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ABSTRAKT

Cilem meé bakalgkée prace bylo zhodnoceni sasné situace v oblastizeni lidskych
zdroji v Hotelu Lazg Kostelec a vypracovani navrhu na zdokonat@mnosti, které se
této problematiky tykaji.ReSeni vychazi ze studia dostupné literatury, zaoazb
sowasného stavu personalistiky v podniku. Domnivamzsezdokonaleni personalniho
fizeni uvedené v mé praktické@sti, povedou ke zlepSeni sasného stavu personalni

prace v podniku a vytiopriznivé podminky pro dalSi rozvoj z&stnand.

Klicova slova: tizeni lidskych zdrdj, personalistika, rozvoj zafstnan@, motivace a

vzdélavani zamistnand

ABSTRACT

The goal of this paper work is to compare the aopi@rary situation of human resources
management in Hotel LagrKostelec and working out suggestion for improvaagivities
as far as this problematic is concerned. The swludtarts from the theoretical basis, from
the analysis of the contemporary condition in wogkiactivities. | believe that
improvement of personnel administration as it waggested in practical part of my
bachelor thesis, will manager improvement of actsiiation of personnel work in

company, and will make prosperous conditions fopleyees.

Keywords: human resources management, workingites, motivation and education

of employees.
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UvoD

Ackoliv fizeni lidskych zdrdj je v sowasnosti ¢asto opomijeno, byva jednim
z rozhodujicich néstrdj zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a ekocke
aspsSnosti  podniku. Rozvoj lidského potencialu je s$aua rozhodnuti a krdk které
vyustuji ke kvalitnimu a efektnimiizeni lidi, vy3si vykonnosti a stabdipodniku.Rada
firem ale bohuzel zaponila na to, Ze prosperita podniku je ve velkéranzavisla

piedevsim na praci zasstnand v podniku.

Z tohoto hlediska podnik nema Sanci dosahnoutérikahkuretini vyhody, ktera zavisi na
schopnostech lidskych zdfgj a lidé nepochyhkn tvoii hlavni zdroj. Silni vedouci
pracovnici si zéinaji ukdomovat, Ze nestapouzeridit ¢clovéka formou fiznych gikazi
a ndizeni, ale je paeba také ovliiovat vztahy mezi organizaci a jejimi z&tanci,

které vedou k vySSi produktigiprace.

Nawit se modernimdizeni lidskych zdrd@j znamend ziskat schopnosti tidse planovat
potteby pracovnik, metody vylru pracovnik, umét zpracovavat programy
individualniho rozvoje pracovnik Toto vSe vede k vysoké efektivnosti prace a gagni

piinasi lepsi pracovni vysledky.

A protoftizeni lidskych zdrdj by melo byt stedem pozornosti kazdého manazera madern

fizené organizaci a stat se hlavni osou efektivpdanikovéhdaizeni.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako strategicky a logicky promy$estistup kiizeni
nejcenrjSiho statku organizace, v niz pracuji lidé,rkjako jednotlivci i jako kolektivy
prispivaji k dosazeni jejich @il [1]

.Né&kteri personalni mana#iepovaZzujitizeni lidskych zdrdj za pouhou skupinu inicial
nebo staré vino v novych lahvich. Ono skotenemiZe byt nic vic a nic ménnez jinym
nazvem pro personalfizeni.” [1 str. 159]

Leggeova v roce 1989 identifikovaldi trysy, které mohoutizeni lidskych zdrdgj a

personalnfizeni navzajem odliSovat:

» persondlnitizeni je zam'eno FedevSim na jiné neZz niédici pracovniky,

zatimcorizeni lidskych zdrdj se tyka vicéidicich pracovnik

» viizeni lidskych zdrdj jde pedevSim o integrované aktivity liniového

managementu, personafideni se snazi ovlivnit liniovy management

» strategicky pistup k personalni praci [1]

1.1 Vyznam personalnihofizeni

Filozofie personalnihdizeni je velmi jednoducha. ZlepSovat hospgellé vysledky za

pomoci vSeho a vSech. DosaZeni tohoto cile vSakjegnoduché.

Nawit se modernimutizeni lidskych zdrdj znamena nait se planovat patby
pracovniki, metody vylBru pracovnik, umgt zpracovavat programy individualniho
rozvoje pracovnik. Personalntizeni se zabyva otdzkami souvisejicintiavékem jako
pracovni silou, s jeho zapojenim se do prace vigadnvyuzivanim jeho schopnosti.

Personalniizeni by bylo mnohem snaggi, kdyby vsSichni lidé byli stejni. Ale oni jsou
samozejm¢ znané rozdilni diky svému ijvodu, svym pdebam, panim a svym
schopnostem, inteligenci a osobnosti.ManaZer praotasi byt schopen rozuin
existujicimu charakteru chovanim aby moiddgvidat snary, jimz se chovani bude ubirat a
vyuZivat tyto znalosti Kizeni a kontrole chovani vig¢hu ¢asu. Efektivni manazerska
¢innost vyZzaduje, aby byl manaZzer schopen diagnosiksystém, vémz pracuje. [1, 2]
Personalisté maji za ukol najit nejvheg spojeniclovéka s pracovnimi ukoly, musi se
starat o0 jejich rozvoj. Pracovnik byémpiispét k rozvoji podniku svym pracovnim

nasazenim a svymi napady. Proto ulghani lidskych zdrdj neustale roste.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 10

1.1.1 Nové trendy v oblastitizeni lidskych zdroji

Pii tizeni lidskych zdrdj je potebné zohlednit nové mysSlenkové &, Uznava se
skute&nost, ze i kdyz kazda organizace je jin4, je maozéznat ufité vzory, modely a
vytyéovat pravidla. Centralni mySlenkou je intelektuatozvoj, schopnost &innost
¢lovéka, od které je poeba odvijet i nové vnimani managementu, noviésalpy fizeni,
novy typ \adcd, individualni fizeni vlastniho rozvoje, euromanagement a globalni

management.

VVVVVV

Management lidskych zdtibjse stava zabaysi, tvaivéjSi, osobrjsi a vyznauje se
intuici v kazdodennéinnosti. Slovnik manazérse ngni tak, Ze se odklani od traédich
struktur, systérn vstum a vystum, techniky, kontroly aizeni, stéle vice se pouZivaji
takové terminy a vyrazy jako kultura,&itymy, koalice, stale ménse mluvi ofizeni a
vice o vedeni. Ydce a widcovstvi se dostava do pepli, aby nahradilo slovo manazer.
Zduvodnuje se to tim, Ze manazefid véci spravig a vidce dla sprave véci.

7 vz

Vice pozornosti se&nuje takovym otazkam souvisejici $gravou manazér aby byly

podniky schopny:
» udrzet krok s konkurenci
» zvysSit produktivitu
* investovat do inowich technologii
» zvySovat investice do vZthvani v souladu s rostouci konkurenci na trhu

prace [5]

1.1.2 Hlavni personalni¢innosti

Obecr Ize vymezitctyii nejdilezit¢jSi kategorie€innosti:
» formovéni pracovni sily
* rozvoj pracovnil

e odmenovani pracovnik

* zamestnanecké vztahy

1.2 Formovani pracovni sily

Cilem planovani lidskych zdnbje, aby podnik:
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121

ziskal a udrzel si lidi, ki€ maji pozadované dovednosti, zkuSenosti a schaipnos
co nejlépe vyuzival lidské zdroje,

byl schopen fedvidat a pedchazet problétm spojenym siebytkem nebo

nedostatkem lidi,

mohl rozvijet dobe vycvicené a flexibilni pracovni sily a takiigpivat ke své

schopnosti adaptovat se na nejistééaini se prosedi,

shizovala svou zavislost na ziskavani pracovrak/ngjSich zdroji v pripadech,
kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci je nedtstaa — znamena to strategii

udrZeni a rozvoj pracovnik[1]

Nabor, vybér a p¥ijimani pracovniki

Cilem néboru je ziskani odbe&rna profest vhodnych pracovnik pro konkrétni

pracovisé. Trvaly usgch firmy zavisi na t&ast kapitalu, kteraipdstavuje schopnosti,

znalosti, dovednosti, pracovni ochotu a hasazehikiei v ni pracuiji.

