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1 Uvod

Hlavnou témou mojej prace su vybrané aspekty organizaénej kultary v hoteli Adria Praha,
ato hlavne organizacné¢ hodnoty a faktory pozitivne pdsobiace na oddanost’ zamestnancov.
Hotel Adria je Stvorhviezdickovy hotel na Vaclavskom namesti, ktory sa hrdi dlhoro¢nou
tradiciou v ¢eskom hotelierstve a odoldva tvrdej konkurencii zo strany nadnarodnych

ret'azcov.

Ked’ som sa prvykrat o hoteli ajeho aktivitich dopocula, tato organizacia vzbudila moj
zaujem. Vedenie hotela sa zaujima o zazitkovu pedagogiku a prostrednictvom tohto konceptu
sa snazi zlepSovat’ komunikaciu so svojimi obchodnymi partnermi a posiliiovat’ timového
ducha medzi zamestnancami. Ako jediny Stvorhviezdickovy hotel v Prahe ziskal ekologicku

nalepku Kvetinka zastreSenti Eurépskou tiniou.

Pri osobnom stretnuti ma zaujalo niekolko veci. Cielom pana Doubka, riaditel'a hotela, je
vytvorit’ v praci prijemnl atmosféru a zvysit lojalitu zamestnancov. Ak budu spokojni
zamestnanci, budu podavat’ kvalitné vykony a ak budu podavat’ kvalitné vykony, odrazi sa to

na spokojnosti klientov hotela. Tejto politike sa snazi prisposobit’ aktivity hotela.

Na druhej strane st reakcie zamestnancov rozne. Urcitd skupina si snahy vedenia vazi
a ocefiuje ich, ind Cast’ zamestnancov sa vSak vyznacuje nizkou lojalitou voc¢i svojmu
zamestnavatel'ovi. Ked'Zze lojalita a spokojnost’ zamestnancov tzko stvisia s organizacnym
vykonom, zamerala som sa prave na tito oblast’ a snaZila sa o hlbSiu analyzu uvedenych

problémov.

1.1 Ciel diplomovej prace

Organizacna kultura je vel'mi obsiahly pojem. Z toho doévodu som sa rozhodla ciel mojej
prace rozdelit’ na niekol’ko parcialnych cielov a tieto presne Specifikovat’. Vysledkom mojho

snazenia ma byt nasledujtci vystup:

= analyza vybranych aspektov organizacnej kultary hotela Adria, so zameranim
na organiza¢né hodnoty,
= analyza miery identifikacie zamestnancov s hodnotami hotela Adria,

= analyza faktorov vplyvajucich na oddanost’ zamestnancov hotela Adria,
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= navrh konkrétnych opatreni k trvalému posiliiovaniu identifikacie pracovnikov

s hotelom Adria.

Cielom je predovsetkym navrhnut’ zlepsSenia a konkrétne kroky, ktoré by zabezpeCovali
dlhodobé stotoziiovanie zamestnancov so Specifickymi marketingovymi a obchodnymi

aktivitami organizacie, respektive ich identifikaciu s organiza¢nou kultarou hotela Adria.

1.2 Struktira prace

Moja praca pozostava zo Styroch hlavnych casti, ktoré su nésledne logicky rozdelené do

podkapitol.

Prva Cast’ diplomovej prace je sthrnom teoretickych vychodisk potrebnych pre pochopenie
skimanych problémov. Budem sa snazit’ definovat’ organiza¢nu kultaru, jej prvky a funkcie,
pricom Specifikujem znaky silnej organiza¢nej kultiry a jej prinos pre organizaciu. V tejto
Casti tieZ rozoberdm vzajomné vizby medzi organizacnou kultirou a rdznymi organizacnymi

procesmi, ako je napriklad koordinacia, motivacia ¢i komunikacia vnutri organizacie.

Okrem konceptu organizacnej kultiry sa taktieZ venujem oddanosti zamestnancov voci
organizacii. Okrem definicii a réznych stupfiov oddanosti uvadzam aj hlavné faktory, ktoré

na identifikaciu zamestnancov s organizaciou silne pdsobia.

Taktiez definujem koncept zazitkovej pedagogiky ako jednu z metdd pre osobnostny rozvoj.
Som presvedcend, Ze je nutné mu porozumiet, aby bol spravne chapany vyznam aktivit

hotela Adria.

Druha cast mojej prace méa za ciel predstavit hotel Adria, jeho historiu, vedenie,

zamestnancov, klientov, konkurenciu, organiza¢nu Struktiru a ekologické aktivity.

V tretej Casti popisujem a oddvodnujem vyber vyskumnych metdd. Pre tcely tejto prace som
zvolila analyzu dokumentov, dotaznikové Setrenie medzi vSetkymi zamestnancami

a polostrukturovany rozhovor s dvanéstimi zamestnancami hotela.

Nasledne vysledky popisujem a analyzujem. Jednak sa snazim analyzovat’ stratégiu hotela a

zékladné organizatné hodnoty podla toho, ako sa to snazi presadzovat vedenie. Taktiez sa



zameriam na mieru identifikacie zamestnancov s jednotlivymi organizaénymi hodnotami, ich

lojalitou voci organizacii a na faktory, ktoré lojalitu ovplyviuju.

V zaverecnej Casti diplomovej prace by som rada uviedla zhrnutie, konkrétne kroky
a odporucania, ktoré vyplynu z analyzovanych vysledkov vyskumu. Tieto by mali byt
prakticky realizovatené a mali by pozitivne pdsobit’ na identifikaciu zamestnancov a ich

angazovanost’.

Pri spracovani tejto prace pouzivam Cesku, ako aj zahrani¢nt odbornt literaturu, ktora sa tyka
hlavne managementu, organizacnej kultiry a organizacného spravania. TaktiezZ som vyuzila
sluzby Ceského $tatistického tradu, $tadiu spolo¢nosti Deloitte o situdcii v hotelierstve,
webové stranky hotela Adria a hnutia GO!, ktoré sa zaobera zazitkovou pedagogikou .

Vyznamnym zdrojom informacii boli taktiez interné dokumenty hotela Adria.



2 Teoretické vychodiska

V tejto Casti sa venujem trom zakladnym tematickym celkom, a to organizacnej kultare,
oddanosti zamestnancov voci organizacii a zazitkovej pedagogike ako prostriedku pre osobny
rozvoj. Vzhladom k tomu, Ze kazda ztychto tém je velmi obsiahla, uvadzam iba tie
informacie a poznatky, ktoré su nasledne nutné k pochopeniu a k hibsej analyze empirickej

Casti mojej diplomovej prace.

Co sa tyka organizacnej kultiry, venujem sa predovsetkym definicii, jednotlivym prvkom
a funkciam organizacnej kultiry. Nasledne objasnujem vzijomné puto medzi organizacnou
kultirou a vybranymi organiza¢nymi procesmi. V podkapitole o oddanosti zamestnancov
kladiem doraz na jednotlivé faktory, ktoré na oddanost’ zamestnancov vplyvaji a uvadzam,
ako na ne mozno posobit’ a preco je to pre vedenie dolezité. V poslednej Casti tejto kapitoly

definujem zazitkovu pedagogiku a popisujem jej vyuzitie v korporatnej praxi.

2.1 Organizacna kultara

Pre bezného c¢lovek je kultira abstraktny pojem, pod ktorym si pravdepodobne predstavi iny
jazyk, iné tradicie, rozdielne spravanie sa a iny pristup k zivotu. Vac¢sina l'udi si len méalokedy
vedome spojuje pojem kultira aj s organizaciou, pre ktorti pracuje. Podvedome citime

rozdiely, ale bez hlbsich znalosti ich len tazko m6Zeme interpretovat’.

Kulttra ako koncept ma bohatt histériu. Ako uvadza Edgar Schein (2004), laici pouzivali
privlastok ,kultarny* ako synonymum k slovu vzdelany. Antropoldgovia pouzivali toto
slovo, ked” mali na mysli zvyky a ritualy, ktoré si spolo¢nost’ budovala v priebehu svojej
historie. V poslednych dekadach sa tento vyraz ujal aj medzi odbornikmi, ktori skumali

organiza¢né spravanie.

V zésade kultira znamend pre skupinu to, ¢o charakter alebo osobnost’ pre jednotlivca.
MozZeme pozorovat’ spravanie a ¢iny cCloveka, ale tazko odhalime motivaciu a pohnutky,
ktoré k danému chovaniu viedli. Asi najviac neobvyklé na kultire je to, ze nas ntti zamyslat’
sa nad fenoménmi, ktoré su ukryté pod povrchom. | ked’ st neviditel'né, majua vel’ky vplyv.
Presne tak, ako charakter jedinca urcuje jeho spravanie, tak kultira urcuje spravanie skupiny

(Schein, 2004).



Organizacna kultira, podnikova kultura a firemna kultira st v dneSnej dobe vel'mi Casto
skloniované pojmy, ktoré sa pouzivaju ako synonyma. I ked’ sa moze zdat’, Ze tieto pojmy su
pomerne nové, nie je tomu tak. Uz v 60. rokoch Blake a Mouton (1969) naznacili spojenie
medzi typickymi organizacnymi znakmi a organizanym vykonom. Neskdr v 70. rokoch
poskytli dokladnejsi rozbor organiza¢nej kultiry Peters a Watermann (1982), Deal a Kennedy
(1982) ¢i Kanterova (1983). Odbornici a manazéri si zacali plne uvedomovat’ ddélezitost’

silnej organizacnej kultury a jej vplyv na dosahovanie cielov podniku.

Napriek rozsiahlej literatire a mnozstvu vyskumov, zostava organiza¢na kultura zlozitou
oblast'ou Stiidia. Odbornici sa zhoduju, Ze uzko stvisi s organizacnym vykonom, jednanim
managementu a organizacnou zmenou, Struktirou a stratégiou podniku. Organizacnt kultiura
mozno chapat’ ako kl'a¢ k pochopeniu organizacie ako celku a vSetkych ¢innosti a procesov,

ktoré sa v ramci nej a Vv suvislosti s iou odohravaju.

2.1.1 Definicie pojmu organizacna kultura

Neexistuje jednotna a exaktna definicia organizac¢nej kultury. Cielom tejto podkapitoly je
poskytnut’ prehl’ad definicii z vybranej Ceskej a zahrani¢nej odbornej literatiry a moj nazor

na ne. Nasledne uvddzam zhrnutie, ktoré by v sebe malo obsiahnut’ vietky dolezité aspekty.

Podla VIacila (1997, str. 14) je ,organizacna, podnikova ¢i firemnd kultira najcastejSie
chapana ako stihrn kolektivne zdiel'anych hodndt a noriem. Tie vznikli na zéklade spolocnych
sktusenosti Clenov organizacie, ziskanych pri subeznom rieSeni problémov jej vnutornej
integracie a pri jej prisposobovani sa vonkajSiemu prostrediu.” Tato definicia poukazuje na
spolo¢né a priebezné vytvéaranie organizacnej kultiry zamestnancami, neberie vSak do ivahy
vplyv managementu pri jej formovani, ani nepoukazuje na problém novoprijatych

zamestnancov a ich integraciu do spoloc¢nosti.

Podla Pfeifera a Umlaufovej (1993, str. 19) je ,kultira firmy sthrn predstav, pristupov
a hodndt vo firme vSeobecne zdiel'anych a relativne dlhodobo udrZzovanych®. Dodavaju, ze
vsSetky prvky kultiry maju svoj povod v mysleni I'udi, ¢ize organizacna kultura je makkou
zloZkou fungovania firmy. Podobne ako VIacil zdoraznujt, Ze kultira firmy taktiez zavisi na
¢innosti organizacie a okolnostiach, ktoré ju sprevadzaji. Podl'a moéjho nazoru, prinos tejto
definicie je prave v poukazani na relativhu dlhodobost’ a nemennost’ organizacnej kultary. To

zna¢i, ze kultura sa v Case sice méze zmenit (napriklad zmena loga, pripadne fuzie



a akvizicie Casto vyustia do zmeny organizatnych hodnot), ale k podobnym zmenam

nedochadza kazdy den. Preto mozno tvrdit’, Ze organiza¢na kultura je relativne stala.

Dalsia znama a Gasto pouzivana definicia, ktort je nutné spomentt, je od odbornika na
organiza¢né spravanie Edgara Scheina (2004, str. 17). Podl'a jeho definicie je organizacna
kultara ,,vzorec zdielanych zakladnych predpokladov, ktoré si skupina osvojila pri rieSeni
problémov externej adaptacie a internej integracie a ktoré sa natol’ko osved¢ili, Zze su
povazované za platné a preddvaju sa novym c¢lenom organizacie ako spdsob vnimania,
myslenia, citenia, ktory je vo vztahu k tymto problémom spravny.* Téato definicia poukazuje,
7ze organiza¢na kultira predstavuje nieCo, s ¢im by sa mali zamestnanci automaticky

stotozilovat’, pretoZe je to nie€o overené a V ich ponimani spravne a efektivne fungujtce.

Z kratsich definicii mozno spomenut’ Atkinsona, ktory zjednoduSene popisuje organizacni
kultaru ako to ,,¢o je a ¢o nie je [v organizacii] prijatelné“ (Dedina, Cejthamr, 2005, str. 265).
Za zmienku stoji aj definicia Deala a Kennedyho, ktori charakterizuju organiza¢nt kultiru
ako sposob, ,,ako sa veci okolo robia* (Dedina, Cejthamr, 2005, str. 265). Tieto dve stru¢né
definicie velmi jednoducho poukazuji na to, Ze organizacnd kultura podsuva l'ud’om

hodnotové sudy a nastavuje jednotlivé procesy.

LukaSové a Novy (2004, str. 22) vo svojej publikacii uvadzaji aj nasledujucu definiciu.
Organizacna kultira je ,,vSeobecne zdiel'ané a relativne stabilné nazory, postoje, hodnoty,
ktoré existuju v organizacii,” pri¢om ,kultira determinuje procesy rozhodovania a rieSenia
problémov v organizacii, ovplyviiuje ciele, nastroje a sposoby jednania, je zdrojom motivacie
a demotivacie, spokojnosti a nespokojnosti“ (Williams, Dobson a Walters, 1989, podla
Furnham a Gunter, 1993, str. 238). Tato definicia ako jedina z uvedenych poukazuje na
velmi dolezity aspekt, ato suvislost medzi organizacnou kultirou, motivaciou
a spokojnost'ou zamestnancov. Uvadza, ze moze posobit’ ako vel'mi silny motivator. Ale ak je
nespravne nastavend, respektive ak sa s fiou zamestnanci nestotoziuji, moze sluzit' ako
podstatny demotivator azdroj nespokojnosti, o spdsobuje dalSie problémy v ramci

organiza¢ného spravania.

Lukéasova a Novy (2004, str. 22) sa pokusili spravit’ prienik medzi viacerymi definiciami

a navrhuju, Ze organiza¢nt kultiru mozno ponat’ ako:

= subor zakladnych predpokladov, hodnét, postojov a noriem chovania,

= ktoré st zdiel'ané v ramci organizacie,
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= ktoré sa prejavuju v mysleni, citeni a spravani ¢lenov organizacie

a v artefaktoch (vytvoroch) materidlnej a nematerialnej povahy.

Ked'Ze tato definicia sa mi zda najkompletnejSia a obsahuje vSetky dolezité faktory, ktoré
podl'a mdjho nazoru musia byt’ v definicii organizacnej kultiry obsiahnuté, rozhodla som sa
pre zvySok prace vychadzat’ z nej. Naviac by som este dodala niekol’ko nasledovnych bodov,

ktor¢ treba brat’ do tivahy:

= Kultura vo firme je relativne dlhodoba a relativne nemenna,

* moze byt managementom ovplyviiovana,

= jej formovanie mdze byt’ cielené alebo samovolné,

= jejedine¢nd v kazdej organizacii,

= posobia na fiu interné ako aj externé vplyvy,

= vel'mi podstatnym spésobom ovplyviiuje organizacné spravanie (¢i uz kladne

alebo zaporne).
2.1.2 Prvky organizacnej kultury

Podl'a LukasSovej a Nového (2004) byvaju za prvky organizacnej kultiry najcastejSie
povazované zékladné predpoklady, hodnoty, normy, postoje a artefakty materidlnej
a nematerialnej povahy. Pfeifer a Umlaufova (1993) pridavaju eSte predstavy a pristupy.
Tieto jednotlivé prvky by do seba mali vzajomne zapadat, jeden z druhého vychadzat

a vhodne sa dopliat’. Pre ich spravne fungovanie je dolezita jednotnost’ a suvislost’.

Zakladné predpoklady st zafixované predstavy o fungovani reality, ktoré I'udia povazuju za

uplne prirodzené, pravdivé a nespochybnitel'né. U ¢loveka funguji automaticky a je tazké ich

identifikovat’ (Lukasova, Novy, 2004).

Hodnotou je to, ¢o jednotlivec povazuje za dolezité, comu jednotlivec ¢i skupina priklada
vyznam. Hodnoty vyjadruji vSeobecné preferencie asu jadrom organizacnej kultary
(LukaSova, Novy, 2004, str. 23). Podl'a VIacila (1997, str. 15) ,,zdiel'ané hodnoty vyjadruju
ciele, uznavané rozhodujicou castou osadenstva a sprostredkovavajii tak vdzbu medzi
dosahovanim podnikovych zdmerov a uspokojovanim individudlnych potrieb zamestnancov.
Neexistuji len v mysli jednotlivcov, ale nachddzaji svoj vyraz v mnohych symbolickych

formach.” Dodava, Ze ,,kazdodenné pracovné spravanie symbolicky vyjadruje tieto hodnoty
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V najroznejSich navykovo ritualizovanych postupoch — spdsob  vnutropodnikovej
komunikacie, prijimanie, odmenovanie ¢i povySovanie pracovnikov, oznacovanie ich statusu
a prestize apod.”“ KIicové organizaéné hodnoty byvaji komunikované pracovnikom

Vv poslani ¢i etickom kodexe organizacie.

