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UvVoD

Pocas mojej praxi v oblasti hotelierstva a gastrondémie som sa neustale stretavala
s opakujucim sa problémom riadenia 'udskych zdrojov. Organizéacie venuju vel’ku pozornost’
technologickej a ekonomickej oblasti. Nesmu vSak pri tom zabudat' na oblast riadenia
ludskych zdrojov. Ak si zakaznik kupuje auto, kupuje si ho, aby mu sluzilo. Po Case si
nepaméta aka predavacka mu ho predavala. Zaujima ho iba, aby o najdlhsie vydrzalo za ta
cenu, ktorou zan zaplatil. V hotelierstve a v§ecobecne v oblasti sluzieb tento fakt funguje inak.
Sluzba sice vyvola zazitok, ktory si host’ odnasa z pobytu, ale sluzba ako taka je nehmotna
a pominutel'na hned po jej vzniku. Preto, ak bola skusenost’ so sluzbou pre zakaznika
uspokojivd, bude mat’ potrebu ju vyhladat opét. Poskytovatelmi sluzieb su ludia —
zamestnanci hotela, cestovnej kancelarie alebo reStaurdcie. Oni svojimi schopnostami
a zru¢nostami dokazu vytvorit’ jedinecnu sluzbu pre spotrebitel’a. Personalny manazment ma
na starosti vyber takych l'udi do organizacie, ktori budu plnit’ strategické ciele organizacie
neustale prostrednictvom motivacie. Tu vznika jadro celého principu riadenia l'udskych
zdrojov. Ak chce organizacia mat’ zruénych a schopnych l'udi, musi sa o nich starat’ a neustéle
ich motivovat, pri ¢om finan¢né zdroje uz nie si v dnesnej dobe ani z daleka jedinym

a hlavnym faktorom motivacie.

Bakalarska praca bude preto venovana personalnej politike hotela, ktorej hlavnou ulohou je
starostlivost’ o I'udsky faktor a poukdzat’ tak na vyznamnost’ a naro¢nost’ tohto druhu riadenia.
Kazdy clovek je iny a jedine¢ny a takisto ma kazdy svoje vlastné ciele, predstavy a dovody
preCo chce vykonavat alebo uz vykonava danu pracu v hoteli. Praca poukaZe na tlohu
persondlneho manazmentu ndjst’ a spojit’ tychto l'udi do jedného timu, aby tak spolo¢ne
naplnovali jeden ciel’ a to v prospech hotela. Zameria sa na ¢lanky organizacnej Struktury, pri
ktorych dochadza najCastejSie k fluktuacii, stereotypu, strate motivacie. Zamestnavatelia
musia takisto bojovat’ s takzvanym syndromom vyhorenia. Tieto ¢lanky hotela prichddzaju
denne do styku s hostami a zGcastiuju sa priamo na uspokojovani potrieb zakaznika. Su to
konkrétne pozicie kuchar, ¢asnik, recepéna a chyzna . Uspe$nému manazérovi by malo byt
jasné, ze ak chce mat’ lojalnych a spokojnych zakaznikov, musi mat’ v prvom rade lojalnych

a spokojnych zamestnancov. Vzdelanych, samostatnych, inovativnych.



Na Slovensku je dopyt na trhu prace niz$i ako po minulé roky. Predpokladana dizka zotrvania
V zamestnani uz navyse nie je ani zd’aleka dozivotna. Je potrebné stabilizovat’ kI'ucové pozicie
organizacnej Struktiry. Ludia odchadzaji za skasenostami a vyhodnejSimi pracovnymi
podmienkami do zahrani¢ia. Takzvany ,,boj o talenty” na trhu prace sa stupniuje. Ako model
praktickej Casti bakalarskej prace som si vybrala hotel Devin v Bratislave, ktory ma uz
dlhoroénii tradiciu. Mojou osobnou motivaciou k vyberu témy bola moznost prehibit si
vedomosti v danej téme a zaroven mat’ moznost’ najst’ rieSenia na problémy v personalnej

oblasti slovenského hotelierstva.



TEORETICKA CAST
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1 DEFINICIA PERSONALNEJ POLITIKY A JEJ VYZNAM
V HOTELIERSTVE

V stucCasnosti je miesto auloha persondlnej politiky v organizaciach velmi dolezita.
Zamestnanci uz nie si vnimani ako vyrobna sila, alebo prostriedok pontkania sluzieb
spotrebitelom, st vnimani ako l'udské zdroje, prostrednictvom ktorych plni organizacia svoje
strategické ciele. Persondlna politika je jednou z oblasti riadenia, ktord suvisi s riadenim
a vedenim l'udskych zdrojov organizacie tak, ze udava presné modely a postupy. Ak chce
firma prosperovat’ je potrebné zabezpecit' prosperitu svojmu personalu aak chce byt
konkurencie schopna, je dblezité vnimat persondl ako svoju konkuren¢nu vyhodu. Politiku

Pudskych zdrojov ma kazdy podnik inq, prispésobent podl'a svojej vlastnej filozofie.

1.1 Vymedzenie pojmov
Riadenie 'udskych zdrojov

., Riadenie ludskych zdrojov je definované ako strategicky a logicky premysleny pristup
K riadeniu toho najcennejsieho, c¢o organizacie maju — ludi, ktori v organizdicii pracuju
a ktori individualne aj kolektivne prispievaju k dosahovaniu cielov organizdacie.,,

(M. Armstrong 2007).
Personalna politika

Persondlna politika, slizi podniku nastolit’ ist¢ pravidla a metody v stvislosti s riadenim
Pudskych zdrojov, ktoré maju fungovat’ v sulade s filozofiou a ciel'mi organizacie. Je to
systém zasad a opatreni, pri ktorych sa organizacia alebo personalny utvar snazi ovplyviiovat
ausmerinovat’ chovanie Tudi k ¢o najlepSiemu vykonu v zamestnani v jej prospech. (M.

Armstrong 2007).
Ludsky kapital.

Ako z viacerych definicii autorov a aj zo samotného nazvu - politika T'udskych zdrojov -

vyplyva, ze hlavnym stredom zdujmu je 'udsky kapital podniku.

, Ludsky kapital predstavuje ludsky faktor v organizacii; je to kombindcia inteligencie,

zrucnosti a skusenosti, co dava organizacii jej zvlastny charakter. Ludské zlozky organizacie
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su tie zlozky, ktoré su schopné ucenia sa, zmeny, inovdcie a kreativneho usilia, co — ak je
sprdavne motivované — zabezpecuje dlhodobé preZitie organizdcie” ( Armstrong., 2007).
Autor d’alej vo svojej knihe vysvetluje, Ze cielom riadenia 'udskych zdrojov je zabezpecit
svojej organizacii 'udi skusenych, zru¢nych, inovativnych a starostlivost o nich. AvSak
»talentovanych® Tudi nie je na trhu prace dostatok. Organizdcia musi preto svojich
zamestnancov, i ked’ nie vzdy dostato¢ne sktisenych a zruénych , ale zase s istym potencidlom

navyse Skolit’, viac motivovat’, viac na nich dohliadat’, usmerfiovat’ a starat’ sa o ich rozvoj.
Cinnosti personalnej politiky a tiloha personilneho manaZéra

Personélna politika zahtnia tol’ko ¢innosti, kol'ko si podnik sam zvoli, aj nazory personalistov

nie su jednotné. Najcastejsie sa zhoduju na tychto piatich zakladnych ¢innostiach :

1. Vytvaranie a analyza pracovnych miest. Ulohou manaZéra je vytvorit

pracovné miesta a urcit’ im ich Specifikaciu.

2. Planovanie zamestnancov. Manazéri zistuji potrebu zamestnancov

V organizacii a potreby zamestnanca v organizacii.

3. Ziskavanie a vyber zamestnancov. Vyuzitie personalneho marketingu

a nasledny vyber vhodného kandidata.

4. Hodnotenie zamestnancov a systém ich odmetnovania . ManaZér riadi
pracovny vykon, vyuziva kontrolu a nasledne na zéklade vysledku odmeni

vykonant pracu, tiez stanovuje systém odmenovania

5. Rozvoj zamestnancov a vzdelavanie zamestnancov . Manazéri hl'adaju
potreby vzdelania , potom ho realizuju a vyhodnocujt vysledky poskytnutého

vzdelania

Tieto persondlne Cinnosti ovplyviiuji vykon organizicie prostrednictvom zamestnancov.
Spravne zostavena personalna politika pomaha identifikovat’ problémy a rieSenia veduce k
stabilizacii a obmedzeniu fluktudcie zamestnancov v organizacii. Tieto ¢innosti vykonavaji
manazéri, vo vacsich podnikoch sa vyuZiva pomoc personalistov. Personalisti zaistuju
administrativne ¢innosti, siivisiace s plnenim povinnosti zamestnavatel'a v pracovno-pravnych
vztahoch a koncepcné, metodické a analytické Cinnosti stvisiace s riadenim a vedenim

zamestnancov a nadvizujuce poradenstvo manazérom aj zamestnancom. (M. Sikyt, 2012).
12



Vyuzivanie sluzieb personalistov sa povazuje za outsourcing — vyhladavanie cudzich zdrojov

k napomahaniu dobrého chodu organizacie (minimalizacia nakladov, pristup k informaciam).
1.2 Holisticky pristup v riadeni 'udskych zdrojov

Jednym z novSich pristupov Vv oblasti je holisticky pristup o ktorom sa ako prvé zmienili
psychologicky Ch. Corneauova-Kirschnerova a L. Wahova vo svojej publikécii (1999), ktoré
na zédklade svojich vlastnych vyskumov zistili, Ze l'udia prikladaju Coraz vacsi vyznam
nematerialnym aspektom prace. Holismus je myslienkovy smer z 20. Storocia, zdoraziuje
prioritu ,,celku“ pred jeho ¢astou. Pochadza z gréckeho slova holos — celok. Holismus tvrdi,
ze celok je dolezitejsi nez jeho Casti a kazda Cast’ ma vyznam iba ak vztahujeme jej vyznam
k ostatnym castiam alebo k celku. Vdaka tomuto pristupu bolo zistené, ze su to hlavne
emocie zamestnancov , ktoré maji Vv sucasnosti rozhodujuci vplyv na kvalitu vztahov
podniku Kk zakaznikom. (M.Szarkova a kol., 2013). Viaceri autori, ktori sa zaoberaju
holistickym pristupom st toho ndzoru, ze iba ¢lovek emociondlne vyrovnany, fyzicky
a psychicky zdravy, odolny voci stresu a psychickej zat'azi, ktora vznikd najmé v dosledku

zlych medzil'udskych vztahov, je schopny spol'ahlivo vykonavat’ svoju pracu.

Tak ako sa holisticky pristup uplatituje v medicine, kde pre vylie¢enie fyzickej choroby musi
pacient dbat nielen na telo, ale aj dusu a mysel, tak aj model holistického pristupu v oblasti
personalneho manazmentu tvoria tri dimenzie : emociondlna pohoda zamestnancov,

psychicka pohoda zamestnancov a fyzické zdravie zamestnancov

Emocionalna pohoda

mestnanco

Psychycka pohoda

Fyzické zdravie
zZamestnancov estnanc

Zdroj: vlastné spracovanie
Pokial’ st naplnené vsetky tri zlozky tohto modelu, zamestnanec je v praci spokojny a bude

maximalne podporend jeho motivacia k vykonu pracovnych cinnosti ako aj uspokojenie

potrieb zakaznika.
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2 VYTVARANIE A ANALYZA PRACOVNYCH MIEST

Vytvaranie a analyza pracovnych miest nie su iba ndhodou prvymi z personalnych ¢innosti.
Podobne ako iné plany ¢i navody maja tieto Cinnosti chronologicku postupnost. Prave
analyza a vytvaranie pracovnych miest je istym zakladom, prvou stavebnou jednotkou. Od

nich sa odvijaju vsetky ostatné.