Diive byla zamifena pozornostipdevSim na ziskavani pracovnik externich zdrdj

Souwast podnikové personalni strategie by vSaklambyt zasada, Ze fip stejnych

kvalifikacnich a profesnichipdpokladech by #ii mit prednost zamstnanci z internich

zdroji. Pokud jsou vybrani zajemci z&gich zdroji, tak vykErové a ijimaci fizeni by

mélo zahrnovat:

1.2.2

Uvodni, orienténi rozhovor s uchazem,

shromazdéni a analyzu péebnych udaj o uchazé& na zaklad jeho osobni

dokumentace,

ovéreni profesnich, kvalifikenich osobnostnichiedpoklad
prijimaci rozhovor

celkové vyhodnoceni a rozhodnuti

uzaweni pracovni smlouvy,&Sinou se stanovenim zkusebni doby [2]

Uvoliiovani lidi z organizace

Uvoliovani pracovnik je zpravidla chapano jako ukisni nebo omezeni

zameéstnaneckého poeru s pracovnikem. Mo by byt nutnou satésti personalnihtizeni
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podniku. Ma souvislosti nejen socidlrekonomické, ale také sociélrpsychologické.
S uvohiovanim souvisi i p& o kvalifikaini nist pracovnilk podniku. Nedostat®a pée o
pracovniky nuté znamena vyhledavani stale novych pracovmilkzbavovani se&ch, ktei

podminkdm a poZadawrkn uz neodpovidaji.

Neuvazené a nespravedlivé rozhodnuti ma vzdy negatiisledky. Vede k vytvieni
konfliktnich vztatli mezi pracovniky a navozuje pocit existehnejistoty. Sotasré muze

brzdit usili identifikace pracovnika s podnikem]. [9

1.3 Rozvoj pracovniki

yoovd

Rozvojem pracovnik se rozumi poskytovanitipezitosti k @eni, rozvoji a odbornému

vzklavani za Gelem zlepSovani individualniho, tymového a podnétwy vykonu.

1.3.1 Vzdélavani

Tradiéni pojeti vzdlavani je je&t dnes v myslich ¢kterych lidi spojovano s nedadpsti.
Podle tohoto pojeti je na vddvanicas jen v mladi a zbytek Zivotadovek jen rozsiuje

sveé praktické zkuSenosti. Jako je to i v podnikarkpopisuiji.

Vzdélavani a rozvoj pracovnich zZmosti je mozné povazovat za celoZivotni soustavni

proces zvelebovani a obohacovani aktuélniho arditvotpoznani.

1.3.2 Vyznam v oblasti vzdlavani

Systematické vzadavani a rozvoj zadstnand predstavuje proces cilesomého a
vyvazeného  rozvoje lidského potencialu  podnikan. t prohlubovani odboén
osobnostnich zeimosti a kompetenci a zvySovani motivace &dmand a fidicich
pracovnik.

Systematické vadavani a rozvoj potencialu za&stnané aftidicich pracovnik ma velky

vyznam, protoze v podnikovém priesdi umozni:

e soustavné zvySovani uraynédomosti, zkuSenosti a Znosti vSech za#stnané

afidicich pracovnik podle poteb aktualnich podniku,

» efektivni pokryti dodatanych poteb pracovniho potencialu z vimtch zdroji
podniku,

e Zadouci dynamizovani podnikové kultury, zlepSovardtani a zvySovani

loajalnosti zamsstnand k podniku,
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* nepetrzité zvySovani motivace zasinand afidicich pracovnik,

» zlepSovéani image podniku na externim trhu pracavpitencialu a zvySovani trzni

ceny zamistnand aridicich pracovnik na tomto trhu.

Vhodre organizované vzdavani a systematicky rozvoj kompetenci 2Zamand
piedstavuje neustale se opakujici proces. ProceslavZi a rozvoje za#stnand
nevyhnut vychazi ze stanovené vize, ilfilozofie a kultury podniku, ze strategie a

politiky fizeni a rozvoje lidského potencialu. [9]

1.4 Odménovani zangstnanai

»SYystém odminovani vyjaduje, ¢eho si organizace ceni a kolik je za to ochotnéatiaple
veden patebou odminit spravné ¥ci a tim vyslat spravné poselstvi o tom, cotjeedite.”
[1 str.600]

Odmenovani je jednim z nejefekti¢fSich nastraj motivace zamstnand, ktery ma
organizace k dispozici. Odima determinuje i mnozstvi a kvalitu prace budoifciéto
souvislosti pochopiteth nezalezi jenom na tom, jaké z moznosti &tlmani svych
zanestnan@ podnik vyuZije, ale také jaké pravidla, jaké ndjstra jaké postupy budou
pouzity @i odmenovani jednotlivych zagstnand.

1.4.1 Teorie spravedlivé odnény

Dulezitym faktorem motivace je pocit jednotlivce, Btruktura ziskané odiny je
spravedliva. Teorie spravedlivé odiny se zaklada na subjektivnim Gsudku jednotlivce o
tom, jestli v porovnani s ostatnimi spolupracovrdkgtal odrinu (nejenom finaéni, ale i

nefinareni ve forn® uznani) anrnou vstupem.

Pomer mezi vysledky a vstup§loveéka by n€l byt stejny u vSech zaratnand. Kdyz lidé
maji pocit, Ze jsou od&tovani nespravedly sniZuji mnoZstvi nebo kvalitu vysleilla
firmu opousji. Kdyz citi, Ze je jejich odénovani spravedlivé, potom je praymbdobné,
Ze i nadale budou pracovat se stejnymi vysledkyyZKihaji pocit, Ze je jejich odéna

vySSi, nez si zasluhuji,ihou pracovat je8tusilovrgji.

Problémem vSak je, Ze lidé maji tenden@gaiovat svij piinos pro podnik nebo odiny
ostatnich zawstnané. Uréitou miru nespravedinosti jsou lidé zpravidla pdityr ¢as
ochotni tolerovat. Ale dlouhotrvajici pocit nespedinosti nize vyustit do velmi silné

reakce i po zdanlw nepatrné udalosti. N&jglad, kdyz byl zamsstnanec pokéarany, Ze se
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opozdil o @t minut, miZze se nazlobit a dat vyp&¥. Ne vSak proto, Ze byl pokérany, ale
proto, Ze uz rél delSi dobu pocit, Ze vzhledem ne jehidnps pro podnik a vzhledem na
ostatni zaréstnance je od#ihovan nespravedlév Podobg jiny zangstnanec mize byt
celkem spokojen se svymésicnim @ijmem, avSak az po zjisti, Ze jiny spolupracovnik,

ktery vykonava podobnou praci, ma o 10% vysgep.

Ukolem fidicich pracovnik je komplexg a v redstihnu sledovat a porovnavat Gsili i
dosazeny vykon zatstnand, jejich vzdjemné hodnoceni i vztahy a zamySletnad

reakcemi zastnand pri zvySovani mezd a platnebo rozdlovani jinych odngn.[9]

1.4.2 Pracovni hodnoceni

Hodnoceni pracovnik je neoddlitelnou cinnosti fizeni vyroby a vedeni lidi na vSech
stupnichtizeni podniku. Znamena posuzovani jeho vlastnpsiiofi, nazofi, jednani,
vystupovani a vysledkprace vzhledem k &ité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem

k ¢innosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem, sidiwstupuje do kontaktu.

Malo s¢im byvaji lidé tak nespokojeni jako s vysledky hodaeni svych pracovnich
vykoni. Je-li pracovni hodnoceni chapano jako pouze fiminmebo administrativni akt a

nutné zlo, je to nejlepsi gatek konce.

