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UvVOD

LCudské zdroje su pre sektor sluzieb, do ktorého cestovny ruch jednoznacne patri, jednym
z najvzacnejsich zdrojov. Prave I'udské zdroje by mali zastavat’ najddlezitejSiu dlohu spomedzi
vSetkych zdrojov spolo¢nosti, nakol'ko l'udia su ti, ktori sa v sluzbach denno denne stretavajui so
zakaznikmi a vykonévaju pracu od ktorej zavisi vysledok spolo¢nosti.

Na tito problematiku bude zamerana bakalarska prica na tému ,,.LCudské zdroje aich
vyuzitie v cestovnom ruchu®. V prvej Casti bakalarskej praci je na teoretickej rovine opisana
uloha Tludskych zdrojov aich riadenia v spolocnosti, definované persondlne cinnosti
a charakterizované jednotlivé z nich.

V druhej Casti bude vykonanad analyza vybraného podniku z oblasti cestovného ruchu
a to hlavne personalnych ¢innosti, ktoré su realizované, taktieZ zhodnotenie tirovne starostlivosti
o zamestnancov Co zahfila aj ich motivaciu a podporu zo strany zamestnivatela. Praktické
zhodnotenie bude podporené vykonanym prieskumom spomedzi respondentov z oblasti
hotelierstva.

V tretej Casti budi na zéklade vykonaného prieskumu ale hlavne na zdklade analyzy
podniku navrhnuté rieSenia, ktoré by mohli podniku zvysit' droven riadenia l'udskych zdrojov
a taktiez v ziskani kvalifikovanych zamestnancov, ktorych kazd4 spolo¢nost’ potrebuje pre svoje
fungovanie a d’alsi rozvoj.

Ciel'om teoretickej Casti bakalarskej prace je na zaklade dostupnej literatiry pojednat’
o vyzname a mieste persondlneho manazmentu v ramci Cinnosti firmy s dérazom na subjekt
cestovného ruchu.

Cielom analytickej cCasti bakalarskej prace je analyzovat process persondlnej prace
vybraného podniku, s cielom zistit’ reidlne miesto a vyznam l'udskych zdrojov pre firmu.

Ciel'om navrhovej Casti bakalarskej prace je na zaklade vysledkov analyzy navrhnut
optimalizaciu v praci s l'udskymi zdrojmi v analyzovanej firme s doérazom na ich vyber,

zapracovanie, vzdelavanie, motivaciu a odmenovanie.

V bakalarskej praci boli pri spracovani vyuzité nasledujice metody:
* kompildcia odbornych materialov teoretickych poznatkov tykajicich sa personilnej prace,

* popis realizécie jednotlivych personadlnych ¢innosti realizovanych v hoteli,
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¢ dotaznikové Setrenie,

* analyza vysledkov dotaznikového Setrenia,

* komparéacia readlneho vykondvania personalnej prace s poziadavkami.

12



I. Teoreticka cast’
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1 TEORETICKE VYMEDZENIE DUDSKYCH ZDROJOV A ICH
RIADENIA

V tejto Casti bude bakalarska prica zamerand na teoretické vymedzenie zdkladnych

pojmov z oblasti 'udskych zdrojov za pouZzitia dostupnej literatury.

1.1 Pudské zdroje

V sucasnosti uz firmam na to aby boli uspesné a konkurencieschopné nestai len
technické vybavenie, dostupnost’ surovinovych zdrojov, financii, informacii, ale vyznamnym
a neodmyslitelnym faktorom je l'udsky kapital. UZ vSak nie je chapany len ako pracovna sila, ale
uvazuje sa o nom ako o l'udskom potencidle. Ten modzeme definovat ako spoOsobilost’
zamestnancov organizicie napliiovat jej poslanie — to znamena dosahovat ciele organizicie
a rozvijat’ spoOsobilost’ zamestnancov pre zvladanie eSte naro¢nejSich tloh a dosahovanie
ambiciéznejsich cielov.!

Narozdiel od minulosti, kedy boli T'udské zdroje chipané len ako pracovna sila,
momentélne uZ mdZeme hovorit’ o chapani 'udkych zdrojov ako o l'udskom potenciile. Clovek sa
dostal aZz medzi najvyznamnejSie zdroje konkurencieschopnosti organizdcie. Kazda firma c¢i
podnik ma snahu zaujat' tych najlepSich pracovnikov, ktori znamenaji konkuren¢nd vyhodu.
Prave preto, je jednou z najhlavnejSich dloh riadenia I'udskych zdrojov snaha ziskat’ ¢o najviac
kvalitnych zamestnancov.

V ponimani ¢loveka ako l'udského zdroja je ddlezité uvedomit’ si rozdiel medzi zdrojom,
ako nie¢im materidlnym s ¢im modZeme manipulovat, vyuzivat’ ho. V pripade l'udskych zdrojov
hovorime o zdroji vedomosti, skiisenosti, znalosti, ktory je pre firmy potrebny pre ich samotné
fungovanie.

V minulosti boli ciele organizacie odlisSné od potrieb zamestnanca. Pre vzrastajici trend
zdujmu o l'udské zdroje je teda dolezité hovorit’ aj o riadeni I'udskych zdrojov, ktoré sa snazi
o zjednotenie tychto dvoch faktorov a tak zabezpecit’ iZitok dvomi sposobmi: vzrast efektivnosti

podniku a uspokojenie potrieb zamestnancov.

1 BLAHA, Jiii - MATEICIUC, Ale§ - KANAKOVA, Zdeiika. 2005. Personalistika pro malé a stiedni
firmy. Brno: CP Books, 2005. s 10. Praxe manaZera. ISBN 80-251-0374-9.
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1.2 Riadenie Pudskych zdrojov

Riadenie T'udskych zdrojov je sucastou riadenia organizicie. Je sicastou manazmentu,
ktory sa zaoberd pracovnikmi a ich vnidtropodnikovymi vztahmi. Zaobera sa najmi
formulovanim, navrhovanim a prijimanim persondlnej stratégie a politiky organizicie,
poradenstvom a vedenim manazmentu stratégie a politiky, zaistovanim persondlnych sluZieb
a poradenstvom pre veducich pracovnikov. Riadenie I'udskych zdrojov je néplnou prace pre
kazdého vediceho pracovnika. MoZno ho povazovat za sucast cCinnosti kazdého cloveka
zodpovedného za pricu inych l'udi. Persondlne riadenie je aj Studijnym odborom, ktory sa
zaobera riadenim a odbornou ¢innostou. Zameriava sa na persondlne riadenie nielen v oblasti
riadenia organizicie, ale aj persondlnymi Cinnostami veducich pracovnikov a personalnych

odbornikov.?

Armstrongova definicia riadenia l'udskych zdrojov znie, ,,Riadenie l'udskych zdrojov
mozno charakterizovat’ ako tustrednd, vys$§im manaZmentom riadenud strategickd aktivitu, ktord
manazment ako celok rozvija, vlastni a predklada, aby mohla podporovat’ a presadzovat’ zaujmy

organizacie.*

Vo vSeobecnosti je dlohou riadenia l'udsky zdrojov podporovat’ organiziciu aby bola
uspesSnd a vykonna a aby sa neustdle zdokonal'ovala. Riadenie l'udskych zdrojov a jeho ulohy
definuje Koubek nasledovne:

e vytvaranie suladu medzi poctom a Struktirou pracovnych uloh animi tvorenych
pracovnych miest a poctom Struktirou pracovnikov v organizéicii, tak, aby poZiadavkam
kazdého pracovného miesta odpovedali pracovné schopnosti pracovnika zaradeného na
toto pracovné miesto,

» optimdlne vyuzivanie pracovnych sil v organizicii,

* formovanie timu, efektivneho Stylu vedenia I'udi a zdravych medzil'udskych vztahov

V organizicii,

2 KOCIANOVA, Renata. 2012. Persondlni Fizeni — vychodiskd a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012.
s 9-10. ISBN 978-80-247-3269-5.
3 ARMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 35. ISBN 978-

80-247-1407-3.
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personélny a socidlny rozvoj pracovnikov organizacie,
dodrziavanie vSetkych zdkonov v oblasti prace, zamestnavania l'udi a l'udskych prav

a vytvaranie dobrej zamestnavatel'skej povesti organizécie.*

1.3 Subjekty riadenia Pudskych zdrojov

V kaZzdom podniku je vykondvanie personilnych cinnosti zabezpecCované viacerymi

zamestnancami — subjektami riadenia 'udskych zdrojov:

Vrcholovy manazment — vytvara stratégiu podniku (aj persondlnu) a stanovuje strategické
ciele.

Zamestnanci personalneho oddelenia — vykon persondlnych ¢innosti pre zamestnancov
v celej organizécii, prikladom su ¢innosti ako osobné evidencia, zakoncenie pracového
pomeru a pod.

Liniovi manazéri — vytvaranie pldnu potreby pracovnikov, adaptovanie novych

zamestnancov, organizovanie a kontrola prace, hodnotenie vykonu zamestnancov a pod.

1.4 Cinnosti personalneho itvaru

Komplexne ponaty systém personalnych ¢innosti zahfia:
vytvaranie a analyzu pracovnych miest,

planovanie l'udskych zdrojov,

obsadzovanie vol'nych pracovnych miest,

riadenie pracovného vykonu a hodnotenie zamestnancov,
odmenovanie zamestnancov,

vzdeldvanie zamestnancov,

starostlivost’ o zamestnancov,

vyuZzivanie personilneho informacného systému.’

4 KOUBEK, Josef. 2007. Persondlni prdce v malych a strednich firmdch. 3. vyd. Praha: Grada, 2007.
s 16. ISBN 978-80-247-2202-3.

5 SIKYR, Martin. 2016. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2. aktualizované a dopliiené vydant,

Praha: Grada, 2016, s. 29. ISBN 978-80-271-9528-2.
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1.4.1 Obsadzovanie voI’nych pracovnych miest

Pokial’ nastane situicia, Ze sa v podniku uvolni pracovné miesto, podnik sa ho snazi
obsadit’ ¢o najvhodnejsim pracovnikom. Tento proces je vSak omnoho zlozitejsi ako sa na prvy
pohlad zd4, nakol’ko na voI'né pracovné miesto nemoZe podnik prijat’ hocikoho a taktiez sa snazi
pri hl'adani nevynaloZit' velké mnoZstvo penaznych prostriedkov. Pre podnik je nevyhnutné
zabezpecit' vhodny pracovny potencidl, ¢o znamend nijst dostatocny pocet zamestnancov
s vhodnymi schopnostami, poznatkami, vedomostami, praxou, inteligenciou ainymi
vyZadovanymi charakteristikami. Takito pracovnici by mali byt’ pre podnik prinosom, je dolezité
aby sa ich ciele a zdujmy zhodovali so zdujmami a cielom organizécie, a ich hodnoty v porovani

s hodnotami podniku by nemali byt’ v rozpore.

Proces ziskavania zamestnancov zahfna viacero ¢innosti ako napr. najdenie vhodnych
pracovnych  zdrojov, informovanie o volnych pracovnych miestach, motivovanie
potencionalnych uchidzafov, ziskanie potrebnych informacii o uchddzacoch, administrativne

a organizacné zabezpecenie.

Ziskavanie pracovnikov je proces, pri ktorom je dolezité zaujat’ I'udi, aby sa uchadzali
o pracovné miesto. Samozrejmostou je potreba zaujat' hlavne kvalifikovanych a vhodnych

kandidatov.

Proces ziskavania pracovnikov
Ziskavanie zamestnancov nie je proces, ktory by sa vykonaval 'ubovol'ne. Organizécia by
sa dostala do rizika, v ktorom by hrozilo, Ze nastani zbyto¢né finanéné a Casové straty

a v najhorSom pripade by ani len neobsadila voI'né pracovné miesto.

Vo vSeobecnosti sa hovori o nasledovnych fazach procesu ziskavania zamestnancov:
* Popis pracovného miesta.
* Urcenie poziadaviek na zamestnancov.
* Zvolenie spdsobu a metddy ziskavania zamestnanov.

e Zvolenie dokumentov poZzadovanych od kandidétov (certifikaty, Skolenia a pod.)
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Vol’ba zdrojov ziskavania pracovnikov

V d’alSom kroku je udlohou organizicie rozhodnit, odkial’ budd novych pracovnikov
ziskavat. Pri vol'be zdrojov pracovnikov, ma podnik na vyber z vonkajsich alebo z vnitornych
zdrojov. V pripade vnitornych zdrojov firma vyberd kandiditov spomedzi sucasnych
zamestnancov. Tieto zdroje mdZu pomdct spolocnostvi v udrzani kvalitnych pracovnikov.
Vonkajie zdroje znamenaju prilakanie kandiditov z vonka organizacie. Ulohou personalistu je
uvazit, ktoré zdroje je vhodnejSie pouzit, nakolko oba zdroje sa vyznacuju istymi kladmi

a zapormi.

Vnitorné zdroje su vyuZzivané hlavne v pripadoch, kedy chce podnik niektorého zo

zamestnancov presunut’ na ind poziciu alebo povysit.