Normy spravania su nepisané pravidla, zasady chovania v urCitych situaciach, ktoré skupina

ako celok akceptuje. Mozu sa tykat’ pracovnej ¢innosti, komunikacie, ale aj odievania a inych
aspektov. V zasade vymedzuju konanie, ktoré v organizacii je anie je akceptované, ¢im
reguluji kazdodenné Ciny zamestnancov a zaistuju stabilné a predvidate'né spravanie

(Lukasova, Novy, 2004, str. 24).

Termin postoj sa pouziva vo vztahu k pozitivnym alebo negativnym pocitom, ktoré sa tykaju
nejakej osoby, veci, udalosti, ¢i problému. Postoj vyjadruje hodnotiaci vztah — objekt moze

byt ziaduci alebo neziaduci (Lukasova, Novy, 2004, str. 23).

Artefakty delime podl'a materidlnej a nemateridlnej povahy. Je to v podstate materidlny ¢i

nemateridlny vyraz hodnoty. Artefakty materidlnej povahy predstavuji materidlne vybavenie

firiem, architektiru budov, produkty vytvarané organizaciou, vyro¢né spravy, propagacné

brozary a pod. Artefakty nemateridlnej povahy st jazyk, historky a myty, firemni hrdinovia,
zvyky, ritudly, ceremonidly. TaktieZ sem mozu byt zaradené symboly ako napriklad logo

firmy.

Jednotlivé prvky organiza¢nej kultiry spolu tzko stvisia, dopifiaju sa a vytvaraju jeden
nedelitelny celok. Ako uZz vyplyva z jednotlivych definicii, niektoré prvky st navonok
viditeI'né (napr. artefakty materidlnej ¢i nemateridlnej povahy) a pre externého pozorovatel'a
rychlo identifikovatel'né s danou firmou. Pomaéhaju pri prvotnej diferenciacii jednotlivych
organizacii. Na druhej strane, prvky ako hodnoty, zadkladné predpoklady a postoje st ukryté
pod povrchom a nezaujaty pozorovatel’ ich na prvy pohl'ad neodhali.
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Tomuto usporiadaniu zodpovedaju aj jednotlivé Grovne organizacnej kultury podl'a Edgara

Scheina (2004, str. 26; Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 431).

Obriazok 1: Urovne organiza¢nej kultiry podla Edgara Scheina.

A e .

3 I
"n.-"edome, sviditelné organizafng Struktury 2 procasy
Artefakty a symboly ovplyvnitefné |nutnéinterpretaciaich vjznamu
\, y y
- ) 5 M
Osvojené presvedienia a Uedﬂom.e a.do sstrategie, ciele, filazofis
hodnaty Inacne] miery *pre vonkajsieho pozorovatelz len fiastoine
. . telng
\ x J ovplyvnitelng | =" )
f N .
. . . __ Nevedomeé *nevedoms, samozrejmé postaje, myilisnky,
Zaklacne vychodiska K ! pocity [z3kladny zdroj hodnota spravania)
L y spontanne = pre vonkzjfieho pozorovatelz neviditefng
LY \ ’

Zdroj: Vlastné grafické spracovanie podla teorie E. Scheina (2004, str. 26) a Bedrnovej a Nového (2007, str. 431).

Metaforicky by sme teda mohli organizaénu kultiru prirovnat’ k Padovcu. Spicka ladovca,
ktort v tomto pripade predstavuju symboly a artefakty, je viditeI'na hned” na prvy pohlad.
Signalizuje, ze pod hladinou sa nachadza zvySok tohto telesa, ale na prvy pohl'ad sa nam
vel'mi tazko odhaduje tvar, velkost’ ¢i iné vlastnosti. Az pri hlbSej analyze a po nahliadnuti
pod hladinu vieme odpovedat na viacero otdzok, priCom niektoré Specifické vlastnosti

Tadovca zistime aZ po hibkovej analyze v laboratdriu.
2.1.3 FunkKkcie organizac¢nej kultary

Podl'a predchadzajucich kapitol sa moze zdat, Ze organizac¢na kultira je vel'mi abstraktny
pojem. Je vsak dolezité poznamenaf, Ze spiia velmi dolezitd twlohu. Podla Pfeifera
a Umlaufovej (1993, str. 33) organiza¢na kultira ma v zasade dve zakladné funkcie —

vonkaj$iu a vnutornu.
Vonkajsia funkcia v sebe zahfna:

= spdsob adaptacie firmy na okolité podmienky, t.j. flexibilita a pruznost’
reagovat’ na potreby trhu,

= tvar firmy a jej image, ¢ize spOsob, akym sa firma prezentuje navonok.
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Vnutornou funkciou je:

= spdsob integracie vo vnutri firmy, to znaci, ako novy zamestnanec, ¢i novy
proces zapadne do fungujuceho organizmu,
= priebojnost’ stratégie firmy, to znamena, Ze ak je stratégia v sulade

s organizacnou kultirou, zvysuje to vykon a potencialny uspech organizacie.

Je veI'mi dolezité, aby organizacna kultira bola nastavena takym spdsobom, aby jej vnatorna
a vonkajSia funkcia boli v stlade a navzdjom sa podporovali. Ako priklad mozno uviest’
prepojenie medzi image, stratégiou a internou politikou l'udskych zdrojov. Ak oddelenie
P'udskych zdrojov neberie pri vybere novych zamestnancov ohl'ad na image, ktory chce firma
navonok vyzarovat’ a na stratégiu, ktori presadzuje management, moze sa stat,, Zze do firmy sa
prijmu taki Pudia, ktori sa nestotoziiujii s celkovym smerovanim organizacie. To mdze
vyustit’ cez rézne konflikty a nespokojnost’ az k ich odchodu a organizacia tak pride o zdroje,

ktoré do tychto novych zamestnancov investovala.
2.1.4 Silna organizac¢na kultura

Ako vyplyva z funkcii organizacnej kultary, tento koncept ma vplyv na vnutropodnikovu
organizaciu a riadenie avyznamnym spdsobom ovplyviiuje jednanie spolupracovnikov.
V tejto stvislosti odbornici definovali pojmy silna a slabad organizacnd kultura (Novy, 1993).
Na rozdiel od slabej, silna organiza¢na kultura ma vyznamny vplyv na charakter a priebeh

podstatnych podnikovych javov, ktoré budu rozobraté v nasledujtcej kapitole.

Sila aslabost’ organizacnej kultiry taktieZ tizko suvisia s jej vnutornou diferenciaciou na
jednotlivé subkultary. Tieto subkultiry sa vyznacujl inou hierarchiou preferencii a vznikaja
napriklad medzi r6znymi Groviiami riadiacej hierarchie alebo medzi jednotlivymi funkénymi

oblast’ami.

Aby bola organizacna kultira povazovana za silnu, musi spliat’ nasledujtce kritéria (Novy,

1993):

1.  Konzistentnost’ — jednotlivé oblasti organizacnej kultiry musia byt jasne, prehladne
a zrozumitelne definované. Musia davat’ spolupracovnikom najavo, aké jednanie je

pozadované, ktoré aktivity st nutné, Ziaduce, eSte akceptovatelné, pripadne celkom
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neprijatelné. Tento systém hodnot a noriem musi vytvarat konzistentny, vnutorne
usporiadany celok.

2. Rozsirenost — je podstatné, aby vSetci zamestnanci poznali jednotlivé prvky kultary,
taktiez aby sa stretavali sich vplyvom aexistenciou v kazdej situacii, v kazdom
okamziku a na kazdom mieste.

3. Zakotvenost — vyjadruje mieru identifikacie jednotlivych organizacnych hodnot,

vzorov a noriem jednania.

Podla Vlacila (1997, str. 19) ,,silnd kultira byva vyuzivana ako nastroj nepriameho riadenia
a vedenia l'udi“. Podporuje motivaciu k preberaniu spoloénych hodnét atym prekonava
rozdiely medzi jednotlivcami a skupinami. Podporuje nielen stratégiu, ale aj Strukturalne
zmeny. Vytvara zdroj informacii, ku ktorému sa moze ktokol'vek a kedykol'vek vratit. Novy
(1993) dodava, ze silna organiza¢na kultara taktiez umoznuje rychle rozhodovanie, plynula
implementéciu planov, projektov a programov, znizuje naroky na kontrolu spolupracovnikov
a zaist'uje stabilitu socidlneho systému, t.j. znizuje fluktuaciu. V zasade by nemala prekazat

iniciative a inovativnosti, ale svojou zakotvenostou méze pokusom o zmenu branit’.

2.2 Organizacna kultura a organizacné procesy

Organiza¢na kultira ma vel'mi tUzky vztah k réznym organizatnym procesom a nabada
K ur¢itému typu spravania jednotlivych zamestnancov alebo skupin. Svojim vplyvom na
rozhodovanie a jednanie pracovnikov ul'ah¢uje priebeh a realizaciu organizaénych procesov

ako je koordinécia, integracia, motivacia, komunikacia a pod (Novy, 1993).
2.2.1 Koordinacia a integracia

Koordinaciu mozno chapat ako harmoniziciu jednotlivych zamestnancov a oddeleni, do
ktorych patria, za G€elom dosiahnutia organiza¢ného ciel'u, ktory byva nadradeny cielom
jednotlivych oddeleni (Novy, 1993). Ak je cielom managementu napriklad kvalita sluzieb
alebo inovacie, dokaze k tomu spravne nastavenou organiza¢nou kulturou doviest’ vSetkych

Zamestnancov.

Koordinécia je nutna hlavne u hierarchicky ¢lenenej organizacie, a U organizacii, ktoré maja

komplikovanii organizacni Struktru, pretoze zarucuje spolupracu jednotlivcov a skupin
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(Novy, 1993). Jednou z takychto organizacii mdze byt hotel. Koordinacia jednotlivych
stredisk je pre jeho spravne fungovanie klIicova, avSak nedostatocnd komunikacia a zla
koordinacia medzi jednotlivymi oddeleniami moze byt zdrojom konfliktov a neefektivneho

fungovania celku.

K dosiahnutiu koordinacie mozu byt pouzité Strukturdlne nastroje ako napriklad plany,
pokyny, programy a pod. Je vel'mi ddlezité zabezpecit’ plynuly chod podstatnych informacii
Z jedného oddelenia do druhého, aby sa nenarusila kontinuita fungovania organizacie (Novy,

1993).

Na druhej strane existuju nestrukturdlne mechanizmy, medzi ktoré sa zarad’uje trh ako
regulator a synchronizator ponuky a dopytu. Druhym ne$trukturalnym mechanizmom je klan.
Zamestnanec, ako ¢len urcitého klanu, zdiela rovnaké hodnoty, ciele a normy so svojimi
spolupracovnikmi. Z toho déovodu maji vSetci pocit, ze t'ahaju za jeden povraz a ako celok

vyvijaju aktivity, ktoré vedu k dosiahnutiu spolocného ciel'u (Novy, 1993).

Popri koordinacii je vel'mi ddlezitd aj integricia. Integracia znamend spojenie elementov
V jeden celistvy systém. V nasom pripade by integracia znamenala zastreSenie jednotlivych

stredisk a oddeleni pod jednou firmou za G¢elom dosiahnutia rovnakého ciel’a.

Nevyhnutnou podmienkou tuspeSnej vnuatornej integracie podniku je jednoliatost’
individudlnych a organizacnych cielov. Ide teda o proces prebiehajici vnutri kazdého
jedinca. V pripade vysokej zhody medzi individualnymi a organizaénymi ciel'mi to
automaticky bez vonkajSich stimulov garantuje, Ze rozhodnutie spolupracovnika bude
konzistentné s organiza¢nymi cielmi a pozitivne to vplyva na pracovnl atmosféru (Novy,

1993).

Silna organiza¢na kultira teda moézZe za urcitych okolnosti fungovat' ako neStrukturdlny
nastroj organizacnej koordinacie, pretoze zaistuje vSeobecny suhlas s podnikovymi ciel'mi
a prioritami. Taktiez slizi ako socialne lepidlo, ktoré udrzuje subkultury (m6zu mat podobu
jednotlivych stredisk, alebo sa moézu vytvorit na danom hierarchickom stupni a pod.)

pohromade a neustale pripomina nadriadené ciele a spolo¢né hodnoty a normy (Novy, 1993).
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2.2.2 Motivacia

Motivacia je dalSim dolezitym aspektom organizacného spravania, ktory uzko suvisi
s organiza¢nou kulturou. Motivacii zamestnancov sa priklada vel’ky doéraz, ked’ze podstatne
ovplyviuje podavany vykon a nasadenie zamestnanca v kazdodennej praci a ich smerovanie

za dosiahnutim uréitého ciel’a.

Vztah medzi motivaciou a organiza¢nou kultirou je priamo Umerny. To znaci, Ze silna
organiza¢na kultura nielen zvysSuje pracovni spokojnost’ v pasivhom slova zmysle (t.].
vnutorny pocit spokojnosti), ale v mnohych suvislostiach mé stimulacnt funkciu, lebo

iniciuje a posilituje vykonnost” a pracovnti ochotu zamestnancov (Novy, 1993).

V zasade mozeme rozlisit’ dva druhy motivacnych teorii, a to tedrie potrieb a tedrie ur€ovania
cielov. Teorie potrieb zdoraziuju, ze l'udia si motivovani vyuzivat svoju pracu na
uspokojenie svojich potrieb. Na druhej strane, teérie urCovania cielov povazuju za jeden

zZ najdolezitejsich motivaénych faktorov Konkrétny a presne uréeny ciel’.

V stvislosti s teériami potrieb by som rada spomenula Alderferov akronym ERG. Alderfer
touto teoriou reagoval na Maslowovu pyramidu potrieb. Na rozdiel od Maslowa vytvoril
a definoval len tri zédkladné typy potrieb. Ich aktivacia nenastava v Ziadnom presne uréenom
poradi ako je tomu u Maslowa, ale kazd4 potreba moze byt aktivovana kedykol'vek v case,
bez akejkol'vek suvislosti s aktivaciou ostatnych dvoch. Akronym ERG v sebe zahifia
fyziologické potreby a potreby istoty (Existence needs), potrebu zdravych socidlnych

vztahov (Relatedness needs) a potreby sebarealizacie a uspokojenia (Growth needs).
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Obrazok 2: Alderferova teéria ERG.

*EXISTENCE
E sexistencia, fyziologicke potreby,
istota, bezpetnost

*RELATEDMESS

ssocidlne potreby a potreba
zmysluplnych socidlnych vztahaov

*GROWTH
G srozvoj osobnosti, uznanie,

sebarealizacia

Zdroj: Vlastné grafické spracovanie podl’a Greenberga a Barona (1993, str. 120)

Silnd a funkénd organizacnd kultira moéZe poOsobit’ sliCasne a velmi uCinne na vsetky tri
tirovne a iniciovat’ jednotlivé motivaéné &initele. Co sa tyka fyziologickych potrieb, istoty
a bezpecnosti, dobre zakorenena organiza¢na kultira v sebe nesie jasny a transparentny
sposob odmeniovania a systém prestdvok pocas pracovnej doby. Mnoho spolo¢nosti ¢im d’alej
tym viac kladie doraz na zdravie a kondiciu svojich zamestnancov, ¢o sa prejavuje v podobe
roznych fitness a wellness programov. Taktiez existuje vel'a sposobov, ako uspokojit’ potreby
istoty a bezpe¢nosti. MozZe to mat podobu nezavadného pracovného prostredia, platby

zivotného a zdravotného poistenia, ¢i istota pracovného miesta (Greenberg, Baron, 1993).

Organizacnd kultira taktieZ vplyva na socidlne vztahy atym podporuje druhy pilier
Alderferovej tedrie. SIuZi ako socialne lepidlo, podporuje komunikéciu medzi strediskami, o
vedie k znizeniu konfliktov. Prejavuje sa tiez v ocakavanom a predpovedatelnom S§tyle
riadenia zo strany vedenia a v urCitom pristupe k organizacnym zmendm, takze zamestnanci
vedia, ¢o moZzu ocakavat. Vdaka vyznavaniu podobnych hodnoét by mala podporovat’ aj
pozitivne socidlne vztahy. Organizécia to moéze docielit réznymi teambuildingovymi
akciami, organizovanim spolo¢nych mimopracovnych aktivit ako je napriklad kino, divadlo

¢i bowling (Greenberg, Baron, 1993).

Organiza¢nd kultira taktiez uruje moznosti kariérneho postupu acestu po kariérnom
rebricku, sposob spétnej vizby a pochval, ¢i program pre osobny rozvoj zamestnancov.

Castokrét sa to prejavuje v symbolickych gestach a ritualoch, ako je napriklad vyhlasenia
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zamestnanca mesiaca. Tymto sposobom organiza¢na kultira ovplyviiuje aj tretiu potrebu v

Alderferovej teorii ERG (Greenberg, Baron, 1993).

Jednou z najzname;jSich tedrii zaoberajucich sa vytycenim ciel'ov je Lockeho a Lathamova
tedria . Tato vnima vytyceny ciel’ ako motivator, pretoze nliti zamestnancov porovnavat’ ich
aktuadlny vykon spozadovanym cielom. Presne urCeny ciel motivuje zamestnanca
k zlepSeniu a k jeho dosiahnutiu a poskytuje mu spétna vézbu k jeho aktualnemu vykonu.
Nasledujuci graf sumarizuje vysledky niekolkych s$tadii, ktoré dokazali, Zze urcenie
konkrétneho a primerane naro¢ného cielu motivuje pracovny vykon (Greenberg, Baron,
1993).