2.1 Pracovné miesto a pracovna rola

Pracovné miesto predstavuje zaradenie jednotlivca do organizacnej Struktiry a zaroven mu
priradzuje urcity okruh tloh a zodpovednosti primeranych jeho schopnostiam a moznostiam.
Pracovna rola vyjadruje Specifické formy chovania potrebnych k vykonavaniu urcitej tlohy
alebo skupiny tloh danej prace. Pracovna rola definuje poziadavky skor v podobe toho, ako

sa praca vykonava, nez v podobe uloh samotnych. (J.Koubek.,2007)

Podstatou rozdielu medzi pracovnym miestom a pracovnou rolou spoc¢iva v tom, Ze pracovné
miesto je suborom uréitych pracovnych uloh apracovna rola zahfiia stbor vlastnosti

pracovnika, potrebnych na efektivne vykonavanie tychto pracovnych tloh.
2.2 Vytvaranie pracovnych miest

Cielom vytvarania pracovnych miest je vytvorit’ také pracovné miesta aby spolu plnili ciele
podniku, prindsali zamestnancom uspokojenie a nemali dopad na ich fyzické a duSevné
zdravie azaroven aby na tieto miesta bolo mozné dosadit dostatok schopnych
a kvalifikovanych pracovnikov. Vytvaranim pracovnych miest vytvarame zaroven suhrn
konkrétnych uloh, ktoré su potrebné na fungovanie organizicie a preto su tieto ¢innosti
kl'a¢ové pre zostavenie personalnej politiky organizacie. Najmé v hotelierstve musi kazdy
hotel presne vediet,, akych I'udi h'ada do svojho tymu a aka napli prace od nich presne bude
vyzadovat’, pretoZze moznosti podniku a potreby hosta su v kazdej lokalite iné. Hotel si

vytvara svoje vlastné naroky , stratégie, ciele.
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Pred vytvorenim organizacnej Struktiry organizacie je nutné vyriesit”:

*  Preco je potrebné nové pracovné miesto

*  Aké ulohy bude musiet’ pracovnik plnit’ k dosiahnutiu cielov organizacie

«  Casové intervaly v ktorych budii zamestnanci pracovat v stilade so zakonmi
*  Aké metddy prace a pracovné postupy budu pouzité

* Kde bude praca vykonavana

*  Kto bude dané tlohy vykonavat

*  Aké budu pracovné vztahy

»  Ako bude odmenovana vykonana praca

Existuju rozne pristupy k vytvaraniu pracovnych uloh , obvykle sa podl'a Dvofakovej a kol.
(2007) uplatnuju dva postupy : klasicky mechanicky pristup a moderny motivaény pristup. J.
Koubek (2007) vsak definuje az Styri pristupy a rozdiely medzi nimi :

*  Mechanicky — Sleduje efektivitu vyuzivania zdrojov, stanovuje presny a jediny postup
prace k dosiahnutiu cielov organizacie. Pozitivami su: I'ahk4 nahraditel'nost’ pracovnikov,
vysSia miera vyuZzitia zdrojov, eliminacia chyb, nizSie mzdové ndklady. Negativami st
naopak: niZSia spokojnost’ pracovnika s pracou , niz$ia motivécia, vyssia fluktuacia , malé

flexibilita pracovnikov, zdravotné dopady.

*  Motivacny - Sleduje zaujmy organizacia nepriamo, cez uspokojovanie potrieb pracovnika
V praci , aby tak l'udia pracovali efektivne. Pozitivami st: VysSia spokojnost’ pracovnika
S pracou, motivacia, angaZzovanost, vykon, nizka absencia a fluktuicia zamestnancov.
Negativami pristupu sti: Vyssia potreba ¢asu a prostriedkov na vzdeldvanie pracovnikov ,

niz§ia miera vyuzitia zdrojov , véc¢Sia pravdepodobnost’ chyb, dusevné dopady, stres.

* Biologicky - Zameriava sa na fyzické stranky prace a snazi sa zmiernit’, alebo eliminovat’
jej negativa na pracovnika a tym zvysit’ produktivitu a kvalitu prace. Vysledkom je mene;j

fyzického usilia a fyzickej Unavy, menej zdravotnych chordb z pretazenia, menSia
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fluktuacia, vysSia spokojnost’ s pracou . Na druht stranu vsak tiez vysoké naklady na

potrebné zariadenia K vykonu ¢innosti.

*  Perceptny — sa zameriava na dusevné stranky prace a snazi sa zmiernit, ¢i eliminovat’
negativne dopady na pracu a tym aj na organizaciu, ktoré svisia s hranicami dusevnych
schopnosti Cloveka. Pri tomto pristupe dochadza ku mensej pravdepodobnosti chyb,
nehdd, dusevného pretazenia a stresu, menej ¢asu a nakladov potrebnych na vzdelavanie
pracovnikov , potrebné je vSak vysSie vyuzitie zdrojov a navySe spokojnost’ s pracou

pracovnika je niz§ia ako aj jeho motivécia.
Idedlnym rieSenim zostavenia pracovnych uloh je raciondlna kombinécia vSetkych pristupov.
2.3 Analyza pracovnych miest

Vysledkom analyzy by malo byt technologické a organiza¢né uspokojenie potrieb ale aj
psychologické a persondlne uspokojenie potrieb jednotlivych oséb dosadenych na pracovné
miesta. Analyza a vytvéaranie pracovnych miest hl'ada ti najefektivnejSiu moznost’ vykonu.
Preto sa definovanie a analyza miesta musi opakovat’ pravidelne. Jej vysledkom je dokument

kde st spracované :
1. Specifika pracovného miesta
2. Poziadavky na zamestnanca

Medzi metddy analyzy pracovnych miest patri : analyza dokumentov, pozorovanie, vlastny

vykon prace, dotaznik a rozhovor. ( Tieto metody blizsie rozvija M. Sikyt (2013)).

r v

2.4 Organizacna Struktura

Jednou z najdolezitejSich uloh personalneho manazmentu je vytvorenie spolahlivej
a efektivnej organizacnej Struktury v organizécii, to znamena vytvorit zakladné prvky
organizatné¢ho celku a definovat vztahy medzi nimi. Existuji rozne Ccinitele, ktoré
ovplyviiuji organizacnt Strukturu a v hotelierstve to mézu byt napriklad tieto : vel'kost’ hotela,

uroven hotelového zariadenia, miesto/ lokalita, prislusnost’ k hotelovému retazcu, tUroven

doplnkovych sluZieb a cena prace. Zaroven je potreba brat’ do tivahy aj sezénnost’ zariadenia
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asnim spojeny optimalny pocet zamestnancov, to znamena, aby pocas sezény nebol

nedostatok zamestnancov a naopak mimo sezény ich nadbytok.

Konecné zostavenie teda zavisi na potrebach hotela anaslednym vyberom metdéd na
zabezpecenie pracovnikov a ich nasledné riadenie. Vysledok ma vytvarat’ podmienky na chod

a ucinné riadenie organizacie.
Medzi zakladné analytické metddy podl'a M. Szarkovej a kol.( 2013 ) mozno zaradit’:

*  Metody analyzy podnikovej stratégie ( orientacie na urCity typ vyroby ,Cinnosti, typ

odberatel’'ov, zakaznikov, klientov a odberatel'ov )
*  Metddy projektovania zmien ( inovacie, nové technologie )

*  Metddy projektovania organiza¢nych zmien ( zanik nepotrebnych ¢asti podniku a naopak

vznik novych organiza¢nych utvarov )

* Metody profesiografickej analyzy ( analyza doélezitych funkcii a pracovnych miest

sucasnych aj planovanych )

*  Metody analyzy sucasnej persondlnej Struktiry ( poskytuju prehl'ad o vzdelani, pohlavi,

veku zamestnancov a ich pracovnej pozicii a funkcii ktorta vykonavajua .)

* Metody analyzy disponibilnych potencidlnych zdrojov pracovnych sil na trhu prace

( potreby zamerania vnutropodnikového vzdelavania a finan¢nej ,,ochrany*)

* Metody analyzy vnutornych a vonkajSich moznosti na zabezpecenie rekvalifikéacie

a zvySovanie kvalifikécie vlastnych zamestnancov

*  Metody analyzy vnutropodnikovej klimy ( postoje zamestnancov k persondlnym zmenam

a vSeobecne k manazmentu hotela

Tieto metdody napomahaju urcit’ organizacii ¢i zamestnava spravnych l'udi na spravnom

mieste , v spravnom ¢ase a za spravnu mzdu a odmenu.
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3 PLANOVANIE ZAMESTNANCOV

Planovanie l'udskych zdrojov stanovuje potrebu I'udskych zdrojov pozadovanou organizaciou
Vv zaujme dosiahnutia jej strategickych cielov. Zameriava sa na kvantitativnu a kvalitativnu
stranku potreby ¢ize kol'ko l'udi a akych l'udi je potrebné zamestnat. Planovanie 'udskych
zdrojov sa zameriava aj na SirSie zalezitosti tykajuce sa sposobu buduceho zamestnavania

arozvoja l'udi v zdujme zlepSovania efektivnosti organizacie. (M.Armstrong 2007).
3.1 Ciele planovania zamestnancov

Obecné ciele planovania 'udskych zdrojov podl'a M. Armstronga (2007) st :

»  ziskat a udrzat’ si také pocty I'udi , ktoré organizacia potrebuje a ktoré by zaroven mali
pozadované zru¢nosti, skusenosti a schopnosti;

* predchadzat’ problémom suvisiacich s potencionalnym prebytkom alebo nedostatkom
I'udi;

« formovat dobre vycviCenl a flexibilnti pracovnu silu atak prispievat’ k schopnosti
organizacie adaptovat’ sa na neisté a meniace sa prostredie;

* zniZzovat zavislost organizacie na ziskavani pracovnikov z vonkajSich zdrojov
v pripadoch, ked’ ponuka pracovnych sil s kvalifikaciou, ktora je pre organizaciu kI'icova,
je nedostatoéna, ato pomocou formovania stratégie stabilizacie a stratégie rozvoja
pracovnikov;

. zlepsit’ vyuzitie pracovnikov zavaddzanim flexibilnejSich systémov prace
3.2 Plany personalnych ¢innosti

Vsetky potrebné ¢innosti v oblasti planovania 'udskych zdrojov spracovéavaju vo svojej knihe

Moderni hotelovy manazment JUDr. Felix Kiizek, a Mgr. NEUFUS (2011) nasledovne:

* Plany ziskavania a vyberu pracovnikov. Organizacia si zvoli najvhodnejSiu metddu pre
ziskanie a vyberu schopnych l'udi do organizacie, v pripade hotela to moézu byt
absolventi roznych odbornych §kol, alebo stazi v zahranici

* Plany prijimania, adaptacie asSpravneho rozmiestnenia pracovnikov v organizacii.
Stvisiacimi ¢innost'ami su ¢innosti od uzatvorenia pracovného pomeru , cez zaclefiovanie
pracovnikov do organizacnej Struktury az po cCinnosti suvisiace s prepustanim ludi
Z pracovného pomeru.
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* Plany hodnotenia a odmenovania. Cielom je si stanovit vhodny systém odmenovania,
ktory je zarovein spravne vyvazeny v oblasti hmotnych a nehmotnych odmien

. Plany vzdelavania arozvoja zamestnancov. Tieto plany sa zameriavaji na oblast’
rozvoja ¢i uz z hl'adiska vedomostného, praktického alebo finan¢ného.

. Plany starostlivosti o personal . Urcuju sa predpokladané budice potreby personalu
v zavislosti od ich funkcie v organiza¢nej Struktire

. Plany poctu pracovnikov . Zameriava sa na rieSenia pokrytia zamestnancov, jeho
prebytku ¢i nedostatku.

3.3 Planovanie potreby zamestnancov

Planovanie potreby zamestnancov zahfila dopyt po zamestnancoch. Zamestnavatel sa
rozhoduje kol'ko a akych pracovnikov bude potrebovat’ na obsadenie vytvorenych pracovnych
miest. Popri tom musi ratat stym, Ze nie vSetci zamestnanci budi pravdepodobne
zamestnavani dlhodobo ( 3-5 rokov ), ale aj kratkodobo ( dol roka ). V hotelierstve st
dlhodobymi poziciami vacsinou vedice funkcie a pracovnici vo vyrobnom a odbytovom
stredisku sa menia a striedajt, vo vaésine pripadov Bratislavskych hotelov aj viackrat do roka,
¢o moze mat’ negativny dopad na zdkaznika. Mnoho zdkaznikov sa vracia na dané miesto
prave kvoli pristupu personalu a vzajomnym sympatiam. Alebo vyrok host’a : ,, Minule bolo

navarené lepSie.” moze byt’ zapriCineny prave Castou fluktuaciou kucharov.
Planovanie pokrytia potreby zamestnancov

Planovanie pokrytia potreby zamestnancov potom naopak zahfila ponuku zamestnancov.
Zamestnavatel’ planuje, s kol'kymi a akymi zamestnancami bude moct’ ratat’ v pripade potreby.
Zamestnancov je organizacia schopna pokryt’ bud’ z vonkajSich zdrojov ( trh prace ), alebo

vnutornych zdrojov ( kariérny postup ).
Planovanie personalneho rozvoja zamestnancov

Planovanie personalneho rozvoja zahffia planovanie kariérneho postupu zamestnancov.
Zamestnavatel' by mal predpokladat’, Ze pracovnici nebudii doZivotne na jednej pozicii,

zaroven sa zamestnanci neustdle zdokonaluji a potom st vhodnej$i k vy$§im poziciam.

Zaroven je potom pre organizaciu vyhodou, ze takyto zamestnanec pozna a je stotozneny

19



s filozofiou podniku, ¢o znamena, ze vie lepSie Co je pre organizaciu dobré, nez externe

dosadeny zamestnanec.
Planovanie rieSenia prebytku a nedostatku zamestnancov

V pripade nedostatku zamestnancov organizacia potrebuje zvysit' pocet zamestnancov, vyuZzit
pracu nad ¢as dohodnuty v pracovnej zmluve a priplateny podl'a zakona ¢i zavedenim
vhodnej techniky, ktord uSetri pracu a Cas zamestnanca ¢i dokonca nahradi pracu cloveka.
V hotelierstve existuje sezénnost’ , o znamend ze uz vopred vieme predpokladat’ zvySenu
navstevnost’, zvysSeny obrat ale iba docCasne. V takom pripade nie je nutné zamestnavat
novych l'udi na trvaly pracovny pomer, nakol'’ko by hotelu po sezone hrozil naopak nadbytok
zamestnancov. Vtedy je mozné zamestnavat’ pocas leta brigddnikov alebo pocas Skolského

roka praktikantov.

