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1 Uvod

Jiz od konce 20. stoleti zacal pojem lidsky kapital ziskavat na vétSim vyznamu. Ten se
postupné zvétSoval, az nabyl dnesni podoby. V dnesnim svété je lidsky kapital nejdile-
Diky kreativité zaméstnanci mohou podniky ziskat rtizné vyhody a pfedbéhnout konku-
renci. Avsak aby si podnik svou konkurenceschopnost, ¢i dokonce uréitou vyhodu udr-
zel, musi do svého kapitalu investovat. Stejné tak, jako investuje do stroji tim, Ze je
opravi, vylepsi, nebo nakoupi nové stroje, musi investovat i do svého lidského kapitélu.

A pravé o lidsky kapital se stard oddéleni fizeni lidskych zdroja.

Rizeni lidskych zdrojti v sobé skryva spoustu ¢innosti a ukoli. Mnoho lidi se domniva,
7e se jedna pouze o pfijimani zaméstnanct, jejich propousténi a vyplaceni mezd. Rizeni
lidskych zdroj ma vsak i spoustu jinych, neméné dulezitych ukolt, které musi splnit.
Provadi zaméstnance od uplného pocatku, kdy ho vyhledava, ptes piijimani, seznament,

ohodnoceni, Skoleni az do propousténi ¢i pensiovani.

Rizeni lidskych zdrojii maji na starosti jak vedouci v podniku, tak personalisté. V&tsi-
nou maji své tkoly rozdéleny dle kompetenci a ptidélenych prav. Soucasti fizeni lid-
skych zdroji je 1 motivace zamé&stnancil. Spravné motivovani zaméstnanci chodi do své
prace radi a chodi z ni spokojeni doml. Soucasné¢ zaméstnanec, ktery je motivovan,
odvadi svou praci o poznani 1épe neZ ten, ktery do prace chodi z donuceni ¢i jenom kvi-
li penézim. A je pravé na vedeni, aby své zaméstnance umél spravné motivovat. Za-
méstnanci ze strany managementu podniku tedy o¢ekavaji odménu za odvedenou préci,
ale zaroven 1 podporu. Management na druhé strané¢ vyzaduje odvedeni kvalitni prace

a poslusnost.

Diplomova prace se zaméfi na fizeni lidskych zdroju v hotelu, tedy v odvétvi cestovni-
vice nez v jinych odvétvich, prave kvalitu lidskych zdrojt, a to jak u Cistoty pradla, kte-
rou maji na starosti pokojské, tak hlavné chovéani zaméstnanc na recepci, ¢iSnikl
a dalSich zaméstnancti, ktefi se dostanou do kontaktu se zdkazniky. Velky diraz se

v tomto oboru klade na tym a spolupraci.

Tato diplomova prace se déli na nékolik Casti. V prvni ¢asti je rozebrana celd oblast
fizeni lidskych zdroji, ktera uvede ¢tenare do teorie. Dalsi Casti je metodika a cil préce,

kde je uvedeno, ¢eho chce autor dosdhnout a jak. Nasleduje jiz vlastni prace autora, kde



autor vyhodnoti vSechna potfebna data. Soucasti vlastni prace je i shrnuti, kam uvede

vSechno podstatné, co zjistil a ptipadné navrhne kroky ke zlepseni dané situace.



2 Literarni reSerse
Pro vypracovani diplomové prace je nutné pied vlastni praktickou ¢asti provést zjisténi
aktudlniho stavu problematiky. Zde konkrétné se bude jednat o fizeni lidskych zdrojti

pro hotelnictvi.

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdroji se zabezpeduje pomoci architektury a systému fizeni lidskych
zdrojii, personalniho utvaru, personalisti a manazera prvni linie. Néktefi kritici pojem
»rizeni lidskych zdroju™ odsuzuji a nahrazuji ho ,,persondlnim fizenim*. Je to z toho
davodu, ze pojem ,,lidské zdroje* mohou néktefi vnimat tak, ze 1idé jsou povazovani na
urovni materidlu, penéz, piidy ¢i jiného vyrobniho faktoru. I pfes toto je vSak pojem
»rizeni lidskych zdroji* nejpouzivanéj$im pojmem v této oblasti (Armstrong & Taylor,
2015).

2.1.1 Podstata fizeni lidskych zdrojt

Kvalita jakékoliv organizace je z velké ¢asti determinovana kvalitou lidi, které zamést-
nava. Pro vétSinu organizaci uspéch spociva v nalezeni lidi, ktefi maji dovednosti a ktefi
je umi vyuzit k splnéni strategickych cili organizace. Obsazovani pracovnich mist
a personalni rozhodovani jsou kli¢ovymi akcemi k zajisténi konkurenceschopnosti or-

ganizace (Robbins, De Cenzo, & Coulter, 2016).

Pojem fizeni lidskych zdrojti se zabyva vS§im, co jakkoliv souvisi se zaméstnavanim lidi
V organizaci a s jejich fizenim. Rizeni lidskych zdrojii v sob& zahrnuje ¢innosti, které se
tykaji strategického tizeni lidskych zdrojt, fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spo-
leCenské odpoveédnosti organizace, rozvoje organizace, dale zabezpecCovani lidskych
zdrojii, neboli jejich planovani, ziskdvani a vybér zaméstnancti, fizeni pracovniho vyko-
nu, odménovani, vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojti, pracovni vztahy, péfe o zamést-

nance a poskytovani sluzeb zaméstnancim (Armstrong & Taylor, 2015).
Lidské zdroje patii mezi jeden ze Ctyf nejdilezitéjSich zdroji. Zakladem analyzy lid-

skych zdroji je skuteCnost, Ze existuje jak lidsky, tak kulturni kapital (Duchon &
Safrankova, 2008).

2.1.2 Vyvoj pojeti fizeni lidskych zdroju
Béhem posledniho stoleti prosel vyznam a metody fizeni lidi obrovskym vyvojem (Ve-

ber, 2009). Dtive se nepouzival termin ,,fizeni lidskych zdroju‘, nebot’ se nepouzival
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pojem ,.lidské zdroje*. Pouzivalo se personalni fizeni a tim bylo mysleno oznaceni téch
procest, které se né&jak tykaly fizeni lidi v organizaci (Armstrong & Taylor, 2015). Jesté
pted tim se pouzival pojem ,,fizeni prace* nebo ,,fizeni pracovniku‘“ (Armstrong & Tay-
lor, 2015). Tehdejsi management na lidi nahlizel jako na nositele pracovni sily, bez kte-
ré neni mozné uskutecnit potfebné Cinnosti. Od pracovnika bylo pozadovano plnéni
zadanych ukolt, avsak bez pfemysleni a bez vlastnich napadii. To bylo povazovano za
Skodlivé a jako pritéz (Veber, 2009). Napiiklad Henry Ford fekl: ,,Proc¢ kdykoliv poza-
dam o par rukou, s nimi prichdzi i mozek?“ (HAMEL G.: Strategy as Revolution. Ha-

rvard Business Review, 1996).

Poprvé se o tizeni lidskych zdrojii zminil Bakke (1966). Poté Armstrong (1977), ktery
uvedl, Ze lidské zdroje jsou v podniku kli¢ovym zdrojem. Rizeni zdroji jako takové se
objevilo az okolo osmdesatych let 20. stoleti. Za zakladatele fizeni lidskych zdroju jsou
povazovani Charles Fombun a jeho kolegové (Armstrong & Taylor, 2015).
V soucasnosti je kladen diraz na to, aby systémy lidskych zdroji byly fizeny v souladu

se strategii organizace (Veber, 2009).

2.1.3 Definice pojmu fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii 1ze definovat jako postup, ktery je promyslen jak strategicky, tak
1 logicky. Je to pfistup, ktery fidi to nejcennéjsi, co organizace maji. Tim jsou mysleni
lidé, pracovnici, ktefi jednak svymi individualnimi vykony, ale 1 tymovou praci, dosa-
huji cilti organizace (Armstrong & Taylor, 2015). Dale Ize tento pojem definovat jako
strategicky, integrovany a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi,
ktefi pracuji v organizaci. Boxall a Purcell definuji fizeni lidskych zdroju jako vSechny
¢innosti, které jsou spojené s fizenim zaméstnaneckych vztaht v organizaci (Boxall and
Purcell in Armstrong & Taylor, 2015). Jinak se na to dival Waston. Ten tvrdi, ze fizeni
lidskych zdrojii je manazersky piistup k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi
k vykonavani pozadované prace zpusobem, ktery organizaci zajisti perspektivni bu-

doucnost ( Waston in Armstrong & Taylor, 2015).

V fizeni lidskych zdroji dale dochazi k vyvoji. Jednim z nich je také piistup pojeti fize-
ni lidskych zdrojt. V dnesni dobé se jiz neuvazuje tolik o lidskych zdrojich, jako o lid-
ském kapitalu. Jedinci si vytvareni, udrzuji a pouzivaji znalosti a dovednosti. Toto se
oznacuje jako lidsky kapital. Déle vytvareni intelektualni kapitél. Jejich znalosti se roz-
Sifuji a prohlubuji diky vzdjemnému plsobeni, tim vznika spoleCenska kapital a plodi
dalsi znalosti vlastnéné organizaci (organizacni kapital) (Armstrong & Taylor, 2015).
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Teorie lidského kapitalu klade diiraz na ptidanou hodnotu, kterou lidé ptispavaji do or-
ganizace. Lidé jsou povazovani za bohatstvi a je zdiiraziiovano, ze investice do lidi se
vyplati. Vyhoda lidského kapitalu je takového charakteru, Ze konkurence nedokaze lid-
ské zdroje napodobit nebo nahradit. Zaroven je nutné do lidskych zdroji investovat.
Ocekava se, ze navratnost se projevi ve zlepSeném vykonu, produktivité, flexibilité

a schopnosti inovace (Armstrong & Taylor, 2015).

2.1.4 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti jsou specializované ¢innosti fizeni a jsou ukolem personalniho utva-
ru. Z hlediska obsahu a zaméfeni se tyto ¢innosti obvykle odliSuji na tzv. personalni
¢innosti v uz§im slova smyslu, kam spadaji naptiklad personalni agendy zabezpecujici
zakladni ¢innosti, které se vztahuji k persondlu firmy, a na vlastni persondlni fizeni,

které se zamétuje na zékladni oblasti formovani lidskych zdrojh. Tyto oblasti se nejcas-

t&ji vymezuji takto (Veber, 2000):

e Planovani pracovniki;

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist;

e Ziskéavani pracovniki,

e Vybér pracovniki;

e Ptijimani a orientace pracovnik;

e Rozmistovani, propousténi a pensiovani pracovniki,
e Hodnoceni pracovniki,

e Odménovani;

e Pracovni vztahy;

e Vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci;
e Personalni informacni systém,;

e Péce o pracovniky (Koubek, 2007).

2.1.4.1 Planovani pracovniku

Planovani pracovnikl je proces, ktery se zamétuje na rozhodovani o tom, kolik doda-
te¢nych pracovnikd organizace potitebuje a k jakému terminu (Vaveréakova, 2006). Lze
tedy fici, Ze personalni utvar usiluje o tom, aby organizace méla dostatek pracovniki

nejen v soucasnosti, ale zejména i v budoucnosti

a) V potiebném mnozstvi;
b) S potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi;
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¢) S zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;

d) Optimalné¢ motivované a s Zadoucim pomeérem k praci;

e) Flexibilni a pfipravené na zmény;

f) Optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkt organizace;
g) Ve spravny cas;

h) S pfiméfenymi naklady (Koubek, 2007).

vvvvvv

pracovniki, ale 1 jejich profesni kvality. Piedpokladé piedvidani vyvoje potieb lidskych
zdrojti, pohyb pracovnikl mezi organizacemi, okolim, ale i mezi jednotlivymi vnitro-
podnikovymi utvary. Cilem je dosédhnout rovnovahy mezi potfebou pracovnich sil
a pouzitelnymi zdroji a uspokojeni této potieby v souladu se strukturou pracovnik,
ktera je zadouci (Veber, 2000). Personalni planovani je odvozenym planovanim. To
znamena, ze primarni je planovani vyroby a jinych cild, které se tykaji ¢innosti organi-
zace, planovani technického rozvoje, prodeje vyrobkil a sluzeb apod. Ma-li byt perso-
nalni plan efektivni, musi vychazet z dlouhodobych planti organizace a musi témto pla-
nim slouzit. Persondlni planovani nesmi byt odlouceno od ostatnich planovacich ¢in-
nosti podniku, ale musi byt jejich soucasti (Koubek, 2007). Planovani lidskych zdroju

zahrnuje:

e Rozbor prostredi — predvida a zjiStuje zdroje rizik a prileZitosti, prozkoumava
vnéjsi prostiedi (konkurence, legislativa, aj.) a vnitini podminky organizace.

e Piedpovéd poptavky po praci — jak aktivity organizace ovlivni jeji potiebu lid-
skych zdroji.

e Predpovéd nabidky lidskych zdroji — disponibilni vnitini zdroje, analyzy poctu,

kvalifikace a potencialu rozvoje stavajicich zaméstnanci, vnéjsi zdroje.

Identifikace rozdilu mezi pfedvidanou poptavkou po praci a nabidkou pracovni sily

a nastin feseni (Dvorakova, 2007).

V oblasti hotelnictvi patii personalni planovani za velmi problematickou oblast. Perso-
nalni utvar nikdy nemiize piesn¢ veédét, kolik hostii se bude zrovna chtit ubytovat, ¢i
kolik navstévnikli se chysta navstivit hotelovou restauraci. Hotelovy personal zaroven
patii mezi jednu z nejnakladnéjsich polozek, proto by se mél potiebny pocet zaméstnan-

ct odhadnout co nejlépe (Beranek, 2013).
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Cilem planovani je tedy ziskat si a udrzet takové pocty zaméstnancti, které hotel potie-
buje. Zaroven je potiebné, aby méli pozadované dovednosti, zkusenosti a kvalifikaci.
Dalsim cilem je formovat flexibilni a trénovanou pracovni silu, aby pomohla hotelu

adaptovat se Vv tak nejistim prostiedi (Kfizek & Neufus, 2014).

2.1.4.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvéfeni a analyza pracovnich mist hraji svym zptisobem kli¢ovou roli persondlni ¢in-
nosti, nebot’ jeji kvalita rozhoduje 0 tom, jak efektivni bude vykonavana prace v organi-
zaci, rozhoduje také o tom, jaka bude spokojenost pracovnikli s vykonavanou praci
a také o mnoha dalSich personalnich Cinnostech, i o tispéSnosti personalni prace vibec.
Je to proces, béhem n¢hoz se definuji konkrétni pracovni ukoly jedince, popiipadé sku-
piny, a seskupuji se do zakladnich prvkii organizacéni struktury, tj. pracovnich mist, kte-
rd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale 1 uspokojovani
potteb pracovnikl na danych pracovnich mistech. Analyzou pracovniho mista se rozumi
poskytnuti obrazu prace na pracovnim misté. Tim se vytvaii pfedstava i o pracovnikovi,
ktery by mél na daném pracovnim misté pracovat. U analyzy pracovnich mist jde o pro-
ces zjistovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, odpo-
védnosti, metodach, vazbach na jina pracovisté, podminkach, za nichz se prace vykona-

va a o dal$ich souvislostech (Koubek, 2007).

Hlavnim cilem analyzy je zpracovani v§ech informaci v podob¢ popisu pracovniho mis-
ta. Tento popis je pak podkladem pro odvozeni pozadavk, které se kladou na pracovni-
ka na této pozici, tedy specifikaci pracovniho mista (Koubek, 2007). Pracovnim mistem
se chape nejmensi jednotka v organizacni struktufe, kterd je obsazena jednim pracovni-
kem. S timto mistem je spojena odpovédnost, vztahy, pozadovana kvalifikace a pod-
minky. Pfi vytvafeni pracovnich ukola a pracovnich mist je potfebné urcit obsah prace,
tedy stupen specializace, kterou potiebuje pracovnik. Analyza pracovniho mista pfinasi
nékdy vice, nékdy méné objektivni obraz pracovniho mista, ale je rozhodujicim vycho-
diskem pro proces vytvareni pracovniho mista ¢i pro jeho zménu. Vytvafeni a analyza
pracovniho mista jsou systematickym procesem. Po vytvotfeni pracovniho mista se po
urcité dobé provede analyza, béhem které se nejen zpracovava popis a specifikace pra-
covniho mista, ale hledaji se moznosti, jak praci vykonavat efektivnéji (Dvotakova,

2007). Pti vytvafeni pracovniho mista je potieba zajistit, aby

e Pracovni ukoly efektivné ptispivaly k dosaZeni cili organizace;
e PiinéSely uspokojeni pracovnikiim a motivovaly je;
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e Nem¢ély negativni vliv na fyzické a duSevni zdravi pracovnikd;
e Byly v souladu s kvalifikaci a dal$imi schopnostmi pracovnik;

e Byly v souladu se zakony a dalsimi predpisy (Koubek, 2007).

Ve sluzbach zaujimaji lidé riizné role. S tim souvisi 1 jejich pracovni mista. Mizeme je
rozdélit do nékolika skupin, podle toho, jak jsou v kontaktu se zakazniky a jak se podi-
leji na produkci sluzeb (Jakubikova, 2012).

Kontaktni pracovnici jsou ti, ktefi jsou v pravidelném kontaktu se zdkazniky a vy-
znamné se podileji na marketingovych ¢innostech. Je od nich vyzadovana zkuSenost
v oblasti marketingovych strategii, motivovanost a flexibilita na potieby a piani za-

meéstnanci (Jakubikova, 2012).

Koncep¢ni pracovnici pfichazi do kontaktu se zdkaznikem zcela vyjimecné. Jejich
naplni prace jsou naptiklad marketingovy vyzkum, ¢i vyzkum a vyvoj novych produktii

(Jakubikova, 2012).

vvvvvv

vlastnostmi u nich jsou dobré komunikaéni schopnosti, profesionalita a slusnost (Ja-

kubikova, 2012).

Podpiirni pracovnici nemaji pravidelny kontakt se zakazniky. Jejich tkolem je podpo-

rovat veskeré ¢innosti v organizaci (Jakubikova, 2012).

2.1.4.3 Ziskavani pracovniku

Trvaly Gspéch organizace je do zna¢né miry zavisly na mife jejiho kapitalu, ktery pied-
stavuje schopnosti, znalosti, dovednosti, pracovni ochotu a nasazeni téch, ktefi v ni pra-
cuji. Proto vstupuji do popiedi ty personalni Cinnosti, které jsou spojeny se snahou
vzbudit z4jem vhodnych kandidatd o praci v dané firmé a vybrat mezi nimi ty, ktefi
nejlépe odpovidaji pozadavkim dané organizace (Bedrnova & Novy, 2002). Hlavnim
cilem ziskavani pracovnikt je tedy ptilakat ty nejlepsi uchazece o volna pracovni mista
(Donnelly, 1997). V Ceské republice se vzil pojem nébor pracovniki. Je vak tieba roz-
lisit pojmy ziskavani a nabor. Zatimco naborem se rozumi zpravidla ziskavani pracov-
nikl z vnéjSich zdroji, moderni ziskdvani usiluje nejen o ziskavéni lidskych zdroja
z vnéjSku, ale v prvni fad¢€ o ziskavani lidskych zdrojii z fad soucasnych pracovniki
V organizaci (uvoliiovani, uspofeni, aj.). Firma potfebuje najmout pracovniky bud’ pfi
svém vlastnim zaloZeni, béhem rozsifovani ¢i k ndhrad¢ odeslého zaméstnance. Vzdyc-
ky se v§ak musi opfit o jiz vytvoiené a zanalyzované pracovni misto (Némec, 1998).
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V procesu ziskavani pracovniku proti sob¢ stoji dve strany. Na jedné stran¢ je organiza-
ce se svou potiebou pracovnich sil, na druhé strané jsou potencialni uchazeci o praci,
tedy osoby, které hledaji vhodné zaméstnani, €i chtéji zmeénit své stavajici. Mezi témito
osobami vSak mohou byt i soufasni pracovnici organizace, kteii sami maji zdjem
0 zménu pracovniho mista, nebo jsou ze svého mista uvoliovani v souvislosti s organi-
zacnimi zménami ¢i usporami.

Proces ziskavani pracovnikli mé zajistit takovy tok informaci mezi obéma témito stra-

nami, aby potencialni zajemci o praci reagovali na nabidku zaméstnani v organizaci
(Koubek, 2007).

Obrazek 1: Model vztahii a podminek p¥i ziskavani pracovniki

Tok informaci ~ —

ORGANIZACE = o ‘
Potfeba ziskat P il S POTENCIALNI
pracovniky se i VNITRN UCHAZECI
Zadoucim pracovnim! HAZEC! Potieba vhodného
schopnostmi uc |
a Viasﬁnos’(m] 5 nebo VhOdneJS)lhO
potieba obsadit -l zamestnani
volné pracovni mista .
Odezva
= U S
Obsah a zplsob . Vnilf_ru’ p‘on_:iminky |
informovan{ organizace (souvisejici Jegmak Vnéjsi podminky
o volném pracovnim s pracovnim mistem, ‘
misté jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek, 2007, str. 118

Jak jiz bylo uvadéno, organizace miiZze sva volna pracovni mista obsazovat z vnitinich

a vnéjsich zdrojii. Oba zplisoby maji své vyhody a nevyhody.
Do vnitinich zdrojt fadime:

a) Pracovni sily uspofené v dusledku technického rozvoje.
b) Pracovni sily uvoliiované v souvislosti s ukonenim né&jaké Cinnosti ¢i jinymi

zménami V organizaci.
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wevr

kou vykonévaji na sou¢asném pracovnim miste.
d) Pracovnici, ktefi jsou sice vyuziti na soucasném pracovnim misté, ale maji z né-
jakych duvodu zajem pfejit na nové misto (Koubek, 2007).

Mezi hlavni vyhody ziskavani pracovnikli uvnitt podniku se fadi nizké naklady na zis-

vvvvvv

hody jsou napiiklad omezeny vybér, podnikova slepota, zklamani kolegg, rivalita (Bed-
rnova & Novy, 2002).