Oslovenie tychto uchddzacov moze prebiehat’ viacerymi sposobmi:
* Interny vyber prostrednictvom vyvesiek a informacnych tabil, inzercia vo firemnych
novindch alebo na intranete.
* Oslovenie pracovnikov na skratenu pracovnu dobu, ktori by chceli pracovat dlhSie.
* Priame oslovenie vhodnych spolupracovnikov.

» Ponuky na nivrat do podniku pracovnikom, ktori na uréity ¢as podnik opustili.®

Vyhody internych zdrojov:
* Existujici zamestnanec uzZ pozna danu spolo¢nost’.
e Zamestnanec sa nemusi nanovo adaptovat’.
* Zamestnavatel’ pozna uchiadzaca a vie zhodnotit’, ¢i je vhodny na danu poziciu.

* Firma uz investovala do rozvoja a Skolenia zamestnanca.

Nevyhody internych zdrojov:
e Zamestnanec z vnutra organizacie neprinesie firme nové myslienky a nazory, a tym moze

brzdit’ d’alsi rozvoj spolo¢nosti.

6 KASPER, Helmut - MAYRHOFER, Wolfgang. 2005. Persondini management. Rizeni. Organizace.
Praha : LINDE, 2005. s 386. ISBN 80-86131-57-2.
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* Negativne ovplyvnenie medziludskych vztahov v podniku, ktori prirodzene superia
o vysS§ie pracovné miesto.
e Uvolnenie pracovného miesta, ktoré zamestnanec opusti pri prestupe na ind pracovnu

poziciu.

Vonkajsie zdroje su také, ktoré spoloCnost’ prijima zvonka organizicie a méZeme medzi ne
zaradit’ napriklad absolventov §kol, pracovnikov z inych spolo¢nosti, ktori chci zmenit’ pracovné

miesto, matky v doméacnosti, Studentov alebo aj pracovnikov z inych krajin.

Vyhody externych zdrojov:
*  Prinos novych myslienok, pohl'adov, nazorov.
e Firma pracuje s vicSim mnoZstvom uchadzacov, z ktorych si vyberd najvhodnejSieho

kandidata.

Nevyhody externych zdrojov:

* Naroc¢nejsie na ¢as a financie.

* VysSie riziko prijatia nevhodného kandidata, nakolko firma vyberd len na zdklade
pracovného pohovoru a neoverenych znalosti zo Zivotopisu uchidzaca. Podnik si sice
mdze overit’ uchiddzaca s predchadzajicim zamestnavatel'om, ale nie vZdy je tento postup
doveryhodny.

* Proces adaptécie na nové pracovné podmienky je dlhsi.

Metody ziskavania zamestnancov

Pri vybere metddy ziskavania zamestnancov by mal podnik podrobne vypracovat’ analyzu
pracovného miesta a na zdklade nej zvazit aki kandidati si na dand poziciu vhodni a akych
uchadzacov by chceli zaujat’. Nasledne je potrebné vybrat’ metédu, ktord oslovi a prildka prave

takychto kandidatov.

V sucasnosti existuje vel’ké mnoZsto metdd, ako napriklad:
* inzeraty na internete a socialnych siet’ach,

» sprostredkovatel’ké agentuiry,
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* spolupraca s uradmi prace, vzdelavacimi inStiticiami,
e odporicania od existujucich pracovnikov alebo od znamych,
» veltrhy price a vystavy,

* evidencia minulych uchadzacov, byvalych pracovnikov ¢i ndhodnych uchadzacov.

1.4.2 Vzdelavanie zamestnancov

Utelom vzdeldvania zamestnancov je systematicky utvéarat, prehlbovat’ a rozsirovat’
znalosti, zru¢nosti a schopnosti zamestnancov k vykondvaniu dojednanej prace a dosahovanie
pozadovaného vykonu. Systematické vzdelavanie pripravuje zamestnancov na sustavné zmeny
podmienok a poZiadaviek jednotlivych pracovnych miest aj celej organizécie. Pripravenost’ na
zmeny, spojend so schopnostou a motivaciou zamestnancov vyuZit zmenu ako prileZitost,
zaistuje organizacii potrebni konkurencieschopnost’. Systematické vzdelavanie taktiez suvisi
s personadlnych rozvojom zamestnancov, to znamena s kariérou zamestnancov a naslednictvom
v manaZérskych funkcidch, kedy zamestnavatel zhodnocuje investicie do vlastnych
zamestnancov, uspokojuje pldnovanui potrebu l'udi z vnitornych zdrojov a umoZiuje kariéru

perspektivnym zamestnancom v organizécii.’

Medzi vzdelavania zamestnancov pouZzivané na pracovisku:

* inStruktaz pri vykone prace — zacvik nového zamestnanca,

* coaching - dlhodobé vedenie zamestnanca jeho nadriadenym, ktory ho vedie
k pozadovanému vykonu préce,

* mentoring — vzdeldvany zamestnanec si vyberie svojho mentora, ktory mu radi a pomaha
pri vykone préace,

* counselling — konzultovanie medzi podriadenym a nadriadenym,

* asistovanie — vzdeldvany zamestnanec je priradeny ako pomocnik skusenejSiemu
zamestnancovi do doby, nez je schopny vykonavat’ dand pracu samostatne,

* poverenie ilohou — pracovnik je monitorovany pocas realizicie pridelenej tlohy,

* roticia prace — zamestnanec je premiestiilovany na rozne pracovné miesta,

7 SIKYR, Martin. 2016. Personalistika pro manaZery a personalisty, 2. Aktualizované a doplitené vydani,
Praha: Grada, 2016, s. 138. ISBN 978-80-271-9528-2.
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pracovné porady — zoznamovanie sa zamestnancov s problémami, situdciou v podniku

a faktami.?

Medzi vzdelavanie zamestnancov pouzivané mimo pracoviska:

prednéaska — odovzdavanie teoretickych poznatkov,

seminar — odovzdavanie teoretickych poznatkov spojené s diskusiou,

demonstrovanie — nazorné vyucovanie pre odovzdavanie praktickych znalosti,

pripadova stidia — vzdelavajici sa maju za dlohu diagnostikovat’ problém a navrhnit’ jeho
rieSenie,

workshop - vel'mi podobné pripadovym Stidiam, len s tym rozdielom, Ze sa problémy
rieSia komplexne a v skupinéch,

VwaY

brainstorming — obdoba pripadovej Stidie, kde kazdy tcastnik navrhne rieSenie a potom
prebieha diskusia, pocas ktorej sa h'ad4 najvhodnejsi navrh,

simuldcia — vytvorenie redlnej situicie, problému,

hranie roli — kazdy ucastnik zaujme urcitd rolu a snazi sa rieSit’ vopred dany problém, je
zamerané na osvojenie si socialnych roli,

assessment centra — alebo hodnotiace centra, si zalozené na rieSeni situicii a problémov
ucastnikom, pocas ktorych je hodnoteny niekol’kymi hodnotitel'mi,

outdoor training — hry ¢i Sportové akcie, pri ktorych sa manaZéri u¢ia manazérskym
zruénostiam,

vzdeldvanie pomocou pocitacov — vzdelavanie pomocou pocitacovych programov, ktoré

umoZiiujd simulovat’ pracovné situécie.’

Vzdelavanie zamestnancov je mozné chéapat aj ako benefit pre zamestnancov nakol'ko

Skolenia a iné vzdeldvacie metddy sui hradené zamestnavatelom. Zamestnanec tak ma moznost’

vzdeldvania zadarmo, navySe obyCajne pocCas pracovnej doby. Okrem vzdeldvania stvisiaceho

priamo s vykonom zamestnania si velkrat v ponuke taktiez kurzy cudzich jazykov, takze

zamestnanec ma moznost’ naucit’ sa novy cudzi jazyk alebo sa zdokonalit’ v tom, ktory uz ovlada.

8,9 KOUBEK, Josef. 2008. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
Managament Press, 2010. s. 262. ISBN 978-80-7261-168-3.
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1.4.3 Starostlivost’ 0 zamestnancov

Zaujmom podniku je poskytnit’ pracovnikom za vykonanu pracu zodpovedajicu mzdu
a dalSie vyhody a sluzby, ktoré su sucastou starostlivosti o pracovnikov. V priamom vzt'ahu
k pracovnému vykonu je mzda. Formou nepriameho odmenovania, pretoze vacSinou ide
o pracovné podmienky a prostredie, su socidlne vyhody a sluzby davané pracovnikom. Nepriame

odmetiovanie je prejavom starostlivosti podniku o pracovnikov. '

V SirSom ponimani je mozné do staroslivosti o zamestnancov zahrnit’ sociidlne vyhody,
davky asluzby pre pracovnikov. Medzi socidlne vyhody a sluzby pre zamestnancov mdZeme
zaradit’ napriklad zdravotné a nemocenské poistenie, poistenie v ¢ase pracovnej neschopnosti,
prispevky na Zivotné poistenie, dochodkové poistenie, vzdelavanie, odstupné, preplacanie

vol'nych pracovnych dni a dovolenky a iné.

V uz$om ponimani mdéZeme hovorit’ o:
* Pracovnych a Zivotnych podmienkach — BOZP, stravovanie a pod.
* Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov — rozSirovanie znalosti a zvySenie kvalifikacie.
* Mimopracovné podmienky — priplatky na dopravu, priplatky na byvanie, starostlivost’

o deti, mimopracovné aktivity ako napriklad Sport, kultira, rekredcia a pod.

1.4.4 Motivacia zamestnancov

Motivécia je subor motivov (vnutornych pohnitok), ktoré si vo vedomi jedinca,
a dodavaji mu potrebnu silu na rozhodovanie sa o alternativach konania, jeho pri¢inach
a orientacie k ur¢itému smeru. Motivacny proces sa uskutociiuje v psychike kazdého jedinca,
a je jeho motorom, ktory ho Zenie do urcitej ¢innosti, ktorou dosahuje svoj ciel’ — plnenie tloh.
Podrla sily motivécie k praci ¢lovek rozdel'uje svoju energiu jednotlivo, a k ur€itym cinnostiam
a ulohdm zaujima rozlicné postoje Podla postojov pracu vykondva bud’ ochotne, alebo

neochotne, ¢o odraza aj jeho dspech, resp. netispech v praci.!!

10 VETRAKOVA, Milota et al. 2011. Ludské zdroje a ich riadenie. 2. vyd. Banska Bystrica: Univerzita
Mateja Bela, Ekonomicka fakulta, 2011. s 187. ISBN 978-80-557-0149-3.
11 CIHOVSKA, Viera et al. 2007. Manazment obchodného podniku. 1. vyd. Bratislava: EKONOM, 2007.
s. 192-193. ISBN 978-80225-2396-7.
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Motivacia je dusilie jedného daného Ccloveka alebo skupiny vytvorit u iného
jedinca/jedincov pohnitku (motivéciu) pre vyZzadované spravanie, ktoré je cielové. Motivicia je
neoddelitelfiou stcastou riadenia. Vychadzame totiz z toho, Ze ¢loveku sa z pohladu jeho
prirodzenych pohnitok nechce pracovat bez poriadnej motivacie. Sebamotivovanie je

dosahovanie motivacie seba samého ako 'udského jedinca.'?

Maslowova pyramida potrieb

Maslowova hierarchia potrieb je motivacnd tedria v psycholdgii, ktord pozostiava
z pat'stupniového modelu 'udskych potrieb, ktory je asto zobrazovany ako hierarchicka droven v
pyramide. Maslow veril, Ze l'udia si motivovani k dosiahnutiu urcitych potrieb a Ze niektoré
potreby maju prednost’ pred ostatnymi. Nasa najzakladnejSia potreba je fyzické preZitie a to bude
prva vec, ktord motivuje nase spravanie. Akondhle je tato uroven splnend, d’alSia drovei je to, ¢o

nas motivuje a tak d’alej.