RieSenie nadbytku zamestnancov ma stvis s prepustanim zamestnancov. Zmyslom
postupného riesenia predpokladaného nadbytku zamestnancov podla M. Sikyia (2012) je
udrzat’ kmenovych zamestnancov, ktori zaist'uji prevazne hlavné a riadiace ¢innosti, ktorych
znalosti a zruénosti predstavujii konkurenéntt vyhodu a ktori byvaji tazko nahraditelni.

V hotelierstve st vSak kl'i¢ové nielen riadiace pozicie (manazment ).

PreptiStanie zamestnancov je jednou z najnaro¢nejSich tloh personalneho manazmentu. Pri

prepustani zamestnancov je nutné:

* Konat vzdy v stlade zo zakonom a vyhybat sa nespravodlivému prepustaniu.
*  Prepustenie zamestnanca musi byt’ vzdy odovodnené.
+ Je potrebné poskytnut’ zamestnancovi informécie o casovom plane prepustenia.

+ Je dolezité oznamit' prepustenie a dovody prepustenia aj ostatnym zamestnancom
a predist’ tak pripadnym nedorozumeniam.

*  Poskytnut’ zamestnancovi rady, alternativy prace, odporucania.

Podl'a zdkonniku prace slovenskej republiky §59 odsek 1 pismeno a) az d), je mozno ukon¢it
pracovny pomer a) dohodou, b) vypovedou, ¢) ukonéenim pracovného pomeru v skisobne;j
dobe, alebo d) okamzitou vypoved’'ou ( V pripade hrubého porusenia pracovného poriadku

zamestnanca).
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4 ZISKAVANIE A VYBER ZAMESTNANCOV

Zmyslom ziskavania a vyberu zamestnancov je oslovit potrebny pocet uchadzacov
0 zamestnanie a vybrat z pomedzi nich I'udi, ktori najlepsie spifiaju predstavy, poziadavky
a oCakavania organizacie pre plnenie pracovnych uloh konkrétneho miesta. Zdroje ziskvania
zamestnancov su bud’ interné ( vlastni zamestnanci, ktori mézu obsadit’ vol'né pracovné
miesto) , alebo externé ( uchadza¢i o zamestnanie z vonkajSicho prostredia podniku).
Efektivnym ziskavanim zamestnancov externym sposobom sa zaoberd marketing I'udskych
zdrojov. lde o marketing na trhu prace, kde cielom podniku je ziskat' tych najvhodnejsich
ludi .

4.1 Vyber zamestnancov

Vyber zamestnancov je proces, ktoré¢ho cielom je na zéklade ziskanych informacii
0 uchadzacoch aich analyzy posudit’ a v konecnej faze vybrat najvhodnejSicho kandidata
s najlepSimi predpokladmi na uspesné vykonavanie prace ( Kachanakova a kol., 2011) .
Potrebné informacie ma moznost’ ziskat’ a analyzovat’ prostrednictvom :

«  Zivotopisu vratane dokladov o vzdelani alebo praxi

*  Vyberového (konkurzného ) pohovoru

»  Praktickej skusky uchadzaca

e Na zaklade referencii

4.2 NajcastejSie metody ziskavania zamestnancov:

* Inzercia v médiach ( tla¢, rozhlas, internet )

*  Spolupraca s persondlnymi agentirami

* Zapomoci vyuzitia zndmosti niektorého zo sucasnych zamestnancov
*  Vlastna databaza

«  Ugast organizacie na veltrhoch prace

»  Uchadzac sa pride uchadzat’ o pracovné miesto sam ( napr. z dovodu prestize podniku)
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Nie je urCené, ktora z metdd ziskavania a analyzovania informdacii o uchadzacovi je
najefektivnejSia, v hotelierstve sa pouziva najCastejSie kombinacia analyzy Zzivotopisu,

osobného pohovoru a praktickej skusky uchadzaca.

5 HODNOTENIE ZAMESTNANCOV ASYSTEM ICH
ODMENOVANIA

Piata personalna ¢innost’ je jednou z najnaro¢nejSich. Od nej sa odvijaja aj t4 posledna,
nakol’ko nespravne hodnotenie alebo systém odmenovania moze viest' k zlému rozvoju
zamestnanca, nespokojnosti anaslednej fluktuacii. Hodnotit a odmenovat mdzeme
zamestnancov individualne alebo kolektivne na podporu pracovného timu. V hotelierstve
kuchari a ¢asnici, recepcné, chyzné pracuju spolu v time, zdiel'aji medzi sebou informacie
a prave preto je objektivnost’ a spravodlivost’ hodnotenia a odmetiovania citlivd prave na

tychto pracovnych poziciach.
5.1 Motivacia zamestnancov

V pracovnom kolektive sa zva¢$a nachadzaji pracovnici s lep§imi schopnostami a pracovnici
s horSimi  schopnostami, pracovnici samostatni ale 1nesamostatni, ¢iZze pracovnici
S charakteristickymi ¢rtami, ku ktorym treba pristupovat vramci hodnotenia a ich
odmenovania individualne, aby zamestnavatel' nenarusil motivaciu clenov kolektivu. Ak
zamestnanci stratia motivaciu, stavaji sa nespokojnymi a pri strate motivacie a nespokojnosti
zamestnanca skor dochadza k nespokojnosti hosta alebo fluktudcii zamestnanca.
Motivovanie zamestnanca znamend jeho nasmerovanie takym smerom, akym organizacia

potrebuje, aby boli naplnené jej strategické ciele, pri spokojnosti zamestnanca.
5.2 Komunikacia so zamestnancami

Zakladnym stavebnym kameniom k S prdvnej motivacii je komunikacia. Vdaka komunikécii
manazér spoznava svoj pracovny tym, ich povahy, zvyky a na zdklade komunikacie tiez
ziskava manazér spdtni vizbu, ktora je podstatou hodnotenia zamestnancov. Spravna
komunikicia medzi nadriadenymi a podriadenymi, ale aj medzi kolegami predchadza

mnohym konfliktom na pracovisku a tak napoméha k efektivnejSiemu pracovnému vykonu.

22



5.3 Hodnotenie zamestnancov

,,Hodnotenie zamestnancov je nastrojom riadenia pracovného vykonu zamestnancov.
Umoznuje manazérom kontrolovat, usmernovat a podnecovat zamestnancov v priebehu
wkonu zjednanej prace, dosahovaniu pozadovaného pracovného vykonu a realizacie

strategickych cielov organizacie.” ( M. Sikyr., 2012).
Predmetom hodnotenia st najma tieto kritéria:

* vysledky vykonu prace,

» chovanie a pristup k vykonu prace,

«  schopnosti

* ochota pracovat’.

Hodnotit' by mal predovsetkym nadriadeny, ktory riadi pracovny vykon, hodnotit’ sa moze aj
zamestnanec sam. Hodnotiaci v ramci hodnotenia vyzdvihuje klady vykonanej

prace zamestnanca a upozoriiuje na chyby, aby tak eliminoval ich recidivu v buducnosti.

Hodnotenie zamestnancov sa uskutofiiuje na zaklade kontroly pracovného vykonu

zamestnancov, na zéklade zvolenych metdd hodnotenia zamestnancov.
Ciel'om hodnotenia je trvalé zvySovanie pracovného vykonu.
Problémy a chyby hodnotenia

Hodnotenie pracovnikov by malo byt’ objektivne. Hodnotenie je do vel'kej mieri ovplyvnené

osobnost'ou manazéra.
NajcastejSie chyby hodnotenia:

* Subjektivne hodnotenie — hodnotenie na zéklade subjektivnych sympatii, vedie
k neférovému hodnoteniu zamestnancov

* Neprimerana zhovievavost’ — prilisné chvélenie , alebo prehliadanie chyb zamestnanca
vedie K ich pretrvavaniu

*  Neprimerand prisnost’ — priliSné kritizovanie vedie k stresu zamestnanca, strate motivacie,
k nechuti pracovat’

*  Prihliadanie k socialnemu postaveniu alebo pribuzenstvu a znamostiam
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*  Hodnotenie ovplyvnené na zaklade rasy, nabozenstva a pohlavia

Menej ako 50% zamestnancov organizacii na Slovensku ma moznost’ vyjadrit’ sa k vysledkom
hodnotenia . Aj ked’ hodnotenie je kladné nedostavaji zamestnanci moZznost rozvoja

kariérneho rastu ( skoro 50%). (Anna Kachanakova, Katarina stachova, Zdenko Stacho, 2013)
5.4 Odmenovanie zamestnancov

Jedna z najstarSich a najzavaznejSich personalnych ¢innosti je odmeniovanie I'udi za ich pracu.

Ciel'om riadenia l'udskych zdrojov je zabezpecit, aby zamestnanci pracovali pre svoju
organizaciu ¢o najefektivnejsie, s maximalnym vyuzitim svojich schopnosti.. Jednou z ciest,
ako tento ciel’ dosiahnut’, je pouzivat’ vhodny systém odmenovania, ktory bude zamestnancov

dostato¢ne motivovat’ a spravodlivo odmenovat’. ( Kchanakova a kol., 2011).

V suCasnosti sii zamestnanci stimulovany nielen finan¢nou odmenou, ktort upravuje na
Slovensku zakonnik prace slovenskej republiky, ale aj uznanim, zamestnaneckymi vyhodami
alebo poskytovanim vzdelavania zamestnanca. Finan¢na odmena sltzi k uspokojeniu
zékladnych potrieb ¢loveka. AvSak vd’aka odmenam poskytovanym nad ramec pravnej
povinnosti nadobuda zamestnanec pocit , Ze si ho organizicia vazi. Ako vysvetluje
Maslowova pyramida l'udskych potrieb, ¢lovek ku svojej spokojnosti potrebuje po uspokojeni

zakladnych potrieb aj potrebu uznania a osobného rozvoja, ktoré st na $pici tejto pyramidy.

Vyhody nad ramec zakonom stanovenej povinnosti poskytuje na Slovensku iba okolo 50%

dopytovanych organizacii (Anna Kachanakova, Katarina Stachova, Zdenko Stacho, 2013).
Determinanty, ktoré ovplyviiuju mzdové odmenovanie podl’a Koubka ( 2007):

*  Hodnota prace pre organizaciu (zlozitost’, zodpovednost’ a namahavost’ prace)
*  Vzicnost’ pracovnika

»  Situécia na trhu prace

«  Uroven odmefiovania v krajine/regione/ odvetvi

«  Zivotné naklady v regione a krajine

*  Financ¢nd spdsobilost’ organizacie

*  Produktivita prace v organizacii
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» Sila odboru v kolektivnom vyjednavani
»  Existujice pravne normy tykajice sa odmenovania
ZlozKky mzdy:

e  Hruba mzda ( zékladna + doplnkova mzda + mzdové zvyhodnenia a ndhrady mzdy)
e Cista mzda ( hruba mzda — poistenie — nezdanitelna ¢ast’ na dafiovnika — daf )

Celkova odmena

Podl'a M. Armstronga (2007) celkova odmena sa sklada yo zakladnej a doplnkovej formy
mzdy. Zakladna mzda je uvedena v pracovnej zmluve aje nemenna. Doplnkova forma
obsahuje odmeny transakéné (hmotné) irelaéné (vztahové, nehmotné). Medzi transakéné
odmeny patria doplnkové penazné odmeny, prémie, podiely na vysledkoch hospodarenia
( provizie) a zamestnanecké vyhody. Medzi relatné odmeny patria vzdelavanie a rozvoj

zamestnanca, zazitky a skisenosti z prace.
Systém odmenovania zamestnancov
Podl'a M.Armstronga (2007) tvori systém odmenovania :

»  Politika poskytujtica prostriedok k pristupom v riadeni odmeniovania
*  Postupy pontkajice penazné alebo nepeniazné odmeny

* Procesy tykajuce sa hodnotenia relativneho vyznamu prace (hodnotenie prace)
a hodnotenia, posudzovanie individualneho vykonu (riadenie pracovného vykonu)

*  Procedury realizované v zaujme udrZania systému a K zaisteniu toho, aby fungoval Gi¢inne
a pruzne a zabezpecoval to, aby za peniaze bola ziskand odpovedajuca hodnota

Systém odmenovania si organizdcia vytvara sama podla vlastnej potreby, preto mdze byt

chapana ako stratégia, kde vhodné formulovanie a realizicia politiky, postupov, procesov

a procedir odmenovania vedie k efektivite prace a preto je ddlezitd pre napliiovanie cielov

organizécie. Zamestnavatel' méze aplikovat’ vlastny mzdovy systém podla vlastnej stratégie

odmenovania, napriek tomu zakladné prava a povinnosti v odmenovani zamestnancov na

Slovensku su stanovené v zakonniku prace slovenskej republiky.
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6 VZDELAVANIE, PERSONALNY ROZVOJ A SLUZBY
POSKYTOVANE ZAMESTNANCOM

Investovanie do 'udskych zdrojov

Vzdeldvanim a vytvdranim priestoru pre rozvoj zamestnancov organizacia pozitivne
ovplyviiuje nielen motivaciu zamestnanca, ako bolo spomenuté v predchadzajucej kapitole,
ale zlepSuje zaroven uroven pracovného vykonu v organizacii. Najmid v hotelierstve
a gastronomii, kde sa svetové trendy stale vyvijaju, je nevyhnutné investovat’ do lI'udskych
zdrojov prostrednictvom Skolenia , zlepSovania zruc¢nosti a schopnosti v praxi a tak drzat
krok s neustale sa meniacou kultirou a trendmi v oblasti hotelierstva a gastronomie. Ak sa
teda rozhodne organizdcia v tomto smere investovat’ do svojich zamestnancov, ziska tym aj

ich lojalitu a pocit vd’a¢nosti, na rozdiel od zamestnancov, ktorych by prijala externe.
6.1 Vzdeldvanie zamestnancov

Téato cCinnost’ predstavuje proces, pri ktorom cielene zamestnavatel poskytuje svojim

zamestnancom nové znalosti, zruénosti, postoje a schopnosti.
Existuji dva druhy vzdelavania :

*  To, ktoré poskytuje Skolitel’ ucitel’ na zaklade preddvania vedomosti a zru¢nosti.
* To, ktoré je zaloZené na formovani pocitov a postojov.