Obrazek 2: Ziskavani pracovniki uvniti* podniku

Vyhody: Nevyhody:
-~ otevieni moznosti postupu — omezeny vybér
(zvySuje sepéti s podnikem, — naklady na vzdélavani
zlep$uje podnikové klima) - podnikova slepota
— nizké naklady na ziskavani lidi ~ zklamani kolegli, méné uznéni, rivalita
— znalost podniku u uchazece — klikafeni
- znalost spolupracovnikd - obavy z odmitnuti dlouholetého
— védomi viastnich schopnost pracovnika
~ udrZeni Grovn& mezd a platl - automatické povySovani
— rychlej§i obsazeni mista - preloZeni nefesi potfebu bez dalSiho
— uvolnéni mista pro mladé zajemce vzdélavani
— prihlednd personalni politika
— regulovatelnost persondinim planem
~ cilevédomé fizeni persondlu
— zabranéni fluktuaci

Zdroj: Bedrnova a Novy, 2002, str. 325
Mezi hlavni vnéjsi zdroje patii:
a) Volné pracovni sily na trhu prace.
b) Cerstvi absolventi §kol ¢&i jinych instituci pfipravujicich mladeZ na povolani.
C) Zameéstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele.
Doplikovymi vnéjsimi zdroji mohou byt naptiklad:
a) Zeny v doméacnosti.
b) Dichodci.
c) Studenti.
d) Pracovni zdroje v zahranici aj. (Koubek, 2007).
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Nejveétsi vyhodou vnéjsich zdroji je Sir§i moznost vybéru a nové pristupy. Nejdulezitéj-
Sim negativem jsou vSak vys$i naklady na ziskdvani, neznalost podniku ¢i negativni
ucinek na podnikové klima.

Obrazek 3: Ziskavani pracovniki z mimopodnikovych zdroju

Vyhody: Nevyhody:

— Sirdf moznost vybéru — vy§Si ndklady na ziskavani

—~ noveé impulsy pro podnik - zvySovani fluktuace

— prichozi je rychleji uznan — negativni ucinek na podnikové klima
(»nové ko&té dobie mete®) — riziko zku$ebni In(ty

— presné pokryti potfeby — neznalost podniku, seznameni

potfebuje &as a penize
— obsazeni mista trva déle
- stres z pfechodu na nové plsobisté
- pfedstava vy3siho platu
— blokovani Sanci postupu

Zdroj: Bedrnova a Novy, 2002, str. 326

Pti hledani zaméstnancti je tedy nutné urcit si profil dané pozice a zjistit, zda jiz soucas-
ny zamé&stnanec nevyhovuje kritériim, kterd pozice pozaduje. Zjisti-li se, Ze zadny tako-
vy opravdu neni, zacne personalni utvar hledat v externich zdrojich. Jelikoz préace
Vv hotelnictvi vyZaduje pfimy kontakt a komunikaci se zakazniky, je dobré vyuzit meto-
du situa¢niho testu (Beranek, 2013). Velmi Castym externim zdrojem v tomto odvétvi
jsou pravé zaméstnanci jiného zaméstnavatele, kteti se rozhodli zménit zaméstnéni.
Mnoho pracovnik, hlavné ¢isnikl a servirek, ptechazi z jednoho podniku do druhého

(Jakubikova, 2012).

2.1.4.4 Vybér pracovnik

Vybér zaméstnancl je persondlni ¢innost, kterd navazuje na €innost ziskdvani zamést-
nanct (Dvoiakova, 2007). Ukolem vybéru pracovniki je rozpoznat, ktery z uchazeéi
0 zaméstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikd, bude pravdépo-
dobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim pracovniho mista, pfispéje k vytvareni dobrych
mezilidskych vztahi jak v pracovni skuping, tak i v celé organizaci, bude schopen ak-
ceptovat hodnoty dané pracovni skupiny a organizace a v neposledni fad¢ bude dosta-
te¢né flexibilni s rozvojovym potencidlem, aby se mohl pfizplisobit zménam, které se

predpokladaji na pracovnim misté i v organizaci (Koubek, 2007).
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Béhem vybéru se musi brat v uvahu nejen odborné vlastnosti, ale i osobnostni charakte-

ristiky uchazece, jeho potencial a flexibilita (Koubek, 2007).
Faze vybéru pracovniki

U procesu vybéru pracovnikl se rozlisuji dvé faze, a to faze predbézna a faze vyhodno-

covaci.

Predbézna faze zacina tam, kde se objevi potieba obsadit volné misto. Tato faze ma tii

kroky:

a) Definuje se piislusné pracovni misto a stanovi se zakladni pracovni podminky.
Je nutny detailni popis pracovni pozice.

b) V druhém kroku se zkouma kvalifikace, dovednosti a znalosti, které by méli mit
uchazeci o pracovni misto.

c) V poslednim kroku se jiz konkrétné specifikuji pozadavky na vzdélani, kvalifi-

kaci, specializaci, praxe a dalsi schopnosti (Koubek, 2007).

Vyhodnocovaci faze nasleduje po fazi predbézné s urcitym ¢asovym odstupem. Mezitim
dochazi k procesu ziskavani pracovnikd a shromazdéni dostate¢ného mnozstvi vhod-

nych uchazecu. I tato faze mé vétSinou nekolik krokt (metod):

a) Zkoumani dotazniku a jinych dokumenti piedlozenych uchazec¢em, vcetné zivo-
topisu.

b) Piedbézny pohovor, ktery dopliiuje nékteré skutecnosti.

c) Testovani uchazecu.

d) Vybérovy pohovor.

e) Zkoumani referenci.

f) Lékarské vysetreni.

g) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

h) Informovani uchaze¢u o rozhodnuti (Koubek, 2007).
Metody vybéru pracovniku

Dotaznik zpravidla vyplnuji uchaze¢i o zaméstnani ve velkych organizacich. Zpravidla

se pouziva vice variant dotaznik, které jsou diferenciované pro rizné odvétvi (Koubek,
2007).

Hodnoceni Zivotopisu je jednou ze zakladnich metod. Zivotopis vypovida o profesnim

vyvoji uchazece. Ocekava se, ze bude strucny, piehledny a logicky. VétSinou ma vetsi
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vypovidaci hodnotu, nez osobni dotaznik. Patfi mezi univerzalni metodu, ktera se pou-

ziva ve vsech organizacich (Dvotakova, 2007).

Vyberovy pohovor slouzi k ovéieni predbéznych usudkii o uchazeci, jeho predpokladech
a motivaci. Je také nejpouzivanéjsi a podle praktikii nejvhodnéjsi vybérovou metodou.

Musi vSak byt velmi dobfe pfipraven (Dvoiakova, 2007).

Psychologické testy jsou pecliveé zvolené, systematickd a standardizovana procedura pro
vypracovani vzorku odpovédi od uchazecl, kterou Ize pouzit k posouzeni jedné nebo
vice jejich psychologickych charakteristik. Ugelem téchto testdl je poskytnout objektivni
nastroj méfeni individualnich schopnosti nebo charakteristik. Pouzivaji se proto, aby
umoznili 1épe poznat jedince tak, aby bylo mozné piedvidat, jak budou na pracovnim

misté€ uspésni (Armstrong, 2006).

Testy inteligence méfi vSeobecnou inteligenci. Problém téchto testi je fakt, Ze musi byt
zalozeny na tom, co podle né&jaké teorie tvoii inteligenci, musi odvodit fadu verbalnich
a neverbalnich nastrojii méteni. Inteligence je vSak slozity pojem a ma spoustu teorii,
proto existuje spoustu variant testovacich nastroji a vyrazné tak komplikuji vybér testu

inteligence (Armstrong & Taylor, 2015).

Testy schopnosti méfi charakteristiky souvisejici s praci, jako naptiklad numerické,

verbalni, mechanické schopnosti nebo schopnosti vnimani (Armstrong & Taylor, 2015).

Proces vybéru pracovnikil se liSi v zdvislosti na typu prace, organizaci od organizace
I uvnitf samotné organizace. Nicméné se povazuje za optimalni to, kdyZz se na tomto

procesu podili vétsi pocet manazert a personalnich specialista (Walker, 2003).

Vybér zaméstnancli ma v odvétvi poskytovani sluzeb sva specifika. Velmi vyznamny je
zde vliv lidského faktoru. Sluzba jako takova je totiz poskytovana osobné pracovnikem,
a proto zalezi jiz na vzhledu, povaze, temperamentu a dalSich aspektech (Heskova,
2011). Velmi vhodnou metodou je vybérovy pohovor, protoze poskytuje moznost pii-
mého kontaktu, pruzné volby otazek, poznaji se vyjadifovaci schopnosti uchazece, jeho

chovani a personalni ttvar si udéla celkovy dojem (K#izek & Neufus, 2014).

Dal8im dilezitym faktem pii vybéru pracovnikii u cestovniho ruchu je fakt, Ze zamést-
nanci podniku poskytuji sluzby, a pfichazi tedy do kontaktu se zakazniky. Zakaznici
pak hodnot nejen vybavenost hotelu, ale 1 chovani a profesionalitu zaméstnanci. Za-
méstnanci se timto tedy podili na marketingu firmy a je dobré vybrat takové zaméstnan-

ce, kteti budou dobfie reprezentovat svoji organizaci (Kotler, Bowen, & Makens, 2010).
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2.1.4.5 Prijimani a orientace pracovniki

Poté, co je vybrany uchaze¢ informovan o tom, ze byl vybran a v ptipadé€, ze akceptuje
nabidku zaméstnani v organizaci, se spousti fada procedur, které se shrnuji pod pojem
piijimani pracovnikl. Tyto procedury kon¢i dnem nastupu pracovnika do zaméstnani.

o 24

psani pracovni smlouvy. Béhem sestavovani pracovni smlouvy by mé¢l mit pracovnik

moznost seznamit se s navrhem organizace a vyjadiovat se k nému (Koubek, 2007).

Pracovnik je nasledn¢ pracovnikem personalniho ttvaru Gstné seznamen se svymi pravy
a povinnostmi, které vyplyvaji jednak z pracovniho poméru v organizaci, jednak z po-
vahy prace na pfislusném pracovnim misté. Také zodpovi na dotazy pracovnika. Tyto
kroky by mély byt u¢inény jesté pfed samotnym podpisem pracovni smlouvy. Zarovei
by m¢l zaméstnanec pfed podpisem pracovni smlouvy podstoupit vstupni lékatskou

prohlidku (Koubek, 2007).

Po podpisu pracovni smlouvy nasleduje dualezity krok procesu piijimani pracovniki,
a to sice zatazeni pracovnika do persondlni evidence, tedy pofizeni osobni karty ¢i jiné-
ho nosi¢e s nezbytnymi daji o pracovnikovi, pofizeni mzdového listu, evidenéniho
listu diichodového zabezpeceni, vystaveni podnikového prikazu aj. Minimalné€ by se

vSak mély zajistit udaje:

a) Pfijmeni (rodné pfijmeni), jméno, titul,

b) Datum a misto narozeni;

¢) Rodné ¢islo;

d) Rodinny stav a informace o zavislych détech;
e) Adresa trvalého bydliste, telefonni Cislo;

f) Narodnost / statni pfislusnost;

g) Zdravotni stav;

h) Udaje o kvalifikaci;

i) Datum vzniku pracovniho poméru;

J) Pracovni zafazeni v organizaci;

k) Misto pracovisté v organizaci;

V ptipad€ piijimani nového pracovnika je potieba pievzit od predchoziho zaméstnava-
tele zapoctovy list pro potieby dichodového zabezpeceni. Poté uz je potieba uvést pra-

covnika na pracovisté (Koubek, 2007).
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Orientace je promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist i pracovist’ specificky pro-

gram adaptace a vzdélavani (Koubek, 2007). Orientace ma Ctyfi cile:

e Piekonat pocatecni fazi, kdy se vSechno novému pracovnikovi zda neobvyklé,
cizi a neznamé;

e Rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku
tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace;

e Dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci pracovni vykon v co nej-
krat§im mozném case po nastupu,

e Snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika (Armstrong & Taylor,
2015).

Problém stabilizace pracovnikil je mimotadné problematicky u novych zaméstnancii.
Jejich fluktuace totiz prevySuje fluktuaci u ostatnich skupin zaméstnancl. Novy za-
meéstnanec se musi pfizpusobit nejen pozadavkiim prace, ale téZ sociadlnim vztahiim na
pracovisti, spolupracovnikiim a podnikové kultufe. Z tohoto tedy vyplyva, ze se jedna
0 socialni a pracovni adaptaci, které se vzajemn¢ prolinaji a pisobi na sebe (Dvotékova,

2007).

Velké organizace maji obvykle implementovan tzv. adaptacni program. Je to ndstroj,
ktery pomaha urychlit za¢lenéni a zapracovani novych zaméstnancii. Tento program
muze zahrnout jak ramcovou orientaci uréenou v§em novym zaméstnanciim, tak speci-

fickou orientaci podle skupin zaméstnanct (Dvotakova, 2007).

Orientace probihd za soucinnosti personalisti a vedoucich zaméstnanct. Personalisté
predavaji co nejvetsi mnozstvi informaci, které se dotykaji vSech pracovniki. Vedouci
pracovnici by méli byt informovani o adaptaci a adaptaénim programu a méli by byt

v ném $koleni (Dvotakova, 2007).

Orientace pracovniki ma také vzdélavaci aspekt. Jedna se o formovani pracovnich
schopnosti nového pracovnika tim zptsobem, aby vyhovovaly poZzadavkiim pracovniho
mista a nového zaméstnavatele. Soucasti orientace jsou také odborné informace, infor-
mace o pracovnich postupech, o zvlastnostech techniky a technologie a 0 moznosti od-
borného rozvoje, prohlubovani a rozsifovani kvalifikace. I z toho diivodu byvé orientace

zatazovana do systému vzdélani pracovnikt v organizaci (Koubek, 2007).

Orientaci je mozno délit do tii oblasti:
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a) Celoorganizac¢ni orientace — zaméfuje se na zprosttedkovani informaci obecného
rdzu a je spolecna pro vSechny pracovniky.

b) Utvarova organizace — tyka se organizaéni jednotky (pracovni skupiny & tymu),
V niz je piislusné pracovni misto obsazeno pracovnikem. Zamétuje se na detaily
a zvlastnosti, kterym se utvar odliSuje. Byva stejna pro vSechna pracovni mista
V Gtvaru.

€) Orientace na konkrétni pracovni misto — jedna se uz o konkrétni zaméstnani, od-

liSuje se podle charakteru a obsahu prace na konkrétnim pracovnim misté (Kou-

bek, 2007).

Pro nového zameéstnance byva zpravidla velmi té¢zké absorbovat vSechny informace,
které mu byly poskytnuty najednou ¢i ve velmi kratké dobé. Neni mozné na ngj vse
,»vychrlit“ béhem jednoho setkani. Je proto tfeba, aby mu informace byly poskytovany
po Castech podle priorit. Z toho tedy plyne, Ze ani orientace a adaptace neni jednorazova
akce, ale mély by byt rozprostfeny do delSich ¢asovych usekll. Také neni mozné je pro-
vadét pouze pomoci pisemnych materiali, ale je potteba sladit pisemnou a ustni formu

predavani informaci (Koubek, 2007).

2.1.4.6 Rozmist'ovani, propousténi a pensiovani pracovnikd

Rozmistovani pracovnikll by se dalo definovat jako kvalitativni, kvantitativni, Casové
a prostorové spojovani s pracovniky ukoly a pracovnimi misty. Cilem rozmistovani je
optimalizovat vztah mezi pracovnikem, jeho praci a pracovnim mistem a diky tomu
dosahovat zlepSeni jak individudlniho, tak tymového a celoorganiza¢niho pracovniho

vykonu. Jinymi slovy: dat spravného ¢lovéka na spravné misto (Koubek, 2007).

Pfi rozmistovani pracovnikll je nutno brat v ivahu pracovnikliv profil, ale zaroven
I profil a povahu pracovniho mista. Profilem pracovnika se mysli jeho kvalifika¢ni cha-
rakteristiky, kam spada vzdélani, povolani, délka odborné praxe ¢i délka praxe v oboru.
Dalsi casti profilu pracovnika jsou charakteristiky jeho osobnosti a také vysledky jeho

dosavadniho hodnoceni (Koubek, 2007).

Profil a povaha pracovniho mista vyplyvaji z analyzy pracovniho mista. Jejich produkty
jsou popis pracovniho mista a specifikace pracovniho mista. To vak nestaci, proto se
jesté vytvaii predstava urovné vykonu na pracovnim misté, vétSinou reprezentovana

normami vykonu (Koubek, 2007).
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Pfi rozmistovani pracovnikd tedy proti sobé stoji na jedné strané pracovnici se svym
profilem a svymi vykony, a na druhé strané pracovni mista se svymi profily a pozadav-
ky na troven vykonu. Hlavni roli pfi rozmistovani pracovnikli hraji pracovni mista se
svymi pozadavky. Pro n¢€ se na zaklad¢ zkoumani profilti pracovnikii hleda ten nejlepsi
pracovnik, které ma odpovidajici kvalifikaci, vykon a ma schopnost ptizplisobit se
podminkdm na pracovnim misté. Rozmist'ovani pracovnik je nepietrzity proces slad’o-

vani poCtu a struktury pracovnich mist s poétem a strukturou pracovnikt (Koubek,

2007).
Rozmistovani mize mit rizné formy:

a) Povysovani pracovnikd;

b) Ptevadéni pracovnikil na jinou praci;

€) Prefazovani pracovniki na niz$i funkeci.
PovySeni pracovnika je takovy pohyb, kdy je pracovnik v rdmci organizace pietazen
na dulezitéjsi, narocnéjsi a vétSinou 1épe placenou pracovni pozici. Jeho postaveni
V hierarchii organizace se zlepsuje. K povyseni dochazi bud’ z rozhodnuti kompetent-
nich mist organizace, nebo na zaklad¢ nabidky volné pracovni funkce v§em zajemciim
Vv organizaci. Dillezité je, aby kritéria pro povySovani byla pro vSechny pracovniky jas-

na a spravedliva (Koubek, 2007).

Prevedeni pracovnika na jinou préci je takovy pohyb, kdy pracovnik ptechazi na pra-
covni misto, které ma piiblizn¢ stejny charakter a obsah prace, vyznam, postaveni
Vv hierarchii i plat jako pfedchozi misto. Diivodem muze byt uspora pracovnikd v néjaké
¢asti organizaci, ukonceni vyroby ¢i provozu néjaké Césti organizace, potfeba pokryt

nové pracovni misto, at’ jiz vytvoiené, ¢i uvolnéné (Koubek, 2007).

Prerazeni na nizsi funkci je sestup pracovnika na nizsi stupeni v hierarchii pracovnich
funkci organizace. Byva doprovazeno snizenim mzdy ¢i platu. Pracovnik miiZze byt pre-

fazen na nizs$i funkci ze dvou duvodu:

1. Jeho pracovni misto je zruSeno nebo jeho vyznam poklesne v disledku organi-
zacnich zmén a organizace nema moznost pracovnikovi nabidnout zatazeni na
rovnocenné pracovni misto jako to, co mél doposud. Nabidne mu tedy nizsi

funkeci.
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2. Pracovnik je shleddn nekompetentnim nadéale vykonéavat svou dosavadni préci.
K tomu muze dojit z divodu zménéného zdravotniho stavu pracovnika ¢i hod-

noceni jeho pracovniho vykonu (Koubek, 2007).

Zamgéstnanecky vztah (pracovni pomér, pracovni vztah) mize byt ukoncen dobrovolné
pracovnikem, nedobrovolné ze strany organizace, pensiovanim ¢i smrti. Ve vEétsi miie
kon¢i nedobrovolné, nebot” organizace upadaji, sméiuji ke Stihlé¢ vyrobé, tedy z divodu
nadbytecnosti ¢i neschopnosti plnit své pracovni tkoly (Armstrong & Taylor, 2015).

Nékteré zptsoby jsou organizaci ovlivnitelné, jiné naprosto ne.

e Propousténi pracovniki je pIné v kompetenci organizace.

e Pensionovani je mozno do jisté miry ovlivnit z hlediska jeho nacasovéani, je
mozno se s pracovnikem dohodnout na pfed¢asném ¢i odlozeném pensionovani.

e Rozhodnuti pracovnika odejit z organizace je ovlivnitelné jest¢ méne.

e Ukonceni pracovniho poméru z divodu smrti je pak zcela neovlivnitelné (Kou-

bek, 2007).

Ne vzdy se jednd o trvaly odchod pracovnikil. Existuji divody pro do¢asny odchod do
zaméstnani. Odchody na matefskou dovolenou nemize organizace ovlivnit a rizné do-
hody, které organizace nuti Zzendm o tom, kolik déti a kdy mize mit, jsou nezdkonné.
Odchody do prezenc¢ni vojenské sluzby organizace také nemuze ovlivnit, nebot’ vyply-
vaji ze zédkona. Dal§im moZnym docasnym piferuSenim muze byt zvoleni do vefejné
funkce. Teoreticky je sice mozné, aby pracovnik vykonéval vefejnou funkci 1 zaméestna-
ni zaroven, vétSinou to vSak vede k tomu, ze pracovnik ukon¢i pracovni pomér. V ramci
propousténi se vSak persondlni Utvar zabyva trvalym ukoncenim pracovniho poméru.
Prvnim je propusténi pracovnika, které mliZe byt iniciovano jak ze strany pracovnika,
tak organizace, a druhym zptsobem je pensionovani pracovnikt, tedy jeho odchod do

dichodu (Koubek, 2007).

V hotelnictvi je velmi Casté propousténi zaméstnancll z iniciativy pravé zaméstnanc.
V tomto oboru je velké fluktuace. MiiZe za to jak nizké finan¢ni ohodnoceni, tak 1 malé
snaha o budovani loajality zaméstnancl k firm¢ ze strany vlastnik a manazert (Jakubi-

kové, 2012).

2.1.4.7 Hodnoceni pracovniku
Hodnoceni pracovnikli vyjadfuje oficidlni hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce.

Soucésti hodnoceni je i informovani pracovnika o tom, jak byl jeho vykon ohodnocen,
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zvazeni, zda a jak je mozné ptipadné jeho vykon vylepsit (Donnelly, 1997). Hodnoceni
je jednou z odbornych kompetenci nadiizeného pracovnika. VSichni vedouci na vSech
stupnich fizeni jsou povinni hodnotit své podfizené spravedlivé a objektivné. Soucasné
pojeti personalniho managementu vnima kvalitni systém hodnoceni jako nastroj zkva-
lithovani vykonu jedince, tim tedy i zkvalitiovéani celého personalu firmy, dosahovani
vyssiho vykonu, vyssi kvality vSech Cinnosti a rozvoje schopnosti pracovnikii. Soucasti
hodnoceni by m¢lo byt i rozpoznani potencialu k rozvoji pracovnika. Vysledky hodno-
ceni tedy nejsou nastrojem jenom pro objektivni odménovani, ale také pro rozhodovani
0 pohybu pracovnika v organizaci, tj. povySeni Ci prefazeni na niz$i pozici (Veber,
2000). Mezi nejcastéjsi problém v oblasti hodnoceni patfi pouzivani neméfitelnych

a subjektivnich kritérii (Kubes, Kurnicky, & Spillerova, 2004).