Obsah a funkce pracovniho hodnoceni vyplyvaji kaad koncepce systému prace s lidmi
v podniku. Poslani pracovniho hodnoceni vzdy z&téurobdobi souhrrih posoudit
pracovnika z hlediska:

* jeho vykonnosti

e souladu jeho pracovni #pobilost sotsasného i budouciho
pracovniho zéazeni

* jeho osobnich vlastnosti ve vztahu k praci

* miry jeho identifikace s firmou a loajality k ni][9

1.5 Zaméstnanecké vztahy

,Clovék v pracovnim procesu, stgjrjako v pabshu celého svého Zivota, je neustale
v kontaktu s druhymi lidmi.“ [2 str.193]
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Vzajemné fjsobeni lidi na sebe probihd&edevSim progednictvim komunikace a je
dulezité pro vSechny oblasti jednotlivce a sgalesti. Nentize byt efektivni, pokud se lidé

nedokazi doke domluvit. Aby se lidé domluvili, vSatasto brani:

* jejich problémovy vyvoj v #&stvi a mladi,

» nevhodny zpsob z&lenéni do kolektivu

* nepiznivy pribeh jejich adaptace v socialnich podminkéch

* maléci vétsi odliSnosti mezi lidmi
Personalni Utvar zabezfige vedeni a vzaflavani a vytvéi formalni procesy, kroghtoho
by vSak n&l zabezpéovat zandstnanecké vztahy s cilem:

» dosahovat uspokojivé zastnanecké vztahy

» vytvéret stabilni vztahy spoluprace se Zaitnanci, protoZe zafatnanci

piedstavuji pro organizaci partnera
» ziskat oddanost zafstnané tim, Ze je zapoji do podnikovych proges

» daraz na vzjemnost #gB\WdcCit zaméstnance, ze maji stejny cil [2, 6]

1.5.1 Kvalita pracovniho Zivota

Kvalita pracovniho Zivotaipdstavuje cely komplex podminek, kterispbi naclovéka

v pracovnim procesu. Tyto podminky vplyvaji na #&fgk pribéh. Pati mezi vnitni
vlivy, které jsou promitnuty do charakteru vykonaga prace. Jsou obsahlé
v technologickych postupech a v technické vybaveéndsale ve fyzikalnich a sociain
psychologickycktinitelich pracovniho prosdi, také na arovniétby prace a kooperaci a
v samotnim pracovnim i vyrobnim procesu.iPagem i personalni politika, uptetvané
acinné systémy a také samotna stimulace a motivaaeopniki.Osobity vyznam ma i

bezpeénost prace. [9]

1.5.2 Bezpe&nost a ochrana zdravi [fi praci

Zamestnavatel ma povinnostelat opateni, kterych cilem je odstranitipiny ohrozeni
Zivota a zdravi pracovnika vytvait bezp€né pracovni podminky. Tato jeho povinnost je
kontrolovatelna. Organy statniho dozoru jsou opfAvmstupovat do prostarorganizace
a vyzadovat pdebné doklady a informace, iidit, aby byli v gimétenych [hitach
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odstragné nedostatky, zakazat pouzivani prasetechnologii, které ohrozuji Zivot nebo
zdravi pracovnik, ukladat pokuty apod.

Hlavnim cilem vSeché¢thto opateni je zabranit vzniku pracovnich Giaa nemoci
Z povolani. Tato oblast starostlivosti o zstmance sleduje nejenom zajmy zathand

samotnych, ale i zajmy zastnavatele. [13]

1.5.3 Pracovni prostredi

Pracovni prosgedi tvai souhrn vSech materialnich podminek prac@imosti, které spolu

s dalSimi podminkami tw¥ofaktory ovliviiujici pracovnika v gib¢hu pracovniho procesu.
Skladba a Urovepracovniho progedi pisobi na spokojenost, vykon, ale i zdravotni stav
pracovnik.

Pti prostorovénteSeni pracovistje potebné pracovnikm zajistit:

» vhodnou pracovni polohu

optimalni zorné podminky

vhodnou vySku pracovni plochy

optimalni pohybové prostory

pohodIny gistup na pracovist
Fyzikalni podminky préace:

e pracovni ovzdusi

* oswitleni

e hluk

» esteticka a funni Gprava pracovist

Fyzikalni podminky prace oviiiji nejenom pracovni vykon, jeho kvalitu, ale n@ajacny

vliv na zdravotni stav pracovnikek tlesny, tak dusevni.

Socialré-psychologické podminky prace souvisi s tim, jedtivék pracuje v neustalém
kontaktu s dalSimi pracovniky nebo pracuje sam.oW8ert plati, Ze duSevni prace
obycejné vyZzaduje takové podminky,fipkterych neni pracovnik ruSenyfifpmnosti

ostatnich, zatimcorpfyzické praci vice pracovnikneni rusive.
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1.5.4 Uprava pracovni doby

Pracovni doba determinufasovou vyuzitelnost pracovnika, ale i jeho vobas, jeho
Zivotni zpisob, Zivotni Urowvig, ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich igd, jeho

zdravi apod.

Co se tye délky pracovni doby, ktery upravuje zakon, starsavjeji maximalni hodnoty
v pribéhu tydne nebo dne, a to s ohledem #laeré skupiny pracovnik(mladistvi) nebo
v zavislosti na pracovnim rezimu. Stanovuje zatioweaximalni rozsah pracergxas.

Zakon umozni zaveést v jednotlivych organizacich3raracovni dobu bez snizeni mzdy.
Zkracenda pracovni doba —u#e byt pravidelnd nebo nepravidelna. Tuto formuzivaiji
negasgji zeny, studenti, osoby se Znénou pracovni schopnosti. [13]

1.5.5 Sluzby poskytované na pracovisti

Sluzby poskytované pracoviiii na pracovisti a v souvislosti s vykonavanim prgece

mnoho a Skala jejich forem se neustale togsi
» Stravovani pracovnik
e Zdravotni sluzby
» Poskytovani pracovnich &di a ochrannych pracovnich priedki

» Poradenské sluzby tykajici se pracovnich zalezitastestnand
1.6 Motivace

1.6.1 Vyznam motivace pro zkvalitréni rizeni

Dosazeni toho, abyloveék ve firmé nejenom musel, ale i aéhtpracovat, je zakladnim
pozadavkem. Lidé maji vlastniil, mysleni i nazory a v tom je nedgrpatelny zdroj
energie. Zargstnanci musi byt dostat® motivovani k tomu, aby dosahovali efektivni
rast produktivity, vykonnost a rozvoj bez toho, alyi ik tomu nuceni. Chce-li organizace
dosahovat trvalé prosperity, musi nejenom bra&,iallavat. Pro &Sinu lidi je prace

nutnym zlem, kterému se s chuti vyhnou jakmiletizjie je k tomu vhodn&jpezitost.
Je poteba stimulovat hlawntyto oblasti:
e pracovni vykon (jeho kvalitu)

» tvorivost (vnaseni novych napad myslenek)
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» seberozvoj (rozgpvani kvalifikace, dovednosti a znalosti)
* spolupraci (ve skupi)

» odpowdnost (za vlastni jednani) [10]

Stanoveni
cile
Podniknuti
Poteba kroki
Dosazeni
cila

Obr. 1. Proces motivace. [1]

1.6.2 Definice motivace

Nejzaklad®jSi potebou je prozivani fijemnych pocii. Pocit vyvolava pdebu —

piijemny pocit patbu svého zachovani a tiggmny potebu zmény. Jsou-li paeby

piicinami chovani, izeme jim tikat motivy. Motivem lidského chovani je naghi

potieb, gicemz zakladnimi slozkami jsou odstowani nepijemnych pocii. Jako piklad

uvedu opice, které dostaly moznost vyetasi @ijemné pocity pijemnou stimulaci
mozku, takc¢inily na ukor zakladnich pteb jako je jidloci piti. Pokud by testy nebyly
pieruseny, opice by pravdodobr zahynuly Ststim. [1]

Motivace je dleZitou sodasti persondlnihtizeni. Je povaZzovana za jednu z rozhodujicich
cest kiizeni vykonnosti pracovnik Dokre motivovani lidé jsou lidé s jasualefinovanymi
cili, ktefi podnikaji kroky k tomu, aby povedli k dosaze#ghto cili. Efektivre pracuiji,
protoze jsou si&domi toho, Ze jejich Usili slouZi jak uspokojenitipb organizace, tak

jejich vlastnim zajmam.
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1.6.3 Sowasny stav motivace

Podminkou kvalitni prace zastnandé je, aby pracovnici dostai® kvalifikovani na
danou préaci byli i motivovani. Firma, ktera chceiwiovat pracovni postoje a chovani
zanestnand podle svych paeb z hlediska dil firmy musi kron¢ vzcilavaciho programu

vytvorit motivatni program.