Obr. ¢. 1: Maslowova pyramida potrieb

/Potreba ﬁ.cty\
/ \

/ Potreba bezpecia \
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: Vlastné spracovanie

12 MANAGEMENT MANIA. 2017. Motivdcia, motivovanie a motivacné teorie. [online]. 2017 [cit. 15. 3.
2018]. Dostupné na internete: https://managementmania.com/sk/motivacia-motivovanie-a-motivacny-

teorie
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Herzbergova dvojfaktorova teéria

Inak nazyvana aj tedria dvoch faktorov, patri medzi najpopularnejSie a najvyuZivanejsie
teérie. Tymito prvymi faktormi sd tzv. motivatory. Ide o skupinu faktorov, ktoré sa spijaju
s pracovnou spokojnostou. Tieto vniutorné faktory predstavuji osobnostny rozvoj, uspech za
dosiahnuté vysledky, povySenie, moznost’ sebarealizacie, ocenenie, zodpovednost’ a pod. Druhé
faktory, ktoré nazyvame hygienické predstavuji vonkajSie vplyvy prostredia, ako su istota,
firemna politika a sprava, plat a pracovné podmienky, kontrola a vedenie. Herzberg tvrdi, Ze
nepritomnost’ hygienickych faktorov sposobi velku nespokojnost’, ale ich pritomnost’ neprenesie
az také uspokojenie. Naopak motivatory prindsaji silnd motiviciu ak sd pritomné, no ich
absencia nevyvola velkd nespokojnost. Hranica medzi tymito dvoma skupinami faktorov nie je

jednoznaéna a na zamestnancov pdsobia spominané vplyvy vel'mi rozdielne. !*

1.4.5 Hodnotenie zamestnancov

Hodnotenie je vyznamnou zloZkou riadenia pracovného vykonu. V organizaciach, kde nie
je zavedené riadenie pracovného vykonu, prebieha hodnotenie pracovnikov v réznych podobach.
Pomerne Casto je vyutivany systém hodnotenia pracovnikov, ktory postihuje pracovny vykon aj
pracovné chovanie a pri ktorom je hodnotenie previazané so vzdelanim, osobnym rozvojom
pracovnikov a s riadenim ich kariéry. Pracovny vykon je z tohto pohl'adu chapany ako komplex

vysledkov price a pracovného spravania zamestnanca.'*

Formy hodnotenia
* Neformalne: ide o priebezné a pravidelné sledovanie pracovnika pocas jeho vykonu jeho
priamym nadriadenym.
* Formdlne: hodnotenie pracovnika na zéklade formularu z personalneho oddelenia.
e Jednordzové: vypracovava sa k dosiahnutiu urcitého ciel’a, ide o jednorazovu potrebu.

* Opakované: hodnotenie v ¢asovych intervaloch (sledovanie zmien zamestnanca).

13 KASPER, Helmut — MAYRHOFER, Wolfgang. 2005. Persondlini management, Rizeni organizace.
Praha : Linde nakladatelstvi s.r.o., 2005, s. 244. ISBN 80-86131-57-2
14 KOCIANOVA, Renata. 2010. Persondlni ¢innost a metody persondini prdce. Praha: Grada, 2010.

s. 145. ISBN 978-80-247-2497-3
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+ Ciastkové: sledovanie iba niektorych &innosti zamestnanca, alebo niektord z jeho stranok
osobnosti.

* Celkové: zahfa viac kritérii, celkové vyjadrenie schopnosti zamestnanca.

* Spontanne: je to hodnotenie spravania l'udi, udalosti a javov v danom okoli, slizi na
celkové vytvorenie obrazu o nich.

* Riadené: systematické sledovanie konania a ¢innosti 'udi a posudzovanie ich kvalit.

* Individuélne: ide o hodnotenie sledovaného jednotlivca.

e Uplatiiovanie vybranych metéd persondlneho manazmentu v manazérskej praxi.

»  Skupinové: ide o hodnotenie sledovanej skupiny. '

1.4.6 Odmenovanie zamestnancov

Systém odmenovania pracovnikov sa sklad4 zo vzijomne prepojenych politik, procesov
a praktickych postupov organizacie pri odmenovani jej pracovnikov podl'a ich prinosu, zru¢nosti
a schopnosti a ich trZznej hodnoty. Je utvarany v ramci filozofie, stratégie a politiky odmenovania
organizdcie a zahffla usporiadanie procesov, praxe, Struktir a postupov, ktoré zabezpeCuju
a udrZzuji vhodné typy a trovne miezd a platov, zamestnaneckych vyhod a inych foriem

odmien.'6

Odmenovanie je teda jednym z motiva¢nych nastrojov, ktory v rukach drzi organizicia
a ktory by mal napliiovat’ nasledovné, dve zakladné tlohy:

* Odmenovanie ma zamestnanca nabadat k vysSiemu vykonu, motivovat’ ho k plneniu
cielov a rozvijat’ jeho zrucnosti a schopnosti, tzn. orientovat’ ho na budicnost’ formou
pobéadania.

* Pracovnik je v procese odmenovania oceneny za vykonanu pracu a za prekrocenie svojich

pracovnych ciel'ov, tzn. snaha orientovat’ ho na minulost’ formou odmien a bonusov.!’

15 HRONIK, Frantifek. 2006. Hodnoceni pracovniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2006. s. 55. ISBN 80-247-
1458-2
16 ARMSTRONG, Michael. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. s. 553. ISBN 80-247-
0469-2
17 KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. Praha: Management Press, 2004. s 87. ISBN 80-726-

1116-X
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I1. Prakticka cast’
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2 ANALYZA LUDSKYCH ZDROJOV A ICH RIADENIA VO
VYBRANEJ ORGANIZACII

V tejto Casti bude bakalarska praca zamerand na analyzu vybraného podniku Hotel
Falkensteiner Bratislava a to hlavne personalnych ¢innosti vykonavanych v hoteli. Nasledne budu

vysledky analyzy doplnené o prieskum a na zaklade zhodnotenia budd navrhnuté odporicania.

2.1 Zakladné idaje o firme

Pre tucely bakalarskej prace budid spracované udaje o hoteli Falkensteiner Bratislava.
Hotel Falkensteiner Bratislava s.r.o. vznikol v roku 2009 ako spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym.
Jeho zakladatelom bola hotelova siet’ Falkensteiner so sidlom vo Viedni a ako konatelia boli
urCeni Mag. Norbert Ratzinger a Hermann Krammer. Nakol'ko konatelia spolo¢nosti sidlia vo
Viedni a maju na starosti celd hotelovu siet’ Falkensteiner, na Slovensku urcili prokuristu Gernota
Rihu, ktory je taktieZ generadlnym riaditel'om hotela Falkensteiner Bratislava.

Hotel Falkensteiner Bratislava sa nachadza v centre hlavného mesta Slovenskej republiky,
v Bratislave. Bratislava je centrom cestovného ruchu na Slovensku. Centrdlna Cast’ Bratislavy —
Staré mesto, je mestskou pamiatkovou rezervaciou. V poslednych rokoch Bratislava celi
rasticemu poctu zahraniénych turistov, ktorych ldka hlavne velké mnoZstvo historickych
a kultdrnych pamiatok, vyznamné vystavy a podujatia, koncerty a predstavenia, no taktieZ je pre
turistov lakavy no¢ny Zivot v Bratislave.

Historia hotela Falkensteiner Bratislava nesiaha vel'mi d’aleko, nakol’ko hotel funguje iba
od roku 2009. Jeho vznik podmienila rozrastajica tendencia siete hotelov Falkensteiner, ktora sa
rozprestiera na uzemi eurOpskych miest. Prvy hotel Falkensteiner zaloZila rodina
Falkensteinerovcov v roku 1957. Skor by sa dal nazvat’ penziénom ako hotelom. Spravovala ho
celd rodina, iSlo o rodinny biznis, ktory si zachovava svojho ducha az do teraz. Po viac ako
50-tich rokoch sa z rodinného biznisu stal hotelovy retazec. Svojho rodinného ducha sa snazi
zachovévat’ hlavne svojim mottom Welcome home!, v preklade Vitaj/-te doma! Hotely sa teda

snazia vyvolat’ vo svojich host’och pocit, akoby boli doma.
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2.2 Predmet podnikania
Hlavné poniikané sluzby

Hotel Falkensteiner Bratislava, sa tak ako vSetky ostatné hotely, zameriava hlavne na
ubytovaciu ¢innost. V hoteli sa nachadza 162 izieb rozdelenych do 6-tich kategérii. Prva,
zakladnd kategoria je izba Comfort. Comfort izby st rozdelené na Double alebo Twin bed, ¢Cize
jedna vel'kd manzelska postel’ alebo 2 oddelené postele. Manzelska postel’ ma vymeru 160 cm na
Sirku, v pripade 2-och oddelenych posteli je to 90 cm na Sirku kaZzdej postele. Izby maji rozlohu
24 m?, kipeltia je spojend s toaletou (v kidpelniach sa nachiddza sprchovy kiit alebo vaia —
zakaznik si moZe vybrat, ktord moZnost’ preferuje), na izbe je umiestneny minibar, televizia
a kavovar,

Druhé kategoria je Superior izba. Tato izba je totoZna s izbou Comfort, rozdielom vsak je,
Ze vsetky izby su otofené do vnitornej strany hotela (hotel je v mierne kruhovitom tvare), a tak
su tieto izby tichSie ako Comfort izby, ktorych okna vedd na ulicu.

Tretia kategoria je Deluxe izba. Pri tychto typoch izieb je celkovd vymera 28 m?, &iZe je
o nieCo vicSia a v pripade zaujmu sa uZ na izbu da umiestnit’ aj tretia postel’ — pristelka. Na izbe
majd hostia gratis velkd fl'aSu minerdlky (pri niZSich kategériach je spoplatnend ako sicast’
minibaru). Ostatné charakteristiky izby su totoZné s predoslymi dvoma kategdriami.

Stvrta kategéria je Executive izba. Tieto izby nie sii vetky rozmerovo rovnaké. Pohybuji
sa v rozmedzi 28-34 m?. Od tejto kategérie izby je vSak v cene ubytovania zahrnuty aj vstup do
Rooftop Lounge, ¢o je samoobsluZzny bar s terasou na najvy$Som poschodi s vyhladom na
Bratislavsky hrad a celé bratislavské centrum. V bare sa nachadzaju r6zne druhy nealkoholickych
a alkoholickych népojov, profesiondlny kavovar, sladké a slané snacky, televizie a biznis kutik
s poc¢itacom a tlaciarnou. Celd konzumaéciu a vyuzivanie Rooftop lounge, maji hostia ubytovani
v Executive izbe zadarmo.

Piata kategdria je Junior Suite. Tieto izby si uZ rozmerovo neporovnatelne vacsie
s predoslymi kategériami, ich vymera je 52 m?. Standard izby ostava rovnaky ako predoglé, meni
sa vSak rozmiestnenie kipelne a toalety. V tomto type izby sui uz kipelna a toaleta oddelene.
Plati takisto aj voI'ny vstup do Rooftop Lounge. K izbe prislicha aj mala sikromna terasa.

Posledna Siesta kategoéria je Senior Suite. Tento typ izby je najluxusnejsi a najvacsi. Jeho

vymera je 75 m?. Izba je rozdelen4 na obyvaciu ¢ast’ a spaliiovii ¢ast’. V kazdej ¢asti sa nachadza
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televizia. Kupel'na atoaleta si tak ako v predoslej kategérii umiestnené oddelene. Oproti
ostatnym kategdéridm sa meni vel'kost’ postele zo 160 cm na 180 cm na Sirku. Samozrejmostou je
vol'ny vstup do Rooftop Lounge. K izbe tieZ prislicha terasa, ktora je uz ale rozmerovo vicSia

ako pri izbe Junior Suite.

Doplnkové poniikané sluzby

Hotel Falkensteiner Bratislava ponika pre svojich hosti okrem ubytovania samozrejme
aj stravovanie. V hoteli sa nachadza ReStauracia Seasons, ktord pontka ranajky, obedy a vecere.
Otvaracia doba reStauricie je: pocas ranajok 6:30 — 10:00 cez tyzden, 7:00 - 11:00 cez vikend,
pocas obedov 12:00 — 14:00 a pocas veceri 18:00 — 22:30. Ranajky sui podavané bufetovym
Stylom, kedy si kazdy host’ vyberie z ponuky jedal a ndpojov to, na ¢o méa chut’. Po¢as obedov
v tyZdni hotel pontika Specidlne menu rozdelené na Speed lunch a Premium Speed lunch, pri¢om
Premium je cenovo drah§i. TaktieZ si host mdZe vybrat' z ponuky restauraéného menu, tzv. A la
carte. Vo vegernych hodinach si hostia vyberaji len z ponuky A la carte.

Okrem reStauracie hotel disponuje aj hotelovym barom. Bar Gold je otvoreny kazdy den
od 8:30 do 01:00. Hostia si mdézu vyberat’ zo Sirokej Skaly napojov a zdkuskov. V bare je tiez
moznost’ objednania jedla, ¢o je vyhodou pocas ¢asov, kedy je reStauricia zatvorend. Vyber jedal
v barovom listku je ale mensi ako v reStauracnom menu.

Hotel ponika aj moznost’ prenajatia konferencnych sal, ktorych je celkovo pat. Nakol'ko
je hotel zamerany hlavne na biznis klientelu anavStevuji ho vyznamni predstavitelia
celosvetovych firiem, konferen¢né saly su Casto vyhodou.

Hotelovi hostia ocenia aj moZnost parkovania priamo pod hotelom v hotelovej garazi.
DalSou pontikanou sluZbou je moZnost’ vyuZitia Wellness centra a Fitness centra, kde avsak

hostia nendjdu bazén, ktory je ¢astou poziadavkou hlavne turistov.
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2.3 Organizac¢na Struktira hotela Falkensteiner Bratislava

Na obrazku ¢islo 2 je znazornena organizacna Struktira hotela Falkensteiner Bratislava.