Obrazok 3: Typicky efekt vytycenia konkrétnych a presne uréenych cielov.

Ciel
definovany
v tomto
momente
A WVvtyéenv ciel’

. Zlepieny vvkon po vvtifeni

i konkrémeho a primerane
narofného cielu

Wykon ako
visledok
poziadaviu
rob najlepsie
ako wvieg™

Pred vvtiyéenim cielu Po vvtiéeni cieln

Zdroj:Podla Greenbera a Barona (1993, str. 123).

Ako z grafu vyplyva, po momente urcenia ciela vykon vzrastol a priblizil sa k hranici
definovanej cielom. Na druhej strane, poziadavka ,pracuj najlepsie, ako vies“ je malo
konkrétna anepodava zamestnancovi ziadnu informaciu otom, ¢i je jeho vysledok

dostacujuci alebo nedostacujuci. Aby tato tedria fungovala v praxi, je nutné dodrzovat
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niekol’ko zakladnych pravidiel. Ciel musi byt presne urceny, dosiahnutel'ny t.j. naroc¢ny, ale

prijatel'ny, a zamestnancovi musi byt’ poskytnuta spétna viazba (Greenberg, Baron, 1993).

Tato tedria tizko suvisi s organizacnou kultirou, pretoze spolo¢né ciele, metédy spitnej
vizby od nadriadené¢ho a chépanie dolezitosti tychto cielov by mali byt prave silno
zakotvené v organizacnej kulture. To znaci, je potrebna ista konzistentnost’ v poziadavkach

na jednotlivych zamestnancov.

Na zaver tejto podkapitoly mozno zhrnut, Ze motivacia zamestnancov uzko suvisi
s procesmi, ktoré by mali byt ¢o najefektivnejSie nastavené v kazdej organizacii a vd’aka
silnej azakotvenej organizatnej kultare by mal byt ich vyznam zrozumitelny pre

zamestnancov a mali by sa s nimi stotoznovat'.

2.2.3 Interna komunikacia

Komunikécia je povazovana za kl'acovy proces v kazdej organizécii. Vplyva na fiu niekol’ko
aspektov, ato organizana Struktira, formalne a neformalne siete, ako aj technoldgia ¢i
usporiadanie kancelarii. Z toho vyplyva, ze komunikécia ako taka a organiza¢na kultura spolu
uzko suvisia. Zmysluplnd komunikécia stoji na zodpovednosti a moralnych hodnotach

rovnako ako organiza¢na kultura, preto sa tieto dva aspekty tak izko prelinaju (Hola, 2006).

Atmosféra v organizacii by mala byt vd’aka efektivnej komunikécii otvorend, zalozend na
dovere a spravodlivosti. Kultira organizacie sa potom prejavuje vo vztahu ku vSetkym
partnerom firmy, hlavne k zamestnancom, zakaznikom a konkurencii. Taktiez sa prejavuje
v 0sobnom priklade manazérov, timovej spolupraci a vV demokratickom S§tyle riadenia. Je
vel'mi dolezité dodrzovat’ moralne zésady a nebrat’ zdkaznikov ako jednorazovy zdroj penazi

(Hola, 2006).

Zamestnanci by mali mat’ pocit, ze vSetky potrebné informdacie sa ku nim dostanu vcas
a Vv presnom zneni, aby to nijakym spdsobom neohrozovalo vykonavanie ich pracovnej
¢innosti anecitili sa neisti. TaktieZ je vel'mi podstatné prisposobit’ formalne kanaly
a formulaciu informacie tak, aby bola vSeobecne pochopitel'na, jasna a zrozumitelna a aby

nedochadzalo k zlej interpretacii a neistote.
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Ako uvadzaju Bedrnova a Novy (2007), podla Armstronga by mala stratégia internej

komunikacie vychadzat z analyzy:

= toho, ¢o chce povedat’ management,
= toho, ¢o chct pocut’ zamestnanci,

= problémov, ktoré sa v procese komunikacie objavuju.

Je nutné zvolit’ adekvatne systémy komunikécie (t.j. intranetové, pisomné a Uistne) a neustale
zdokonal'ovat’ procesy, ktoré budu efektivny prenos informécii zaistovat’ (Bedrnova, Novy,

2007).

Vrcholové vedenie musi chapat’ dolezitost’ komunikdcie, pretoze vd’aka spravnej komunikacii
vo vnutri organizécie je mozné konzistentne smerovat’ k dosiahnutiu organiza¢nych cielov.
Tento zjednoteny pristup potom ovplyviiuje celi organiza¢ni kultiru aj celi organiza¢nu
komunikaciu (Hold, 2006). Naviac, silnd organizacnd kultura vytvara podmienky pre
bezkonfliktni komunikaciu, pretoze sa vSetci stotoznuju s jednotnou cielovou a hodnotovou
orientaciou. Taktiez neformédlna komunikacna siet’ je jasna a dochadza k menSiemu

skresl'ovaniu sprav (Novy, 1993).

Odbornici odportc¢aju vytvorit' na uplnom zaciatku tim, ktori chape hodnoty a ciele firmy
jednotne a jednotne ich komunikuje zamestnancom. Je dodlezité, aby management jednal
v rovnakych intenciach a intenzivne spolupracoval na prevencii nedorozumeni. Vrcholovy
management musi vypracovat’ zdsady a principy vedenia a jednotlivi manazéri ich musia
dodrzovat' a uplatiiovat’ jednotne, rovnako ako by mali jednotne dodrzovat hodnoty
organizacnej kultary. Nazorova nejednotnost’ odraZajlica sa v nejednotnom vedeni pdsobi

vel'mi chaoticky a kontraproduktivne (Hola, 2006).
2.2.4 Fluktuacia

Fluktuacia je ¢iselné vyjadrenie poctu zamestnancov, ktori z firmy/odvetvia prisli a odisli.
Stadie dokazali, 7e zamestnanci firiem, ktorych organizaéna kultira bola zaloZeni na
zdoraziiovani timovej prace a medzil'udskych vztahoch, opustili firmu po znac¢ne dlhSej dobe
V porovnani so zamestnancami, ktori pracovali vo firmach s organizacnou kulturou

zameranou na vysledky (Greer, 2001).
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Dalsie vyskumy dokazali, ze zamestnanci zostavaju dlhSie V organizécii, v ktorej vladne
otvorena atmosféra, kde mozu otvorene povedat’ svoj nézor a riesit’ problémy bez strachu

z postihov (Greer, 2001).

Dalsi z faktorov, ktoré priaznivo znizuji fluktuaciu a zvysuju vykon, je podla O’Reillyho,
Chatmana a Caldwella (podl'a Greenberga a Barona, 1993) tzv. person-organization fit, ¢o
znamena, do akej miery sa hodnoty jednotlivych zamestnancov zhodujua s hodnotami
presadzovanymi organiza¢nou kultirou. Podla ich vyskumu identifikacia s organiza¢nymi

hodnotami zvySuje normativnu oddanost’ a nasledne pdsobi na pracovnu spokojnost’.

Na zdklade tychto vysledkov odportcaju firmam, aby po doslednej identifikdcii
organizanych aspektov komunikovali potencidlnym ziujemcom organizaéné hodnoty
a nasledne sa rozhodli pre tych, ktori najlepsie zapadaji do daného organiza¢ného prostredia.
Taktiez radia kandiddtom, aby si hladali zamestnavatela, s ktorym by sa hodnotovo

stotoznovali.

2.3 Oddanost zamestnancov voci organizacii

V americkej odbornej literatire sa vyskytuje pojem organizational commitment. V Ceskej ani
slovenskej odbornej literatiire sa mi vSak nepodarilo najst’ presny ekvivalent tohto vyrazu.
Castokrat sa pise o identifikacii, angazovanosti, spokojnosti a lojalite zamestnancov, ale ani
jeden z tychto vyrazov presne nezodpoveda tomuto aspektu organizaéného spravania. Preto
som si zvolila vlastnii terminoldgiu anazyvam tento jav oddanost zamestnancov voci
organizacii. Kedze som presvedcend, Ze ide o vel'mi dolezity aspekt organizaéného

spravania, rozhodla som sa tomu venovat’ pomerne vel’kl ¢ast’ v mojej diplomovej praci.
2.3.1 Definicia organizac¢nej oddanosti

Oddanost’ zamestnancov voc¢i organizécii je ¢osi viac ako pracovnd spokojnost’. Je to ovela
pomalsi a globalnejsi proces. Pracovna spokojnost’ v sebe zahfnia uspokojenie z pracovnej
¢innosti ako takej. Okrem vzt'ahu k praci vSak zamestnanec prechovéva pocity aj voci celej

organizacii (Greenberg, Baron, 1993). V tom pripade hovorime o oddanosti.

V prvom rade je nutné si definovat’ formy a mieru identifikdcie s organiza¢nou kulttrou.

RozliSujeme nasledujuce stupne (Novy, 1993):
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1. Prirodzend identifikacia.
Strukttira osobnosti pracovnika, jeho hodnotové preferencie a zaujmy plne koresponduju
S organiza¢nymi ciel'mi, hodnotami, normami a zamestnanec je s nimi uplne stotozneny.
2. Selektivna identifikacia.
Organizacia vybera a prijima len takych spolupracovnikov, ktori koreSponduju s ich
poziadavkami. Pri ndbore, vybere a najimani organizacia svoje ciele, hodnoty a normy
zverejiiuje, vysvetl'uje a preveruje vnutornu vizbu uchadzacov na tieto hodnoty a normy.
3. Evokovana identifikacia.
Prostrednictvom riadenej adaptacie vedenie podniku pozitivne ovplyviiuje identifikaciu
pracovnikov.
4. Vykalkulovana identifikacia.
Spolupracovnik sa podriadi organizaénym cielom, normam a hodnotam bez toho, aby
ich prijal za svoje. Dévodom je vyhoda tohto predstierania. Riziko budiceho konfliktu,
nespol’ahlivost’ a nepredvidatel'nost’ miesta a doby jeho vzniku je pre organizaciu vicsie

nez vyhody plyntce z konformity.

Stupen identifikacie s organizacnymi ciel'mi a hodnotami nasledne vplyva na zamestnancovu
oddanost’ voc¢i danej organizécii. Vzt'ah k organizacii moze byt pozitivny alebo negativny.
Poukazuje na to, do akej miery jednotlivec prijima kli¢ové organizacné ciele a hodnoty
a implementuje ich do vlastnej hierarchie hodnot, neuvazuje o zmene pracoviska a investuje

svoje usilie a energiu do rastu a rozvoja podniku (Greenberg, Baron, 1993).

Podla odbornej literatiry mozno rozliSit dva druhy oddanosti, ato plynuli oddanost’

a emocionalnu oddanost’. Oba druhy su rovnako podstatné, i ked’ reflektuji rozdielny pristup.

Kontinualna oddanost’ (continous commitment) znamena, Ze jednotlivec pokracuje v praci pre

dant organizaciu, pretoZze nechce prist oto, o za urcity €as do organizacie investoval.
S postupom ¢asu je pre neho ¢im d’alej tym viac ndkladné organizaciu opustit, a prist’ tak
napriklad o benefity (ktoré s asom stravenym v organizacii narastaji) (Greenberg, Baron,

1993).

Emocionélna oddanost’ (affective commitment) predstavuje silu tizby pokracovat’ v praci pre

podnik, pretoZe zamestnanec sa S nim stotoziiuje a chce pret dalej pracovat. Emocionalna

angazovanost’ izko suivisi so skiisenostami a pracovnou napliiou (Greenberg, Baron, 1993).
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2.3.2 Stupne oddanosti

Podl'a Sonnenberga (1994) mozno jednotlivé stupne oddanosti zoradit’ tak, ako to ukazuje

nasledujuci obrazok.

Obrazok 4: Stupne oddanosti zamestnancov vo¢€i organizacii.

Apaticky, L, " . , . ,
> neviimavy Nespokojny Poslusny Motivovany Lojalny Oddany

Zdroj: Podl'a Sonnenberga (1993, str. 16)

Apaticky anev§imavy zamestnanec je ten, ktory trpi nedostatkom zaujmu, nikdy nic¢

nenavrhne aneurobi ni¢ dobrovolne. Vyuzije vSetky ,sick days®, ktoré ma k dispozicii

a kazdy den netrpezlivo pozera na hodinky.

Nespokojny zamestnanec je taky, ktorého tuzby, predstavy a o¢akavania neboli naplnené.
Stale sa snazi situdciu zmenit’ tym, ze ddva najavo svoju nespokojnost’. Ak si vedenie tuto
nespokojnost’ nev§imne, s postupom casu sa zamestnanec stane apaticky alebo opusti

organizaciu.

Poslusny zamestnanec je taky, ktory urobi presne tol'ko, kol’ko treba, ani o kiisok viac. Kona
tak bud’ zo strachu alebo kvdli snahe vyhnut' sa osobnym konfliktom. Takito zamestnanci su
dobri vojaci, posluchaju zadané rozkazy, ale nikdy neurobia ni¢ pre to, aby bola organizacia

uspesnejsia.

Motivovany zamestnanec je taky, ktory je spokojny so stcasnou situdciou. Vedeniu sa dari
uspokojovat’ jeho potreby, ale tieto pocity uspokojenia mozu byt’ docasné. Na tomto stupni sa
jedinec viac stara o osobny uspech ako o uspech organizécie. V pripade lepSej ponuky od

iného zamestnavatel'a by organizaciu pravdepodobne opustili.

Lojdlny zamestnanec je taky, ktory sa do prace teSi, ma pocit, Ze prispieva k tspechu
organizacie, ze je spravodlivo odmeneny a uzndvany a uspech organizacie pre neho vela

znamena. Lojalita vSak nepodporuje iniciativu, inovativne a nezavislé zmyslanie.
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Oddany zamestnanec je okrok vpred pred lojalnym zamestnancom. HIlboko veri
Vv organizacné hodnoty a neustdle hl'add nové moznosti, aby sa organizacia mohla dalej

rozvijat’ a rast. Toto nadSenie a vaSeit mozu byt ndkazlivé pre ostatnych zamestnancov.

Na druhej strane, O’Reilly uvadza len tri urovne oddanosti (Dédina, Cejthamr, 2005, str.
270):

= Sthlas, Cize situdcia, kedy pracovnik prijme cudzi vplyv hlavne preto, ze nieco
ocakava — najCastejSie odmenu alebo plat.

= Identifikécia, Cize situdcia, kedy pracovnik prijme cudzi vplyv preto, Ze chce
udrZat’ priaznivé vztahy na pracovisku. Je tieZ hrdy na to, Ze je ¢clenom danej
organizécie. Identifikuje sa plne s organizaciou.

= Spoluzitie znamend, ze pracovnik povazuje firemné hodnoty za tak vyznamné
a spravne, ze sa s nimi zziva. Firemné hodnoty sa zhoduju s jeho zivotnymi

hodnotami.

V zéasade ide o zostru€nenie a zjednodusenie Sonnenbergovho modelu.

2.3.3 Faktory podporujice oddanost zamestnancov

Viacsina zamestnavatelov si uvedomuje, ze ndklady na nespokojnych zamestnancov su
vysoké aprejavuju sa v roznych formach. Nespokojni zamestnanci ovplyviluju moralku
a koncentraciu ostatnych a vytvaraju konfliktné prostredie. V mnohych pripadoch chodia
neskoro do prace, vykazuju vysoky absentizmus, nie s motivovani arobia len nutné
minimum. V krajnom pripade mézu dat’ vypoved a zobert si know-how so sebou. V tejto
stvislosti sa Casto pouziva analdgia k dobre zndmemu prisloviu ,,V zdravom tele, zdravy

duch®, ktoré hovori ,,V zdravej organizacii, zdravi zamestnanci“ (Sonnenberg, 1994).

Podl’a Portera je oddanost’ zamestnancov vysledkom troch zdkladnych faktorov, ktoré uz boli

spomenuté v jednej z predchadzajucich podkapitol a figuruju na nasledujicom obrazku.
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Obrazok 5: Porterove tri zakladné faktory zvySujice oddanost’ zamestnancov.

. , Prijatie
Tuzba zostat atie
o organizacnych
sucastou .
o cielova
organizicie. hodnét

Véla poméct
organizacii dosiahnut
jej ciele.

Zdroj: Viastné grafické spracovanie podl'a Greenberga a Barona (1993, str. 174).

Tieto tri faktory vychadzaji zvnutra zamestnanca. Ich uspeSnou stimulaciou prostrednictvom
vyuzitia vonkajSich faktorov moéze organizicia pozitivne alebo negativne posobit’ na

oddanost’ zamestnancov.

Medzi zakladné patri podpora organizacie v podobe platu, vzdelavania a benefitov (llgen,

Pulakos, 1999). Tlustruje to nasledujuci obrazok.

Obrazok 6: Slucka vykon - spokojnost’ - usilie.

Odmena

A7 ™

Vnimana
Vykon spravodlivost
odmeniovania

. Spokojnost/
Usilie

nespokojnost

\ Vacdsia alebo

mensia
oddanost

Zdroj: Podl'a Davisa a Newstroma (1985, str. 112).

Tento obrazok ukazuje vdzbu medzi vykonom a spokojnost'ou. Lepsi vykon vicSinou vedie

k vyssej ekonomickej, sociologickej a psychologickej odmene. Ak st tieto odmeny
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spravodlivé, tak sa to prejavi vo vysSej spokojnosti a oddanosti zamestnancov, ¢o nasledne

vedie k zvysenému usiliu a lepSiemu vykonu (Davis, Newstrom, 1985).