Rizné podniky vyuZivaji tzné formy motivace, fifjpadré motivaci vyuZivaji jenom
v minimalni mfe. Je dlezité si u¢domit, Ze mira motivace v podniku zavégist&né od
jeho finargni situace, od toho, jestli sithe dovolit své zasstnance motivovat. Protoze
motivovani zamstnand vétSinou znamena vynalozeni firamich prostedki. Samozejme
se najdou i takové #Zgoby motivovani zastnang, které podnikovy rozpt wvibec
nezatizi. Mezi & pati nag. pochvala pracovnika za debvykonanou praci, ktera, kdyz je

spravre podana, mize znamenat pragnvic jako zvysSeni platu.

Zastupci organizace se musi rozhodnout, jestli re@jém motivovat své zafstnance
nebo vi, jaka motivace je pra@ milezitd. Vedeni mnohych podriikstale vychéazi z toho,
Ze na naSem trhu pracéepazuje poptavka prace nad jeji nabidkou a kazdggwnik se
da nahradit. JdefpdevSim o takové spdieosti, které zagstnavaji malo kvalifikované

pracovniky. [10]
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2 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V tétocasti prace jsem popisovala personéinnhosti, které souvisejii$zenim a rozvojem
pracovniki. Smyslem je seznameni s kon&i@ni a teoretickymi principy a postupy,
kterymi se organizace snazi svychidbsahnout. Jakorilady, obsazené v mé literarni
studii, 1ze uvést motivaci, v&thvani a pracovni podminky, s kterymi by sél tkazdy
podnik zabyvat.

V analyticke ¢asti se budu zabyvat postupy, kter& fizeni vykonnosti a rozvoje

pracovniki pouziva Hotel LazhKostelec.
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3 ANALYZA PERSONALNIHO RIiZENIi HOTELU LAZN E
KOSTELEC

3.1 Historie a soasnost Hotelu Lazré Kostelec

Prvni pramen objevil vroce 1742 mistni¢cab Jan Zbfl. Tim byl poloZzen zaklad
k pozctji znatné proslulym sirnatym laznim. K nejts8imu rozketu kosteleckych lazni
doSlo v letech 1899 az 1908, kdy byla ustavenaekicka spolénost véele s MUDR.
Janem Kovéem z Krongtize. Odbornym poradcem se stal zkuSsditel luh&ovickych
lazni MUDR. FrantiSek Vesely.

V roce 1910 peSly laze do majetku a.s. ,,La#ské druzstvo Kostelecké", které vSak brzy
upadlo do finatnich potizi, Ze jiz roku 1913 prodalo I&zma 123 tis. korun hr&hce

Charlote Seilerové, ktera je nechala opravit.

Zajimavosti je, Ze vroce 1936 projevil zajem o kokdzni Jan Bga. Nechal slavnému
architektovi té doby panu Janu Kaivi vypracovat studii k vystawbnového lIéebného

pavilonu, ale realizaci projektugrusSila s¢tova valka.

Po druhé sétové valce kostelecké lazmenily nékolikrat svého majitele, nakonec se staly
rehabilit&nim a rekre&nim zd&izenim pro pracovniky koncernu Vitkovickych Zelerér
Ostrava a pomalu se vytracely jako &znpodwdomi veejnosti. V roce 1972 zde byla
postavena nyjSi lazeiska hotelovd budova.Vitkovické Zelezarny n. p.ystarbudov
lazni i nového objektu hotelu vyuzivaly k rekreachabilitatnim pobyfim zangstnand,

az do roku 1990. Se sponskymi i ekonomickymi zgmami po roce 1990 postupn
zdravotni, rekremi i lazeiskd pée ustala. Ke zén¢ dosSlo az vroce 1994, kdy novy
majitel tohoto rekre@iho objektu — spot@ost s.r.0. Zlinsat, ktery je vlastnikem lazni i
hotelu od Unora 1994, se rozhodla navazat na dletdwtradici lazastvi v Kostelci a
cilewkdome obnovuje vSechno pro lazskou péi s vyuzitim zdejSich t@vych sirnych

pramerti.

3.1.1 Sluzby hotelu

Hotel a Laz® Kostelec jsou polozeny do krasného piedit gedhiti Hostynskych a
Vizovickych vrchi. Hotel ma celkem 92 pokin[259 kizek).

Nabizi celoréni moznosti vyuZziti p vikendovych, tydennich i vicedennich rekreacich,
rekondénich pobytech, nebaiipdazeaiské I&bé pohybového aparatu a koznich nemaotii, p
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kterych se usgre vyuziva I€iveho sirného pramene. K dispozici jsou také klasic
lazeiské procedury jako jsou koupeleénil i podvodni masaze, parafinové a bahenni

zabaly, elektroléba, ultrafialové zé&eni a dalsi.

Pfi svych pobytech mohou hosté vyuzit bohaty spoitoareal, ktery nabizi tenis,
vyhiivané venkovni bazény (&en —tijen), minigolf, stolni tenis, ruské kuzelky, vdiqj,

saunu, nebo 9-ti jamkové golfové&isie, které se planuje rozgi na 12-ti jamkové.
V hotelové recepci je mozné Zafit horska kola, mie a jiné sportovni pteby nebo

spole&enské hry.

Hotel nabizi 3krat tydh tane€ni velery s zZivou hudbou a 1krat tyg&ins hudbou
reprodukovanou. V prostorach hotelu jsou restmirgprovozy (denni bar, restaurace,
pizzerie) oteteny po cely den. Organizuji se také tématické pobrgkondéni, relaxa&ni,
cyklo, seznamovaci apod.)jigkterych je vzdy pedem uken program pobytu a jsou

realizovany ve stanovenych terminech.

Pro hosty jsou organizovany také poznavaci zjeldBuchlovic, Krondtize, RoZnova,
Zlina. Hosté mohou navstivit ZOO a zamek LeSnavdioké muzeum ve Zlih) lazaiské

meésto Luh&ovice a dalSi okolni pamatky.

3.1.2 Organiza¢ni struktura hotelu

Hotel je ve vlastnictvi &kolika majitefi. Ti dohlizi na management, ekonomické a
provozni oddleni. Pod vedeni managementu spada provozniéleid balneo a
rehabilitace. Pod ekonomické adlehi spadaji administrativni pracovnici. Ekonomické

odcEleni Uzce spolupracuje s adiehim provoznim, které dohlizi na dklid, ubytovasek,

stravovani a recepci.

PrestoZze hotel za#stnava okolo 70 pracovnik nemda pozici personalniho manazera.
Pravomoci a odpavnost z této funkcetrpchazi na vrcholové vedeni hotelu anebo jsou

delegovany na vedouci pracovniky na jednotlivyctétahich.
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3.2 Ziskavani a vylkeér pracovniki

3.2.1 Vybéra prijem pracovniki

Vybér a gijimani pracovnik do pracovniho po#mu vykonava vedouci Useku na zakiad
vypIinéného vstupniho dotazniku a rozhovorem s udlame zandteny na dosazené
Zivotni a pracovni Uusghy a neusgchy, ale také na jeho fgdstavy jak o dalSim Zivét

vibec, tak o dalSim vyvoji jeho profesionalni kariéry

Je-li pracovnik, ktery ma zajem si svou kvalifikagysit a ma-li k tomu fedpoklady,
snazi se vedeni hotelu vyuzivat pracovunikvlastnichiad. Zde je velmi dlezita
spoluprace mezi vedoucimi pracovniky a jednotlivyman€stnanci, na zaklad které
vytipuji urcitého pracovnika, ktery by fipadal v Gvahu. Bohuzel, v stasné dob
zanestnanci nejevi filiS velky zajem o zvySovani si kvalifikace, jalejs se zniiovala jiz

diive.