Okrem toho, ze kazdodenna préaca v hoteli zahriuje aj neustale vzdelavanie sa a nadobudanie
novych znalosti na zaklade sktisenosti prostrednictvom roznych situacii, je k dispozicii aj

niekol’ko metdd vzdelavania zamestnancov.
Medzi metody vzdeldvania povinné patria:
»  ZaSkolenie pomocou jednorazovej inStruktaze

»  Zaskolenie pomocou Skolitel'a

* Rotacia prace, ktord sluzi k u¢eniu timovej prace, kde si zamestnanec postupne vyskusa
viacero pracovnych pozicii.

*  Vzdeldvanie pomocou kouca — ¢loveka, ktory usmerniuje zamestnanca vo vykone prace
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*  Vzdelavanie pomocou mentora — ¢loveka, ktory zamestnancovi postupne predava vsetky
svoje znalosti a zru¢nosti

Metody vzdelavania nepovinné patria :

*  Prednaska — vyklad skolitel'a na aktualnu tému alebo problematiku

*  Semindr — prednaska spojend s diskusiou medzi za¢astnenymi

*  Demonstrovanie — praktickéd ukdzka pracovného modelu alebo postupu

*  Pripadova stadia — (skor pre manazment) hl'adanie rieSenia na dany modelovy problém
»  Exkurzia — skupinova $tudijna cesta za cielom poznania

» E-learning - vzdelavanie prostrednictvom internetu

Pokial' zamestnanci povazuju vzdeldvanie za potrebné a uzitocné, tak je ich motivacia k

nadobudaniu novych znalosti vyssia.
6.2 Rozvoj zamestnancov

Personélny rozvoj je vyvojovy proces pocas ktorého ¢lovek nadobuda nové znalosti a
schopnosti k zvySeniu svojej hodnoty v zamestnani bud’ na aktudlnom pracovnom mieste,
alebo k postupu v pracovnej pozicii. Do rozvoja persondlu patri aj riadenie kariéry alebo tzv.
talent-manazment. Kariéra je Cast’ Zivota ¢loveka zamerana na pracu. Moznost’ kariérneho
rastu je pre mnohych prilezitostou uspechu. Pomocou riadenia kariéry si organizacia vybera,
vzdelavala arozvija schopnosti a zru€nosti zamestnanca tak, aby si zaistila dostatok
kvalifikovanych zamestnancov, ktori budd schopni spiiiat budice poziadavky. Talent
manazment. Talentovany ¢lovek je sprostredkovatel’ najvyssich vykonov organizéacie. Talent
manazment vSak nehl'ada talentovanych I'udi na trhu préace, ale snazi sa najst’ skryty potencial
U zamestnancov €1 uZ interne alebo externe a rozvijat’ ho v stlade s strategickymi ciel'mi

organizacie.
6.3 Sluzby ponikané zamestnancom

J. Koubek (2007) uvadza najdolezitejSie priklady sluzieb zamestnancom, zaroven aj mnohé

upravuje zakonnik prace slovenskej republiky 2015:

1. Stravovanie a moznost obcerstvenia na pracovisku. VSetci zamestnanci hotela maju
pravo stravy z hotelovej reStauracie bud’ vo forme zamestnaneckého (vicsie hotely)
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alebo ponuky obedového menu, ktoré je pripravované aj zakaznikom (mensie hotely) a
strava je potom strhnutd zo mzdy zamestnanca, alebo zamestnanci obdrzia
zamestnanecku zl'avu.

2. Poskytnutie hygienickych priestorov a priestorov Satne pre zamestnancov

3. Zdravotné sluzby. Okrem povinnej lekarnicky na pracovisku je povinnostou
zamestnavatel'a analyzovat a eliminovat’ mozné nebezpecenstva pracovného trazu.

4. Poskytnutie pracovného odevu / uniformy. Zamestnavatel’ bud’ poskytne pracovnikovi
vlastni hotelovu uniformu , alebo mu prispeje peniazne k jej kupe

5. Zaistenie dopravy do/zo zamestnania. V mnohych zamestnaniach pontuka organizacia
zamestnancovi moznost' vyuzitia sluzobného auta. V hotelierstve je skor tato sluzba
vyuzivana v pripade prace cez Cas, alebo do neskorych vecernych hodin, kedy preplati
zamestnavatel’ zamestnancovi odvoz domov na priklad taxi sluzbou

6. Poradenské sluzby pre zamestnanca. VyuzZivaji sa sluzby podnikového pravnika,
psycholéga, zdravotnika a podobne. Su to sluzby ktoré sa zvicsa netykaji pracovnych
problémov.

Na rozdiel od vzdelania apersonalneho rozvoja patria tieto sluzby zamestnancom

k zakladnym potrebam v hierarchii potrieb ¢loveka.
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7 OSOBNOST AVPLYV STYLU VEDENIA
MANAZERA

7.1 Osobnost’ personalneho manazéra

Manazérom je osoba, ktora riadi chod prevadzky organizécie. Jeho zdkladnymi funkciami su
planovanie, organizovanie, riadenie a kontrola. Rovnaké funkcie platia aj v oblasti riadenia
I'udskych zdrojov. Personalny manazér musi mat’ isté predpoklady, aby vykonaval tieto
funkcie. Medzi tieto predpoklady k vykonu prace manazéra st schopnosti, znalosti, zru¢nosti,

skusenosti, vlastnosti, motivy a postoje.

Praca persondlneho manaZéra je vel'mi naro¢nd na psychiku. Personalny manazér musi mat’
prirodzent charizmu a schopnosti komunikacie k vybudovaniu dovery voci zamestnancom.

Musi byt’ tiez odolny voci stresu.

Vo vseobecnej psychologii je osobnost vymedzena ako sthrn zdedenych, vrodenych a pod
tlakom vychovy a spolo¢nosti nadobudnutych vlastnosti, schopnosti, zru¢nosti a kvalit
psychickych procesov, ktoré riadia konanie a spravanie Cloveka v konkrétnych situdciach
a zaroven vytvaraji aj predpoklady na jeho spravanie a konanie v budicnosti. Osobnost’ sa
teda podl'a vSeobecnej psycholdgie chape ako otvoreny, vnlitorne integrovany systém, ktory
aktivne existuje v interakcii S bezprostrednym aj vzdialenej$im socidlnym prostredim

(J. BOROS, 2002).

Na zéklade tohto pohl'adu mozeme predpokladat’, Ze aj persondlny manazér musi mat’ isté
vlastnosti a schopnosti, ktoré st potrebné najma pri procesoch vedenia a riadenia I'udi. St to
napriklad vlastnosti sebaregulacné (svedomie, sebahodnotenie, sebakritika); vztahovo
postojové (charakter, city, postoje, idealy); motivacné (potreby, zdujmy, zvyky, sklony);
vykonové (vedomosti, zru€nosti, schopnosti a navyky); socidlne (vztah k 'udom, empatia,

viera v l'udi) , antistresové (vyrovnanost’, nekonfliktnost’).

Podla ARMSTRONGA (2002) efektivny persondlny manazér by mal mat’ strategické
schopnosti, dbat’ na podnikatel'ské vedomosti, odborny rozvoj a rozumové chapanie,
efektivnost’ organizacie a kvalitu. Niektoré vlastnosti a schopnosti moze ¢lovek nadobudnut’
vzdelanim a s niektorymi sa ¢lovek uz musi narodit’. V tomto smere nie st autori v ndzoroch

jednotni.
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7.2 Styly vedenia a ich vplyv na zamestnancov

Styly vedenia zaloZené na vyuZivani pravomoci su podla Mikuldsa Sedlaka (2009) :

1. Autokraticky styl

2. Demokraticky (participativny) styl

3. Liberalny styl

Autokraticky $tyl vedenia je charakteristicky uplatiovanim vole nadriadeného, bez ohl'adu na
nazory zamestnancov. Nadriadeny na zaklade svojich rozhodnuti vydava prikazy a ocakava,
ze ich zamestnanci budu plnit’. Tento $tyl sa vyznacuje jednostrannou komunikaciou z hora na
dol. K motivacii nadriadeny vyuziva svoje postavenie, odmenovanie a postih zamestnancov.
Zamestnanci sa pod vplyvom daného S$tylu vedenia citia nedoceneni aje potld€and ich
tvorivost’ samostatnost’ a sebarealizdcia. Naopak pre zamestnancov, ktori si nesamostatni

a potrebuju usmernovat’ je tento Styl prospesny.

Demokraticky (participativny) $tyl vedenia je charakteristicky obojstrannou komunikéciou.
O svojich rozhodnutiach sa radi s podriadenymi podl'a odbornosti. Sdm pomaha pri realizacii
nariadeni. Podriadeny su hodnoteni a odmeniovani na zéklade tcasti na rieSeni problémov. Pri
vyuzivani tohto $tylu vedenia je mnoZstvo variant, ktoré sa delia podl'a toho, do akej miery
vyuziva nadriadeny spolutiast zamestnancov pri rozhodovani. V praxi sa malokedy
vyskytuje nadriadeny, ktory by spinal charakteristiku iba tohto §tylu vedenia. Casto krat sa

blizi niektorymi prvkami k autokratickému alebo liberalnemu Stylu.

Liberalny $tyl vedenia je charakteristicky komunikéciou z dola na hor. Nadriadeny nechéava
zamestnancom vol'nost’ pri plneni svojich uloh. Spolieha sa, Ze jeho podriadeni sami vedia ¢o
je pre organizaciu najlepSie v rdmci svojej odbornosti a budi konat’ v jej zaujme zodpovedne
a Cestne. Pri tomto $tyle vedenia je v§ak nevyhnutna koordinacia a kontrola zamestnancov. Pri
tomto Style je predpokladané, Ze zamestnanci su odbornici a akékol'vek zasahovanie do ich

pracovnej naplne by bolo neefektivne.
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Schéma Stylov vedenia a komunikacie na zaklade vyuzivani pravomoci

Demokraticky Liberalny

vedci \va

Zamestnanci Zamestnanci Zamestnanci

Zdroj: Vlastné spracovanie

Nakol’ko sa v pracovnom time nachddzaji r6zny l'udia, s roznymi vlastnostami a pracovnymi
kompetenciami, je nevyhnutné vyuzivat' vSetky tri $tyly vedenia V zéavislosti od osoby
a situdcie. Do timu by si mal preto veduci vyberat' ¢lenov timu tak, aby spolo¢ne plnili

strategické ciele firmy ako je zobrazené na obrazku ¢.1 pod textom.

Obrazok ¢.1- Firemny vodca

Yoy
D)\

Zdroj: <http://responsecrafting.com/tag/managers-vs-leaders/>
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PRAKTICKA CAST
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8 ANALYZA PERSONALNEJ POLITIKY V HOTELI DEVIN

Na uvod analytickej Casti bakalarskej prace budu analyzované vSeobecné informacie o polohe,
pravnej forme, histérii a organizacnej Struktruktire hotela, ktoré st dostupné z oficialnej
internetovej stranky hotela. Dalej bude vykonand analyza vonkajsicho prostredia
Vv bratislavskom kraji pre lepSie vyobrazenie organizacnych schopnosti hotela. Na zaklade
konkrétnych technik bude tieZz analyzovany sucasny stav personalnej politiky v hoteli a na

zaver bude vyhotovend SWOT analyza vnutorného a vonkajsieho prostredia hotela.

