12. naméstek;
*vedouci ekonomického useku;
‘!(/edouci technického tuseku;
‘*edouci stravovaciho useku;
*edouci ubytovaciho useku;

*/edouci zasobovaciho useku.
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5 Zavér

Uvedenou bakalatskou praci autorka zpracovala podle projektu a dodrzela jak osnovu

préce, tak harmonogram prace a stejné tak i rozpracované zadani prace.

Cilem teoretické ¢asti bylo zpracovat poznatkovou mapu a to na zaklad¢ literarni reSerse
sekundarnich zdroji ziskanych v knihovnach a na portalech s vyuzitim metody SEO a
SEM. Z uvedené poznatkové mapy byly strukturovany kapitoly ¢islo 2 — 2.4, ve kterych
se autorka zabyvala identifikaci styli vedeni, jak se styly vedeni projevuji v typologii
lidi a také jak se prokopirovavaji do osobnosti clov€ka v roli manazZera a zaméstnance.
Vnéjsi projev osobnosti ¢loveéka v konkrétni organizaci vytvaii predpoklady pro jeho
spokojenost ¢i nespokojenost s pracovnim prostiedim, nadifizenymi a podminkami
vykonavané prace. Uvedené poznatky byly sledovany pomoci MBTTI testt, které jsou
zachyceny v obrazku 2 a kde jsou zachyceny typické prvky dimenzi osobnosti.
Nasledn¢ byly zkonstruovany dvé pyramidy zaméfené na dynamiku osobnosti jako nastroj
vnéj$i dynamizace fizeni a vedeni (obrazek 3) a strukturu pyramidy vitality jako projevi
osobnosti ¢lovéka v binarni fad¢ (obrazek 4). V dalsi ¢asti teoretické ¢asti prace byla zaméfena
pozornost na spokojenost jako metriku, jak jsou lidé spokojeni s pracovnim prostiedim,
pracovnimi podminkami a se svymi nadfizenymi. V poslednim jmenovaném vztahu
spokojenosti vztahu zaméstnanec a nadfizeny, zaméstnanec a manazer byly sledovany typy
téchto vztaht, jak se do spokojenosti promitd osobnost manazera a jeho typologie osobnosti.
Pritom bylo vyuzito schémat a rozvrstveni typld manaZeri podle manazerskych mfizek a
dichotomické matice EKO jako zavislosti kvalifikace ¢lovéka organizacni kultury a
energetizace firmy ve vztahu k osobnosti manaZera a ve vztahu ke spokojenosti
zaméstnancl s manazery. VSechny cile teoretické ¢asti BP byly splnény a v nékterych
¢astech 1 prekroceny, a to zejména pfi rozvinuti teorie v manazerskych miizkach podle
nékolika autorti. Toto rozsifeni umoznilo autorce poznat vztah a rozSifeni manazerské
miizky o NT (intuitivniho temperamentu) a PJ (vnimdni a usuzuvani) temperamentu.
Vyznam poznani osobnosti Cloveéka, stylu vedeni a fizeni bezprostfedné souvisi
s manazerskym procesem zaméfenym na docileni optiméalniho pracovniho vykonu a
vykonnosti pii optimalni spokojenosti zaméstnance s pracovnim prostfedim, pracovnimi

podminkami a se stylem vedeni nadiizenych.
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Na zaklad€¢ poznatkové platformy ziskané v teoretické Casti prace byla sestavena
metodika dotaznikového Setieni, kterd vychazi ze zkuSenosti téch nejlepSich z oboru
v oblasti hodnoceni spokojenosti pracovniho vykonu a vykonnosti. Metodika integruje
monitorovaci systém hodnoceni spokojenosti zaméstnancu s nadiizenymi a s pracovnim
prostiedim. Uvedend metodika byla upravena tak, aby mohla byt pouzita v praktické
¢asti prace na monitorovani spokojenosti v organizacni struktufe pracovniho tymu
v hotelu. Veskeré cile metodické casti prace byly splnény, avSak metodika plivodné
zamySlena musela byt korigovana na jiny typ hotelu a v jiné lokalité, tedy s ohledem na
jinou velikost hotelu, kulturni prostfedi mista, kde se hotel nachdzi a na jiné
demografické a sociologické rozvrstveni pracovnikd hotelu. Pivodnim zdmérem prace
bylo Setfeni spokojenosti zaméstnancu realizovat na velkém a svétoznamém hotelu
Olympic a misto toho bylo 3etieni provedeno na hotelu Mald Skéala v Ceském raji.
Metodika dale pokracovala tim, Ze autorka v praktické ¢asti nejprve piedstavila hotel
Mala Skala, aktivity tohoto hotelu a organizaéni strukturu hotelu a metodou dotazovani
zjistovala, jak jsou zaméstnanci v jednotlivych parametrech a Urovnich v organizaéni
struktufe spokojeni s pracovnimi podminkami, pracovnim prostiedim a vedenim svymi
nadfizenymi. Cilem praktické casti BP bylo dotaznikovym Setfenim identifikovat a
vyhodnotit spokojenost pracovnikid hotelu Mald Skala, a to zaméstnanct stfedniho
managementu, naméstkdi a GR s pracovnimi podminkami hotelu. Vysledky uvedené
v kapitole 4.3 a autorCiny komentare k t€émto vysledkiim specifikuji, jak by se mohla
spokojenost zaméstnancl zvysit, kdyby vyuzili autor¢ina doporu€eni. Vysledky prace