Je-li poteba zajistit skolik pracovniki na vznikla, uvoléina pracovni mista, spolupracuje

podnik s ¢mito institucemi:
e Ufad prace
* spoluprace se Skolami
» vlastni inzerce ve stbvacich prosedcich a sledovani inzetigtnych
* doporweni zangstnand
« vyuziti plakati, letaki apod.

Podnik spolupracuje se zastnanci na zkraceny Uvazek i s externimi &stmanci na
sezOnni prace jako jéeba umyvani okergisteéni koberd. Pracovnici na zkraceny Uvazek
mohou ¥novat své pracidtSi pozornost a podnik redukujéipdatky za pestasovou praci

pro pracovniky na plny uvazek.

3.2.2 Zé&cvik pracovniki

Pfi n4stupu do zawstnani kazdy pracovnik absolvuje Uvodni instrulddiezpénosti a
pozarnich pedpisech, které zabezfigeho nadiizeny. Zacvik sp&iva seznamenim se s
veSkerou interni a externi dokumentaci souvisgidanym pracovnim mistem a se
ziskanim zranosti pro plgni pracovniho mista. Vysledek zpracovani uvedeinenly

pracovnik do planu zpracovani s navrhem, jestlicgraik spinil pozadavky, nebo
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navrhuje jiné alternativni misto nebo rozvazanceovaiho pondru. Zpracovani se & i

vlastnich pracovnikpti zméné pracovniho mista.

Hotel nabizi studefim moZnost praxe dnem studia a po absolvovani studia moznost
nastupu do za#sstnani.

3.2.3 PIlan stabilizace pracovniki

Vedeni hotelu provagi rozhovory s odchazejicimi pracovniky. Ale lidénjZidkakdy
uvadtji pravdivé divody, které je vedou k odchodu. Firma bylanpravideli provadt

vyzkumy nazol a postaj zanestnana k firmé.

Ve velké mie se hotel snazi vychovat si vlastni vedouci praitgy ktei po ziskani uité
praxe a zvyseni si kvalifikace maji moznostjf na vyssi a 1épe placena mista.

3.3 Hodnoceni zanéstnanai

3.3.1 Systém odn&novani
Odmenovani pracovnik tvori:
o z&kladni mzda
* pohyblivé slozky
* nefinareni odneny

Zakladni mzda kazdého pracovnika je uvedena v pragmlou. VySka mzdy zavisi od
pozice, kterou pracovnik vykonava, rozsahem admésti prace, mirou zodpédnosti.
Pohyblivé slozky jako zakladni prémie, individualykonnostni prémie a &ai odneny
jsou upraveny zvlastnimi podminkami. Za pra@gsas pati zantstnanci mzda a mzdové
zvyhodreéni ve vySce 25% jeho mérného platu Zamstnanci za dobu prace v sobotu a
v nectli patfi mzda a mzdové zvyhodni ve vySce 25 % gmérného platu. Za praciips
svatek pai zamestnanci mzda a mzdové zvyhadin ve vySce 30% jeho fimérného

platu.

3.4 Motivace zamgéstnanai

| kdyZz vedeni hotelu nema vypracovany zadny meétvaplan, k dlezité motivaci
zanestnand pafi i to, Ze vedouci pracovnici sedi v jedné misirssizanistnanci a maji

moznost pozorovat je, hodnotit a owlovat.
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Myslim si, Ze chybou v motivovani z#&sinan& je obava delegovani pravomoci na
zanestnance. Vedouci&sSinu rozhodnuti &aji sami. Zamistnanci udlaji jenom to, co se
od nich @ekava a co se jimekne. KdyZ pijdou s réjakym novym napadem, musékat,

jestli se to natizenym libic¢i ne.

Optimalnim feSenim tohoto problému by bylo zainteresovat ¢sinance v podab
spoluasti na rozhodovani. Mechanizmus spolurozhodowabiybnasledujici:

e zamgstnanec ziskdva informace od zaka#nik jejich spokojenosti nebo

nespokojenosti
» informace zesumarizuje a postoupi jefife@hému

* nadizeny pracovnik sesbird informace od vSechésamand a postoupi je vedeni
na zaklad téchto informaci fjima rozhodnuti a &a napravné op#gni pro

odstragni nedostatk
* nové rozhodnuti se interpretuji vSem zamandm a ti je vykonavaji

» cely proces se opakuje, a tim se zlepSuje komuaikeezi vedenim a zastnanci

a taktéz se zlepSuji sluzby hotelovym zéakaimik

Uplatiovanim motivace a efektivni komunikace budog stvany — firma i zagstnanci —

spokojeni a budou dosahovat lepsi vykony.

DalSim motiv&nim faktorem je i to, Ze firma se rozhodizg d¥ma lety odménovat nebo
postihovat zamstnance bezprastdré po skoreni pracovniho dne nebo vipghu jeho
¢innosti. Protoze, i kdyz byl zafstnanec pochvalen na ntist byla mu pslibena odrana,
tak pro ®&j to byla virtualnicastka v nedohlednu. Stejiak je tomu i s postihy. Kdyz byly
provedeny az na koncidgsice, tak byly finatné nelinosné pro zatstnance aigdevsim
postihnuty pracovnik si ani neédomoval, a ani necélt pripustit, Ze gco provedl a dal
okamzit vypowd'.

V souwasné dob vedouci dava pracovnikovi ihned informace o toak jeho vykon
odpovida nebo neodpovidéekavani, snazi se ho upozornit na nedostatky aawilsie.
Evidence dodrZovani pracovni doby je realizovanazpion osobnicipové karty. Tento
systém je konstruovan tak, ze zmtmanci pi prichodech a odchodech musi pow#itdo

tzv. ctecky, kde se automaticky kontroluji absence.

Uvniti hotelu jsou nainstalovany kamery, které po celyzh hodin snimaji situaci
v spoleénych hotelovych prostorach. Kamerovy systém ufm@ ptibéZnou kontrolu
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pracovni ¢innosti zangstnand, signalizuje pohyb neubytovanych a neZadoucichb,0s0
muze dokumentovat trestnotinnost (kradeze, poskozovani majetku apod.). Filmov
dokumentace je pouze pro pelty hotelu, takZze hosté nemusi mit obavutipgané

zneuziti zaznamu. Tento systém semawdéil, kdyZ se zptné nasli pachatelé kradeze.

3.4.1 NepergZni motivace zandstnanai

Mezi motivaci, kterou podnik vyuZiva gati stravni listky, které poskytuje kazdému
zanestnanci. Vyhodou je, Ze zastnanci nemusiipchazet do jiné budovy. DalSi motivaci
je moznost vyuZzivat telefon na soukron@ély. Skladnici i administrativni pracovnici jsou
omezeni sumou 500 Kmésiéné. Ostatni vedouci jsou omezeni na 900 rsicné. Pro

manazé je k dispozici osobni automobil. Toto pouzivambmezeno ve vysSce 2000 km.

Za neobvykly zfisob motivace v podniku je mozné povazovat havariulialost
zagicinénou jednim ze za#stnand, ktery jizdu sluzebnim automobilem tigpasobil
stavu povrchu vozovky. Spd@leost ma movity i nemovity majetek pojial. Pojifovna
vyplatila podniku¢ast ze vzniknuté Skody a zbylou sumu si podnikétgwal jako viastni
naklady. Zamstnanci zodpotdnému za nehodu vznikla povinnost uhradit g sumu
ve vysce 6000 K z titulu spoludasti ne autoneh&d Vedeni podniku se vSak rozhodlo
tuto povinnost zagstnanci odpustit, protoze tento zgtmanec them svého zadstnani

prokazal vysoké pracovni nasazeni a oddanosk.firm

Hotel poskytuje zagstnaném dar€ky pii riznych Zivotnich jubileich, vagaich
posezenich.