Medzi dalie faktory patria taktiez charakteristiky vykondvanej pracovnej ¢innosti. Cim
vyssia zodpovednost’ za vystup svojej prace, tym viac sa zamestnanci citia oddani voci
organizacii. Na druhej strane, ak je kariérny postup obmedzeny a moznosti kariérneho rastu

nejasné, zamestnancova oddanost’ klesa (Greenberg, Baron, 1993).

Daldim faktorom je mnoZstvo alternativnych moznosti zamestnania. Cim jednoduchsie si
zamestnanec moze najst iné pracovné uplatnenie, tym menej oddany sa citi. Rdzne
osobnostné charakteristiky st tiez doleZitou determinantou oddanosti. StarSi a skiisenejs$i
zamestnanci byvaja lojalnejsi, ¢o sa dava do suvisu s kontinualnou oddanost'ou. Na druhe;j

strane, zamestnanci na ¢iastoény uvédzok vykazuju podla studii nizSiu oddanost’.

Velkost' organizacie je nepriamo umerna zamestnaneckej oddanosti voci organizacii.
Nejedna sa tu o vel’kost’ podniku ako takého, ale skor o vel'kost’ jednotlivych tGtvarov, timov,
usekov, ¢i oddeleni, v ktorych zamestnanci pdsobia. Pri zvySovani poctu zamestnancov
daného oddelenia ¢astokrat dochadza k naruseniu komunikacie, koordinacie ¢i zapojenia sa.
Pracovné prostredie taktiez straca elementy osobnej blizkosti a priatel’stva, ktoré su dolezité
pre mnohych l'udi. Pre objasnenie, neznamena to, ze vel'ké podniky maji menej oddanych
zamestnancov. Ale v pripade nedostatku zaujmu a straty I'udskej vnimavosti kK tomu moze
dojst’ (Davis, Newstrom, 1985).

Adaptacny proces pre novych zamestnancov je tieZ velmi ddlezity. Oddanost’ je vysoko
ovplyvnena pouzivanymi ndborovymi metddami ako aj silnym a jasne prezentovanym
systémom organizacnych hodnét. V organizaciach poskytujicich sluzby sa mézu zaviest
segmentované postupy vedenia l'udskych zdrojov. To znamend, Ze namiesto vSeobecnych
postupov by mala organizacia zamestnat’® ludi, ktori si v sulade s vybranym trznym
segmentom, poskytovat’ im Skolenia, vdaka ktorym by mohli lepSie plnit’ poziadavky
klientov, zaviest systém odmenovania, ktory odrdza spokojnost’ klientov toho trzného

segmentu, ktory chct ovladnut’ (Sonnenberg, 1994).

Martin a Nicholls predstavili svoj trojpilierovy model oddanosti (Three Pillar Model of
Commitment), ktory bol vytvoreny na zaklade vysledkov vyskumu §trnastich vyznamnych

britskych firiem. Tieto tri piliere angaZovanosti predstavuju (Dédina, Cejthamr, 2005, str.

26



270) pocit spolunalezitosti, pocit radosti z prace, dovera v management. Ich vzajomnu

suvislost’ ilustruje nasledujuci obrazok.

Obriazok 7: Trojpilierovy model oddanosti.

Pacit radosti

z prace

Pocit

spolunalezitosti

Doverawv
manzgsmeant

Zdroj: Podla Dédiny a Cejthamra (2005, str. 270).

V suvislosti s tymto modelom Dé&dina a Cejthamr (2005) uvadzaji nasledujice prakticke

rady na zvySovanie oddanosti.

. Ciele vSetkych pracovnikov musia byt jasné, meratelné a realistické. Cudia ich
musia chapat’ a byt schopni ich spifiat’. Musi byt’ jasny dlhodoby firemny ciel: o
sme a ¢o chceme.

. Déraz na timovu pracu a plné zapojenie kazdého pracovnika. Management musi
prikladne plnit’ svoje vlastné ciele.

. Management musi byt pripraveny trénovat’ a viest' svojich podriadenych. Nikto
nesmie zostat’ bez pomoci a bez kontroly.

. Jasna, pravidelna a logicka komunikacia na vsetkych Grovniach a medzi vsetkymi
¢lankami je absoltutnou nutnostou.

. Pracovnici musia byt’ finan¢ne zainteresovani na uspechu. Je dokdzané, ze firmy,
ktoré zamestnancom ponukaju svoje vlastné akcie, dosahuju lepSie vysledky

a maju vynikajicu pracovnu atmosféru.

Na zaver tejto kapitoly je nutné podotknut’, ze zamestnanci musia byt povazovani za aktiva
spoloCnosti a musia to tak aj citit. Organizacia do nich musi byt ochotna investovat,

podporit’ ich motivaciu a iniciativu, aby vydali energiu. Zamestnanci chci robit' pre
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organizaciu, na ktort mozu byt’ hrdi. Tato organizacia by sa mala zaoberat’ hlavne prevenciou
viac nez lieCenim priznakov, jej hodnoty a postoje by mali byt’ kompatibilné s ich, mala by sa

starat’ o moralku a etiku, o klientov a 0 dopad na zivotné prostredie (Sonnenberg, 1994).
2.3.4 Vysledné efekty vysokej oddanosti

Zo stupiia oddanosti zamestnancov mozno vyvodit’ dolezité dosledky pre danu organizaciu.
Medzi hlavné efekty sa uvadzaju niektoré klicové aspekty organizacného spravania ako
napriklad nizka fluktudcia zamestnancov, nizky absentizmus, vysokd miera otvorenosti a
ochoty pracovat’ nad ramec uréenych povinnosti. Oddand pracovna sila je stabilnejSia
a produktivnejSia. Podl'a stadii byvaju oddani zamestnanci spokojnej$i a vyrovnanejsi aj

V osobnom Zzivote (Greenberg, Baron, 1993).

Vicsina manazérov je presvedcend, ze oddanost’ pracovnikov je vyznamnym prvkom pri
zvySovani vykonu organizacie a pri dosahovani lepsich vysledkov. Ak su pracovnici vnutorne
presvedCeni o zmysle svojho konania, prispievaju nielen k zvySovanému vykonu, ale aj
k zlepSovaniu pracovného prostredia. Treba si uvedomit, Ze dosiahnutie tohto stavu nie je

jednoduché a ide 0 dlhodoby proces (Dédina, Cejthamr, 2005).

2.4 Osobny rozvoj zamestnancov prostrednictvom zazitkového

vzdelavania

Osobny rozvoj zamestnancov je d’alsi z dolezitych procesov, ktoré organizacna kultura méze
do znacnej miery ovplyviiovat. V praxi sa vyuziva vela r6znych metdéd zameranych na
osobnostny rast ako napriklad klasické vzdeldvanie pomocou tréningov, coaching,
development centra a pod. Jedna z metdd, ktora sa v korporatnom svete tol’ko nespomina, ale
V sti€asnosti naberd na vyzname, je metdda vzdeldvania prostrednictvom zazitkovej

pedagogiky.
2.4.1 Definicia zazZitkovej pedagogiky

O zézitkovej pedagogike sa po prvykrat zmieniuje uz Jan Amos Komensky, ked’ vo svojom
diele presadzuje celistvy rozvoj osobnosti. Podl'a neho treba rozvijat' ducha, jazyk, srdce

aruku. Zdoraznoval, ze najddlezitejSie skusenosti Clovek ziskava pomocou vlastnych
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zmyslov. Uznaval, Ze cestovanie je dolezitou zlozkou vzdelavania mladych l'udi a odporucal
tiez vyuzitie hier pri vyuCovani. Vo svojom hlavnom diele Velkéa didaktika upozoriiuje na

niekol’ko aspektov (Franc, Zounkova a Martin, 2007, str. 12):

= prepojenie tedrie a praxe,
= prepojenie jednotlivych vyucovanych predmetov,
= podporu samostatného vzdelavania a rieSenia problémov, motivované vlastnym

zaujmom.

Tieto tvrdenia dopliiuje aj teoria Edgara Dale (1969) v podobe kuzela sktsenosti.
Prostrednictvom vyskumu Dale zachytil vztah medzi pouzitymi vyukovymi metédami

a efektivitou ucenia. Vysledky ukazuje nasledujici obrazok.

Obrazok 8: Kuzel’ skisenosti.

WE TEND TO OUR LEVEL OF
REMEMBER INVOLVEMENT
10% of what we read _ ]
READING Verbal Receiving
EEINOEWIALES L / HEARING WORDS '\ ~
A
30% of what we see /LOOKING AT PICTURES\ S
/ WATCHING AMOVIE \ v
50% of what we / LOOKING AT AN EXHIBIT \ VisualReceiving &
hear and see
/WATCHING A DEMONSTRATION \

I /SEEING IT DONE ON LOCATION\ ]
70% ofwhat /__PARTICIPATING IN DISCUSSION \ Receingand |
and do i GIVING A TALK \ Particpaing

C

0% ofwhat /. DOING A DRAMATIC PRESENTATION \ T

we both say SIMULATING THE REAL EXPERIENCE \ Dong v
DOING THE REAL THING \

Zdroj: Podl’a Dale (1969).

Podr’a tejto teorie je to, Co si zapamétame ovplyvnené tym, aké zmysly do procesu zapojime.
Ak si dany text precitame, zapamdtame si zhruba 10 percent novych informécii. Na druhej
strane, percento stipa, ak dant informdciu pocujeme, zobrazime graficky a ich néaslednou
kombinaciou. NajlepSie vysledky su dosiahnuté v pripade, ze ¢lovek na probléme skutocne

pracuje. Této teodria je zdkladom zazitkového vzdeldvania.

V dnesnej dobe je zazitkova pedagogika presne definovana ako ,,pedagogicky smer, ktory
vyuziva zéazitok ako prostriedok vzdeldvania a vychovy* (Hnuti GO!). Zazitok vznika pri

aktivite ako skusenost, ktora sa dobre uchovava v pamati, pretoze pri prezivani su
b 9
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k spracovaniu podnetov zapojené vSetky zmysly. Prezivanie je tym hlbSie a intenzivnejsie,
¢im je ¢lovek otvorenejsi. Cielom zazitkovej pedagogiky je rozsirit’ zonu ¢loveka, v Ktorej sa
jedinec citi bezpe¢ne a pohodlne. Velkost’ tejto zony je u kazdého odlisna (Franc, Zounkova

a Martin, 2007).

2.4.2 Postupy zazitkového vzdelavania

Utastnik ziskava zazitky aktivnym zapojenim do roznych &innosti, najéastejsie hier. V hre sa
Clovek stretdva sroznymi situdciami, s ktorymi v beznom zivote zéapasi. Prostrednictvom
tejto skusenosti ,,na necisto™ si overi, ako by sa v podobnej situdcii zachoval v redlnom
zivote. Vd’aka skiisenym inStruktorom a casovej obmedzenosti sii aj naro¢né hry bezpecné,

a preto dodavaju jedincovi istotu v jeho jednani (Hnuti GO!).

Dolezité je, ze ¢lovek postaveny pred nejaky problém musi jednat’ alebo aspon zaujat’ nejaky
postoj Kk danej situacii. Ostatni ¢lenovia skupiny mu poskytuju spatnti vazbu. Taktiez ma
moznost’ uvedomit’ si svoje reakcie vo vypatych situdciach, ktoré byvaju Castokrat necakané,

prekvapivé a umoznuji mu hlbsie nahliadnut’ do svojho ja (Hnuti GO!).

Cyklus ucenia je komplexny proces. Pozostava z niekol'kych etap, ako to ilustruje nasledujuci

obrazok cyklu ucenia podl'a Davida Kolba.

Obrazok 9: Cyklus uc¢enia podPa Davida Kolba.

Konkrétna
skdsenost

Aktivne Reflektivne

experimentovanie pozorovanie

Zovseobecnenie

Zdroj: Podl'a MuZika (2005, str. 202).
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Prvym délezitym krokom ¢i spustacom celého procesu je konkrétna skusenost’ respektive
zéazitok. Zazitok samotny vSak neznamend, ze sa Clovek nieco naucil (Franc, Zounkova
a Martin, 2007, str. 20). Klacovi ulohu v zazitkovych programoch mé reflektivne
pozorovanie. Toto v sebe zahrfiuje spatny pohl'ad na hru, pocity z prezitého zazitku, ucastnici
rozoberaji, akym sposobom dany problém vyriesili, poskytuji si vzajomne spatnu vizbu.
Nasledne prichadza zovsSeobecniovanie. To znamend, ze Clovek sa snazi pochopit’ vysledok
a utvorit’ konkrétne zavery. Poslednou etapou je aktivne experimentovanie, ktoré spociva

vV implementacii nauc¢eného do realneho zivota.

Tym, Ze problémy v hrach byvaji ndro¢nejSie nez v beznom Zivote, ucastnik rozvija svoju
odolnost’ a ziskava zdravé sebavedomie. Cim viac nasadenia do hry vloZi, tym vicsi je jej
prinos. RieSenie naro¢nych uloh umoziuje rozvoj kreativity, timovej spoluprace,
komunikacné schopnosti, socialne citenie a d’alSie vlastnosti potrebné v kazdodennom zivote

(Hnuti GO!).

V dne$nej dobe sa zazitkovou pedagogikou zaobera vela neziskovych organizicii ako su

napriklad Prazdninova Skola Lipnice, Outward Bound ¢i Project Adventure.
2.4.3 Vyuzitie zazitkového vzdelavania v podniku

Principy zéazitkovej pedagogiky sa postupne zacinajii vyuzivat’ aj pri réznych manazérskych
kurzoch a skoleniach na upevnenie timovej spoluprace, rozvoj manazérskych kompetencii
ako zvladanie stresu, rieSenie konfliktov, rozvoj kreativity a pod. Medzi kurzami pre
verejnost’ a firemnymi aktivitami viak existuja uréité rozdiely. Ide hlavne o dizku a vyber

aktivit.

Dizka aktivit zorganizovanych v ramci podniku je pomerne kratsia, idealne tri dni. Ucastnici
tychto kurzov sa na ne obvykle dostantl z rozhodnutia vedenia spolo¢nosti, takze uroven ich
motivacie moze byt rozdielna. Preto je nutné ich presved¢it, nenasilne motivovat’ a detailne

vysvetlit’, ¢o im aktivna ucast’ moze priniest’.
9

Dal§im znakom firemnych 8koleni je ich priame zameranie na rozvoj konkrétnych
schopnosti, podporu vztahov vtime apod. Niektoré aktivity vSak moézu byt pre
zamestnancov neprijatel'né. Problémom moze byt osobné nepohodlie, ktoré je Castokrat

s iGastou na hrach spojené. Dalsi aspekt, ktory sa berie do ivahy je nevola odkryvat’ citlivé
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témy. Treba dbat’ na to, aby sa tcastnici nedostali do situécii, ktoré by mohli ohrozit’ ich
budicu spolupracu a vzajomné vztahy. Vyber tém a miera otvorenosti by z toho dovodu

mala byt’ ponechana skupine (Franc, Zounkova a Martin, 2007).

Pri organizécii firemnych aktivit mozno rozlisit’ aktivny a pasivny pristup. Aktivny pristup sa
vyuziva v pripade, Ze tymto Skolenim chce firma nieCo zmenit, napriklad komunikacné
kanaly, pripade komunikovat' poslanie a viziu firmy. Vysledkom pasivneho pristupu je

zébava a odreagovanie sa od pracovnych problémov (Greksakova, 2007).

Ak st aktivity zorganizované na zéklade zazitkového vzdelavania dobre pripravené, moze to
mat’ znaény prinos pre osobnostny rozvoj zamestnancov. Je velmi podstatné, aby sa
zamestnanci s tymto konceptom stotoziovali, chapali jeho vyznam a nepovazovali ho za
nezmyselny. Toto prepojenie uzko suvisi s hodnotami v organizacii a tym padom s celkovym

postavenim organizacnej kultary.
2.4.4 Zhrnutie

Podl'a mdjho nazoru je metdda zaZitkového vzdelavania vynikajiicou prileZitostou pre rozvoj
zamestnancov. Sved¢i o tom aj zvySujuci sa pocet ,,zazitkovych podnikov* na trhu a rastici

zaujem o tieto produkty.

Treba ale rozlisit’ aktivity organizované vedenim ako napriklad Sportové turnaje, zabavné
akcie aposedenia od zazitkového vzdelavania. V tomto pripade nejde o zazitkova
pedagogiku, i ked’ je to vyborny spdsob ako zlepsit’ atmosféru vo firme a odreagovat’ sa od

kazdodenného pracovného stresu.

Ak sa uz vedenie podniku rozhodne pre zazitkové vzdelavanie, malo by si ujasnit,, ¢i je tato
metdda na rozvijanie pozadovanych schopnosti najefektivnejSia a malo by si spravne urcit
ciele. Schopnosti mozno rozvijat mnohymi spdsobmi a je ddlezité identifikovat’, ktora je
v danom pripade najvhodnejSia a aky ma byt konkrétny vysledok. VynaloZené investicie do

vzdelavania by mali mat’ ¢o najvysSiu navratnost’.

Dalsi aspekt, ktory treba vziat do uvahy, je pristup zamestnancov. Zamestnanci maju
Castokrat negativny pristup k nariadeniam zhora aa priori ich odmietaji. Naviac byvaju
rezistentni vo¢i novym procesom, ktoré im vopred neboli detailne vysvetlené. V pripade

nizkej aktivity zo strany zamestnanca by zazitkové vzdelavanie nesplnilo pozadovanu tlohu.
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3 Hotel Adria Praha

V tejto kapitole by som rada predstavila hotel Adria, jeho histériu, sicasné aktivity, vedenie
a Struktaru zamestnancov, ako aj klientov a konkurenciu na trhu. Vychadzam predovsetkym
z informécii z kédexu zamestnanca, vyro¢nych sprav spolo¢nosti a internych dokumentov,

ktoré som dostala k dispozicii od personalistky spolo¢nosti Ireny Rehofovej.