8.1 Vstupny predvyskum

Vseobecné informacie o hoteli Devin

Hotel Devin je jednym z najstarSich hotelov v Bratislave. Vznikol v roku 1954 za pomoci
architektov: Emila Bellusa, E. Krampla, Viktora Uhliarika a dalSich. Tento Stvor-
hviezdickovy hotel sa nachddza v centre Bratislavy na nabrezi Dunaja. Hotel je vynimkou
z pomedzi ostatnych hotelov nielen svojou histériou, ale aj pravnou formou. Hotel je
akciovou spolo¢nost'ou ¢o znamend, ze pocet akcionarov nie je obmedzeny. Priestory hotela
spajaju historiu s luxusom av prvej polovici roka 2015 sa umiestnil na deviatom mieste
Z najobl'ibenejsich hotelov na Slovensku podla recenzii na webovom portali Tripadvisor.com.

Hotel momentalne zamestnava 52 zamestnancov.
Struéna historia hotela Devin

Hotel Devin bol postaveny v povojnovom obdobi apo prvy krat otvoreny v roku
1954. V minulosti bol stcastou Dunajskej promenady. Budovu hotela navrhoval prof. Emil
Bellus, znamy svojou funkcionalistickou tvorbou. Budova hotela bola renomovanymi
architektmi uznana ako jedna z najlepSich prikladov povojnovej architektiry na Slovensku.
Hotel Devin v minulosti presiel niekolkymi malymi rekonstrukciami, ale komplexnou
obnovou az v roku 2011, ktora trvala rok. KedZe je hotel chranenou pamiatkou, ciel'om tejto
rekonStrukcie bolo obnovit priestory hotela v stlade s jeho pdvodnym charakterom. Jej
stuCastou boli okrem vymeny technickej infrastruktiry prezivajicej eSte z 50. rokov aj
premeny interiérov izieb, Spa Centra, ¢i spolocenskych priestorov. (Internetova oficialna

stranka hotela Devin, 2016)
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Zakladné ekonomické udaje podl’a internetovej stranky foaf.sk:

ICO: 31395741

DIC: 2020326473

Sidlo: Rie¢na 4 Bratislava 811 02

Préavna forma: Akciova spolo¢nost’

Datum zapisu ako akciovej spolo¢nosti: 1.6.1995

Zakladné imanie: 3 319 400 EUR Rozsah splatenia: 3 319 400 EUR

Firma nema v si¢asnosti ziaden evidovany dlh a ekonomicky zisk hotela stupa.

Vedenie spolo¢nosti: predseda Ing. Alexander Cerevka, podpredseda a generalny riaditel’ Ing.
Tomas Ondrcka, d’alej Ing. Stanislav Kovacik, UDr. Méaria Vandrakova a Ing. Daniel Kulla .

Akcionari: Tricorn Investments Limited, Trade Servis, a.s.
Odvetvie: Ubytovanie a stravovanie
Predmet podnikania: ubytovacie, stravovacie a doplnkové sluzby.

Organizacna Struktira hotela

Hotel sa poctom zamestnancov radi medzi stredné hoteli. Izbova kapacita hotela je 90 izieb
( jednopostelové, dvojpostel'oveé, apartmany a pristel’ky). Kapacita veCernej restauracie: 44
miest na sedenie. Kapacita raiajkovej reStaurdcie: 80 miest na sedenie. Kapacita hotelového
baru: 30 miest na sedenie. Organiza¢na Struktdra je liniovda, hotel nema personalistu ani FaB

manazéra.

Generalnym riaditel'om hotela je pAn Toma§ Ondrcka, ktory predtym, neZ sa stal generalnym

riaditel'om, pracoval ako obchodny riaditel’ hotela.

Hotelové useky :

e ubytovaci

e stravovaci

e doplnkovy

e zasobovaci

e ckonomicky

e technicky usek

e obchod a marketing
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Schéma organizacnej Struktury hotela :

Zdroj: vlastné spracovanie

Generalny
riaditel’
Ubytovaci Stravovaci Doplnkovy Obchod a Ekonomicky Technicky Z4sobovaci
Gsek tsek Gisek marketing Gsek tsek ,
usek
Recepcia Kuchyna Spaa Event
wellness manzment
centrum
Halové Restauricia Squash Public
sluzby relations
House - Bar Kongresové
keeping sluzby

Kazdy z usekov hotela ma svojho liniového veduceho, ktory je podriadeny generdlnemu

riaditel'ovi. Stravovaci tsek nema Food and Beverage manazment. Food and Beverage

manazér ma na starosti prevadzku reStauracie a kuchyne (rozpisy smien, administrativu

a podobne). Jeho ulohy vykonava jeden z hlavnych casnikov a $éfkuchar restauracie.
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8.2 Analyza vonkajSieho prostredia v bratislavskom kraji na Slovensku

PEST analyza hladd faktory vonkajSicho prostredia z oblasti

politicko-legislativnej,

ckonomickej, socidlnej a technologickej s moznym vplyvom na podnik a jeho riadenie

I'udskych zdrojov. PEST analyza pouzita v bakalarskej praci sa zameriava na bratislavsky kraj,

ktory sa nachadza v zapadnej Casti slovenskej republiky.

Tabulka ¢.1- PEST analyza makro prostredia v bratislavskom kraji

Politicko-legislativne faktory

Parlamentné vol'by 2016

Zmena Vv zakonniku prace v podobe zvysSenia minimalnej
mzdy 0 25 eur za mesiac a 0 0, 144 eur na 1 odpracovanti
hodinu.

Zmena Vv zakonniku prace pre rok 2016 v podobe zvySenia
materske] mzdy zo 65% na 70% denného vymeriavacieho
zakladu.

Ekonomické faktory

Miera nezamestnanosti v Bratislavskom kraji ku koncu
februara 2015 bola 6,06%, podl'a eurdpskeho portalu pre
pracovnu mobilitu v Sti¢asnosti je to 5, 34% .

HDP na Slovensku je 799,199, z toho najvacsi podiel HDP
na Slovensku ma bratislavsky kraj

Priemernd nomindlna mesacnd mzda na Slovensku je
v priemere 870,8 eur.

Socialne faktory

Profesia kuchdr je piatou a profesia caSnik je Siestou
z najziadanejSich profesii v Eurdpe, podla eurdpskeho
portalu pre pracovni mobilitu.

Realizacia projektu Projekt REPAS, pre vzdelavanie l'udi
v odbore, v ktorom si chct najst’ uplatnenie.

StarSi l'udia na Slovensku st podla Statistik viac
nakloneni k praci nad ¢as stanoveny v zmluve, mladi l'udia
si chct naopak skor uzit’ vol'ny cas.

Technologické faktory

Technologické inovacie, ktoré by mohli v buducnosti
postupne nahrdzovat personal v hotelierstve

Aplikécia stffino, kde m6zu hostia online priamo hodnotit’
spokojnost’ so sluzbami zamestnanca

Zdroj: webova stranka slovenského Statistického uradu ,webova stranka euroekonom.sk.
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8.3 Analyza sticasného stavu personalnej prace v hoteli

Fluktuidcia zamestnancov na pozicidch kuchar/¢asnik trapi hotel Devin z hl'adiska
personalnych problémov najviac. St to pozicie, ktoré su v hoteli velmi ddlezité. Ulohou
analytickej Casti bude na zaklade analyz vonkajSieho a vnutorného prostredia odhalit’, preco

l'udia na tychto poziciach nezotrvavaji dlhodobo.

Zakladnym stiborom mojho vyskumu budi zamestnanci hotelovej kuchyiie, zamestnanci
hotelovej reStauracie, byvald casniCka, byvala recepcnad a generdlny riaditel’ hotela spolu
s manazmentom hotela. Techniky vyskumu volim: Struktirovany rozhovor a pozorovanie.
Moznost' vytvorenia dotaznika pre zamestnancov ako techniky vyskumu som nevyuzila,

z dovodu pravdepodobnych nepravdivych odpovedi sti¢asnych zamestnancov.

Pozorovanie som uplatnila zucastnené (pozorovatel’ sa infiltruje do skupiny tajne, aby jeho
pritomnost’ v skupine nebola rusiva). V mesiacoch august a september 2015 som pracovala
V hoteli brigddne, ako caSnicka. V tomto Case som mala moznost analyzovat funkciu
hotelovej reStaurdcie abaru osobne. Nadobudla som znalosti ohladom spokojnosti
zamestnancov ich motivacie, pracovného prostredia a pracovného kolektivu hotelovej

reStauracie, kuchyne a recepcie.

Neskor na zaklade Struktirovaného rozhovoru s generdlnym riaditelom a manazmentom
hotela v januari 2016, som mala moznost’ analyzovat’ spésoby odmenovania zamestnancov,
metody vyberu a ziskavania zamestnancov, moznosti ich vzdeldvania a kariérneho rastu,
nakol’ko sa tieto informacie nedajii objektivne zanalyzovat’ pocas 2 mesac¢nej brigady v hoteli.
Rozhovor je v tomto pripade vyhodnou technikou zberu informécii, generdlny riaditel’ sa
radSej vyjadruje ustne ako pisomne. (Struktirovany rozhovor s generdlnym riaditel'om hotela

je uvedeny v prilohach)

Na zaver vyskumu som oslovila niektorych byvalych zamestnancov hotela aby som zistila,
Coho si na praci v hoteli cenili Kk zisteniu spokojnosti zamestnanca, ktoré st najCastejSie
dovody odchodu zamestnanca z hotela a ¢i ma moznost’ hotel zabranit’ fluktuacii v budtcnosti
(Strukturovany rozhovor s byvalymi zamestnancami hotela je uvedeny v prilohach).

Na zéklade tychto troch metdd som mala moZnost’ vyhodnotit’ siasny stav:

e Pracovného prostredia a pracovného kolektivu
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e  Postupov pri vybere novych zamestnancov

e Urovne vzdelavania, moZnosti rozvoja a kariérneho rastu zamestnancov
e  Spodsobov hodnotenia pracovného vykonu zamestnancov

e  Spokojnosti zamestnancov v zamestnani

e Fluktuacie a dovodov odchodu personalu z hotela

8.4 Pracovné prostredie a pracovny kolektiv hotela Devin

Pracovné prostredie a pracovny kolektiv je jednym z najdolezitejSich nehmotnych motivacii
pre zamestnanca. Mnohé nariadenia o pracovnom prostredi uvadza zakonnik prace ( Satne,
socialne zariadenia pre zamestnancov). Ak ma vSak zamestndvatel snahu sprijemnit’
pracovné prostredie zamestnancov aj nie¢im navySe, mdze sa mu ta snaha oplatit’ v podobe

lojality zamestnanca, nakol’ko mu dava pocit, Ze si ho zamestnavatel’ vazi.

Satne pre kuchéarov, ¢a$nikov, skladni¢ku a umyvacky riadu sa v hoteli Devin nachadzaju
Vv podzemi oproti zamestnaneckému vchodu, $atne pre chyzné na poschodi hotela a recepéni
maji k dispozicii miestnost’ za recepciou. Satne su tieZ rozdelené na muzské a zenské (okrem
recepcie, nakol'ko je v praci vzdy iba jeden recepény/d). Zamestnanecka Satia je vybavena
skrinkami na zamykanie, so zopar stolickami uprostred a socialnym zariadenim. Miestnost’

posobi ponuro ale je priestrannd a vybavena v sulade so zakonom.

Priestory a vybavenost’ kuchyne st na trovni, rovnako aj zdzemie pre reStauraciu je ucelné.
Naopak zamestnanecky vytah umiestneny v zdzemi, ktory sluzi ¢aSnikom a chyZnym na

presun medzi poschodiami hotela je maly a stary. Odbytova €ast” hotela sa deli na :

e  Franctzku restauraciu

e Kaviaren ( raiiajkovéa miestnost’)

e Hotelovy bar

Hotelovy bar je vybavenostou na vysokej urovni. Hotelové priestory posobia honosne
a zamestnanec sa citi v praci vynimocne. Francuzka reStauracia vyuZziva vysSiu formu obsluhy
a francuzsky sposob obsluhy, ktory je skor raritou v slovenskych hoteloch. Zamestnanci
upravuju pokrmy pred zrakom host’a pomocou vozikov, odbornd zru¢nost’ zamestnanca je tu
preto nevyhnutna. Casnik nie je na smene sam nakol’ko tento spdsob obsluhy vyzaduje va¢siu
starostlivost’ o zdkaznika. Hotelova kaviaren je velka a priestrannd, idedlna pre podavanie
ranajok hostom. Kazdy ¢asnik ma pri obsluhe raiajok svoju tlohu a vykondva jednu ¢innost’

pocas celych raiiajok. Zamestnanci pritom musia pracovat’ v time a navzajom si pomahat’.
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Smena pozostava z : stdleho caSnika — koordinatora, Ziakov $kdl na praxi a brigddnikov.
Tento sposob obsluhy je rutinny, ale na druha stranu si vac¢Sinou méze kazdy vybrat’, aka

Z ¢innosti chee v dany den vykonavat’, alebo mu ju koordinator prideli podl'a kompetencii.