3.5 Stimulaéni potencial realizované zptné vazby

Znanacast pracovnik si stZzuje na nedostataé ocerini za vykonanou praci a

nedostaténou komunikaci mezi vedenim a pracovniky.

Toto jsem zjistila na z&kl&tlotazniku, na ktery odpsslo 30 zandstnan@.
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Tab. 1. Dotaznik. [Vlastni zpracovani]

Otazka ANO NE
1. | Jste spokojeni s efektivitou Skoleni? 10000
2. | Jste spokojeni s délkou pracovnélasu? 63%
3. | Jste spokojeni s nefinamim hodnocenim? 87%
4. | Jste spokojeni s fingnim hodnocenim? 1009
5. | Jste spokojeni s komunikaci mezi vami a vedenim? 67%
6. | Jste spokojeni s komunikaci mezi vami a vaSspolupracovniky? 83%
7. | Podavate kvalitni vykony, aby jste ziskali uzngd nadiizeného? 73%

3.6 Vzdélavani

Vzdélavani se uskutséiuje @i vykonu prace, coz je jediny #pob vz@lavani ve firng. Ale
poskytuje vyhodu reality a bezpredinosti. Zamsstnanci pracuji, &i se a rozvijeji svoji
odbornost satasré. Nevyhodou je, Ze efektivnost wddni zavisi na kvali vedeni

poskytovanéhoip praci.

Vedeni hotelu nema zZadny program ke &ladani zamistnand. Pouze administrativni
pracovnici si sami @f, co potebuji znat, a najdou sidity odborny kurz provaghy jinou
vzklavaci organizaci. Proto bych navrhovala vé&awrity program, na které by se

mélo vedeni zar#it.

3.6.1 Skoleni

Druhy Skoleni a jejicketnost:

« Skoleni o bezpmosti a ochrahzdravi 1 x za 6dwial

« Skoleni o protipozarni ochran 1 x za 6&siql

« Skoleni elektrik& potigislativy
* Ochrana zivotniho prasdi podle legislativy
» PrezkuSovanfidict, svaecu 1 x za 6 rssial

« Skoleni prvni pomoci 1 x za 6giQ1
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3.6.2 Vzdélani zaméstnanai

Tab. 2. Struktura vzthni zangstnand. [Vlastni zpracovani]

Celkovy potet zaméstnanai 70
Vysokoskolské vzdlani 2
StredosSkolskeé vzgani 20
Zakladni vzdlani 48
@ 3%

O Vysokoskolské vzd élani

B Stfedoskolské vzd élani
O Zakladni vzd élani

[168%

Obr. 3. Graf - vzdani zangstnandi. [zdroj: firemni dokumentace]

3.7 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanci maji moznost zdarma vyuziviatbtlazény (od dubna dijna), kde voda ma
minimalré 30 stugt (od dubna ddijna). Vedeni davéa k dispozici i podnikovou chatu n
raizné veirky i traveni volnéhocasu. Hotel jednou tm¢ porada pro zamstnance
zabijaku a vylov rybnika, ktery je v blizkosti hotelu @aherném lazeském parku. Mezi
vyhody pati i uzivani fiznych sportovi jako je minigolf, stolni tenis, tenisové&iste
posilovna, golfovy trenazér a jiné, za nizsi ptgka
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3.8 SWOT analyza personalistiky Hotelu Lazré Kostelec

Zakladnim ukolem SWOT analyzy je zjistit silné als# stranky a zarokd¢aké ilezitosti

a hrozby hotelu. V tomtoifpact se zansiim SWOT analyzu personalni oblasti hotelu. Pro
rozbor a interpretacéthto informaci jsem pouzila tzv. matici silnychlalsg/ch stranek a
matici prilezitosti a hrozeb.

3.8.1 Silné a slabé stranky hotelu

Silné stranky

1. Uvnitt hotelu vladne spiSe rodinnd atmosféra, kde sehnSicavzajem znaji a

spolupracuiji.

2. Neformalni vztahy, které utuzuji kolektiv zastnand.

Slabé stranky

1. Nevyhodou je i to, Ze v podniku je vice maijitel Kazdy si chce prosadit &v
nazor, a takcastji dochazi k nedorozuémim. St&i, kdyZ jeden z majitél

nesouhlasi, a navrh, ktergkdo gredtim navrhl,se zamita.
3.8.2 Prilezitosti a ohrozeni hotelu

Piilezitosti

1. Hotel je situovan v nddherném pr@sti, kde maji zasstnanci moznost travit 8y
volny ¢as. VyuZivaji bazény, minigolf, golf s deviti janmki&a nebo chatu, kterou

jsem zmihovala jiz dive.

2. Vyhodou hotelu jsou i 1421 kde nav&tvnici hotelu i zarmdstnanci niZzou chodit na

masaze aizné procedury.

3. DalSim pozitivem hotelu je i cyklisticka stezkagtéd vede od Zlina az na LeSnou

do ZOO kolem lazni. Mnoho zasstnané pouZziva stezku profpezd do prace.

Ohrozeni

1. V prvnifac je to umistni hotelu mimo centrum. Z tohotdiebdu neni pro klienty
atraktivni najit ubytovani v tomto hotelu. A lidéva@ji frednost ubytovani v mist
kde to maji bliz k centru. V tomtipact hotel neni pla obsazen mimo sezonu. A

manazé se musi snaZit najit vhodnou inzerci, nebo déleaty mimo sezénu.
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2. | kdyZz provoz v laznich zal v 19. stoleti, hotel se nedostal do gbwmi lidi
v takové mife, jako teba laz® Luhaiovice. A proto se vedeni hotelu musi vice

snazit, aby rél dostatény paiet klient.
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4 SHRNUTI ANALYZY

Rozborem firemnich materiéla rozhovorem se zaistnanci jsem zjistila, Zze neexistuje
uceleny program, ktery by se dostakezabyval vSemi oblastmi personalnitineni. Dale
jsem zjistila, Ze skoro vSechiinnosti lidskych zdraj jsou v podstatprovadny vedenim
hotelu samotnym. A proto jsem navrhl&kalik doporweni pro podnik, ktery by mohl
pomoci zkvalitnittizeni zamistnand, zvysit jejich vykonnost tak, aby byli spokojek]
zamestnanci, tak i vedeni hotelu.

-----

Hotel se snaziifjimat co nejmensi pget zaméstnand a snaZzi se rekvalifikovat stavajici
zamestnance na uvolma mista, coz S@tpenize na jinak nutnou inzerci, a také je tim
zabezpéena moznost pracovniho postupu. Za kladné povéiujie firma se snazi zjistit
duvod, pra@ lidé odchazeji, a tak e predejit v budoucnosti nezadoucim odchodem

zanestnand.

PrestoZe vedeni hotelu nevyuziva motivaci ve velki& mizanistnanci maji malou moznost
se vzaélavat, tak zaréstnanci se radi vraci do firmy poté, cgakou dobu pracovali v jiné

firm¢, jak vyplynulo z rozhovdr se zamstnanci a vedenim hotelu.

Hotel Lazré Kostdec poskytuje podle mého nazoru rozsahlé &ananecké vyhody
a zamgstnanci maji moznost vyuZivat se svou rodinou atasty paiet rmiznych

aktivit za nizsi ceny.

Silnou strankou hotelu je i to, Ze je umiistv nadherném prastdi a ve firnd panuje
pievazri piijemna atmosféra.

PrestoZe hotel je umisi daleko od centra, a neni atraktivni pro podnlkatieho silnou

strankou jsou laaf) a mnoho zakaznikzaplni hotel i mimo sezénu.

