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Uvod

Tato prace pojednava o zkoumani socialniho klimatu firmy jako faktoru podminujiciho
vykonnost podniku a plnéni dlouhodobych strategickych cilti. Toto téma autor prace zvolil
zejména kvili zajmu o problematiku podnikové kultury(jejiz soucasti je i socidlni klima) a

vykonnosti a také zajmu o problematiku socidlniho aspektu podnikani.

Prace je clenéna na 4 hlavni kapitoly. Jednotlivé Casti prvni kapitoly jsou vénovany
charakteristice vybraného podnikatelského subjektu a popisu podnikatelského projektu pro
nasledujici planovaci obdobi. Autor v této ¢asti popisuje strategické cile firmy a analyzuje
externi a interni prostfedi podnikatelského zaméru s diirazem na sociéalni klima podniku, které¢
je soucasti interni analyzy. V zévéru predkladd odvozeny finanéni plan pro lepsi predstavu o

hlavnim strategickém zaméru firmy, kterym je pravidelné zvySovani trzeb.

Ve druhé kapitole prace autor analyzuje socialni klima podniku s diirazem na vybrané
prvky podnikové kultury, spokojenost zaméstnanct a systém pracovni kariéry ve firmé. Je zde
popisovana organizacni struktura podniku, fizeni zaméstnanci, systém odménovani a feSeni

konfliktu.

Tteti kapitola prace je veénovana formulaci stimulacnich faktori souvisejicich se
socidlnim klimatem firmy a vykonnosti zaméstnancli. Tyto faktory byly identifikovany
prostiednictvim proveden¢ho dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci firmy. Vysledky
prizkumu byly autorem analyzovany a byly nalezeny oblasti, ve kterych by bylo mozno

navrhnout pfipadné zmény, které by podpofily napliiovani strategickych cilti.

V posledni kapitole prace navrhuje autor projekt zaméfeny na podporu zadouciho
socialniho klimatu v organizaci, ktery podpoii naplnéni vykonnostnich cilii organizace. Na
zaklad¢ formulace stimulacnich faktori souvisejicich se socidlnim klimatem firmy
Z ptedchozi kapitoly jsou vybrany 4 hlavni oblasti projektu. Je vytvoien projektovy ramec,

urcen rozpocet a casovy harmonogram a navrzena prisluSna opatieni.

Cilem této prace bylo navrhnout projekt, ktery by podporou zadouciho socialniho klimatu
dopomohl k naplnéni vyty¢enych dlouhodobych cilii a ke zvySeni vykonnosti zaméstnanc.
Vychodiskem pro tento projekt byla analyza a zhodnoceni socialniho klimatu jako jednoho

Z vnitinich projevi kultury organizace zvolené¢ho podniku.



charakteristika podnikatelského subjektu

Zakladni udaje

Nazev firmy: OLYMPIA hotel, s.r.o. ****
Pravni forma podnikéni: PO

ICO: 263 42 758

DIC: CZ 263 42 758

Adresa: Ruska 88/8, 353 01 Marianské Lazné
www:  http://www.olympiahotel.eu/

E-mail: sales@olympiahotel.eu

Telefon: +420 354 931 801

Vyvoj a historie firmy

Tento hotel byl otevien 15.srpna 2005 a od t€¢ doby si byl schopen vytvofit a udrzet
stalou klientelu i ldkat stdle nové hosty at’ uz kvuli nadstandardnim ubytovacim sluzbam,

nebo modernimu luxusné vybavenému balneo Useku. Jedna se o novostavbu, jejiz konecna

vevr

Hotel je schopen diky svému $pickovému vybaveni a urovni poskytovanych sluzeb uspokojit 1

nadstandardni poZadavky naro¢nych tuzemskych a zahrani¢nich klientd.

Hotel Olympia **** se nachazi na jednom z nejkrasnéjSich mist Marianskych Lazni, v
klidném centru mésta, v horni ¢asti lazeniské zony, blizko lesti a lazenskych parkfi. Vyhled na
nedalekou lazenskou kolonadu se svétoznamou Zpivajici fontanou, vzdalenou cca 200 metr

od hotelu, pfijemnou atmosféru z pobytu jesté umociuje.

Klientim hotelu jsou k dispozici pokoje v Sesti riznych variantach, s promyslenou
kombinaci barev, vybavené elegantnim nabytkem se zfetelem na maximalni komfort a troven
poskytovanych sluzeb. Ubytovaci kapacita hotelu nabizi 83 Standardnich pokoji, 3
Apartmany, 4 Family suite, 3 Junior suite, 2 Prezidentské apartmény a 1 Handicap pokoj v

l.patfe. Samoziejmosti na kazdém pokoji je televizor i bezplatné pfipojeni na internet po



celou dobu pobytu hosta. Cena ubytovani samoziejmée zavisi na typu pobytu a pokoje. Za
standardni hotelovy pobyt bez lécebnych klr s polopenzi zaplati klienti od 1400,-K¢ do
3500,-K¢ za jednu noc v zavislosti na tom, zda se jedn4 o ubytovani v hlavni, vedlejsi nebo
zimni sezén€. Kompletni ceniky ubytovacich sluzeb jsou k nahlédnuti na profesionalné

zpracovanych webovych strankach hotelu.

Velkou konkurenéni vyhodu poskytuje hotelu Balneocentrum. Balneocentrum s
nejmodernéjSim vybavenim se specializaci na 1éCebné, relaxacni a wellness pobyty, hotelovy
bazén se slanou vodou, finska sauna, kosmetika jsou k dispozici 7 dni v tydnu. Centrum je
vybavené tou nejkvalitn€j$i a nejmodernéjsi 1ékatrskou technikou. Nabizi individuélni 1é¢bu,
zalozenou na pitné kufe 1é¢ivych marianskolazenskych prament, zohlediujici zdravotni stav
kazdého klienta. Balneo se nachazi v 1. patie hotelu na celkové plose 700m2. Specializovany
1ékat s odbornym persondlem poradi hostlim pfi jakychkoli potizich a doporuci 1é€bu pfimo

na télo.

Zakaznici maji také moznost zde denn¢ vyuzivat bazén 9 x 5 m. se slanou vodou,
masaznimi lazky a protiproudem. Nabidka sluzeb na Balneo useku je opravdu Siroka. Klienti
si mohou vybrat z velké skaly sluZzeb. Jmenujme napiiklad thermoterapie (sem patii Slatinny
zabal, parafin. zabal (ruce), thermo spa), vodolécba (perlickova lazen, ptisadova koupel,
hydroxer, Celkova vitiva koupel, Slatinna koupel, Caste¢na plynova koupel, uhli¢ita koupel),
rizné druhy masazi (podvodni masdz, masaz plosky nohou, manudlni lymfatickd masaz —
koncetina, lymfatickd drendz — pfistrojovd, klasicka masaz — celkova, klasickd masaz —
casteCnd) nebo ruzné druhy elektrolécby (elektrolécba, ultrazvuk, biostimulacni laser,

magnetoterapie). Kompletni ceniky jsou opét k nahlédnuti na webovych strankach.

V soucasnosti je v hotelu zaméstnano celkem 147 zaméstnanct, a to bud’to v
ubytovacich sluzbach (recepce, pokojské), ve stravovacich sluzbach (kuchyné a ¢iSnicky
persondl), jako zaméstnanci balneo useku, technickém useku, nebo administrativni pracovnici

a management.



Strategické cile a formulace strategie

Strategické cile popisuji planovany konec¢ny stav, ke kterému sméfuje sestavena vize. Dobfie
definovany cil by mél byt specificky, méfitelny, dosazitelny, realisticky a casovée

vymezeny.(Vacik, 2011, s.28)

Firma si pro dalsi obdobi 4 let vytycila tyto nasledujici cile:

e Ziskani a udrzeni zahrani¢ni klientely z Ruska, kteti v posledni dobé zacali ve vétsi
mife navstévovat Marianské Lazné. Firma si klade za cil, aby béhem 4 let tato

klientela tvotila alesponl 25 % z jeji celkové klientely.

e ZvySeni kvality poskytovanych sluzeb. V poslednich letech firma provedla zna¢né
investice do obmény vybaveni pokoji a do vystavby balneocentra. V této oblasti se
pocCitd s dal§imi investicemi. V planovacim obdobi bude rozsifeno pusobeni wi-fi
signalu po celém arealu hotelu a bezdratové pfipojeni k internetu bude mozné ze vSech
pokojli. Pribézné také dochazi k obméné elektronického vybaveni pokojl(televize,
piehravace DVD). V patie, které slouZzi k poskytovani lazeniskych sluzeb, je planovana
vystavba dalSi sauny a solarii. V souCasnosti poptavka po téchto sluzbach prevysuje

moznosti nabidky.

o Rozsifeni ¢innosti. Podnik hodla béhem nasledujicich 4 let zavést do svého sortimentu
kromé sluzeb pro hosty hotelu i nabizeni produktii balneocentra, saun a bazénu bez

nutnosti ubytovani navstévnika.

e Zvyseni ro¢niho objemu trzeb béhem 4 let kazdoro¢né€ o 10 %. S tim souvisi 1 nartist

zisku. Podnik chce zvySovat ziskovost kazdoro¢né béhem 4 let vzdy taktéz o 10 %.

Formulace strategie

Strategie je postup, jak na zakladé€ vize firma dosdhne stanovenych cilii. Jde o zplsob,

jakym si firma hodla zajistit svou konkurenceschopnost.(Vacik, 2011, s.21)

Firma svou strategii pro obdobi nasledujicich 4 let vidi v rozSifovani sortimentu sluzeb o

nabidku produkti Siroké vefejnosti, zvySovani kvality poskytovanych sluzeb pomoci lepsiho
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vybaveni pokoji a balneocentra a v ziskdvani nové klientely z tad ruskych navstévnikt
marianskych Lazni. Tim si hodna udrzet jak stavajici zakazniky, tak ziskat zakazniky nové.
Pomoci postupného zvySovani platového ohodnoceni a dobrého socialniho klimatu, na kterém
si management velice zaklada, si firma hodna udrzet své zaméstnance. Firma chce vyuzivat
marketingovou komunikaci a zvySovani kvality k ziskavani novych zdkaznikii a udrzeni
konkurenceschopnosti. Hodla kombinovat strategii rozvoje trhu (v ptipadé pronikani se
soucasnymi sluzbami na novy segment trhu, tj. Snaha ziskat podil na segmentu ruské

klientely) a strategii rozvoje vyrobku (tj. Nabidka sluzeb Siroké vetejnosti).

Externi analyza prostredi strategického zaméru

Ziakladni sily makroprostiedi

Legislativa

Platna legislativa ovliviiuje veskeré podniky v CR. Firma se musi #idit platnymi zdkony jako
je napiiklad Obcansky zédkonik, Obchodni zékonik, Zakon o Gcetnictvi, dafiové zdkony apod.
Dale rGznymi normami, vyhlaSkami, standardy atd. Tyto normy jsou pro podnikani Olympie
dosti dilezité. Firma pracuje v hotelnictvi a musi splilovat ty nejpfisné€j$i normy a standardy.
Legislativni systém je v CR velmi komplikovany a oblas se miize zdat, ze jde i proti
zdravému rozumu. V hotelu je naptiklad zdkaz poskytovat zbytky jidla z kuchyné mistnim
zemédélcim. VSe musi byt zlikvidovano a odvedeno do odpadu. Kvuli zbytecné piisné
legislativé tak podnik pfichazi o dalsi mozny zdroj piijmi. Jelikoz je CR jednou z Elenskych

zemi EU, pfizpisobuje postupné nékteré zakony a predpisy standardim Evropské unie.

Demografie

Firma se nachazi v pomérné husté osidlené lokalité. Navic v soucasné situaci dozvuki
celosvétové krize se na uzemi CR nezaméstnanost pohybuje kolem 6-7% (6,5% ke dni
31.12.2011). V karlovarském kraji je nezaméstnanost dokonce nad celorepublikovym
prumérem, tj. 8,39% ke dni 31.12.2011. Z téchto dtivodi by nemél podnik mit velky problém

s hledanim novych zaméstnanct. Dalsi vyhodou je, ze Marianskolazensko je lazeniskym
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regionem a znacna cast lidi je zde zvykla pracovat v cestovnim ruchu a pohostinstvi. Pro hotel

tedy neni zadny problém nalézat nové pracovniky.(CSU, 2012)

Ekonomika

Makroekonomické ukazatele a trendy mohou urcitym zpiisobem ovliviiovat rist podniku.

Jsou to naptiklad zmény inflace, rist HDP, nezaméstnanost, irokové sazby apod.

Vyvoj souhrnné vykonnosti ¢eské ekonomiky za rok 2011 v meziroénim srovnani, méfeny
HDP, ¢inil narist o 1,7 %. Hruby domaci produkt o€istény o cenové, sezonni a kalendéaini
vlivy vzrostl ve 4. ¢tvrtleti podle zpiesnéného odhadu meziro¢né o 0,5 %, ve srovnani s
predchozim ¢étvrtletim naopak o 0,3 % klesl. O jeho rist se v poslednim loiiském ctvrtleti
zaslouzil vyvoj dani z produktil, zejména spotiebni dan¢ z tabakovych vyrobki vlivem

predzasobeni v reakci na zménu sazeb k 1. lednu 2012. (CSU, 2012)

Inflace - Mira inflace vyjadiena pfiristkem primérného indexu spotiebitelskych cen v roce

2011 proti priméru pfedchozich 12 mésicii (2010) &inila podle udaji CSU 1,9%. (CSU, 2012)

Nezaméstnanost - Obecna mira nezaméstnanosti podle definice ILO, tj. Mezinarodni
organizace prace (ve v€kové skupiné 15-64letych) dosahla k datu 31.12. roku 2011 6,5 % a
stejnému obdobi roku 2010 poklesla o 0,5 procentniho bodu. (CSU, 2012)

Celosvétova finanéni krize, ktera odstartovala krachem velkych firem v USA, se velice rychle
dostala 1 do ceské ekonomiky. Ovlivilovala tim chod firem 1 ndkupni silu domécnosti.
Bohuzel pro nasi firmu byl mezi nejzasazenéjSimi sektory ekonomiky i cestovni ruch, na

kterém je podnik znacn¢ zavisly.

Danova politika: v soucasnosti se bude rusit zvyhodnénd sazba DPH(10%), kterd se tyka i
potravin a tim do zna¢né miry nakladl hotelu. V roce 2012 se sazba navySuje na 14% a od

roku 2013 bude DPH sjednoceno na jednotné Grovni 17,5%.
Politika

V CR je politickd situace momentaln& dosti nestabilni. V soucasnosti s pomérné slabym

mandatem vladne pravicova vlada a ODS + TOP09 + VV. Pfistoupilo se k provadéni
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nekterych nutnych reforem. Otazkou ovSem je, nakolik budou U¢inné a zda pii predavani
moci do rukou levice nedojde K jejich revizi nebo dokonce zruseni. Schodek statniho rozpoctu
na rok 2012 je planovan na 105 miliard a podil dluhu na HDP se nebezpecné blizi ke 40%!
(CSU, 2012)

Zakladni sily mezoprostredi

Substituéni sluzby

V této oblasti hrozi nejen hotelu Olympia, ale 1 celému hotelnictvi znaéné riziko.
V soucasnosti se sice trhy stabilizuji a oproti obdobi krize je vytizenost hotelu vyssi(v roce
2009, béhem plné rozvinuté ekonomické krize 2007-2010, byla primérna vytizenost hotelu
pouze 61%, zatimco v prvnich 3 mésicich roku 2011 se primérna vytizenost hotelu pohybuje
nad hranici 80%), ale v piipad¢é propuknuti dal$i hospodaiské recese bude oblast cestovniho
zcela jist¢ znacné zasazena a miZzeme predpokléddat prudky pokles poptavky ze strany

potencialnich hostt.

Konkurence v oboru

Hotel Olympia se musi vyrovnavat s nanejvySe silnym konkuren¢nim prostiedim. V
Marianskych Laznich se v soucasnosti nachazi vice nez 20 velkych hotelll, pficemZ naprosta
vétsSina z nich ma minimalné Ctyfi hvézdicky. Co se ty€e hotelovych sluzeb, existuje v tomto
lazeniském meésté velka konkurence a pro nas podnik je konkurenéni boj o to t&€zsi, Ze se jedna
o pomérné mlady hotel a vétSina lazenskych hostli nemeéni své zvyky a navstévuje ubytovaci
mista zndma z minulych pobytt. Od vétSiny konkurence se hotel Olympia odliSuje modernim
balneocentrem, které vypliuje témét celé prvni patro hotelu. OvSem ani v tomto sméru neni

Olympia v Marianskych Laznich ani zdaleka unikétni.

Potencialni novy konkurenti

Trh, na kterém firma pusobi, je naprosto volné piistupny, proto zde teoreticky hrozi, Ze se
novi konkurenti objevi. Faktem ovSem je, Ze v soucCasnosti neptfedpoklddame novou
konkurenci a to zejména z divodi vysokych pocatecnich investic do podnikani a soucasné
nejisté situaci v oblasti cestovniho ruchu. DalSim divodem, pro¢ nepiedpoklddame nérGst

konkurence prostiednictvim ,,novych hracu‘ je zna¢na presycenost trhu v této oblasti.
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Zakaznici

Zakazniky hotelu Olympia jsou v naprosté vétsin¢ ptipadli zahrani¢ni hosté. Zdaleka nejvice
navstévniki(ptiblizn€é 80%) pochazi ze SRN, hlavné potom z piihrani¢ni oblasti vzdalené od
Marianskych Léazni jen nckolik desitek kilometri. Pomémé velka ¢ast klientely (10%)
pochazi také z Ruska a Ukrajiny. Zbytek piipada na minoritni ¢eskou a zahrani¢ni klientelu.
V pievazné vétsing piipadi si klienti hotelovy pobyt kombinuji s lécebnym a tak neni divu, ze
pramérny vek hostil se pohybuje nad hranici 50 let. Nejcastéji se jednd o star$i némecké pary

nebo organizované zajezdy némeckych dichodci.

Dodavatelé

Vétsinu materiali nutnych pro provoz hotelu nakupuje podnik u mistnich dodavateld, t;.
naptiklad potraviny budto v supermarketech v M.L. nebo v chebském Makru. V piipadé
vétSich ndkupl (naptiklad pfi vybavovani pokojii modernéjSim zatfizenim nebo pfi vystavbe
casti balneocentra) nema podnik dlouhodobé nasmlouvané dodavatele, ale vedeni se

rozhoduje se na zdkladé momentalni nabidky.

Interni analyza prostredi strategického zaméru

Interni analyza popisuje mikroprostiedi podniku, které podnik pfimo muze ovliviiovat svymi
¢innostmi. Je provadéna na minimélné téchto funkénich oblastech: management, marketing,

finance a U¢etnictvi, vyroba, informacni systémy.

Management

Firma byla zalozena roku 2002 jako s.r.o. v Praze celkem 6ti spole¢niky se zakladnim
kapitalem 12 796 000,- (nicméné k otevieni hotelu a zacatku pusobeni doslo fakticky az

v roce 2005). V soucasnosti je feditelem hotelu ing. Radek Snajdr.