Obr. ¢. 2: Organizacna Struktira
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Pracovnd néplil jednotlivych zamestnancov je spracovand v Prilohe €. 2

2.4 Hotel Falkensteiner a ¢innosti riadenia Pudskych zdrojov
V nasledujicej casti bude venovand pozornost’ persondlnym cCinnostiam v hoteli
Falkensteiner Bratislava, ktoré budi rozdelené do 10 okruhov. Okruhmi su tieto dlohy riadenia
T'udskych zdrojov:
1. Vytvéaranie a analyza pracovnych miest.
Ziskavanie pracovnikov.
Vyber pracovnikov.

Prijimanie a orientacia pracovnikov.

A

Riadenie pracovného vykonu a hodnotenie pracovnikov.
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Rozmiestiiovanie a prepdstanie pracovnikov.
Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov.
Odmenovanie pracovnikov.

RieSenie pracovnych vztahov.

= Y ® =3 o

0. Starostlivost’ o pracovnikov.

2.4.1 Vytvaranie a analyza pracovnych miest

Vytvaranie pracovnych miest v Hoteli Falkensteiner uzko stvisi s planovanim pracovnych
miest, ktoré je zahrnuté v ro¢nom plane hotela. Hotel uz pri svojom dlhoroénom fungovani
presne vie, kol’ko zamestnancov je potrebnych na jednotlivych oddeleniach podl'a predpokladov
a analyz minulych sezén i rokov. Preto je vo vSeobecnosti vytvaranie pracovnych miest v hoteli
podmienené iba vypovedou zamestnanca ¢i odchodom zamestnanca na materski dovolenku
alebo dochodkom zamestnanca. Po€et zamestnancov sa mdZze 1iSit’ len podl'a potreby jednotlivych
sezon, ¢o vsak hotel vynahradza iba vytvorenim brigadnickych pozicii, nakol'ko je tato pozicia

limitovana na urcité obdobie.

Analyza pracovnych miest je plne v kompetencii manazérov jednotlivych oddeleni. Ako
som uZz spominala, vytvaranie pracovnych pozicii je podmienené odchodom uzZ existujiceho
zamestnanca. Preto vo vSeobecnosti plati, Ze zamestnanci si nahrddzani na poziciach, ktoré
byvaly zamestnanec opustil. Analyzou pracovnych miest sa preto v hoteli Falkensteiner mysli uz
vopred stanovend charakteristika pozicie, ktord je uvolnena. Samozrejme tito analyza sa meni
v zavislosti od poZiadaviek na zamestnanca podla jednotlivych oddeleni alebo pri zmene narokov
na zamestnanca. Prikladom moZe byt napriklad odchod manazéra niektorého z oddeleni a nastup

nového, ktory ma iné naroky na zamestnancov a pristupuje k nim novou stratégiou.

2.4.2 Ziskavanie pracovnikov

V hoteli Falkensteiner ziskavanie pracovnikov moZe prebiehat’ dvoma spdsobmi a to:

Ziskavanim pracovnika z vnitra organizacie:
* oslovenim existujiceho zamestnanca z iného oddelenia, ktory spliia ndroky na pracovnu

poziciu,
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* povySenim na vysSiu pracovnu poziciu, v ramci jedného oddelenia,
* odporic¢anim existujicich zamestnancov,

* vyvesenim inzeritu na pracovnu poziciu, ku ktorému maju pristup iba pracovnici.

Vyhodami ziskavania pracovnikov z vniitra organizécie su:
¢ kladné skusenosti so zamestnancom,
* odporicania od vnitornych zamestnancov, pri¢om tito zamestnanci si uZ oboznameni
s kritériami danej pozicie a preto s najvicSou pravdepodobnostou tento kandidat bude
vhodni na konkrétnu poziciu,
* pri povySeni zamestnanca je vyhodou znalost’ danej pracovnej oblasti a tym sa ulahcuje

proces zatuc¢ania na dand pracovnu poziciu.

Nevyhody ziskavania pracovnikov z vnitra organizacie:
* pri osloveni pracovnika z iného oddelenia sa otvori pozicia na d’alSom oddeleni a tak sa

vyrie$i problematika ziskavania zamestnancov iba na jednej strane.

Ziskavanim pracovnika z vonka organizacie:
e vytvorenim inzeratu na portali Profesia.sk,
* vytvorenim inzeritu na socidlnych siet'ach ako Facebook, LinkedIn,
¢ oslovenim zamestnanca z iného hotela,

e spolupracou s Uradmi préce.

Vyhody ziskavania pracovnikov z vonka organizicie:
* prinos novych poznatkov do firmy,
* prinos novych stratégii a navrhov do firmy,

* mozné zavedenie pozitivnych zmien a oZivenie kolektivu.

Nevyhody ziskavania pracovnikov z vonka organizicie:
* neznalost’ pracoviska a pracovnych podmienok, ¢im sa predlZuje proces zaicania,

* komplikovanejSie zaclenenie sa do timu zamestnancov.
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2.4.3. Vyber pracovnikov

Pri vybere pracovnikov je doleZitd charakteristika danej pracovnej pozicie na jednotlivych
oddeleniach. V medzinarodnom hoteli st ale najddlezitejSim faktorom na vyber pracovnikov:

» znalost’ aspon jedného cudzieho jazyka,

* prijemné vystupovanie,

* skdsenosti s pracou s 'ud’'mi,

» skisenosti na podobnej pracovnej pozicii,

* pri manaZérskych poziciach sa tiez sleduje ukoncenie vysokoskolského vzdelania.

Metody pre vyber pracovnikov su:
e skimanie Zivotopisu — podstatnymi informaciami su priebeh predoSlych pracovnych
skusenosti a uroven vzdelania v odbore,
* vyberovy (pracovny) pohovor — pracovny pohovor prebieha na dvoch urovniach, pri prve;j
urovni sa pracovného pohovoru zucastiuje iba manazér daného oddelenia. Pokial
kandidat prejde prvym kolom pohovoru, v druhom kole sa uZ stretne aj s Resident

manazérom hotela.

2.4.4 Prijimanie a orientacia pracovnikov

Prijimanie pracovnikov je v kompetencii Resident manazéra, nakol’ko HR oddelenie
v hoteli Falkensteiner nie je zastipené. Hlavnou tlohou je vypracovanie pracovnej zmluvy. Této
pracovna zmluva je vypracovana v dvoch koépiach, pricom jednu koépiu si ponecha budici
zamestnanec a druhu képiu si ponechidva zamestnavatel. Zmluva musi byt’ podpisand generdlnym
manazérom a je vZdy vypracovana dvojjazyCne — v slovenskom a nemeckom jazyku.

Zmluva obsahuje nasledovné naleZitosti (ako stanovuje Zakonnik prace) - den nistupu do
prace, druh price, miesto vykonu price, doba trvanie pracovného pomeru (vo vicSine pripadov sa
v hoteli Falkensteiner uzatvara zmluva na dobu neurcitd, s vynimkou brigddnického pracovného
pomeru, kedy je zmluva uzatvarana na konkrétne obdobie), skisobna doba, spdsob odmenovania,
splatnost’ mzdy, termin vyplaty, miesto a spdsob vyplatenia mzdy, mzda v pripade prace nadcas,
tidaje o naroku na diZku dovolenky, tdaje o vypovednych dobach, tidaje o stanoveni tyZdennej
pracovnej doby a rozvrhnutia pracovnej doby, povinnosti zamestnavatela, povinnosti

zamestnanca, zaverecné zjednania.
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Pocas prvého pracovného dna je zamestnancovi pridelena uniforma, ktord musi povinne
nosit’ a zacne sa proces zaucCania. Prvym krokom je predstavenie nového zamestnanca timu
aostatnym zamestnancom hotela. Uvodné Skolenia prebichaji vZdy s manaZérom daného
oddelenia, pripadne s asistentom manazéra, na d’alSom zatifacom procese sa zucastnuje cely tim
daného oddelenia. Pocas prvého tyZzdna sa novy zamestnanec taktieZ zucastni Skolenia, ktorého

cielom je oboznidmenie sa s kultirou hotela, s jeho histdriou, bliZz§im pribliZenim stratégie hotela,

ale samozrejme aj vyhodami, ktoré vyplyvajui z pracovného pomeru.

2.4.5 Riadenie pracovného vykonu a hodnotenie pracovnikov

Riadenie pracovného vykonu a hodnotenie pracovnikov je plne v kompetencii manazérov
jednotlivych oddeleni. Pri nastupe do zamestnania je pracovnikovi jasne definovand pracovna
néplii, aktivity a zodpovednosti, ktoré musi spihat. Pri zavedeni nového pracovného postupu
alebo aktivity, je manazér povinny oboznamit' vSetkych zamestnancov o tychto zmenach na

timovom meetingu, plne ich do aktivity zaucit’ a v pripade otdzok im asistovat’.

Hodnotenie pracovnikov prebieha spravidla jeden krat za rok vZdy na konci roka.
Hodnotenie prebieha formou rozhovoru, pricom zamestnanec sa najprv ohodnoti sim na Skale od
1 do 5 podra jednotlivych skimanych bodov a vzapiti ho ohodnoti takisto manazér. Zamestnanec
pri kazdom bode musi oddvodnit’ svoje hodnotenie, takisto aj manaZér musi k hodnoteniu

vyjadrit’ jeho ndzor na zamestnancovu pracu, jeho slabé stranky a taktieZ silné stranky.

2.4.6. Rozmiestiiovanie a prepuist’anie pracovnikov
Rozmiestiiovanie pracovnikov v hoteli Falkensteiner je v kompetencii liniovych
manaZérov v spolupraci s Resident manazérom, ktory musi premiestnenie zamestnanca schvalit’.
Najcastejsimi spdsobmi rozmiestiiovania pracovnikov su:
* povySenie pracovnika na vysSiu funkciu,
e presunutie pracovnika na iné oddelenie,

* presunutie pracovnika do iného hotela v ramci hotelovej siete Falkensteiner.
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Prepustanie pracovnikov v hoteli Falkensteiner moZe nastat’ z dovodu:
* dlhodobej slabej vykonnosti zamestnanca,
* porusenia internych pravidiel hotela,

* dobrovol'né rozhodnutie zamestnanca ukoncit’ pracovny pomer.

2.4.7 Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov

Na vzdelavanie a rozvoj pracovnikov vyuziva hotel Falkensteiner viaceré metédy. Jednou
z metdd su Skolenia, ktoré st povinné alebo nepovinné, v zavislosti od povahy a témy Skolenia.
Hotel Falkensteiner poskytuje svojim zamestnancom viac ako 60 Skoleni, ktorych sa moéZzu

zamestnanci zacastnit’. Prikladmi Skoleni su naprikad:

Orientacia na hosta a spracovanie staznosti — toto Skolenie musi absolvovat kazdy
zamestnanec. Udastnici sa nauia, ako dosiahnut vysokd troveit spokojnosti hosti tym, Ze sa
budu zaoberat’ poziadavkami a st'aznostami hosti elegantnym a profesionadlnym spdsobom.

Témy su:
* Nasi zdkaznici a ich oCakdvania - orientacia na hosti.
* "Komunikovat’ pozitivne" - jazyk tela a vaSa volba slov.
* Rozne kroky v riadeni st'aZnosti.

* Specifické riesenia pre kazdodennu pracu.

Rezervacny tréning - uistite sa, Ze kazdy volajici sa stane hostom Falkensteinera. Na
rezervacnom oddeleni potrebujete vel'a schopnosti a citlivosti. Na tomto Skoleni sa zamestnanci
rezervacnych oddeleni naucia ponidknut’ sluzby Falkensteiner hotelov po teleféne.

Témy su:

+ Uspesny prvy dojem (srde¢né privitanie, aktivne po&ivanie atd’.)

* Telefonny sprievodca spoloc¢nosti Falkensteiner.

* Vytvéranie atraktivnych ponuk pre nasich hosti.

* Prehl'ad o predaji.

Vnimanie vedenia 'udi - na tomto $koleni sa vedici zamestnanci nauéia vela o vlastnom

pristupe k vedeniu.
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Témy su:
* Nové sposoby vedenia a motivacie.
* Od sebavedenia k vedeniu ostatnych.
* Komunikicia a spolupraca.
* Empatia a pravost’.

* Vnimanie (seba a inych) a sebavedomie.

Timova praca a timovéa hra — na tomto $koleni sa zamestnanci ucia a skusia si vyhody timove;j
prace, aby dosiahli ciele spolo¢nosti a osobné ciele.

* "VaSe vzdelavanie - vaSe ciele - vasa budicnost™.

* Ako definovat’ osobné ciele tykajuce sa kariéry.

* Porozumenie a ocenovanie ro6znych osobnosti, s ktorymi pracujete.

* Pochopenie a zaZivanie roznych faz timovej prace a vytvorenie vitazného timu.

Dalsou formou vzdeldvania zamestnancov sd bezplatné hodiny cudzich jazykov, ktoré
prebiehaju priamo v hoteli, mimo pracovnej doby. Zamestnanci hlasuju za cudzi jazyk, ktory by
sa chceli naucit’ alebo v iom zdokonalit' a podl'a toho sa utvori ponuka jazykovych kurzov.