Cilem hodnoceni pracovniki je zjistit, do jaké miry pracovnik spliiuje naroky, které na
n¢ klade pracovni misto, kvantifikovat plnéni jednotlivych kritérii jeho pracovni ¢innos-
ti, zhodnotit, zda pracuje na hranici svych moznosti ¢i zda ma jesté n&jaké rezervy, for-

vvvvvv

pfevedeni na mén¢ narocnou praci ¢i odchod z organizace pro nepiekonatelné nedostat-

Ky (Veber, 2000).

Diky hodnoceni pracovnikli mize organizace zjistit slabé a silné stranky vsSech pracov-
nikd. Charakterizuje tedy jak jeho pozitivni, tak ale i problémové stranky pracovniho
vykonu a jeho kvality a osobniho jednéni. V névaznosti na tyto skutecnosti umoziuje
pracovnikiim zlepsit svilj vykon, pokud ten neni dostacujici ¢i pokud maji potencial

k dalsimu rozvoji (Veber, 2000).

Proces hodnoceni pracovnikli ma deveét ¢asti, které jsou rozdéleny do tfi ¢asovych ob-
dobi:
a) Pripravné obdobi, které ma Ctyii ¢asti:
1. Rozpoznani a stanoveni pfedmétu hodnoceni, stanoveni zasad, pravidel, po-
stupu hodnoceni a vytvotfeni formulafa.
2. Analyza pracovnich mist, poptipadé revize existujiciho popisu a specifikace
pracovnich mist.
3. Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni norem

pracovniho vykonu, volba metod hodnoceni a klasifikaci pro rozliSovani
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urovné pracovniho vykonu, volba rozhodného obdobi pro zjistovéani infor-
maci o pracovnim vykonu.

4. Informovani pracovniki o pfipravovaném hodnoceni a o jeho ucelu.

b) Obdobi ziskavani informaci a podkladu, které ma dvé faze:

5. Zjistovani informaci, naptiklad pozorovanim pracovnikli pfi praci nebo
zkouménim vysledk jejich prace.

6. Pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu. Tato faze patii mezi nejdulezi-
t&js81, nebot’ k zaznamlim je mozno se vratit a ziskat retrospektivni informaci.
Diky domu, Ze je zdznam pisemny, je omezen prostor pro spory a diskuze.

¢) Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu, ktera ma tii faze:

7. Vyhodnocovani pracovnich vysledki, pracovniho chovani, schopnosti a dal-
Sich vlastnosti pracovnikli. Porovnavaji se skute¢né vysledky prace s nor-
mami vykonu ¢i o¢ekdvanymi vysledky prace. Vystupy této faze musi mit
pisemnou formu.

8. Rozhovor s hodnocenym pracovnikem o vysledcich hodnoceni, o rozhodnu-
tich, kterd plynou z hodnoceni a 0 moznych feSenich problémi. Tato faze je
kli¢ova pro zlepSovani pracovniho vykonu zaméstnance. Na této fazi zélezi,
zda bude mit hodnoceni na pracovnika pozitivni motivacni vliv ¢i nikoliv.

9. Posledni fazi je pozorovani pracovniho vykonu pracovnika a poskytnuti po-

moci pfi zlepSovani pracovniho vykonu (Koubek, 2007).

Jak teorie, tak 1 praxe se shoduji na tom, Ze nejkompetentnéj$i osobou pro hodnoceni
pracovnika byva jeho bezprosttedni nadtizeny. Jeho ukolem je tézZ zdvérecné vyhodno-
covani vSech podkladii hodnoceni, a nezaleZi, jestli je pofizoval on sam, ¢i mu byly
ptedlozeny jinou osobou. Z téchto pak déla zéveéry, vede hodnotici rozhovor a navrhuje
opatfeni, kterd vyplyvaji z hodnoceni. Vyhody hodnoceni pfimym nadfizenym jsou
zejmeéna to, 7Ze nadfizeny zna pracovni misto a Ukoly jemu pfifazené, dale znd zazemi
pracovnika, které ma vliv 1 na jeho pracovni vykon. Poskytuje pracovnikovi zpétnou
vazbu a mize neformaln¢ hodnotit jeho pracovni vykon v prubéhu, coz je velmi dilezi-

té, nebot’ formalni vychazi casto z neformalniho (Armstrong & Taylor, 2015).

Zajem manaZzeri o hodnoceni pracovnikit ma nékolik divoda. Prvnim je skute€nost, Ze
nedostacujici vykon pracovnikd ovlivni negativné efektivnost celého hotelu. Efektivnost
je pak mafena pravé managementem tim, ze Spatné finanén¢ ohodnoti zamé&stnance, ale

také hosty, ktefi posuzuji spokojenost se zaméestnanci (Beranek, 2013).
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2.1.4.8 Odménovani
personalni utvar. Tato ¢innost na sebe piitahuje mimoiadnou pozornost jak vedeni or-

ganizace, tak i pracovnikt (Koubek, 2007).

V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji se jiz neformuluje odménovani jako mzda,
plat ¢i jiné formy penézni odmény, kterou organizace poskytuje zaméstnanctim za jejich
odvedenou praci. Moderni pojeti v sob¢ skryva 1 jiné odmény, jako naptiklad povyseni,
formalni uznani ¢i rizné zaméstnanecké vyhody, které maji zpravidla nepenézni charak-

ter a nejsou zavislé na pracovnim vykonu zaméstnance (Koubek, 2007).

Nejobvyklejsim systémem vsak zlstavaji mzdy, které jsou zalozeny na ohodnoceni casu
¢1 poctu jevenych jednotek prace. Pracovnici mimo manazerské pozice byvaji zpravidla

placeni hodinovou nebo denni sazbou (Donnelly, 1997).

Jak jiz vSak bylo napsano diive, organizace ma k dispozici Sirokou $kalu moznosti, jak
své zaméstnance odmeénovat za pracovni vykony i za to, Ze jsou zaméstnani praveé v téze
organizaci. Odmény mohou byt téZ vazany na povahu vykonavané prace, jeji vyznam,
na odvedenou préci, vykon pracovnika, jeho schopnosti a dovednosti ¢i vzacnost na trhu
prace, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych pracovnich tkoll, vefejného uznani
(pochvaly), péce o individualni pracovni prostiedi, zdokonalovani pracovnich a mezi-
lidskych vztahd apod. Jelikoz je odménovani jednim z nejefektivnéjSich nastrojii moti-
vace, kterou maji organizace a vedouci pracovnici k dispozici, ovliviluje odména za

praci, v¢etné dalSich odmén, mnozstvi a kvalitu prace v budoucnu (Koubek, 2007).

Zasadni je stanovit si pravidla, nastroje a postupy odménovani, tedy vytvofit spravedli-
vy, pfiméfeny a motivujici systém odménovani. Kazda organizace je vSak jedine¢na
a vyznacuje se jak specifickou povahou prace, materidlnimi, finan¢nimi i lidskymi zdro-
ji, stejné tak rozdilnou podnikovou kulturou. Z toho divodu by mél byt systém odmé-
novani nastaven pro kazdou konkrétni organizaci podle jejich potfeb a pro potieby za-

méstnancl. Systém by mél:

e Piilékat pottebny pocet uchazecu s potiebnou kvalitou;
e Stabilizovat zadouci pracovniky;
e (Odmeénovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkusSenost

a schopnosti;
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e Povaha systému, jeho néklady a ¢asova naro¢nost museji byt racionalni a piimé-
fené;

e Byt akceptovan zaméstnanci;

e Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami;

e Zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zpisobem kontrolovany (Kou-
bek, 2007).

Je-li systém dobfe nastaven, piinasi i vyhody, jako naptiklad:

e Vys§i motivaci zaméstnanci cilenym vyuzivdnim individudlniho potencialu
a schopnosti;

e VEtsi spravedlnost pii hodnoceni riznych pracovnikli ve vzajemném srovndni;

e ZjednoduSené vydavani osvédceni pii pielozeni nebo odchodu zaméstnanct;

e Rust produktivity dosazeny odhalenim nevyuzitého potencidlu pracovniki

(Faerber & Stowe, 2007).

Jiz od roku 1989 patii cestovni ruch mezi odvétvi s nejnizsi pruimérnou mzdou. Nejnizsi
mzdy pak maji vtomto odvétvi zaméstnanci ubytovani, stravovani a pohostinstvi.
V roce 2011 dosahovala priimérna hruba mési¢ni mzda 13 562 K¢. Specifické pro toto
odvétvi je vSak takzvané spropitné, které tvoii nezanedbatelnou ¢ast piijmu pracovnikl

v tomto odvétvi (Beranek, 2013).

2.1.4.9 Pracovni vztahy

Pt1 jakémkoliv kontaktu ¢lovéka s jinym ¢lovékem, pii jakékoliv €innosti se mezi lidmi
vyvareji vztahy. Tyto vztahy pak maji riznou kvalitu, at’ od naprosto pozitivnich, tak po
vyloZzené negativni. Je tedy patrné, ze vtahy vznikaji i mezi lidmi v souvislosti s vyko-
navanim prace. MiiZe se jedna o béZné, neformalni vztahy, vétSinu ptileZitostné povahy,
ale i formalni vztahy, které byvaji upravované nejriznéj$imi pravidly a normami (Kou-
bek, 2007).

Vztahy je moZzno ¢lenit do nésledujicich skupin:

a) Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tedy zaméstnanecké vztahy,
zpravidla byvaji upravované zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni

smlouvu, pracovnim fadem apod.
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b) Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, odbory nebo komo-
rami zaméstnancu, které haji zajmy svych cClenil, obvykle vymezujicimi prava
a povinnosti.

€) Vztahy mezi odbory, piipadné jinymi druhy sdruzeni zaméstnancti a zaméstna-
vatelem, vedenim organizace ¢i sdruzenimi zaméstnanct, zpravidla upravované
celostatnimi zdkonnymi normami. Tyto vztahy jsou pojmenovavany kolektivni
pracovni vztahy.

d) Vztahy mezi nadfizenym a podfizenym, upravované pracovni smlouvou, organi-
za¢nim a pracovnim fadem, ¢i jinymi piedpisy organizace.

e) Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci, které byvaji upravované orga-
nizacnim fddem. Zpravidla se jedna o to je organizacn€ harmonizovat a zabranit
nezadouci soutézivosti s dirazem na soutézivost zadouci.

f) Vztahy k zakaznikim a vefejnosti, které jsou upravované fadou obecnych
a zvlastnich pravidel.

g) Vztahy mezi spolupracovniky, obvykle neformalni, tedy i neupravované zadny-
mi piedpisy, piesto se mnohé organizace snazi i tuto oblast ¢asteéné formalizo-

vat (Koubek, 2007).

Zakladnim vychodiskem pro zaméstnanecké vztahy je skutecnost, Ze zaméstnanec se
zavazuje poskytovat zaméstnavateli své dovednosti a usili a odménou mu je za to po-
skytnutd mzda ¢i plat. Tento vztah je zalozen na pisemné pracovni smlouvé. Z té za-
méstnanclim 1 zaméstnavateli vyplyvaji prava a povinnosti. Diilezité je, aby ob¢ strany
své povinnosti plnily, tedy aby zaméstnavatel vyplacel mzdu nebo plat, poskytoval bez-
pecnost na pracovisti a pfistupoval k zaméstnanci v dobré vife, ¢imZ nebude podryvat
jeho diivéru. Zaméstnance zase musi plnit své povinnosti, jako poslusnost, schopnost,

Cestnost a loajalitu (Armstrong & Taylor, 2015).

Spousta manaZera v organizacich spolupracuje s organizovanymi zameéstnanci, ktefi se
sdruzuji do odbora. Odbory jsou sdruzeni zameéstnancii, které maji za cil obhajovat je-
jich z4jmy a chrénit jejich prava. Odbory byvaji upravovany jak zakony jednotlivych
statli, tak 1 mezindrodnimi imluvami. Zékladnimi cily odbort jsou zvySovani mezd,
zlepSovani pracovni doby, zaméstnaneckych vyhod, pracovnich podminek, ale i zlepSo-
vani postupll manazera pii vyjednavani s pracovniky. Diive odbory neexistovaly a za-
méstnavatelé o téchto vécech rozhodovali sami. Odbory se snazi zlepSovat podminky

zaméstnancl pomoci kolektivniho vyjednavani (Donnelly, 1997).
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Aby byl hotel efektivni, je potfeba nejen efektivnost jednotlivych pracovnikii. Ale
I efektivnost celého kolektivu. Je tieba zajistit co nejlepsi vysledky tymi a piedchazet
konfliktiim mezi nimi. Pracovni kolektivy jsou rozdéleny do dvou zakladnich skupin.
Do prvni patii personal, ktery je v kontaktu s hostem, do druhé skupiny patii pracovnici
housekeepingu, kuchyni a technickych oddéleni. Mezi témito dvéma skupinami dochazi
ke konfliktim, které negativné ovlivituji z4jmy hotelu. Neefektivnost je vétSinou dana
problémy v socidlni oblasti. To se mize Castecné feSit vétsi samostatnosti tymu, coz

poskytuje védomi diilezitosti (Beranek, 2013).

Spoustu pracovniki v zafizenich cestovniho ruchu nema dostate¢nou kvalifikaci. Tim se
stava obtizné&jsi jak jejich fizeni, tak ale i1 spoluprace. Dale, jak jiz bylo feCeno vyse, je
VvV tomto odvétvi velka fluktuace, proto nebyva lehké navédzat pevnéjsi vztahy na praco-
visti. Poslednim problémem v odvétvi cestovniho ruchu je jiz zminénd mald snaha

0 budovani loajality vici podniku (Jakubikova, 2012).

2.1.4.10 Vzdélavani a rozvoj pracovniktl v organizaci

Zakladem uspésnosti kazdé ekonomiky je konkurenceschopnost firem. Firmy k tomu,
aby se v budoucnu mohly vyrovnat konkurenci, potfebuji ve svych strategiich pocitat
s rozvojem lidskych zdroji. Nezbytné je zajistit schopnost rychle se ucit a flexibilné
reagovat na zmény nejen v legislativé, ale také v pracovnich postupech a technologiich

(Dytrt, 2006).

Pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnika se neustale rozviji a méni. Aby v mo-
derni dob¢ uspél, musi pracovnik své znalosti pofdd prohlubovat, rozSifovat a ucit se
novym vécem. V dnesni spolecnosti se u€eni, rozvijeni a vzdélavani stava celozivotnim
losti a dovednosti. Proto je pro dalsi uspéch elementarni, aby méla organizace flexibilni
pracovniky pfipravené na zmény. Dal$im dllezitym faktorem je nejen jejich pfiprave-
nost na zmeénu, ale 1 ochota akceptovat ji, ptipadné zménu podporovat. Z tohoto diivodu

utvaru fizeni lidskych zdroju (Bartoiikova, 2010).

Cestovni ruch neni statickym oborem, naopak je mozno ho chéapat jako Zivy organis-
mus, ktery, podléha vyvojovym pravidlim (Nejdl, 2011). V dnesni dob¢ je velmi dile-
zité udrzet dynamiku a strukturu rozvoje pracovniku s urcitym piedstihem v souladu

s dynamikou a rozvojem technologie a techniky. Pracovnici organizace musi byt schop-
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ni pruzné reagovat na pozadavky, které na né klade neustaly rozvoj a musi se neustale
zdokonalovat. Proto v dnesni dob¢ jiz nestaci klasické zpisoby vzdélavani, jakym je
naptiklad zacvik, doskolovani nebo pteskolovani. Je naopak zapotfebi sméfovat na roz-
vojové aktivity, které pomahaji formovat §irSi seznam znalosti a dovednosti, které for-

muji flexibilitu pracovniktl a pfipravuji je na budouci zmény (Hronik, 2007).

Vzdélavani a rozvoj se da také popsat jako formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka.
Toto formovani se da chapat dvéma zpasoby, zaprvé obecné formovani ve smyslu
Vv prub¢hu celého Zivota, bez ohledu na to, kdo toto formovéani iniciuje a kdy, v druhém
ptipad¢ jde jiz o formovani pracovnich schopnosti pracovnika urcité organizace. Jde
0 aktivity, které souvisi s praci, kterou zaméstnanec v dané organizaci vykonava. Tyto
aktivity jsou podporované ¢i umoznované organizaci, jsou organizované a jsou v ramci
jeji persondlni a socidlni prace. Obvykle se v systému formovani pracovnich schopnosti
rozliSuji tfi oblasti:

a) Oblast vSeobecného vzdélavani se zamétuje na formovani zakladnich a vSeo-
becnych znalosti a dovednosti. Diky nim ¢lovék milize Zit ve spolecnosti a jejich
navaznosti dale rozvijet specializované pracovni schopnosti 1 dalsi vlastnosti.
Tato oblast se tedy ve vétSinovém zaméfeni diva na socialni rozvoj jedince a je-
ho osobnost. Tato oblast neni organizovand organizaci, ale je fizena a kontrolo-
vana statem.

b) Oblast odborného vzdélavani (formovani kvalifikace, odborné pfipravy), nékdy
zname jako training, se zamétuje na pripravu povolani. Formuji se zde specific-
ké znalosti a dovednosti, zaméfené na konkrétni zaméstnani neustale se aktuali-
zuji a ptizpusobuji pozadavkiim na pracovni mista. Tato oblast tedy zahrnuje
zakladni pfipravu na povoldni a doSkolovani, tedy prohlubovani kvalifikace.

e Zakladni pfiprava na povolani — vétSinou je uskute¢iiovdna mimo orga-
nizaci.

e Orientace — snaha o adaptaci pracovnika v nové organizaci a v novém
kolektivu, zprostiedkovani informaci, znalosti a dovednosti pro vykon
prace jiz v organizaci.

e Doskolovani — jde o pokra¢ovani odborného vzdelavani v oboru. Jedna
se tedy o proces, kde se piizpisobuji znalosti a dovednosti pracovnika na

nové pozadavky jeho pracovniho mista.
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e Pieskolovani — formovani novych schopnosti pracovnika, aby si osvojil

nové povolani. Rekvalifikace mize byt ¢aste¢na nebo plna.

Rozvoj lidskych zdroju je v posledni dobé novym pojmem. Tento pojme nelze zaménit
za rozvoj pracovnikii. Rozvoj lidskych zdroji v sobé ukryva novy pohled na rozvoj
a vzdélavani lidi v organizaci. Tradi¢ni vzdélavaci systémy jsou orientovany na rozvoj
téch znalosti a dovednosti, které¢ jsou pro dané¢ho pracovnika na daném pracovnim misté
klicové. Rozvoj lidskych zdroji se vSak zabyva koncepci rozvojem pracovnich schop-
nosti jako celku. Tim se rozviji pracovni schopnosti tymti a pomaha k dosazeni vyssiho
vykonu V organizaci a zvySeni efektivnosti jednotlivych tymi. S timto souvisi pojem
ucici se organizace. Jednd se o organizaci, kde je takova podnikova kultura a vladne

takové pracovni klima, které lidi motivuje k dal$imu rozvoji (Laufer, 2008).

Jelikoz hotelnictvi patii k neustale se rozvijejicim oboriim, musi byt jeho personal pfi-
praven rychle a flexibilné reagovat na nové podminky, trendy a inovace. Po realizaci
Skoleni je nutnd kontrola. Ta je vétSinou provadéna pomoci dotaznikl, nebo osobnim
pozorovanim. Toto poméaha hotelu zjistit, zda vynalozil prostfedky ucelné¢ (Beranek,

2013).

Také z toho divodu, Ze se hotelnictvi neustale rozviji, je zapotiebi provadét v této ob-
lasti vyzkum. Zvlasté je to nutné pro ty, ktefi provadi skoleni téch zaméstnanct posky-
tujici sluzby. V cestovnim ruchu se pohostinstvi povazuje za stied v porovnavani kvali-

ty (Scott & Selwyn, 2010).

2.1.4.11 Personalni informacéni systém
Znalosti jsou dnes povazovany za zakladni zdroj. Puda, prace a kapital jsou duleZité

jako omezeni. Znalosti bez kombinace S témito zdroji nejsou produktivni. Bez nich by

nebylo co ridit Palatkova, 2011, str. 167).

Kazdy personalni utvar ve vSech organizacich se neobejde bez detailnich, vérohodnych
a vzdy aktudlnich informaci. Tyto informace mu totiZ umoznuji rozhodovat se, provadét
vSechny analyzy, které se tykaji pracovni sily dané organizace, ddvaji persondlnimu
utvaru informace o vysledcich prace, povaze prace a pracovnich mist, o efektivnosti
vSech persondlnich ¢innosti, o fungovani personalu organizace, ale i o vnéjSich podmin-
kach, které ovliviuji formovani personalu. Z téchto ditvodl je potiebné, aby byl vytvo-
fen a neustale rozvijen personalni informacni systém v organizaci. Jelikoz je v soucasné

dobé fizeni lidskych zdroju strategii, musi se vyuzivat vSech dostupnych informaci, ¢as-
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to i ze zdroji zvenci organizace. Persondlni informacni systém by se proto m¢l skladat

ze subsystému:

a) Informace o pracovnicich;
b) Informace o pracovnich mistech;
¢) Informace o personalnich ¢innostech;

d) Informace o vné&jSich podminkach (Koubek, 2007).
Personalni informacni systém mé zakladni funkce, kterymi jsou:

e Evidovat detailni osobni informace o jednotlivych pracovnicich, véetné piehledu
jejich kariéry, dovednosti, kvalifikace;

e Evidovat detailni informace o pracovnich mistech pracovnika, véetné tiidy,
mzdy (platu) a zaméstnaneckych vyhod, pracovni doby, umisténi, popisu a spe-
cifikace pracovniho mista;

e Zpracovavat zpravy shrnujici rizné stranky téchto informaci.
Mezi dalsi funkce, které systém mize obsahovat, patfi:

e Evidence a analyza absence, pfitomnosti v praci a fluktuace;
e Organizace ziskavani a vzdélavani pracovnikd,
e Hodnoceni prace;

e Propojeni s internetem nebo vnitropodnikovym intranetem (Armstrong, 1999).

Dnes je jiz nutnosti mit jako personalni informaéni systém poéitaGovym systémem. Cim
dal vice se pocitacové sité propojuji s pracovisti v organizaci. Tyto pak do n&j vkladaji
informace a naopak z n¢j dalsi informace Cerpaji. Typické pro to je to, ze data, informa-
ce a dokumenty, které¢ se do systému vkladaji, se neustale aktualizuji. Také se uklada
datum kazdé aktualizace. Dlouhodobé se vSak také uchovavaji retrospektivni data, ktera

slouzi k analyzovani vyvoje a pomaha zlepsSovat vykon organizace (Koubek, 2007).