Hotel Adria Praha je Stvorhviezdickovy hotel nachadzajuci sa priamo na Vaclavskom néamesti
Vv blizkosti znamej FrantiSkanskej zéhrady. Patri pod spolo¢nost Adria-Neptun s.r.o.
avsucasnosti ma 52 stdlych zamestnancov. Na rozdiel od vacSiny ostatnych
Stvorhviezdickovych hotelov, medzi ktoré patria hlavne medzinarodné retazce, to je
vyhradne Ceska spolocnost’ bez akéhokol'vek zahrani¢ného kapitdlu. JednateI'mi spolo¢nosti
Adria-Neptun s.r.o. su Vladimir Tichy a Richard Tichy, ktori ziskali budovu hotela po

restitacii v roku 1991.

3.1 Historia hotela Adriat

Histéria budovy dnesného hotela Adria siaha do 14. storoc¢ia. V tomto obdobi cely pozemok
patril Karmelitanskemu klaStoru Panny Marie Sneznej. Pocas storofi zmenila budova
mnohokrat svojho majitel’a i podobu. V roku 1911 zaktpil dom hotelier Emil Ro¢ék a cely ho
prestaval. Pri tejto narocnej prestavbe bola v suteréne vybudovana reStauracia s galériou

a kabaretnym javiskom.

V kolauda¢nom protokole z roku 1912 uz hotel figuruje pod nazvom NEPTUN. Toto meno
sa Vroku 1919 objavuje taktiez na kapnej zmluve so zakladate'om hotelierskej tradicie
rodiny Tichych, FrantiSkom Tichym, ktory sa zasluzil aj o to, Ze sa neskor hotel zapisal do
povedomia obyvatelov a navstevnikov hlavného mesta aj ako kultirny stanok. Vystupovali
tu napriklad Vlasta Burian, SaSa RaSilov, Jaroslav Marvan ¢i legendarna dvojica Voskovec
a Werich. Po roku 1942 bol rodinny majetok rozdeleny medzi tri deti - Vladimira Tichého,

Richarda Tichého a Bozenu Zukovski.

! (Kédex zamestnanca hotela Adria)
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3.2 Hotel Adria a sucasnost?

V roku 1991 bola zalozena spolocnost’ Adria-Neptun s.r.o0., ktora vypisala konkurzné konanie
na architekta rekonstrukcie hotela Adria. Finan¢né pokrytie rekonstrukcie hotela Adria bolo
zaistené vyhradne Ceskym kapitdlom a tiez na samotnej realizacii sa podielali len ceské
firmy. Koncom roku 1996 zakupila spolo¢nost Adria-Neptun s.r.o. hotel Zlatd hvézda
vV Tieboni. V roku 2001 pridala spolo¢nost do svojho portfolia aj prazska reStauraciu
U Pinkast.

Co sa tyka hotela Adria, jeho prevadzka bola otvorena v maji 1993. Ubytovacie kapacity
hotela a priestory pre d’alsie sluzby hostom sa rozsirili v roku 1999, ked’ hotel zacal ponukat’

......

a nasledne vo februari 2007. Hostia maju momentalne k dispozicii 89 zariadenych izieb.

Hotel Adria Praha je prvym Stvorhviezdi¢kovym hotelom v Prahe, ktory ziskal ekondlepku
Eurépskej tnie ,,Kvetinka“. Ako zdoraznuje riaditel’ hotela, tito ndlepka je dodatocnym
zastreSenim aktivit, ktoré uz v minulosti v hoteli prebiehali. V sucasnosti je aktivne

pouzivana aj ako marketingovy nastroj na odliSenie sa od konkurencie.

3.3 Vedenie hotela

Riaditel'om hotela a celej spolo¢nosti Adria-Neptun s.r.o. je Ing. Karel Doubek. Vystudoval
stredné odborné uciliSte, potom strednt hotelova Skolu a nasledne Vysoku Skolu ekonomickt
Vv Prahe. Posobi v tejto spolo¢nosti od prvopociatkov jej vzniku. Z toho dévodu bolo pre neho

mozné od zékladu vybudovat’ stratégiu hotela.

Pocas svojich §tadii na VSE sa Karel Doubek zi¢astnil kurzu vedeného na zéklade principov
zazitkovej pedagogiky. Uvedomil si, Ze tato metoda (vid’ kapitola 2.4) je vel'mi efektivna
a v praxi vyuzitel'na. Oslovilo ho to do takej miery, Ze sa rozhodol aplikovat’ tieto metody aj
pri riadeni hotela. Ked’Ze fluktuacia v hoteli Adria je niz$ia ako u konkurencie, pAn Doubek

predpoklada, Ze jeho zamestnancom tento koncept vyhovuje.

? (Kodex zamestnanca hotelu Adria)

34



Aktivity, ktoré vedenie hotela organizuje, mozno rozdelit’ do trochu skupin — aktivity pre
zamestnancov, aktivity pre obchodnych partnerov a aktivity pre klientov. Tieto aktivity buda

blizSie popisané v nasledujucich castiach prace.

Podl'a slov Karla Doubka na realizaciu treba niekol’ko veci. V prvom rade je dolezité
obklopit’ sa 'ud'mi s podobnymi nazormi a pohl'adom na vec. Ked'Zze v hoteli posobil hned’
od pociatkov jeho existencie, mal moznost’ vytvorit si tim Tudi, ktori ho v jeho usili
podporuji a navzajom sa doplnuji. Taktiez na to treba dostatok skusenosti z odboru, aby bolo

mozné najst’ vhodné prilezitosti pre uplatnenie tohto konceptu.

Dalsim dolezitym faktorom je velkost’ hotela. S 52 zamestnancami ide skor o rodinny
podnik, kde sa vSetci poznaju a podobné aktivity su relativne 'ahko realizovatelné. Taktiez
na to treba pochopenie od vlastnikov, ked’ze tieto aktivity negeneruju okamzity zisk, ale ich

efekt je viditeI'ny az po urcitej dobe.

Podl'a Karla Doubka je dolezité, aby napady prichadzali z vnltra organizacie a nie od
externych dodéavatel'ov ako napriklad réznych zazitkovych agentir. Pokial’ by tieto napady

prichadzali z vonku, nebol by tento proces dlhodobo udrzatelny.

3.4 Zamestnanci hotela

Hotel Adria ma v sti€asnosti 52 stalych zamestnancov. V obdobiach, kedy je hotel maximalne
vytaZzeny, si najimaju docasnych pracovnikov prostrednictvom sprostredkovatel'skych

agentur.

Vzhl'adom k hospodarskej krize v roku 2009 bol hotel niteny osekat’ zamestnaneckée benefity
a zru$it' trindsty a Strndsty plat. Vedenie sa vSak snaZilo o minimalne uvolfiovanie
zamestnancov a V pripade zruSenia danej pozicie (napr. bagézista), ponukli zamestnancovi

alternativnu poziciu.
3.4.1 Vekova Struktura

Vekova Struktara je roznoroda, priCom skoro polovica zamestnancov v hoteli Adria je vo

veku medzi 30 az 39 rokov. Pre detailnejSie informécie vid’ nasledujtica tabul’ka.
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Tabulka 1: Struktira zamestnancov hotela Adria podl’a veku.

Vek Perce ,ntué! ne
zastupenie
20-29 21%
30-39 46%
40-49 14%
50-59 19%

Zdroj: Viastné vypoéty podla ddt 7 hotela Adria.

Podla slov personalistky spolo¢nosti Ireny Rehofovej, vekovy priemer v hoteli Adria je
0 nie¢o vysSi nez u konkurencie. Je to dané hlavne rodinnym zameranim hotela a nizSou
fluktuaciou zamestnancov. Pre percentualne vyjadrenie kombinacie vekovej §truktury a dizky

zamestnania vid’ priloha ¢. 1.
3.4.2 Vzdelavanie

Podla slov Ireny Rehofovej sa hotel Adria snazi v zavislosti na vyvoji trhu ana zaklade
potrieb poskytovat’ zamestnancom Skolenia a zahrani¢né stdze. Vysledkom toho su aj
ocenenia, ktoré za niekol'ko rokov zamestnanci ziskali. Mozno spomenut’ ocenenie Milosa
Koncického, ktory bol riaditelom spolocnosti, ako Hotelier roku 1994 a 1999. Karel Doubek
ziskal vroku 1996 ocenenie Mlady manager roka aVvroku 2008 ziskal ocenenie Green
manager. Zlatd medaila bola v roku 1999 udelena Michalovi Novéakovi na udalosti Gastro

Hradec 1999.

V marci 2010 sa podarilo ziskat' prostriedky od Eurdpskeho socidlneho fondu v rdmci
Operacného Programu Praha Adaptabilita (OPPA), ktory je u¢eny na podporu vzdelavania

a rozvoja l'udskych zdrojov v organizaciach v hlavnom meste.

Tento komplexny vzdelavaci program v hoteli Adria potrva 30 mesiacov a zamestnanci na
vSetkym Urovniach organizacnej Struktiry sa zucastnia na viac ako 70 réznych Skoleniach.
Skolenia s zamerané na jazykové atechnické znalosti, odborné znalosti z hotelierstva,
efektivne vedenie timov, zahrani¢né staze v luxusnych restauraciach vo Francuzsku ¢i Rusku

a pod.
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3.5 Organizacna Struktura hotela
Organizac¢na Struktara je charakterizovana ako spdsob, akym je organizacia konfigurovana do
pracovnych skupin. TaktieZ urCuje vztahy a pravomoci, ktoré spajaju jednotlivca a skupiny

dohromady (Brooks, 2003).

Organizacna Struktira hotela Adria (vid’ priloha ¢. 2) moze byt’ charakterizovana ako funk¢na
organizaéna $truktira, a to z niekol’kych doévodov. Clenenie jednotlivych ttvarov organizacie
je na zaklade pribuznych ¢innosti (napriklad ubytovaci usek, stravovaci usek, marketing,
udrzba a pod.). Tieto utvary maju funkéne Specializovaného veduceho (veduci ubytovacieho
useku, veduci stravovacieho useku, $éfkuchar, veduci udrzby). Dochadza tu teda k doslednej

delbe prace s vyuzitim Specialistov.

3.6 Klienti hotela

Klienti hotela st hlavne z dvoch odvetvi — jednak su to hostia, ktori prisli na navstevu do
Prahy a jednak st to korporatni partneri, ktori v hoteli Adria organizuju kongresy ¢i rozne
firemné akcie. Presné informacie o hostoch mi, zial, neboli poskytnuté, pretoze podla

marketingovej Specialisty Jitky Rimell ide o vysoko doverna informaciu.

Priemerna ro¢na obsadenost’ za posledné roky zostala na hranici 70% a priemerna dizka
pobytu je 2,9 dni. Za rok 2008 sa znizila dosiahnutd priemernd cena za izbu z 2818 K¢ na
2286 K¢&. Co sa tyka narodnosti za rok 2008 sa na prvych piatich miestach umiestnili Rusko,

Vel'ka Britania, Spojené Staty americké, Nemecko a Taliansko (Vyrocna sprava za rok 2008).

3.7 Charakteristika konkurencie

Charakteristika konkurencie sa za poslednych dvadsat’ rokov vyrazne zmenila. Po roku 1989
bolo na trhu dostatok ubytovania v podobe troj a menej hviezdickovych hotelov, ale
luxusnejsi trh nebol ani zd’aleka nasyteny. Zacal sa rozvijat’ az neskor v 90. rokoch. V Prahe
sa zacali usidlovat’ znacky ako Holiday Inn, Corinthia, Four Seasons, SAS Radisson,

Movenpick, Mariott a mnohé d’alSie.
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| ked’ objektivne rebricky hotelov podla kvality a rozsahu sluzieb neexistuji (ide o vel'mi
subjektivne hodnotenie a kazdy zékaznik ma svoje preferencie), zvySok trhu sa musel rychlo
prisposobit’ vysSiemu Standardu, ktory so sebou tieto nadnarodné retazce priniesli (Sochor,

2008).

Co sa tyka vyvoja za roky 2003 az 2008, podl'a udajov z Ceského §tatistického uradu sa pocet
Stvorhviezdickovych hotelov pocas tohto obdobia skoro zdvojnasobil. Podrobnejsie

informdcie vid’ v nasledujtcej tabulke.

Tabulka 2: Prehlad poctu Stvor a pat’hviezdickovych hotelov v Prahe za uvedené obdobie.

Hotely v Hotely v

Rok Prahe Prahe
*kkk *kkk*k

2003 77 17
2004 90 24
2005 89 26
2006 101 27
2007 127 31
2008 142 33

Zdroj: CSU.

Vzhladom k rasticej konkurencii hotel Adria pocitil v roku 2007 tlak na znizenie ceny
ubytovania, ako aj na zméikcCenie obchodnych podmienok. Nepriaznivo taktiez vplyvalo

posiliiovanie koruny voc¢i euru (Vyro¢na sprava za rok 2007).

Co sa tyka roku 2009, ten bol do znaénej miery poznateny hospodarskou krizou. Podla
Studie spolocnosti Deloitte o stave eurdpskeho hotelového priemyslu (2009), st Ceské hotely
postihnuté najviac z Europskej unie. Praha ako klIicova lokalita zaznamenala od janudra do
septembra 2009 medziro¢ny pokles prijmu na dostupnu izbu o 26,4 percenta na 1161 K¢.
Priemerna cena za izbu sa v tomto obdobi znizila o 14,5 percenta na 2053 K¢. Obsadenost’

prazskych hotelov ku koncu septembra medzirocne klesla z 65,6 percent na 56,6 percent.

Ako sa dalej v studii (2009) uvadza, nepriaznivo na situaciu vplyva aj nezamestnanost.
Pokles hotelového trhu je vSak spdsobeny skor dokonCovanim d’alSich hotelovych kapacit,
nez poklesom zahrani¢nych navstevnikov. Pokles zahrani¢nych navstevnikov o 8,1 percent
bol do znacnej miery kompenzovany narastom domacej klientely. Mozno ocakdvat, Ze

uvedeny nadbytok hotelovych kapacit bude pretrvavat aj po dozneni ekonomickej recesie
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a hotely budii musiet’ pokraCovat’ v uspornych opatreniach, orientacii na iné zékaznicke

segmenty, napriklad na domacu klientelu alebo na navitevnikov z Azie.

3.8 Specifické aktivity hotela

Vedenie hotela organizuje rézne Specifické aktivity, ktoré st zacielené na tri zakladné
skupiny — zamestnancov, hosti a obchodnych partnerov. Spoloénym zastreSenim vybranych
aktivit je ekologicka nalepka , Kvetinka“, Kreativita a do istej miery inSpiracia zazitkovym

vzdelavanim.

Na zlepSenie atmosféry a podporu timového ducha sa vedenie hotela snazi organizovat’ rdzne
aktivity pre svojich zamestnancov. Tieto su vel'mi réznorodé - od spolo¢nej navstevy kina a
Sportové sutaze, cez rozne vikendové vylety az po aktivity sliziace k zlepSeniu a skrasleniu
zivotného prostredia. Ako priklad mozno uviest’ aktivitu z jari 2010. Hotel Adria vzal pod
svoj patronat studnicku na Petiine. Pocas Svetového dina vody sa dobrovolna skupinka

zamestnancov rozhodla studni¢ku vy¢istit’ a pripravit’ ju na opiatovné odomknutie.

Hotel Adria sa taktieZ snazi motivovat’ svojich hosti, aby prispievali k Setreniu Zivotného
prostredia. Hostia maji na vyber, ¢i ekologické aktivity hotela podporia alebo nie. Okrem
Setrenia vody a energie, prispievania ku znizovaniu mnozstva odpadu a zlepSeniu zivotného
prostredia, hotel Adria prijal aj niekol’ko d’alSich opatreni ako napriklad koSe na triedeny
odpad, tepelne izolované okna, usporné Ziarovky, obmedzenie pouZzivania vyrobkov na jedno
pouzitie, ekologicky Setrné Cistiace prostriedky, podpora vysadzania stromov na Vaclavskom

namesti, pouzivanie drevenych firemnych pier a podobne.

TaktieZ mozno uviest’ iniciativu v ramci ,,Hodiny Zeme*, ktora sa konala pod zastitou WWEF.
Pocas jednej hodiny sa hotelové svetla vypli, spotrebice stlmili a v prevadzke zostali len
najnutnejSie elektrické zariadenia. Napriklad v hotelovej reStauracii sa veceralo len pri

svieckach.

Pre zlepSenie komunikacie s obchodnymi partnermi vedenie hotela na mnohé aktivity pozyva
aj svojich obchodnych partnerov. Mozno spomenut’ natieranie lavi¢iek vo FrantiSkanskej

zéhrade ¢i budovanie a natieranie vtac¢ich budiek a ich nasledné vyvesenie v zahrade.
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3.9 Zhrnutie

Hotel Adria ma v Prahe pomerne dlhu tradiciu. Napriek tomu, Zze za posledné roky sa
konkurencia Vv hotelierstve zvySuje, podarilo sa mu udrzat’ si svoje miesto a Standard svojich

sluzieb. Je to z dovodu, Ze sa v mnohych aspektoch odlisuje od nadnarodnych retazcov.

Ako velké plus mozno spomenuat’ rodinnu atmosféru, ktoru tvori pomerne maly kolektiv
zamestnancov. Tato atmosféra je udrzatelna aj vdaka relativne nizkej fluktuécii
zamestnancov a vyssiemu vekovému priemeru. Dalsim pozitivom s ekologické aktivity,
ktoré maju vel’ki podporu a snahu 0 udrzanie zo strany vedenia. Taktiez mozno spomenut’

vynikajucu lokalitu v rdmci hlavného mesta.