Bohuzial’ vo vicSine sa uskutocniuju len kurzy anglického a nemeckého jazyka.

2.4.8 Odmenovanie pracovnikov
Odmenovanie pracovnikov prebieha viacerymi formami:

» Zakladna mzda — je stanovena v pracovnej zmluve pri ndstupe zamestnanca a moze byt
pocas trvania pracovného pomeru upravenid Dodatkom k pracovnej zmluve. Tato mzda je
vyplacand mesacne a musi byt vyplatend vZzdy do 10. kalendarnych dni nasledujiceho
mesiaca. Hodinovd mzda je vyplacana v pripade Dohody o vykonani préice, CiZze iba
brigadnikom.

* Doplnkovd mzda — Prémie — si vypldcané zamestnancom, ktori pri rocnom hodnoteni
dostali najlepsie hodnotenie a dlhodobo dosahuji vynikajice vysledky v praci. Posobi ako
motivacna zlozka pre vSetkych zamestnancov. 13sta mzda — je vyplacana zamestnancovi
kazdy rok po 12stich odrobenych mesiacoch. Tato zlozka odmenovania pracovnikov je

spdsob ako odmenit stalych pracovnikov a takisto forma motivacie zotrvat’ v hoteli.
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* Zamestnanecké vyhody:
o Stravovanie v hotelovej kantine bez poplatkov.
o Moznost vyuZitia parkovania v hotelovej gardZzi za mesacny poplatok.
o VyuZivanie ubytovacich sluzieb vo vSetkych hoteloch siete Falkensteiner len za 25
eur za noc.
o Pri manaZérskych funkciach sa pridavaji vyhody ako napriklad sluzobny telefon,

moZnost’ vyuZitia firemného auta a vyuZivanie hotelového fitnessu a wellnessu.

2.4.9 RieSenie pracovnych vztahov (rieSenie konfliktov, komunikaéné problémy na
pracovisku)

Pracovné vztahy maji na starosti, tak ako vidcSinu cinnosti, manazéri jednotlivych
oddeleni. Nakol’ko v hoteli pracuji povicSine mladi T'udia v priblizne rovnakom veku, vyskyt
neformédlnych vztahov je vy$s$i ako vyskyt formdlnych. Samozrejmostou je, Ze aj napriek
neformilnym vzt'ahom je doleZity vzajomny reSpekt spolupracovnikov aich manaZérov. Vo

vSeobecnosti sa takto predchadza konfliktnym situaciam. Existuju vSak aj opac¢né priklady, kedy

konfliktné situdcie rieSia manaZéri formou meetingov s jednotlivymi zamestnancami.

2.4.10 Starostlivost’ o pracovnikov

Starostlivost'ou o pracovnikov sa v hoteli Falkensteiner zaoberaji manazéri na vsetkych
urovniach. SnaZzia sa pre svojich zamestnancov vytvorit prijemné abezpecné pracovné
prostredie, dbaju o persondlny rozvoj pracovnika, hotel pontika vyuZivanie viacerych sluZieb
hotela za Ziadne alebo minimalne poplatky a samozrejmostou je vypracovany plan Bezpecnosti
a ochrany pri praci.

Pre zamestnancov si organizované pravidelné timové aktivity ako napriklad Sportovy

den, Viano¢ny vecierok a pod.

Motivacia zamestnancov

V hoteli Falkensteiner nie je motivicia zamestnancov na vel'mi vysokej drovni. O tom
svedCi aj vysoka fluktuicia zamestnancov, ktori odchidzaji za lepSimi podmienkami do inych
hotelov alebo dokonca dplne inych odvetvi.

Motivacné faktory, ktoré mézem spomenut’ su:
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* vyuZivanie hotelovych sluzieb za zvyhodnené ceny,

* usporiadavanie teambuildingov pre hotelovych zamestnancov,

* pochvala za dobre odvedenu pracu,

* motivacia v podobe percent z predaja vysSej kategdrie izby, aki mal host' povodne
objednand,

* Skolenia a jazykové kurzy,

* moznost kariérneho rastu.

Ako uz bolo spominané, v hoteli nie je obsiahnuté HR oddelenie, ktoré by malo za tlohu
starat’ sa 0 zamestnancov a vytvarat im lepSie pracovné podmienky, popripade prijimat’ staznosti
¢i navrhy od zamestnancov. Vsetka zodpovednost' je prerozdelend do kompetencii manazérov,
ktori ale pre svoju velku vytaZenost’ potld€aju starostlivost’ o zamestnancov do tzadia. St'aZnosti
od zamestnancov samozrejme eviduji a rieSia, a ich navrhy predkladaji vysSiemu manazmentu
ale bohuzial’ vo vicSine pripadov ostani zamestnanecké navrhy nevypocuté. To mozZe viest’
k demotivacii zamestnancov, nakol’ko ich navrhy sd vo vécSine pripadov zaloZené na redlnej
skidsenosti s pracou a procesy by mohli ozivit' ¢i zjednodusit. Takisto mzda, ktord zamestnanci
dostavaju za svoju pracu je oproti mzdam konkurencie na vel'mi nizkej drovni. O zvySovani
mzdy pre zamestnancov je bohuZial nemozné hovorit. Jedinym spdsobom akym je mozné mzdu
zvysit je povySenie na vysSiu pracovnd poziciu. Jednou z redlnych motivacii si percentd
z predaja vysSej kategodrie izby. Zamestnanec si k svojej vyplate moZe privyrobit’ v zavislosti od
jeho snahy. To sa vSak tyka iba recepcie, ktora je v priamom kontakte s hostom pri predaji izby.
Druhou redlnou motiviciou je vyuzivanie hotelovych sluzieb za zvyhodnené ceny. K tymto
sluZbam patri vyuZivanie hotelovej garaZe, aj mimo pracovny ¢as, ¢o je velkou vyhodou kedze
sa hotel nachddza v centre mesta, kde je vSeobecne tazké zaparkovat' alebo len za velky
poplatok. DalSou motivaciou je vyuZivanie ubytovania v ostatnych hoteloch siete Falkensteiner

za minimalne sumy, avSak tito moznost’ sa pre zamestnancov ponuka iba mimo sez6ny hotelov.

2.5 Prieskum

Pre ucely bakalarskej prace bol uskuto¢neny prieskum so 100 respondentmi pri¢om bola
zistovana droven riadenia l'udskych zdrojov a starostlivosti o zamestnancov. Respondenti su
vylu¢ne zamestnancami hotelierstva nakol’ko bakaldrska praca je tzko spitd s tymto odvetvim.
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V prieskume bolo poloZenych 10 otdzok a v nasledujicej Casti prace budi uvedené vysledky,

ktoré boli prieskumom ziskané.

2.5.1 Starostlivost’ 0 zamestnancov

V grafe ¢islo 1 je znazornené dotaznikové hodnotenie tirovne starostlivosti 0 zamestnancov.

Graf ¢. 1: Urovern starostivosti o zamestnancov

UROVEN STAROSTLIVOSTI O ZAMESTNANCOV

Zla

12% Dobra
25%

Priemerna
32%

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu

Z vysledkov prieskumu vyplyva, Ze zamestnanci hotelierstva oznaCuji vo véacSine

odpovedi starostlivost’ 0 zamestnancov za priemernd azZ dokonca nedostato¢nd.
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2.5.2 Pracovné prostredie

V grafe ¢islo 2 je znazornené dotaznikové hodnotenie pracovného prostredia.

Graf ¢. 2: Pracovné prostredie

PRACOVNE PROSTREDIE
yal
7% Prijemné
20%

Postacujuce
30%

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu

.....

oznacovand moznost’ bola postacujice.

2.5.3 Podpora rozvoja zamestnancov

V grafe ¢islo 3 je znazornené dotaznikové hodnotenie podpory rozvoja zamestnancov.

Graf ¢. 3: Podpora osobnostného/profesionalneho rozvoja

PODPORA
OSOBNOSTNEHO/PROFESIONALNEHO ROZVOJA

Nie
36%

Ano
64%

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu
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A7 64% zamestnancov v hotelierstve pocituje podporu zo strany zamestnavatel'a pre ich
osobnostny alebo profesiondlny rozvoj. Pri forméch, ktoré zamestnavatel' poskytuje pre ich
rozvoj sa najCastejSie spominali odpovede Skolenia a jazykové kurzy. Zamestnanci by na druhej
strane ocenili aj tréningy na inych oddeleniach a aktualizdciu Skoleni na zaklade najnovsich

trendov.

2.5.4 Motivacia

V grafe ¢islo 4 je znazornené dotaznikové hodnotenie foriem motivécie.

Graf ¢. 4: Formy motivacie

FORMY MOTIVACIE
Ziadne
1% Nefinanéné

19%

Financné
17%

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu

Zamestnavatelia podl'a vykonaného prieskumu najviac vyuzivaji kombindciu financnych

a nefinan¢nych foriem motivécie.
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2.5.5 Prijimanie navrhov od zamestnancov

V grafe ¢islo 5 je znazornené dotaznikové hodnotenie prijimania navrhov od zamestnancov.

Graf ¢. 5: Prijimanie navrhov/napadov od zamestancov

PRIJIMANIE NAVRHOV/NAPADOV OD

ZAMESTNANCOV
Vidy nie Vidy ano
2% 8%

Vacsinou ano
49%

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu

Podrla respondentov prieskumu si zamestnavatelia otvoreni prijimaniu navrhov a napadov
od svojich zamestnancov. Otazne zostava u kolkych percent je tento ndvrh naozaj aplikovany do

praxe.
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2.5.6 Kariérny postup

V grafe ¢islo 6 je znazornené dotaznikové hodnotenie moznosti kariérneho postupu.

Graf ¢. 6: MoZnost’ kariérneho postupu

MOZNOST KARIERNEHO POSTUPU

Ano
19%

Iba ak sa uvolni
pracovna pozicia
69%

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu

Na otazku moZnosti kariérneho rastu aZ 69% respondentov odpovedalo Iba ak sa uvolni

pracovna pozicia.

2.5.7 Finan¢né ohodnotenie

V grafe ¢islo 7 je znazornené dotaznikové hodnotenie financného ohodnotenia.

Graf ¢. 7: Finanéné ohodnotenie

FINANCNE OHODNOTENIE

Zlé
15%

Dobré
19%

Priemerné
37%

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu
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Zamestnanci hotelierstva povazuji vo vicSine pripadov svoju mzdu za priemernd alebo

podpriemernd.

2.5.8 Benefity

V grafe ¢islo 8 je zndzornené dotaznikové hodnotenie benefitov.

Graf ¢. 8: Benefity

BENEFITY

M Priplatky k mesacnej mzde

9% 9%

B Vyuzivanie hotelovych
sluzieb

Firemné podujatia

B Moznost osobnostného/
profesiondlneho rozvoja

B Moznost zapojenia sa do
riadiaceho procesu

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu

Najviac respondentov prieskumu zaujali moZnosti finanéného charakteru a to Priplatky

z mesacnej mzde a VyuZivanie hotelovych sluZieb.
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2.5.9 Ciele
V grafe ¢islo 9 je zndzornené dotaznikové hodnotenie cielov zamestnancov.
Graf ¢. 9: Ciele

CIELE

Ziadne
4%

‘B

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu

Ziskanie
pracovnych
skuasenosti
51%

Povysenie
21%

Vicsina z respondentov ma za ciel’ hlavne ziskanie pracovnych skisenosti. Tento odbor je
pre ziskanie pracovnych skusenosti idedlny, nielen Ze sa zamestnanci naucia pracovnej moralke

ale zaroven aj zdokonalia svoju pracu s 'ud'mi, ktora je povaZovani za jednu z najt’az§ich.
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2.5.10 Hodnotenie zamestnancov

V grafe ¢islo 10 je zndzornené dotaznikové hodnotenie hodnotenia zamestnancov.

Graf ¢. 10: Hodnotenie

HODNOTENIE

Nepravidelne
5%

Polrocne
26% Rocne

60%

Zdroj: Vlastné vysledky z prieskumu

NajcastejsSim sposobom hodnotenia zamestnancov je raz ro¢ne ako aj moZzno vidiet

z vysledkov prieskumu kde tito moZnost zvolilo az 60% respondentov.

2.5.11. Zhodnotenie prieskumu

Z vysledkov prieskumu vyplyvaji nasledujice pozitiva:

Podpora osobnostného rozvoja — zamestnavatelia ponukajui viacero kurzov a Skoleni na
podporu osobnostného rozvoja.

Formy motivicie — aj finan¢né aj nefinanéné — zamestndvatelia hotelierstva vyuZivaji
zvicSa kombindciu finanénych a nefinanénych foriem motivicie, ¢o pdsobi aj na
kratkodobu aj na dlhodobu motivéiciu zamestnancov.

Prijimanie navrhov/ndpadov od zamestnancov — zamestnavatelia si vo vicSine pripadov
otvoreni prijimaniu navrhov alebo nipadov od zamestnancov.