jsou podrobné uvedeny v kaptole 4.3 a hlavnim vysledkem prace je:

- pracovnici ekonomického a technického useku byli v drtivé vétSing
spokojeni s nadfizenym, jak uvadi vysledky k otazce €. 5 v kapitole 4.3;

- u vSech pracovnikli pak byla méfena a sledovana spokojenost ve svém
zaméstnani a s organizaci v celkem 22 parametrech (6.1 — 6.22) a vysledky
této spokojenosti jsou zohlednény v kapitole 4.5;

- vedle spokojenosti byla sledovéana také informace, co zaméstnance motivuje
k vy$$imu pracovnimu vykonu v dané profesi (parametry 7.1 — 7. 4);

- vySe uvedené parametry byly porovnavany s informaci, jak dlouho konkrétni
pracovnik v organizaci pracuje (srovnej parametry 10.1 — 10.4 v kapitole

4.3).
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Prilohy
Pfiloha 1 Dotaznik

V ramci své bakalédiské prace si vas dovoluji pozadat o vyplnéni nize uvedené¢ho
dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni a ziskané informace podléhaji Zakonu o ochrané
osobnich informaci ¢. 101/2000 Sb. Poskytnuta data budou pouzita pouze k tcelu
vyzkumu dané BP. Otazky i odpovédi si, prosim, pozorné prectéte a zaskrtnutim nebo

zaktizkovanim oznacte. V ostatnich ptipadech vypiste slovy.

1) Jaké je VaSe pohlavi?

1.1 Zena
1.2 muz

2) Jaky je Vag vek?

2.1do 25
2.226-30
2.331-40
2.4 41 —avice

3) V jakém useku fizeni pracujete?

3.1 ubytovaci usek
3.2 stravovaci tsek
3.3 technicky usek
3.4 ekonomicky usek

3.5 zasobovaci usek



4) Jakou pozici zastavate?

4.1 vrcholovy (top) managment
4.2 sttedni managment

4.3 vedouci tseku

4.4 pracovnik

4.5 pomocny pracovnik

5) Urcete na Skéle od 1 — 5, jak jste spokojen/a s nejbliz§im nadfizenym v hotelu:

Spokojenost: Mira spokojenosti
1 2 3 4 5

5.1 pfi vedeni lidi

5.2 se spravedlivym pfistupem k zaméstnanciim

5.3 se zadavanim pracovnich Ukol{

5.4 s predavanim informaci zaméstnancim
5.5s ocenénim prace zaméstnanct

5.6 s odbornou zpUsobilosti pro jeho funkci
5.7 s fizenim zmén

5.8 s informovanim zaméstnanc( o cilech spolecnosti

5.9 s motivaci zaméstnancli

5.10's predavanim zkusenosti zaméstnancim
5.11 s instruovénim zaméstnancim

5.12 se spravedlivym odmeénovanim

5.13 se vzdélavanim zaméstnanct

6) Urcete na Skéle od 1 — 5, jak jste spokojen/a ve svém zaméstnani (s organizaci):

Spokojenost: Mira spokojenosti
1 2 3 4 5

6.1s kariérnim postupem

6.2 s atmosférou na pracovisti

6.3 s nehmotnymi odménami

6.4 s hmotnymi odménami

6.5 se zdkladni mzdou

6.6 s fesenim konfliktd a krizovych situaci

6.7 se spolupraci a komunikaci mezi Useky

6.8 s moznosti vzdélani

6.9 s jistotou zaméstnani

6.10 s adaptacizmén

6.11 se spravedlivosti pfi pfijimani, hodnoceni a povySovani pracovniku
6.12 s meetingy a s konzultacemi s vedenim

6.13 s moznosti kreativity a prostoru pro realizaci novych myslenek
6.14 s kvalitou sluzeb pro zakazniky

6.15 s uspokojenim z vykondvané prace

6.16 s pracovnimi pomuckami

6.17 s pracovnim prostfedim

6.18 s pracovnimi podminkami

6.19 s pracovni dobou

6.20 s pracovni zatézi

6.21s oblasti BOZP

6.22 s vybavenim pro zaméstnance (socialni zafizeni, skfiriky)




7) Co Vas nejvice motivuje k vy$§imu vykonu ve Vasi profesi?