V hotelu Olympia funguje model liniové organiza¢ni struktury. V cele stoji generalni feditel,
kterému se zodpovidaji vedouci jednotlivych oddéleni(isek). Tito vedouci maji od feditele
delegované znacné pravomoci a jejich spoleCnym cilem je postupovat v souladu s podnikovou
strategii. Vycet oddé€leni (isekil), na které je provoz hotelu ¢lenén: feditelstvi a administrativa,

obchodni oddéleni, ubytovaci tsek, stravovaci usek, technicky usek, balneotisek.

14



Marketing

Cinnost obchodniho oddéleni spocivéa v zajistovani povédomi potencialni i sou¢asné
klientely. Déle vytvari marketingovou strategii v souladu s dlouhodobymi strategickymi cily
hotelu, zajistuje odpovidajici Public Relations aktivity v tuzemsku i v zahranici, zabezpecuje
rezervace velkych klient (smlouvy s cestovnimi kancelafemi), v koordinaci s ostatnimi useky
piipravuje komplexni nabidku sluzeb hotelu, realizuje takovou cenovou politiku, aby byla
udrzena celoro¢ni rentabilita provozu, provadi dohled nad ucetnictvim hotelu a v neposledni
radé zabezpeCuje reklamu a propagaci sluzeb hotelu v podobé propagacnich materidlti

zasilanych do vybranych cestovnich kancelafi.

Finance a uletnictvi

vvvvvv

analyz sledujicich silné(S) a slabé(W) stranky podniku. Zjistovani finan¢ni pozice firmy je
dilezité pro rozhodovani o investicich, financovani aktiv a uspokojovéani vlastnikli. Pro
zjisténi finan¢ni pozice firmy se pouzivaji metody financni analyzy. Finan¢ni ukazatelé byly

provadény pro roky 2010 a 2011. (Griinwald, Holec¢kova, 2009)

Zjednoduseny prehled finan¢nich udaji

Rok 2010 2011

Celkova aktiva 74 992 780 77 700 900

Dlouhodoby hmotny majetek 42411140 51080780

Ob&rna aktiva 32581640 26620105

23933920 23933920

Zasoby

Pohledavky 6152340 2437440
Pasiva 74992780 77700900
Cizi kapital 7931640 6304200
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Zavazky 7931640 6304200
Vlastni kapital 40929220 46811211
Trzby 208524160 202295640
EBIT 26131920 24580560
Cisty hosp. vysledek 5592680 4000570

tab. 1 finan¢ni ukazatele 2010 a 2011 1

Jak je patrno ze zjisténych udajt, doslo v roce 2011 v porovnani s rokem piedchozim,

k poklesu trzeb o 3%. Hlavnim cilem pro nasledujici planovaci obdobi je tento trend zastavit
a zvratit a nastartovat permanentni rust trzeb a tim i rust EBITu, potazmo ¢istého
hospodaiského vysledku. S dosavadnim vyvojem a podilem zisku na trzbach nemohou byt

majitelé podniku v Zadném pi¥ipadé spokojeni. Podil CHV na trzbach ¢ini 2% body!

Vyroba (poskytovani sluzeb)

Proces poskytovani sluzeb je podobny jako v ostatnich zafizenich stejného
typu(hotelech). Primarni jsou ubytovaci sluzby. Pokud ma host zaplaceno 1 za stravu,
ptidruzuje se k ubytovacim sluzbam i ¢innost stravovaciho tseku. Vyznamnou c¢ast sluzeb a
zna¢nou konkuren¢ni vyhodu poskytuje balneocentrum v budové hotelu. Samoziejmosti je ale
napiiklad i pokojovy servis, zajiStovani programu béhem pobytu a vyfizovani ptipadnych

stiznosti nebo pfipominek.

Informacdni systémy

Podnik je v tomto sméru vybaven pomérn¢ kvalitnimi prostiedky. Pro Gcéely ucetnictvi
je vybaven programem Money S3, specidlni SW je k dispozici také na recepci pro evidenci
hosti hotelu. Urc¢itou nevyhodou muze byt, Ze podnik nemd vlastni vnitini systém interni

elektronické posty a komunikace je vedena prostfednictvim béznych e-maili.
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Socialni vztahy

Tato cast interni analyzy strategického zaméru je z hlediska zvoleného tématu prace
nejpodstatnéjsi. Co se tye vzajemnych vztahii zaméstnancti a zpisobu oslovovani, je oblast
socialnich interakci v hotelu Olympia do zna¢né miry spiSe intuitivni a to i navzdory
nastavené liniové organizaCni struktufe. Zaméstnanci si samoziejmé tykaji s pracovniky s
podobnym postavenim jako maji oni, ale ve vétSin€ pripadi také se svym bezprostiednim
nadfizenym. Jistd formdalnost a dodrzovani zavedenych pravidel funguje pifi jednani
zam&stnanci s vedenim hotelu a administrativou, ale v dalSich pfipadech je zplsob
komunikace a interakce zaméstnancti uréen spiSe nepsanymi pravidly, které kolektiv béhem
svého vyvoje postupné piijal za své. Napfiklad je obvyklé vykat i ¢leniim pracovni skupiny
Vv piipad¢€, Ze mezi partnery existuje znacny vékovy rozdil. Naproti tomu nejsou vyjimkou ani
situace, kdy v piipadé dobré nalady piejde feditel hotelu pti komunikaci s podiizenymi do
hovorové feci a tykani. Tento vzorec socialni interakce nicméné nevychazi z podnikovych

nafizeni, ale spiSe z obecn€ uznavanych norem slusné¢ho chovani.

Castou bariérou v komunikaci mezi vedenim hotelu a fadovymi zaméstnanci je piisné
liniova organizacni struktura organizace. S pfisluSnym poZadavkem se musi zaméstnanec
obratit nejprve na vedouciho useku, ktery nasledné obsah sdéleni projedna s vedenim hotelu.
Tento postup na jednu stranu znamena pro vedeni hotelu zna¢nou ¢asovou usporu, na druhou
stranu ale miZe u fadovych zaméstnancli vyvolavat pocit odcizeni ze strany vedeni a sniZuje

miru pocitu sounaleZitosti s podnikem a jeho cily.

Reseni konflikti mezi jednotlivymi &leny pracovni skupiny ma na starost vedouci
smény, nebo, je-li pfitomen, vedouci useku (to v piipadé sttedné zavaznych konflikti). Pouze
vyhrocengjsi a potencialné nebezpecné spory jsou postupovany k rozhodovani vedeni hotelu.
Pii feSeni konfliktli je prvotni snahou rozhodovatele nalézt kompromis, nebo piimét obé
strany k tomu, aby situaci v klidu zvazily a dohodli se po dobrém. Jediny problém v takto
nastaveném systému nastava v okamziku, kdy vznikne konflikt mezi zaméstnancem a jeho
vedoucim. V takovém piipadé nezbyva nic jiného, nez nadfizeného obejit a fesit rozpory
pfimo s vedenim hotelu. Toto neni sice formaln¢ nastaveno v Zadném nafizeni, ale vyplyva to

Z logiky véci a vedeni hotelu tento zpiisob feSeni akceptovalo.
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Zhodnoceni externi a interni analyzy prostiedi...matice TOWS

Pfi externi a interni analyze musime sestavit seznam piilezitosti a hrozeb respektive silnych a

slabych stranek podniku. Pro tento ucel pouzijeme jako néstroj matici TOWS.
Rizika T
e Vstup nové konkurence na trh = moznost odlivu ¢asti klientely.

o Kvili zna¢né piesycenému trhu v oblasti hotelnictvi v M.L. je mozné riziko, Ze by byl

podnik nucen snizovat ceny v disledku konkuren¢niho boje.

e Ztrata jedinecné konkurencni vyhody poskytovani komplexnich sluzeb v lazenstvi

prostiednictvim moderniho balneocentra.
o Jako disledek navySovani miry zdanéni bude dochézet ke zvySovani nédkladi podniku.

e Mozné riziko navySovani osobnich ndkladi jako dusledek snahy udrzet si

kvalifikované, zkuSené zameéstnance.

Ptilezitosti O
e Ziskani novych zakaznikii na uzemi CR.
o Posileni postaveni jako disledek krachu nékterych konkurentd.

e Rozsifeni plsobnosti o prodej nékterych sluzeb Siroké vetfejnosti a ne jen hotelovym

hostum.

o Ziskani podilu na nové vznikajicim segmentu potencidlnich hosti Marianskych Lazni

Z Ruské federace.

eV ptipadé propuknuti dal$i hospodaiské krize by mohlo vedeni pfistoupit ke snizovani

osobnich nékladi, coz by v takové situaci bylo zfejmé zaméstnanci akceptovano.

Silné stranky S

e Silnou strankou firmy jsou velké zkusSenosti managementu. Pfestoze podnik funguje
teprve 6 let, jeho momentalni feditel pisobi na trhu v této oblasti jiz 18 let. Za tuto

dobu si vybudoval dobré jméno.

e Vlastni, moderné vybavené, prostorné centrum pro lazenské procedury (balneo).



Pozitivni ptistup firmy k propagaci. Znacnou ¢ast prace obchodniho oddéleni zahrnuje

marketing.
Vysoka kvalita odvadéné prace a nabizenych sluzeb.

Ideéalni umisténi stranou od nejvetsiho ruchu mésta, ale stale blizko centra.

Slabé stranky W

Spatna vybavenost nékterych podnikovych tGseki (kuchyi, ubytovaci Gsek).

Spatna poloha hotelu v piipadé ndhodnych navstévnikti mésta. Z hlavnich tras neni

hotel viditelny.

Nizkd uroven pléanovacich Ccinnosti. Hlavni strategické zaméry dostateéné
nerozpracovany (plan narlstu trzeb o 10% rocné zvySenim poctu klientl...pii
formulaci stimula¢nich faktord a nasledném vyhodnoceni bylo naptiklad zjisténo, ze

hotel neni na pfiliv nové rusky hovofici klientely dostate¢né ptipraven)
Nemoznost ndhrady zaméstnanct pii absencich, nemocech.

Spatné ukazatelé rentability v poslednich letech (ROA v roce 2010 7% a v roce 2011
5%, ROE v roce 2010 8% a v roce 2011 dokonce jen 5% z dtvodi vysokych nakladi

a cenovych omezenich ze strany zdkazniki).

Analyza vnitiniho prostfedi

Silné stranky (S) Slabé stranky (W)
ZkuSenosti vedeni Spatné vybava ¢asti hotelu
Moderni balneocentrum Poloha podniku
TOWS
Dobry marketing Nizka trovei planov. ¢innosti

Vysoka kvalita odvadéné

préce a sluzeb nemoznost nahrady zam.

Dobra lokace pro stavajici

hosty Ukazatel¢ rentability

Analyza Prilezitosti (O) Strategie SO Strategie WO




vnéjsiho
prostiedi

Ziskani novych
zakazniki v CR

Vyuziti S na
aplikovanych O.

Piekonat W pfri sdileni O.

Posileni postaveni
prostiednictvim krachu
konkurence

Ofenzivni pristup.

Opatrny pfistup.

Rozsiteni ptisobnosti
poskytovanim sluzeb
Siroké vefejnosti

Vyuziti kvality sluzeb a
produktt a vhodné

Ptekonani ztizenych moznosti
nahrad zaméstnanci, zlepSeni

Ziskéni ruské klientely propagace k prilakani planovani a nakup lepsiho
novych zakazniki vybaveni
Moznost snizovani
0sob.N v dobé¢ krize
Hrozby (T) Strategie ST Strategie WT
Vstup nové

konkurence na trh

Vyuzit S a vyhnout se T.

Minim. W a vyhybat se T.

Mozné snizovani cen
jako prostiedek
konkuren¢niho boje

Ztrata jedine¢nosti

UKkazat silu a unikat
nebezpedi.

Ustupovat, kompromisy.

Rust DPH = rst
néakladi

Riziko  navySovani
osobnich naklad

Vyuzivat kvality sluzeb a

zku§enostiv boji s
konkurenci

Snizovat naklady, snazit se o
konkurenceschopnost

tab. 2 SWOT analyza 1
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Odvozeny finan¢ni plan pro planovaci obdobi

Plan typu rozvaha jsem sestavil podle planu trzeb, ktery se opird o planovani
rozvahovych polozek na trzbach zéavislych (pohledavky, zavazky, zasoby atd.). Pii
respektovani jednoho ze strategickych cilti zvySovani trzeb kazdoro¢né o 10 % jsem sestavil
sttednédoby plan typu rozvaha s vyhledem na roky 2012-2015. V tabulce jsem sestavil
relevantni polozky aktiv a pasiv pro roky 2011 — 2015. Jako zakladni jsou pouzity udaje z
roku 2011, tedy posledniho roku podnikani firmy. Tyto jsem piepocital na procentni podily
vzhledem k ¢astce trzeb za rok 2011. V dalsich letech se ¢astka trzeb kazdoroéné zvysuje o 10
procent, coZ ma vliv na ostatni polozky aktiv a pasiv, u kterych jsem zachoval procentni podil
na celkovych trzbéach pro roky 2012 — 2015. Pfedpokladem pro takovéto sestaveni rozvahy, je
zachovani procentnich pomérti vybranych polozek aktiv a pasiv k trzbam pro celé planovaci

obdobi.. Uvadim jen rozvahu ve zkraceném rozsahu.

Nasleduje plan typu Vysledovka. Uvadim jen vysledovku ve zkraceném rozsahu. Zde
promitneme ptredpokladany narlst trzeb kazdorocné o 10 %. S nariistem vynost souvisi i
nartist nakladi urcenych k jejich dosazeni. U nékladi se ve vSech letech budeme drzet

procentniho podilu z trzeb, pficemz vychazim z roku 2011.

Rozvaha |[2011 2012 2013 2014 2015

AKTIVA % trzeb

AKTIVA

CELKE 9401912 |1034210 |11376313

M 77 700900 (38,41 |85471930|5 30 5

Dlouhodo

by 6180637 | 6798701

majetek |51080 780 | 25,25 |56187610 |5 0 74785710

Dlouhodo

by hmotny 6180637 | 6798701

majetek 51080780 |25,25 |56187610 |5 0 74785710

ObéZna 3221274 |3543402

aktiva 26 620 105 13,16 |29284315 |5 0 38977420
2895720 |3185292

Zasoby 23933920 [11,83 [26324730 1|0 0 35038215
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Kratodobé
pohledavk
y 2437440 |1,2 2670300 | 2937330 |3231065 |3554170
Penézni
prostredky | 248 745 0,12 267030 293735 323105 |359015
PASIVA |0 0 0 0 0
PASIVA
CELKE 9401912 |1034210 |11376313
M 77 700 900 38,41 |85471930 |5 30 5
Vlastni 5664156 | 6230571
kapital 46 811 211 23,14 51492332 |5 9 68536291
Zakladni 2223065 |2223065
kapital 22 230 651 |x 22230651 | 1 1 22230651
Vysledek
hospodaie
ni béz. 2974245 3271669
uct. obd. 24580560 |12,15 |27032667 |2 5 35988365
Cizi
kapital 6 304 200 3,12 6942785 | 7637065 | 8400770 |9240850
Dlouhodo
bé
zavazky |0 0 0 0 0 0
Kratkodob
¢ zavazky 6304200 |3,12 6942785 | 7637065 |8400770 |9240850

202 295 22252520 | 2447777 |2692554 |29618103
Trzby 640 X 5 25 85 5

tab. 3 rozvaha pro planovaci obdobi 1
K¢

Vysledovka 2011 2012 2013 2014 2015
Vynosy 22252520 | 24477772
celkem 202295640 |5 5 269255485 | 296181035
Trzby z
prodeje
vyrobki a
poskytovani 22252520 | 24477772
sluzeb 202295640 |5 5 269255485 | 296181035
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Finanéni

vynosy 0 0 0 0 0
Mimorfadné

vynosy 0 0 0 0 0
Naklady 19548661 | 21503527

celkem 177715080 |3 3 236538789 | 260192670
Spotteba poh.

Hmot a

energ.(9,392%

) 16691535 18360103 | 20196113 | 22215723 |24437295
Mzdové

naklady(29,08

%) 51687100 |56847507 | 62532257 |68785480 |75664028
Socialni

naklady(13,9%

) 24714385 | 27172639 |29889903 |32878892 |36166781
Provozni

naklady(32,04

%) 56941940 62633911 |68897301 | 75787028 |83365731
Odpisy(15,59

%) 27680110 |30476363 | 33523999 |36876397 |40564038
Finanéni

naklady 0 0 0 0 0
Mimoradné

naklady 0 0 0 0 0
Zisk(12,1508

%) 24580560 |27032677 |29742452 |32716695 |35988365

tab. 4 vysledovka pro planovaci obdobi 1
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Analyza socidlniho klimatu podnikatelského subjektu

Socialni klima podniku a firemni kultura...definice pojmii a proviazanost

Firemni kultura je specifickd pro kazdou firmu. Ovliviluje firemni strategii a m¢la by
také podporovat dosazeni firemnich cild. Je definovana jako souhrn aktivit a vnéjSich i

vnitinich znakt typickych pro konkrétni spolecnost.
Pojem firemni kultura tedy zahrnuje:

- Jak firma a jeji pracovnici piisobi navenek.
- Jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci.

- Jaké panuje ve firm¢ klima.

- Co se povazuje za klady a co za zapory.

- Jaké hodnoty sdili vétSina pracovnikd.

Proces budovani vhodné kultury firmy je dlouhodoby, stejné jako budovani dobrého jména a
zadouci pozice znaCky u zdkaznika. Dilezita je schopnost pfizplisobovat se proménlivym
pottebam trhu a klientli. Organizacni struktura musi byt jasné a souvisld, pokud neni, pak ma
kazdy zaméstnanec jiné predstavy o spolec¢nosti, jeji znacce a hodnotéach.

(Ipodnikatel, 2011)

Socialni klima ve firmach 1 na jednotlivych pracovistich patfi k Casto opomijenym
aspektim prace. Socidlni klima zahrnuje loajalitu zaméstnanci a daveéru ve vedeni
organizace, zpusob jejiho fizeni a vedeni, zachazeni se zaméstnanci, formy a kvalitu

komunikace...apod.