Ciele zamestnancov — vis¢ina respondentov v prieskume uviedla, Ze ich cielom je hlavne
ziskanie pracovnych skusenosti, ¢o je pre zamestnivatela vyhodou, nakolko tito

zamestnanci st otvoreni mozZnosti ucit’ sa a zdokonal'ovat’ sa v praci, ktord vykonavaju.
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Z vysledkov prieskumu naopak vyplyvaju nasledujice negativa:
o Uroveit staroslivosti o zamestnancov — viié§ina respondentov povaZuje droveii
starostlivosti o zamestnancov za nedostato¢nu.
* Pracovné prostredie — az 43% respondentov vnima svoje pracovné prostredie za nudné.
* Moznost’ kariérneho postupu — vo vidcSine pripadov maji zamestnanci moznost
kariérneho postupu iba v pripade, Ze sa uvol'ni pracovna pozicia.
* Finan¢né ohodnotenie — nadpolovicnd vicSina vnima ich financ¢né ohodnotenia ako
priemerné az podpriemerné.
Na tychto bodoch je evidentné, Ze zamestnavatelia z oblasti hoteliérstva maju ist€ medzery v

oblasti starostlivosti o zamestnancov a je potrebné na tychto oblastiach zapracovat’.
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3 NAVRHOVA CAST

V tejto Casti bakalarskej praci budi na zdklade vyhodnotenia analyzy a vysledkov
prieskumu navrhnuté odportcania, ktoré by hotel mohol zaviezt' pre ucely zvySenia urovne

riadenia l'udskych zdrojov.

3.1 Rekonstrukcia zamestnaneckych priestorov — Satne, vytvorenie relax

roomu, rekonstrukcia kantiny, rekonstrukcia kancelarie

Ako vychddza podla vysledkov prieskumu, pracovnici v hotelierstve nie su spokojni
s uroviiou zamestnaneckych priestorov vo vicSine odpovedi. Pre zamestnancov je doleZité
vytvorit’ prijemné pracovné prostredie, aby sa v robote citili lepSie a pozitivnejSie. Aktudlne
zamestnanecké priestory su strohé, bez Zivota, vybavenie je zastarané a plni len funkénd dlohu.
Prave preto je v ndvrhovej Casti zahrnutd aj rekonStrukciu zamestnaneckych priestorov
a vytvorenie tzv. relax roomu, kde by sa zamestnanci mohli stretavat’ a travit’ spolu ¢as. To by
mohlo podporit’ aj lepSie pracovné vztahy a tak prispiet’ k vda¢sSej ochote spolupracovat’. Je totiz
vSeobecne zname, Ze pracovnici jednotlivych oddeleni posobia skor ako samostatnd komunita,
a kazdy sa skor venuje svojej pracovnej ¢innosti. Medzi pracovnikmi je vSak dolezita spolupraca,
aby sa zabezpecCil vyS$i komfort pre hosti. TaktieZ manaZéri Casto zabudaji na svojich
zamestnancov, ktori tvoria dobré meno hotela a viac sa sustredia na pohodlie hosti.

Prvym krokom by preto bolo zrekonStruovat’ kancelarske priestory, kde skoro polovica
zamestnancov travi vicsinu svojho ¢asu. TerajSie kancelarske priestory su vel'mi stroho zariadené
kancelarskymi stolikmi, stolickami, poc¢itaCmi a skrinkami. Farby stien pdsobia sterilne nakol’ko
su namalované iba bielou farbou a takisto uz bohuzial’ aj staro, ked’Ze od otvorenia hotela ubehlo
uz skoro 10 rokov. Navrhom preto je premalovanie kancelarie Ziv§imi farbami, ktoré pdsobia
pozitivnejsie, pridanie svetla, vymena kancelarskych stolov za novsie, vymena kancelarskych
stoliciek za viac pohodlnejSie a ndhrada pocitatov za notebooky s moZnostou napéjania na
externé prisluSenstvo.

Druhym krokom je rekonStrukcia Satni, momentdlne vybavenie je tak ako pri
kancelarskych priestoroch podobne strohé, Satne tvoria iba zamykacie skrinky, dve lavicky,
sprchy, umyvadla a zamestnanecké WC. Skrinky sd uZ svojim pouZivanim vo vel'a pripadoch

zdemolované alebo znehodnotené, apodla poctu zamestnancov je ich mélo a maji mald

48



vyuzitelni kapacitu. Skrinky by preto mali byt nahradené novymi, Satne by mali byt takisto
premalované a sprchy zrekonstruované.

Rekonstrukcia kantiny je d’alSim dolezitym prvkom. Nakolko zamestnancom nie je
poskytnutd ind moznost’ ako stravovanie v hotelovej kantine, jej vzhl'ad a funk¢nost’ by mala byt’
na vysSej urovni. Momentélne sa v kantine nachadzaju stoly a stoli€ky, na stene su 2 néastenky,
kde si zamestnanci mézu precitat’ novinky, ktoré su ale nie vZdy pravidelne aktualizované.

Vytvorenie relax roomu pre zamestnancov je z mdéjho pohl'adu najpodstatnejSou Castou
celého obnovenia zamestnaneckych priestorov. Momentilne zamestnanci nemaji vytvoreny
Ziadny priestor, kde by sa mohli stretivat, debatovat, oddychovat ai. Kazdy zamestnanec
v podstate len pride na pridelent sluzbu a po sluzbe odchadza domov. Nie je vytvoreny priestor,
kde by si zamestnanci mohli vymienat svoje skusenosti alebo zazitky, alebo si vytvorit
priatel'ské vztahy, ¢o by pomohlo zamestnaneckym vztahom a ich spolupraci. Hotel podporuje
priatel'ské prostredie, ale to funguje skor na trovni jednotlivych oddeleni, nie v rimci oddeleni
navzajom. Preto by vytvorenie relax roomu bolo pozitivnou zmenou, ktord by zamestnanci
uvitali a pre hotel by to nebola vel’ka investicia ale naopak modze byt prinosom pre komfort

zamestnancov.

3.2 Cross — trainingy

Cross — trainingy alebo inak povedané tréningy kazdého zamestnanca na vSetkych
oddeleniach hotela si vo vicSine hotelov vel'mi zriedkavé. Pri tychto tréningoch je podstatou,
aby sa zamestnanci vSetkych oddeleni dozvedeli viac o praci na inych oddeleniach. Zamestnanci
su totiz zamerany len na pracu v ramci svojho oddelenia, ¢o obmedzuje ich zameranie iba na
jednu oblast. Pri cross-trainingoch by sa zamestnanci naucili zdklady prace na vSetkych
oddeleniach, pochopili podstatu a taktieZ by sa zvySila vzijomna spolupraca medzi oddeleniami.
Zamestnanci by vedeli byt zastipeni v pripade nepritomnosti aj zamestnancom z iného
oddelenia. Prikladom je praca v hotelovom bare, kde zamestnanci vicSinu ¢asu pracuju po
jednom. Casnik ale potrebuje odist’ za inym hostom na hotelovii izbu, aby doru¢il objednavku
Room service. Vtedy zostane bar prazdny a barovy hostia musia ¢akat’, kym sa ¢asnik vrati. Jeho
miesto by ale mohlo byt’ zastiipené pracovnikom recepcie, ktory by ovladal zdkladné ¢innosti ako

napriklad vystavenie uctu, prijatie objednavky a pod.
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3.3 Nové uniformy

Uniformy, ktoré zamestnanci nosia su zastarené aich vzhlad p6sobi nemoderne. Od
zaloZenia hotela sa vzhlad uniforiem nezmenil, zamestnanci si nespokojni a niektori dokonca
nahradzaju jednotlivé €asti uniformy svojim vlastnym oblec¢enim. Jednoduchym rieSenim by bolo
vymenit’ staré uniformy za nové, priCom by zamestnanci mali moznost' hlasovat za vzhlad

novych uniforiem aby sa predislo d’alSej nespokojnosti.

3.4 Zavedenie stoliciek na recepcii

Zamestnanci recepcie musia pocas celej sluzby stat’ na nohdch astym prichadzaji
aj mnohé st'aznosti. Pracovnici su Casto vyCerpani a nevydrZia stat’ celd sluzbu. TaktieZ je prave
tento fakt mnohokrat dovodom ich ukoncenia pracovného pomeru. Vyber pracovnikov je tymto
faktom tiez velakrdt obmedzeny, vela 'udi sa staZuje na problémy s nohami alebo s chrbticou
a tak nemoZu vykonavat’ tito pracu. Pre pracovnikov recepcie by sedenie na stoli¢kach nebolo
Ziadnym obmedzenim a vykonévanie prace by bolo pohodlnejSie. Tym by si hotel mohol udrzat’

kvalitnych zamestnancov a obmedzit’ tak ich vysoku fluktuéciu.

3.5 ZvySenie mzdy

Podla vykonaného prieskumu medzi zamestnancami v hotelnictve je viac ako 60%
nespokojnych s vySkou mzdy, ktorti poberajui za svoju priacu. Tento fakt je tieZ jeden z dovodov
preco sa zamestnanci povicSine rozhodnud ukoncit’ pracovny pomer alebo pracovni ponuku
neprijatt uZ pri pracovnom pohovore. Hotel tak prichddza o moZnost’ ziskania kvalitnych
a kvalifikovanych zamestnancov, ktori by prispeli k budovaniu dobrého mena hotela, spokojnosti
zékaznikov a zvySeniu trzieb. Preto navrhujem zvySenie mesacnej mzdy o cca 5-7% v zavislosti
od druhu prace aniplne pracovnej ¢innosti. Hotel dosahuje od svojho otvorenia kazdoro¢né
niekol’ko percentné zvysenie trzieb a ziskovosti, ale zamestnanci nie su dostatocne oceneni za
svoju snahu a pracovitost. Takéto zvySenie mzdy by pre hotel netvoril aZ taky velky vydaj ale

naopak by uspokojil potreby zamestnancov a tiez by prildkal viac kvalitnych uchadzacov.

3.6 Vytvorenie pozicie No¢ny straznik
V hoteli Falkensteiner absentuje pozicia nocného strdznika alebo inak nazyvané SBS.

Pocas no¢nych sluzieb sa v hoteli nachadza iba jeden zamestnanec — no¢ny auditor na recepcii.
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Na vykonavanie svojej prace je plne postacujuci, ale ked’ zoberieme do dvahy fakt, Ze sa v hoteli
nachadza ako jediny zamestnanec, tak je jednoznacné, Ze nevie pokryt’ vSetky potreby, ktoré by
boli nutné vykonat’ pocas nocnej sluzby. Prikladom mo6Ze byt napriklad spustenie poZiarneho
poplachu, kradez, vytrznictvo a pod. Momentalne je jedinym rieSenim pre tohto zamestnanca
zavolat’ policiu a ¢akat’, kym sa dostavi hliadka. Zavedenie dodato¢ného pracovnika SBS pocas
no¢nych sluzieb by mohlo zvysit' efektivitu konania v krizovych situdciach a taktiez zvysit

komfort hosti.

3.7 Vymena pocitacov za prenosné notebooky

Momentilne ma kazdy zamestnanec prideleny pracovny pocitat, ktory vyuziva iba
v pracovnom ¢ase aiba na pracovisku. Pracovna povaha vSetkych zamestnancov ale nie je
rovnakd, a niektori zamestnanci nie su viazani na vykonavanie svojej prace v hoteli. Preto by
zavedenie prenosnych notebookov mohlo zvysit efektivitu prace a zamestnanci, ktori maji
moznost vykondvat svoju pridcu aj mimo prostredia hotela by tak neboli obmedzeni.
V momentélnej situdcii, ked’ manaZér opusti svoju pracu, nie je mozné aby sa dostal k idajom
v pocitaci zo svojho domu. Pri krizovych situdciach by ale moznost’ pristupu k datam velakrat
pomohla k ich rychlejSiemu vyrieSeniu. Vymenou pocitacov za notebooky by sa taktiez otvorila
moznost’ celodennej prace z domu, tzv. Homeofficu, ¢o by pdsobilo ako motivacny faktor pre

danych zamestnancov.

3.8 Elektronicka dochadzka

Zavedenie elektronického systému dochidzky by bolo jednoznacnym ulah¢enim prace pri
kontrole dochadzky jednotlivych zamestnancov. ManazZéri by Casové rozvrhy jednotlivych
zamestnancov vytvarali v online systéme dostupnom pre kazdého zamestnanca. Zaviedli by sa
Cipové karty, ktoré zamestnanec pri zaciatku akonci pracovného c¢asu nacita asystém

automaticky vloZzi tieto idaje do online dochadzky.