V hoteli spolu pracuji Vv time zvlast zamestnanci kuchyne, reStauracie, umyvacky riadu
a barmani z baru a zvlast’ zamestnanci recepcie a chyzné. Ich ulohy su samozrejme prepojené,
ale do kontaktu spolu prichddzaji minimalne. Preto nie su pracovné prostredie a pracovny
kolektiv chyznych a recepcie Vv praci uvedené blizsie. Zamestnanci vyrobného a odbytového
strediska v hoteli st profesionalni, ochotni zaucit nového ¢lena kolektivu. Vyssia forma
obsluhy, ¢i uz pri obsluhe hosta v restauracii, bare a kaviarni, alebo vyssSia forma pripravy
pokrmov Vv kuchyni, si vyzaduje okrem profesionality aj timovu pracu. Velkou oporou pre
novych c¢lenov st dvaja hlavni a$nici, ktori svojimi skisenostami a ochotou pomoct

spol’ahlivo riadia svoj tim.

Pri priprave akcii ako su svadby, oslavy narodenin alebo vecere s va¢§im poctom l'udi je
dolezita komunikacia medzi zamestnancami kuchyne, restauracie a event manazérkou hotela.
Komunikécia je vel'mi dobra a prehl'adna event manazérka dokonca cCasto sama pomaha pri
priprave akcii. Ak sa pripravuju akcie narazovo a na poslednu chvil'u ¢asto byva problém so
zabezpeCenim personalu apreto nastdva castd psychickd vytaZenost zamestnancov

reStauracie a kuchyne.

Ulohy personalneho manazéra kumulovane preberd manazment a generalny riaditel’ hotela.
Okrem riadiacich uloh musi manaZment vykonavat aj persondlne ulohy operativneho,
taktického a strategického charakteru. Manazment kazdého hotelového useku na cele

S generalnym riaditelom vyuziva persondlne procesy, nastroje a systémy a ma na starosti:

e persondlny marketing;

e ziskavanie a vyber zamestnancov;

e vzdelavanie a rozvoj zamestnancov;

e koucovanie a riadenie pracovného kolektivu;
e hodnotenie a odmenovanie zamestnancov;

e prepustanie zamestnancov

Manazment vSak casto nezvladda a nestiha rieSenie tychto nelahkych tloh popri d’alSich

povinnostiach.
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Generalny riaditel vyuziva pri riadeni ludskych zdrojov obojstrannti komunikaciu o
navrhovanych ulohach a rozhodnutiach, ako aj o postupoch na ich zvladnutie. So vSetkymi
zamestnancami komunikuje osobne, iba zriedkavo prostrednictvom emailu alebo
prostrednictvom manazmentu. Pri rozhodovani prevlada participativny $tyl vedenia. Snazi sa
vypocut’ ndzory a navrhy vSetkych pracovnikov v hoteli, ale zachovava si autoritu hlavného
veduceho hotela. Personalu sa napriek tomu nestiha venovat’ dostato¢ne. Niekedy konecné
rozhodnutie generdlneho riaditel'a nie je efektivne, zamestnanci nevedia s generdlnym

riaditel'om, ako autoritou, komunikovat’ priamo.

Na zéklade tejto analyzy sa preukazalo, Ze fluktudcia zamestnancov nie je spojena
S pracovnym prostredim a pracovnym kolektivom v hoteli, manazment vS$ak potrebuje

odbornti pomoc pri plneni personalnych tloh v hoteli.

8.5 Postupy pri vybere novych zamestnancov v hoteli Devin

V stiasnosti sa pri vybere novych zamestnancov v hotelierstve mnoho zamestnavatel'ov
stretdva na trhu prace s takzvanym ,.bojom o talenty”. Ide najmi o fakt, Ze na trhu prace
V oblasti hotelierstva je prevySujuca ponuka prace pre caSnikov, kuchdrov, barmanov,
recepénych a chyznych nad dopytom po tychto pracovnych poziciach v Bratislavskom kraji .
Doévodom je aj to, ze mnoho mladych, inovativnych Slovakov, schutou pracovat, ktori
ovladaju asponi jeden svetovy jazyk, laka praca v zahrani¢i. Zamestnavatelia preto musia bud’
pracovat na svojej imidZi ldkavého zamestnavatela, mat’ prepracovanejSie systémy
vzdelavania novych ¢lenov, alebo svoje naroky znizit, aby vobec nasli asponi jedného,
najvhodnejSieho adepta pre pontikant pracu v hoteli. Novi zamestnanci hotelu mézu priniest’
nové napady, alebo naopak zlozvyky z minulych povolani. Cielom hotela Devin pri ziskavani
a vybere nového zamestnanca je najst’ spravneho ¢loveka na vol'né pracovné miesto, ktory

zaroven v zamestnani vydrzi o najdlhsie.
K ziskaniu novych zamestnancov hotel zvac¢sa vyuziva:

osobn¢ kontakty,

kontakty zamestnancov,

internu databazu,

inzerat v médiach na webovych portaloch ako napriklad profesia.sk.

o
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Na pohovore je pritomny liniovy veduci alebo manazér useku a zvacsa aj generalny riaditel
hotela. K vyberu nového zamestnanca vyuziva analyzu Zzivotopisu a 3 mesa¢nli skuSobnu
dobu, pocas ktorej sa generalny riaditel’ pravidelne informuje o zruénostiach a schopnostiach

nového Clena prostrednictvom stalych zamestnancov.

V sucasnosti hl'ada generalny riaditel’ vhodného Food and Beverage manazéra a personalistu

pre hotel, aby pomohol stabilizovat’ personal v hoteli, zatial’ netispesne.

8.6 Sucasny stav vzdelavania, rozvoja zamestnancov a kariérneho postupu
hotela Devin

Vzdelavanie zamestnancov v hoteli je trendom budutcnosti, nakol’ko ako uz bolo spominané
talentov na trhu prace je v sucasnosti malo. V pripade vzdeldvania staci ndjdeny potencial
zamestnanca k vykonu prace a hotel si tak moéze vySkolit' svoj vlastny talent, ktory bude
navyse lojalny voéi podniku. Vzdelavanie zamestnancov v hoteli Devin funguje dvoma

spOsobmi:

1. Prostrednictvom prijmu do zamestnania uz vySkoleného zru¢ného a vzdelaného

zamestnanca Vv obore, ktori sa deli o svoje skiisenosti

2. Prostrednictvom poskytovania Skolskej odbornej praxe ziakom z hotelovej akadémie, kde
Skoli a zauca mladych l'udi a po ukonceni praxe im pontkne pracu podla najdenych kvalit

a schopnosti Ziaka.

Vsetci zamestnanci si prostrednictvom liniového manazéra v prvych diioch vykonu prace
zauCeny v povinnostiach aulohach pracovnika v danom tseku aje im poskytnuta
i dokumentacia ohl'adom povinnosti a zodpovednosti. A v8ak na dodrziavanie $tadia tychto
dokumentov sa uz potom nedbd na kontrolu. Zamestnanci nie su informovani o viziach

a ciel'och podniku..

Kazdy mesiac organizuje generalny riaditel’ miting pre vSetkych zamestnancov daného tiseku
zvlast, na ktorom sa diskutuje o novych inovaciach a moznych zlepseniach. Avsak prednasky
alebo seminare 0 novych trendoch alebo inovaciach v odbore alebo akdkol'vek forma d’alSieho
vzdelavania neprebicha, alebo o nej nie st zamestnanci informovani, ako o jednej z moznosti

zamestnaneckych vyhod.
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Kariérny postup sa vyuziva iba krizového typu, ¢o znamend, ze napriklad zamestnanec
recepcie moze postupit na poziciu event manazéra — manazéra akcii. Skusenosti hotela
s kariérnym postupom v ramci jedného useku nie st dobré. Zamestnanci nemali skusenosti
s vedenim l'udi a neboli k tomu preskoleny. Aj tu chyba praca personalistu, ktory ma vediet’

rozpoznat’ schopnosti zamestnanca a posudit’, kto je na aku poziciu vhodny.

8.7 Sucasny stav hodnotenia a odmeriovania zamestnancov v hoteli Devin

Manazment hotela vyuziva K odmenovaniu pracovnikov kombinaciu c¢asovej, ukolovej
a podielovej mzdy. Cistd mzda je hodnotena podl'a pracovnej pozicie a charakteru pracovnych
povinnosti a zodpovednosti. Pracovnici maji okrem Ccistej fixnej mzdy, ktord je uvedend
v zmluve, aj mnohé mzdové zvyhodnenia. Hotel Devin je jednym z mala hotelov, ktoré

poctivo preplacaju nad¢asy zamestnancom.

Ako doplnkové formy mzdy, na rozdiel od inych hotelov pouziva podiely na hospodarskom
vysledku — podiely zo zisku, to méze zamestnanca stimulovat’ k snahe dosahovat’ ¢o najvyssi
obrat a takisto sa vzit' s chodom hotela. NepouZziva formy odmeny. Pokial’ sa dari hotelu, dari
sa aj zamestnancom. Na druhd stranu méze byt v Case, kedy sa hotelu nedari, fluktuacia
zamestnancov vysSia. Hotel tak dokaze identifikovat’ skuto¢ne lojalnych zamestnancov, ktori
st hotelu oddani vdobrom ivzlom. Penazna forma motivacie v hoteli pre stalych

zamestnancov je vel'mi dobra.

Dal$ou zmoznosti odmefiovania zamestnancov, ktorG hotel vyuZiva si zamestnanecké
vyhody. Hotel v minulosti pontkal zamestnancom mnohé vyhody, o ktoré bohuzial’ nestali,
ako napriklad navstevu divadla vo volnom case na ucet hotela. V sucasnosti pontika svojim
zamestnancom Zivotné poistenie, ktoré ale ako povedal sam riaditel’, tieZ nemé vel'ku odozvu

V zaujme zamestnancov restauracie, kuchyne, recepcie a housekeeping.

V oblasti relaénych foriem odmenovania som bohuzial analyzu nevykonavala z dévodu
nedostatku ¢asu. Do podstaty vztahov medzi nadriadenymi a podriadenymi a podnikovej
kultary je tazké preniknit’ pocas dvoch mesiacov pozorovania. Vyskoleny personalista je
schopny tuto analyzu vykonavat’ priebezne a zaroven aj navrhnut’ efektivne formy relacnych

foriem odmenovania.
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Zamestnanci na dohodu alebo brigddu su odmenovani sumou 3 eura/hodina v hrubom, ¢o je
na bratislavsky kraj velmi malo. Priemerny plat brigadnika v odbore c¢asnik je
V Bratislavskom kraji 3.50 eur/hodina. Brigadnici v hoteli maju tendenciu k nezodpovednosti

a neskorym prichodom do prace.
Motivovanie zamestnancov v hoteli Devin

Snaha motivovat zamestnancov prirodzene je velmi narocnd. K dobrej motivacii
zamestnancov je potrebny najmé vodca, ktory je vzorom pre ostatnych. Ukéze im, ze je dobry
Vv riadeni, ale akceptuje ndzory zamestnancov, pretoze manazér je sice dobry v riadeni timu
ale tim je zase dobry v V praci, ktort vykondva. Hotel okrem peniaznej motivacie, k udrzaniu
pracovnika v zamestnani ponuka aj nepenazné formy motivacie. Pre upevnenie kolektivu
a formovaniu dobrého pracovného prostredia hotel organizuje kazdorocne vianocné vecierky
adava si zéalezat na zaujimavych teambuildingoch (organizované neformélne stretnutie
zamestnancov), kde sa tiez moze ukazat’ ako atraktivny zamestnavatel. Zamestnanci sa za
dobre vykonant pracu zvyknu chvalit' aj navzajom, to by malo byt podporované aj vo

viacerych hoteloch.

K motivovaniu pracovnika k lepSiemu vykonu hotel vyuZiva peflazni formu odmeiiovania
zamestnanca prostrednictvom provizie. Vysledkom je zdiel'ana radost’ vSetkych zamestnancov
Z Gspechov hotela a nielen manazmentu. Na druht stranu tak hotel riskuje, Ze zamestnanci
budt voci hotelu lojalny iba pokial’ bude mat’ dobré vysledky hospodarenia. V stcasnosti sa
hotelu dari udrziavat’ si staly zisk. Motivovat’ zamestnancov natol’ko, aby neodchadzali za

pracou do zahranicia a zvladat’ financnu situéciu hotela sa ale zatial’ hotelu nedari.
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8.8 Spokojnost’ zamestnanca v hoteli Devin

Spokojnost’ zamestnanca je Casto krat tazko analyzovatelna z pozicie generalneho riaditela.
Zamestnanci sa tazko zddveruju so Svojimi problémami a ndzormi s nadriadenymi. Na
zéklade rozhovoru so sucasnymi a byvalymi zamestnancami hotela boli zistené tieto pozitivne

a negativne reakcie:
Pozitivne reakcie:

e Prijemny pracovny kolektiv plny mladych l'udi

e Praca pod vedenim hlavnych ¢asnikov

e Pracovné prostredie

e Zamestnanecka strava ( raz do tyZdiia st zamestnancom poskytované bufety)
e Preplacanie nadCasov stdlym zamestnancom

Negativne reakcie:

e Organizicia akcii na poslednu chvilu

e Nedostato¢na zabezpecenost’ pracovného personalu pocas letnej sezony

e Nedostato¢né finanéné ohodnotenie brigadnikov

e Neprepracované zamestnanecké vyhody

Generalny riaditel’ hotela sa snazi analyzovat spokojnost’ zamestnanca prostrednictvom
meetingov a osobnych rozhovorov, avSak spdtna vézba nie je dostacujuca, nakolko sa
zamestnanci nechct delit’ o zdporné reakcie s generdlnym riaditel'om hotela. Nevedia , ¢i st

ich nazory relevantné, preto radsej micia.