Socidlnim klimatem nebo téZ socialni “atmosférou” rozumime uroveil a kvalitu vzajemnych
vztahti v podniku nebo na samotném pracovisti s ohledem na chovani ¢lent pracovni skupiny,
ktefi maji spolecny tkol, jehoz splnéni vyzaduje jejich kooperaci. Z vnéjs$iho pohledu je
socialni klima firmy déno soustavou formalnich postupll jednéni, tj. provoznimi ptedpisy,
postupy a pravidly nastavenymi vedenim, a zpusobem rozd€leni funkci (nadfizeni,
podfizeni). Pti bliz§im zkoumani socialniho klimatu v podniku se ukazuje, Ze jeho zna¢na ¢ast

je dana spiSe “nepsanymi pravidly” postoji a vzorci chovani, které kolektiv béhem svého
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vyvoje postupné piijal za své a jejich nedodrzovani je pro cleny pracovnich skupin
nezédouci. Z hlediska interpersonalnich vztaht, tj. zptisobti komunikace, postoji jednotlivych
zamg&stnancl, motivace, aspiraci a dalSich osobnostnich rystt ma dominantni vliv na podobu
socidlniho klimatu socidlni ¢i emocni inteligence jednotlivei. Jiné socialni zvyklosti a
zpusoby komunikace se uplatiuji v rdmci vedeni podniku a jiné pfi vzdjemnych interakci
pracovnikt hotelové kuchyné. Nejcastéjsi konflikty se z toho divodu vyskytuji mezi ¢leny
organizace s rozdilnou socialni inteligenci. Zakladnimi prvky formujicimi socialni klima na
urcitém pracovisti jsou potom schopnost racionalniho zvladnuti vlastnich emoci (strach, hnév,
uzkost, agrese, stres apod.), vnimavost k emocim jinych osob a kone¢né “uméni jednat s
lidmi”, tzn. jak predchazet konfliktm, jaké zptisoby komunikace a argumenty volit, jak lidem
naslouchat atd.. Uméni jednat slidmi se na vysoké trovni ocekava zejména u vyse

postavenych ¢lent firmy. (Bélohlavek, 1996)

Ptinosem dobrého socidlniho klimatu je:
zvyseni efektivity a produktivity
zvySeni motivace zaméstnanct

snizeni fluktuace

zvySeni pracovni spokojenosti a loajality

(Bélohldvek, 1996)

Z vyse uvedenych definic firemni kultury a socialniho klimatu firmy vyplyva, Ze
spravné vytvorené socialni klima je jednou z hlavnich soucasti zdravé firemni kultury. Na
rozdil od vné&jSich znaki kultury (symboly a artefakty) je jeji socialni klima pro vnéjSiho
pozorovatele bez podrobnéjsi analyzy podniku pomérné tézko Ccitelné. Presto ma jeho
vytvofeni podstatny vliv na vykonnost zaméstnancli podniku a tim i na plnéni stanovenych

cila.
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Polis firemni kultury s diirazem na socialni aspekty

Jaka by méla byt firemni kultura, aby napomahala naplnéni cild, strategie?

Firemni kultura je definovana jako souhrn aktivit a vnéjSich i vnitinich znaka
typickych pro konkrétni spolecnost. Firemni kultura ma za ukol vytvofit pro zaméstnance
pracovni prostiedi, které umozni nasmérovat co nejvice lidské energie, talentu a kreativity pro
dosazeni spole¢nych firemnich cili a spokojenosti zdkaznikd firmy. Jasné také odliSuje jednu
spole¢nost od druhé a vytvati vnitini firemni klima. Mnohdy se jednd o nevyslovené,

implicitné stanovené normy. (Armstrong, 2007)

Vzhledem k tomu, ze hotelnictvi spadd mezi poskytovani sluzeb, je zde vice nez ve
vyrobni sféte kladen diiraz na nadstandardni vztahy se zékazniky. Samoziejmosti by mélo byt
zdvofilé jednani s hosty a perfektni a upraveny vzhled personalu, ktery s nimi pfijde do styku.
| z vlastni zkuSenosti vim, Ze personal, ktery nepiichazi pravidelné do styku s hotelovymi
hosty, tolik na formélnost v oblékani nehledi. Dle mého soudu to neni ani nutné. Jako piiklad
muzeme uvézt kuchare v hotelové kuchyni. Podle zakladnich predpist by tito meli pokazdé
nosit kuchatsky rondon peclivé zapnuty az na horni knoflik a klasickou kuchatskou ¢epici. V
Zejména v 1été, kdy venkovni teploty stoupaji ke 30 stupiittm a kuchafi navic stoji u
rozpalenych ploten, je dodrZovani norem oblékani dosti na obtiz. Kuchaf, ktery ma dovoleno
pracovat v tricku(bilé kalhoty coby zakladni znak jsou zachovany), pracuje s mnohem vétsi
chuti a uvolnéngji. A v pfipad€, Ze si ho na restauraci vyzada néktery z hotelovych hostd,

muZze si pracovni rondon vzdy obléknout.

V zésadé tedy podle mée plati, ze by soucasti firemni kultury nemélo byt dogmatické
trvani na normdch, ale spiSe pokus vytvofit pro pracovniky co nejpratelstéjsi prostiedi. Kdyz
se bude hledét na zefektivnéni a vnitinich procesi a management se pokusi fadovym
pracovnikiim vytvofit co nejpiijemnéjsi prostiedi, nutné€ se to nakonec odrazi i na zlepSenych
vztazich se zakazniky. Zdvofilost obsluzného personalu je sice samoziejmosti a ukazkou
profesionality a méla by byt zachovana vzdy, ptesto ale plisobi o mnoho 1épe od spokojeného

a uvolnéného zaméstnance, nez kdyz se do ni tento nuti.
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Kritéria uspéchu

Hlavnim Kritériem uspéchu spravné aplikované firemni kultury je samoziejmé
prosperita podniku. Dobra firemni kultura pomaha spliiovat strategické cile podniku a ty
téméi bez vyjimky obsahuji mezi jinymi také snahu permanentné zvySovat trzby podniku.
Obecné plati, Ze Gspéch ve vSech oblastech podnikani zavisi na lidech. Chce-li management
uspét ve snaze zajistit rist podniku, jednou z nezbytnych podminek je zajisténi kvalitni
firemni kultury. Ta musi byt nejen takova, aby zajistila dojem profesionalniho piisobeni na
zékazniky firmy, ale zéaroven i1 takova, aby se zaméstnanci citili v praci spokojené a
vykonavali zadané ukoly s ochotou a ne z donuceni! Konkrétné v hotelnictvi je urceni kritérii
uspéchu implementace dané firemni kultury pomérné jednoduché. Na jednu stranu se dobie
nastavena firemni kultura odrazi v jiz zminovaném nardstu trzeb hotelu, ale velice snadno ji
1ze posoudit hlavné podle toho, zda se hosté do hotelu pravidelné vraceji. Dobrd firemni
kultura znamena spokojenost zaméstnancl, ta zase spokojenost zdkazniki a spokojeny
zékaznik vyuZije sluzeb hotelu znovu. Lze tedy Fici, Ze ¢im vétSi je podil pravidelnych

hotelovych hostii, tim kvalitnéjsi firemni kultura je v podniku nastavena.

Organizaéni struktura hotelu

Vnitini organizacéni strukturu hotelu, ¢lenéni organizac¢nich utvari a jejich funkéni
pusobnost, zasady vnitiniho fizeni, feSeni kompetencnich sporti a zakladni povinnosti
zaméstnancl upravuje Organizacni fad.

V hotelu Olympia funguje model liniové organizacni struktury. V Cele stoji generalni feditel,
kterému se zodpovidaji vedouci jednotlivych oddéleni. Tito vedouci maji od fteditele

delegované zna¢né pravomoci a jejich jednotnym cilem je postupovat v souladu s podnikovou

strategii.

Z hlediska organiza¢ni struktury se spole¢nost SPA & WELLNESS hotel Olympia **** ¢leni
takto:

a) feditelstvi a administrativa

Utvar generalniho feditele tvoii vykonny feditel (ing. Radek Snajdr), sekretariat,

persondlni oddé€leni a IT oddé€leni (spravce pocitacové sité hotelu). Vykonny feditel navrhuje



na zéklad¢ prani majiteli hotelu zavadéni standardi obchodni a provozni Cinnosti spolecnosti
a koordinuje organiza¢né narocné ¢i jinak vyznamné akce. V nepfitomnosti generalniho
feditele jej v provozni problematice zastupuje v plném rozsahu pravomoci jeho asistent.
Sekretariat vede agendu hotelu, tj veskeré dokumenty a smlouvy a méa v opatrovani také
veSkerou agendu generalniho feditele. Zejména eviduje ulozené ukoly a sleduje jejich v¢asné
plnéni, pfipravuje a svolavd porady na piikaz feditele, zprostfedkovava styk feditele
s vedoucimi jednotlivych tsekt hotelu a s ostatnimi navstévami, vyfizuje formality spojené
S pracovnimi cestami a piejima, rozd€luje, eviduje a odesila poStu. Personalni oddéleni
upravuje, koordinuje a vytvafi zdkladni podminky zaméstnavani pracovnikd. Zejména
zajistuje pfijimani zaméstnanci v potiebném poctu, kvalité a struktufe, vede osobni spisy
viech zaméstnancti a veskerou agendu souvisejici s pracovnépravnimi vztahy. Ukolem IT

oddéleni je dohled nad bezproblémovych chodem pocitacové sité hotelu.

b) obchodni odd¢€leni

Cinnost obchodniho oddgleni spodiva v zajistovani povédomi potencialni i soutasné
klientely. Dale vytvaii marketingovou strategii v souladu s dlouhodobymi strategickymi cily
hotelu, zajistuje odpovidajici Public Relations aktivity v tuzemsku i v zahrani¢i, zabezpecuje
rezervace velkych klientl (smlouvy s cestovnimi kancelafemi), v koordinaci s ostatnimi useky
pfipravuje komplexni nabidku sluZzeb hotelu, realizuje takovou cenovou politiku, aby byla
udrZena celoro¢ni rentabilita provozu, provadi dohled nad ucetnictvim hotelu a v neposledni
fad¢ zabezpeCuje reklamu a propagaci sluzeb hotelu v podobé propagacnich materiala

zasilanych do vybranych cestovnich kancelafi.

c) ubytovaci tsek

Vedouci ubytovaciho tseku fidi a kontroluje stfediska recepce, housekeeping,
pradelnu a podzemni parkovisté hotelu. Cinnost ubytovaciho useku spoéiva zejména
V zabezpecCeni bezproblémového chodu recepce, sluzby hotelovych bagézisth a vratnych,
sméndrenské Cinnosti, evidenci, vybéru a odvodu parkovacich poplatkli a fadného uklidu
vSech vetejné pftistupnych prostor hotelu. Ubytovaci usek také vyfizuje méné a stfedné

zavazné reklamace a stiznosti hotelovych hostt.
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d) stravovaci usek

Stravovaci usek zajistuje bezproblémovy chod hotelové kavarny, dvou lobby barti a
dvou hotelovych jidelen.Cinnost stravovaciho useku spodiva piedeviim v zabezpeleni
stravovacich sluzeb hotelovych hostl, piipadné stravovani dalSich navstévnikl, zdsobovani
potravinami, zbozim k prodeji a jinym materidlem, zajist'uje jejich fadné skladovani a také
zajiStuje personalni stravovani zaméstnancii. V hotelové kuchyni i na restauraci pravidelné
vykonavaji praxi u¢iové v profesi kuchar-¢isnik. Vedouci usekt ma také na starost vytizovani

reklamaci a stiznosti tykajicich se stravovani hosti.

e) technicky usek

Technicky usek je zodpovédny za fadny technicky stav a chod objektu hotelu, jakoz i
jeho fadnou udrzbu. Zabezpecuje zejména realizaci velkych 1 malych oprav v rdmci objektu
hotelu a mensi rekonstrukce. Také spravuje a tidi zaleZitosti v oblasti energetiky a spoju, tj.
odpovida za plynulé zasobovani energii, za usporné hospodafeni s energii, palivy a vodou.
Také méa pravomoc projedndvat podminky odbéru elektiiny, tepla a plynu a odpovida za

jejich dodrzovani.

f) balneousek

Vedouci balneo tuseku fidi samostatné pracujici lékate, vrchni sestru a odborné
vySkoleny persondl a je pfimym zastupcem generdlniho feditele ve vécech lékarské péce.

Zodpovida za fadné plnéni 1é€ebnych postupii hotelovych a lazeniskych hosti.

Vlastni firemni kultura hotelu Olympia

Tato ¢ast prace bude vénovana analyze téch Casti firemni kultury, které nejvice
souviseji se socialnim systémem nastavenym v podniku. Hotel Olympia budoval firemni
kulturu postupné béhem svého vyvoje a zna¢na cast kultury i socidlni oblasti byla ponechéna
bez zédsahu vedeni podniku, tzn. Jednotlivé prvky podnikové kultury nebyly tvofeny

wewvr

socialni klima.
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artefakty, chovani ve firme, symboly, ritualy

Symboly jsou viditelné a védomé ovlivnitelné skutecnosti, které vyjadiuji a presné
vystihuji podnikové cile a reprezentuji podnikovou kulturu. Jako naptiklad logo, podnikové
barvy, jednotné obleceni, vzdjemné oslovovani, ud€lovani vyznamenani, oslavy vyroci
zalozeni firmy nebo jina vyroci, piibéhy a vypravéni o podnikovych udalostech, vytvoieni
pracovnich podminek na pracovisti, celkova esteticka uroven uplatnovana v podniku.
Jednotné obleceni pro vSechny zaméstnance hotelu je samoziejmé absurdnim napadem,
ovSem plati uniformita obleceni zaméstnanct jednotlivych tsekl. Zejména striktné je tato
dodrzovana personalem, ktery pravidelné pfichazi do styku s hotelovymi hosty, tj.
Zaméstnanci restaurace, recepce, ale i stejnokroj pokojskych. Méné se na formalnost a
uniformitu oblékani dba v tsecich, jejichz zaméstnanci do styku s hotelovymi hosty ptichazeji
spise sporadicky (jedna se o zaméstnance kuchyné, idrzby nebo administrativni pracovniky).
Zaméstnanci nosici néjaky druh uniforem jsou navic povinni na nich mit viditelné¢ umisténé

logo hotelu.

Co se tyCe vzajemnych vztahti zaméstnanci a zptisobu oslovovani, je firemni kultura
v Olympii do znacné miry uvolnénd. Zaméstnanci si samoziejmé tykaji s pracovniky s
podobnym postavenim jako maji oni, ale ve vétSiné pfipadi také se svym bezprostiednim
nadiizenym. Jista formalnost v oslovovani(vykani) funguje snad jen pfi jednani zaméstnanci
s vedenim hotelu a administrativou. Jinak se syst¢tm komunikace fidi spiSe obecné
zavedenymi zvyklostmi sluSného chovani, nez systémem nafizeni. Napfiklad je zavedenym
pravidlem, Ze v ptipad€ vétSiho vékového rozdilu dvou zaméstnancli mladsi pii konverzaci

vyka a to 1 v pfipad¢, Ze jsou oba Cleny stejné pracovni skupiny.

Systém udélovani vyznamendni neni v podniku zakotven. ZvySeny pracovni vykon
byva zpravidla odménén ustni pochvalou a navySenim osobniho ohodnoceni na vyplatni pasce
zameéstnance. Celkova estetickd uroven uplatiovand v podniku je na vysokém stupni pokud se
tyCe prostor, do kterych maji ptistup hotelovi hosté a ¢lenové obsluzného personalu. Na
poné¢kud niz§i urovni je potom estetickd urovenl na tusecich, které se spiSe staraji o
bezproblémovy chod hotelu a s hosty do styku neptijdou. Ostatné podobn¢ je na tom naprosta

vétsina hoteld (pod heslem co o¢i nevidi, to srdce neboli)!

Artefakty jsou oznaCovany jako vngjsi projevy kultury a mohou byt déleny na
artefakty materialni a nematerialni povahy. Artefakty materialni povahy ptedstavuji jiz
zminéné stejnokroje, architektura budov atd. Pokud jde o artefakty nematerialni povahy, jedna

se naptf. o jazyk, historky a myty, firemni hrdiny, zvyky, ritudly, ceremonialy, logo...
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Artefakty jsou velmi snadno ovlivnitelné. Bohuzel vétSina firem konci svou uniformitou

prave na této urovni.

O politice noSeni stejnokroji v hotelu Olympia jsem se jiz zmifioval. Architektura
budovy hotelu neni nijak vyjime¢na nebo zajimava. Jedna se o klasickou moderni budovu bez
zvlastnich znakii. Mnohem zajimavéjsi jsou v Olympii artefakty nemateridlni povahy.
Dobie zvolené a zavedené zvyky a ritualy usnadiiuji bezproblémovy chod hotelu. At uz se
jedna o check-in nebo check-out procedury na recepci (systém piijimani a odhlasovani
hotelovych hostli) nebo tfeba o ritudl kazdodenniho otevirani kuchyné(ten probiha tak, ze jako
prvni do prace chodi $éf smény, ktery v celé kuchyni rozsviti svétla, rozvési denni menu a
prebira Cerstvé pecivo od dodavatelll), systém zvyku a ritudli se v hotelu spontanné rozvijel
postupné¢ od jeho zalozeni. I kdyz postup nékterych procedur je nafizen vedenim hotelu,

vétSinou si ho zaméstnanci lehce upravuji tak, aby jim co nejlépe vyhovoval. Kdyz se nejedné

o ptili§ zasadni zmény, jsou tyto upravy vedenim hotelu tolerovany.

Pouzivany zpisob komunikace mtzeme jako ostatné ve vétsiné hoteld rozdélit do
dvou rovin. Jednak je tu vystupovani ,na venek“, tedy zpisob chovani k hostim a s tim
spojené pouzivani spisovného jazyka a ptisné€ sluSného vystupovani (at’ uz v €estiné, némcing,
rusting€ nebo angli¢ting). Jinou formu vyjadfovani ale mizeme pozorovat pti komunikaci mezi
samotnymi zameéstnanci. Bohuzel je tfeba oteviené ptiznat, Ze v tomto piipad¢ jde spisovna
verze ¢eStiny stranou. V lepSim ptipad€ je pouzivana obecna CeStina, Castéji ovSem navic
proloZena vulgarismy a Zargonem v zavislosti na tom, o kterém Useku mluvime. Je ov§em
nutno pfiznat, Ze pro vétSinu personalu je tento zplisob mluvy pfirozeny a bylo by
kontraproduktivni pokouset se pfimét je ménit v praci zpusob vyjadfovani, na ktery jsou
zvykli. V tomto sméru byl dokonce ucinén nepfiili§ uspéSny pokus o napravu v podobé
kasicky, kam zaméstnanci ukladali symbolické ¢astky za kazdé sprosté slovo. Toto opatieni

nem¢élo prakticky Zadny efekt.

Piisné liniova organizacni struktura organizace je Casto bariérou v komunikaci mezi
vedenim hotelu a fadovymi zaméstnanci. S pfisluSnym pozadavkem se musi zaméstnanec
obratit nejprve na vedouciho Useku, ktery nasledné obsah sdéleni projednd s vedenim hotelu
(nejcastéji se zastupcem feditele, v ptipadé¢ zavazného sd€leni potom piimo s feditelem).
Zpétnd vazba se Casto také nedéje okamzit¢ a tak se milZze stat, Ze mezi vyslovenim
pozadavku a odpovédi uplyne i nékolik dni. Jediny piipad pfimé komunikace mezi fadovymi
zaméstnanci a vedenim hotelu miizeme pozorovat v piipadé vzniku konfliktu mezi

pracovnikem a jeho bezprostfednim nadfizenym. Protoze vétSinu méné zadvaznych spori fesi
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pravé piimy nadiizeny, je vtomto pfipad¢ jedinou moznosti zaméstnance tuto situaci

konzultovat pravé s vedenim hotelu.