Vedeni hotelu neuvazuje o posileni dalSiho prasayriitery by se &noval personalistice,
zistane tedy jenom na rozhodnuti majifetda se fikloni ke zdokonaleni personalistiky

v podniku a jakym zfisobem ji bude uskut&ovat.
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5 NAVRHY A DOPORU CENi PRO ZEFEKTIVN ENi
PERSONALNIHO RIiZENIi V HOTELU LAZN E KOSTELEC

Na zaklad srovnani teoretické&asti se skutenym stavem v podniku, neni s@sna situace
personalnihofizeni dostata. Personalniizeni je pouze vrukou majitela vedeni

podniku. Proto bych rada navrhlékolik doporweni.

/////

¥ MvZ

zameéstnance na uvolma mista, coz Sétpenize na jinak nutnou inzerci.

5.1 Delegovani pravomoci a motivace za#éstnanai

Mezi nejwtSi nedostatek pétobava delegovat svoje pravomoci na matiaxedyz se
zamestnanec identifikuje s praci, povede to k tomuzaetstnandév pracovni vykon bude
dlouhodol vysoky, bude pracovat hospodgribude tvaivy, aktivni a vsticny ke svym

spolupracovnikm.

Kvalita a ochota vedeni uznat, Ze dosahnou zvyBwité&ace a oddanosti, jestlize budou
delegovat odpasdnost a poskytovat svym pigdenym gilezitosti pro plné vyuZiti jejich
dovednosti a schopnosti. Rozhéde vyplaci podttovat ochotu zasstnand premyslet
nad vlastni praci, hovib o svych napadech a pashovat jejich chd realizovat nové

napady.

5.2 Hodnoceni a z@tna vazba

Ridici pracovnici by mli vykonavat pravidelné hodnoceni vzdy v poslednimisici
kalend#@niho roku na vSech urovnidhizeni. Vykonavalo by se ve fogmpohovofi a
vysledky je nutné zaznamenavat. Hodnoceny pracobgiknél mit pravo vyjadit se
k hodnoceni a uvést k hodnoceni eventualipominky. V gipad zjiSténi nedostatk
V praci zamistnance, zpracuje hodnotitel napravna tgrats konkrétnimi ukoly a terminy
jejich plréni. V péipact kladného hodnoceni navrhne hodnotitel vhodné rasiiv
podrety, které projedna na por&d seznadmi s nimi ostatni zéstnance a majitele.

Hodnoceni miZze byt i véejné, kde se vysledky i#ou prezentovat na poradach, nebo
aspechy lidi se nizou vywSovat na vyeskach. Je péeba hledat cesty, jak zasthandm
podékovat a vyjadit uznani.
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5.3 Poitacovy personalni informaéni systém

Profizeni pracovniho vykonu by jsem navrhov@RIS (pctitacovy personalni informani
systém). Mize pomoci tim, Ze bude vyt formul&e pro hodnoceni pracovriik
analyzovat vysledky hodnoceni &pvavovat zpravy o hodnoceni, ukazovat struktudi li
podle fizné Urovi jejich pracovniho vykonu a odhalovat jejich doveshn

5.4 Prijimani novych pracovniki

Podle mého nazoru se nejlip zsmtmavaji ti zarsstnanci, kté jsou takzvas ,, na penize.”
Uz pi nakéru se niiZzou jednotlivy vedouci zeptat uchaee jestli je ochoten pracovat
piesas za ufitou sumu. Pokud se bude zdrahat, je jasné, ZzengigpiSe 9y volny cas.
Na efektivni zlepSeni praceigobi kvalitni finadni motivace, aby byli lidé skuta¢

zavisli od vysledku préace.

Uz v prabéhu vykeru a gijimani novych zamstnané by meél davat podnik najevo, Ze
vedle podminky spkni kvalifika¢cnich pozadavk se do budoucnostii@dpoklada, Ze se
zanestnanec bude sam v#dvat, a Ze ho podnik bude podporovat. Nabidneam&iujici
kvalifika¢ni kursy, bude mit k dispozici odbornou knihovnubade mit moZnost se
z(eastnit i mimopodnikovych vzdavacich akci. @kavani zagstnance je uz ipdem

smerovano k nutnosti dale se wiévat a roz§ovat svoje ¥domosti.
Gannon tika: ,Céast planovani rozvoje pracoviiikse tyka pomoci jediren, aby

rozpoznali své skut@é zajmy a hledali Zsob, jak své zajmy #fit do svych roli a zvysit
tak svou spokojenost s praci, a tudiz i zvysit wwk 1 str. 529]

5.5 Navrh reSeni na zdokonaleni komunikace mezi vedenim a

zaméstnanci

Pohybujeme se pouze v oblasti postanireni a nazak, které se mohou od skute

situace liSit. Festo je vSakiejmé, Ze nelze dosazené Udaje padeat.

5.5.1 Motivace zaméstnanai

Podle n¢ by se vedeni tho predevSim sousdit na motivaci zagstnané a zlepsit

komunikaci mezi vedenim a zéstnanci. Dilezita je tady zgtna vazba, kdy by pracovnik
mel duvéiovat svému fimému natizenému, séfoval se mu se svymi problémy na
pracovisti a snazil se spolu se svym vedoucim mdatddany problém, a to jak v pracovni

roving, tak v socialni rovigy, s tim, jak se pracovnik dani do kolektivu, jak vnima
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podnikovou kulturu, jak naghpusobi formalni i neformalni pracovni mezilidské Vvgta
ZvySeni motivace bude mit za nasledek:

a) castjSi komunikace mezi vedoucim pracovnikem a&dnmancem

b) pravidelné pohovory mezi vedoucim pracovnikem a¢gamancem

C) zpracovani zaznairo pohovorech

d) aktivni pristup vedouciho pracovnikai gvladani pracovnich probléma za&lenéni

pracovnika do skupiny
e) prabéZna motivace pracovnik

f) pravidelné hodnoceni pracovnich vykoa jejich vliv na finatini ohodnoceni
pracovniki

g) loajalnost zardstnand

h) vyssi chdi pracovat

i) ochota pebirat zodpogdnost
j) radost z prace

Vyvazené vztahy na pracovistich jsolleZitou podminkou pracovni pohody prétinu

zangstnand.

5.6 ldentifikace potreb vzdlavani a rozvoje zanéstnanai

Ve vSeobecnosti piba v oblasti vzElavani a rozvoje potencidlu u zastnand
piedstavuje rozdil mezi rozsahengdemosti, zranosti a schopnosti za&sinand a
charakterem aktualnich pozadavek pracovnich mfsdwniku. Kazdému vzdavacimu
programu by rdla predchazet podrobna analyza rezerv nebo nedaéstatkvykonu a
kompetencich za#éstnand. Samotna identifikace petb vzdlavani by ndla za&it
analyzou udaj ziskanych z informmiho systému podniku. Ktomu seubou vyuZzit

nasledujici techniky:

* individudlni techniky, ke kterym je mozné v piesti podniku pradit nagiklad
analyzu opisu prace, specifikaci zgsmance, pracovniho vykonu, analyzu
zrknosti zamstnand, testovani a uzné formy prowrek, metodu dotaznik

rozhovofi, pozorovani a jiné,
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» skupinové techniky, kterymi izou odbornici analyzovat informace o stylu vedeni,
kulture pracovnich vztah Je mozné tady fifadit nagiklad pracovni porady,

diskuse, skupinové projekty a jiné,

» techniky na Urovni podniku, kterymi je mozné ziskatnalyzovat Udaje o strukéu
podniku, jeho vyrobnim programu, zdrojich, ¢po a struktie zangstnand,

vyuzivani kvalifikace.