6.1 zajimava prace
6.2 hmotné zainteresovanost (prémie, spropitng)
6.3 nehmotné odmény (napt. pochvala)

6.4 uznani

8) Mate ambici postoupit v kariérnim fadu firmy vyse?

7.1 ano

7.2 ne

9) Pokud ano, napiste na jakou pozici:

10) Jak dlouho v organizaci pracujete?

6.1 mén€ nez 1 rok
6.2 2 -3 roky
6.34-51let

6.4 vice nez 5 let

Srde¢né dekuji za Vas Cas a pravdiveé zodpovézené otazky.

Denisa Briglova



Ptiloha 2 Tabulka 13 Frekvence odpovédi zasobovaciho useku na otazku ¢. 5

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cisla na ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).

Zasobovaci usek
1 2 3 4 5 CELKEM
5.1 (0] (o] 2 2 (0] 4
5.2 o 1 2 o 1 4
5.3 0 0 1 3 0 4
5.4 (o] (o] 1 3 (0] 4
5.5 0 1 3 0 0 4
5.6 0 1 3 0 0 4
5.7 0 0 1 3 0 4
5.8 (o] (o] 2 1 1 4
5.9 (0] 0 3 1 (0] 4
5.10 0 0 2 2 0 4
5.11 (o] (o] 2 2 (0] 4
5.12 0 0 3 1 0 4
5.13 [0} [0} 2 2 (o] 4

Ptiloha 3 Tabulka 14 Frekvence odpovédi zasobovaciho useku na otazku €. 5

Stravovaci usek

3

CELKEM

5
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Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cislana ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).




Ptiloha 4 Tabulka 15 Frekvence odpoveédi

zasobovaciho useku na otazku €. 5

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cisla na ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).

Ekonomicky usek
1 2 3 4 5 CELKEM
5.1 2 2 1 (0] (o] 5
5.2 1 4 o (0] (o] 5
5.3 (0] 2 2 1 (o] 5
5.4 (0] 1 3 1 0 5
5.5 (0] 4 1 (0] (o] 5
5.6 2 2 1 o (o] 5
5.7 3 1 1 (0] o 5
5.8 3 (0] 1 1 (0] 5
5.9 (0] 5 (o] (0] (o] 5
5.10 2 2 1 (0] (o] 5
5.11 1 4 0 (0] (0] 5
5.12 3 1 1 (0] (o] 5
5.13 2 3 (o] (0] (o] 5

Ptiloha 5 Tabulka 16 Frekvence odpovédi zasobovaciho useku na otazku €. 5

Vedouci ekonomického a technického useku
1 2 3 4 5 CELKEM
5.1 1 1 o 1 (0] 3
5.2 1 (o] 1 1 (0] 3
5.3 (0] 2 (0] 1 (0] 3
5.4 1 (o] 1 1 o 3
5.5 (0] 1 o 2 o 3
5.6 1 (o] 1 1 (0} 3
5.7 1 1 (0] 1 o 3
5.8 1 1 (0] 1 (0] 3
5.9 1 1 o 1 (0] 3
5.10 (0] 2 o 1 (0] 3
5.11 1 1 o (0] 1 3
5.12 1 1 o 1 (0] 3
5.13 1 1 (0] 1 (0] 3

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- Cisla na ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).




Priloha 6 Tabulka 17 Frekvence odpovédi zasobovaciho tiseku na otazku ¢. 5

Vedouci stravovaciho, ubytovaciho a zasobovaciho useku
1 2 3 4 5 CELKEM
5.1 (0] (0] o 2 1 3
5.2 (0] (0] 1 2 (o] 3
5.3 (0] (0] 1 2 (o] 3
5.4 (0] (0] 1 2 0 3
5.5 (0] 1 1 1 (o] 3
5.6 (0] 2 (0] 1 (o] 3
5.7 0 (0] 2 1 0 3
5.8 (0] (0] 1 2 (0] 3
5.9 (0] (0] 2 1 (o] 3
5.10 (0] (0] 1 1 1 3
5.11 (0] (0] 1 1 1 3
5.12 (0] (o) 2 1 o 3
5.13 (0] (0] 2 1 o 3

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

¢isla na ose x (viz tabulka 1);
¢isla na ose y (viz tabulka 1);
barevné oznaceni (viz tabulka 4).