Z mojho pohl'adu ocefiujem na tejto organizacii niekol’ko aspektov. Po prvé je to vol'a udrzat’
si Cisto Ceska Struktiru vlastnikov bez investicie zahrani¢ného kapitalu. Na rozdiel od
zahrani¢nych retazcov to hotelu Adria dodava autentickost a moéze to sluzit ako

marketingovy nastroj na prilakanie hosti.

Dalsim aspektom, ktory dodava hotelu Adria jeho $pecifickost, je vizia, respektive
smerovanie, ktoré mu udava riaditel na zéklade kreativity a skusenosti so zaZitkovou
pedagogikou. Tieto aktivity nielenze zlepSuji komunikaciu s obchodnymi partnermi, ale

stmel’'uju istd Cast’ zamestnancov a priaznivo pdsobia na atmosféru v hoteli.

Poslednym aspektom, ktory ma vel'mi zaujal, je snaha o rozvijanie zamestnancov, ¢o sa
prejavilo iniciativou ziskat’ grant od Eurdpskeho socidlneho fondu. Je to vynikajuci priklad
toho, Ze napriek tomu, Ze eSte uplne nepominula ekonomickd a hospodarska kriza, je mozné
ziskat' prostriedky na rozvoj zamestnancov. Na rozdiel od inych firiem, ktoré osekali

rozpocty na Skolenia, to hotel Adria ponal presne z opacnej strany.

Na zaver mozno zhrnat, zZe hlavna vyhoda hotela Adria je prave v tom, Ze sa snazi mysliet’

nielen na dosiahnutie zisku, ale aj na ostatnych zainteresovanych stakeholdrov.
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4 Popis vysledkov empirického vyskumu

V nasledujticej Casti popisujem pouzité metddy vyskumu a analyzujem samotné vysledky
tohto Setrenia. Je nutné podotknut’, ze vysledky neanalyzujem podla pouzitej metody, ale na
zdkladne tematickych suvislosti. Ked’ze metoédy sa navzajom dopliiaji, zdalo sa mi toto

usporiadanie logickejsie.

V prvej Casti tejto kapitoly popisujem metodicky postup. Pouzila som tri zékladné metddy
vyskumu v nasledujicom chronologickom poradi — analyzu dokumentov, dotaznikové
Setrenie a polostrukturované rozhovory. V druhej cCasti tejto kapitoly rozoberam vybrané
aspekty suvisiace s organiza¢nou kultarou, ako stratégia, hodnoty, ciele, atmosféra
arezistencia voCi zmene. V tretej cCasti kapitoly sa zaoberam analyzou oddanosti

zamestnancov, pricom rozoberam jednotlivé faktory vplyvajiuce na oddanost’.

4.1 Metodicky postup

Tato podkapitola sa zaobera metodickymi postupmi, ktoré som si zvolila za ucelom
dosiahnutia cielov tejto prace. Okrem od6vodnenia volby a popisu jednotlivych postupov

uvadzam aj konkrétne podmienky ich priebehu a limity zvolenej metodiky.
4.1.1 Vyber vyskumnych metod

Podl'a LukéaSovej a Nového by mal Ziaduci postup pre diagnostiku obsiahnut’ organizacnu
kultiru na viacerych trovniach, aby ju bolo mozné jednoznacne definovat’. Pri skimani len
jednej trovne by mohlo doéjst k mylnym zaverom, pretoze napriklad ,,rovnaké vonkajSie

znaky moZu byt prejavom odliSnych hodnot a noriem* (LukaSova, Novy, 2004, str. 99).

Rovina analyzy musi byt naviac relevantnd k rieSenému problému. Ak je analyza kultary
vykondvana v ramci strategickej analyzy, relevantnymi indikatormi s predovSetkym
organizacné hodnoty, pretoze tieto ovplyviluji pozitivny alebo negativny vztah k roznym

strategickym alternativam.
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V minulosti odbornici diskutovali pouzitie kvalitativnych a kvantitativnych metod.
V sucasnosti prevlada nazor, ze idealna je kombinacia oboch a musia byt’ v sulade s ic¢elom

a cielom vyskumu (Lukésova, Novy, 2004).

Z toho dovodu som sa aj ja rozhodla v mojom vyskume pouzit' kombinaciu kvalitativnych
a kvantitativnych metod. Z kvalitativnych som zvolila analyzu dokumentov, hibkovy
nestrukturovany rozhovor s riaditelom hotela as personalistkou a polostrukturované
rozhovory s dvanastimi zamestnancami. Z kvantitativnych je to dotaznik zamerany na

zistenie suladu zamestnancov s vybranymi aspektmi organiza¢nej kultury.

Mo6j vyskum sledoval niekol’ko parcialnych cielov. Analyzou dokumentov som sa snaZzila
identifikovat’ jednotlivé prvky organizacnej kultry — hodnoty, normy chovania, stratégiu

hotela a etické zasady spolo¢nosti.

Po analyze dokumentov a hibkovom rozhovore s riaditefom hotela som bola schopna
sformulovat’ dotaznik, prostrednictvom ktorého som chcela zistit mieru identifikacie

zamestnancov s hodnotami presadzovanymi vedenim a so smerovanim hotela.

Na zaver som vyuzila metddu poloStrukturovanych rozhovorov, ktoré mali za ciel’ objasnit’
niektoré vysledky dotaznikového Setrenia a odhalit’ mieru oddanosti zamestnancov voci

hotelu, bariéry a potencidlne motivatory zvysenia ich oddanosti.
4.1.2 Analyza dokumentov

Podl'a Lukasovej a Nového (2004) je tato kvalitativna metoda mnohokrat vyuzivana ako
doplnok inych metdd diagnostiky organizacnej kultiry. Analyzované dokumenty mozu byt
rozne pisané zaznamy ako napriklad kodex zamestnanca, vyro¢né spravy, zapisy z porad,
propagacné materialy, zapisy z hodnotiacich pohovorov, zaznamové tréningové archy,

tlacové spravy, vyskumy spokojnosti zakaznikov a podobne.

Vsetky tieto materialy mi hotel ADRIA poskytol k dispozicii. Hodnotila som hlavne obsah
dokumentov. Ciel'om tejto analyzy bolo ziskanie informacii o presadzovanych hodnotach,
normach spravania a stratégie hotela. V tomto pripade bol prinosny hlavne kodex
zamestnanca hotela Adria. Jeho hlbsou analyzou som odhalila normy spravania

zamestnancov, hodnoty organizacie, historiu celej organizacie a taktiez je viiom do istej
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miery obsiahnuta stratégia hotela Adria. Tento dokument mi pomohol pochopit’ vizie

a identifikovat’ Ziaducu organiza¢nt kulturu v hoteli.

Prinosné boli tiez vyro¢né spravy za rok 2007 a 2008. Poskytli mi zhodnotenie rokov 2007
a 2008 z obchodného hlradiska a dopomohli mi k identifikacii klientov a konkurencie hotela
Adria. HlbSou analyzou je mozné cCiastotne odpozorovat mieru jednoliatosti stratégie

a ciel'ov organizacie.

4.1.3 Dotazniky

V minulosti odbornici vyvinuli mnoho dotaznikov, ktoré sluzili k zisteniu obsahu
organizacnej kultiry. V literatire sa uvadza (LukéasSova, Novy, 2004), Ze z hl'adiska formatu
prevazuje vyuzivanie $kél Likertovho typu, pretoZze vd’aka Skdlam je mozné zistit’ mieru, do

akej sa zamestnanci stotoziluju s jednotlivymi prvkami organizacnej kultary.

Podl'a Ashkanasy, Broadfoota a Falkusa (2000, podl'a LukaSovej a Nového, 2004) existuje
niekol’ko typov dotaznikov, z toho jednu skupinu tvoria dotazniky zamerané na zistovanie
suladu. Meraji mieru stladu medzi hodnotami zastavanymi vedenim a zamestnancami

organizacie, medzi hodnotami jedinca a organizacie a pod.

Preto som sa aj ja snazila vytvorit dotaznik, ktory by mi mohol pomoct’ pri odhaleni
hodnotového systému zamestnancov a néasledne identifikovat, ¢i sa systém presadzovany
vedenim zhoduje stym, ako to citia zamestnanci. V ndvédznosti na to bolo mozné
identifikovat’ oblasti a hodnoty, v ktorych sa vedenie a zamestnanci zhodujt, pripadne

rozchadzaju.

Dotaznik pozostava zo 42 poloziek (pre kompletné znenie dotazniku vid’ priloha ¢. 4). Prvych
sedem otazok je vyber z moznosti, pripadne zoradenie moznosti podla poradia.
Nasledujtcich 30 tvrdeni je zameranych na zistenie hodn6t zamestnancov — do akej miery sa
stotoznuju s presadzovanymi hodnotami. Respondenti vyberaji na Likertovej Skale od jedna
do pét podl'a toho, do kej miery sa s vyrokom stotozituju. Posledné Styri otdzky st na zistenie

Statistickych tidajov, aby bolo mozné dotazniky nejakym spdésobom vyhodnotit’.

Prieskum prebiehal pocas piatich dni od 11.12. do 16.12.2009. Dotazniky boli jednotlivym
zamestnancom distribuované prostrednictvom riaditela hotela, ktory ich nasledne

distribuoval medzi veducich pracovnikov v jednotlivych oddeleniach a ti ich dali k vyplneniu
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svojim podriadenym. Dotaznik som doplnila sprievodnym listom, aby zamestnanci vedeli, za
akym ucelom sa dotaznik spracovava (vid’ priloha ¢. 5). Dotaznik bol anonymny, vyplneny
ho mohli zamestnanci odovzdat do schranky umiestnenej v zamestnaneckej jedalni.
Zakladny subor a vyskumny subor sa zhodujt, dotaznik obdrzali vSetci zamestnanci hotela. Z

52 dotaznikov sa mi vratilo 25, ¢o predstavuje 48% navratnost’.

Na dotaznik odpovedalo 13 Zien, 7 muZov, 5 respondentov neuviedlo pohlavie. Co sa tyka
oddelenia, Struktura respondentov je v nasledujucej tabulke. Pre zhrnutie vsetkych

Statistickych tdajov vid’ priloha ¢. 9.

Tabulka 3: Struktiira respondentov dotazniku podla oddelenia.

Oddelenie Respondenti Percenta
Recepcia 2 8%
Housekeeping 1 4%
Obchodné skupina 7 28%
Obsluha 3 12%
Kuchyna a sklad 1 4%
Tech. stredisko, 4 16%
udtaren, ekondom

Neuviedli 7 28%

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Hned’ na prvy pohl'ad moZzno skonStatovat’ vysokll navratnost’ dotazniku z oddeleni, ktoré
vykonavaju dusevnu pracu (obchodna skupina, technické stredisko, uctarenn a ekondém). Na
druhej strane mozno konstatovat nizku navratnost’ z oddeleni housekeepingu a kuchyne.
Velké percento identifikacné tdaje odmietlo uviest. Mozno predpokladat, Ze identifikacné
udaje boli prili§ detailné a v tak malej spolo€nosti by po ich vyplneni bolo jednoduché urcit
respondenta. Pravdepodobne z toho dovodu az 28 percent uprednostnilo neuviest’ vobec svoje

oddelenie.

Cielom prvej otazky dotazniku bolo zistit, kolko percent respondentov prichddza do

kontaktu s hostami. Vd’aka tejto otazke som chcela zistit, ¢i kontakt s hostami nejakym
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sposobom ovplyviiuje odpovede na jednotlivé otazky. V nasledujtcej tabulke je presné

rozdelenie respondentov podl’a toho, ¢i prichadzaju do kontaktu s host'ami alebo nie.

Tabul’ka 4: Percenta respondentov prichadzajuicich do kontaktu s host’ami.

Prichddzam do
kontaktu s hostami| Respondenti Percenta
Ano 14 56%
Niekedy 7 28%
Nie 3 12%
Neuviedli 1 4%

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Ako vyplyva z tabul’ky, az 84 percent respondentov asponi niekedy prichddza do kontaktu
S host'ami a len 12 percent do kontaktu s hostami neprichadza. I ked sa jedna o pomerne
malé percento z celkového poctu respondentov, snazila som sa vyhodnotit’ zavislost’ medzi
tymto parametrom a jednotlivymi odpoved’ami na dané otdzky. Nepodarilo sa mi vSak
dokazat, ze by tento parameter nejakym spdsobom ovplyviioval organizaéné spravanie

zamestnancov.

Nasledujucich Sest’ otazok v dotazniku je S moznostami vyberu, pripadne ide o zoradenie
jednotlivych moznosti podl'a preferencii zamestnanca. Tieto otazky (s vynimkou ot. €. 2) su
zamerané¢ na oddanost’ zamestnancov voci organizécii ako celku. Pre podrobné vysledky

otazok jedna az sedem vid’ prilohy ¢. 6 a 7.

Zvysnych tridsat’ tvrdeni pozostava z jednoduchych vyrokov, ktorym respondenti prirad’ovali

hodnoty od jedna po pét’ na zaklade nasledujucej tabul’ky.

Tabulka 5: Skala pouZita v dotazniku.

Absolutne sdhlasim 1
Ciasto¢ne sthlasim 2
Neviem to zhodnotit’ 3
Ciasto&ne nestihlasim 4
Absolitne nesuhlasim 5

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.
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Tieto vyroky sa tykali organizacnych hodnot. Prostrednictvom tejto Skaly bolo mozné
jednoducho vyhodnotit’ mieru identifikacie s uvedenymi hodnotami. Pre kompletné vysledky

tejto Casti dotazniku vid’ priloha ¢. 8.
4.1.4 Hibkové rozhovory

Uvedené metddy som doplnila hibkovym rozhovorom s personalistkou Irenou Rehofovou
a s riaditelom hotela Karlom Doubkom. V oboch pripadoch i8lo o neStandardizovany
rozhovor, kedy som si pripravila okruhy tém, ktoré som s oboma odpovedajicimi chcela
prediskutovat. Tymito rozhovormi sa mi podarilo ziskat' hibkové informacie o fungovani

a smerovani organizcie.

Urcite je moZné namietat, Ze poskytnuté informécie boli subjektivne. ISlo mi vSak skor
0 zistenie, ako vlastne firma funguje, ako sa vysporiada s HR procesmi, aké su vizie

a stratégia a aké hodnoty sa snazi management presadzovat’.
4.1.5 Polostrukturované rozhovory so zamestnancami

Na ziskanie hlbsich informdcii neZ mozno ziskat’ z dotazniku, som pouzila polostrukturované
rozhovory s dvanastimi zamestnancami hotela. Cielom bolo vyspovedat’ vzdy dvoch T'udi
Z jedného strediska, pricom jeden mal byt v organizacii relativne dlho a druhy relativne
kratko. Nakoniec sa mi podarilo urobit’ rozhovory so zamestnancami z nasledujucich usekov
— udrzba (1), kuchyna (1), obsluha (2), obchodnd skupina (2), uctovné oddelenie (1),

personalne oddelenie (1), upratovanie (2), recepcia (2).

Vopred som si pripravila dotaznik, ktory pozostival zo sedemndstich otdazok. V pripade
potreby som jednotlivé otazky rozvinula alebo zostrucnila, pripadne poprehadzovala ich
poradie podl'a toho, ako sa dany rozhovor vyvijal. Dizka jedného rozhovoru bola v priemere

pol hodinu.

Pre zdznamy z rozhovorov vid’ priloha ¢. 10. Po vyhodnoteni tychto dat sa mi nepodarilo
zistit’ Ziadne markantné rozdiely medzi zamestnancami, ktori pdsobia v hoteli Adria relativne
dlhsie, alebo relativne kratSie. Na druhej strane vSak boli zasadné rozdiely medzi

zamestnancami vykonavajucimi duSevni pracu (obchodna skupina, Uctovné oddelenie,
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personalne oddelenie) a medzi zamestnancami vykonavajucimi fyzicku pracu (udrzba,

kuchyna, obsluha, upratovanie).
4.1.6 Limity zvolenej metodiky

Ked'Ze v tomto hoteli nepracujem, je velmi tazko preniknit’ uplne pod povrch skimaného
javu. Myslim, ze niektoré prvky organizacnej kultiry je mozné presne identifikovat’ az po

urcitom Case posobenia v danej organizacii.

24

Za najvicsi limit uvedenej metodologie povazujem slabu mieru navratnosti dotaznikov.
Tento nedostatok sa dal do istej miery vykompenzovat’ polostrukturovanymi rozhovormi so
zamestnancami hotela. Vysledky dotazniku vSak treba brat’ s rezervou, ked’ze reprezentuju

len polovicu zamestnancov.

Dal3im limitom je nedostatok aktudlnych zdznamov. Este do roku 2001 sa konali hodnotiace
pohovory, ktoré uz teraz formalne neexistuji. Prebiechaju len na zaklade neformalnych
rozhovorov vedicich sich podriadenymi. Do roku 2001 sa raz roéne vyplnali dotazniky
ohl'adne sebahodnotenia a spokojnosti v zamestnani atieto vysledky boli individudlne
vyhodnotené a na ich zaklade bol navrhnuty plan nasledného vzdelavania ¢i zmien. Z tychto
zdznamov som ziskala vel'mi cenné informacie, ale tazko povedat’, do akej miery su stale
aktualne, i ked’ management sa za poslednych osem rokov nezmenil a celkova fluktuacia

zamestnancov je relativne nizka.