2.1.4.12 Péce o pracovniky

vvvvv

v

organizace disponuje. Také byvaji zpravidla tim nejdraz§im zdrojem, specialné jedna-li
se o kvalifikované pracovniky. Zamé&stnavatelé si proto uvédomuji, Ze jejich konkuren-
ceschopnost zavisi pravé na pracovnicich, jejich schopnostech, chovani, spokojenosti
a zejména na jejich vztahu k zaméstnavateli. Z toho plyne, ze je pro zaméstnavatele

klicové vénovat jim péci (Koubek, 2007).
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Péce o pracovniky je poskytovana v téch oblastech, které vétSinou nesouvisi s vykona-
vanou praci pracovnikt, piesto mohou souviset s jejich pracovistém. Péce o pracovniky
se tyka individuélnich sluzeb, jako naptiklad pomoc v podob¢ konzultaci pii osobnich
problémech, pomoc, kterd souvisi s problémy zdravi ¢i nemoci nebo sluzby pro penzio-
nované pracovniky. Mezi skupinové sluzby se mohou tadit naptiklad zabezpeCovani
spolecenskych a sportovnich akci ¢i stravovaci zatfizeni. Za oboje, tedy jak individualni,
tak kolektivni péCe o pracovniky, lze povazovat pée o déti (Armstrong & Taylor,
2015).

Péce o pracovniky se muaze délit to tii skupin

a) Povinna péce o pracovniky, které je dana zakony, piedpisy ¢i kolektivnimi
smlouvami nadpodnikové trovné.

b) Smluvni péce o pracovniky je zabezpecovana kolektivnimi smlouvami na Grovni
organizace.

c) Dobrovolna péce o pracovniky vychazi z personalni politiky zaméstnavatele,

snazi se tim ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu prace (Koubek, 2007).

vvvvvv

vvvvv

véra. Lidé se nesmi bat svéfit se, aniZ by si mysleli, Ze se jejich osobni problémy dozvi
nékdo jiny. DalSim dilezitym aspektem individudlni péce je Cestnost a poctivost umys-
lu. Individualni péée navic pomaha rozvinout dobré vztahy (Kamp, 2000). Piiklady in-

dividualnich sluzeb:

Béhem nemoci je tkolem poskytnout radu pracovniktm, ktefi jsou dlouhodobé nepfi-
tomni v zaméstnani z diivodu nemoci. Uéelem rady &i pomoci je urychleni névratu pra-
covnika zpét do prace. Poskytovatel pomoci si v§ak musi uvédomit, Ze nema provérovat
mozné simulanty. Tato pomoc je vétSinou poskytovana tam, kde se o pracovniky z nej-

rizngjsich divodd nemtize postarat stat ¢i rodina (Armstrong & Taylor, 2015).

Umrti blizké osoby je t&zkym obdobim, kdy lidé potiebuji veskerou dostupnou pomoc
a radu, které se jim muze dostat. Statni sluzby nejsou schopny tuto pomoct poskytnout
a rodina ¢asto bud’ neexistuje, ¢i nemlze pomoci. Organizace, které maji ve své filozofii
péci o pracovniky, prikladaji témto udalostem obrovsky vyznam (Armstrong & Taylor,
2015).
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I ptes to, Ze se rodinné problémy zdaji byt mimo oblast péce o pracovniky ze strany
organizace, opak je pravdou. Organizaci sice neni nic po soukromi svych zaméstnanct,
ale zaméstnavatelim, ktefi to s pé¢i o zaméstnance mysli vazné, jde skute¢né o blahobyt
svych pracovnikli. Podnik zde samoziejm¢é nehraje roli manzelského poradce, ani za
zaméstnance neplati jeho dluhy. Mize ho vSak nasmérovat za odbornikem, ¢i poradit,

jak si v dané situaci nejlépe poc¢nout (Armstrong & Taylor, 2015).

Principy skupinové péce se opiraji na tom, ze péce organizace o pracovniky, jako napii-
klad sport ¢i spolecenské akce, by nemély byt pofadany jenom pro vylepSeni moralky,
nebot’ neexistuji diikkazy, ze to tak funguje. Zaméstnanci by do téchto akci neméli byt
nuceni. M¢ly by byt porfadany jen tehdy, projevi-li o n¢ zaméstnanci zajem, ¢i pokud to

vyplyva z podnikové kultury (Armstrong & Taylor, 2015).

Skupinova péce se sklada hlavné ze stravovacich zatizeni, sportovnich a spolecenskych
akci a zatizeni péce o predskolni déti. Nékteré organizace také poradaji rizné dobrocin-

né akce, ¢i poskytuji finan¢ni prostiedky (Armstrong & Taylor, 2015).

2.2 Nové trendy

Hotelovy trh v Ceské republice prosel v minulém obdobi rychlym vyvojem. Prudky rist
byl nahrazen propadem a nejistotou. Vse bylo ovlivnéno hospodaiskou situaci v zemi.
K uspéchu je tedy nezbytné interpretovat a v€asné reagovat nejen na hospodaiské, ale

také na socioekonomické trendy (“Soucasné trendy v cestovnim ruchu”, 2017).

Ceska ekonomika roste. S tim souvisi, Ze nejdtilezit&jsi a jen velmi t&zko nahraditelna
komodita, lidsky kapital, se stava pro hotely velmi drahou. Tomu napomaha jesté nizka
nezameéstnanost. Pracovnikil je v soucasné dob€ malo a schopni, kvalifikovani zamé&st-
nanci pozaduji dobré platové podminky. Tento tlak bude nutit hotely k tspordm ndkladt
Vv jinych oblastech, coZz mize mit v budoucnu vliv na kvalitu poskytovanych sluzeb

(“Soucasné trendy v cestovnim ruchu”, 2017).

Sdilena ekonomika se nevyhnula ani hotelnictvi. Naopak, velmi znatelné¢ nabourala
potadky v tomto odvétvi. Airbnb je dnes nejvétSim poskytovatelem ubytovacich sluzeb
na svété a jeho raketovy riist nezpomaluje. Do této doby platilo, ze naklady pro vstup do
odvétvi byly vysoké. Airbnb vSak tento fakt zménil. Hlavnimi vyhody Airbnb jsou
rychlé cenové srovnani, systém referenci, ¢i moznost vyzkouset novy rozmér cestovani,
na ktery nedokéazou hotely pruzné reagovat. Hotely jsou na tuto vyznamnou konkurenci

nuceni reagovat a inovovat, zvysovat kvalitu sluzeb ¢i individualizovat svoji nabidku.
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Problémem je také stav Ceského legislativniho prostiedi, které neumi na tyto nové sluz-
by reagovat, nebot’ podminky pro ubytovaci sluzby jsou velmi pfisné, coz vede k roz-

dilnym podminkam pro podnikani (“Soucéasné trendy v cestovnim ruchu”, 2017).

Nové technologie, jako automatizace, internet véci, big data atd. jsou spojeny s primys-
lovou revoluci. To také predstavuje nové moznosti v hotelnictvi. Aby si hotel udrzel
konkurenceschopnost, musi se témto tématiim vénovat. Nové technologie jsou soucasti
zivota zakaznikl, pohodli a standard, ktery s sebou pfinasi nové technologie, bude za-
kaznik vyzadovat. Dnes jiz nestaci pouze bezplatné internetové piipojeni ¢i interaktivni
hotelové televize. Je nutné investovat do novych technologii. Novym trendem je vznik
chytrych pokoju, které se daji ovladat smarhphonem. Tento pokoj se tak piizptisobuje
individudlnim ocekavanim a potiebdm hosti. Nové technologie také mohou pomoci pfi
nedostatku pracovnich sil. Automatizace a robotizace jiz neni velmi vzdalena realita.
Pravdépodobné tak bude dochazet k ubytku procest, které¢ vyzaduji lidské zdroje

(“Soucasné trendy v cestovnim ruchu”, 2017).
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3 Cile a metodika

3.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je zhodnotit soucasny stav Vv oblasti fizeni lidskych zdroji
ve vybrané organizaci, konkrétné ve wellness Hotelu Zamek Valec¢, a ptipadné stanovit
navrhy na zlepSeni. Zaroven je cilem této prace potvrdit ¢i vyvratit hypotézy, které byly

stanoveny a budou rozebrany dale.

3.2 Hypotézy
Byly stanoveny tfi hypotézy, které se autor pokusil potvrdit ¢i vyvratit.

1. Zaméstnanci povazuji své finan¢ni ohodnoceni za adekvatni.
2. Zaméstnanci jsou spokojeni se svym pracovnim prostredim.

3. Zaméstnanci jsou pravidelné Skoleni ze strany podniku.

Prvni hypotéza se zakladé na skute¢nosti, Ze odvétvi cestovniho ruchu patti dle Beranka
mezi nejhiie placené v Ceské republice. Jako nejhiife placené jsou pak pozice v pohos-
tinstvi, ubytovani a stravovani (Beranek, 2013). Autor se nicméné domniva, ze pracov-
nici v hotelu maji o néco vyssi mzdy, nez je celorepublikovy primér, tedy ze své fi-

nan¢ni ohodnoceni povazuji za adekvéatni.

Druha hypotéza se stanovuje na faktu, Ze hotel je pomérné velmi mlady, prosel general-
ni rekonstrukci a neSetfilo se na ném. Je mozné se tedy domnivat, ze pracovni prostiedi

je pro zaméstnance piijemné a Ze s nim budou spokojeni.

Podle Scotta patii hotelnictvi mezi rychle a neustéle se ménici prostfedi, na které je tre-
ba pruzné reagovat. Mezi takovou reakci patii 1 Skoleni personalu, zeyména toho, ktery
je neustale ve styku se zakazniky (Scott & Selwyn, 2010). Autor povazuje personal za
vyskoleny a domniva se, ze podnik pravidelné skoli své zaméstnance v novych trendech

ohledné hotelnictvi.

3.3 Metody sbéru dat

Sbér dat probehl ttemi zplisoby, a to dotaznikovym Setfenim, standardizovanym rozho-

vorem s managementem organizace a osobnim pozorovanim.

3.3.1 Dotaznikové Setreni
Pro ucely diplomové prace byl pouzit dotaznik sestaveny autorem. Dotaznik se sklada

z 25 otazek a mapuje celou oblast fizeni lidskych zdroji. Prvnich dvacet otazek mapuje
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oblast fizeni lidskych zdroji z pohledu zaméstnanct. Zbyvajicich pét otazek jsou otazky
identifika¢ni. Dotaznik je koncipovan jako uzavieny, pouze posledni otdzka je vypiso-
vaci, a to otazka tykajici se pracovni pozice. Déle je u dvou otazek, a to sice u prvni
otazky a u otazky Cislo 8 moznost vybrat odpovéd’ ,,jiné* a vypsat pozadovanou odpo-
véd’, kterd se v dotazniku nenachdazi. U ostatnich otazek tedy respondenti voli z pfedem
danych odpovédi. Dotaznik byl uréen pro fadové zaméstnance podniku a pro vSechny
pracovni pozice. Celkem bylo do organizace dodano 40 dotaznikii, z nichZ se jich vrati-

lo 32. Celkovéa navratnost tedy ¢ini 80%.

3.3.2 Standardizovany rozhovor

Déle byl proveden standardizovany rozhovor s managementem organizace za ucelem
ziskani informaci o procesu fizeni lidskych zdroji, jakoz i doplnéni informaci k dotaz-
nikovému Setfeni. Dale bylo vybrano n¢kolik témat tykajicich se fungovani podniku.
Ptedem stanovené otazky byly vybrany podle dotaznikového Setieni, aby bylo mozno

porovnat odpovédi ze strany zaméstnanct s odpovédi managementu.

3.3.3 Osobni pozorovani

Jako posledni metoda bylo zvoleno osobni pozorovani. Pozorovani probihalo jak v ro-
vin¢ zaméstnancl, tak managementu. Diky tomuto bylo mozno 1épe porozumét proce-
sim uvnitf organizace, vcetné pravé procesu fizeni lidskych zdroji. Zaroven osobni

pozorovani umozZnilo autorovi poznat pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti.

3.3.4 Zpracovani dat
Data ziskana z pfedchozich metod byla zpracovana a zaznamenana do seSitu Microsoft
Excel, kde byla nasledn€ vyuzita na vytvoreni tabulek a grafi. K hodnoceni hypotéz byl

vyuzit rovnéz program Microsoft Excel.

K vyhodnoceni hypotéz byl pouzit Test dobré shody, znamy také jako Pearsoniv chi-

kvadrat test. Vzorecek tohoto testu vypada nasledovné:

k
Xz — Z (Xij— Npp?
=1 Npi

kde X; ptedstavuje skutecné Cetnosti a Np; oCekavané Cetnosti. Test byl nastaven na

hladinu vyznamnosti o = 5%.
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4 Vlastni prace

4.1 Predstaveni organizace
Organizaci, kde probihd vyzkum, je Hotel Zamek ValeC. Jednd se o zrekonstruovany

zamek, ktery lezi ptiblizné€ 15 kilometri vychodné od okresniho mésta Tiebic.

Samotné zaklady zdmku sahaji do pocatku 15. stoleti. Na misté, kde dnes stoji zamek,
byla postavena nova tvrz, nedaleko star$i tvrze, ktera je jiz dnes zanikla a na jejim misté
stoji fara. Zminky o této nové tvrzi pochazi z roku 1406, a to kdyz byla spolu se vsi
propusténa z manstvi a novym majitelem se stal Jan Hovorka z Hartvikovic. Nasledova-
ly dal$i zmény majitelt. Dal§im majitelem se stal MikuldS z Mochova, ktery ji roku
1437 prodal Jeskovi, Mikulasi a Vankovi z Naramce. Dal§im majitelem byl roku 1480
Jan z Kuns§tatu. Dalsi zména probéhla v roce 1520, kdy se tvrz stala majetkemViléma II.
Z Perstejna. Ten ji vroce 1529 prodal Smilu Osovskému z Doubravice, ktery ji roku
1534 nechal piestavét na renesancni zamek. Dals$i piestavba se konala v roce 1712, kdy
zamek ziskal barokni podobu, ve které¢ ho zndme dnes. Od 17. stoleti do roku 1945 se
rychle ménili majitelé. V roce 1945 zacal zamek slouzit jako sklad zeleniny a staje pro
mistni zemede€lské druzstvo. Mezi lety 1973 az 1989 probihala na zdmku rekonstrukce,
ktera vSak nebyla dokoncéena. Zamek byl po revoluci navracen rodin¢ Malikii v desolat-
nim stavu. Ti na jeho rekonstrukci neméli finan¢ni prostfedky, proto se jej roku 2008
rozhodli prodat. Novym majitele se stal Ing. Bronislav Vala, ktery zacal s rozsahlou
rekonstrukci. Diky tomu mohl byt zamek dne 22. Cervna 2013 slavnostné otevien

(“Tvrz Valec”, 2018).

V soucasné dob¢ je mozné vyuZzit ubytovani v pokojich, které se déli na zdmecké pokoje
a na pokoje na panském dvote. Zamecké pokoje se déli na komnaty, pokoje, podkrovni
pokoje a apartmany. Pokoje na panském dvofe se déli na pokoje a apartmany. Kromé
ubytovani zamek nabizi 1 moZnost zarezervovat si prostory pro kongresy ¢i Skoleni.
V nabidce je celkem 10 salii podle kapacity. Nejmensi sal pojme 8 lidi, nejveétsi pak

100. V zamku se také Casto potadaji svatby (“Hotel Zamek Vale¢”, 2018).

V neposledni fad¢ zdmek nabizi wellness vyziti. V hotelu se nachazi 5 druhi saun, rela-
xaéni zéna, masaze, kadeinik, je zde moznost nechat si udélat maniktaru a pedikuru.
Daéle se v aredlu nachazi dva kryté a jeden venkovni bazén, hotelové fitness, moznost
projizd’ky na koni a ¢tyfi bowlingové drahy. Dale je soucésti zdmecka restaurace Stodo-

la (“Hotel Zamek Valec”, 2018).
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Obrazek 4: Organizaéni struktura podniku

1

1
Vedouci
obchodu

Zameéstnanci

Vedouci
restaurace

Vedouci
obsluhy

| ——

obchodu

Zdroj: Vlastni

4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Otazka ¢. 1: Jak jste se dozvédél(a) o pracovnim misté?

Tabulka 1: Jak jste se dozvédél(a) o pracovnim mist&?

pr
Becepcni
Provozu

ﬂ m FnkniSké
Pomocna
sila

Pocet Procent
Doporuceni od znamého 22 68,75%
Inzerat 2 6,25%
Obecné povédomi 1 3,13%
Pracovni Grad 1 3,13%
Sama 4 12,50%
Skolni praxe 2 6,25%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 1: Jak jste se dozvédél(a) o pracovnim mist&?
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Nejvice dotazanych, pies 68%, se o pracovnim misté dozvédelo diky doporuceni od
znamého, ktery v podniku pracoval nebo o moZznosti pracovniho uplatnéni véd¢l. Diky
inzeratu se o moznosti pracovat pro podnik dozvédélo 6,25% respondentil. Zde se jedna
o dva zaméstnance, kdy jsou oba muzi, oba pracuji v podniku v rozmezi 0-5 let a oba
pracuji na pozici kuchare. Po jedné odpovédi skoncily moznosti pracovni Giad a obecné
povédomi. Obecné povédomi vysvétluje respondentka tim, Ze otevieni podniku byla
vefejné znama udalost a tak se zajimala o mozZnost pracovniho uplatnéni v podniku.
Ctyfi respondenti, tedy druha nejpoéetndjsi skupina, si moznost uplatnéni zjistili sami,
zde jsou vsichni ¢tyfi respondenti zeny. Otazku uzavira odpovéd’ Skolni praxe, kterou

zvolili dva respondenti, zde se jedna o muZe.

Z vysledku lze tedy konstatovat, Ze v otazce zviditelnéni se pro zaméstnance podnik
nemusel vynakladat veliké usili, nebot’ velka vétSina zaméstnancli se 0 moznosti prace
dozvédéla diky svym zndmym. To je moZné 1 diky tomu, Ze otevirdni Hotelu byla ve-
fejn€ znama véc a védélo o ni spoustu lidi z okoli. Pravé ti mohli svym zndmym dopo-
rucit pracovni pozici V hotelu. Zaroven majitel vlastnici Hotel Zamek Vale¢ vlastni
vV nedalekém meésté Hrotovice dalsi hotel, kde rovnéz mohli zaméstnanci ¢1 znami dopo-
rucovat praci v Hotelu ve Val¢i. Pouze dva lidé vyuzili inzeratu a jeden pracovniho tia-
du. Zbyli zaméstnanci se 0 moznosti prace dozveédeli sami ¢i v podniku zistali pracovat

poté, co zde byli na praxi.
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Otazka ¢. 2: Jak probihal Vas prijimaci proces?

Pocet Procent
Osobni dotaznik 2 6,25%
Pohovor 28 87,50%
ZKkoumani Zivotopisu 2 6,25%
Testy zpusobilosti 0 0%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni
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Drtiva vétsina odpovédéla, Ze jejich ptfijimaci proces se uskute¢nil formou pohovoru.
Odpovédélo tak 87,50% dotdzanych. Pouze dva respondenti uvedli, Ze dostali osobni
dotaznik a dva uvedli jako proces zkoumani jejich Zivotopisu. Zajimava je skutecnost,
ze formu zkoumani Zivotopisu uvadi dva kuchati. Zadny z dotizanych se nepodrobil

testim zplsobilosti.

vV

V podniku pracuje 40 lidi na nejriznéjSich pozicich. Lze vSak fici, Ze vétSina pracov-
nich mist nevyzaduje zvlastni znalosti, proto je pohovor nejcastéjsi odpoveédi pochopi-
telny. Zkoumani Zivotopisu u kuchatti je také v normé, nebot’ kuchati jsou dilezitd sou-
¢ast podniku a ten si proto musi vybrat takové, kteti maji jistou praxi v oboru. JelikoZz se
Vv hotelu pravdépodobné nenachazi pozice, ktera by vyzadovala testy pracovni zpusobi-

losti, nevybral tuto moznost zadny respondent.
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Otazka ¢. 3: Byl(a) jste srozumitelné seznamen(a) s pracovnimi predpisy na svém
pracovnim misté?

Tabulka 3: Byl(a) jste srozumiteln& seznamen(a) s pracovnimi ptedpisy na svém pracovnim mist&?

Pocet Procent

Ano 19 59,37%

Castené 12 37,50%
Ne 1 3,13%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 3: Byl(a) jste srozumitelné seznamen(a) s pracovnimi ptedpisy na svém pracovnim misté?
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Celkem devatenact respondentll, tedy pfes 59 procent dotdzanych uvedlo, Ze byli se-
znameni s piedpisy na svém pracovnim misté srozumitelné. Dvanact se jich vymezilo,
ze byli seznameni pouze ¢astecné. Jenom jediny dotazany uvedl, ze s predpisy sezna-

men nebyl.

Jediny, kdo se uvedl, ze nebyl se svymi pracovnimi pfedpisy na svém pracovnim misté
srozumitelné sezndmen, je pomocny kuchat. Je to rovnéZ jediny zaméstnanec, ktery
uvedl jako nejvyssi vzdélani zakladni vzdelani. Je tedy mozné, Ze sezndmen byl, ale
nepamatuje si to, nebo to nepokladal za dulezité. Navic jako pomocny kuchati pravde-
podobné nema moc dilezitych povinnosti, proto mohlo byt Skoleni provedeno rychle.
Castecné se citi byt seznameno se svymi piedpisy 37,50%, coz &ini 12 respondentil. Za

zminku stoji, Ze v celém souboru se nachazi dva respondenti s vysokoskolskym vzdéla-
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nim a oba uvedli, Ze sezndmeni byli jen ¢astecné. Toto miize byt zplisobeno tim, ze za-
meéstnanci jsou seznameni se zakladnimi predpisy, ale z néjakého diivodu (zapomenou
se zeptat, nevédi, na co se chtéji zeptat,...) se nezeptaji na dalsi skutecnosti, které by je

zajimali a pozdéji se jiz nezeptaji. Nejvetsi ¢ast, témet 60%, odpovédelo, ze byli srozu-

miteln¢ sezndmeni s predpisy na svém pracovisti.
Otazka ¢. 4: Vnimate v podniku moZnost kariérniho riastu?

Tabulka 4: Vnimate v podniku moznost kariérniho rastu?

Pocet Procent

Ano 13 40,63%

Ne 19 59,38%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 4: Vnimate v podniku moznost kariérniho ristu?
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Zde méli respondenti na vybér pouze z odpovedi ano ¢i ne. VéEtSina respondentil uvedla,
ze v podniku nevnimaji Zadnou moznost kariérniho rastu. Vymezilo se tak 19 respon-

dentt, coz ¢ini 59,38%. Zbyvajicich 40,63% ji zde vnima.