Leadership a zpisob vedeni organizace

Ackoli v hotelu plati model striktné liniové organizacni struktury, je zde patrna silna
decentralizace rozhodovani. Generalni feditel na zékladé prani majiteld hotelu urcuje
strategické plany a vedouci jednotlivych useki jsou vyzvani, aby napomohli k jejich naplnéni,
nicméné kromé nékolika zésadnich bodii mohou do zna¢né miry o postupech smétujicich k
napliiovani jednotlivych dil¢ich cili organizace rozhodovat sami. Druhou stranou mince je
ovSem osobni odpovédnost vedoucich pracovnikii za bezproblémovy chod useku a plnéni

vytycenych cilt.

Vzhledem ke zna¢né decentralizaci rozhodovacich pravomoci mizeme Leadership v
hotelu Olympia oznacit za participativni. Vedouci jednotlivych tsekl jsou povinni vedeni
pravidelné predkladat zpravy o pribézném plnéni vytyéenych cilii, ale postupy smétujici k

témto cilim jsou pIn¢ v jejich kompetenci.

Rizeni zaméstnancu a FeSeni konflikta v organizaci

Na lidsky kapital se v Olympii klade zna¢ny diraz. Zejména vedouci pracovnici
pravidelné navstévuji riznd Skoleni a seminafe, jejichz ucelem je zlepsit jejich odborné
znalosti. S fizenim kariéry je u hotelu pomérné znacny problém. Ve vsech usecich plati, Ze je

jeden vedouci tseku a ostatni pracovnici si jsou prakticky rovni.

S vyjimkou obchodniho useku jsou vedoucimi lidé, ktefi nastoupili jiz s otevienim
hotelu a jsou proto osvédceni a dobte Citelni pro vedeni firmy. ZvySeny pracovni vykon
fadovych zaméstnancli je proto misto povySovani kvitovdn navySovanim mimofadnych
odmeén. O tom, jak kvalitni praci v daném mésici jednotlivi pracovnici odvadéli, rozhoduje na
zékladné pozorovani vedouci tseku a podava navrhy na osobni ohodnoceni ke schvaleni
fediteli hotelu. Tato skuteCnost byva pomérné Casto pfi¢inou sporii mezi zaméstnanci a
nadfizenymi.

Vycvik novych zaméstnanct je v hotelu fesen velice jednoduse. Kromé povinnych

Skolenich o bezpecnosti je kazdému nastupujicimu zaméstnanci z useku pridélen ,,mentor®.
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Jedna se o sluzebné starSiho zaméstnance, ktery ma novacka nékolik dni na starost a podrobné

ho seznamuje s jeho pracovnimi povinnostmi i zavedenou kulturou hotelu.

A4

Reseni konfliktii a rozpord jsou v kompetenci niz§ich stupiiii vedeni podniku. Pouze
vyhrocenégjsi a potencidlné nebezpecné spory jsou postupovany k rozhodovani vedeni hotelu.
Prvotni snahou pii feSeni rozport je dojit k oboustranné akceptovatelnému feSeni, nebo pfimét
ob¢ strany dohod¢. V historii hotelu se zatim stalo pouze nékolikrat, Ze se néktery ze sport
vyostiil natolik, ze doslo k propusténi n¢jakého pracovnika. K tomu, aby si lidé nezacali
takzvané ,,1ézt na nervy* a mnozstvi sporti se nezvétSovalo kvuli ponorkové nemoci, slouzi
pravidelné rotace smén. To znamend, Ze jednotlivi zaméstnanci nepracuji stile ve stejném
tymu, ale obcas si piehazuji smény s pracovnikem druhé smény, ktery ma shodné tukoly.
Chod jednotlivych useki tento postup nijak nenarusuje a zaméstnanci tak maji ¢as odpocinout

si na chvili od stereotypu znamého kolektivu.

Individualni nebo tymové pristupy, zpiisoby odménovani a soutézivost

Vedeni hotelu v ¢ele s generalnim feditelem véfi na individudlni pfistup k jednotlivym
zamé&stnanciim. Ne, ze by sdm feditel m¢l piehled o ¢innosti vSech pracovnikd, ale jednou z
povinnosti vSech vedoucich usekil je pravidelné podavat k posouzeni zpravy o pracovnich
vykonech podfizenych. Na tomto také zéavisi individudlni odmény. Vedle pravidelného
pausalniho platu zaméstnancl je v tomto hotelu zvykem ptidévat k platu znacné Castky (az
4000,-K¢) jako individualni odmény za zvySeny pracovni vykon. A jelikoZ i prace vedoucich
usekll je podrobovéana nepravidelné, ndhodné kontrole, snaZi se tito o co nejobjektivnéjsi
hodnoceni bez ohledu na to, jaky osobni vztah se zaméstnanci maji. Z pfedchoziho také
vypliva, ze mezi pracovniky existuje znacna soutézivost. Jiz tyden pied vyplatou se navzijem
hecuji a odhaduji, kdo bude mit nejvyssi prémie. Vedeni hotelu povazuje tento systém za
vysoce efektivni ndstroj zvySovani pracovni vykonnosti zamé&stnancli a ti maji alesponl
pravideln¢ jistou davku vzruseni. Ohodnocovani je ve vétsiné€ piipadt opravdu spravedlivé a
oficialni stiznost na néj nebyla zatim podana Zadnym pracovnikem. Piesto ale (jak bude

uvedeno dale) tento systém odménovani nepovazuji vSichni zameéstnanci za kvalitni.
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Celkové zhodnoceni dominantnich rysi kultury

(podle typologii Handy — Harrison a Deal a Kennedy)

Pokud bychom hodnotili dominantni rysy podnikové kultury podle typologie Handy —
Harrison, ze 4 moznosti, tj. kultura moci, roli, ukold, osob, byla by bezesporu vybrana
kultura roli. firma je slozena ze spojenych clankt fetézu. Zacina feditelem. Organizace ma

tvar pyramidy. Kazdy zaméstnanec ma v této struktuie své presné definované misto.
Jinad typologie je potom nazyvana typologii Deal a Kennedy (1982) - hlavni je vliv
prostfedi. Typy organizac¢ni kultury jsou determinovany 2 aspekty trhu: mirou rizika a

rychlosti zpétné vazby ze strany trhu.

A) velka rychlost, velké riziko: kultura ,,drsnych hochi* (macho, tough-guy) - film
B) velka rychlost, malé riziko: kultura ,,tvrdé prace* (work hard, play hard) - restaurace

C) mala rychlost, velké riziko: kultura ,,sdzky na budoucnost (bet-your-company) -

petrolejaiska firma
D) mala rychlost, malé riziko: ,,procesni* kultura (process) - pojistovnictvi

V ptipadé této typologie zatadime hotel Olympia do kategorie B, tj. kultura ,,tvrdé prace®.
Tento typ kultury je postaven na tvrdé praci, minimalnim riziku, s rychlou zpétnou vazbou.

Kdo chce uspét musi byt produktivni v nerizikovych ¢innostech.

Pracovni kariéra

S tématem firemni kultury a socialniho klimatu podniku uzce souvisi pojem pracovni
kariéry. Pracovni kariéra jako jeden z dlleZitych aspektl socidlniho klimatu podniku uzce
souvisi se spokojenosti zaméstnanci, tim padem 1 s jejich vykonnosti a plnénim strategickych
cili. Z oblasti vySe zminiované podnikové kultury se pojem pracovni kariéry dotykd zejména

fizeni zaméstnancu, zpisobli odménovani, ale také organizacni struktury. (Nakonecny, 2004)

Pro pracovnika je jeho kariérni postup zadouci, protoze je doprovazen zvySovanim

mzdy a zvySuje se 1 spolecensky kredit osoby. Pro podnik je pak planovani kariéry
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zaméstnancu dtlezité z hlediska vyuzivani jejich schopnosti s z hlediska snahy ocenit a udrzet

si ty nejlepsi pracovniky.

V podnicich jako je hotel Olympia je nastaveni pracovni Kkariéry pomérné
problematickou zalezitosti. Hotel je rozdé€len do jednotlivych usekd vyzadujicich vice ¢i méné
specializované pracovniky a fluktuace je prakticky nemozna. Zbyva tedy otazka, jak pojmout

problematiku kariérniho rstu pracovnika v rameci jednotlivych taseki.

V soucasnosti je pracovni kariéra v hotelu Olympia nastavena tak, ze kariérni postup ve
formé povySovani na prestiznéjS$i pracovni pozici je u vykonnych zaméstnanci nahrazen
navySovanim zakladniho platového ohodnoceni. Jadro problému tkvi v tom, ze struktura
jednotlivych usekt je takova, ze kazdy usek ma svého odpovédného vedouciho, kterému
podléhaji vedouci jednotlivych smén. Ostatni pracovnici vramci jedné smény si jsou
rovnocenni a zpohledu profesni kariéry, respektive prestize pracovni pozice, nijak

diferencovatelni.

Zamegstnanci v odpovédnych pozicich maji od podniku hrazeny ptipadné kurzy a
seminafe, v ptipad¢, Ze souviseji s vykonavanim jejich profese a jejich navstévovani schvali
vedeni firmy. Podobna praxe se Gspé$né pouziva i v jinych hotelich v Marianskych Laznich a
jejim ucelem je vychovavat pracovniky na vysSich pozicich po strance socialni i profesni.
V piipadé navstévovani téchto seminait, prednasek a kurzii nicméné piislusny zaméstnanec
musi podepisovat urcitou smlouvu s vedenim podniku, ktera ho zavazuje k tomu, ze bude
naddle na svém misté setrvavat po predem domluvenou dobu. V opacném piipad¢ je tento
zamé&stnanec nucen penize vloZzené do jeho vzdélavani podniku pfi odchodu ze svého

pracovniho mista proplatit.

Pracovni spokojenost

Adekvatni vykon zaméstnancti a jejich pracovni spokojenost lze chéapat jako znacné
propojené a na sobé zavislé entity. Je-li pro odpovidajici vykony zaméstnanci a jejich
profesionalni rist nezbytna urcita forma motivace, pak predpokladem toho, ze dana motivace
bude v tomto okamziku uc¢inna, je velmi Casto pracovni spokojenost. Jak tento zakladni
predpoklad chéapat? Zaméstnance, ktefi jsou v praci z riiznych diivodl nespokojeni (at’ uz je to

z davodi raznych konfliktd v pracovni skupin€, nebo s nadfizenymi, nespokojenosti se
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stavajicim pfistupem vedeni nebo se jedna o jiné faktory pro pracovnika do urcité miry

stresujici), lze totiZ jen velmi obtizn¢ motivovat k vyssimu vykonu. (Nakone¢ny, 2004)

Pracovni spokojenost patii k rozhodujicim faktorim pracovnikova pozitivniho postoje k
praci i k organizaci. Ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancd, jejich fluktuaci v podniku, miru
a Cetnost absenci i loajalitu zaméstnanci k zaméstnavateli a dopada zprostfedkované na
spokojenost zakaznikli. Toto plati zejména u podnikii v oblasti sluzeb, jedna se tedy 1 o nas
ptipad. Lze zde identifikovat velice jednoduchou rovnici: vysokd pracovni spokojenost
zam&stnancli = vysoka kvalita odvadéné prace = vysoka spokojenost zakazniku s kvalitou
poskytovanych sluzeb = zvySovani navstévnosti hotelu a pfiliv novych zdkaznik = plnéni
dlouhodobych strategickych cili podniku a generovani vyssich zisk@. Rizeni pracovni
spokojenosti zaméstnancti 1ze proto fadit mezi nejdilezitéjsi aspekty socidlniho systému

podniku a méla by mu byt vénovana patii¢na pozornost.

Pracovni spokojenost ma fadu zdroji, souvisi vSak zpravidla predevsim se zplisobem
odmeénovani, stylem fizeni a mezilidskymi vztahy na pracovisti, s vybérem zaméstnanct,

zpisobem zadavani pracovnich tkolll i vymezenim pracovnich mist a jejich pravomoci.

V ndvaznosti na tato tvrzeni lze fici, Ze k nejzavaznéjSim pficindm pracovni
nespokojenosti zameéstnancl patii naptiklad rizné formy neprofesionalniho chovani ze strany
vedoucich ¢i nadfizenych: upfednostiiovani nékterych pracovnikid (takzvana protekce),
neobjektivni hodnoceni a odménovani na zakladé osobnich sympatii nebo naopak antipatii
k osob& daného podtizeného, zbyte¢né projevy nedivéry, neplnéni slibi a tim padem ztrata
divéryhodnosti a opravnéné pochybnosti o plnéni budoucich slibli, nefeSeni konfliktd a
stiznosti na ptislusném pracovisti, netplné nebo opozdéné poskytovani informaci, tj.
prerusovani informacnich kandli od vys$§iho managementu, nedostatecné vysvétlovani
pracovnich piikazli ¢asto spojené s naslednym vytykdnim chyb, nedbani na pfipominky a
navrhy ze strany zaméstnanc a jiné. Castym zdrojem nespokojenosti je i neschopnost
manazeri pochvalit zaméstnance za dobife odvedenou praci. Dobie odvadéna prace je
povazovana za standart a jako takova by podle n€kterych manazerii nemeéla byt hodna

zv1astniho uznani.

Co se tyka specificky prostiedi hotelu Olympia, z vySe uvedenych faktorii maji
zasadni vliv na pracovni spokojenost zaméstnancli zejména neobjektivni hodnoceni a
odménovani podiizenych (chapejme jako subjektivni hledisko zaméstnanct, bude vysvétleno

v dalsi ¢asti prace), zpusoby feSeni konflikti (chapejme jako prostiedek zvySovani pracovni
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spokojenosti v podniku, feSeni konflikti je podle nazoru zaméstnanci zvladano velice
profesiondln€) a pomérné casto i problematika nedostate¢ného vysvétlovani pracovnich
ptikazi spojené s naslednym vytykanim chyb, kterym objektivné vzato nemohl zaméstnanec
piedejit. Toto chapejme tak, ze nadfizeny zameéstnance povéri n€jakym ukolem, s jehoz
detaily vSak podiizené¢ho neseznami ditkladné a nasledn¢ neni spokojen s vysledkem, ktery

podle jeho nézoru neodpovida ptivodnim pozadavkim.

Formulace stimula¢nich faktori souvisejicich se socidlnim klimatem a vykonnosti
zaméstnanci

Jak jiz bylo feceno v ¢asti prace zabyvajici se charakteristikou podnikatelského subjektu
a definovdnim jeho stfednédobého strategického planu, pro nasledujici planovaci obdobi si

podnik vytycil 4 zakladni strategické zaméry:

Ziskéani a udrzeni zahrani¢ni klientely z Ruska, ktefi v posledni dob¢ zacali ve vétsi miie
nav$tévovat marianské Lazn€. Firma si klade za cil, aby béhem 4 let tato klientela tvotila

alesponi 25 % z jeji celkové klientely.

Zvyseni kvality poskytovanych sluZzeb. V poslednich letech firma provedla znacné
investice do obmény vybaveni pokojlii a do vystavby balneocentra. V této oblasti se pocita s

dal$imi investicemi.

Rozsifeni ¢innosti. Podnik hodla b&hem nasledujicich 4 let zavést do svého sortimentu
kromé sluzeb pro hosty hotelu i nabizeni produkt balneocentra, saun a bazénu bez nutnosti

ubytovani navstévnika.

ZvySeni ro¢niho objemu trzeb béhem 4 let kazdorocné o 10 %. S tim souvisi 1 nartst

zisku. Podnik chce zvySovat ziskovost kazdoro¢né béhem 4 let vzdy taktéz o 10 %.

DalS$im tkolem bude tedy identifikovat stimulacni faktory souvisejici se socialnim
klimatem organizace a vykonnosti jejich zaméstnancli v ndvaznosti na tyto strategické cile.
K tomuto ucelu bylo mezi zaméstnanci provedeno dotaznikové Setieni v ramci sledované

organizace.
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Dotaznikové Setieni — posouzeni socidlniho klimatu firmy ze strany zaméstnanci

Dotaznik je jednim z nejbéznéjSich nastroji pro sbér dat pro razné typy prizkumi.
Sklada se ze obvykle ze série otazek, jejichz cilem je ziskat nazory a fakta od dotazovanych
subjekti. Oproti jinym typim prizkumt (naptiklad osobni nebo telefonicky rozhovor,
pozorovani, skupinovy rozhovor, atd.) je mozné prostiednictvim dotazniku ziskat informace s
mnohem mensi namahou a levnéji. Dale se vyslednd data daji mnohem jednoduseji

zpracovavat, protoze je zde jednotna struktura dotaznikli pro vS§echny respondenty.

Ptes tyto vyhody muize byt sestaveni a spravné vyhodnoceni dotazniku dosti obtizné.
Otazky mohou byt Spatn¢ formulovany, navrzené odpoveédi nemusi poskytovat potiebny
prostor pro validni odpovédi (dotazovany mezi nabizenymi odpovéd’mi nemusi nutné najit tu,
ktera by jeho nézor na danou problematiku vystihovala), forma nebo obsah dotazniku mize
odradit od dokonceni jeho vypliiovani atd.. Nékterym témto problémlm lze Gsp&sné
piedchazet. Tam, kde hrozi moznost, Ze dotazovany nebude schopen vybrat Zadnou
Z nabizenych odpovédi, mizeme jako posledni bod umoznit respondentovi, aby nevybral
zadnou z nabizenych odpovédi, ale vlastnimi slovy popsal sviij ndzor na danou problematiku.
Castym problémem také byva, Ze v pfipadé hromadného rozesildni anonymnich dotaznikii bez
osobniho zpétného odbéru se znacna ¢ast respondentti neobtézuje dotazniky vypliovat,
poptipadé k této zalezitosti pristupuje tak, ze dotaznik, jehoz fadné vyplnéni by mélo zabrat
cca 20 minut, vyplni béhem kratké chvile bez velkého uvazovani a véc timto povazuji za
vyfizenou. Vysledna data byvaji potom témito ziskanymi informacemi znehodnocena.

(dotaznik online. 2007)

Jako metodu vyzkumného Setieni pouzil autor v této praci formu anonymniho
dotazniku. Cilem vyzkumného Setieni bylo ziskani nazori zaméstnanct na socialni klima
Vv hotelu Olympia, na jejich pracovni spokojenost a na systém hodnoceni jejich pracovniho
nasazeni. Vyzkumny soubor sestaval z pracovnikti podniku OLYMPIA hotel, s.r.o. **** a
mistem vyzkumného Setfeni byla samotna budova hotelu. Setfeni bylo provadéno ve viech
usecich a vyhodnoceni vyzkumného Setfeni bude uvedeno v nésledujici kapitole ,,zavéry

plynouci z dotaznikového Setfeni‘.

38



Dotaznik (jeho kompletni podobu naleznete na konci této prace jako piilohu P1) byl
rozdan celkem 82 respondentim a vyplnény odevzdan celkem v 73 kusech. Jelikoz toto
mnozstvi bylo pro vyhodnocovani dotaznikového Setfeni dostaCujici, nebyly blize zjistovany
pii¢iny, které vedly k tomu, Ze se ¢ast dotaznikti (celkem v poctu 9ti kust) viibec nevratila

zadavateli.

Vyhodnoceni dotaznikové Setireni

1. jste muz nebo Zena?