3.9 Motivacny program pre zamestnancov
Podl'a poznatkov o hoteli Falkensteiner Bratislava, motivacny program pre zamestnancov

nie je na vel'mi vysokej drovni. Preto je do nivrhovej Casti zahrnuty aj obnoveny plan vyhod pre
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zamestnancov, ktory by mal motivacni funkciu. Navrhované vyhody, ktoré by hotel mohol

aplikovat’, a netvorili by velky naklad:

Prispevok na MHD — hotel pontika pre svojich zamestnancov moZnost’ vyuZitia hotelovej
gardze za minimalny mesacny poplatok, ¢o prinaSa vyhody iba pre zamestnancov, ktori sa
dopravujui do prace vlastnym vozidlom. Nemysli vSak ale na tych, ktori sa do prace
dopravujui mestskou hromadnou dopravou. Preto navrhujem zaviest mesacné prispevky
na mestski hromadnu dopravu vo vyske 26,90 Eur, ¢o je vySka mesaéného predplatného
cestovného listka v ramci Bratislavy na jeden mesiac. Narok na tento prispevok by
vznikol zamestnancom s pracovnou zmluvou trvajicou dlhSie ako jeden rok. Tak by tento
motivacny faktor mohol pdsobit’ dlhodobo a podporovat’ lojalitu zamestnancov.

Pedikira a masize pre zamestnancov — zamestnanci maju vel'mi obmedzeni moZznost’
vyuZivania hotelového vybavenia a sluzieb. Hotel sice pontika moZnost ubytovania
v ostatnych hoteloch Falkensteiner siete ale nie v tom vlastnom, v ktorom pracuju.
Odhliadnuc od ubytovania, hotel ponika mnoho d’alSich sluzieb, ktoré zamestnanci ale
nemoézu vyuzivat. Prikladom si napriklad masaze apedikira. Pre zamestnancov
navrhujem vytvorit’ moznost’ vyuzivat’ tieto hotelové sluzby. Na 15 minitové masaze by
mal narok kazdy zamestnanec raz za mesiac, pomohlo by to jeho telesnému zdraviu
a taktiezZ posobilo ako motivacny faktor. Na 30 mindtovu pedikiru by mal narok taktiez
kazdy zamestnanec raz za mesiac. Nakol'ko vdc¢Sina zamestnancov travi 90% svojej
sluzby na nohach, zamestnanci by uvitali moZnost’ vyuzivania tejto sluzby. Obe sluzby by
boli obmedzené na vyuZivanie mimo pracovnej doby zamestnanca.

Teambuilding — hotel organizuje pre svojich zamestnancov rézne teambuildingy ako
Sportovy defi, Vianoény vegierok a pod. Vietky tieto teambuildingy st ale organizované
pre cely hotel. Ziadny teambuilding v$ak nieje organizovany pre jednotlivé oddelenia
samostatne. Je doleZité aby zamestnanci jednotlivych oddeleni fungovali ako jeden tim,
a preto si myslim Ze zavedenie teambuildingov aj pre jednotlivé oddelenia samostatne by
mohol upevnit’ pracovné vztahy medzi kolegami.

Kazdoro¢né zvysenie mzdy — pre zamestnancov konkrétne v hoteli Falkensteiner nie je
ind moZnost’ ako si zvySit mzdu neZ povySenie na vysSiu pracovnud poziciu. Tato moznost’
vSak nie je vSetkym zamestnancom dopriata a preto sa vo vacSine pripadov rozhodnu
dobrovol'ne ukonc¢it’ pracovny pomer a odidu za lepSimi podmienkami do inych hotelov ¢i

dokonca do uplne iného pracovného prostredia. Ako odmenu za lojalitu by som
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navrhovala kazdoro¢né zvySenie platov o 2-3% pre zamestnancov na trvaly pracovny
pomer. Pre hotel by toto zvysenie nerobilo velky nédklad a popritom by si udrZalo stilych
zamestnancov.

* Ocenenie zamestnanec mesiaca, polroka, roka - jednou z nefinanénym motivaénych
faktorov by mohlo byt okrem pochvaly za dobre odvedenud pracu taktieZz ocenenie
zamestnanec mesiaca, polroka ¢i roka. Zamestnancov by to motivovalo odvadzat lepsiu
pracu a to by dopomohlo aj lepSim sluzbam pre zdkaznikov a budovaniu dobrého mena
hotela.

* MoZnost navrhovania zmien v pracovnom procese — zamestnanci samozrejme maji pravo
vyjadrovat’ svoj nazor ale nie vo vSetkych pripadoch su ich nipady a navrhy vypocuté.
Pritom prave zamestnanci su ti, ktori vidia do pracovného procesu najlepSie nakol’ko ho
sami vykonavajd. Ich nipady su velakrét relevantné a zaloZené na redlnych pracovnych
skdsenostiach. Navyse ich navrhy by nemuseli byt zlepSenim len pre nich samotnych ale
aj pre fungovanie celého hotela. Preto by zamestnanci mali mat’ priestor vyjadrit' svoje
nazory a manazment by mal ich ndzory prehodnotit’ a zvazit’ ich vyhody a nevyhody. Pre
zamestnancov je totiz dolezity pocit byt' zapojeni do fungovania hotela a pdsobi taktiez

ako motivacny faktor.

3.10 Zmena organizacnej Struktary

Poslednym ale najdolezitejSim navrhom je zaloZenie HR oddelenia, nakol’ko, ako uz bolo
spominané, v hoteli Falkensteiner toto oddelenie absentuje. Funkcie HR oddelenia, alebo inak
nazyvaného oddelenia l'udskych zdrojov, su prerozdelené medzi liniovych manaZérov. Avsak
liniovi manaZéri majd tak Sirokd oblast zamerania, Ze funkcie starostlivosti o zamestnancov
mnohokrat musia potlacat’ do izadia. Novovytvorené HR oddelenie, by svoje funkcie prebralo od
existujicich liniovych manaZérov a taktieZz by boli vytvorené uplne nové funkcie, ktoré by

podporovali starostlivost’ o zamestnancov.
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Nova navrhovana organizacna Struktura:

Obr. ¢. 3: Nova organizacna Struktira
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Funkcie HR oddelenia:

e Priprava dokumentov podporujicich dcty a mzdy.

e Sprava pri nabore novych zamestnancov.

* Aktualizicia a monitorovanie vSetkych osobnych tdajov / agendy v systéme.

e Zodpovednost za vSetky cinnosti v oblasti l'udskych zdrojov vratane zamestnania,
kompenzicii, otdzok pracovnych vztahov, vyhod, skoleni a rozvoja.

* ZhromaZzd'ovanie spitnej vizby od zamestnavatel'a a zamestnancov.

*  Monitorovanie dochadzky a Casovych rozvrhov.

* Rozvijat, odporicat’ a udrziavat’ databazu l'udskych zdrojov.
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* Planovanie a realizécia Skoleni.

* Vykonavanie Skoleni pre zamestnancov.

e ZabezpeCenie spravneho predstavenia a Skolenia novych zamestnancov a veducich
oddeleni.

* Sledovanie moralku zamestnancov.

* Prijimanie novych zamestnancov.

* Zodpovednost’ za motiviciu persondlu, vypracovanie motivaéného programu a programu
odmenovania.

+  Uzka spoluprica s liniovymi manazérmi.

* Zodpovednost’ za uniformy — pridelovanie uniforiem zamestnancom, kontrolovanie stavu
uniforiem a pod.

* Prijimanie staZnosti a nivrhov zamestnancov, zastupovanie zamestnancov pri stretnutiach
manazmentu.

* Vypracovanie tyzdenného ,,Spravodaja‘“ a jeho rozosielanie v§etkym zamestnancom.

* Vytvéranie planu teambuildingov a inych spolo¢nych zamestnaneckych udalosti.

Prijimanie novych zamestnancov
Téato funkcia by nebola od liniovych manaZérov plne odobrata a pridelena HR oddeleniu.

Liniovi manazéri by stidle mali prdvo rozhodovat’ o prijimani novych zamestnancov, ale HR
oddeleniu by bola pridelend funkcia prvotného hodnotenia kandidatov na zadklade zaslanych
Zivotopisov, prvotny kontakt z novym kandidatom a ohodnotenie jeho znalosti a kvalit. Kazdy
liniovy manaZzér by vypracoval plan, v ktorom by vyjadril svoje poziadavky na vhodnych
kandidatov a znalosti, ktoré kandidat musi mat. Podl'a tohto planu by HR oddelenie zhodnotilo
kandidatov a zavolalo na pracovny pohovor. Prvé kolo pracovného pohovoru by bolo plne
v kompetencii HR oddelenia. Do druhého kola pracovného pohovoru by postipili iba ti
kandidati, ktori splnaji poZiadavky stanovené liniovymi manaZérmi. Na druhom kole pohovoru
by sa potom zucCastnil uz iba samotny liniovy manazér, ktory by rozhodol o prijati do
zamestnania.
Vyhody:

 liniovi manaZéri sa stretnd uZ len s vhodnymi kandidatmi, ktori spinaji o¢akdvané

poziadavky,
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* liniovi manaZéri by mali viac ¢asu venovat sa ostatnym aktivitdm v ich kompetencii.

Vypracovanie tyZdenného ,,Spravodaja‘ a jeho rozosielanie vSetkym zamestnancom

Tato funkcia HR oddelenia by bola vytvorena ako nova, dosial’ neobsiahnuta u nijakého
z liniovych manazérov. Spravodaj alebo po anglicky nazyvany Newsletter, by spiiial informaéni
funkciu, zamestnanci by sa tak mohli dozvediet’ novinky o diani v hoteli alebo celej hotelove;j
sieti, novych zamestnancoch, dolezitych terminoch, planovanych zmenach, ale aj novinky o diani

mimo hotela, organizované akcie v Bratislave, koncerty, dolezité udalosti a pod.

Prijimanie st’aZnosti a navrhov zamestnancov, zastupovanie zamestnancov pri stretnutiach
manazmentu

Tato funkcia suvisi s predos§lym nadvrhom zahrnutym v Motiva¢nom programe - MoZnost
navrhovania zmien v pracovnom procese. Zamestnanci by svoje navrhy predstavovali HR
oddeleniu, ktoré by ich nazory d’alej prezentovalo manazmentu na pravidelnych stretnutiach.
Takto by sa zabezpe€ilo, Ze ndvrhy zamestnancov budi naozaj odprezentované vySSiemu

manazmentu a nezostand nevypocuté.

Monitorovanie dochadzky a ¢asovych rozvrhov

Tato funkcia by bola od liniovych manazérov plne odobrand. Monitorovaniu dochadzky
a jeho kontrole s ¢asovymi rozvrhmi by sa plne venovalo HR oddelenie. Liniovi manazéri by
mali na starosti len pravidelné zasielanie Casovych rozvrhov jednotlivych zamestnancov HR
oddeleniu, ktoré by d’alej kontrolovalo ¢i boli splnené ¢asy prichodov a odchodov z préace. Pokial
by bol zavedeny aj d’al$i z navrhov — Elektronickd kontrola dochddzky, systém kontroly by bol

eSte jednoduchsi.

3.11 Ekonomicky pristup
Na zdklade velkého mnoZstva ndvrhov, bol vybrany jeden ndvrh a ten spracovany
z ekonomického hladicka. Tym navrhom je motivaény program pre zamestnancov. Sucast'ou
navrhu sd nasledujice body:
* Prispevok na MHD - prispevok v hodnote 26,90 € mesac¢ne, ¢o je hodnota mesa¢ného

predplatného cestovného listka v rdmci Bratislavy na jeden mesiac.
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Pedikira a masaze pre zamestnancov — tento bod netvori pre hotel Ziadny néklad, nakol'ko
masér a pedikérka poberaji mesacnd mzdu, nie su plateni od poctu ikonov.

Teambuilding — pri pocte zamestnancov 45 a vycleneni rozpoc¢tu 10 € na osobu, by tento
bod tvoril naklad pre hotel 450 €.

Kazdoro¢né zvySenie mzdy — navrhované zvySenie mzdy tvori 2-3 %. Pri priemerne;j
mzde 900 €, pocte zamestnancov 45, je tento ndklad v priemere 10 000 € — 15 000 €
rocne.

Ocenenie zamestnanec mesiaca, roka — tento navrh nepredstavuje pre hotel Ziadny naklad.
MozZnost’ navrhovania zmien v pracovnom procese — tento navrh taktieZ nepredstavuje pre
hotel Ziadny nédklad. Predstavoval by ndklad iba v pripade, Ze navrhnutd zmena v procese

ho bude vyzadovat.
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ZAVER

Cielom bakalarske pracej bolo na zdklade dostupnej literatiry pojednat o vyzname
a mieste persondlneho manazmentu v ramci Cinnosti firmy s doérazom na subjekt cestovného
ruchu. Néasledne v analytickej Casti bakalarskej prace analyzovat' proces persondlnej prace
vybraného podniku, s cielom zistit' redlne miesto a vyznam l'udskych zdrojov pre firmu. Na
zaklade vysledkov analyzy navrhnit’ optimalizaciu v praci s l'udskymi zdrojmi v analyzovanej
firme s dorazom na ich vyber, zapracovanie, vzdelavanie, motivaciu a odmenovanie.

V prvej casti boli teoreticky vymedzené zakladné pojmy v oblasti I'udskych zdrojov
a to najmi ¢o su to l'udské zdroje, Co je to riadenie 'udskych zdrojov, kto sa podiel'a na riadeni
ludskych zdrojov a hlavne boli popisané Cinnosti riadenia l'udskych zdrojov a jednotlivo
charakterizované.