Mezi témi, kdo uvedl, Ze v podniku existuje moznost postupu na vyssi pozici, prevladaji
kuchafti a pomocni kuchati. Jak jiz bylo zminéno vyse, v podniku zastavaji zaméstnanci
nejriznéjsi pracovni pozice. Nékteré maji moznost povyseni, nékteré¢ ne. Mezi témi, co
odpovédeli, ze v podniku nevidi moznost povyseni, se praveé proto vyskytuji pokojské ¢i

plav¢ik, nebot’ zde neni moznost posunout se vyse.
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Otazka ¢. 5: V pripadé nutnosti, mél(a) byste zadjem o pievedeni na jiné pracovis-

té?

Tabulka 5: V ptipadé nutnosti, mél(a) byste zajem o ptevedeni na jiné pracovisté?

Pocet Procent

Ano 11 34,38%

Ne 21 65,63%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 5: V piipadé nutnosti, mél(a) byste zajem o pievedeni na jiné pracovi§té?
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| v této otazce méli respondenti na vybér mezi odpovedi ano ¢i ne. VéEtsSina dotazanych
zameéstnancll by zajem o nové pracovisté v pripadé nutnosti neméla a radéji by tedy
z podniku v piipadé nutnosti odesli. Odpovédé€lo tak 21 dotazanych, coz predstavuje
65,63%. Pouze 11, tedy zhruba 1/3 zaméstnanct, by se nechala pfevést na jinou praci,

aby v podniku mohli dal pracovat.

Mezi témi, ktefi by zdjem o prevedeni na jiné¢ pracovisté neméli, prevladaji ve velké
vétsiné zaméstnanci, ktefi jsou v podniku v rozmezi 0-5 let. Kdezto u téch, ktefi by ra-
déji presli na jiné pracoviste, je situace jiz vyrovnangjsi. Takto velky pocet respondentt,
kteti uvedli, Ze by se prevést nenechali, je zapficen soucasnym stavem na trhu prace.
Nezaméstnanost je na historickém minimu, kdy Cesk4 republika ma nejnizsi nezamést-
nanost v celé Evropské unii, dle Ceského statistického ufadu dokonce pouhd 2,4%

(“Zaméstnanost, nezaméstnanost”, 2018), firmy presto stile trapi nedostatek zamést-
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nancl a hledaji nové. Pro zaméstnance tedy neni problém hledat novou praci, protoze

maji vetsi jistoty, ze se uplatni, nez kdyby byla situace naopak, nezaméstnanost byla

vysoké a firmy nehledaly pracovni sily. Navic mezi t€émi, co by nechtéli byt pfevedeni,

prevladaji ty profese, kde nejsou potieba specifické znalosti ¢i dovednosti a tak se mo-

hou uchazet o praci ve fabrikéach, které nejvice trapi nedostatek pracovniki.

Otazka ¢. 6: Provadi podnik hodnoceni zaméstnancti? Pokud ano, jste seznamen(a)

s vysledky svého hodnoceni?

Tabulka 6: Provadi podnik hodnoceni svych zaméstnancti? Pokud ano, jste seznamen(a) s vysledky svého hodnoceni?

Pocet Procent
Ano a jsem se svymi vy- 10 31.25%
sledky seznamen(a) ’
Ano, ale nej’se(n s,ezna- 12 37.50%
men(a) se svymi vysledky
Ne, podnik neprovadi
hodnoceni svych zamést- 10 31,25%
nancu
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 6: Provani podnik hodnoceni zaméstnancu? Pokud ano, jste seznamen(a) s vysledky svého hodnoceni?
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Zdroj: Vlastni

Na tom, Ze podnik své zaméstnance hodnoti, se shodlo 22 zaméstnanci, coz ¢ini

68,75%. Neshodli se vSak na tom, zda podnik svym zaméstnanciim sdé€luje vysledky
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jejich hodnoceni. Seznameno s vysledky své prace je 10 zaméstnanct, dalSich dvanact
neni s vysledky své prace seznameno. Zbylych 10, tedy 31,25% uvedlo, ze podnik své

zameéstnance nehodnoti vubec.

Vsichni, kromé jedné vyjimky, kteti uvedli, ze podnik hodnoti své zaméstnance a jsou
s vysledky své prace seznameni, jsou v podniku kratce, tedy v rozmezi 0-5 let. Vedeni
je tedy hodnoti jednak pro své ucely, ale také proto, aby davali zpétnou vazbu zamést-
nanctim, kde se mohou zlepsit a kde si vedou dobfte, tedy kde udrzet pozadovanou uro-
ven. Ti, ktefi uvedli, Ze podnik hodnoti své zaméstnance, ale své vysledky neznaji, jsou
vétsinou v podniku zaméstnani 6-10 ¢i 10 a vice let. Vi tedy, ze podnik hodnoceni za-
meéstnanct provadi, ale jiz neznaji své vysledky. Zde je pravdépodobné, ze podnik své
zaméstnance stale hodnoti, ale uz vi, co od nich ocekavat. Vysledky jim nesd¢luje, ne-
bot” si vedou dobte a vedeni by vysledky jejich hodnoceni se zaméstnanci probralo pou-
ze v ptipad¢, ze by se objevil n¢jaky vykyv ¢i dlouhodoby negativni trend u zaméstnan-
ce. Mezi témi, kteti uvedli, Ze podnik své zaméstnance nehodnoti, opét dominuji za-
méstnanci, ktefi jsou v podniku kratce, tedy 0-5 let. Ne kazdy je pro praci nadchnut
a nechce slySet pripominky ke své praci. Je tedy mozné, Ze zaméstnanci hodnoceni jsou,

ale nedavaji tomu velkou véhu €1 neposlouchaji.

Otazka ¢. 7: PovaZujete své finan¢ni ohodnoceni za adekvatni?

Tabulka 7: Povazujete své finanéni ohodnoceni za adekvatni?

Pocet procent
Ur¢ité ano 8 25%
SpiSe ano 16 50%
SpiSe ne 8 25%
Ur¢ité ne 0 0%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 7: Povazujete své finanéni ohodnoceni za adekvatni?
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Z vysledku mizeme vycist, ze vétSina zaméstnanci své financni ohodnoceni za ade-
kvatni povazuje. Naprosto s timto souhlasi 8 zamé&stnanct, tedy Y4, spiSe ano odpovédé-
lo 16 zamé&stnanct, coz Cini piesné polovinu. Posledni jedna ¢tvrtina odpovédéla, ze
jejich finanéni ohodnoceni adekvétni spise neni. Zadny z dotazanych neuvedl, Ze by své

finan¢ni ohodnoceni povazoval za zcela neadekvatni.

Hotelnictvi celkové patii mezi nejméné placeny obor v Ceské republice. Jiz od roku
1989 patii celkové cestovni ruch mezi nejhtfe placené odvétvi. Podnik se vSak snazi
svym zaméstnancim nabidnout o néco vyssi mzdy, nez je primér v tomto odvétvi. Ne-
malou ¢ast navic tvoti spropitné. | proto se vétsina (75%) citi byt finanén¢ ohodnocena
adekvatné. Pii podrobnéj$im pohledu zjistime, Ze spiSe neadekvatné se citi byt ohodno-
ceno sedm Zen a jeden muZ. Co se délky zaméstnani u podniku tyce, je tato skupina
rozdélena na Ctyfi pracovniky, jez pracuji u podniku 0-5 let, na dva s délkou 6-10 a na
dva 10 a vice let u podniku. Mizeme se tedy domnivat, Ze podnik se snazi pravidelné

zvedat mzdy také na zavislosti délce pracovniho poméru u podniku.
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Otazka €. 8: Jaké jiné metody odménovani podnik nabizi?

Tabulka 8: Jaké jiné metody odménovani podnik nabizi?

Pocet Procent

Hmotné stimuly 6 18,75%
Pochvala vedoucim 17 53,13%

Prispévek na kurzy 0 0%

Fondy na dovolenou 2 6,25%
E — prémie 1 3,13%

E — sleva na sporty 3 9,38%
E — Zadné 3 9,38%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 8: Jaké jiné metody odmétiovani podnik nabizi?
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U otdzky jinych metod odménovani se nejvice zaméstnancii vyjadtilo, Ze jako jinou
metodu odménovani dostavaji pochvalu vedoucim. Celkem se jich tak vyjadfilo 17.
Druhou nejcastéjsi odpoveédi jsou hmotné stimuly, kde se tak vyjadiilo Sest zaméstnan-
cl. Pro fondy na dovolenou se vyjadrili 2 respondenti. Jeden respondent uvedl, ze pod-
nik nabizi prémie. Po tfech respondentech skoncily slevy na sporty a odpovéd, Ze pod-
nik nenabizi zadné jiné metody odméhovani. Zadna odpovéd’ nebyla zaznamenana

u prispevki na kurzy.
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Nejvyssi pocet ma tedy metod pochvala vedoucim. Neni to jedina metoda, kterou pod-
nik nabizi, ale je nejpouzivanéjsi. Pochvala vedoucim je metoda, ktera podnik nic nesto-
ji a zéroven dokaze velmi motivovat zaméstnance k vy$sim vykontim. Podnik samozie-
jmé nabizi spoustu metod. Divod, pro¢ ma tato metoda tak vysoky pocet odpovédi, je
ten, Ze je to nejpouzivanéjsi metoda. Co se hmotnych stimulli ty¢e, nabizi podnik napti-
klad sluzebni mobily. Jelikoz je hotel také wellness, nabizi rekreacni a sportovni vyziti.

I toto nabizi podnik svym zaméstnanctim jako formu nefinanc¢niho odménovani.

Otazka ¢. 9: Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami a VaSim pracovnim pro-
stiedim (hygiena, bezpecnost,...)?

Tabulka 9: Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami s Vasim pracovnim prostiedim (hygiena, bezpe¢nost,...)?

Pocet procent
Urcité ano 17 53,13%
SpiSe ano 10 31,25%
SpiSe ne 5 15,63%
Urcité ne 0 0%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 9: Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami a Vasim pracovnim prostfedim (hygiena, bezpe¢nost,...)?
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Zdroj: Vlastni
Drtiva vétSina zaméstnanctll je spokojena S pracovnimi podminkami a jejich pracovnim
prostiedim. Vymezilo se tak 27 zaméstnanci, kdy 17 teklo, ze jsou urcité spokojeni

a 10 uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. Jenom 5 pracovniki je spiSe nespokojeno se svymi
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pracovnimi podminkami & pracovnim prostiedim. Zadny respondent neuvedl moznost
,,uréité ne®.

Hotel Zamek Vale¢ byl otevien v roce 2013 a je tedy pomémé novy. Byl né€kolik let
rekonstruovan a prace se velmi povedly. JelikoZ se dbalo na moderni vybaveni a spoko-
jenost hostli, musel byt brat i zvlastni zfetel na zdzemi, pracovni podminky a pracovni
prostiedi zaméstnanct. Neustale se navic zdzemi Hotelu rozsifuje, bylo postaveno nové
podzemni parkovisté, stavi se nové tenisové kurty. Neni tedy ptekvapenim, ze jsou za-
méstnanci s podminkami i prostfedim spokojeni. U vSech zaméstnanc, ktefi odpoveéde-
li ,,spiSe ne* je jeden spolecny znak, a to sice ten, Ze v otazce pracovnim vztahli odpo-
veédély tak, ze v podniku nejsou dobré pracovni vztahy. Odpovéd’ spise ne tedy volily

Z tohoto divodu, nebot’ 1 toto se totiZ pocita jako pracovni prostiedi.

Otazka ¢. 10: Mate moZnost zvyhodnéného stravovani v podniku?

Tabulka 10: Mate moZnost zvyhodnéného stravovani v podniku?

Pocet Procent
Ano 32 100%
Ne 0 0%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 10: Méate moZnost zvyhodnéného stravovani v podniku?
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VSichni respondenti uvedli, ze maji moznost stravovat se v podniku za nizsi ceny.
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Podnik toto nabizi svym zaméstnanciim jako jeden z né€kolik benefiti. Pro zaméstnance
je to velmi vyhodné, protoze hotel se snazi modernizovat svij jidelni¢ek a drzet se své-
tovych trendli. Zaméstnanci tak maji moznost stravovat se jak klasickymi jidly, tak
I speciality za velmi vyhodné ceny. Restaurace je navic v srdci hotelu, tedy vsichni za-
meéstnanci ji maji velmi blizko. To zajisté nemalou mérou zvySuje motivovanost pra-

covniku.

Otazka €. 11: Jsou Vam poskytovany ochranné pracovni pomiicky?

Tabulka 11: Jsou Vam poskytovany ochranné pracovni pomucky?

Pocet Procent
Ano 32 100%
Ne 0 0%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 11: Jsou Vam poskytovany ochranné pracovni pomicky?
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| v této otazce vSichni dotazani odpovedéli, ze jim jsou poskytovany ochranné pracovni
pomtcky.
Podnik je ze zdkona povinen poskytovat svym pracovnikiim ochranné pracovni pomuc-
ky a zajistovat jejich bezpeci pii praci. Podnik tedy plni svou povinnost a zaroven se

0 své zaméstnance stara.

53




Otazka ¢. 12: Davate prednost tymové nebo individualni praci?

Tabulka 12: Davéte prednost tymové nebo individualni praci?

Pocet Procent
Ur¢ité tymové 12 37,50%
Spise tymové 10 31,25%
Spise individualni 10 31,25%
Ur¢ité individualni 0 0%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 12: Davate piednost tymové nebo individualni praci?
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Zdroj: Vlastni
Z celkovych 32 dotazanych jich 12 uvedlo, ze preferuji praci v tymu. Spise tym volilo
10 lidi, coz ptedstavuje 31,25%. Stejny pocet pak preferuje spiSe individualni praci.

Nikdo pak neuvedl, Ze by preferoval €isté individualni praci.

Lid¢ jsou odlisni, n€ktefi jsou extroverti, jini introverti. Je proto samoziejmé, Ze né¢kdo
bude preferovat tymovou praci, nékdo spiSe praci individudlni. Pii dalSim zkoumani
bylo zjisténo, ze ti, ktefi preferuji spiSe individualni préci, pracuji vétSinou na pozicich,
kde od nich neni vyzadovéna prace v tymu. Jedna se vétSinou o pokojské ¢i uklizecky.
Jsou zde vSak i dva pomocni kuchaii a jedna recep¢ni. A prave recepcni by méla prefe-

rovat spiSe tymovou praci.
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Otazka ¢. 13: Myslite, Ze v hotelu panuji dobré pracovni vztahy?

Tabulka 13: Myslite, ze v hotelu panuji dobré pracovni vztahy?

Pocet Procent

Ano 19 59,38%

Ne 13 40,62%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 13: Myslite, ze v hotelu panuji dobré pracovni vztahy?
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U této otazky se pro dobré pracovni vztahy vyjadfilo 19 tazanych, coz predstavuje
59,38%. Zbylych 13, tedy 40,62% se vyjadiilo tak, ze v podniku dobré pracovni vztahy

nepanuji.

Procentni zastoupeni respondenti, ktefi uvedli pracovni vztahy jako nedobré, je velmi
vysoké. Diky osobnimu pozorovani bylo mozné vysledovat, ze vztahy v podniku se
zdaji byt na dobré trovni. Osobnim pozorovanim vSak neni mozné zjistit vSechny vzta-
hy na vSech pracovistich. Pii fizeném rozhovoru s managementem firmy bylo zjiSténo,
ze 2/3 pracovnikl jsou v podniku jiZz zapracovani a maji motivaci v ném dale pracovat,
kdeZto 1/3 zaméstnanct se neustale méni. Néktefi piijdou a zase odejdou. Tato jedna
tietina v podniku nevydrzi moc ¢asto. Mezi témi, kteti uvedli, Ze v podniku nejsou dob-
ré vztahy, je obrovska pfevaha pravé téch zaméstnanct, kteti u podniku jsou 0-5 let. Je

tedy pravdépodobné, ze ti, kteti nevnimaji vztahy na pracovisti jako dobré, jsou prave ti
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zameéstnanci, kteti v podniku jsou kratce a brzy jej opusti. Nicméné¢ je to oblast, na kte-

rou se bude potieba zaméfit.
Otazka €. 14: Zajimaji se VasSi vedouci o VaSe nazory a pripominky?

Tabulka 14: Zajimaji se Vasi vedouci o Vase nazory a pfipominky?

Pocet Procent
Ano 16 50%
Obcas 14 43,75%
Ne 2 6,25%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 14: Zajimaji se Vasi vedouci o Va$e nazory a pfipominky?
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Ptesné€ polovina respondentil uvedla, ze se vedouci zajimaji o jejich nazory a ptipomin-
ky. Ctrnact dalSich uvadi, ze se vedouci zajimaji alespont ob¢as o jejich nazory ¢i pii-

pominky. Posledni dva pak uvadéji, ze se o n€ vedouci nezajimaji viibec.

Z vysledku je tedy patrné, Ze vedouci se zajimaji o to, co si jejich zaméstnanci mysli,
jaké maji nazory a jaké maji ptipominky. Vedouci tedy vyhledavaji zpétnou vazbu od
svych zaméstnanct a reaguji na ni. Pro zaméstnance je to navic signal, Ze se o n¢ vedeni
zajimé a ze jejich nazory, prosby ¢i pfipominky jsou brany na zietel. Jedini, ktefi se
vymezili, Ze se o jejich pfipominky nezajimaji, jsou dva muzi, jeden pomocny kuchat
a druhy kuchat. Tato oblast je tedy na velmi dobré tirovni, nebot” to ukazuje, ze vedouci

se zajimaji o své zaméstnance. To zvySuje motivovanost zaméstnancti a jejich sounale-
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zitost s podnikem. Zaroven jsou lidské zdroje tim nejcennéjSim aktivem, které podnik
ma. Podnik miize diky namétim a pfipominkdm od svych zaméstnanct pfijit s novym
feSenim problémd, €1 vylepsit stavajici stav. Pro vedeni podniku je proto velmi dilezité

nadale sledovat pfipominky svych zaméstnanct a vyuzivat zpétnou vazbu.

Otazka ¢&. 15: Jak hodnotite droven komunikace v hotelu?

Tabulka 15: Jak hodnotite trovefi komunikace v hotelu?

Pocet Procent

Vybornou 4 12,50%
Dobrou 11 34,38%

Neutralni 10 31,25%

Dostacujici 4 12,50%
Velmi $patnou 3 9,38%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 15: Jak hodnotite urovent komunikace v hotelu?
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Jako vybornou uroven komunikace v hotelu hodnoti ¢tyfi odpovidajici. Nejvic, celkem
jedenact, uvedlo, ze troven komunikace je v podniku dobra. Druhy nejvyssi pocet, Cita-
jici 10 odpovédi, tvrdi, ze urovent komunikace je neutrdlni. Jako dostacujici ji uvedli

4 respondenti a tfi uvedli tiroven jako velmi Spatnou.

Komunikace je velmi dulezitd pro pfedavani informaci a zpétnou vazbu. Zdrava komu-

nikace je zdkladem pro uspé$né fizeni podniku. Ve vysledku vyzkumu si mizeme
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vSimnout, Ze vétSina respondentll hodnoti uroven komunikace jako dobrou ¢i neutralni.
Jako dostacujici ¢i velmi Spatnou ji hodnoti 7 z dotazanych, coz predstavuje témet 22%.
Drtivou vétsinu, Sest ze sedmi, tvoii zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji 0-5 let. Co se
vzdélani tyCe, jedna se o zaméstnance se zakladnim vzd€lanim, jednoho se stiedni Sko-
lou s maturitou a zbytek ma vyu¢ni list. Pracovnici, ktefi v podniku pracuji 6-10 a 10
a vice let hodnotili komunikaci vesmés jako neutralni. I kdyz se toto ¢islo nezda nijak

veliké, bude zapotiebi zlepsit komunikaéni kanaly v podniku.

Otazka €. 16: Jsou starSi kolegové ochotni se s Vami podélit o své zkuSenosti?

Tabulka 16: Jsou starsi kolegové ochotni se s Vami podélit o své zkuSenosti?

Pocet Procent

Ano 18 56,25%

VétsSinou 9 28,13%
Z¥idka 3 9,38%
Ne 2 6,25%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 16: Jsou starsi kolegové ochotni se s Vami podélit o své zkuSenosti?
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Nejcastejsi odpovedi citajici 18 respondentt, coz Cini 56,25%, byla moZnost Ano, tedy
ze starsi kolegové jsou ochotni se podélit o své zkuSenosti se svymi mladsimi kolegy.

Druhou nejcastéjsi odpoveédi je varianta VéEtSinou, kterd ¢itd 9 odpovédi, tedy 28,13%.
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Moznost Ziidka vyuzili 3 respondenti s 9,38% a moznost Ne, tedy ze se kolegové se

svymi zkuSenostmi nepodéli, vyuzili 2 respondenti, coz ¢ini 6,25%

Velka vétSina, 84,38% tedy tvrdi, ze starsi kolegové radi poradi a pfedaji zkuSenosti
svym mlad$im koleglim. Velmi zajimavé je porovnani této otazky s otazkou ¢islo 13,
kde se zkoumaly vztahy v podniku. U té se necelych 60% vyjadtilo, ze vztahy v podni-
ku jsou dobré, ale pres 40% respondentli uvedlo, ze vztahy v podniku dobré nejsou.
Pfitom u této otdzky vice jak 4/5 dotazanych uvedlo, Ze star$i kolegové jsou ochotni
poradit a podélit se o své zkusenosti. Respondentti, kteii zvolili odpovéd’ Ztidka ¢i Ne,
odpovédéli zaroven u otazky €. 13, ze v podniku nepanuji dobré vztahy. Zaroven to
jsou, az na jednu vyjimku, respondenti, kteti v podniku nevidi moznost kariérniho ristu.
I pfes tuto skutecnost se da fict, Ze co se spoluprace v podniku tyce, je na tom podnik

velmi dobfe.

Otazka ¢. 17: Podporuje Vas podnik Vase dalsi vzdélavani v oboru?

Tabulka 17: Podporuje V4s podnik Vase dalsi vzdélavani v oboru?

Pocet Procent

Ano 15 46,88%

Ne 17 53,12%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 17: Podporuje V4s podnik vase dal$i vzdélavani v oboru?
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Ze vsech dotazanych jich 15 odpovédélo, ze podnik podporuje jejich vzdélavani v obo-
ru. To tedy ¢ini 46,88%. DalSich 17 respondentti, predstavujicich 53,12% uvedlo, Ze

podnik jejich vzdélavani nepodporuje.