50 A

40 -
30 - B mugi

H Zeny

10 A

Obr. 1 slozeni zaméstnancti podniku 1

Z odpovédi na tuto otdzku vyplyva, Ze mezi zaméstnanci, ktefi se Uc€astnili dotaznikového
Setfeni, pfevladaji Zeny. U hotell jde o pomérné Casty jev. Prakticky cely ubytovaci tsek tvofi
zenské osazenstvo a zeny prevazuji 1 v administrativé a stravovacim useku. Vyjadieno
Vv procentech tvori Zeny 62% dotazovanych zaméstnanct. Cilem této a nasledujicich tii otazek

dotazniku bylo charakterizovat respondenty Setfeni.
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2. do jaké vékové skupiny se radite?

25 1 m18-25
20 - m26-30
15 - 31-35
10 V¥ am m36-45

W46 - 55
5 .

55+

0

Obr. 2 vékové sloZeni zaméstnancii 1
Z Setfeni plyne, ze podnik sazi spise na zkusenost. Nejvétsi podil respondenti tvoii pracovnici
mezi 30 az 45 lety. Tito zaméstnanci tvoii vice nez 60% pracovni sily vyzkumného souboru.
Naproti tomu zaméstnanci mladsi nez 30 let nemaji v tomto zkoumaném souboru ani pétinové

zastoupeni!

3. jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

m 74 ,
35 - zakladni
30 A B stfedni odborné
25 v . .
stfedni odborné s
20 maturitou
15 - M stfedoskolské
10 - M vy$s$i odborné
5 -
vysokoskolské
0

Obr. 3 nejvyssi dosazené vzdélani 1

Z odpovédi na tuto otazku mizeme vidét, ze naprosta vétSina odpovidajicich zaméstnancti ma
sttedoSkolské nebo nizsi vzdélani. Jednad se zejména o absolventy stfedni odborné hotelové
Skoly, nebo kuchatského uciliste. VysokoSkolské vzdélani ma pouze 6 z celkového poctu 73
respondentll. Témér 88% dotazovanych tvoii tedy stfedoskolsky vzdélani 1idé, coz odpovida

povaze firmy.
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4. jak dlouho jiz v hotelu pracujete?

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze priimérné doba zaméstnani u pracovnikil zapojenych
do dotaznikového priuzkumu v hotelu Olympia jsou 3 roky a 4 mésice. Tento nizky udaj ma
pfic¢inu zejména v Casté fluktuaci zaméstnancti v hotelnictvi v rdmci Marianskych Lazni a také
Vv tom, ze hotel je pomérné novy, takze i1 v piipad¢ zaméstnancti, kteti v podniku pracuji od

jeho zalozeni, se tento tidaj pohybuje kolem 6 rokt!

Vyse pokladané otazky mély za cil charakterizovat respondenty dotaznikové Setfeni.
Z vysledkl vyplyva, ze vétSina zaméstnancii hotelu Olympia ma jiz v oboru zkuSenosti a je
sttedoskolsky vzd€lana. VéEtsinu pracovniki tvoti zeny, coz je pochopitelné zejména z ditvoda
generovych stereotyptii nékterych profesi. Kuptikladu usek housekeepingu, neboli skupinu

pokojskych, tvoti vyhradné Zeny.

5. Z jakého duvodu jste pro podnik zacal(a) pracovat ?

40 -
35 - M blizkost domova
30 - W kvalifikace
25 zajimava préace
20 A M vydélek
15 - . .
M pies zndmého

10 -

jiny divod
5 -
0

Obr. 4 diivod nastupu do zaméstnani 1
Nejcastéjsimi divody, pro¢ stavajici zaméstnanci, ktefi se ucastnili prizkumu, nastoupili do
prace v hotelu Olympia byly nadstandardni platové podminky a fakt, ze hledali praci ve svém
oboru. Pomérné zajimavym faktem je, Ze zdtvodnéni z pohledu kvalifikace mélo u vétSiny
dotazovanych vétsi vahu nez otdzka financi. Zatimco penéZni “motivaci® pfiznalo 21
respondenttl, tedy 15%, kvalifikaci v oboru povazuje za hlavni diivod néstupu do zaméstnani

polovina dotdzanych (37 ze 73 tazanych)
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6. Jak byste charakterizoval(a) svou pracovni ¢innost?

35 -
30 A
25 A M zajimava
20 - B obcas zajimava
snesitelny stereotyp
15 -
M stereotyp, chci zménu
10 ~
N -3
0

Obr. 5 charakteristika pracovni ¢innosti 1

Za opravdu zajimavou a podmétnou povaZuje svou praci jen mald skupina dotdzanych
zaméstnancl. Jen 12 respondentd, tedy 16% z celkového poctu oznacilo svou praci za
zajimavou. Naprosta vétSina potom oznacila svou praci jako “obcas zajimavou*(34 odpovédi)
nebo jako stereotypni(24 odpovédi). Ze takto svou praci hodnoti témé&f 80% vsech
zaméstnancll je pomérné znepokojivé. 3 z ucastnikit prizkumu uvedli, Ze svou pracovni

¢innost povazuji za stereotypni s potfebou zmeény.

7. Setkavate se pri praci primo s klienty hotelu?

35 A

M ano
30 A

M obcas
25 A

malokdy

Hne
15 ~ q

10 A

Obr. 6 frekvence kontaktu s klienty 1
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Zvyzkumu plyne, Ze naprosta vétSina dotdzanych zaméstnanci prichazi do styku
s hotelovymi hosty bud'to pravidelné(43 odpovédi), nebo alespont obcas(12 odpovédi). Bez
kontaktu s klienty hotelu jsou pouze né¢kteti administrativni pracovnici. Toto zjisténi je
pomérmne¢ dulezité, protoze kontakt s hotelovymi hosty piedstavuje pro zaméstnance zvySenou
miru stresu a ten miiZze mit negativni vliv na socialni klima v hotelu. Cast&ji jedna s hosty 57

ze 73 respondenttl, tedy témér 80% respondenti.

8. jste v soudasnosti spokojen(a) s vaSim finanénim ohodnocenim?

35 -+
M velmi spokojen(a)

30 A
25 A B ¢astecné spokojen(a)
20 A

spise nespokojen(a)
15 -
10 1 B velmi nespokojen(a)
5 | E

Obr. 7 spokojenost s vysi platu 1

Tii Ctvrtiny zaméstnancl jsou s momentdlnim finanénim ohodnocenim jejich prace
spokojeny. Moznost odpovédi “velmi spokojen(a) zvolilo 24 ucastniki prizkumu a
castecnou spokojenost projevilo 31 dotazovanych. V oblasti hotelnictvi v Marianskych
Laznich hotel Olympia skutecn€ nabizi nadstandardni mzdy, ktera lakaji fadu zaméstnanct
z konkuren¢nich hoteld. Nicméné 12 zcelkového poctu 73 dotazovanych, tedy 16%

respondentl, je se soucasnou vysi finanéniho ohodnoceni spiSe nespokojeno a 6 ucastnikil

priuzkumu vybralo moznost “velmi nespokojen(a)®.
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9. zavisi podle Vaseho nazoru vvse odmény(bonusii) na Vasi pracovni aktivité?

35 -
30 -
25 - B z3avisi
20 - M spiSe zavisi
spiSe nezavisi
15 A
M nezavisi
10 A
0

Obr. 8 zavislost odmén na aktivité 1

S otdzkou finan¢niho ohodnoceni uzce souvisi problematika odmén. Naprosta vétSina
odpovidajicich si je védoma zavislosti odmén na kvalité prace. Nicméné nékteii se domnivaji,
7Ze je Vtéto oblasti prostor pro zlepSeni. Tomuto tématu se bude autor prace podrobnéji
vénovat v posledni projektové ¢asti. Zatimco 28 zamé&stnancu tuto zavislost potvrdilo, 35 jich
poukazuje na obCasné nesrovnalosti v systému odmén. 7 tazatel uvedlo, ze podle jejich
nazoru je vztah mezi vysi odmén a pracovni aktivitou slaby a 3 z dotazovanych ptimo uvedli,

ze spolu tyto dva faktory podle jejich ndzoru nesouvisi.

10. Snazi se podle Vaseho nazoru Vas nadrizeny o objektivni hodnoceni VaSich pracovnich

vvkonu a nedovoluje do rozhodovani zasahovat osobni postoje?

50 -~
40 - Hano
30 - B obcasné rozpory
spise ne
20 A
Hne
10 -+ ’
0

Obr. 9 objektivita hodnoceni 1
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V této otazce blize zkoumame divody struktury odpoveédi na otazku odmeén. Nadpolovicni
vétSina respondentti(41 osob, tedy 56% vSech dotazovanych) se domniva, Ze jejich
momentalni spory s nadfizenym se mohou negativné projevit na odménéch (chépejme tak, ze
po celém meésici Usili a dobrych pracovnich vykont dojde tésné ptred rozhodovanim o
odménach k rozporu mezi zaméstnancem a nadfizenym a tento rozpor ma za nasledek, ze jsou
odmény drasticky snizeny, kdyz to vykonu pracovnika za dany mésic neodpovidd). Tomuto
vnimani systému odmén je potieba zabranit. Nejlepsim zptisobem by dle ndzoru autora prace
bylo ponechat co nejmenSi diraz na subjektivnim hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancl. 21 ucastnikli prizkumu povazuje hodnoceni svého vykonu ze strany
nadfizeného za objektivni. 7 respondentti se domniva, Ze pii hodnoceni zalezi spise na kvalité
vztahi mezi nadfizenym a zaméstnancem a 4 dotazovani oznacili hodnoceni za zcela

nespravedlivé.

11. Mate moznost kariérniho rustu?

40 A

35 -

30 1 Eano

25 B nezavisi to na mé

20 A ano, ale neusiluji o to
15 ~ B nemam

10 A

5 -

0

Obr. 10 moznost kariérniho postupu 1

Naprosta vétsina odpovidajicich se domniva, Ze nemaji moznost kariérniho postupu, piipadné
o tento ani neusiluji. PIna polovina dotazovanych(36) odpovédéla, ze ze své souCasné pozice
nemaji kam postupovat. Téméi 30% odpovédi bylo v tom smyslu, Ze moznost povyseni sice
zaméstnanec ma, ale neusiluje o néj. Malé procento respondentll se domnivé, Ze moznost
povyseni m4, ale pouze v piipadu odchodu jejich nadfizeného a pouze 4 z celkového poctu 73
dotazanych uvedli, ze dle jejich ndzoru je moznost povySeni z jejich momentalni pozice

vysokd. Je pravdou, Ze v hotelu neni mnoho stupiii vedeni a zaméstnanci jsou navic
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limitovdni a omezeni jen na svij pracovni Usek a odbornost. Z toho divodu je moZnost

povySovani v hotelu Olympia nahrazena zvySovanim mezd.

12. Jste ochoten(na) dale se vzdélavat ¢i rozvijet své kompetence(jazykové kurzy,

seminare...)?

25 A
20 -
Hano
15 - H ano, ale nepotfebuji to
spise ne
101 Hne
5 -

Obr. 11 ochota k dalSimu vzdélavani 1

Vice nez 80% vSech dotazovanych pracovnikii hotelu bud'to neni ochotno se béhem
zaméstnani dale vzdélavat(14 respondentll oznacilo pifimo moznost “ne* a 22 ucastnikil
prizkumu uvedlo jako svou odpovéd’ “spiSe ne*) nebo se domnivaji, ze to jiz nepotiebuji(25
odpovédi). Kladné na tuto otazku odpovédéla jen minorita z vyzkumného souboru(12

odpovédi).

13. Co by Vas primélo k dal§imu vzdélavani?

35 ~

30 A

25 1 m vy33i mzda

20 - M poZadavek vedeni

15 - népotrek{uustll.muly
M nic, nemam zajem

10 A

3 |

0

Obr. 12 motivace k dalSimu vzdélavani 1
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V ramci odpovédi na otazku ¢. 13 uvedla vétSina pracovniki, Ze jiz po dalSim vzd€lavani
netouzi. Jak vyplyva z odpovédi na tuto otazku, v ptipadé zvySeni mezd by k tomu ochotni
byli. Toto odpovéd’ zvolilo celkem 31 z celkové poctu 73 dotazanych, tedy 42%. K dalsimu
prohlubovani znalosti by zaméstnance hotelu také pfimélo nafizeni od vedeni podniku a snaha
udrzet si zaméstnan(tfetina respondentil). Pomérné zarazejici je pohled 11 odpovidajicich
pracovnikd, kteti uvedli, Ze by je k dalSimu vzdélavani nepfimélo nic. Zkratka o tuto moznost
nejevi zadny zajem. 7 respondentil uvedlo, ze k dal§imu vzdélavani v ramci své profese zadné

stimuly nepotiebuji.

14. Jak jste v praci nejéastéji motivovan(a), respektive odménovan za dobrou praci?

50 -
40 - H financ¢né
M povyseni
30 A
pochvala
20 - B nepenéini odmény
M jiné formy
10 -
0 rF A

Obr. 13 nejéastéjsi zptisoby odménovani 1

Podle nazort respondentll dotaznikového Setfeni jsou zdaleka nejcastéjsi formou odménovani
penize. Tuto odpovéd zvolilo plnych 46 zcelkového poctu 73 respondentl, tedy 2/3
dotazovanych. Na jednu stranu tato skutecnost ukazuje ochotu vedeni ocenit dobrou
vykonnost pracovnikli odpovidajici financni odménou, zaroven vSak také poukazuje na
nedostatky v systému odménovani. Pouze 15 dotazanych odpovédélo, ze za nejcastéjsi
motivaci povazuji pochvaly nadfizenych a zbytek respondentii(12) oznacil moznost
nepenéznich odmén (chépejme jako moznost vyuzivat zafizeni hotelu v dobé&, kdy do nich
nemaji hosté ptistup nebo slevy na sluzby hotelu). PovySeni jako formu odmény za dobrou
praci neoznacil zadny z Gcastnikii prizkumu. To souvisi s malou moznosti povySovani, jak

bylo zminéno vyse.
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15. Co povaZujete za Vasi nejvétsi prednost pri vvkonu VasSeho zaméstnani?

30
25 - | kvalifikace
B flexibilita
20 A ochota utit se
B v(dci schopnosti
15 1 W loajalita
komunikativnost
10 A , L ya s
M rychlé rozh. a zvladani stresu
jiné
5 - J
0 :

Obr. 14 nejvétsi pfednosti zaméstnancu 1

Ackoliv bylo v této otazce na vybér celkem 8 moznosti, prakticky vSichni tazatelé povazovali
za svou nejveétsi prednost budto svou kvalifikaci v oboru(29 odpovédi) nebo
komunikativnost(24 odpovédi). Casty vybér moznosti komunika¢nich dovednosti vypovida o
tom, ze znacna Cast zaméstnancl se v podniku citi dobie a je zvykla na castou komunikaci
s kolegy. Ostatni odpovédi byly zastoupeny jen okrajové. Flexibilitu jako svou nejveétsi
ptednost uvedli pouze 2 z dotazovanych, ochotu udit se 4, loajalitu k podniku 3 a rychlé
rozhodovani a zvladani stresu 3. Za zminku stoji odpovéd 6 respondentt, ktetfi za svou
nejvetsi prednost povazuji vadEi schopnosti. V ramei moznosti “jiné* oznacil jeden ze
zamé&stnancl hotelu jako svou nejvétsi prfednost vykonavani povinnosti bez ohledu na okolni

atmosféru a posledni z tazateli uvedl, Ze za svou nejvétsi prednost povazuje trpélivost.
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16. Je podle Vas komunikace mezi vedenim a zaméstnanci na dobré urovni?

Hano
40 -
35 -
30 - M ano, ob¢asné
nedostatky
25 -
20 A Y
ne, ¢asto
15 - nedostatecna
komunikace
10 -
M ne, zasadni
5 nedostatky
0

Obr. 15 hodnoceni komunikace 1

Podle vétsiny zaméstnanci je jejich komunikace s vedenim podniku na dobré trovni. Ctvrtina
dotazanych(18 odpovédi) uvedla, ze v této oblasti nevidi v soucasnosti zadny problém. Plna
polovina respondent(38 odpovédi) hodnoti komunikaci s nadiizenymi vicemén¢ kladné, ale
obcas podle nich dochazi k mensim komunika¢nim Sumim. 14 dotdzanych pak v této oblasti
socialniho klimatu firmy vidi znacné nedostatky. 3 z respondentti uvedli, ze komunikace mezi
vedenim podniku a zaméstnanci nefunguje. Podle téchto odpovédi bud'to nejsou instrukce

nadfizenych ptesné, nebo komunikace s vedenim uplné chybi.

17. Jste spokojen (a) s Vasim pracovnim kolektivem a atmosférou na pracovisti?

40

35 -

30 1 Hano

25 1 M spiSe spokojen

20 - spiSe ne

15 - M nejsem spokojen(a)
10 A

5

) _>d

Obr. 16 atmosféra na pracovisti 1
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VétSina respondentt se shoduje na tom, Ze atmosféra na pracovisti a kolektiv jsou v hotelu
Olympia na velice dobré urovni. To je pro socialni klima na pracovistich, potazmo V celé
spoleCnosti, pfizniva zprava. Na pracovisti se svou pracovni skupinou travi zaméstnanec
naprostou vétSinu Casu a pokud vnima zdejsi atmosféru jako dobrou, dopomaha to znacné ke
zvySovani vykonnosti a zprostiedkované k naplnéni cili celého podniku. V prazkumu
oznacilo atmosféru na pracovisti jako dobrou(37) nebo spiSe dobrou(21) celkem 58 ze 73
dotazovanych, tedy 80% zaméstnanct, ktefi vypliovali piedlozeny dotaznik. Celkem 12
respondentt je s pracovnim kolektivem a atmosférou na pracovisti spiSe nespokojeno a 3

dotazovani uvedli jako svou odpovéd’ “nejsem spokojen®.

18. zazivate pri vvkonu své profese stresové situace a pokud ano, jak je zvladate?

30 1

M ano, zvladam je dobre
25 -

M ano, zvladam je spise

20 - dobre

ano, zvladam je spise

15 - Spatné
M ano, zvladam je velmi
10 - Spatné
'; H ne, nezazivam
5 -

Obr. 17 vyrovnavani se s stresem 1

Se stresem se v tomto podniku podle struktury odpovédi setkava pii vykonu své prace vétSina
zameéstnanct, ktefi se ucastnili dotaznikového Setieni. Tato skute¢nost vyplyva z faktu, ze se
jedna o préci, ve které hraje vyraznou ulohu lidsky faktor. Se stresem se znac¢nd Cast
respondentli nevyrovnava piili§ dobie. Zvladaji ho hlavné ti pracovnici, ktefi jsou na n¢j
zvykly, nebo maji klidnéj$i povahu a analytické uvaZzovani. Nejcastéj$i odpovédi, kterou
oznacilo 27 respondentli, byla moZnost Castého vystaveni stresovym situacim a Spatné
zvladani stresu. Tato kombinace je velice nebezpeéna. Casty stres v praci miize vést az
Kk pocitu frustrace a vysledkem muze byt syndrom vyhofeni a opusténi pracovniho mista.

Pouze 7 respondentli uvedlo, Ze Stres na pracovisti zazivaji, ale dobte ho zvladaji. Spise dobie
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si se stresem poradi 18 z celkového poctu 73 dotazovanych. 14 zaméstnanct uvedlo, Ze stres
zazivaji a nejsou schopni se s nim adekvatné vypotadat. Jen 7 ucastnikd prizkumu uvedlo, ze

pfi vykonu své profese stresové situace nezazivaji.