Predmetom druhej cCasti bakalarskej prace bolo na zdklade ziskanych teoretickych
poznatkov popisat a zhodnotit’ jednotlivé cinnosti riadenia l'udskych zrojov vo vybranom
sledovanom podniku Hoteli Falkensteiner Bratislava. Hlavnym zdrojom pre poznatky dokazané
v bakalérskej praci boli zamestnanci hotela a manazment hotela, ktory ochotne spolupracovali.
Sucastou druhej Casti bakalarskej prace bolo tieZ vypracovanie a zhodnotenie prieskumu, ktory
bol vykonany medzi zamestnancami hoteliérstva.

V tretej Casti boli na zaklade vykonaného prieskumu a hlavne vykonanej analyzy
v sledovanom podniku po zhodnoteni silnych a slabych stranok navrhnuté rieSenia a zmeny, ktoré
by hotel mohol aplikovat a ktoré by mohli zvySit uroven spokojnosti zamestnancov
so starostlivostou o nich zo strany zamestnavatela. TaktieZ by mohli zvysit
konkurencieschopnost’ oproti ostatnym subjektom cestovného ruchu, konkrétne ubytovacim
zariadeniam v blizkom okoli. A v neposlednom rade by mohli prildkat kvalifikovanych
zamestnancov, ktorych hotel pre zvySenie svojej celkovej urovne potrebuje.

Na zéklade tychto skuto¢nosti je mozné skonStatovat’, Ze ciele prace stanovené v zadani
prace boli splnené.

Bakalarsku pracu mozno vyuZit' ako podklad pri vytvarani podnikového pldnu hotela
a po konzulticii mojich zisteni a navrhov s manazmentom hotela, budi moje navrhy

odkonzultované s najvyssim vedenim hotelovej siete a aplikované do procesu.
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ZOZNAM POUZITYCH SKRATIEK

BOZP Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci
HR Human resources — 'udské zdroje

HK Housekeeping — upratovanie

FO Front office — recepcia

F&B Food and beverage
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Priloha ¢. 1
Prieskum

1. Ako by ste ohodnotili irovern starostlivosti o zamestnancov?
Dobri
Priemerna
Nedostatocna

Z1a

2. Ako by ste charakterizovali Vase pracovné prostredie?
Prijemné
Postacujice
Nudné
Z1é

3. Citite podporu zo strany zamestnavatel’a pre Vas osobnostny / profesionalny rozvoj?
Ano
Nie

4. Aké formy motivacie Vas zamestnavatel’ aplikuje?
Nefinan¢né
Finan¢né
Aj finan¢né aj nefinancné

Ziadne

5. Je Vas zamestnavatel’ otvoreny prijimaniu napadov a navrhov od svojich zamestnancov?
Vzdy éno
Vicsinou ano
Vicsinou nie

Vzdy nie
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6. Mate vo vaSej praci mozZnost’ kariérneho postupu?
Ano
Iba ak sa uvol'ni pracovna pozicia

Nie

7. Ako ste spokojny s finanénym ohodnotenim za Vasu pracu?
Dobré
Priemerné
Podpriemerné

Z1é

8. Ktory druh benefitu by ste najviac uvitali / ktory by Vas najviac motivoval?
Vyuzivanie hotelovych sluzieb
Priplatky k mesa¢nej mzde
Firemné podujatia
Moznost’ osobnostného / profesiondlneho rozvoja

MozZnost’ zapojenia sa do riadiaceho procesu

9. Aké ciele chcete vo svojej praci dosiahnut’?
PovySenie
Ziskanie pracovnych skusenosti
Nie som si isty / ista

Ziadne

10. Ako ¢asto prebieha hodnotenie zamestnancov?
Rocne
Polro¢ne
Stvrtroéne

Nepravidelne
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Priloha ¢. 2

Pracovna néplin zamestnancov
Generalny manazér
e Zastupca spolocnosti, a to interne aj externe.
* Zodpovednost’ za pripravu, prezenticiu a nasledné dosiahnutie rocného prevadzkového
rozpoctu hotela, marketingového a predajného planu a kapitalového rozpoctu.
* Spravuje priebeznu ziskovost hotela.
e Zabezpeluje, aby sa vSetky rozhodnutia robili v najlepSom zaujme hotelov a manazmentu.
* Dokladné monitorovanie obchodnych sprav hotela denne.
* Priprava mesa¢nych finanénych vykazov pre vlastnikov a zainteresované strany.
* Posobi ako konecny rozhodovaci organ pri prijimani klI'i¢ovych rozhodnuti.
* Dohlad a riadenie vSetkych oddeleni a uzka spolupraca s vedicimi oddeleni denne.
* Zodpovednost’ za vedicich oddeleni a prevzatie zodpovednosti za vSetky st'aznosti hosti.
* Manipuldcia s firemnymi klientmi a udcast na ziskavani novych klientov spolu s

obchodnym timom, kedykol'vek je to potrebné.

Resident manazér

e Zastupovanie generalneho riaditel’a v jeho nepritomnosti.

* Aktivna podpora prevadzkovania v hoteli.

* Prevzatie vedenia oddeleni v nepritomnosti prislusného vediceho oddelenia

* Profesiondlne riadenie st'azZnosti.

e Zostladenie a dodrZiavanie predpisov vratane vypracovania stratégie a noriem hotela po
porade s generalnym riaditelom.

« Ucast / organizicia a realiz4cia stretnuti veddcich oddeleni.

* Planovanie a realizacia Skoleni.

* Vykondavanie Skoleni pre zamestnancov.

» Zabezpecenie spravneho predstavenia a Skolenia novych zamestnancov a veducich
oddeleni.

* Sprava a podpora interného ictovnictva a spravy.
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Priprava a spracovanie mesacnej uzavierky, kontrolovanie kazdodennych uzavierok
vSetkych oddeleni, pomoc pri kontrole mesa¢nych uctovnych zavierok / zasob.

Ugast’ na priprave a kontrole rozpoétu.

Monitorovanie trendov a vyvoja trhu.

Zastupca spolocnosti, a to interne aj externe.

Zabezpecenie a monitorovanie vSetkych potrebnych tdrZieb a oprév.

Back office clerk

Priprava dokumentov podporujicich tcty, mzdy a HR.

Sprava pri nabore novych zamestnancov.

Aktualizacia a monitorovanie vsSetkych osobnych udajov / agendy v systéme.
Zodpovednost’ za vSetky cinnosti v oblasti 'udskych zdrojov vritane zamestnania,
kompenzécii, otazok pracovnych vztahov, vyhod, Skoleni a rozvoja.

Monitorovanie dochiddzky a Casovych rozvrhov.

Rozvijanie, odporicanie a udrziavanie databazy 'udskych zdrojov.

Evidencia a zaznamenavanie prijatych faktur.

Zasielanie faktur a pripomienok sprievodnym listom.

Priprava dokumentov pre tictovnictvo a platby za externé spolo¢nosti.

RieSenie rozdielov v uctovnictve.

Planovanie, organizovanie, poskytovanie a kontrola vSetkych administrativnych funkcii.
Vykonavanie kontroly potreby kancelarskych potrieb a zariadeni, zabezpecenie ich

distribucie a udrzba prisluSnych zaznamov o zasobach.

Room Division manazér

Vykonavat’ firemné a individualne rezervacie.

Vypracovat’ ponuky skupinovych cien a vykonavat’ skupinové rezervéacie.

Kontrola webovych stranok a rezervac¢nych portalov - dostupnost’, ceny, typy izieb.
Udrziavat’ ceny na rezervacnych systémoch / portidloch a v pripade potreby zatvorit
ponuky.

Poskytnut’ a kontrolovat’ priatel'sku telefonicki komunikéaciu s klientom.

Efektivne komunikovat’ a zasielat’ vSetky dolezité informécie prislusSnym oddeleniam.
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* Kontrola rezervécie 1-3 dni pred prichodom v spolupraci s Front Office.
* Profesiondlna manipulacia s VIP hostami a stalymi host’ami.

* Zaobchadzanie a zaznamendvanie st'aznosti na teleféne.

* Nahradenie pracovnika rezervacie poc€as nepritomnosti.

* Prijimanie novych zamestnancov.

* Kontrola dochadzky zamestnancov.

* Zodpovednost’ za motivaciu persondlu a hodnotenie zamestnancov.

Front office manazér
* Zodpovedny za Skolenie, dohl'ad a disciplinu vSetkych ¢lenov Front Desku.
* Pripava tyZdenného pracovného planu.
* Zodpovedni za pravidelné stretnutia so zamestnancami.
e Zabezpecenie vztahov s host'ami a sluzby concierge cez Front Office.
» Zabezpecit spravnost, presnost’ a bezpecnost’ spracovania hotovosti.
» Zabezpecit kvalitu ddajov, ktord umoZznuje presnd histériu navstevnikov a informacie o
predaji.
* Sledovat’ morilku zamestnancov.
» Zastipenie v pripade absencie rezervacného oddelenia (vikend, sviatok atd’.)
Uzka spolupraca s Room Division manazérom a ostatnymi manazérmi.
* Rozvoj l'udi — skolenie.
* Prijimanie novych zamestnancov.
e Kontrola dochadzky zamestnancov.

* Zodpovednost’ za motivaciu personalu a hodnotenie zamestnancov.

Housekeeping manazér
* Priprava tyZdenného pracovného planu pre internych zamestnancov a vypracovanie
rozvrhu potreby externych zamestnancov.
* Kontrola prace zamestnancov a starostlivost’ o Cistotu.
e Udrziavat verejné priestory a izby v stlade s potrebami.
* Zodpovednost za pravidelné objednavanie vSetkého Cistiaceho a kozmetického materilu.

* Zodpovednost’ za objednivanie tlacenych informécii a dodatocnych vyrobkov pre izby.
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Zodpovednost’ za pracoviu: hostovské obleCenie, uniformy, obrusy, uterdky a postel'nd
bielizen.

Zodpovednost’ za upratovanie verejnych priestorov a hotelovych izieb.

Spolupraca s ostatnymi oddeleniami.

Prijimanie novych zamestnancov.

Kontrola dochadzky zamestnancov.

Zodpovednost’ za motivaciu persondlu a hodnotenie zamestnancov.

Technicky manazér

Monitorovanie spotreby elektrickej energie a uzatvarat’ zmluvy s dodavatel'mi.
Objednavanie nahradnych dielov a komunikéacia s dodavatel'mi.

Zabezpecit’ presnost’ a bezpecnost’ prace a postupov svojich podriadenych zamestnancov.
Odstranenie dodato¢nych zavad v pripade potreby a poziadaviek.

Pripava tyZdenného pracovného planu.

Koordinovat udrzbu a opravy vSetkych technickych internych a externych zariedeni.
Vykonavat’ pravidelné kontroly vSetkych zariadeni.

Prijimanie novych zamestnancov.

Kontrola dochadzky zamestnancov.

Zodpovednost’ za motivaciu personalu a hodnotenie zamestnancov.

Head of Sales

Ziskavanie novych firemnych a profesionalnych tctov a riadenie vzt'ahov so zdkaznikmi.
Zodpovednost’ za vSetky prichddzajice agentury.

Zodpovednost’ za vSetky obchodné aktivity, ako je dennd komunikicia so sicasnymi a
potencialnymi zédkaznikmi, obchodné stretnutia, predajné hovory, uzatvaranie zmliv a 1.
Vypracovat’ a realizovat’ mesacné plany obchodnej ¢innosti pre hotel.

Zabezpecit’ spravne informécie o predaji v hotelovych systémoch.

Zohravat’ aktivnu dlohu v cenovom systéme v oblasti ubytovania, konferencii a banketov.
Zodpovednost’ za vSetku vonkajSiu komunikaciu - miestnu PR a miestnu reklamu.
Vytvorit predajné Standardy pre vSetky obchodné aktivity a plne kontrolovat’ ich plnenie.

Prijimanie novych zamestnancov.
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* Kontrola dochadzky zamestnancov.

* Zodpovednost’ za motivaciu personalu a hodnotenie zamestnancov.

F&B manazér
* Vypracovanie planu predaja potravin a napojov, ndkladov na zamestnancov a ziskovosti.
* Pripava tyzdenného pracovného planu pre internych zamestnancov a vypracovanie
rozvrhu potreby externych zamestnancov.
* Vcasna analyza cien potravin a napojov vo vzt'ahu k konkurencii.
* Koordinovat Specifické poziadavky zdkaznikov s pontkanymi sluZzbami a zariadeniami.
* Kontorolovat’ stavy z4sob a objednivanie zasob.
e Uzatvéranie zmliv s dod4vatel'mi.
« Uzka spoluprica s konferenénymi organizatormi a rezervaénym oddelenim.
* Zodpovednost’ za stavy minibarov.
* Vytvéranie napojového listka a spolupraca so $éfkucharom na vytvarani jedalneho listka.
* Prijimanie novych zamestnancov.
* Kontrola dochadzky zamestnancov.

* Zodpovednost’ za motivaciu personalu a hodnotenie zamestnancov.
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