Mezi témi, kdo uvedli, Ze podnik podporuje jejich dalsi vzdélavani v oboru, jsou hlavné
kuchati. Déale se zde objevuje cukraika, provozni restaurace, plavéice ¢i recepéni. U
téch, kteti uvedli, Ze podnik dale nepodporuje jejich vzdélavani, prevladaji pokojské. Uz
V tomto rozdéleni si mizeme vSimnout jistych rozdili. Zatimco u pokojskych neni moc
co rozvijet v oboru, kuchati vzdélavani jsou. To je také ddno tim, Ze gastronomie je
velmi proménliva a zmény prichazeji rychle. Podnik proto musi své kuchate skolit, aby

byli vzdy znali novych svétovych trendt v gastronomii.
Otazka €. 18: Provadi Vas podnik pravidelna Skoleni tykajici se Vasi prace?

Tabulka 18: Provani Vas podnik pravidelna Skoleni tykajici se Vasi prace?

Pocet Procent

Ano 22 68,75%

Ne 10 32,25%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 18: Provani Vas podnik pravidelna skoleni tykajici se Vasi prace?
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Dvaadvacet odpovidajicich uvedlo, ze podnik provadi pravidelna Skoleni tykajici se
jejich préace. Procentudlné to tedy €ini 68,75%. Naopak 32,25%, tedy 10 respondentli

uvedlo, ze podnik Skoleni neprovadi.
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U odpovéedi Ne se opét objevily nejvice pokojské, jeden pomocny kuchat a jeden ku-
chat. U odpovédi ano jsou zbyvajici kuchafti, pomocni kuchaii, recepéni a také ¢ast po-
kojskych. Jak jiz bylo zminovano vysSe, kuchati jsou Skoleni v nejnovéjsich trendech
v gastronomii. Recep¢ni jsou zase pravideln¢ $koleni v cizich jazycich.

Otazka ¢. 19: Jste informovan(a) o volnych mistech ve Vasem podniku?

Tabulka 19: Jste informovan(a) o volnych mistech ve Vasem podniku?

Pocet Procent
Ano 3 9,38%
Nékdy 20 62,50%
Ne 9 28,12%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 19: Jste informovan(a) o volnych mistech ve Vasem podniku?
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Pouze tfi dotazani odpovédéli, Zze jsou vzdy informovani o volnych mistech v jejich
podniku. Nejpocetnéjsi odpovédi byla odpovéd” Nékdy, kterou uvedlo 20 respondentt,

tedy 62,50%. O volnych pozicich neni informovano 9 respondentil, coZ ¢ini 28,12%.

Z vysledku je tedy patrné, ze 23 odpovidajicich je alespon n¢kdy informovano o vol-
nych pozicich v hotelu. Tu to otdzku mizeme konfrontovat s otazkou ¢. 15, kde se hod-
notila uroven komunikace v podniku. Jak jsme se jiz dozvédéli, komunikace neni na
nejlepsi Grovni. A praveé toto mize byt divodem, pro¢ nejsou vSichni zaméstnanci in-

formovani, ptipadné pro¢ nejsou informovani o v§ech volnych pozicich.
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Otazka ¢. 20: Jste informovan(a) o personalnich zménach ve Vasem podniku?

Tabulka 20: Jste informovan(a) o personalnich zménach ve Vasem podniku?

Pocet Procent

Ano 12 37,50%

Nékdy 13 40,62%

Ne 7 21,88%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 20: Jste informovan(a) o personalnich zménach ve Vasem podniku?

Jste informovan(a) o personalnich
zménach ve Vasem podniku?
14
12
10
8
6
4
2
0
Ano Nékdy

Zdroj: Vlastni

Dvanéct dotazanych odpovédé€lo, Ze o personalnich zménach informovani jsou. To ¢ini
37,50%. Nejvetsi ¢ast odpovidajicich zvolila moznost Nékdy, celkem se jich tak roz-
hodlo tfinact, coz ¢ini 40,62%. Poslednich sedm uvedlo, ze o personalnich zménéach

V podniku informovani nejsou, to ¢ini 21,88%.

Informovanost zaméstnancti o personalnich zménéch v podniku je dilezité. Zaméstnan-
ci by méli védét, kdyz do jejich kolektivu ptijde novy kolega ¢i nova kolegyné. Zaroven
by méli byt informovani o zménach v hierarchii vyse, tedy o zménach svych vedoucich.
Je ovSem samoziejmé, Ze by zamé&stnanci méli byt informovéani pouze o zménach ve
svém tymu ¢i pravé o zmeén¢ vedoucich. VétSina je alespon nékdy informovana o perso-
nalnich zménach, jednd se o 25 respondentii. Zbylych 7 tedy nevi, pokud dochazi

k n¢jakym zménam v oblasti personalistiky.
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Otazka €. 21: VaSe pohlavi

Tabulka 21: Vase pohlavi

Pocet Procent
Muz 8 25%
Zena 24 75%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 21: Vase pohlavi
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Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 8 muzli a 24 Zen. Procentudlné to tedy vychazi na

25% pro muze a 75% pro Zeny.

Velka vétsina zaméstnancti v podniku jsou Zeny, coz je vidét i u této otazky. Muzi, ktefi

V podniku pracuji, jsou kuchaii, jeden ¢iSnik a jeden pomocny kuchat. VétSina muza

pracuje v podniku 0-5 let, jenom jeden pracuje v podniku 6-10 let a jeden 10 let a vice.

v

U Zen jsou pracovni pozice jiz rozmanitéjsi. Jedna se o provozni restaurace, cukraiku,

recepcni, plavcice, pokojské, ¢iSnice ¢i pomocné kuchaiky. Prevaha Zen se da vysvétlit

také povahou prace v odvétvi hotelnictvi. Praveé v tomto odvétvi totiz Zeny vyrazné pie-

vazuji nad muzi.
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Otazka ¢. 22: Vék

Tabulka 22: Vék

Pocet Procent
Do 20 let 0 0%
20-30 4 12,50%
31-40 11 34,38%
41-50 14 43,75%
51-60 3 9,38%
61 a vice 0 0%
Celkem 32 100%
Zdroj: Vlastni
Graf 22: Vék
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Z4dny pracovnik v podniku neni mladsi 20 let. Celkem 4 pracovnici jsou v rozmezi 20-
30 let, coz ¢ini 12,50% odpovidajicich. Druhou nejcastéjsi odpovédi u této otazky je
vékova skupina mezi 31 az 40 roky. Odpovédélo tak 11 ze vSech dotazanych, a to pied-
stavuje 34,38%. Nejcastéjsi odpoveédi bylo rozmezi 41-50 let. Tuto odpoveéd zvolilo 14
z dotazovanych a predstavuje tak s 43,75% nejpocetnéjsi vékovou skupinu v podniku.
Moznost 51-60 let zvolili 3 zaméstnanci, tedy 9,38%. Sejné jako u prvni v€kové skupi-

ny do 20 let, ani vékovou skupinu 61 let a vice nezvolil Zadny pracovnik.
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Nejmladsi skupinu reprezentuje pomocny kuchat, kuchaf, ¢isnik a recepéni. Kromé ¢is-
nika, ktery je v podniku jiz delsi dobu (6-10 let) jsou ostatni v podniku kratce, tedy
v rozmezi 0-5 let

Otazka €. 23: Vzdélani

Tabulka 23: Vzdélani

Pocet Procent
Zakladni 1 3,13%
Vyuéen(a) 20 62,50%
Sti‘edni s maturitou 9 28,12%
Vysokoskolské 2 6,25%
Celkem 32 100%
Zdroj: Vlastni
Graf 23: Vzdé&lani
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Pouze jediny respondent ve vyzkumu ma zakladni vzdélani, predstavuje tak tedy 3,13%
ze vSech dotazovanych. VétSina uvedla jako svoje nejvyssi dosazené vzdelani moznost
vyucen ¢i vyucena. Vymezilo se tak 20 odpovidajicich, ktefi predstavuji 62,50% ze
zkoumaného vzorku. Druhou nejpocetné€jsi skupinou jsou pracovnici, kteti vystudovali
stfedni Skolu s maturitou. Celkem se jich dotaznikového Setfeni zacastnilo 9, piedstavuji
tak tedy 28,12% vSech odpovidajicich. Pouze 2 respondenti uvedli jako své vzdélani

vysokoskolské vzdélani. To tedy Cini 6,25%.
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Jedinym zaméstnancem se zakladnim vzd€lanim je pomocny kuchat, ktery v podniku
pracuje teprve kratce, tedy 0-5 let. Mezi nejpocetnéjsi skupinu, tedy lidi s vyuc¢nim lis-
tem, se fadi kuchafi, pomocni kuchafi, pokojské, cukrarka ¢i ¢iSnik. Zaméstnanci, ktefi
maji maturitni zkouSku, jsou zamé&stnani na pozicich, jako je kuchat, plavcik, provozni
restaurace, recepcni a ¢iSnik. Oba jedini zaméstnanci s vysokoskolskym vzd€lanim jsou

recepcni. Za zminku ur€ité stoji, ze ob€ jsou Zeny.
Otazka ¢. 24: Délka zaméstnani u podniku

Tabulka 24: Délka zaméstnani u podniku

Pocet Procent

0-5 22 68,75%

6-10 6 18,75%

10 a vice 4 12,50%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 24: Délka zamé&stnani u podniku
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Nejpocetngjsi odpoveéd’ u délky zaméstnani u podniku byla odpoveéd’ 0-5 let, kde se se-
Slo 22 odpovédi. Toto tedy €ini 68,75%. Druhd nejpocetnéjsi skupina je odpovéd 6-10
let, kde se tak vyjadtilo 6 respondentl s 18,75%. Jako posledni je moZnost 10 let a vice,

kde se sesly 4 odpovédi, tedy 12,50%.

Diivodem, proc¢ je tak obrovské ¢islo u moznosti 0-5 let je ten, Ze podnik byl slavnostné

otevien 22. ¢ervna 2013. Nabor zaméstnancu tedy zacal pred cca péti lety. To je tedy
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ten diivod, pro€ je nejveétsi pocet odpovedi praveé u této moznosti. Jak je ale mozné, ze
hotel, ktery je otevien necelych 5 let, ma zaméstnance, ktefi u n¢j pracuji 1 vice jak 10
let? V nedalekém mésté Hrotovice jiz existuje jeden hotel, ktery ma stejného vlastnika.
A tak, kdyz se oteviral Hotel Zamek Vale¢, dostali nékteii zaméestnanci moznost jit pra-
covat z hotelu v Hrotovicich pravé do tohoto hotelu, a nektefi, jak je patrno z vysledkt

vyzkumu, této prilezitosti vyuzili.
Otazka €. 25: VaSe pracovni pozice

Tabulka 25: Vase pracovni pozice

Pocet Procent
Anonym 1 3,13%
Cukrarka 1 3,13%
Cinik 2 6,25%
Kuchar 6 18,75%
Plavéik 1 3,13%
Pokojska 3 9,38%
Pomocny kuchar 4 12,50%
Provozni restaurace 1 3,13%
Recepéni 3 9,38%
Délnicka profese 10 31,25%
Celkem 32 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 25: Vase pracovni pozice

Vase pracovni pozice
12
10
8
6
4
o NN . . .
2 N X A\ ? X e SQ
(\*6 R @ O & L Qé‘ s&‘,e
QO NAY (&) %O Q\'b © ‘EQ ,b\) @ O
Lo Oy R Q& & & R
(9 R N
o Q XS
Qoé\ \\o'\/ Q}(\
Q® ©

Zdroj: Vlastni
Nejvice odpovédi se seslo u délnické profese. Celkem se tak vyjadfilo 10 zaméstnanct
a ¢ini tak 31,25%. Druha nejpocetnéjsi pozice je kuchat, u které se dohromady seslo
6 odpoveédi, a procentualni podil tak ¢ini 18,75%. Dal§imi jsou pomocni kuchafi, kte-
rych se dotaznikového Setieni z(cCastnili 4, tedy 12,50%. Nasledovaly pokojské, kde se
seSly 3 odpovédi, tedy 9,38%. Se stejnym poctem skoncily recepcni. Dotaznik déle vy-
pInili dva ¢isnici s 6,25%. Po jedné odpovédi, tedy 3,13% skoncily pozice cukrarka,

plav¢ik, provozni restaurace a anonym.

Z vyse uvedeného je tedy vidét, ze dotaznikové Setfeni se dostalo do vSech oblasti pod-
niku. Jak do oblasti kuchyné, do oblasti poskytovani sluzeb, i pfes administrativu az
Kk délnickym profesim. Samoziejmé zde nejsou uvedeny veskeré pozice, nebot’ ne
vSichni zaméstnanci dotaznik vyplnili, a pod pojmem dé€lnickd profese se predstavuje

pozice, kde dotycna osoba vykonava to, co je zrovna potieba.

4.3 Standardizovany rozhovor

Po dotaznikovém Setfeni byl proveden standardizovany rozhovor s vedenim podniku,
kde byly pfedem dany otdzky a management na né odpovidal.

Otazka €. 1: Z jakych zdroj ziskava podnik pracovniky?

Podnik své potencialni pracovniky ziskéva ptevazné z vnéjSich zdrojl. V podstaté by se
dalo fici, Ze polovinu zaméstnancii podnik ziskdva diky doporucenim od znadmych

a druhou polovinu pfes inzeraty ¢i pres pracovni ufady. V dnesni dobé ma management
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rizné kontakty, které vyuziva pravé k ziskavani pracovni sily. Tyto kontakty si podnik
dlouhodobé¢ buduje a udrzuje a ziskava tak ptipadné uchazece o praci. V dnesni dobé¢ je
vSak mald nezaméstnanost a malo lidi, ktefi hledaji praci. Podnik se proto snazi nabirat
lidi, ktefi neustale chybi. Vedeni se neboji nabirat ani zaméstnance ze zahranici, napii-
klad ze Slovenska. V dnesni dobé¢ se fici, Ze podnik pfijme témét kazdého, kdo vyhovu-

je a mé potiebnou praxi.
Otazka ¢. 2: Jak probiha vybér zaméstnanca?

Nejveétsi daraz je kladen pravé na zivotopis. V ném se vedeni zaobira zejména praxi
a pracovnimi zkuSenostmi, na které je kladen veliky dlraz. V realité se totiz nékdy sté-
va, ze prichazi nepravdivé zivotopisy. Uchaze¢ v ném naptiklad tvrdi, Zze ma vystudo-
vanou $kolu ¢i vyuénti list, ve skute€nosti se pak ale ukaze, ze jej nema. Dal§imi ¢astymi
nepravdivymi informacemi je délka praxe. Potencidlni uchazeci si ptidavaji délku pra-
xe, aby byli pro zaméstnavatele zajimavi. Ve skute¢nosti vSak praxi nemaji, ¢i maji, ale

podstatné kratsi, nez jakou uvadi.

Velmi dulezité taky je to, aby mél uchaze¢ ke své praci kladny vztah. V hotelnictvi jsou
totiz zaméstnanci neustale na ocich zdkaznikim. Pisobi tedy zaroven jako marketing,
reklama. Pokud ma pracovnik ke své praci Spatny vztah ¢i k ni Zadny nema, projevuje
se to prave V jeho chovani a to i v chovani vici zdkaznikim. U kuchaiti se pozaduje
praxe alespon 3 mésice. U recepénich se dba na ptijemné vystupovani, pfijemny zevnéj-
Sek, komunikativnost a reprezentativnost. Zaroven je nutné, aby meéla recepni znalost
okoli. Naptiklad aby uméla poradit, kam zajet na pamatky, aby méla piehled o zajima-
vostech v okoli, uméla doporucit krasna mista ¢i nasmérovat zakazniky, kam si udélat
pekny vylet.

Otazka ¢. 3: Jaka je v podniku fluktuace?

V podniku pracuji pfiblizné dvé tfetiny stalych zaméstnanct. Ta zbyvajici jedna tfetina
se velmi ¢asto méni. Jedna se o lidi, ktefi v podniku vydrzi mésic, dva ¢i pul roku. Za-
rovenl se jedna o brigadniky. Ne kazdy vydrzi v provozu a ne kazdého to bavi, tak si
rad¢ji najde jiné zamé&stnani. Také ne kazdy zapadne do kolektivu. Jak jiz bylo feceno,

V soucasnosti v podniku pracuji i lidé ze Slovenska, ktefi patii mezi ty stalé.
Otazka ¢. 4: Je v podniku mozZnost kariérniho ristu?

Op¢ét se tady podnik dé€li na dvé poloviny. Pro nékteré pozice je zde moznost stoupat

vys, pro nékteré ne. Zarovei jsou urcité pozice limitovany vzdélanim. Naptiklad kucha-
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fe nemuze délat nekdo, kdo nemd vyucni list. Zaroveil na recepéni je taky potfeba mit
jistou kvalifikaci a nemuze ji délat nékdo bez vzdélani. U pozice, jako je naptiklad po-
kojska, neni moznost povyseni. Naopak, u kuchate ¢i ¢isnika je jiz moznost vyssi, na-
piiklad na $éfkuchare €1 §éfa urcité oblasti. Obecné pak lze fici, ze také zalezi na snaze

konkrétnich lidi. I pokojska miize piejit na jinou pozici, piipadné si dodé€lat Skolu.

Otazka €. 5: Hodnoti podnik své zaméstnance? Pokud ano, sdéluje jim vysledky

hodnoceni?

Podnik samoziejm¢e hodnoti své zaméstnance. Hodnoceni probih4, mimo finan¢ni for-
mu, také formou slovni. Vedeni se zaméstnanci probira jejich pracovni vykon a vysled-
ky. Zaroven jim tim sd€luje vysledky hodnoceni. Toto se tedy odehrava slovné. Pisem-
né podnik hodnoti své zaméstnance jen v ptipad¢€, ze byla poruSena pravidla a musi to
byt zaznamenano. Zaméstnance také nehodnoti pouze vedeni podniku, ale i majitel.
| ten totiz d€la obchizky a nechava se informovat o vykonech zaméstnancti. To mu po-

maha vytvaret si vlastni ndzor na chod podniku.
Otazka ¢. 6: PovaZujete financni ohodnoceni zaméstnanci za adekvatni?
Podnik se snaZi platit zaméstnance tak, aby jejich finanéni ohodnoceni bylo adekvatni

s jejich pozici a vykony. Celkové je vSak obor hotelnictvi jednim z nejhiie placenych

odvétvi v Ceské republice.

Otazka ¢. 7: Jaké jiné metody odménovani podnik nabizi svym zaméstnancim?

Zamgéstnanci maji moznost se velmi vyhodné stravovat. Podnik jim dava na stravu
V podniku slevy. Zaroven maji zaméstnanci moznost vyuzivat wellness ¢i sportovni
zazemi podniku. Nékteré pracovni pozice pak dostavaji hmotné stimuly, napiiklad slu-

zebni telefon a jiné.
Otazka €. 8: PovaZujete pracovni podminky a pracovni prostredi za dobré?

Hotel je pomérné velmi mlady. Byl tedy velmi nedavno rekonstruovan za hodné penéz.
Nesettilo se jednak na opravé zevnéjSku, ale i vnittku. Hotel pisobi velmi krasnym do-
jmem, zaroven zazemi pro zaméstnance je na velmi dobré trovni. Navic se na hotelu

neustale pracuje a neustale se vse zlepsuje.
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Otazka ¢. 9: Myslite, Ze v podniku panuji dobré pracovni vztahy?

Stali zaméstnanci, kteti v podniku pracuji jiz delsi dobu, maji mezi sebou dobré, vyrov-
nané vztahy. Vedeni se tedy domniva, ze obecné v podniku panuji dobré vztahy. Co se
novych zaméstnancu tyce, ti byvaji vétSinou zamlkli a moc nekomunikuji. Potiebuji se
,ohtat“. To se jim podafi, kdyZ jsou pochvaleni. Pokud jsou pochvaleni a pochvalu roz-
poznaji, tak se praveé ,,ohfeji“ a za¢nou se zacleniovat do kolektivu. Tim si za¢nou vytva-

fet dobré, zdravé a vyrovnané vztahy.

Vztahy mezi fadovymi zaméstnanci a vedenim podniku jsou také na dobré urovni. Ve-
deni se snazi poslouchat své zaméstnance, jejich nézory, pfipominky a podobné. Bere
tedy na védomi jejich zpétnou vazbu. Pravé zpétnad vazba od zaméstnanct je velmi cen-
na, nebot’ umoziuje podniku pfijit na nové véci ¢i zjistit chyby ve stavajicim stavu
a tyto chyby odstranit, vyvarovat se jim ¢i vylepsit stavajici stav. Celkové je komunika-

ce hodnocena na dobré Grovni.
Otazka ¢. 10: Podporuje podnik své zaméstnance ve vzdélavani?

Samoziejmé&. Naptiklad kuchyné&. V gastronomii se objevuji pofdd nové véci, nové re-
cepty, neustale se inovuje. Aby podnik zlstal v této oblasti konkurenceschopny ¢i aby
byl na vyS§$i Grovni nez ostatni konkurenti, musi se neustale zlepSovat a hledat nové
trendy a to, co je ve svété v modé. Proto jsou zaméstnanci kuchyné Skoleni v nejnovéj-
Sich trendech, napfiklad u michanych napoji. Podnik neustdle sleduje, jaké nové mi-
chané napoje se ve svété objevuji a jaké jsou momentalné oblibené. Podnik se tak snazi
jit s dobou. Nebo co se nabidky vin tyce. Podnik se snazi zjistit, jaké vino je nejoblibe-

n¢j$i ¢i jestli neni na trhu n¢jaka novinka a pak jej ziskat.

Hotel v téchto pfipadech vyuziva zpétnou vazbu od svych dodavatelt.. Naptiklad prave
u vina zjistuje od dodavatele, jaké se nejvic prodava a na jaké jsou nejlepsi ohlasy. Do-
davatel zaroven hotelu poskytuje vstupenky na veletrhy, kam podnik vysle svého za-

méstnance, aby tam §li naCerpat novou inspiraci.
Otazka €. 11: Predstavuje pro podnik sdilen4a ekonomika hrozbu?

Sdilena ekonomika pro hotel neptedstavuje konkurenci, nebot” tento trend se zatim drzi
spiSe velkych mést, ne vSak vesnic. Navic podnik neposkytuje jen ubytovani, ale i moz-
nost stravovani, sportovnich zatizeni a wellness, kterym muZe sdilend ekonomika velmi

obtizné konkurovat.
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4.4 Porovnani odpovédi z dotazniku a z rozhovoru

Pii porovnavani odpovédi zatneme prvni otazkou, ktera se zaobira tim, odkud podnik
nabira své zaméstnance, piipadné jak se zaméstnanci dozvédi z pracovni piilezitosti.
Muzeme si povSimnout, ze 68,75% zaméstnanct se o svém pracovnim misté dozveédélo
praveé diky svym zndmym, ktefi jim dali tip. To koresponduje i s tim, co feklo vedeni,

nebot’ vétSinu zaméstnanct ziskava diky svym kontaktim.