8.9 Fluktuacia a dovody odchodu personalu z hotela Devin

Fluktuacia zamestnancov na hotelovych tsekoch kuchyna, reStauracia, recepcia
a housekeepingové sluzby je v Bratislavskych hoteloch pomerne vysoka. Ddévodmi st
najcastejSie: odchod za pracou do zahraniCia, stereotyp/rutina, celkova zmena pracovnej
pozicie, peniaze, pracovné vztahy alebo zlé vedenie. V hoteli Devin st dovody fluktuacie
podobné. Nie kvoli zIému vedeniu alebo zlym pracovnym vztahom. Dévodom je najcastejSie
finan¢na situacia na Slovensku, atraktivita prace v zahranici a Stereotyp, rutina zamestnania.

Skolsky systém na Slovensku tieZ nie je zamerany na $pecializaciu ako na priklad v USA.

»Je stale tazsie najst’ kvalitnych novych zamestnancov a preto dava zmysel snaha udrzat’ si

tych dobrych.“ Caroline Cooper
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Hotelu Devin chyba lojalita zo strany zamestnancov. Slovo lojalita je odvodena z
francuzstiny a znamena mat’ k nieComu kladny vzt'ah. Preto je lojalita zamestnanca voci

zamestnavatel'ovi vel'mi dolezitd. Zakladnymi vyhodami lojality zamestnanca su :

e Lojalny zamestnanec je dokonale motivovany. Plni svoje tlohy poctivo, nakol’ko mu
zalezi na prosperite firmy.

e Lojalny zamestnanec zotrvava v zamestnani aj v obdobi krizy, zotrvanie v zamestnani je
dlhodobé.

e Lojéalny zamestnanec mdze I'ahSie vytvorit’ lojalitu aj v zdkaznikovi.

e Lojalny zamestnanec je kreativnejsi a lepSie zvlada kritiku.

Najmi mlady Pudia maja tendenciu vysokej fluktuacie. Casopis Hotelier, ktory vysiel v roku
2014 na Slovensku, oznacuje vo svojom ¢lanku sucasnu generaciu mladych TI'udi ako

»Generaciu Y*. Téato generacia sa podl'a tohto ¢lanku vyznacuje:

e  Multitaskingom ( zvladanie viacerych veci naraz)

e Neustalym napojenim na socialne a elektronické média

e Uzivanim si konzumného spdsobu Zivota

e  Miluyji zmenu

e Dolezity je pre nich imidz a individualizmus

e  Obcas preceniuju svoje schopnosti

e  Su kreativni a inovativni

e  Maju dobru trovein cudzich jazykov a prace s pocitacmi

e Hladaju vo svojej praci emociu a hlbsi zmysel

e  Vyzaduju menej profesorského mentoringu a viac inSpirativneho koucingu
e Robia casto chyby, ale chcu mat’ pocit, ze mézu byt’ sami sebe panmi.

(Zdroj: z clanku Jovankovic Branislav : Generacia Y. Prototyp moderného zamestnanca)
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8.10 Zaverecéna suhrnna analyza

SWOT analyza je néstrojom pre strategické planovanie, prostrednictvom zhodnotenia silnych

a slabych stranok podniku a odhalenia prilezitosti a hrozieb vonkajSieho prostredia.

Tabulka ¢.2 — SWOT analyza vonkajsieho a vnutorneho prostredia hotela Devin

Silné stranky

Slabé stranky

Pracovné prostredie

Pracovny kolektiv

Zamestnanecka strava

Preplacanie nadc¢asov a provizie

Z trzby

VyuzZivanie Studentov $kol v ramci
Skolskej praxe

Zamestnanecké teambuildingy

Zaskol'ovanie zamestnancov
Vzdeldvanie zamestnancov
Zamestnanecké vyhody

Peniazné ohodnotenie brigddnikov
ZabezpecCovanie personalu pocas
akcii

Zamestnanec ma pocit nedocenenia

Prilezitosti

Hrozby

Stlipajuci pocet turistov
navstevujucich Slovensko podla
webovej stranky pre cestovny ruch
na Slovensku - SACR.. sk

Projekt REPAS, pre vzdelavanie
T'udi v odbore, v ktorom si chct
najst’ uplatnenie

ZvySovanie percenta talentovanych
'udi odchadzajtcich za pracou do
zahraniCia, aj kvoli lepSiemu
finan¢nému ohodnoteniu
Znizujuca sa Uroven vzdelavania
$kol v dosledku zlej financnej
situacie Skol

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zaklade SWOT analyzy boli zhrnuté vsetky silné a slabé stranky, prilezitosti a hrozby
hotela Devin, ktoré st podrobnejsie popisané jednotlivo v celej analytickej Casti bakalarskej
praci.

Zo strategického hl'adiska by mal hotel vyuzivat’ zistené faktory v riadeni l'udskych zdrojov
nasledovne:

1. eliminovat’ slabé stranky

2. nad’alej vyuzivat silné stranky ako konkuren¢nti vyhodu

3. efektivne vyuzivat’ prilezitosti

4. spravnym planovanim odraZat’ hrozby

Z vykonanej SWOT analyzy je zaroven odvodend aj navrhova Cast’ prace, ktord sa pokusa

zamerat’ na slabé stranky a mozné hrozby hotela a na ich zaklade poskytnat’ konkrétne navrhy

na eliminaciu problémov a rieSenia moznych hrozieb.

46



9 NAVRHY NA ZLEPSENIE PERSONALNEJ POLITIKY
HOTELA DEVIN

9.1 Personalna vizia, personalny ciel’, personalna stratégia

Persondlna vizia a stratégia je odvodend od vizie a stratégie hotela. Poslednou hotelovou
viziou bolo skvalitnenie prostredia hotela pre hosti, ¢o sa prostrednictvom rekonstrukcie
vroku 2011, ktord trvala jeden rok, podarilo dosiahnut. Sucasnou viziou hotela je
maximalizacia spokojnosti navStevnikov prostrednictvom kvality poskytovania sluzieb.
Poskytovatemi sluzieb st l'udia pracujuci v hoteli, ktori bohuzial' na poziciach kuchar /
casnik / recepéna / chyzna, dosahuju vysoké percento fluktuacie. V analytickej ¢asti pomocou

SWOT analyzy boli zistené tieto mozné dovody:

e slabé zaskol'ovanie zamestnancov

e neefektivne zostavené zamestnanecké vyhody

e nedostatocné zabezpecCovanie personalu pocas akcii
e podpriemerné peiiazné ohodnotenie brigadnikov

e zvySovanie percenta talentovanych I'udi odchadzajtcich za pracou do zahranicia, aj kvoli
lepSiemu finanénému ohodnoteniu

e zniZujuca sa uroven vzdeldvania §kol v dosledku zlej financnej situacie §kol
e zamestnanci na neveducich pozicidch mavaju pocit nedocenenia

Vsetky tieto problémy su efektivne rieSitelné pomocou prepracovanej persondlnej politiky
hotela. Navrhujem preto skvalitnenie sluzieb prostrednictvom zamestndvania a vedenia

zamestnancov na zaklade zmien st¢asnej personalnej politiky v oblasti:

e zaSkol'ovania, vzdelavania a osobného rozvoja zamestnancov
e odmenovania, hodnotenia a vykonu spétnej vizby zamestnancov
e riadenia motivacie vo forme zamestnaneckych vyhod

¢ budovania lojality u zamestnancov
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Personalnym cielom je na zaklade navrhovanej personélnej stratégie - eliminovat’ fluktuaciu
zamestnancov na minimum do jedn¢ho roka a dosiahnat’ tak strategicky ciel' hotela —

skvalitnenie sluzieb poskytovanych zdkaznikom a hostom.

Schéma: _ﬁ\\/

PERSONALNA

ViziA

PERSONALNA \/

STRATEGIA
PERSONALNY

CIEL

STRATEGICKY

CIEL HOTELA

Zdroj: vlastné spracovanie

9.2 Navrh personalnej politiky v oblasti zaskolovania, vzdelavania
a osobného rozvoja zamestnancov

Zhodnotenie procesu vzdelavania a osobného rozvoja zamestnancov

Proces vzdeldvania v hoteli zac¢ina ivodnym zaskolenim zamestnanca do chodu prevadzky,
vratane obsluhy elektronickych zariadeni a procesnych systémov. Po zvladnuti zaskolenia
maji  zamestnanci pravidelné meetingy o novych napadoch azmenach k lepSiemu
a 0 zhodnoteni dobrych a zlych vysledkoch od posledného meetingu k sti¢asnému. ZaSkolenie
novych zamestnancov do prevadzky nie je dostato¢né. Zamestnanci nedostavaju informacie
o strategickych ciel'och hotela, pisomné hotelové prirucky nie st vzdy poskytnuté a K aj su,
tak si ich zamestnanci dostato¢ne nenasStuduji, nakolko pisomné forma prirucky je
neefektivna. Okrem samotného problému, kedy zamestnanci nie st schopni efektivne riesit’
problémy v dosledku zlého zaskolenia, nie je poskytovany ani systém vzdelavania.

Zamestnanci majui sami pocit, Ze sa vo svojich znalostiach nepostuvaju d’ale;.
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Navrh

Navrhujem, aby hotel hl'adal na trhu prace personalistu, ktory sa venuje koucingu personalu
v oblasti riadenia ubytovania astravovania V hoteli, ma prehlad o réznych trendoch
a novinkach v hotelierstve a je skuseny v oblasti komunikacie a vedenia I'udi. Koucovanie je
metddou demokratického resp. participativneho Stylu vedenia I'udi. Preto si za pomoci kouca
moze generalny riaditel d’alej ponechat poziciu autority, ktoru k vykonu svojej prace
potrebuje. Dalej kou¢ovanie uvoliiuje potencial ¢loveka a umoziiuje maximalizovat' jeho
pracovny vykon, pretoze koucovany sa chce ucit sam. U¢inné koucCovanie zacina pri
sebamotivacii, podporuje v zamestnancovi iniciativu ucit’ sa a zdokonalovat. Kou¢ musi
vzbudzovat’ doveru u zamestnancov, musi mat’ dokonalé komunika¢né znalosti a vedomosti
z oblasti psychologie. Hotelovy personalista by mal okrem koucingu zamestnancov za tlohu

aj riadenie nasledujucich personalnych ¢innosti:

) byt aktivne pritomny pri planovani a vybere novych zamestnancov;
b

o prostrednictvom ustneho vykladu informovat’ novych ¢lenov timu o stratégiach
a ciel'och podniku;

. informovat novych ¢lenov o funkciach a kompetenciach nadriadenych, aby v pripade
potreby vedeli s kym mozu riesit’ rozne situacie a tiez aby spoznali cely tim hotela
Vv priebehu prvych dni;

. byt zamestnancom k dispozicii v oblasti pracovnych a osobnych problémov;

. zabezpecovat’ Skolenia a semindre pre persondl s odbornikmi v oblasti novych trendov
Vv gastronomii ( baristi, somelieri, barmani, cukrari), ,

. pomadhat’ stravovaciemu useku v planovani smien.

Dany navrh je jednym z najefektivnejSich navrhov, ale aj najnarocnejSie realizovatelnym.
Hotel musi vyuZit’ svoje osobné kontakty, aby na trhu prace nasiel ¢loveka vhodného pre
koucing zamestnancov. Moze tiez vybrat’ niektorého zo sticasnych zamestnancov a zaskolit
ho v oblasti koucingu. Zamestnanci st vSak uz teraz vytazeny nakolko hotelu chyba Food
and Beverage manazér. NavySe st manazéri ¢asovo obmedzeni vykonavanim svojich
povinnosti a tak nemajii dostatok Casu, aby sa dostato¢ne venovali svojim podriadenym.

Zamestnat’ kouca preto hotel stoji v priemere aj 1 600 eur mesacne.
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Navrh vyslednej schémy organizacnej struktury hotela:

Generalny
riaditel’
Asistent
riaditel’a
Ubytovaci Stravovaci Doplnkovy Obchod a Ekonomicky Technicky Zasobovaci
Gsek tsek tsek marketing tsek tsek ol
Kou¢
Wellness Event
centrum manzment
Recepcia Kuchyna Squash Public
relations
Halové Restauracia Kongresové
sluzby sluzby
House - Bar
keeninn
Zdroj: vlastné spracovanie
9.3 Navrh personalnej politiky v oblasti odmernovania, hodnotenia

a spitnej vazby

Zhodnotenie sucasného procesu odmenovania, hodnotenia a spitnej vizby

VyuZivana a prepracovana je pefiazna forma odmenovania stdlym zamestnancom nepeniazna
forma je uz prepracovana menej. Brigadnici v hoteli, ktori st nenahraditel'ni hlavne v lete, sa

odmetiovani podpriemerne. Sikovnym brigadnikom je pontknuta praca na TPP , aviak vela

Sikovnych brigadnikov Studuje a pracuji radSej pre agentlru, pretoZe ponuka vyssi plat.