Za limit mozno taktiez povazovat fakt, Ze prostrednictvom analyzy dokumentov
a dotaznikového Setrenia nie je moZné obsiahnut’ vSetky prvky organizacnej kultary. Ked'ze
hlavnhym cielom prace je zistenie stotoZnenia sa zamestnancov s organiza¢nou kultirou
amieru ich oddanosti, dotaznik aj analyza dokumentov su zamerané hlavne na hodnoty

V organizacii.

Poslednym  limitnym  faktorom zvolenej metodiky bol pocet uskutocnenych
polostrukturovanych rozhovorov. Uréite by bolo prinosné, keby som mohla uskutocnit
interview s ¢o najviac zamestnancami. Taktiez sa mi nepodarilo presne dodrzat' zvoleny
pristup k vyberu zamestnancov. Zial, kvoli ¢asovej vytazenosti V niektorych strediskach

(napriklad kuchyna) nebolo mozné urobit rozhovor s dvoma zamestnancami ale len
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s jednym. V inych strediskach (napriklad upratovacky) je Struktura pomerne stala a vSetky

zamestnankyne tam pracujui zhruba rovnaku dobu.

4.2 Analyza vybranych aspektov suvisiacich s organizacnou

kultirou

Na nasledujtcich riadkoch analyzujem vybrané aspekty suvisiace s organizacnou kulturou.
Rada by som zdoraznila, ze nejde o analyzu vSetkych prvkov organiza¢nej kultiry a jej
typologiu, ale zameriavam sa na aspekty organizaéného sprdvania, ktoré s organizacnou
kultarou tUzko suvisia. Ide o stratégiu hotela, ktord by mala byt kompaktnid a v stlade
s organizatnou kultrou. Dalej analyzujem hodnoty, ktoré tvoria zakladny prvok
organiza¢nej kultiry. Nasledne sa zameriavam na spolo¢né ciele, ktoré by mali organizacné
spravanie zastreSovat. Ciele by v pripade spravne komunikovanej stratégie a identifikacie
S organizaénymi hodnotami mali byt chapané podobne. A ako posledny bod analyzujem
rigiditu organizacnej kultiry, ked’ze rezistencia vo¢i zmenam byva Castokrat problémom pri

silnej organizacne;j kulture.

V tejto podkapitole kombinujem hlavne vysledky analyzy dokumentov a dotaznikového
Setrenia (pre kompletné vysledky dotazniku vid’ Prilohy 6, 7, 8 a 9). Neanalyzujem otazky
Vv chronologickom poradi, ale podla tematickych stvislosti. Z toho dovodu su vysledky
jednotlivych otazok atvrdeni zdotazniku poprehadzované. Viacsina dat, ktoré na
nasledujucich strankach analyzujem sa tykaju reakcii na tvrdenia ¢. 8 az 38 z dotazniku, na
ktoré respondenti reagovali zakruZkovanim c¢isla na Likertovej Skale od jedna po péit’.3
Zvolila som stipcovy graf, aby boli evidentné rozdiely medzi percentudlnym znazornenim

odpovedi.
4.2.1 Stratégia

Ako uz bolo spomenuté v teoretickej Casti, organizacnd kultira do zna¢nej miery vychadza

a nasledne aj ovplyviluje stratégiu organizacie. Stratégia je nieo ako celopodnikové motto.

3 Vid tabulka &. 5.
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Mala by byt’ jasne, zrozumitel'ne a stru¢ne definovana a vSetci zamestnanci by s nou mali byt

stotozneni. Je to definicia ziaduceho stavu organizacie.

Pri hl'adani presnej definicie stratégie hotela som zistila, Ze na rozdiel od va¢siny organizacii
posobiacich v korporatnom svete, hotel Adria nema svoju stratégiu nikde presne definovanu.
Z toho vyplyvaju aj rozdiely vo formulécii, na ktoré som narazila. Vychadzala som jednak
z hibkového rozhovoru s riaditelom hotela Karlom Doubkom a jednak z analyzy kodexu

Zzamestnanca.

Podl'a pana Doubka je jeho hlavnou stratégiou, aby ,,sme sa v praci mali dobre“. Pan Doubek
sa snazi presadzovat’ to, aby sa jednotlivi zamestnanci citili v praci prijemne a na zaklade
toho je presvedceny, Ze jeho zamestnanci sa budil snazit' podavat’ €o najlepSie vykony

v ramci hotela. Predstavil mi to ako systém, ktory mozno znazornit' nasledovnym obrazkom.

Obrazok 10: Znazornenie stratégie hotela Adria.

Spokojny
zamestnanec

Prijemné Kvalitne
pracovné odvedena
prostredie praca

Pozitivna Spokojny
spatna vazba klient

Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

V suvislosti s tymto obrazkom je nutné podotknut, ze “prijemné pracovné prostredie*
neznamena len fyzické prostredie a vybavenie pracoviska, ale aj ostatné potencialne
motivatory, ktoré vplyvaju na spokojnost’ a oddanost’ zamestnancov. O tychto motivatoroch
sa budem viac zmienovat’ v ¢asti 4.3. Mozno povedat’, ze podla tejto definicie stratégie je

zamestnanec kladeny na prvé miesto.

Na druhej strane, po dokladnom prestudovani koédexu zamestnanca by som stratégiu

sformulovala tak, ako je to spomenuté v Gplne poslednom paragrafe kodexu: ,,Zmyslom prace
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kazdého zamestnanca st predovsetkym spokojni hostia, ktori sa do Prahy, do hotela Adria,
radi vracaji, pretoZze sa tu stretdvaju s prijemnym a priatel'skym prostredim a vedia, ze

hotelovy personal splni ich prianie skor, ako ho vyslovia.*

Podrla tejto formulacie je jasné, Ze na prvom mieste je spokojny host’ a dobré meno hotela
Adria. Spokojnost’ zamestnancov sa tu zmienuje len okrajovo v ivode kodexu a potom

Vv poslednej kapitole kodexu.

V stvislosti s tym som do dotazniku zahrnula nasledujuce dve tvrdenia. Prvé hovori, zZe
najdolezitejSie je, aby sa zamestnanci mali v praci prijemne. Druhy vyrok kladie déraz na

spokojnost” hosti. Chcela som porovnat’ reakcie respondentov na oba vyroky.
Vyrok ¢. 29: NajddleZitejSie je, aby sme sa v praci mali dobre (vid’ graf ¢. 1).

Ciel'om tohto vyroku bolo zistit’ dve zakladné veci. Po prvé, ¢i je prijemna atmosféra v praci
pre zamestnancov hotela ADRIA dolezita a ¢i je teda stratégia riaditela hotela spravne

postavend. Po druhé, do akej miery zamestnanci vnimaju svoje blaho za najddlezitejsie.

Graf 1: Vyrok &. 29.

29. NajdolezitejSie je, aby sme sa v praci mali dobre.
50,0% -

40,0%

400% {  32.0%
30,0%
20,0%

10,0%

0,0%

Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

Podla vysledkov skoro jedna tretina Uplne sthlasi s tymto tvrdenim a 40 percent Ciasto¢ne
suhlasi. Len 24 percent Ciastocne alebo Uplne stymto vyrokom nesuhlasi. Je mozné
skonStatovat’, ze pre viacSinu zamestnancov je podstatné, aby sa v praci citili prijemne. Zo
Struktary odpovedi na tento vyrok vSak mozno taktiez usudit’, Ze len tretina zamestnancov

povazuje tento aspekt v praci za najdolezitejsi. Da sa predpokladat, Ze stratégia hotela
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prezentovana Karlom Doubkom teda nie je jasne komunikovana na roznych urovniach

organizacnej Struktury.
Vyrok ¢. 34: NajdoleZitejSie je, aby sa hostia u nas mali dobre (vid’ graf ¢. 2).

Tato otazka je obdobnd ako predchadzajica. Jediny rozdiel je vtom, ze ako prioritu
zamestnancov oznacuje spokojnost’ hosti, t.j. zistuje ¢i sa zamestnanci stotoziiuji so
stratégiou formulovanou v kodexe zamestnanca. Cielom tejto otazky bolo jednak porovnat’
reakcie na tento vyrok s odpoved’ami na predchadzajici vyrok a zistit', s ktorym z nich sa

zamestnanci viac stotoznuju.

Graf 2: Vyrok ¢. 34.

34. NajdolezitejSie je, aby sa hostia u nas mali dobre.
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68,0%

16,0% 16,0%

Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

Podl'a vysledkov sa 68 percent Uplne stotoZiluje s tym, ze spokojnost” hosti je najdoleZitejSia.
Vcelku az 84 percent zamestnancov uplne alebo Ciastocne sthlasi s tymto nadriadenym
cielom. Na druhej strane, az 16 percent s tymto vyrokom ¢iasto¢ne nesuhlasi. Tento rozdiel
modze poukazovat na iné individudlne hodnoty, nejednotnost v komunikécii stratégie
vedenim, ¢i zl¢é pochopenie, respektive odmietanie hlavného cielu organizacie. Podla
Struktary odpovedi aj celkovych percent je jasné, Ze stymto vyrokom sa respondenti

stotoziiuju viac ako s predchadzajacim.

So spokojnostou hosti Castokrat suvisi prave dosiahnutie zisku, respektive zisk by podla
formulovanej stratégie mal byt skoér dosledkom ako pricinou korektného sprévania sa

zamestnancov voci hostom. Z toho dovodu som zvolila nasledujtce tvrdenie.
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Vyrok ¢ 10: Pre vedenie hotela je najdolezitejSie dosiahnutie zisku (vid’ graf ¢. 3).

Cielom tohto tvrdenia je mozné porovnanie vysledkov svyrokmi ¢. 29 a34. Na

nasledujucom grafe su zndzornené percentualne odpovede respondentov.

Graf 3: Vyrok ¢. 10.

10. Pre vedenie hotelu je najdolezitejSie dosiahnutie zisku.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Pre zjednoduSené porovnanie uvedenych troch otdzok som zhotovila dve tabulky. Prva

uvadza percentudlne odpovede na zmienené vyroky. Druha poskytuje kumulované percenta.

Tabul’ka 6: Percentualne odpovede na otazky ¢. 29, 34 a 10.

Spokojnost’ Spokojnost’ hosti .
Odpoved zamestnarjlcov (%) ’ J(%) Zisk (%)
1 32 68 48
2 40 16 24
3 4 0 12
4 16 16 16
5 8 0 0

Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

Podla tejto tabulky je evidentné, ze vacsina respondentov sa tplne stotoziuje s tym (t. j.
zaSkrtli odpoved’ 1), ze spokojnost’ hosti je na prvom mieste, Stym savisi dolezitost
dosiahnutia zisku pre vedenie, ktoré¢ je percentualne na druhom mieste a nasledne je
spokojnost’ zamestnancov. Ak vSak vezmeme do Uvahy aj tych respondentov, ktori iba
Ciastocne suhlasili s danymi vyrokmi (t.j. zaskrtli 2), dostaneme vysledky, ktoré mozno

pozorovat’ na nasledujucej tabul’ke.
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Tabulka 7: Kumulované percentualne odpovede na otazky ¢. 29, 34 a 10.

Spokojnost’ . , Zisk
S Spokojnost’ hosti .
Odpoved zamestnancov ; (kumulovane

) (kumulované %)

(kumulované %) %)

1 32 68 48

2 72 84 72

3 76 84 84

4 92 100 100

5 100 100 100

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Podl'a kumulovanych vysledkov zostdva spokojnost’ hosti stdle na prvom mieste a dosiahnuty

zisk a spokojnost’ zamestnancov su spolo¢ne na druhom mieste podl'a dolezitosti.

Analyzou a vzajomnym porovnanim tychto dvoch tabuliek je mozné dospiet’ k nasledujacim

zaverom ohladne stratégie hotela Adria:

= Vicsina zamestnancov povazuje za najdolezitejSiu spokojnost’ hosti a vnima
zisk ako dolezity ciel’ pre vedenie.

= Kumulované percentudlne hodnoty otazky ohl'adne zisku striedavo splyvaji
s otazkou o spokojnosti zamestnancov a 0 spokojnosti hosti. Mozno z toho
usudit’ nasledujuce poradie veli¢in vnimanej dolezitosti — Spokojnost’ hosti na
prvom mieste, zisk na druhom mieste a spokojnost’ zamestnancov na tretom
mieste v poradi dolezitosti.

= | ked’ sa zamestnanci citia v praci prijemne, maju pocit, ze zisk je pre vedenie

hotela jednou z najdodlezitejSich veli¢in.

4.2.2 Hodnoty

Hodnoty st jednym zo zakladnych prvkov organizacnej kultary. Vo velkej véacSine
organizacii, ¢i uz ide o réznorodé¢ podniky alebo iné hotely, su firemné hodnoty uvedené na
webovych strankach, pripadne v internych dokumentoch. V hoteli Adria tieto informacie nie
st nikde explicitne uvedené. Z toho dovodu som analyzou dokumentov identifikovala hlavné
hodnoty presadzované vedenim anasledne zistujem mieru identifikdcie zamestnancov

S tymito hodnotami.
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Jednym z hlavnych aspektov organizac¢nej kultary, na ktorom si vedenie i zamestnanci
zakladaju, je rodinny aspekt hotela Adria. Hned’ v prvej vete etického kodexu je zamestnanec
privitany v ,rodine zamestnancov hotela Adria“. Rodinné zaloZenie vyplyva aj z velkosti
tejto organizacie. Pri pocte 52 zamestnancov je mozné tento rodinny aspekt pomerne I'ahko

udrzat’.

Okrem rodinnej atmosféry je evidentné ekologické citenie, ktoré je v hoteli Adria zastresené
ekologickou euronalepkou Kvetinka. Vedenie hotela si dava zalezat na Setrnom pristupe
k Zivotnému prostrediu, ¢o sa prejavuje organizaciou réoznych aktivit a podporovanie hosti a

zamestnancov V ich snahe prispievat’ k zlepseniu zivotného prostredia.

Dalsim doleZitym aspektom je vysoka kvalita poskytovanych sluZieb. V zasadach spravania
sa zamestnancov su presne vymedzené normy chovania, ktoré by mal kazdy zamestnanec

dodrzovat’ a riadit’ sa nimi. Spaja ich prave silny doéraz na kvalitu.

Jednym z vel'mi ddlezitych bodov v kddexe zamestnanca je diskrétnost’. PiSe sa tam, Ze ,,vasu
uplnt diskrétnost’ oceni aj ten host, ktory ju nevyzaduje®. V nasledujuicom bode sa
zdoraziiuje, Ze ,,zachovanie anonymity a reSpektovanie sukromia naSich hosti je jednou
z naSich najdolezitejSich uloh“. V kddexe sa dodava, Ze zamestnanci nemdzu hovorit’
0 podrobnostiach tykajucich sa pobytu ziadneho z hosti, taktiez maji zakézané podavat

detaily médiam.

Maximalna spokojnost’ hosti je kladend na prvé miesto. V kddexe zamestnanca sa tomu
venuje hned’ niekol’ko zdsad chovania zamestnanca. Uvadza sa tu napriklad, Ze ,,host’ je tou
najdolezitejSou osobou a ,,jeho uplna spokojnost’ je Vv zaujme nas vSetkych®. Taktiez sa

zdoraziuje, Ze zamestnanec ma urobit’ ,,eSte o nieCo naviac, nez host’ o¢akava*.

Poslednou zakladnou hodnotou, ktora som identifikovala je profesionalita. V kddexe sa pise,
ze 1,V zlozitych situdcidch méa zamestnanec zachovat® pokoj a prijemné profesiondlne
vystupovanie®. Naviac sa zdoraziiuje, Ze zamestnanec reprezentuje hotel a predstupuje pred

hosti upraveny v stlade s hotelovymi zédsadami.
Na zaklade tychto poznatkov mozno organiza¢né hodnoty v hoteli Adria zhrnut’ nasledovne:
= rodinna atmosféra,

= ckologické spravanie,
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= vysokd kvalita poskytovanych sluzieb,
= diskrétnost’,
* maximalna spokojnost hosti,

= profesionalita.
4.2.2.1 Vseobecné zdiel'anie hodnét

V prvom rade sa zameriam na vSeobecné zdielanie hodnét v organizécii. Poukazuje na to

vyrok €. 16 a 22.
Vyrok €. 16: Vsetci zdiePame podobné hodnoty (vid’ graf ¢. 4).

Cielom tejto otazky bolo zistit, ako zamestnanci v hoteli ADRIA vnimaju svojich

spolupracovnikov, respektive ¢i si myslia, Ze vicSina zamestnancov ma podobny osobny

hodnotovy rebricek.
Graf 4: Vyrok ¢. 16.
16. VSetci zdie’ame podobné hodnoty.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Ako vSak z grafu vyplyva, 44 percent to nevie posudit’ a len 20 percent s tymto tvrdenim
Ciastocne suhlasi. Na druhej strane, az 36 percent s tymto vyrokom ¢iasto¢ne alebo absolutne
nesuhlasi. Z tychto vysledkov mozno vyvodit’ réznorodi hodnotovi zakladiu v hoteli Adria.
Na druhej strane, rozdielne osobné hodnoty mo6zu odrézat’ iné priority, roznorodé vzdelanie,

zivotné ciele, taktiez do istej miery vychadzaju z ekonomickej situacie.
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Vyrok ¢&. 22: OdiSiel/a by som z organizacie, v ktorej by som sa nestotoZioval/a

s moralnymi hodnotami (vid’ graf ¢. 5).

Prostrednictvom tohto vyroku som sa snazila zistit, do akej miery st rozdielne morélne

hodnoty dovodom pre opustenie organizacie.

Graf 5: Vyrok ¢. 22.