Co se vybéru zaméstnancu tyce, zde uz se odpoveédi rozchazi. Drtiva vétSina zamest-
nanct, 87,50% totiz uvadi, Ze byla pfijata na zakladé pohovoru. Nedavaji tak tedy vel-
kou vahu zivotopisu. Naopak, pro vedeni je zivotopis prave tim nejdulezitéjsim, kde si
vedeni ovétuje, zda mé zadatel viibec poZzadované znalosti a kvalifikaci. Tato skute¢nost
muze byt déna tim faktem, Ze se lidé dnes snazi udélat dobry prvni dojem, proto ptikla-
daji vétsi vahu pohovoru. A pravé proto tedy nejspise 1idé volili pohovor jako zplisob
pfijimani do podniku.

U moZnosti kariérniho rlistu je zase urcita shoda. I kdyZ vétSina zameéstnancti odpoveédé-
la, Ze moznost kariérniho ristu v podniku nemaji, tak 40,63% uvedla, ze ji maji. I podle
vedeni je to rozdélené na dvé poloviny, kdy ur€ité pozice maji moznost pracovniho po-
stupu, dal$i ne. Zaroven je ale tfeba myslet na to, ze kazdy zaméstnanec se miize neusta-
le vzdélavat, a to jak $koln¢, napiiklad si dod¢lat vyuéni list ¢i maturitu, tak Ize absol-
vovat rizné rekvalifika¢ni kurzy. To, spolu s projevenym zdjmem a znacnou davkou

pracovitosti mize vést pravé k povyseni.

V otdzce hodnoceni zaméstnanct jiz dochazi k vétSimu rozdélovani. Celych 68,75%
zaméstnancu tvrdi, Ze jsou hodnoceni, avsak pouze 31,25% zaroven tvrdi, Ze jsou se
svym hodnocenim seznameni. DalSich 31,25% pak dokonce tvrdi, Ze podnik své za-
meéstnance nehodnoti. Vedeni naopak tvrdi, Ze vSechny své zaméstnance hodnoti a vy-
sledky hodnoceni jim sdéluje. Zde miZeme narazit na to, Ze ne vSem jsou vysledky
hodnoceni sdélovany srozumitelné, ptipadné se hodnoceny zaméstnanec nesoustiedi ¢i

tomu nedava velkou vahu.

U financniho ohodnoceni se opét tvrzeni spiSe sblizuji. Naprosto spokojena se svym
finan¢nim ohodnocenim je pfesné jedna Ctvrtina dotazovanych. Jedna polovina pak své
finan¢ni ohodnoceni povazuje za spiSe adekvatni. Posledni jedna Ctvrtina ho povazuje
za spiSe neadekvatni, ale zadny z respondentli si nemysli, ze by nebyl naprosto neade-

kvatné ohodnocen. Jak jiz bylo n€kolikrat uvedeno, obor cestovniho ruchu, kam i hotel-
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nictvi spadé, patii mezi nejhiife ohodnocené obory v Ceské republice. Jak uvadi vedent,
tak i ono povazuje finan¢ni ohodnoceni svych zaméstnancii za adekvatni, zaroven si
uvédomuje, ze hotelnictvi patii mezi nejhiiie placené obory. Svou podstatnou ¢ast navic
tvofti spropitné.

U nefinan¢nich metod odméinovani se zaméstnanci vyjadfovali hlavné tak, Ze nejcastéjsi
Jiz mensi pocet uvedl, Ze dostava hmotné stimuly, sporty, prémie ¢i fondy na dovole-
nou. Dokonce se objevily 3 odpovédi, ze podnik zadné jiné metody odménovani nena-
bizi. Vedeni v8ak uvedlo, ze podnik nabizi. Nékterym zaméstnancim dava hmotné sti-
muly ve formé sluzebnich telefont a jinych. Zaméstnanci maji rovnéz moznost vyuzivat
sportovni a wellness zafizeni se zaméstnaneckou slevou. Mezi dalsi formy patii moz-
nost vyhodné se v podniku stravovat. Toto mimochodem koresponduje s otazkou, zda
maji zaméstnanci moznost se v podniku vyhodné stravovat. Urcité tedy neni pravdivé

tvrzeni, ze podnik z4dné jiné metody nenabizi.

Dalsi srovnévani otdzek se zaméfuje na dotaz, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svymi
pracovnimi podminkami a pracovnim prostfedim. Naprosta vétSina respondenttl, celkem
84,37% uvedlo, Ze s podminkami na pracovisti ¢i svym pracovnim prostifedim jsou spo-
kojeni. Dokonce 53,12% je velmi spokojeno a 31,25% je spiSe spokojeno. Jen 15,63%
dotazanych uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni. Nikdo vSak jiZz neuvedl, Ze by byl napros-
to nespokojen. | vedeni je toho nazoru, ze podminky pro zaméstnance, vcetné jejich
pracovniho prostfedi, jsou velmi dobré. Jak totiz uvadi vedeni podniku, Hotel pted par
lety prosel obrovskou rekonstrukei, kdy byli pozvani pamatkafti, na opravé se podilely
fondy z Ceské republiky a dbalo se jak na dobovy vzhled zamku, tak ale i na moderni

a pfijemné zazemi pro zamé&stnance.

U otazky dobrych pracovnich vztaht se nadpolovi¢ni vétsina respondentil, 59,38%, roz-
hodlo, Ze v podniku panuji dobré vztahy. Dalo by se fict, Ze to jsou necelé dvé tietiny.
Vedeni v podniku je toho nazoru, Ze v podniku panuji dobré vztahy. Zaroven vSak tika,
ze tyto dobré vztahy panuji hlavné mezi zaméstnanci, ktefi jsou v podniku uz dlouho-
dobégji. Pokud se podivame na otazku fluktuace v podniku, zjistime, Ze stalych zamést-
nancli ma podnik pfiblizné dvé tfetiny a zbyvajici jedna tietina zamé&stnancii neustale
odchazi a ptichazi. Tito zaméstnanci tedy nemaji dostatek ¢asu vybudovat si v podniku
dobr¢ a silné vztahy. Tato Cisla jsou velmi podobné tém, kterd vysla u dotaznikového

Setfeni, tedy Ze pfiblizn€ necelé¢ dvé tfetiny respondentli si mysli, ze v podniku dobré
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vztahy panuji a néco malo pfes jednu tfetinu se domniva, ze dobré vztahy nepanuji. Za-
roven se vedeni podniku vyjadtilo tak, ze vedeni podniku ma dobré vztahy i se svymi
zameéstnanci. Rovnéz vedeni tvrdi, Ze v ramci komunikace se zaméstnanci nasloucha
zpétné vazbe¢, nazorim, podnétim ¢i piipominkam. Podivame-li se na odpovédi, které
nam dali zaméstnanci, zjistime, ze 93,75% zaméstnanci se domniva, ze vedeni se
0 jejich naméty, pfipominky ¢i podnéty zajima. Rovnych 50% uvedlo, Ze se vedeni za-
jima urcité, 43,75% pak uvedlo, ze vedeni se obcas zajima o ndzory svych podfizenych.
Kolonku vyjadfujici nesouhlas s timto tvrzenim pak zvolilo 6,25% vSech dotazanych.
Muzeme tedy fici, ze vedeni se opravdu zajima o své zaméstnance, o jejich pfipominky,

napady, naméty ¢i navrhy.

U dal$iho dotazu se bude posuzovat shoda odpovédi, zda podnik podporuje dalsi vzdé-
lavani svych zaméstnanct. Zde se pouze 46,88% respondentli vyjadiilo v tom sméru, Ze
podnik je podporuje Vv jejich dal§im vzdélavani. VéEtsina tedy uvadi, Ze podnik nepodpo-
ruje jejich dalsi vzdélavani. Vymezilo se tak 53,12%. Co se odpovédi z vedeni tyce, tak
zaméstnanci jsou pry $koleni. Vedeni se vSak v odpovédi zméfilo pouze na oblast ku-
chyné¢ a ostatni oblasti vynechalo. Podivame-li se na odpovédi zamé&stnanct, tak skutec-
né zjistime, ze podporovani v dalsim vzdélavani jsou zejména zaméstnanci v oblasti
kuchyné¢. Dalsi otazkou, ktera na toto navazuje je, jestli podnik pravidelné Skoli své za-
méstnance. V tomto jiz zaméstnanci odpovidali jinak. Zde uz vétsina, tedy 68,75%, od-
povedéla, Ze jsou pravidelné Skoleni a 31,25% uvadi, Ze nikoliv. I zde vedeni fika, ze
své zamé&stnance Skoli. Opét se vSak zaméfili pouze na obsluhu restaurace. Tu totiz po-
silaji na rizné konference, kde se urcity zaméstnanec Skoli a pfinasi nové védomosti do

podniku.

4.5 Vyhodnoceni hypotéz
Prvni stanovena hypotéza piredpoklada, Zze zaméstnanci povazuji své finan¢ni ohodno-

ceni za adekvatni. Byla stanovena nulova a alternativni hypotéza:
Hy:ny_ny
Hp:ngeny,

kde n, je pocet zaméstnanc, ktefi své ohodnoceni povazuji za adekvatni a ny je pocet

zaméstnanct, ktefi své ohodnoceni za adekvatni nepovazuji.
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Tabulka 26: Vyhodnoceni hypotézy ¢. 1

Nameéiené hodnoty

Ocekavané hodnoty

n,

24

16

ny

16

Zdroj: Vlastni

P-value vyslo 0,004678. Je tedy mensi nez stanovena hladina vyznamnosti a. Na zéakla-
d¢ dat pti stanovené hlading vyznamnosti a = 5% tedy mizeme zamitnout nulovou hy-
potézu ve prospéch alternativni, kterd tvrdi, ze zaméstnanci jsou se svym finan¢nim

ohodnocenim spokojeni.

Druha hypotéza tvrdi, Ze zamé&stnanci jsou se svym pracovnim prostiedim spokojeni.

Byla tedy také stanovena nulova a alternativni hypotéza, které zni:
Hy: ng_ny
Hy: ng, ny,

kde ng je pocet zaméstnanct, ktefi jsou se svym pracovnim prostiedim spokojeni a ny

je pocet zaméstnancii, ktefi nejsou.

Tabulka 27: Vyhodnoceni hypotézy ¢. 2

Namétené hodnoty

Ocekavané hodnoty

ng

27

16

ny

16

Zdroj: Vlastni

U této hypotézy P-value vyslo 0,000101 a i zde je tedy mensi, nez hladina vyznamnosti
a. U druhé hypotézy, stejné jako i u prvni, tedy miizeme zamitnout nulovou hypotézu ve
prospéch alternativni, kterd tvrdi, Ze zaméstnanci jsou se svym pracovnim prostiedim

spokojeni.

Treti hypotéza stanovuje predpoklad, ze zaméstnanci jsou pravidelné Skoleni ze strany
podniku. I v této hypotéze byla stanovena nulova a alternativni hypotéza, které vypadaji

nasledovné:
HO: ngz nN

Hy: ng, ny,
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kde ng je pocet zaméstnanct, ktefi tvrdi, Ze je podnik pravidelné skoli a ny je pocet
zaméstnanc, ktefi tvrdi, Ze je podnik pravidelné neskoli.

Tabulka 28: Vyhodnoceni hypotézy ¢. 3

Nameéiené hodnoty Ocekavané hodnoty
ng 22 16
ny 10 16

Zdroj: Vlastni

U této hypotézy vysla hodnota P-value 0,33895, coz je sice mensi, neZ hladina vyznam-
nosti, tedy zamitdme nulovou hypotézu ve prospéch té alternativni, ale uz to neni tak
jisté, jako u dvou ptedchozich hypotéz. I tak ale miizeme tvrdit, ze zaméstnanci jsou dle

tohoto testu pravidelné Skoleni ze strany podniku.
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5 Shrnuti

Ucelem dotaznikového Setfeni a standardizovaného rozhovoru s vedenim bylo zjisténi
souCasného stavu v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Porovnanim odpovédi téchto dvou
zainteresovanych stran je navic mozné se dozvédét, jak se na rizné oblasti divaji za-
méstnanci, a jak vedeni. Zaroven je mozné porovnat, které¢ skutecnosti povazuji zamest-

nanci za dilezité a které by chtéli zménit, a zaroven ndzor vedeni na tyto problémy.

V oblasti ziskavani zaméstnancli panuje shoda mezi zaméstnanci i vedeni podniku.
Podnik ziskava drtivou vétsinu svych zaméstnancti z vnéjsich zdroja, kde vyuziva pre-
vazné svych kontakti, ktefi Hotel doporucuji potencialnim zaméstnancim. Pro Hotel je
toto velmi vyhodné, nebot’ nemusi vynakladat dalsi prostiedky na piipadnou naborovou
kampan. Sami zaméstnanci, kteti maji podnik doporucen, se navic mohou svych zna-
mych zeptat, jak to v podniku vypadd, a nejdou tak tedy do naprosté nejistoty. V tomto

autor podniku doporucuje pokracovat.

U piijimaciho procesu jiz dochazi k odlisnym odpovédim. Zatimco zaméstnanci davaji
vEtsi vyznam osobnimu pohovoru nez zivotopisu, u managementu Hotelu je tomu pravé
naopak. Pravé diky Zivotopisu mize vedeni rovnou vyradit ptipadné nevyhovujici adep-
ty a zam¢fit se tak skute¢né jen na ty, ktefi maji pottebnou kvalifikaci ¢i potiebné zna-

losti a dovednosti.

Az na jednu vyjimku, vSichni zaméstnanci byli se svymi pracovnimi piedpisy na svém

pracovnim misté seznameni.

U moznosti kariérniho rastu opét panuje ¢aste¢na shoda. Jak zaméstnanci, tak vedeni se
domniva, Ze u nekterych pozic je moZnost kariérniho riistu, u né€kterych ne. Pfipadné je

nutné doplnit si potfebnou kvalifikaci.

I kdyz vétSina respondentli by neméla z4djem byt prevedena na jiné pracovisté, moznost
by tu byla. Majitel Hotelu totiz vlastni jesté jeden hotel v nedalekém mésté, kde by za-

méstnanci jisté nasli pracovni uplatnéni.

Dalsi oblasti bylo hodnoceni zaméstnancti a ptipadné sdéleni vysledkti hodnoceni. Zde
uz se vyskytuje prvni problém, a to v tom, ze pouze 68,75% pracovnikt odpovédélo tak,
ze podnik své zaméstnance hodnoti. A pouze 31,25% zna vysledky svého hodnoceni.
Da se tedy tvrdit, Ze jedna tfetina zaméstnancii vi, Ze je podnik hodnoti, ale neznaji vy-

sledky svého hodnoceni. Dalsi jedna tfetina viibec nevi, Ze je a jejich kolegy podnik
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néjak hodnoti. Vedeni podniku pfitom tvrdi, Ze své zaméstnance hodnoti a vysledky

jejich hodnoceni jsou jim sdélovany.

Oblast financniho ohodnoceni je na tom uz o néco Iépe. Tti Ctvrtiny odpovidajicich jsou
se svym finanénim ohodnocenim spokojeni, at’ jiz zcela, ¢i se piiklanéji na alternativu
,»Spise ano“. Jedna Ctvrtina tedy své ohodnoceni za adekvatni nepovazuje. Vedenti si je
védomo, Ze prave oblast turistického ruchu, kam hotelnictvi spada, patii mezi nejhtlife
placené obory v Ceské republice. I pies to se viak vét§ina zamé&stnanci citi byt ohodno-

covana adekvatné.

U jinych metod odménovani se zaméstnanci ve vétsiné piipadt rozhodli, ze podnik na-
bizi pochvalu vedoucim. Jen velmi malo z dotazovanych odpovédélo, ze podnik nabizi
i jiné benefity. Nékteii dokonce uvedli, ze podnik zadné jiné metody odménovani, kro-
mé toho finan¢niho, nenabizi. Podnik pfitom, dle vedeni i dle osobniho pozorovani,
nabizi spoustu jinych moznosti. Nejviditelnéjsi jsou naptiklad slevy na sportovni ¢i jina
zatizeni podniku, kam spada naptiklad bazén, sauny ¢i posilovna. Déle podnik nabizi
svym pracovnikiim fondy na dovolenou ¢i hmotné stimuly. Do nefinan¢nich metod od-
ménovani, neboli benefitd, také vedeni zahrnuje moZnost zvyhodnéného stravovani
V podniku. Tuto moZnost vnimaji vSichni z dotazanych zaméstnanct. Bude vSak potieba

udé€lat v tomto smeéru osvétu u zaméestnancu.

S pracovnimi podminkami a prostfedim jsou zamé&stnanci ve velké vétSiné spokojeni.
Zaroven vedeni povazuje tyto podminky za velmi dobré. Jak je jiz n¢kolikrat zminova-
no, je to zejména tim, Ze Hotel proSel velmi nedavno generalni opravou a rekonstruket,
kde bylo dbano na vSe potfebné. Zaméstnanci se tedy vétSinove citi byt v bezpe¢ném
prostoru, kde maji vSe, co ke své praci potiebuji. Podnik zaroven poskytuje v§em svym
zamé&stnanciim potiebné ochranné prostfedky a pomticky. Zaméstnanci tedy nemaji po-

ttebu si nic kupovat z vlastniho.

Vétsina zaméstnanct dava piednost tymové prace, celych 68,25%. K tomu je zapotiebi

mit piijemné prostfedi, dobré pracovni vztahy a dobrou uroven komunikace.

U dobrych vztahti se také odpoveédi zaméstnancli shoduji s odpovéd'mi vedeni. Tedy
pfiblizn€ u dvou tietin dobré vztahy panuji a u t€ jedné ne. To je dano tim, ze dv¢ treti-
ny zamé&stnancu jsou stali zaméstnanci, kdeZto jedna tfetina se neustadle méni. Nicméné,
40,63% zaméstnanc se domniva, ze v podniku dobré vztahy nepanuji. Toto €islo je

velmi veliké a bude potieba zde podniknout jisté kroky, aby doslo k jeho redukci, nebot’
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vétSina zaméstnancl pracuje radéji tymove, nez individudlné. A pravée tady by se mohly

na préci ostatnich projevit Spatné pracovni vztahy.

Velmi dobré vysledky vychazi u otazky, zda vedouci pracovnici naslouchaji své za-
meéstnance a zajimaji se o jejich ndzory a piipominky. Celych 93,75% odpovédi uvadi,
ze se alesponl obcas jejich vedouci zajimaji. Tedy jen 6,25% odpovédélo, ze nikoliv.

Oproti minulému stavu jde tedy o vyrazny posun k lepSimu.

Horsi situace jiz nastava u urovné komunikace v hotelu. Jako vybornou ¢i dobrou ji
hodnoti 46,88%. Za neutrélni ji povazuje 31,25%. Celych 21,88% ji pak povazuje bud’
za dostacujici, ¢i dokonce velmi Spatnou. Pravé komunikace by mohla byt divodem,
proc¢ se pies 40% ze zaméstnancu vyjadtilo tak, Zze v podniku nepanuji dobré vztahy. Na
vin€ muze byt rovnéz Sum v komunikaci ¢i nepochopeni druhého. Zdrava a oboustranna
komunikace by mohla fesit spoustu problémd, pfipadné jim rovnou piedchazet. V této
oblasti bude nutné ucinit kroky, aby bylo mozno zlep$it komunikaci v hotelu. Jak jiz
bylo ukdzano u otazky dobrych vztahtl, vétSina zaméstnancti dava prednost tymové pra-

vvvvvv

potieba neustéle se informovat a chapat toho druhého.

Predavani zkuSenosti pracovné starSimi kolegy mladSimi kolegy je pro podnik dobré
a vyhodné, nebot’ se tim novi pracovnici rychleji zauci. Velmi slusnych 84,38% respon-
dentl uvedlo, Ze star$i kolegové své zkuSenosti pfedavaji vzdy anebo vétSinou. Toto
¢islo je velmi dobré. Jako ztidka volilo moznost 9,38% a pouze 6,25% uvedlo, Ze starsi
kolegové si své zkuSenosti nechdvaji pro sebe. V podniku tedy funguje ptredavani know-

how mlads$im kolegim.

Necelé polovina, 46,88% z dotazanych, uvedla, Ze podnik podporuje jejich dalsi vzde-
lavani v oboru. Znamena to tedy, Ze vice nez polovina respondentll neciti od vedeni
podporu pro své dalsi vzdélavani. Zde budou muset byt ucinény kroky ke zlepSeni situ-
ace. Zameéstnanci, ktefi se chtéji skolit a maji k tomu motivaci, n€kdy potiebuji k onomu
kroku od n€koho ,,popostrcit®. A tim nékym by mél byt pravé podnik. Zaméstnanec se
totiz mize naucit nové véci a donést do podniku nové know-how. Pro podnik to navic
mize byt levnéjsi, nez si najimat externi specialisty v oboru. Ten totiz k podniku nebu-

de mit osobni vztah a nebude tak motivovan, jako pravé zamestnanec.
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Nasledujici otazka se také zabyva Skolenim. Nadpolovicni vétSina, vice nez dvé tietiny,
68,75% z dotazovanych uvadi, ze je podnik Skoli v jejich oboru. Necela jedna tetina,

tedy 31,25% pak tvrdi, Ze Skoleni nejsou.

O volnych mistech je informovano 9,38%. N&kdy je o nich informovano az 62,50%.
Poslednich 28,12% pak uvedlo, ze nejsou o volnych mistech informovani nikdy. To
muze byt zptisobovano jak komunika¢nim Sumem, tak skutecnosti, ze vedeni tomu ne-
priklada velky vyznam. Soucasni zaméstnanci vSak mohou byt na volné pozice lepsi,
nez ti z vnéjSich zdrojl. Podnik je zna a zaméstnanec zna podnik. Zaroven ma zamest-
nanec velikou motivaci ono pracovni misto ziskat a pracovat na sobé dal. Pokud toto

misto navic ziska, ukaze tak podnik svym zaméstnanctim, zZe maji také dvete oteviené.

Vétsina, tedy 78,12%, je vzdy nebo nékdy informovano o personalnich zménach. Z toho
tedy plyne, ze 21,88% zaméstnanci nejsou informovani, pokud k néjaké personalni
zméné dojde. I zde se mize projevit rovent komunikace. Zaméstnanci by vsak méli byt
informovani o personalnich zménach, nebot’ jde o jejich spolupracovniky a méli by tedy

veédét, pokud je pfijat nebo propustén nekdo dalsi.

Nejcastéjsim respondentem pak byla zena (75%), ve vékové struktuie mezi 41-50 lety

(43,75%), ktera je vyucena (62,50%) a v podniku pracuje mezi 0-5 roky (68,75%).

Diky dotaznikovému Setfeni, osobnimu pozorovani a standardizovanym rozhovorem
s managementem podniku byl zji§tén stav Rizeni lidskych zdrojti v podniku. Ne u vech
se vSak podnik nachazi v tom stavu, ktery by pro n¢j byl Zddoucim. Proto zde budou

ptedlozeny navrhy ke zlepSeni.