19. Jste spokojen(a) se zpusoby a formou FeSeni konflikti na pracovisti?

35 7 B ano, jsem spokojen
30 A
25 - M ano, ale mohlo by to
20 - byt lepsi
15 - ne, spise ne
10 -
M nejsem vibec
57 spokojen
0

Obr. 18 spokojenost s fesenim konfliktt 1

Se zvladanim stresu zce souvisi otdzka zplsobu feSeni konfliktd na pracovisti. Se zpisoby
feSeni konfliktd je pfevaznd cast odpovidajicich zaméstnancl spokojena. Je to dusledek
zejména toho, Ze pokud se nejedna o opravdu zavazny konflikt, snazi se ho vedouci smén
nebo usekl fesit jen v ramci pracovni skupiny a vedeni podniku se tak o fad¢ vzniklych
konflikti ani nedozvi(nevznikd tak dodate¢na stresovd situace jednani s vySSim
managementem). Zcela spokojeno je 21 respondenti prizkumu, tedy 30% dotazanych.
Nejcetnéjsi(32) byla odpovéd’ “ano, ale mohlo by to byt lepsi“. To bezesporu vyplyva z faktu,
7e v piipadé vyteseni sporu nebo konfliktu v neprospéch urcité osoby citi tato kiivdu a to i
Vv ptipadé, ze bylo rozhodnuti spravedlivé. Spise nespokojeno s formou feseni konfliktt je 11
dotazovanych pracovnikii a 9 respondenti uvedlo, ze je v této oblasti se systémem

nastavenym v podniku zcela nespokojeno.
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20. Popsal(a) by jste pristup nadrizenych k zaméstnancim a jejich jednani
S podrizenymi za...

W pratelsky
30 - p y
25 A
M pratelsky pfi
20 - praci/profesionalni pfi
komunikaci
15 1 profesionalni
10 -
5 - M nadrazenost a
neprofesionalni jednani
0

Obr. 19 pfistup nadfizenych 1

VétSina zaméstnanci hotelu povazuje své piimé nadiizené spiSe za kolegy a Cleny
pracovni skupiny, ktefi vedle své obvyklé cinnosti jeSté obcas pfedavaji informace a
pozadavky vedeni hotelu, ale jinak v podstaté¢ za sobé rovné. Z tohoto divodu respondenti
nejCastéji volili odpovéd a) pratelsky. Takto definuje sviij vztah s bezprostfednim
nadiizenym celkem 30 respondentl, tedy 41% ze vSech dotazovanych. 23 respondenti
uvedlo, ze v bézném provozu povazuji pfistup nadiizenych za ptatelsky a jen pii sdélovani
ukolll nebo pozadavkl vedeni za profesionalni. Pouze mala c¢ast pracovnikil vidi nadfizené
bud'to jako striktni profesionaly bez zajmu o pratelstvi s podiizenymi(12 odpovédi), nebo u

nich dokonce vidi ¢asté projevy nadiazenosti a neprofesionalniho chovani(8 odpovédi).
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21. Jaké jsou VasSe pracovni plany v blizké budoucnosti (v horizontu jednoho roku)?

50 -
45 7 W zUstat s vy3$sim platem &i
40 ~ povysenim
35 1 H stavajici pozice bez
30 A zmén
25 A zména povolani se stej.
20 A pozici
15 A B znéma povolani na jinou
10 - pozici

5 .

0 a0

Obr. 20 plany do budoucna 1

Prakticky vSichni zaméstnanci podniku, ktefi se ui€astnili dotazovani, uvedli, Ze si pieji nadale
V préci zistat. Bud'to za stavajicich podminek(nejcetnéjsi odpovéd’, celkem 50 respondentil),
nebo s vyssim platovym ohodnocenim ¢&i povySenim(21 odpovédi). Pouze 2 zaméstnanci
uvedli, Ze se v blizké budoucnosti chystaji své misto opustit. Struktura odpovédi na tuto
dotaznikovou otazku odpovida mife spokojenosti se socialnim systémem, kterou dali

respondenti najevo pti odpovédich na ptedchozi otazky prizkumu.

22. Je néco, co byste chtél(a) ve Vasi firmé v socialni oblasti zménit?

30 -
95 B mzdy

M pfistup nadrizenych
20 A

pracovni podminky

15 1 m vzd&lavani
10 - M vétsi ocenéni mé prace
5 1 jiné
0 .

Obr. 21navrhy zmén 1

Na otazku, co by piipadné v socialni oblasti sami dotazovani zménili, odpovédéla vétsina, ze

by bud’to navysili mzdy(29 odpovédi), pfipadné by uvitali lepsi pfistup nadiizenych(21).



Je tedy vidét, ze prestoze vétSina respondentli oznacila v otdzce ¢€.8 své soucasné platové
ohodnoceni za dobré nebo pfijatelné, stale si mysli, Ze v této oblasti je prostor pro zlepSeni.
Pomérné zajimavé bylo, Ze celkem 12 respondentt uvedlo, Ze by pfivitali vétsi ocenéni jejich
prace ze strany nadfizenych. Tento fakt napovida, ze vedle hodnoceni vykonnosti
piidélovanim odmén nepovazuji podle této skupiny respondentli nadfizeni za nutné stimulovat
zaméstnance navic je$té ustni pochvalou. Celkem 6 respondentii by uvitalo zlepSeni
pracovnich podminek pro vykon svého zaméstnani a 3 z dotazovanych by provedli zmény
V systému vzdélavani. Zbyli 2 zaméstnanci, kteii vypliovali dotaznik uvedli, Ze by ptikrocili

ke zméné systému vyplaceni odmen.

Zavéry plynouci z dotaznikového Setieni

Hlavnim strategickym cilem pro nasledujici planovaci obdobi je plan pravidelného
navySovani trzeb o 10% ro¢né. Castedné tento strategicky cil pomitize napliiovat rozsiteni
¢innosti. Podnik hodla béhem nésledujicich 4 let zavést do svého sortimentu kromé sluzeb pro
hosty hotelu 1 nabizeni produktd balneocentra, saun a bazénu bez nutnosti ubytovani
navstévnika. Hlavnim cilem, ktery by mél podminovat splnéni strategického zameéru, je ale
udrzeni stavajicich zakaznikii a ptilakani nové klientely. Zamérem managementu hotelu je,
jak také vyplyva ze zvefejnénych strategickych cili, zejména zvySovat procento rusky

hovofticich hosta.

V podniku, jako je hotel Olympia, tedy v podniku zaméfeném na poskytovani sluzeb, je
zakladem uspés$né Cinnosti dobie nastaveny systém odmén, komunikace, pfistup nadiizenych
a zpusob FeSeni konfliktd. Souhrnné mizeme tedy fici, Ze rozhodujici je v tomto typu podniku
kvalita socialniho klimatu. Dobry socidlni systém vytvaii prostiedi pro spokojenost
zamé&stnancl. Spokojeny zaméstnanec je schopen udrZet dobrou vykonnost urcité 1épe, nez
zaméstnanec, ktery se musi v praci neustdle potykat vedle pracovnich tkont také
s omezujicim vedenim, Spatnym kolektivem, nefeSenymi spory, nizkym ohodnocenim své
¢innosti...atd.. A na spokojenost a dobrou vykonnost zaméstnancli logicky navazuje
spokojenost hostil hotelu, jejich opakované névstévy a doporuceni. Tuto politiku ostatné
vedeni hotelu uplatiiuje stale. I kdyz samoziejmé pouziva k naldkani novych hostl i rizné

marketingové kandly, zna¢na ¢ast novych klientti piijizdi do hotelu na zaklad¢ doporuceni

znamych, kteti zde jiz byli ubytovani a byli s poskytovanymi sluzbami spokojeni.
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Z provedeného dotaznikové slozeni vyplyva, ze:

Podnik sazi spiSe na zkuSenost s nejvetsi podil tvoii pracovnici mezi 30 az 45 lety.
Jedna se vétSinou o pracovniky, ktefi maji s praci v hotelnictvi jiz fadu zkuSenosti. To
se muze jevit jako vyhoda, nicméné i zde miizeme jisté nalézt nékterd uskali. Jednak si
zaméstnanci pfinaseji z byvalych pusobist navyky, které se v Olympii nemusi dat
uplatnit a vedeni podniku také narazi na problém, Ze tito jiz ,,hotovi“ zamé&stnanci
S bohatou praxi maji pocit, Ze dal$i vzdélavani v rdmci oboru je v jejich ptipadé jiz
zbyte¢né. Primérna délka ptisobeni zaméstnancti v hotelu neni piilis velka, ¢ini 3 roky
a 4 meésice. To souvisi jednak s velkou fluktuaci pracovnikd v tomto oboru mezi
jednotlivymi hotely(ziejmé strach ze stereotypu, nebo vyménné pobyty) a také
s kratkou historii Olympie.

Naprosta vétSina zaméstnanci ma stfedoskolské nebo nizsi vzdélani. Jedna se
zejména o absolventy stiedni odborné hotelové skoly, nebo kuchatského ucilisté.
Vysokoskolské vzdélani méa pouze nékolik pracovnikii administrativy. Toto zjiSténi je
logické a neni Zadnym zpiisobem na $kodu chodu podniku.

NejcastéjSimi duvody, pro¢ stavajici zaméstnanci nastoupili do prace v hotelu
Olympia byli fakt, Ze hledali praci ve svém oboru a nadstandardni platové podminky.
Muzeme jisté opravnéné predpokladat, Ze dobfe nastavend mzda je hlavnim motivem
prace a zakladnim kamenem socialniho systému. V tomto ohledu realizuje hotel
Olympia zna¢nou konkuren¢ni vyhodu, protoZe mzdy jsou zde v porovnani s ostatnimi
hotely na pomérné vysoké urovni, respektive zdkladni mzdy jsou podobné jako u
jinych podnikt, ale v Olympii tvofi zna¢nou ¢ast ptijmi zaméstnanci prémie.

Tti Ctvrtiny zaméstnancl jsou s momentalnim finanénim ohodnocenim jejich prace
spokojeny. V oblasti hotelnictvi v Marianskych Laznich hotel Olympia skutecné
nabizi nadstandardni mzdy, ktera lakaji fadu zaméstnanct z konkuren¢nich hoteli.
Pracovnici si jsou védomi zavislosti odmeén na kvalité prace. Nicméné jsou i taci, ktefi
se domnivaji, Ze je tento vztah dosti slaby. Celkova vySe mzdy zavisi do zna¢né miry
na odménach (ty jsou odvislé od vykonnosti, kterou posuzuji bezprostiedni nadtizeni)
Nadpoloviéni vétSina respondenti se domniva, ze jejich momentdlni spory
s nadfizenym se mohou na odménéch negativné (chvilkovy rozpor ma za nasledek, ze

jsou odmény drasticky snizeny, kdyz to vykonu pracovnika za dany mésic
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neodpovida). Tento fakt do znacné miry oslabuje socidlni klima podniku a jednim ze
slabych mist socidlniho systému. Pfi pokracovani této praxe by mohla nastat situace,
ve které zaméstnanci polevi ve vykonnosti a budou se spiSe soustiedit na udrzovani
dobrych vztahii s nadfizenymi. Jak jiz bylo naznaceno...nizka vykonnost = horsi
kvalita sluzeb = nespokojeni hosté = ohrozeni hlavniho strategického cile konstantniho
rastu trzeb podniku.

Z vyzkumu jsme také zjistili, Ze naprostd vétSina zaméstnanct pfichazi do styku
S hotelovymi hosty bud'to pravidelné, nebo alesponn obcCas. V tomto piipad¢ je
samoziejme predpokladdna schopnost plynulé konverzace v jazyce toho kterého hosta.
U némeckého jazyka toto neni problém. Némci tvofili az doneddvna drtivou vétSinu
navstévnikl hotelu a prakticky vSichni zaméstnanci byli zvykli a schopni vést alespoil
jednoduchou konverzaci na téma tykajici se jejich prace. V navaznosti na jeden ze
strategickych cilii, tedy navySeni podilu rusky mluvicich klienti, pozaduje vedeni
podniku od pracovniki, ktefi s hosty nejéastéji jednaji(recepce, restaurace, Sservis
pokoji) také znalost ruského jazyka. Vice nez 80% vSech dotazovanych pracovnikii
hotelu ale budto neni ochotno se béhem zaméstnani dale vzdélavat nebo se domnivaji,
Ze to jiz nepotiebuji. V ptipadé zvyseni mezd by k tomu ovSem ochotni byli, ale to se
zase nelibi vedeni hotelu. 1/3 respondentii pfiznala, Ze na piikaz vedeni hotelu jsou
ochotni si vzdélani dopliovat, poptipad€ oprasit zapomenute.

Za svou nejvetsi prednost povazuje vétSina dotazanych kvalifikaci pro vykon dané
profese a, coz je zajimavéjsi, také svou schopnost komunikovat a dobie vychazet
s kolektivem. Z téchto odpovédi lze usuzovat, ze komunikace a socidlni interakce
v pracovnich skupinach jsou na pomérné dobré Urovni, coZ vyznamné pfispiva ke
kvalité¢ socialniho klimatu. Za pomérné dobrou oznacili respondenti i komunikaci
s nadfizenymi respektive s vedenim hotelu. Nicméné z celkového poctu 73
dotazovanych 17 odpovédé€lo, ze v této oblasti vidi urcité nedostatky. NejCastéji se
jednalo o nedostate¢né formulované pozadavky, nebo pozdni sdélovani novinek.
Velkym nebezpecim pro harmonicky socialni systém jsou ve vétSin€ podnikil stresové
situace. Stres Casto vyvoldva hnév, ktery se obraci na spolupracovniky, podfizené
nebo $éfy. Se stresem se v Olympii setkava pii vykonu své prace vétSina zaméestnancu.
Tato skute¢nost vypliva z faktu, Ze se jedna o praci, ve které hraje vyraznou tlohu
lidsky faktor. Se stresem se zna¢na Cast respondentli nevyrovnava piilis dobte, protoze

V této oblasti nemaji zadny trénink a teoretické znalosti o zvladani stresovych situaci.
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Z dotaznikového Setfeni dokonce vyplynulo, ze v soucasnosti 2 z dotazanych kvuli
nadmérné pracovni zaté€zi a hlavné stresu uvazuji o ukonceni pracovni smlouvy.
Ptistup nadfizenych je podle vétSiny dotazovanych pratelsky, poptipadé profesiondlni
a feseni konflikti je zvladano na pomérné dobré urovni.

Navzdory nékterym dil¢im nedostatkiim panuje ve firmé mezi dotazovanymi se
socialnim systémem vesmés spokojenost.

Prakticky vSichni zaméstnanci podniku, ktefi se uc€astnili dotazovani, uvedli, ze si pieji
nadale v praci zistat. Bud'to za stavajicich podminek, nebo s vy$Sim platovym
ohodnocenim ¢i povySenim. Pouze 2 respondenti uvedli, Ze se v blizké budoucnosti
chystaji své misto opustit.

Na otazku, co by sami zménili na socialnim klimatu firmy, odpovédéla vétSina
dotdzanych, Ze by bud’to navysili mzdy, poptipadé zefektivnili systém odménovani
nebo by uvitali lepsi pfistup nadiizenych. 12 respondentd uvedlo, ze by pfivitali vétsi

ocenéni jejich prace ze strany nadfizenych.
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Navrh projektu zaméreného na podporu Zadouciho socialniho klimatu v organizaci,

ktery podpofi naplnéni vykonnostnich cilii organizace

V predchézejici Casti prace jsme se zabyvali posouzenim socialniho klimatu firmy ze

strany jejich zaméstnanci. Bylo provedeno dotaznikové Setieni na toto téma a z jeho

vyhodnoceni vyplynulo nékolik zajimavych faktl. Pfestoze vétSina zaméstnancti hotelu

Olympia je se soucasnym socialnim systémem spokojena, podatilo se identifikovat 4 zakladni

oblasti, ve kterych by se daly ucinit urCité dopliujici navrhy, coz by vedlo k dalsimu

zlepSovani socialniho klimatu v organizaci. Za timto tcelem byl autorem prace vypracovan

projekt na podporu zddouciho socialniho klimatu v organizaci, ktery podpoii naplnéni

stanovenych vykonnostnich cili.

Zakladni parametry projektu : logicky ramec

Vypracovany projekt ma 4 soubézné realizované ¢asti, ureny cCasovy ramec a

stanoveny rozpocet. Pro lepSi prehlednost vSech casti, realizovanych krokl, casového

omezeni a rozpoctového omezeni byl vypracovan logicky radmec tohoto projektu.

zmén s cilem podpofit
zadouci socidlni klima

Logicky ramec -
[projekt:
Podpora  Zadouciho Celkové
socialniho klimatu ‘o . piijatelné
firmy OLYMPIA Celkové naklady projektu (cena) el
|hotel, s.r.o. **** (cena)
Predkladatel projektu: y 250 000,00
|Bc. Kalina Martin 236 000,00 K& K¢
Sloupec -
Sloupec  intervencni|Sloupec - objektivné ovéfitelnézdroje Sloupec -  vnéjsi
|(strom cili) ukazatele informaci  k|ptedpoklady, rizika
ovéfeni
moZznost vyskytu
Hlavni cil: spésné jinych okolnosti
zavedeni planovanych Planovany riist trzeb podniku Vykaz treb vedoucich k poklesu

trzeb 1 pres Uspéch
projektu
cestovni ruch)

(nizsi

58



Iﬁéel: Podpora plnéni

trzby,
strategickych cili|mira plnéni strategickych cila struktura
|podniku navstévnosti
vystup projektu: [nové hodnotici formulare,
[aspesné zavedeni |certifikace vedoucich
zmén v jednotlivych|pracovniki(komunikacéni
|oblastech  socialniho|dovednosti), zlepSeni jazykové
systému vybavenosti pracovnikl
Jedpothve Loy koncova hodnota vystupu datu’r.n .
Jporojektu zahajeni
, . |zavedeni zmén v systému odmeén neochota pracovniki
[iPreva systemu feni novych hodnoticich{1.7.2012 Hjmout  skupinové
odmeénovani v podniku 2 Vytvf)vr ohl novyen 1o priymout  Skup
formulafa pro hosty hotelu oceflovani
zlepseni
komunika¢nich potvrzeni (certifikaty) 0 neochota  cilovych
dovednosti nizsich|navstévovani kurzu|1.7.2012 pracovnikil k ucasti
stupni vedoucich [komunika¢nich dovednosti v kurzech
[pracovnikii
fehodnoceni
ncékterych zdkazii a
nafizeni ze stranyfsnizeni mnozstvi konfliktl na 1.7.2012
vedeni za  Ucelem [pracovisti zpisobenych stresem o

snizeni miry stresu na
racoviStich

ofddani  jazykovych
kurzii za  ucelem
zlepSeni  jazykovych

dovednosti personalu.

zvySeni navstévnosti hotelu rusky
hovorici klientelou

1.7.2012

nezajem obchodnich
partneri o nové

produkty

tab. 5 logicky ramec projektu 1

Systém odménovani

Ocekavané naklady aktivity: 20 000,- K¢

Ukel vynaloZeni finanénich prostiedki: tisk nové upravenych hodnoticich formulata jako

prostiedku pro rozhodovani o vyplaceni skupinové slozky odmény. Piedpokladdme

objednavku 10 000 ks formuléit 4 2,-K¢. Jiné financ¢ni ndklady neptredpokladame.