5.6.1 Ur¢eni obsahu vzdlavacich a rozvojovych prograni

v s

V této fazi procesu vztvani a rozvoje by se d¢a vypracovat podrol#si specifikace
vzklavaciho programu a ¢ty by se vymezit oblasti, na které se bude tentogm@am
vztahovat. Zarouveje potebné ukit kategorie a stanovit get jednotlivych zamstnand,

ktefi se vzdlavani z@astni. Neodéitelnou sodasti této faze jeifprava opaeni pro
zvySovani motivace budoucickiastniki vzdlavacich aktivit. Je velmitdezité motivovat
zamestnance nejenom k dobrovolnéasdti na pipravovanych aktivitach, alei@devsim
k efektivnimu pijimani novych zranosti a skuténosti, a jejich naslednému upglavani

ve Své praci.

5.6.2 Vybér metody a realizatora vzdlavaciho programu

Podstatnou naplini této faze procesu jgenr mista realizace jednotlivych aktivit, volba
metod a prosedki vzdilavani a rozvoje a vy konkrétnich lektar. V neposledninifade
je potebné vypracovatasovy plan pibéhu a rozpeet vzdlavaciho programu. Je
pottrebné zvolit mezi externimi Skoliteli nebo lektoryad viastnich zagstnand podniku.
V piipact novych odbornych adomosti je Gast externich Skolitél nevyhnutnd aasto
omnoho efektivijSi. Efektivni vz@lavaci program ri#e vzniknout jenom tehdy, pokud

ho Skolitelé pedem prodiskutovali s jednotlivymiidicimi pracovniky.

5.6.3 Realizace vzdlavacich a rozvojovych programi

Cilem vzalavani a rozvoje je dosahnoutregevSsim zrnu mysSleni a chovani
zamestnand. Predpokladem skute¢ efektivre zrealizovaného programu je proto moznost
vyzkouSeni si novych poznditkpostu a zrinosti v praxi. Podil teorie a praktickych
zkuSenosti ve vzthvacim programu zavisi vzdy od konkrétniho 2gmi vzdlavani.
Praktické zkuSenosti jsou vSakileZité i pro posilgni pozitivni motivace &astniki
tréninku a udrZeni jejich pozornosti. Tuto skmiest by ngli zohlediovat gedevsSim

zvolené metody vadavani a rozvoje potencialu zastnand.
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5.6.4 Hodnoceni vysledki a (€innosti vzdélavacich programi

Castou chybou, které se podnikiy palizaci $koleni dopoust, je nedostatéa pozornost
vénovana dastnikim vzdlavani a rozvoje po jeho ukéeni. Tento nedostatek se
zpravidla spojuje s nejasnym nebo nezodpovidajieiymezenim zodpadnosti za
spravnou realizaci v&thvaciho programu. Ziskan&domosti, zkuSenosti a zZfmosti se

musi v praxi skui&né pouZzivat.
Hodnoceni zpravidla obsahuje tytortasledujici oblasti:

e zjiSténi ohlasu Gastniki na vza@lavacim programu, n&sgji formou zgEtné vazby

okamzit po skoreni programu,

» sledovani skutsého chovani dastniki vzdlavacich aktivit v praxi. Hodnoceni

toho, jak @astnici vyuZzivaji novéddomosti a zréinosti ve sveé praci,

» vyhodnoceni dsledki procesu vzélavani na celkovy vykon podniku se vykonava
zpravidla jeden rok po skoeni procesu, a to na zakéagredem starostliv

zvolenych kritérii.
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6 SHRNUTI NAVRH U A DOPORUCENI PRO HOTEL LAZN E
KOSTELEC

Majitelé by se v prvninfad nengli obavat po¥tit dalezitymi akoly i podizené, kté& by
meli tim vétSi pravomoc a byli by vice samostatni, coz byvowo jejich oddanost fir a

s

citili by se vice dlezitgjsi.

Za pozitivni povaZzuji to, Zze vedeni hotelu se raitbhamdnenovat nebo trestat pracovniky
ihned pocinu, ¢ehoZz si zamstnanci vazi, jak jsem zjistila z rozhovoru se Zstmanci.
Navic jsem firnd navrhla doporéeni, aby vzdy na konci &sice vedla osobni pohovory se

zanestnanci a ihned je vyhodnotila, aby mohla ihnedjogat a udlat potebna opaeni.

Vyhodnoceni by @ hodnotitel vywsit na véejna mista, aby dost&m®@ motivoval
zamestnance. B hodnoceni by podnik mohl pouzivat tzv. CPIS &jpeovy personalni
informani systém), ktery by pomohl vyhodnocovat a analgroxangstnance podle

vykonu préace.

Aby se podnik vyhnul nezadoucim z&tnaném, ktei nejsou vhodni, nebo nemaji
skut&ny zajem o nabizenou praci, navrhla jsem ihnédoghovoru o pijeti zaméstnance
Zjistit, jestli je zamdstnanec ochoten pracovat nejenom osm hodin&lgakeé ma plany

v budoucnosti, jestli se chce &évat a pod.

Dle rozhovoru se za#stnanci i svedenim, jsem doSla k nazoru, Ze vigadifsou
nevyuzity rezervy &innéjSi motivace pracovnik zejména co se & komunikace mezi
vedenim a za#stnanci. Zarmsstnavatel by se #hzajimat o své za#stnance, jak v socialni
swrovat Ukoly svym zawstnan@m, zangstnanci by vice komunikovali s vedenim a

swiovali by se se svymi problémy, které by pak bylazsi vyesSit.

Vedeni hotelu by #o uvaZovat o vzéldvacim programu pro zafstnance, a proto jsem
v poslednim bo#inavrhla gkolik bodi, jak zvysit vykonnostéchto zangstnanda.
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ZAVER
Tato prace vznikla na zaklagoteby pazkumu Urové motivace, vzdlani pracovnik
Hotelu lazr Kostelec a hledani efektivnich tgmhi pro zabezpeeni istu produktivity

prace. Vedeni hotelu si taktéz @btowtit, jaké jsou jeho nedostatky a jak by bylo mozné
tyto nedostatky odstranit a zkvalitnit.

V teoretickécasti jsem se zabyvala popisem personaliohosti, vyhody i nevyhody
pouziti metod. Tato sfaméla poskytnout teoretickérpdpoklady pro usigné zpracovani

analytickécasti

Ve druhé, analytickéasti prace jsem se zabyvala analyzou personatimalosti v hotelu.
Aplikaci navrhovanych z#m je mozné uskutait s ohledem na fin&gni moznosti, cile a
perspektivy podniku. NejdezitéjSi je, aby se ffijaly takoveé opateni, které bude mozné ve

skute&nosti realizovat a zabezfiejejich dodrzovani.

Na prvnim mist si musi organizace &gomit hodnotu a vyznam lidskych zdiojejich
nasledni vyhledavani, vyh starostlivost a vadavani je uz zalezitosti pouziti konkrétnich
metod a vhodnych postiipUsilim této bakal@ské prace jeiedevsim uvdomeni si €chto

fakta, jakoZ i ziskani fehledu v této oblasti.

Moji snahou bylo taktéZ upozam na vzdjemnou propojenost aktivitinnosti fizeni
lidskych zdrofi jako i popis jednotlivych na sebe navazujicichkkr@elého procesu, i

piehledné shrnuti svych vlastnich i teoretickych @iz literatury i z praxe.
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SUMMARY

This work is based on research of motivation stedgjaducation of Hotel LazrKostelec
employees and search effective methods to secumk ywamductivity growth. Hotel

management also wanted to find out its organizatieak point and ways to improve.

In first, theoretic part, | described working adi®s, advantages and disadvantages using
some of management methods. This part gives prasumiopr successful understanding

analytic part.

In second analytic part, | analysed working aaeegit Proposed changes are applicable
regard to profit growth possibilities, businesgy&ds and perspectives. The most important

is to accept those solutions that will work effeety and safely for the business.

First of all, management has to realize how impadrand valuable their employees are.
What follows (seeking, caring for and educating Eyges) is a matter of using the right
methods and processes.

My main effort is to notify these facts as well gst a view in this region, point out
connections between staff and management, stefepydsscription of processes and well-
arranged summary of personal and theoretic infaondrom literature as well as from

experience.
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