Osobn¢ hodnotenie nepenazné prebieha najmi na pravidelnych meetingoch, kde sa mozu

a nemusia zamestnanci k hodnoteniu vyjadrit’.
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Navrh

Zvysenie hodinovej mzdy brigadnikom pocas leta. Brigadnici su flexibilni pomahaju stalym
¢asnikom zvladat’ napor akcii, nepotrebuju Specidlne Skoly, no zaskolenie priamo v hoteli je
nevyhnutné, pretoze tak, ako vie brigddnik pomdct, méze vdaka zlému zaskoleniu hotelu
naopak pohorsit. Brigddnik bude spolahlivy, flexibilny, snazivy a ochotny pomdct’

minimdalne za odmenu v hodnote 3,5 eur na hodinu v &istom.

Pri osobnom hodnoteni si musi nadriadeny davat’ pozor na komunikaciu so zamestnancami.
Vysvetlovat im svoje poziadavky a pokyny tak, aby im vSetci rozumeli. Vyhybat’ sa frazam
ako: ,,Neviem za €o vas platim“ v pripade Ze nastane chyba. Zamestnanec, ktory citi, ze si ho
zamestnavatel' vazi, bude ochotny za chybu sam zodpovedat’, ¢i uz financne ( v pripade

financnej straty), alebo morélne ( snaha o poucenie / zlepSenie).

9.4 Navrh personilnej politiky v oblasti riadenia motiviacie vo forme

zamestnaneckych vyhod

Zhodnotenie sucasného procesu riadenia motivacie vo forme zamestnaneckych vyvhod

Zamestnanecké vyhody v hoteli sii okrem zakladnych (stravovanie, uniforma), aj vo forme
poskytovania zivotného poistenia zamestnancom. Snahy o iné zamestnanecké vyhody, ako
napriklad moznosti vyuzitia dvoch volnych vstupeniek na divadelné predstavenie , boli
neuspesné a napokon zrusené. Zaujem o vyuzivanie tejto vyhody mal iba manazment. Podla
generdlneho riaditela nemaji pracovnici kuchyne, reStauracie, recepcie a housekeepingu
zadujem o kazdomesacnu navstevu divadla, pretoZze maji iné zaujmy ako kultirne vzdelanie.
Na zaklade osobného pozorovania bolo zistené, ze dovodom je aj nedostatok vol'ného ¢asu
a pracovnej vytazenosti personalu. Navsteva divadla je vnimana skor ako vynimocna udalost,
nez ako forma oddychu zamestnanca vo volnom ¢ase. Dalej je na webovych strankach hotela
uvedené, Ze zakaznici maju moznost’ v Spa-centre hotela Devin vyuzit’ thajské masaze aj vo
forme dar¢ekovych poukdzok, alebo ako motiva¢ny bonus pre zamestnancov svojich firiem.
Hotel by sa touto formou mohol starat’ nie len o zamestnancov inych firiem , ale aj o tych

svojich.
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Navrh

Uplatnenie novej zamestnaneckej vyhody pre zamestnancov — persondlny masér. Navrhujem,
aby mali zamestnanci moznost’ vyuzit' masérske sluzby priamo v hoteli. Tato sluzba je 'ahko
realizovatel'na. Hotel ma svoje vlastné spa-centrum, sluzba by bola realizovatelna vo
vyhradenom mieste hotela vo forme reflexnej 15 minutovej masaze chrbta alebo chodidiel 2x
za mesiac alebo polhodinovej masaze 1x za mesiac po skonceni pracovnej doby. Technika
reflexnej masaze je odvodend z klasickej] masdze. Vykondva sa v zasade bez kontaktnej
zvlhéujicej latky. Uginok reflexnej masaze spoiva v masirovani reflexnych zmien v
tkanivach. Cena pol hodinovej masdze je v priemere 15 eur na osobu. Tato suma je
porovnatel'na so sumou za dve vol'né vstupenky do divadla pre zamestnanca. Podl'a vlastného
prieskumu opytanych nielen v hoteli Devin, ale aj inych hoteloch v Bratislave méZeme cakat’
zéujem priblizne dvoch tretin zamestnancov hotela. Pri tomto predpokladanom zdujme by
masérovi bolo preplatenych 14 hodin navyse, alebo by bol zabezpeceny masér navyse.
Zamestnanec by po ukonceni smeny mohol vyuzit' tuto vyhodu a odchadzal by zo sluzby
uvolneny a menej vystresovany. Mdzeme predpokladat’, Zze sa budii zamestnanci do prace
viac tesit’ a budi mat’ pocit ze sa hotel stara nie len o spokojnost’ svojich zakaznikov ale aj

0 spokojnost’ zamestnancov. Tento navrh m4 tiez za ulohu podporit’ lojalitu zamestnanca.

9.5 Navrh  personalnej politiky voblasti  budovania lojality
U zamestnancov

Zhodnotenie sucasného stavu procesu riadenia budovania lojality u zamestnancov

Slovo lojalita je odvodend z francuzStiny a znamend mat’ k nieCcomu kladny vztah. Preto je
lojalita zamestnanca voci zamestndvatel'ovi velmi dolezitd. Zékladnymi vyhodami lojality

zamestnanca su :

1.  Lojalny zamestnanec je dokonale motivovany. Plni svoje ulohy poctivo, nakol’ko mu

zélezi na prosperite firmy.
2.  Lojalny zamestnanec zotrvava v zamestnani aj v obdobi krizy, zotrvanie je dlhodobé.
3. Lojalny zamestnanec moze l'ahSie vytvorit’ lojalitu aj v zdkaznikovi.
4.  Lojalny zamestnanec je kreativnejsi a lepSie zvlada kritiku.
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Hotel Devin mé svojich lojalnych l'udi, ich mnozstvo ale nie je dostacujuce. Hotel vyuziva
hmotné formy motivacie k ziskaniu lojality, mladym 'udom v hoteli v§ak chybaju nehmotné
formy motivacie. Chyba im pochopenie zo strany nadriadenych, ktory im nedavaju pocit

nenahraditel’nosti.
Navrh

Navrhujem v oblasti rozhodovania uplatnit’ brainstorming. Je to izasna technika ako dospiet’
k najrozumnejSiemu rieSeniu problému, ¢i k novym napadom. Pritom vedenie brainstormingu
nie je az také narocné, ako sa zda. Staci ak kazdy na porade vytvori SWOT analyzu hotela
(stacia klady a zapory) a uz maji zamestnanci pocit, ze maju podiel na rozhodovani.
Uplatnenie brainstormingu je pre budovanie lojality vybornou technikou, pretoze véac¢sina l'udi
si lepSie zapamita a vykonava nieco, na o priSiel on sdm, ako to, o mu nadiktuje alebo

prikaze niekto iny. Zamestnanci stratia pocit nedocenenia.
Priklad: Nadriadeny sa rozhodne, Ze chce rozsirit’ ponuku ranajok o slovenské Speciality.
1. krok - zavola si vSetkych zamestnancov restauracie a kuchyne na poradu.

2. krok - oboznami ich so svojim napadom, ze potrebuje od zamestnancov kuchyne a

reStauracie pocut’ nejaké navrhy na zlepSenie, napriklad ponuky bufetovych stolov.

3. krok - necha zamestnancov, nech kazdy napiSe na papier, aké su klady a zapory ponuky

rafajok reStauracie.

3. krok - (vSetci sa vécSinou zhodnu na rovnakej veci, nakol'’ko sa o tychto veciach bezne

medzi sebou rozpravajl ) zamestnanci Spisu klady a zapory.

4. krok - nadriadeny sa pokusi zladit' vypisané klady a zapory tak, aby stviseli s jeho

napadom.
5. krok - oboznami zamestnancov s novinkou a pod’akuje im za pomoc.

Na zaklade pozorovania bolo zistené Ze na konci porad zvykne generalny riaditel’ vyzyvat
zamestnancov, aby poskytli nejaké navrhy na zlepSenie prevadzky. Naslednid konzulticia
navrhu vSak podla sktsenosti nebola odkomunikovand do konca a tak vysledok nebol

dostato¢ne efektivny.
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ZAVER

Miesto a uloha persondlnej politiky nielen v hoteli Devin neustéle narasta. Nadriadeny by mal
vediet’ odhalit’ potencial zamestnanca a vediet' s nim d’alej pracovat. Kazda osobnost a
povaha zamestnanca je ind. Preto je nutné komunikovat’ a motivovat’ kazdého zvlast tak, aby
nevyvolaval rivalitu a pocit nespravodlivosti vo svojom time. Cielom bakalarskej prace bolo
objasnit, aka velkGi vahu maju medziludské vztahy naspokojnosti zamestnanca a
pripomenut’, ze spokojnost zamestnanca ma velka vahu na spokojnosti hosta a to najma

v hotelierstve.

V teoretickej Casti bakalarskej prace bola zostavena kostra personalnej politiky. Ulohou
teoretickej Casti bolo uviest’ Citatel'a do zdkladnych pojmov, vymedzenie ¢innosti persondlnej
politiky, ktorymi st : vytvaranie a analyza pracovnych mies, planovanie, ziskavanie a vyber

zamestnancov, ich hodnotenie a odmenovanie, vzdelavanie a personalny rozvoj.

V analytickej Casti boli podla vymedzenych personalnych ¢innosti analyzované postupy
a sposoby vykondvania tychto cinnosti v konkrétnom hoteli. Hotel Devin je jednym
z najstar§ich hotelov, ktory ma na trhu svoju tradiciu. Na zdklade analyzy vonkajSicho
a vnutorného prostredia bol zisteny sucasny stav a moznosti pre zlepSenie tychto

personalnych ¢innosti.

Navrhova Cast’ prace bola zamerand na navrhy na zlepSenie sucasnej situacie persondlnej
fluktuacie hotela Devin. Hotel ma finan¢né prostriedky a ak ma aj kontakty na to, aby
zabezpecil odborni pomoc v riadeni 'udskych zdrojov, potom je mozné ocakavat’ znizenie
nakladov na fluktudciu zamestnancov, efektivnejSie plnenie pracovnych tloh, plynulejsi chod
prevadzky, znizenie vznikania problémov a tym aj ul'ahcenie prace manazmentu, generalneho
riaditel’a a zvySenie spokojnosti host’a. Zaujem o persondlny manazment sa da povazovat’ ako
jednym so sucasnych trendov. Verim, Ze moje vykonané analyzy a ndvrhy na zlepSenie budu

hotelu prospesné.
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PRILOHY

Priloha ¢. 1 — Struktiirovany rozhovor s byvalymi zamestnancami hotela

Otazky:

1.

Ako hodnotite pracovné prostredie v hoteli? ( zamestnanecké Satne, socialne zariadenie,
technické vybavenie hotela, efektivnost’ umiestnenia baru v restauracii, efektivnost’

vyuzitia funkcie zdzemia, skrinky s inventarom, inventar, recepcia, spotrebice)

Ako hodnotite pracovny kolektiv v hoteli? ( zamestnanecké vztahy, vztahy

s generalnym riaditel'om, timov( pracu)

Ako hodnotite vzdelavanie, rozvoj zamestnanca a kariérny postup ? ( moznosti
kariérneho rastu, proven prvotného zaskolenia v hoteli, intervaly mitingov,

organizované prednasky, seminare, poskytovanie odbornych kurzov)
Ako vas hotel motivoval k vykonu prace v hoteli?
Akym sposobom ste boli hodnoteni a odmetiovani v hoteli?

Snazil sa manaZzment hotela o spétnti vizbu od zamestnancov? ( nazory, navrhy,

st'aznosti v oblasti vykonu prace alebo sposobu riadenia)
Ako ste boli spokojni v zamestnani ? ( pozitiva a negativa prace v hoteli)

Co bolo dévodom odchodu zo zamestnania?
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Priloha ¢. 2 — Struktirovany rozhovor s riaditePom hotela

Otazky:

1. Aké ma podla vés hotel personalne problémy?

2. Kol'ko zamestnancov zamestnava hotel Devin?

3. Akym spdsobom ziskavate novych zamestnancov a kto je pritomny pri
pohovore?

4. Ktoré su pre vas kl'a¢ové pozicie v hoteli ?

5. Aké poskytujete sluzby zamestnancom okrem uniformy a stravovania,
poradenské sluzby ?

6. Akym spdsobom vzdeldvate zamestnancov okrem prvotného
zaSkolenia( semindre, exkurzie, kurzy) ?

7. Aka je organizacna Struktura hotela ?

8. AKky vyuzivate systém odmenovania ( mzda, odmeny, strhavanie zo mzdy)?

9. Aké poskytujete zamestnancom vyhody Ze pracuju prave v hoteli Devin?

10. Akym spdsobom sa snazite motivovat’ svojich zamestnancov aby nielen
vykonavali svoju pracu naplno ale aj aby boli spokojni v zamestnani.?

11. Ako ziskavate spatnt vizbu od zamestnancov ( ich spokojnost’ , nedostatky

v hoteli)

60