Predpokladané datum zahajeni aktivity: 1.7. 2012
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Piedpokladané datum ukonceni aktivity: 1.8.2012

Odpovédné osoby: vytvoieni novych hodnoticich formulaiti je v kompetencich zastupcu
obchodniho oddéleni. Vybrany pracovnik bude odpovédny za spravné nastaveni otdzek

v kazdé sekci dotazniku.

Mozna rizika aktivity: lze ptredpokladat urCity odpor ze strany zaméstnanci a nechut
piijmout systém skupinového odménovani. Tento systém piidélovani odmén muze
v nékterych pracovnicich budit dojem, Ze odména samotného zaméstnance zalezi na dalSich
¢lenech skupiny a bude vytvafen vzajemny tlak mezi spolupracovniky. Dal$im rizikem muze
byt nespravné sestaveni dotazniku, respektive pokladani irelevantnich otazek. Odpovédi na

takové otazky nemusi vypovidat o vykonnosti zaméstnancti useku.

Predpokladany vystup aktivity: zvySeni miry spokojenosti zaméstnancii se systémem

odménovani vedouci ke zvySené vykonnosti.

Oblast hodnoceni a odménovani pracovniho vykonu zaméstnanc patii k piednim
zdrojim pracovni nespokojenosti. Vyzkumy provadéné na toto téma poukazuji na zajimavou
skute¢nost. Pracovnik nebyva zpravidla nespokojen s celkovou vysi mzdy ale spiSe s jeji
pohyblivou ¢asti, tedy odménami (jsou-li v daném podniku poskytovany). Nejéastéjsi
pfi¢inou je potom nedostatecna objektivita nadfizenych pii hodnoceni a stim souvisejici
nedostate¢nd vazba odménovani na vykonnost. Vysledkem toho je, Ze dochazi k nedostate¢né
diferenciaci v odménach vykonnych a méné vykonnych pracovniki. Je jist€¢ mozné, ze cilem
nadfizeného je vyhnout se situaci, ve které by si pracovnici jeho useku zacali odmény
navzajem vycitat, vznikalo by napéti na pracovisti a v disledku toho by se snizovala kvalita
komunikace a vztahll na pracovisti. Proto se snazi, aby rozdily v odméndch nebyly pftilis
vysoké, prestoze by tato skutecnost mnohem vice odpovidala realité. Problémem ale je, ze
neobjektivni odménovani vykonu pracovnikid vede k tomu, ze systém odménovani ztraci
Vv tomto piipadé u velké €asti zaméstnanct své motivacni plisobeni, a tim padem ztraci také
vliv na vykonnost nebo je dokonce kontraproduktivni - vyvolava nespokojenost a snizovani
pracovniho nasazeni (zameéstnanci dojdou k nazoru, ze odmény dostanou vsichni podobné bez

ohledu na to, jak se na pracovisti snazi).

S timto problémem se potyka i hotel Olympia. Problémem je, ze systém odméinovani je

velkou ¢asti zaméstnancti vniman jako nepiehledny a nepiedvidatelny. Z provedeného

60



prizkumu socidlniho systému podniku vyplynulo, ze pouze 21 zaméstnanctii z celkového
poc¢tu 73 dotazovanych povazuje tento systém za zcela objektivni. 41 pracovnikli uvedlo, ze
obcas maji kratkodobé neshody s nadtizenym znacny vliv na vysi odmén a 11 respondentti se
domniva, Ze systém hodnoceni a piidélovani prémii je zcela zavisly na osobnich postojich
nadfizenych a jejich vztazich s hodnocenymi. Nespokojenost s nastavenym systémem odmén
tedy vyvolava predevsim pocit subjektivity a malé predvidatelnosti ¢i ovlivnitelnosti odmény

ze strany zaméstnanc.

Za ucelem zvyseni spokojenosti zaméstnanct se systémem odménovani, predevsim jeho
prihlednosti a spravedlivost, a tim 1 k posileni jeho motiva¢ni ucinnosti, bych doporudil

nasledujici opatieni:

- zavést prehledny systém odmeénovani, zaloZzeny na stanoveni urcitych cila. To
by do zna¢né miry vedlo k eliminaci neZadouciho prvku subjektivity hodnoceni ze
strany nadiizenych. Zavedeny systém odménovani by obsahoval nékolik ¢asti. Jednak
individualni slozku, dale potom slozku skupinovou a také celopodnikovou. Odmény
by byly vyplaceny na zéklad¢ plnéni pfedem stanovenych a objektivné hodnocenych
kvantitativnich cili a kvalitativni hodnoceni jako individuélni slozku systému odmén
by nadédle vykonaval pfimy nadfizeny. Takto by v pfipadé antipatii k urcitému
zaméstnanci nemohl ovlivnit celou vysi jeho prémii, ale jen jeji ¢ast.

- Celopodnikova sloZzka odmény by méla byt vazdna na dosaZeni poZadovaného
hospodéiského vysledku za sledované obdobi. Tato slozka mimofadného ohodnoceni
by se méla tykat vSech zaméstnanct! Jejim hlavnim cilem by bylo posilit zdjem
pracovniki na plnéni cild podniku jako celku a zvysit jejich zainteresovanost na
prosperité spolecnosti. Rozhodujicim faktorem pro vyplaceni této casti prémie by byla
vyse trzeb za dany mésic, respektive splnéni jejich predem dané vyse.

- Vyplaceni skupinové slozky vykonové odmény by bylo mozno vazat na
dosazeni pfedem stanovenych cili. Hlavnim cilem v podniku nabizejicim sluzby je
samoziejmé spokojenost zdkaznikli(v naSem piipadé hostli). Hosté jsou pii ukonceni
pobytu pozadani o vyplnéni hodnoticich formulafi, kde se mohou vyjadiit ke kvalité
jednotlivych sluzeb, které znamkuji stejnym systémem jako ve Skole. Autor by
V ramci projektu navrhoval pfebudovani struktury hodnoticich formulaii a jejich
rozdéleni podle jednotlivych kapitol, odpovidajicim usekiim hotelu, pripadné
jejich ¢astem (navrh nové struktury formulaid v priloze B). Byla by stanovena urcita

hranice primérné znamky pro dany usek, respektive skupinu a skupinova ¢ast odmeény
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by byla vyplacena v piipad¢, Zze by se v daném mésici praimérna znamka od hostl
pohybovala pod touto hranici.

- Posouzeni vySe individuélni slozky odmény jednotlivych pracovnika by potom
zustalo na pfimém nadfizeném. Jen ten ma dobry piehled o vykonnosti jednotlivych

¢lent skupiny a miize urcit, jakou mérou se na skupinové praci podileli.

Systém komunikace : zlepSeni informovanosti zaméstnancu

Ocdekavané naklady aktivity: 36 000,- K¢

Ukel vynaloZeni finanénich prostiedkii: naklady na kurzy komunikaénich dovednosti pro
vybrané vedouci pracovniky ( ocekévana cena kurzu pro jednoho pracovnika = 3000,- , pocet
pracovniki = 12). Jednd se o Cleny “niz§iho vedeni®, tedy vedouci smén v jednotlivych

usecich podniku.
Predpokladané datum zahajeni aktivity: 1.7. 2012
Piedpokladané datum ukoncdeni aktivity: 14.7.2012

Odpovédné osoby: za vybér vhodnych kandidatd, ktefi by se méli ucastnit kurzi
komunikacnich dovednosti, je firemni personalista. Mél by nejlépe znat schopnosti a

S 24

niz$iho vedeni, jejichZ ucast na kurzu by nejvice prospéla socidlnimu systému firmy.

Mozna rizika aktivity: jednim z hrozicich rizik této aktivity je moznost Spatné analyzy
stavajiciho stavu podniku ze strany persondlniho odd¢€leni a vybér nespravnych kandidatt do
kurzu. Také hrozi neochota jednotlivych vedoucich smén podstoupit kurzy komunikac¢nich

dovednosti a jejich argumentace, Ze toto neni jejich povinnosti.

Piredpokladany vystup aktivity: zlepSeni komunikacnich dovednosti nizSich stupit

vedoucich pracovnik.

V tomto ohledu nardzime ve sledovaném podniku na jeden zavazny problém. N&kteti
z vedoucich pracovnikii, u kterych se ptredpoklada, Ze se budou podilet na pfedavani

pozadavki vedeni podniku fadovym zaméstnanclim, nemaji v oblasti komunikac¢nich

62



dovednosti potiebné znalosti. Jedna se zejména o vedouci jednotlivych smén, ktefi si v zasade
plni stejné pracovni Ukony jako ostatni ¢lenové pracovni skupiny a ukol informovat
spolupracovniky o aktualnich zménach a pozadavcich vedeni je jim pfidélen nad rame jejich

pracovnich povinnosti.

Sdélovani novinek, zmén a pozadavki ze strany vedeni je casto provadéno
individualné¢ podle toho, kdy ma vedouci smény chvilku casu s nékterym ze zaméstnancii
promluvit. Obvykle se tak navic déje pfimo béhem provadeéni normalnich pracovnich ukont,
coz vytvafi jen dal$i prostor pro nepochopeni sdé€leni, odfiltrovani zasadnich detaild nebo

misinterpretaci predavaného obsahu.

Témto pracovnikim by pro dobré zvladdni komunikace s podfizenymi prospélo
navstévovani kurzii komunika¢nich dovednosti, aby si osvojili alespont zékladni koncepty
kvalitni komunikace. Tyto intenzivni kurzy byvaji zpravidla jednodenni a jejich cena se
pohybuje kolem 3000,-K¢. Jestlize bude jejich vysledkem zkvalitnéni komunikace a lepsi
plynulost komunikacnich kanald v ramci hotelu a snizeni mnozstvi pochybeni plynoucich ze

Spatného sdélovani poZadavkil vedeni, nejedna se urcité o ¢astku prehnanou.

Podle nazoru autora prace by za Uc€elem zlepSeni komunikace také prospélo poradani
neformalnich porad. Jednalo by se o kratké, maximalné 10 minutové porady vzdy na zacatku
pracovniho dne, jejichZ cilem by bylo hromadné sdélit aktudlni ukoly, pfipadné zmény a
specialni pozadavky ze strany nadfizenych. Vedouci smény by tak usetiil pomérné dost Casu,
ktery jinak travi postupnym sdélovanim téchto informaci jednotlivym c¢lenim pracovni
skupiny. Dal$im kladem by bylo, Ze v ramci celé skupiny je vZdy vét§si moZnost, ze by si
nektery ze ¢lenti v§iml nejasnosti ve sdéleni nadiizeného a poukazal na danou skutecnost pied
ostatnimi c¢leny. Pokud se tak stane v pfipad€¢ individualniho sdélovani komuniké, je
nadfizeny nucen tuto objevenou nejasnost zpétné sdélovat jiz diive informovanym

zaméstnancum.

Zvladani stresu : nutnost predejit syndromu vyhoreni

Ocekavané naklady aktivity: bez financnich nakladid, jednd se pouze o zménu postoji

vedeni sledovaného podniku a zmirnéni nékterych natizeni a zakaza.
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Ucel vynaloZeni finanénich prostiedki: -----
Piredpokladané datum zahajeni aktivity: 1.7. 2012
Piedpokladané datum ukonceni aktivity: 7.7.2012

Odpovédné osoby: za piehodnoceni postoju a Gpravu dale zminovanych nafizeni a zakazu je

odpovédny management hotelu v Cele S generalnim feditelem.

Mozna rizika aktivity: ne vSichni zam¢stnanci mohou s nize uvedenymi zménami souhlasit.
V piipad¢ poslechu hudby na pracovisti nema c¢len pracovni skupiny Sanci se tohoto
neucastnit a nékterym zaméstnancim se 1épe pracuje v klidnéjsim prostiedi. Také v pripadé
povoleni libovolného ¢asu piestavek je moznost, Ze zaméstnanci, ktefi jsou zvykli pracovat
bez nich, budou mit pocit, zZe ostatni ¢lenové smény snizuji pauzami vykonnost celé pracovni

skupiny.

Predpokladany vystup aktivity: odstranéni nékterych pficin stresu na pracovisti jako

vysledek pfehodnoceni postojii managementu firmy a s tim spojeny pokles konfliktd.

Stres se nachdzi na vSech pracovistich, ovSem pro pohostinskou ¢innost to plati
dvojnasob. Mize mit dobré, ale i Spatné ucinky na jedince, jejich pracovni vykon, zdravi a
pohodu. Stres je motivatorem ale jen pro silné jedince, vétSina pracovnikll ho nezvlada piilis
dobfe. Snaha zmirfiovat nebo korigovat Urovné stresu, ktery zplsobuji problémy na
pracovisti, by se méla soustfedit na zménu pracovniho prostiedi, tempa nebo poskytovani

pomoci zasazenym pracovniktim a tak stres redukovat.

Jestlize je Clovék konfrontovan s vysokymi hodnotami stresu, objevuje se fada fyzickych,

duSevnich ptiznaki nebo piiznaki, které se projevuji v chovani.

NejcastéjSim projevem stresu u pracovnikii hotelu Olympia je zna¢nd podrazdénost a
pfehnané, neadekvatni reakce na stimuly, které by je normaln€ nevyvedly z miry. Nejcastéjsi
pricinou, neboli spousStéfem stresu je potom nahromadéni prace. VEtSina zaméstnanci si
neumi efektivné rozvrhnout pracovni tempo. Maji neustale pocit, Ze nemaji co délat a velice
je poté prekvapi fakt, ze najednou svou praci nestihaji. Stres ale vznik4 z mnoha dalsich pficin
a Casto je tézké dohledavat souvislosti. Naptiklad i Spatn¢ dodrzovany pitny rezim muize mit
za vysledek stres zaméstnance. Pracovnik se pfi nedostateném pfisunu tekutin citi unaven,

boli ho hlava a htife se soustiedi na praci. Od tohoto stavu je uz jen kracek ke stresové situaci.
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Staci jindy prehlizené rypnuti od spolupracovnika, ptevrzeny tac nebo slusné vyslovena vytka
hotelového hosta a dostavi se pocit uzkosti, podrazdénost a bezvysledna snaha ovladnout své

emaoce.

v

Redukovat stres 1ze mnoha riznymi zptsoby. Ziejmé nejsnadnéjsi je situace u kurak,
které uklidni pauza na cigaretu. Pokud nemusi byt zaméstnanec k dispozici pfimo hostim a
umi si svilj pracovni ¢as dobfe rozvrhnout a stiha pfidélenou praci vykonavat na pozadované
urovni, doporucil by autor ponechat dobu pauzy na cigaretu na samotném pracovnikovi.
Soucasna praxe je takova, ze si zaméstnanec mize odskocit kazdé dvé hodiny a vétSinou se
odchazi hromadné. Clen pracovni skupiny, ktery v danou chvili nema na cigaretu chut’ a
zlstane na pracovisti musi potom pockat dal§i dvé hodiny do dalsi prestavky. K uvolnéni
stresu miize dopomoci i hudba. Napiiklad v hotelové kuchyni bylo zavedenou zvyklosti, Ze
K praci hralo zaméstnancim radio. Obcas si znamou pisent zazpivali s interpretem, zasmali se
a uvolnili tak nahromadéné napéti. Vedeni hotelu se ale domnivalo, ze toto odvadi pozornost
zamé&stnancl od prace a pousténi radia v kuchyni zakazali. Je otdzkou, zda nebyl tento krok
kontraproduktivni. Autor prace by se klonil k ndzoru, ze by bylo lepsi nechat tuto volbu na
samotnych zaméstnancich. U&inné redukuje stres také chvilkové pierusovani pracovni

¢innosti a interakce s kolegy. Zde je ale potieba znat miru.

S problematikou zvladani stresu uzce souvisi pojem ,,syndrom vyhoteni“. Vyskytuje
se zvlasteé u profesi obsahujicich praci s lidmi a vSechny jeho hlavni slozky vychazeji
Z chronického stresu. Od deprese nebo prosté inavy se syndrom vyhoteni li§i hlavné tim, Ze
se vztahuje vyhradné€ na pracovni oblast. Zasazeny pracovnik se v praci citi pod neustalym
tlakem a je stale ve stresu. Prevenci je zabranit opakovanému a Castému stresu vhodnymi
opatfenimi ze strany zaméstnavatele. Jako disledek syndromu vyhoteni, kdy maji pocit, ze uz
svou praci nezvladaji ani psychicky ani fyzicky, opousti svou pozici ve sledovaném podniku

pravidelné minimalné jeden ¢lovék rocné.

Motivovani zaméstnancu k dalSimu vzdélavani

Ocekavané naklady aktivity: 180 000,- K¢

U&el vynaloZeni finanénich prostiedki: Naklady na jazykové kurzy rustiny pro vybrané

zamé&stnance hotelu (ty, kteti maji v souc¢asné dobé problémy se zvladanim ruského jazyka).



Odhadovany pocet ucastnikti kurzi je 60. Pii cené 3000,-K¢ na osobu jsou celkové naklady

aktivity jiz zminovanych 180 000,-K¢.
Piedpokladané datum zahajeni aktivity: 1.7. 2012
Piedpokladané datum ukonceni aktivity: 31.9.2012

Odpovédné osoby: za vybér zaméstnanci, ktefi se budou tcastnit jazykovych kurzi, budou
odpovédni jednotlivi vedouci tsekli. Navrhy budou piijimat od vedoucich smén a sestaveni

kone¢ného seznamu tcastnikii vyuky bude v kompetenci personalniho oddéleni podniku.

Mozna rizika aktivity: existuje zna¢né riziko, ze néktefi zaméstnanci nebudou ochotni se
kurzt ucastnit. Pfedpokladana argumentace se bude nejpravdépodobnéji opirat o nedostatek
casu. DalSim moznym rizikem je, Ze nécktefi pracovnici budou nadfizené nepravdivé

informovat o mife svych jazykovych schopnosti, aby se tak navstévovani kurzi vyhnuli.

Predpokladany vystup aktivity: zlepSeni jazykové vybavenosti hotelového personalu.
Ugelem je prohloubit znalost rustiny a dopomoci tak k naplnéni jednoho ze strategickych cilt

(zvySeni podilu rusky hovotici klientely).

V posledni dobé celi vedeni podniku pomérné zavaznému problému. Jak jiz bylo
naznaceno v piedchazejicich kapitolach této prace, jednim z hlavnich strategickych cilt
podniku pro nadchéazejici obdobi je navySeni podilu rusky mluvici klientely hotelu. Po
turistickém boomu zrusky mluvicich zemi v Karlovych Varech se tento trend zacina
projevovat i v Marianskych Laznich a hotel Olympia se chce samoziejmé na tomto segmentu
trhu také Gcastnit soutéZe. Donedavna byla podminkou pro uchazee o zaméstnani v hotelu
pouze znalost némeckého jazyka. Dalsi jazykova vybavenost byla brana jako bonus a navic
vétSina mladSich uchazect uvadéla jako sviij druhy jazyk angli¢tinu. Tato skutecnost je
pochopitelna, protoze rustina se na Skolach v Marianskych Laznich jiz delsi dobu jako
povinny jazyk nevyskytuje. Najit Cerstvého absolventa se znalosti ruského jazyka na

soucasném trhu prace pomérné obtizné.