Prvni oblasti, kterd bude poZzadovat kroky ke zlepSeni, je hodnoceni. I kdyZ vedeni tvr-
di, Ze své zaméstnance hodnoti a vysledky hodnoceni jim sdéluje, vice nez dvé tfetiny
zaméstnancl nevi, ze je podnik hodnoti, ¢i neznaji vysledky svého hodnoceni. Podnik
své zaméstnance hodnoti slovné. Zde by tedy bylo vhodné zavést jednotny hodnotici
formulafr, ktery by zaméstnanec vzdy obdrzel, ptipadné podepsal. Formular by mohl byt
hodnoceni pracovnika za mésic, €1 za Ctvrtleti. Zaméstnanci by se zarovenn mohli ke
svému hodnoceni vyjadfit a vznést k nému pfipominky. Vzory téchto formulart jsou
zdarma volné€ na internetu, jedinymi naklady by tedy byl papir a barva do tiskarny. Pii-
nosem by bylo, Ze by zaméstnanci v&déli, na co si ddvat pozor, na co se zaméfit a co
dé€laji Spatné. MozZnost vyjadfit se ke svému hodnoceni by zase davala zpétnou vazbu

vedeni.

80



Dalsi navrh je s hodnocenim spjat a tyka se finanéniho ohodnoceni. Zaméstnanci, ktefi
by méli po nekolikaté za sebou pozitivni hodnoceni, by byli odménéni mimotadnou
finanéni odménou ve vysi 1 000 K¢&. Podnik by si samoziejmé stanovil podrobné pod-
minky na to, kdo mize na odménu dosahnout, ptipadné kolik pfedchozich hodnoceni je
zapotiebi a kolikrat po sobé miize zaméstnanec za rok dostat tuto finanéni odménu. Jed-
nou z moznosti by naptiklad mohlo byt, ze zaméstnanec, ktery ma 3 po sobé jdouci mé-
sice kladné¢ hodnoceni, dostane nésledujici mesic odménu. Timto systémem by si za-
méstnanec piilepsil o 3 tisice za rok. Za predpokladu, ze by na toto ohodnoceni dosahli
vsichni zaméstnanci, by se jednalo o ¢astku 120 000 K¢ za rok pro podnik. Dal§i moz-
nosti by bylo, ze pokud by zaméstnanec dosahl na tuto odménu 2x po sobé¢, nasledujici
odména by jiz nebyla 1 000 korun, ale 1 500 K¢. Je vSak nutno poditat i s odvody, tedy
u 1 000 korun by se jednalo o 340 korun na socidlni a zdravotni pojisténi, u 1 500 K¢ by
pak slo o ¢astku 510 K¢&. Pti predpokladu, ze by na tuto odménu dosahli vSichni zamést-
nanci, by se jednalo o ¢astku 40 800 K¢. Dalsi moznou metodou by byla soutéz. Souté-
zili by mezi sebou zaméstnanci, hodnoceni by se délalo podle spokojenosti zakazniki.
Naptiklad by zédkaznik mohl hodnotit zaméstnance tim, Ze by pfi placeni jidla mohl vy-
brat ,,smajlika‘. Stejn¢ tak by mohli zakaznici hodnotit upravenost pokoje ¢i dalsi sluz-
by. Na listcich by bylo ¢islo pfifazené kazdému zaméstnanci. Ten zamé&stnanec, ktery
by mél v daném tymu nejlepsi hodnoceni, by dostal mimofadnou odménu. | zde by sa-

moziejmée podnik musel odvést odvody do statniho rozpoctu.

V oblasti jinych metod odménovani zaméstnanci odpovedéEli, Ze podnik nabizi pochva-
lu vedoucim. Jen velmi malo respondentti uvedlo i jiné metody odménovani. Podnik
pfitom nabizi pro své zaméstnance spoustu riznych benefiti, jako naptiklad slevy na
sporty v hotelu, fondy na dovolenou ¢i hmotné stimuly. Zde by méli vedouci pracovnici
svym zaméstnancim piipomenout tyto benefity, ¢i je s nimi seznamit. Sezndmeni za-
méstnanct s podnikovymi vyhodami organizaci nic nestoji. Navic navodi u zaméstnan-
cu pocit, Ze jsou pro podnik duleziti a Ze si jich v§imaji. Tim se zvysi jejich sounalezi-
tost s podnikem a motivace. Zaroven zjisti, Ze podnik nabizi spoustu riznych vyhod,

¢imz by se opét mohla zvysit spokojenost v podniku.

Velky problém vsak prichdzi o otazky dobrych pracovnich vztahu. Vice nez jedna
tfetina se totiz vyjadiila, ze v podniku dobré pracovni vztahy nepanuji. Manazer vede
lidi, je za n€ zodpovédny a ma ve své podstate i zodpovédnost za vztahy na pracovisti.

Nepanuji-li dobré vztahy, mél by to fesit pravé manazer. Jenze ne vzdy k tomu mé po-
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ttebné zkuSenosti ¢i znalosti. Jako vhodné se zde ze zacatku jevi moznost vyuziti exter-
niho medidtora. Ten by se zaméstnanci mohl probrat pravé vztahy na pracovisti a po-
mohl by vyfesit situaci. Jedno sezeni mediatora trva piiblizn¢ hodinu a piil, kde se cena
pohybuje od 500 do 800 korun na osobu za hodinu. Mediator by v podniku zacal fesit
vztahll na pracovisti ureny pro management. Zde by si mohlo vedeni vybrat mezi
obecné€jsim kurzem pro vedeni pracovniho tymu, ktery je obsahlejsi a prohlubuje zna-
losti i v jinych oblastech, ¢i jit na kurz Cisté zaméfeny na feSeni konfliktd. Prvni kurz
vyjde na 13 915 K¢ (“Vedeni pracovniho tymu”, 2018), druhy na 9 559 K¢& (“Reseni
konflikti”, 2018). Oba kurzy jsou poradany v Brné€, coz je necelych 60 kilometrti od
Hotelu. V neposledni fad¢ by byla moznost poslat management na kurz asertivniho jed-
nani. Manazer by pak mohl své nové nabyté védomosti rozsifit mezi zaméstnance. Jako
posledni navrh autor zatazuje potadani vice spole¢nych akci podnikem. Avci uvadi, ze
podpora spolupracovniki ma vliv na celkovou spokojenost zaméstnanct. Tato podpora
ma déle pozitivni vliv na zivotni podminky zaméstnancti. Kvalita pracovniho Zivota ma

pak vliv na celkovy blahobyt zaméstnance. Zaméstnanci, ktefi jsou podporovani svymi

vvvvvv

Spolecné akce, ¢i teambuildingové akce navic pomohou budovat tymovest, pocit, Ze
zaméstnanci patii do tymu a schopnost v tymu pracovat. Dv¢ tfetiny zaméstnanct uved-
ly, Ze preferuji tymovou praci pied praci individuélni. Jedna tfetina tedy preferuje spise
individudlni praci pred tou tymovou. Preference lidi nejdou ménit natizenim &1 rozka-
zem. Je to jejich pfirozenost a to je tfeba respektovat. Nicméné je nutné si uvédomit, ze
praveé v hotelnictvi 1idé musi pracovat v tymu a pomahat si. A to nejen vné tymu. Musi
spolu spolupracovat i tymy riiznych zaméteni, napiiklad tym zaméstnancti z administra-
tivy spolupracuje s tymem kuchaiti a podobné¢. Hotel ma tedy v podstaté dvé moznosti,
jak teambuildingové akce poradat. Jako prvni moznost se jevi porddani akci piimo
V hotelu. Vyhodou je, Ze zaméstnanci znaji prostfedi a nemaji to daleko. Mozné zde je
naptiklad uspotfadat bowlingovy turnaj ¢i raut. V podniku se totiz nachazi bowlingova
draha. To by podnik nestélo ani velké finan¢ni prostfedky. Dale by se mohl potéadat raut
pro zaméstnance. | zde by byly naklady pouze na obcCerstveni. Druhd moznost je ta, ze
by podnik vyuzil specializovanych sluzeb na teambuildingové akce. Vyhodou potadani
teambuildingové akce specializovanou spole¢nosti jsou vétsi zkusenosti v oboru a moz-

nost zazitkl, které se v podniku nedaji provozovat. Podnik to sice bude stat vice financi,
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ale jiz se nemusi starat o zabezpecovani ostatnich dalezitych okolnosti. Ceny téchto akci
se velmi 1i8i dle druhu potfadané akce. Jak uvadi Pizam a Shani, vétSina pramyslovych
odvétvi a podnikii potfebuje urcitou uroven spoluprace mezi zaméstnanci, aby mohl
podnik fadné fungovat. Odbornici se vSak shodli, ze v oblasti pohostinstvi je potieba

mimotadné trovné tymové prace (Pizam & Shani, 2009).

Dalsi nutné kroky budou muset byt u¢inény v oblasti komunikace. Komunikace tésné
navazuje pravé na dobré vztahy na pracovisti. Posune-li se tedy jedna oblast smérem
k lepSimu, je zde piedpoklad, Ze se posune i ta druha. Pro zlepSeni komunikace by mohl
byt pouzit jiz zminovany kurz asertivni komunikace. Ten stoji 9 559 K¢ na osobu
(“Asertivita v praxi”, 2018). Kurz trva dva dny a opét se poiada v Brné. Aumbareen,
Khattak a Abass ftikaji, Ze zdvofild komunikace ma velky vyznam. M4 velky vyznam
pro vytvafeni dobrych vztahii a image hotelu. Hotelnictvi pokladaji za dynamické pro-
stiedi, kde ma zdvofila komunikace v kazdodennim zivoté obrovsky vyznam a poslu-
cha¢tim tim dava jasnou zpravu (Khattak Aumbareen, Aumbareen, Khattak, & Abass,
2015).

DalSim nedostatkem, ktery z Setfeni vyplynul, je skuteCnost, Ze vétSina zaméstnanct
neciti od podniku podporu v dal§im vzdélavani. Zaméstnanci, kteti by se radi zdokona-
lovali, ale neciti podporu ze strany podniku, se k takovému kroku neodhodlaji. Je to
pfitom velika Skoda, nebot’ pravé motivovany zaméstnanec je to, co kazdy podnik po-
titebuje. Zde by podnik mohl pfispivat svym zaméstnanclim na rizné kurzy, které by jim
pomohly zdokonalit se ve své praci. Opét by si podnik stanovil podminky a hranice.
Naptiklad pro levnéjsi kurzy by podnik proplacel 500 K¢, u drazsich az 1 000 K¢. Dal-
$im moZnym feSenim by mohla byt tabule, kam by podnik vyvésoval riizné kurzy, které
se tykaji pracovnikl. Napiiklad na recepci by méli recepéni vyvésené jazykové ¢i ko-
munikacni kurzy, u kuchyné by zase byly kurzy vateni neobvyklych jidel ¢i kurzy mi-
chéani napojl. O tuto ¢innost by se staral ¢len managementu, ktery ma na starosti Skole-

ni, nebo by se o to mohli starat sami zamé&stnanci.

U Skoleni zaméstnancl tykajicich se jejich prace odpovédéla jedna tfetina tak, Ze je
podnik neskoli. U nékterych pozic se pfitom jednd o takové pozice, kde se zaméstnanci
dostavaji do pfimého kontaktu se zakazniky. Hotelnictvi patii mezi rychle se rozvijejici
odvétvi, na které je nutno rychle a flexibilné reagovat. Organizace podnikajici v tomto
oboru tedy musi neustale skolit své zaméstnance. Podle nékterych oborii se za stfed

hodnoceni v cestovnim ruchu dokonce povazuje pravé pohostinstvi. Ceny Skoleni se
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budou riiznit dle pracovni pozice. Naptiklad pro recepci se hodi jazykové kurzy, nebot’
do hotelu nemiii pouze Cesi, ale i zahrani¢ni cizinci. Je tedy zapotiebi neustéle se vzds-
lavat v tomto sméru. Kurzy anglictiny jiz nejsou tak drahé, nebot’ v dnesni dob¢ plisobi
jiz mnoho certifikovanych lektorii. Ceny se pohybuji okolo 4 tisic korun za kurz pro
jednu osobu, kurz probihd v nékolika etapach a ucastnik se probere témata v jazykové
urovni Al az do Cl. Pfipadné je moznost individuélniho kurzu, kde se ceny pohybuji
okolo 600 K¢ za hodinu (“Kurzy angli¢tiny”, 2018). Podle panti Radenovi¢, Markovic,
Drljevi¢, a Coso souvisi spokojenost zakaznikil také s tim, jak jsou spokojeni se za-
meéstnanci podniku. To je velmi dilezité, nebot’ hosté jsou se zaméstnanci v pfimém
kontaktu. Zaroven uvadéji, ze v dnesni dobé jiz Ize velmi lehce kopirovat ceny, sluzby
¢1 propagaci. Proto by se méli hotely vice zaméfovat pravé na Skoleni zaméstnanci,

vvvvvv

a napodobovani (Radenovié, Markovié, Drljevi¢, & Coso, 2016).

U informovanosti o volnych pracovnich mistech by podnik mohl zavést metodu job
rotation. Jelikoz majitel vlastni dalsi hotel, ktery je od tohoto vzdalen do 5 kilometri,
neni to pro zaméstnance velkd dalka. M¢li by tak navic moznost vyzkousSet si praci
v druhém hotelu, ziskat odtud nové zkuSenosti a poznatky, pracovat v jiném tymu
a hledat tak moZznosti, jak se zdokonalovat. Tato metoda by podnik ve své podstaté nic

nestala.
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6 Zavér
Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit souc¢asny stav fizeni lidskych zdrojt ve fir-
meé poskytujici sluzby. Zaroven bylo cilem navrhnout zmény v té oblasti fizeni lidskych

zdroju, kde se objevi nedostatky.

Zakladem pro zjisténi soucasného stavu, a tedy 1 nedostatka k navrzeni moznych fesenti,
byly hlavné dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a fizeny standardizovany rozhovor
s vedenim podniku. Jako podptrna metoda bylo vyuZito osobni pozorovani. Z celkové-
ho poctu 40 zamé&stnanct se dotaznikového Setfeni zucastnilo 32, coz ¢ini 80% ucast.
Dotazniky vyplnili zaméstnanci ze vSech oblasti podniku. Data byla nasledné zpracova-
na do tabulek a grafii a byl zjistén stav fizeni lidskych zdroji z pohledu zaméstnancu.

Zde uz byly objeveny prvni poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroja.

Rizeny rozhovor s managementem se uskute¢nil po dotaznikovém Setieni a otazky byly
velmi podobné jako u dotaznikového $etieni pro zaméstnance. Slo tedy o ziskani infor-
maci z pohledu vedeni. Nésledn¢ byla data pouzita pro porovnani, jak vnimaji rizné

oblasti zaméstnanci, a jak vedeni.

V neposledni fad¢ byly vyhodnoceny stanovené hypotézy, a to tim zplsobem, Ze se
vSechny ti1 hypotézy povedlo potvrdit. I pes to, Ze se vSechny povedly potvrdit, je tieba
upozornit na skuteénost, ze i kdyz dvé hypotézy byly potvrzeny, posledni hypotéza jiz
ne s takovou vyznamnosti. Pokud by byla zvolena hladina vyznamnosti 1% a ne zvole-

nych 5%, posledni hypotéza tykajici se Skoleni zaméstnancti by neprosla.

Pomoci sbéru dat jak od zaméstnancti, tak z vedeni, bylo mozné zjistit soucasny stav
fizeni lidskych zdroji. Diky porovnani odpovédi mezi zaméstnanci a vedenim podniku
byly odhaleny rizné odchylky ¢i nedostatky. To, spolu s vyhodnocenim hypotéz, byl
zaklad pro stanoveni navrhl pro podnik. I pfes konstatovani, Ze podnik ma dobré fun-
govani fizeni lidskych zdrojt, byly nalezeny urcité oblasti, které vyzaduji urcité zlepse-
ni. Jako nejvétsi nedostatky, které vyZzaduje rychle vyieseni, se jevi vztahy na pracovisti
a komunikace, a to jak mezi samotnymi zaméstnanci, tak mezi zaméstnanci a vedenim

podniku.

Autor véf, ze zavedenim alespon nékterych z jeho navrhovanych opatieni pomuze
v dal$im rozvoji v oblasti fizeni lidskych zdroji. Zaroven si vSak uvédomuje, ze nikdy

nebude schopen odhalit veskeré nedostatky ¢i problémy, a proto by podnik mél neustale
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ziskavat zpétnou vazbu od svych zaméstnanct, aby jich co nejvice odhalil a mohl se na

né zaméfit a uspesné je vyresit.
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7 Summary

This thesis is focused on the analysis of the human resource management in a service

provider company. The company is hotel Zamek Valec.

The main aim of this thesis is to evaluace the current situation in the field of human
resources management and to set out proposals for improvement. At the same time, the

aim of this work is to confirm or refuse the hypotheses.

Data were obtained through a questionnaire survey, controlled interview and personal
observation. The questionnaire consist of 25 questions, where the first 20 questions map
the whole area of human resources management and the last 5 are identification questi-
ons. The controlled interview containt 11 questions, that are almost identical to the que-
stionnaire for employees. This makes it possible to compare the employee’s view with

the view of the company management.

The biggest problem is the relationship at work and communication. Only 60% of the
employees consider work relations to be good. Even worse is the communication, where
46,88% of employees are rand it as good, not even half. These two areas interact with
each other. If there is a bad situation in one, a bad situation i salso expedted in the other
one. Because of this, measures have been designed to significantly improve the current

situation.

Key words: human resources management, communication, work relationship, hospita-

lity
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10 Seznam pfriloh

Piiloha ¢&. 1: Dotaznik

Ptiloha ¢. 2: Standardizovany rozhovor



Ptiloha ¢&. 1: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Rostislav Kain a jsem studentem na Jiho¢eské univerzité v Ceskych Budgjo-
vicich. Rad bych Vés timto pozadal o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery se tyka

tfizeni lidskych zdrojii. Dotaznik je zcela anonymni a bude slouzit pouze pro ucely mé

diplomové prace. Jeho vyplnéni Vam nezabere ani 5 minut.

Velmi si vazim Vaseho ¢asu a dékuji Vam za spolupraci

Rostislav Kain

b)

c)
d)

b)

c)
d)

Jak jste se dozvéd¢€l(a) o pracovnim miste?
doporuceni od znamého

pracovni urad

inzerat

Jak probihal Vas piijimaci proces?
zkoumani zivotopisu

osobni dotaznik

pohovor

testy zpiisobilosti

Byl(a) jste srozumiteln¢ seznamen(a) s pracovnimi piedpisy na svém pracovnim

miste?
ano
castecné
ne

Vnimate v podniku moznost kariérniho rstu?
ano
ne

V piipadé nutnosti, mel(a) byste zdjem o prevedeni na jiné pracoviste?
Ano
Ne

Provadi podnik hodnoceni zaméstnancti? Pokud ano, jste sezndmen(a)

s vysledky svého hodnoceni?

Ano, podnik hodnoti své zamé&stnance a jsem se svymi vysledky sezndmen(a).
Ano, podnik hodnoti své zaméstnance, ale nejsem seznamen(a) se svymi vy-
sledky.

Ne, podnik neprovani hodnoceni svych zaméstnancii.



b)

c)
d)

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)

10.

a)
b)

11.

a)
b)

12.

a)
b)
c)
d)

13.

a)
b)

14.

a)
b)

c)

15.

b)

Povazujete své finan¢ni ohodnoceni za adekvatni?
urcité ano

spiSe ano

spiSe ne

urcité ne

Jaké jiné metody odménovani podnik nabizi?

hmotné stimuly (sluzebni telefon, sluzebni automobil,...)
pochvala vedoucim

prispévek na kurzy

fondy na dovolenou

Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami a Vasim pracovnim prostfedim (hy-
giena, bezpec¢nost,...)?

urcité ano

spise ano

spiSe ne

urcité ne

Mate moznost zvyhodnéného stravovani v podniku?
ano
ne

Jsou Vam poskytovany ochranné pracovni pomiicky?
ano
ne

Dévate ptednost tymové nebo individudlni praci?
urcité tymoveé

spiSe tymové

spiSe individudlni

urcité individualni

Myslite, Ze v hotelu panuji dobré pracovni vztahy?
ano
ne

Zajimaji se Vasi vedouci o VaSe nazory a ptipominky?
ano

obcas

ne

Jak hodnotite uroven komunikace v hotelu?
vybornou
dobrou



c)
d)

e)

16.

a)
b)
c)
d)

17.

a)
b)

18.

a)
b)

19.

a)
b)

c)

20.

a)
b)

c)

21.

a)
b)

22.

a)
b)
c)
d)
e)

23.

a)
b)
c)
d)

neutralni
dostacujici
velmi Spatnou

Jsou starsi kolegové ochotni se s Vami pod¢lit o své zkuSenosti?
ano

vetsinou

ziidka

ne

Podporuje Vas podnik Vase dalsi vzdélavani v oboru?
ano
ne

Provadi Vas podnik pravidelna Skoleni tykajici se Vasi prace?
ano
ne

Jste informovan(a) o volnych mistech ve Vasem podniku?
ano

nekdy

ne

Jste informovan(a) o personalnich zménach ve VaSem podniku?
ano

nekdy

ne

Vase pohlavi
Muz
Zena

Veék

Do 20 let
20-30
31-40
41-50
51-60

61 a vice

Vzdélani

zakladni
vyucen(a)

stiedni s maturitou
vysokoskolské



24. Délka zaméstnani u podniku
a) 0-5roky

b) 6-10

c) 10 avice

25. Vase pracovni pozice (prosim, vypiste)



Piiloha ¢.

Otazka ¢.

Otazka ¢.

Otazka ¢&.

Otazka ¢.

Otazka ¢.

cen?

Otazka ¢&.

Otazka €.

Otazka €.

Otazka ¢&.

Otazka ¢&.

Otazka ¢.

9:

: Standardizovany rozhovor

: Z jakych zdroj ziskdva podnik pracovniky?
: Jak probiha vybér zaméstnanct?

: Jaka je v podniku fluktuace?

: Je v podniku moznost kariérniho rtistu?

: Hodnoti podnik své zaméstnance? Pokud ano, sd¢luje jim vysledky hodno-

: Povazujete finan¢ni ohodnoceni zaméstnancti za adekvatni?
: Jaké jiné metody odménovani podnik nabizi svym zaméstnanctim?

: Povazujete pracovni podminky a pracovni prostiedi za dobré?

Myslite, Ze v podniku panuji dobré pracovni vztahy?

10: Podporuje podnik své zaméstnance ve vzdélavani?

11: Pfedstavuje pro podnik sdilena ekonomika hrozbu?