Ptiloha 7 Tabulka 18 Frekvence odpovédi zasobovaciho useku na otazku €. 5

Ubytovaci usek
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Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

¢isla na ose x (viz tabulka 1);
¢isla na ose y (viz tabulka 1);
barevné oznaceni (viz tabulka 4).




Priloha 8 Tabulka 19 Frekvence odpovédi zasobovaciho useku na otazku ¢. 5

Technicky usek
1 2 3 4 5 CELKEM
5.1 5 2 1 (e] [e] 8
5.2 3 3 2 (¢] (o] 8
5.3 2 5 1 (¢] [e] 8
5.4 2 4 1 1 [e] 8
5.5 2 1 1 2 2 8
5.6 4 2 1 1 (o] 8
5.7 4 1 2 1 (o] 8
5.8 5 2 1 (¢] [e] 8
5.9 5 3 [¢] [¢] o] 8
5.10 6 2 [e] (¢] (o] 8
5.11 3 5 [e] (¢] [e] 8
5.12 5 2 1 (¢] (o] 8
5.13 4 4 o (¢] o 8

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cislana ose x (viz tabulka 1);
- Cislana ose y (viz tabulka 1);
- barevné oznaceni (viz tabulka 4).

Ptiloha 9 Tabulka 20 Frekvence odpovédi vedoucich na vSech uisecich na otazku ¢. 6

GR a ndméstci
3
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Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- Cisla na ose x (viz tabulka 10);
- Cislana ose y (viz tabulka 10);
— barevné oznaceni (viz tabulka 4).



Ptiloha 10 Tabulka 21 Frekvence odpovédi vedoucich na vSech tsecich na otazku ¢. 6

Vedouci viech usek(
_ 1 2 3 2 5 CELKEM
6.1 1 1 3 O (o) 5
6.2 o 3 2 O o 5
6.3 1 1 2 1 o 5
6.4 2 (0] 3 O o 5
6.5 2 o 2 1 o 5
6.6 2 O 3 O (o) 5
6.7 1 2 1 1 (o) 5
6.8 2 (0] 3 O o 5
6.9 (o] 1 3 1 o 5
6.10 [e] O 5 O (o] 5
6.11 (o) 1 3 1 o 5
6.12 (o) 2 3 O (o) 5
6.13 (o) 1 3 1 (o) 5
6.14 o 2 3 O o 5
6.15 o 2 2 1 (o] 5
6.16 2 (0] 1 2 (o] 5
6.17 1 1 2 O 1 5
6.18 (o) 2 1 1 1 5
6.19 1 O 3 O 1 5
6.20 1 1 2 1 o 5
6.21 2 (0] 1 1 1 5
6.22 2 o 1 1 1 5

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- (Cisla na ose x (viz tabulka 10);
- Cislana ose y (viz tabulka 10);
— barevné oznaceni (viz tabulka 4).

Ptiloha 11 Tabulka 22 Frekvence odpovédi pracovnikli na vSech usecich na otazku ¢. 6

Pracovnici viech useka
_ 1 2 3 a 5 CELKEM
6.1 6 7 17 2 6 32
6.2 a 12 16 [5) [5) 32
6.3 2 10 17 3 [6) 32
6.4 a 10 14 3 1 32
6.5 a 7 12 E) 6 32
6.6 2 10 16 a [5) 32
6.7 3 7 14 6 2 32
6.8 2 ) 14 8 [ 32
6.9 2 7 18 a 1 32
6.10 3 8 B 11 1 32
6.11 3 6 16 7 [6) 32
6.12 3 6 11 12 6 32
6.13 [6) 6 16 8 2 32
6.14 1 a 15 11 1 32
6.15 1 5 16 7 3 32
6.16 3 7 15 6 1 32
6.17 3 o 14 5 1 32
6.18 a 7 11 10 [3) 32
6.19 5 5 11 ) 2 32
6.20 3 6 11 10 2 32
6.21 a 6 11 7 a 32
6.22 a 7 16 4 1 32

Zdroj: vlastni Setfeni autorky.

Vysvétlivky:

- Cisla na ose x (viz tabulka 10);
- Cislana ose y (viz tabulka 10);
— barevné oznaceni (viz tabulka 4).