Potize ale nastaly také pfi provéfovani jazykové vybavenosti samotnych pracovniki.
Napiiklad mezi personalem obsluhujicim v hotelové restauraci muselo dojit k prohazeni
sluzeb tak, aby byli v praci vzdy alespon dva ¢isnici, ktefi rusky jazyk ovladaji. Ti maji potom

na starost rusky mluvici klientelu a zbytek pracovnikili se stara o potfeby némeckych hostt.
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Na ubytovacim useku je situace jeS$té horSi. VétSina pokojskych musi pozadavky hostl
hovoticich pouze rusky fesit pies hotelovou recepci, coz jist¢ podniku v o¢ich navstévnikl na
kvalit¢ nepfidava. V soucasnosti nedisponuje dostateCnymi jazykovymi dovednostmi téméf
polovina zaméstnanct hotelu. Jedinym moznym feSenim tedy zlstdva doplnéni vzdélani a

zlepseni jazykové vybavenosti vybranych pracovnik.

Otazkou zlstava, jak zaméstnance motivovat k dalSimu jazykovému vzdélavani.
Platba kursovného zaméstnavatelem je podle nékterych pracovnikii nedostateCnym
motivacnim faktorem, pfestoze primérna cena takového kurzu se v piipadé hromadné
objednavky pohybuje v Marianskych Laznich kolem 3000,- K¢. Jednou z moznosti dodate¢né
motivace by samoziejmé bylo striktni nafizeni vedeni, Ze se zaméstnanci téchto kurzi musi
povinn¢ ucastnit. Podnik by v tomto ptipadé vykazal nulové naklady, coz lze jisté ocenit.
Podle nazoru autora této prace by ale tento krok mohl byt do zna¢né miry nebezpecny a mohl
by v koneéném vysledku vyustit v hromadny odchod zaméstnancti. Doporucil bych spise

motivovani formou odmén.

Odmény (stimuly) mzou mit riznou podobu. Jedna se jednak o nehmotné neboli
moralni stimuly. Ty apeluji na osobnost pracovnika. Jedna se napiiklad o védomi
odpoveédnosti, osobni uspokojeni z prace, pocit ptisluSnosti k podniku, uznéani, pochvaly,
moznost odborného rastu atd.. v tomto ohledu bych na pracovniky hotelu pfili§ nespoléhal.
Vedeni hotelu by se podle ndzoru autora prace mélo zaméfit na hmotné stimuly. K pfimému
navyseni mezd nebo odmén jako prostfedku motivovani zaméstnancii k vyuce ruského jazyka
vedeni hotelu pfistoupit nechce. Zbyvaji tedy neprimé formy odmén. Z nich bych potom
jako nejrealistictéj$i vidél moznost Cerpat zdarma nebo se slevou nekteré ze sluzeb hotelu.
V praxi by m¢l tento systém probihat tak, Ze by po pfedlozeni dikazu o nav§tévovani
jazykového kurzu, to znamena uUc€ast na kontrolnim rozhovoru s jazykové kompetentnim
nadfizenym, mél zaméstnanec po urcitou dobu pravo na bezplatné vyuzivani vybaveni hotelu,
samoziejm¢ v dob¢, kdy k nému nema pfistup klientela. At uz by se jednalo o hotelovy
bazén, saunu nebo posilovnu, zaméstnanci, ktefi by prokézali ochotu se ucit ruskému jazyku a
tim napomahat podniku k plnéni jeho strategickych cilii by méli mimo provozni hodiny do
téchto prostor volny pfistup. Hotel takto vykaZze minimalni dodatecné naklady v podobé¢

nakladt na energie a poskytne zaméstnanctim silnou dodate¢nou motivaci.
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Autor této prace se zabyval zkoumanim socidlniho klimatu vybrané firmy jako faktoru
podminujictho vykonnost firmy. V prvni c¢asti byl popsan podnikatelsky subjekt a
analyzovany jeho strategické cile pro dalsi planovaci obdobi. Byla piiloZzena externi i interni
analyza prostiedi strategického zaméru a odvozeny finan¢ni plan pro sledované planovaci

obdobi.

V dalsi ¢asti prace provedl autor analyzu socialniho klimatu firmy s dirazem na jeho vliv
na zjisténou vykonnost organizace. Byly zkoumany nékteré aspekty firemni kultury dané

organizace s dirazem na jeji socialni aspekty a také pracovni spokojenost zaméstnanci.

V analytické casti diplomové prace byly formulovany stimulaéni faktory souvisejici se
socialnim klimatem a vykonnosti zaméstnancii. Pro analyzu socidlniho klimatu byla vybrana
forma dotaznikového Setfeni mezi pracovniky podniku. Pfi vyhodnocovani vysledkl
prizkumu vyslo najevo, ze pfevdzna Cast zaméstnanci firmy je se soucasnym socidlnim
systémem spokojena. Bylo nicméné identifikovano nékolik zékladnich oblasti, ve kterych by
bylo mozZno navrhnout ur¢ité zmény, coZz by vedlo k dalSimu zlepSovani socidlniho klimatu
Vv organizaci a zprosttedkované také ke zvySeni pravdépodobnosti, Zze budou splnény

strategicke cile vytyCené pro nasledujici obdobi.

V posledni ¢asti prace pfistoupil autor k ndvrhiim moznych opatfeni na podporu
zadouciho socialniho klimatu v organizaci, které podpoii naplnéni strategickych cilt. Byla
zkoumana problematika objektivity v systému odménovani zaméstnancti a bylo doporuc¢eno
zavést prehledny systém odménovani, zaloZzeny na stanoveni pfedem urcenych cili. Déle se
autor zabyval otdzkou zlepSeni systému komunikace nizSich stupni vedeni a zamé&stnanct.
Problematika mliZe byt feSena navstévovanim kurzi komunikacnich dovednosti ¢leny niZz§iho
vedeni podniku a také poradanim pravidelnych neformalnich porad jednotlivych pracovnich
skupin. Tfetim zkoumanym jevem byl ndrist stresu u zaméstnanci analyzovaného podniku.
trividlnich rozhodnuti na samotnych zaméstnancich. Poslednim analyzovanym problémem
byla neochota pracovnikli podpofit plnéni strategickych cili firmy dodatecnym jazykovym
vzdélavanim. Jako motivatory doporucil autor nepiimé formy odmén za prokazané znalosti.

Tim firmé vznikaji minimalni dodate¢né naklady a zaméstnanci jsou motivovani ke studiu.
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PRILOHA A : DOTAZNIKOVE SETRENiI SOCIALNIiHO KLIMATU PODNIKU
OLYMPIA hotel, s.r.0. ****

Vézeni respondenti, tento anonymni dotaznik je soucasti mé diplomové prace. Prosim Vas
laskavé o pravdivé odpovédi na uvedené otazky. Na kazdou otazku odpovidejte prosim jen
jednou z moznych odpovédi, kvili snaz$imu vyhodnocovani vétSiho mnozstvi dotaznikd.
Pokud budete mit né&jaké otazky ohledné tohoto dotazniku, prosim kontaktujte mne na

emailové adrese: kalinamartinml@seznam.cz nebo mutizete své piipominky sdélit pi. Kalinové

Vv hotelové kuchyni(pokud bude n€kdo mit dotazy a sd€li to Gstné pi. Kalinové, mohu kdykoli
do hotelu pfijit a Vase otazky zodpoveédét). Velice Vam dékuji za spolupraci. S pozdravem

Bc. Martin Kalina.

Pozn.: vami zvolenou odpovéd’ na danou otazku prosim zaktizkujte (jako ve sportce nebo

autoskole)

1. Jste:

0 Muz o0 Zena

2. Do které vékové kategorie patrite?
0l18-25026-30031-35036-45046-55055+

3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

0 Zakladni o Stfedni odborné (vyuéen) o Stfedni odborné s maturitou

o Stredoskolské o Vyssi odborné o Vysokoskolské

4. Jak dlouho jiz v hotelu Olympia pracujete?

m I ¢0):((’) IS mésice(t)

5. Z jakého diivodu jste pro podnik zacal(a) pracovat ? (vyberte prosim pouze jednu z
nabizenych moZnosti).

0 Vzdalenost od mista bydlist¢ o mam pro tuto praci Kvalifikaci, pfis§lo mi to logické

0 Zajimava prace o Vysoky vydélek o Privedl mne znamy, ktery zde pracuje o Jiny divod

6. Jak byste charakterizoval(a) svou pracovni ¢innost?

73


mailto:kalinamartinml@seznam.cz

O Zajimava, pofad se u¢im néco nového, neni to stereotyp o Jde to, obcas byva zajimava
O Stereotypni, ale to asi plati pro vice profesi o Stereotypni, chtél(a) bych délat néco jiného
7. Setkavate se pri praci piimo s klienty hotelu?

0 Ano 0 Obcas 0o Malokdy o Ne

8. Jste v soucasnosti spokojen(a) s vasim finanénim ohodnocenim?

0 Ano, velmi spokojen(a) o Ano, ¢astecné spokojen(a) o Ne, spise nespokojen(a)

0 Velmi nespokojen(a)

9. Zavisi podle Vaseho nazoru vySe odmény(bonusii) na Vasi pracovni aktivité?
0 Ano, zavisi O SpiSe zavisi o Spise nezavisi o Nevidim v tom spojitost

10. Snazi se podle VaSeho nazoru Va§ nadrizeny o objektivni hodnoceni VasSich

pracovnich vykonii a nedovoluje do rozhodovani zasahovat osobni postoje?

0 Ano O Ano, ale obfas ma momentalni spor vliv na hodnoceni o Ne, spise se rozhoduje na

zaklad¢ vztahl s podiizenymi nez na zéklad€ vykonu o Ne, hodnoti zcela nespravedlivé
11. Mate moZnost kariérniho ristu?

o Ano O Ano, nicméné tato moznost zavisi 1 na tom, zda se uvolni dané misto o0 Mam, ale

jsem se svou pozici spokojen 0 Nemam. Ze své pozice nemam kam povySovat

12. Jste ochoten(na) dale se vzdélavat ¢i rozvijet své kompetence(kurzy, seminare...)?
0 Ano, urCit¢ O Ano, ale nemam pocit, Ze bych to potieboval o Ne, spise ne o Ne

13. Co by Vas piimélo k dalSimu vzdélavani?

O Zvyseni platu jako ocenéni ochoty se vzdélavat o Byl by to pozadavek vedeni

0 Nepotiebuji dalsi stimuly, vim, ze to d€lam 1 pro sebe. O Nic, nemam o to zdjem

14. Jak jste v praci nejcastéji motivovan(a), respektive odménovan za dobrou praci?

0 Finanéné o PovySenim o Pochvalou o Nepenézni odména (moznost zdarma vyuzivat

zafizeni hotelu, slevy na sluzby pro rodinné ptislusniky...)
0 JiN€ fOrMY MOTIVACE .. ..cuvieieieiiieeiieeiie ettt ettt sbe e b et e sne e see e enbeennne s

15. Co povaZujete za Vasi nejvétsi prednost pii vykonu Vaseho zaméstnani?
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o Kvalifikace pro vykon dané profese 0 Flexibilita a spolehlivost o Ochota ucit se a
seznamovat s novinkami v mém oboru o Vudéi schopnosti o Loajalita k zaméstnavateli
o0 Komunikativnost a schopnost dobie vychazet s kolektivem o Rychle rozhodovani a

zvladani stresovych situaci

16. Je podle Vas komunikace mezi vedenim a zaméstnanci na dobré urovni?

O Ano, vSe je v pofadku 0 Ano, ale obCas nejsou pozadavky komunikovany dostatecné
srozumitelné O Ne, casto je sdélen jen pozadovany konecny stav a pozdéji kritizovany

postupy, které k nému zvolim o Ne, jsou zde zasadni nedostatky, nebo komunikace chybi
17. Jste spokojen (a) s Vasim pracovnim kolektivem a atmosférou na pracovisti?
o Ano, jsem spokojen(a) o Ano, ale mohlo by to byt lepsi o Ne, spise ne

0 Nejsem vubec spokojen(a)

18. Zazivate p¥i vykonu své profese stresové situace a pokud ano, jak je
zvladate?

O Ano, zvlddam je dobfe o Ano, zvladam je spiSe dobfe o Ano, zvladam

je ale spise Spatn€ o Ano, zvladam je velmi Spatné o Ne, nezazivam

19. Jste spokojen(a) se zpusoby a formou FeSeni konfliktii na pracovisti?
0 Ano, jsem spokojen(a) o Ano, ale mohlo by to byt lepsi o Ne, spise ne

0 Nejsem vubec spokojen(a)

20. Popsal(a) by jste pristup nadrizenych k zaméstnancim a jejich jednani
S podiizenymi za...

O pratelsky bez zndmek nadfazenosti o béhem prace spiSe pratelsky, ale pfi sdélovani
pozadavkli a mimopracovni komunikaci za profesionalni o profesionalni ptistup bez ohledu
na okolnosti O ¢asté projevy nadfazenosti a neprofesionalni jednani

21. Jaké jsou Vase pracovni plany v blizké budoucnosti (v horizontu jednoho roku)?

o Chci zistat ve firm¢, ale pouze na vyssi pozici nebo s vyssim platem o Chci zistat ve firmé
na stejné pozici, jsem spokojen o Planuji zménu povolani se stejnou pozici o Planuji zménu

povoléani a rad(a) bych d¢€lal(a) néco jiného
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22. Je néco, co byste chtél(a) ve Vasi firmé v socialni oblasti zménit?

0 Mzda (lepsi vyhodnocovani odmén) o Pfistup zaméstnavatele a nadfizenych o Pracovni
podminky o Lep$i moznosti vzdélavani a prohlubovani mych kompetenci o VEtsi ocenéni mé

prace ze strany nadfizenych

N 1< oo I ' T o OSSPSR
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PRILOHA B : KVALITA POSKYTOVANYCH SLUZEB - DOTAZNIK
Vézeny hoste!

V4as nazor je pro nas velmi dulezity a proto Vas zddame, abyste vyplnil tento dotaznik a sd¢lil
nam své piipominky a podnéty. Vase odpovédi ndm pomohou rozsifit a zkvalitnit Groven
nasSich sluzeb a v budoucnosti je jesté vice piizptsobit Vasim pozadavkim. Dékujeme Vam!

Kvalitu, respektive miru Vasi spokojenosti, prosim hodnot’te zndmkami 1 az 5.

1 — byl jsem zcela spokojen............ 5 —nebyl jsem viibec spokojen

a) Sluzby obchodniho tseku
Rezervace (profesionalita jednani, rychlost vyfizeni pozadavki)...............

Rychlost a spravnost pii vyactovani pobytu...........ccooevvviiiiiiiiinninnn...

vvvvvv

b) Sluzby ubytovaciho tseku
Ptijezd do hotelu, uvitani a formality pfi ptijezdu..................coooiiiinnel.
Pozornost a vstticnost persondlu na recepCi........ouvvvviiriiiiriiniennneennn.n.
Formality pi1 0djezdu..........oooiiiiii i

Kvalita sluzeb (pfepojovani hovori, budicek na objednavku, informace).....

c) Sluzby housekeeping a room service
Cistota hotelového pokoje a koupelny.............ooouueiiueiiieeiiieiiieiie,
Pozornost a vstiicnost pokojskych...........c.ooii
Room service (donaska jidla na pokoj).........ccooveiiiiiiiiiiiiiiiiiiie,

Minibar (vybavenost, v€asné dopliovani)...............cooooiiiiiiiiiiiiin.
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d) Technicky tsek
Teplota, ventilace a technické vybaveni pokoje (termostat).....................
Kvalita a dostupnosti nternetového piipojeni................oeviviiiiiiiinninn,
V¢asnost vytizovani ptipadnych reklamaci(opravy, vymény zafizeni)........

Atmosféra a Cistota spolecnych prostor............ccovviiiiiiiiiiiiiiiiannn..

e) Stravovaci usek
Kvalita jidel @ ndpojll......ovvvniiiiii i
Prezentace a servis jidel @ ndpojll.........ovviiiiiiiiiiiiiii e
Sluzby Kavarny a baru.........ooviiiiiiiii e

Profesionalita a ochota personalu restaurace................cooeeveiennennn.n.

f) Balneousek
Odbornost a vstticnost personalu 1é€ebného oddé€leni..........................
Masaze (kvalita, ptistup personalu)............cooooiviiiiiiiiiiiiiiiiiii
Bazén, sauna.............ooiiii

J S (n TR (0 10) 4 | PO

D¢kujeme Vam timto za vyplnéni dotazniku a téSime se na Vas dalsi pobyt u nés.
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Priloha C: Abstrakt

KALINA, M. Zkoumani socialniho klimatu firmy jako faktoru podminujiciho vykonnost firmy.
Diplomova prace. Plzen: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, XXs.,

2012
Kli€ova slova: socialni klima, vykonnost, strategicky plan, podnikova kultura

Ptedlozena prace je zaméfena na zkoumani socialniho klimatu vybrané firmy jako prostfedku
k dosazeni strategickych cili. Prvni ¢ast prace je zaméfena na charakteristiku podniku a
analyzu jeho strategického planu pro nasledujici obdobi. Jsou zde uvedeny strategicke cile,
analyza podnikatelského prostfedi a odvozeny finan¢ni plan. V praktické ¢asti byla provedena
analyza socialniho klimatu firmy s didrazem na pracovni spokojenost zaméstnancii a
podnikovou kulturu a formulace stimulaénich faktor souvisejicich se socialnim klimatem a
vykonnosti zaméstnancti. Vychodiskem této analyzy bylo provedené dotaznikové Setieni ve
sledovaném podniku. V posledni ¢asti prace byl autorem vypracovan projekt zaméfeny na
podporu zadouciho socialniho klimatu v organizaci, ktery podpoii naplnéni vykonnostnich
cild firmy. Cilem prace bylo zhodnotit stavajici socidlni klima podniku a v posledni Casti

navrhnout mozna dodatecnd opatfeni na podporu vykonnosti.
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Annex D: Abstract

KALINA, M. Exploring the social climate as a factor conditioning company business
performance. Thesis. Plzen: Faculty of economic ZCU in Plzen, XX s.,

2012

keywords: social climate, efficiency, strategic plan, corporate culture

This work is focused on understanding social chmate in 0 company as a means to achieve
strategics objectives. The first part discusses the characterozation of the company and analysis
of strategic plan for the future. The author presented the strategic objectives, analysis of the
business enviroment and derivation of the financial plan for next years. In the practical part of
this work, the reader can find the analysis of social climate with an emphasis on corporate
culture and job satisfaction of employees. It also contains findings that shows direkt
relationship of stimulating factors that are connected to social chmate and the performance of
employees. The basis of this analysis has been formed with a help of a surfy in the company.
In the last part of this work the author developer a project to foster desirable social chmate in
an organisation. This project can help to promote the fulfillment of employees performance

target of the company.
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