22. Odisiel/a by som z organizacie, v ktorej by som sa
nestotozioval/a s moralnymi hodnotami.

40,0% -

32,0%

28,0%

30,0% -
20,0% -

10,0% -

0,0% -

Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

Necela polovica by organizéciu opustila, 16 percent by v podobnej organizécii zostalo.
Necelych 30 percent odpoved’ na tto otdzku nevie posudit. Z reakcii na tento vyrok mozno
usudit, ze zamestnanci sa stotoznuju s moralnymi hodnotami hotela Adria. Ak by tomu tak

nebolo, je pravdepodobné, Ze fluktuacia zamestnancov by bola na vysSej Grovni.
4.2.2.2 Rodinnd atmosféra

Jedna z prvych viet v kddexe zamestnanca vita novych pracovnikov v ,,rodine zamestnancov
hotela Adria®“. Je tu zdoraznené, Ze tato skupinka zamestnancov, ktori sa staraju o hosti, tvori

do istej miery rodinu.
Vyrok €. 11: Moji spolupracovnici st ako moja rodina (vid’ graf ¢. 6).

Ciel'om tohto tvrdenia bolo zistit’, do akej miery zamestnanci povazuju svojich kolegov za

svoju druht rodinu.
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Graf 6: Vyrok ¢. 11.

11. Moji spolupracovnici s ako moja rodina.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Ako vyplyva z vysledkov, az 56 percent zamestnancov s danym vyrokom c¢iasto¢ne suhlasi.
Ani jeden zamestnanec sa s tymto vyrokom nestotoznuje uplne. Na druhej strane je tu vSak

pomerne velké percento (40 percent) tych, ktori sa s tym ¢iasto¢ne alebo vobec nestotoziuju.

Tieto vysledky mozu byt dané pracovnymi vztahmi, atmosférou v organizacii, ¢i na pristupe
vedenia k podriadenym. V zasade mozno skonstatovat’, ze viac ako polovica zamestnancov
vnima rodinni atmosféru v hoteli Adria ako prirodzent a stotoziiuju sa s tym. Je tu ale Cast’

zamestnancov, ktori sa s tymto ponimanim nestotoziuju.

TaktieZ z poloStrukturovanych rozhovorov vyznieva, Ze zamestnanci si véazia tato rodinnu
atmosféru v hoteli a povazuji ju za prinosnu, pretoze podporuje lojalitu medzi kolegami

a hostia v hoteli ocenujt individualny pristup v poskytovani sluzieb.
4.2.2.3 Ekologické spravanie

Vedenie hotela Adria kladie velky doraz na ekologicky Setrné spravanie sa k Zzivotnému
prostrediu atrvalo udrzatelny rozvoj. Dovodom tohto spravania je vola spravat sa
zodpovedne k zivotnému prostrediu. Tieto aktivity sa vyuZzivaji aj ako u¢inny marketingovy
nastroj na odliSenie sa od konkurencie. Preto to mozno pokladat’ za jednu z vel'mi ddleZitych

organiza¢nych hodnot.

%

Na otazku ¢. 2 ,,Ako vnimate ekologické aktivity hotela?* som obdrzala nasledujuce

odpovede. Bolo mozné zaskrtnut’ niekol’ko odpovedi.
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Graf 7: Otazka €. 2.

2.Ako "lllilfﬂﬂte ekul:gické 1. Je to fajn, pretoze to ma kladny dopad na
aktivity hotelu? fivotné prostredie.
60% - 36% , ,
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0% ,
1 2 3 45 3. Iné.

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Na zéklade tychto vysledkov mozno zhrnut, ze zamestnanci chapu tieto aktivity skor ako
uspeSny marketingovy nastroj. Kladny dopad na zivotné prostredie chapu ako plus tychto
aktivit. Myslim, Ze je vel'mi pozitivne, Ze ani jednému zamestnancovi ekologické aktivity

neprekazaju.

Prostrednictvom dalSicho vyroku som sa snazila zistit, ¢i by zamestnanci aj v osobnom

zivote pouzivali ekologické prostriedky, ak by to §lo.

Vyrok ¢ 9: Ak by to Slo, v osobnom Zivote by som pouZival/a uZ len ekologické

prostriedky (vid’ graf ¢. 8).

Ciel'om bolo odhalit’, do akej miery sa zamestnanci vnltorne stotoZiuju s ochranou zivotného

prostredia.
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Graf 8: Vyrok €. 9.

9. Ak by to Slo, v osobnom Zivote by som pouZzival/a uz len
ekologické prostriedky.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Az 44 percent sa s nimi stotoziuje, zatial'¢o 32 percent zamestnancov sa vnutorne s touto
hodnotou nestotoznuje. Z toho vyplyva, ze i ked’ v praci tomu prispésobuju svoje spravanie,
dodrziavaju isté normy chovania, v zasade tieto normy za svoje vlastné povazuje len necela

polovica respondentov.
4.2.2.4 Vysoka kvalita poskytovanych sluZieb

Ako som uz uviedla, hotel Adria je $tvorhiezdickovy hotel, preto je kvalita poskytovanych
sluzieb vel'mi dolezita a podla slov riaditel'a hotela permanentne zdoéraznovand. Ciel'om
nasledujucich troch otazok bolo zistit vztah zamestnancov ku kvalite z ré6znych uhlov

pohladu.
Vyrok €. 24: Potrpim si na kvalitne a precizne odvedeniu pracu (vid’ graf ¢. 9).

Tymto tvrdenim som sa snazila odhalit, do akej miery zamestnanci sami dbaji na kvalitu

sluzieb.
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Graf 9: Vyrok ¢. 24.

24. Potrpim si na kvalitne a precizne odvedenu pracu.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Ako mozno podotknut’ na zaklade odpovedi na tuto otdzku, 92 percent uplne alebo ¢iasto¢ne
suhlasi s tvrdenim, Ze si potrpia na kvalitna pracu. Tento vysledok je vel'mi pozitivny
amozno konStatovat’, Ze kvalita je teda jedna z hodnét, s ktorymi sa zamestnanci urcite

stotoznuj.
Vyrok €. 31: Vedenie hotela kladie doraz na kvalitu (vid’ graf ¢. 10).

Ciel'om tohto tvrdenia bolo zistit, do akej miery vnimaju zamestnanci tlak na kvalitu zo
strany vedenia. Z vyskumu vyplyva, zZe 64 percent uplne alebo Ciastoéne sthlasi s tvrdenim,

ze vedenie kladie doraz na kvalitu. Az 28 percent s tym vSak nestihlasi.
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Graf 10: Vyrok ¢&. 31.

31. Vedenie hotelu kladie doraz na kvalitu.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Na zéiklade vysledkov mozno konStatovat, Zze iked sa zamestnanci stotoziuju
s poskytovanim kvalitnych sluzieb, vedenie hotela to pravdepodobne slabo zdoraznuje,
respektive mohla nastat’ chyba v internej komunikécii. Pokial’ ide o tak(l zdsadnu hodnotu,

vedenie hotela by malo svojim spravanim dat’” jasne najavo, ze kvalita je na prvom mieste.
Vyrok ¢. 38: Vykonavam kvalitnu pracu (vid’ graf ¢. 11).

Ciel'om tohto tvrdenia bolo zistit’, do akej miery zamestnanci prenasaji hodnotu kvality do

skuto¢nosti.
Graf 11: Vyrok ¢. 38.
38. Vykonavam kvalitnu pracu.
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Zdroj: Viastné spracovanie autorky.
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Z vysledkov vyplyva, ze 76 percent si je istych tym, Ze vykondvaju kvalitnu pracu. Zvysnych
24 percent to nemodze posudit, ¢o mozno pripisat roznym faktorom, ako je napriklad

nedostatok sebavedomia, nedostatok spatnej vizby od vedenia hotela a podobne.

Ako vyplyva aj z rozhovorov so zamestnancami, vSetci sa snazia v ramci svojim kompetencii
aVvramci svojej pracovnej naplne prispievat’ k ispechom hotela. Ako sami uviedli, jedna
Z moznosti je prave vykonavanie kvalitnej prace. Na druhej strane sa vyskytli pochybnosti, ¢i
vedenie kladie doraz na kvalitu. Ako uviedli niektori zamestnanci, napriklad pouzivané

suroviny by mohli byt kvalitnejSie.
4.2.2.5 Diskrétnost

Je jasné, ze v tomto odvetvi je diskrétnost’ jedna z najdolezitejSich hodndt. Z toho dovodu

som zaradila do dotazniku nasledujtce tvrdenie.
Vyrok ¢. 27: Host'om poskytujem najvyssiu diskrétnost’ (vid’ graf ¢. 12).

Tento vyrok nemal ziaden skryty vyznam. Snazila som sa zistit, ¢i sa zamestnanci podl'a

vlastného uvazenia dodrzuju diskrétnost’ a reSpektuju sukromie hosti.

Graf 12: Vyrok €. 27.

27. Hostom poskytujem najvysSiu diskrétnost’.
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Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

Az 88 percent sa s vyrokom stotoziiuje, o0 mozno povazovat za vel'mi pozitivny vysledok.
Co sa tyka tejto organizanej hodnoty, mozno konStatovat, Ze zamestnanci si svoju

povinnost’ dodrzovat’ diskrétnost’ uvedomuju a prenasaji to do kazdodenného jednania.
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4.2.2.6 Maximdlna spokojnost hosti

Podrla kddexu zamestnanca je hlavnou tlohou vSetkych zamestnancov spokojnost’ hotelovych
hosti. Vedenie hotela to zdoraziiuje hned” v Gvode a taktiez vSetky zasady spravania su

podriadené tomuto ciel'u. Z toho dovodu som do dotazniku zaradila nasledujuce dva vyroky.

Vyrok €. 15: Mam radost’, ked’ sa dozviem, Ze nasi hostia boli ve’'mi spokojni (vid’ graf

& 13).

Ciel'om tejto otazky bolo zistit’, do akej miery zamestnancom sposobuje poteSenie, respektive
ich motivuje Klepsim vykonom, ked zistia, ze zakaznik bol spokojny. Vysledky su

V nasledujucom grafe.

Graf 13: Vyrok ¢. 15.

15. Mam radost’, ked’ sa dozviem, Ze nasi hostia boli vel’mi
spokojni.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Ako jasne vyplyva z vysledku, vSetci zamestnanci maju radost’, ked’ sa dozvedia, ze hostia
boli u nich spokojni. Nezalezi, ¢i denne prichadzaju do styku s host’ami, ale ked’ze zmysel ich

prace je spokojnost’ zédkaznika, maju dobry pocit z pozitivnej spitnej vazby.
4.2.2.7 Profesionalita

Na zéklade noriem chovania uvedenych v kddexe, zamestnanci hotela Adria by sa mali vzdy
spravat’ profesiondlne. Ztoho dévodu som zistovala, ako zamestnanci hodnotia svoje

profesiondlne vystupovanie a spravanie sa.
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Vyrok €. 26: Spravam sa uplne profesionalne (vid’ graf ¢. 14).

Cielom nasledujiiceho vyroku bolo zistit, do akej miery sa s hodnotou profesionality

stotoziuju.
Graf 14: Vyrok €. 26.
26. Spravam sa uplne profesionalne.
70,0% - 60,0%
60,0%

50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Prekvapivo, len 8 percent stymto vyrokom uplne suhlasi. Az 60 percent s nim suhlasi
Ciastocne. Na druhej strane je vel'mi pozitivne nizke percento nesuhlasu, ktoré tvori len Styri
percentd. Z toho mozno usudit, Ze zamestnanci sa snazia spravat’ profesionalne a uvedomuju

si dolezitost” tohto aspektu v kazdodennej praci.
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4.2.2.8 Zhrnutie

V tejto podkapitole by som rada poskytla prehl'ad miery identifikacie s analyzovanymi

hodnotami hotela. Sumarizuje to nasledujuca tabul’ka.

Tabulka 8: Zhrnutie miery identifikicie zamestnancov s hodnotami hotela.

L . Viacs§ina zamestnancov sa stotoziuje s
Rodinna atmosféra ., .
rodinnym zaloZenim hotelu.

Ekologické aktivity su chapané skér ako
uspes$ny marketingovy nastroj. Ide vSak
skor o evokovant, alebo az vykalkulovana
identifikciu s touto hodnotou.

Ekologické spravanie

Zamestnanci sa vnutorne stotoziuja s
touto hodnotou a snazia sa podavat’
kvalitné vykony. Na druhej strane je nutna
lepsia komunikacia zo strany vedenia, aby
bolo evidentné, Ze kvalita poskytovanych
sluzieb je prvorada.

Vysoka kvalita poskytovanych sluzieb

Vel'mi vysoka identifikacia s touto

Diskrétnost
! hodnotou.

Vel'mi vysoka identifikacia s touto

Maximalna spokojnost’ hosti
p ] hodnotou.

Profesionalita Vysoka identifikacia s touto hodnotou.

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Na zéklade tohto prehl'adu mozno zhrnut, ze zamestnanci sa vo velkej miere identifikuju

S organiza¢nymi hodnotami, ¢o sved¢i o silnej organizacnej kultuare.
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4.2.3 Ciele

Jednym =z délezitych predpokladov zdravo fungujlcej organizacie a silnej organizacnej
kultary je jednotnost’ ciel'ov, ktoré sa jednotlivi zamestnanci a vedenie snazia dosiahnut’. To

naviac pozitivne ovplyviiuje aj atmosféru na pracovisku.
Vyrok ¢. 13: Vietci mame rovnaky ciel’ (vid’ graf ¢. 15).

Toto tvrdenie malo za ciel zistit', ¢i st aktivity zamestnancov zastreSené nejakym spoloc¢nym

cielom.
Graf 15: Vyrok €. 13.
13. VSetci mame rovnaky ciel’.

30,0% - 28,0% 28,0%
20,0%
10,0%

0,0%

1 2 3 4 5

Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

Len 4 percentd Uplne sthlasia a len 28 percent Ciasto¢ne sthlasi s tymto vyrokom. Az 40
percent s tymto vyrokom nesuhlasi. To znaci, ze organizacné ciele nie su jasne formulované
(4zko stvisi s jasne a zrozumitel'ne formulovanou stratégiou). Na zaklade rozhovorov mozno
taktiez predpokladat, Ze kazdé stredisko v hoteli sa snazi dosiahnut’ svoje parcidlne ciele

a pritom neberie v tvahu jednotny organiza¢ny ciel’.
4.2.4 Rigidita a rezistencia
Podla roznych teodrii je jednou z velkych nevyhod silnej organiza¢nej kultury silna

rezistencia vo¢i zmenam. Prejavuje sa to v nizkom stupni inovativnosti, neochote k zmene zo

strany vedenia i zamestnancov.
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Rigidita nie je pre organizéciu ako taku prospesnd, pretoze zabranuje a potlaCa iniciativu
zamestnancov pri zlepSovani organizacnych procesov. Ztoho dovodu som chcela
prostrednictvom  nasledujicich troch tvrdeni =zistit pristup vedenia a samotnych

zamestnancov ku zmenam a moznym inovaciam.
Vyrok ¢&. 8: Vedenie hotela je naklonené zmenam (vid’ graf ¢. 16).

Cielom tohto vyroku bolo zistit’, ¢i je podla zamestnancov vedenie hotela naklonené

akymkol'vek zmenam v organizacii.

Graf 16: Vyrok ¢. 8.

8. Vedenie hotelu je naklonené zmenam.
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20,0%
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Ako ukazuju vysledky, skoro polovica respondentov stymto vyrokom uplne suhlasi,
a d’alSich 20 percent suhlasi Ciasto¢ne. Na druhej strane len 16 percent s vyrokom nesuhlasi.
Je mozné skonstatovat, ze zamestnanci vnimaju vedenie z tohto pohl'adu pozitivne a maju

pocit, Ze zmeny su vitané.

Vyrok €. 25: Je vela veci, ktoré by som v praci robil/a inak, ak by som na to dostal/a

prilezitost’ (vid’ graf & 17).*

Prostrednictvom tejto otazky som sa snaZzila zistit, ¢i zamestnanci o zmendch a vylepSeni

procesov rozmyslaju a ¢i maji napady, ako tieto procesy vylepsit’ a zefektivnit. Kvdli nizke;j

* Graf nezobrazuje 4 percenta respondentov, ktoré na tito otdzku neodpovedali.
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fluktudcii a stabilnej zamestnaneckej zakladni by sa dalo ocakdvat’ niZSie percento

suhlasiacich.

Graf 17: Vyrok ¢&. 25.

25. Je vela veci, ktoré by som v praci robil/a inak, ak by som na
to dostal/a prilezZitost’.

40,0% -

32,0%

30,0%
20,0%

10,0%

0,0%

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Podla vysledkov viac nez polovica sthlasi Uplne alebo d¢iasto¢ne. To znamend, ze
zamestnanci majii napady a podnety, ako by sa dali mnohé procesy vylepsit. Ci ma vedenie

0 tieto napady zaujem je obsahom d’alSieho vyroku.

Vyrok ¢. 35: Vedenie hotela sa zaujima o moje napady na vylepSenie fungovania

niektorych procesov (vid’ graf ¢. 18).

Cielom tohto tvrdenia bolo zistit, ¢i vedenie podporuje inovativnu klimu v hoteli Adria.
V mnohych organizéacidch existuji napriklad r6zne odmeny pre zamestnanca, ktorého napad
je uvedeny do praxe. Ak vSak zamestnanci maji pocit, ze vedenie ich napady nezaujimaju,

tieto napady sa malokedy dostanu az k vedeniu.
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Graf 18: Vyrok ¢&. 35.

35. Vedenie hotelu sa zaujima o moje napady na vylepSenie
fungovania niektorych procesov.

30,00 o  28.0%
24,0%

20,0%

20,0% 1 16,0%

10,0% -

0,0% -

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Na zéklade tychto vysledkov mozno skonStatovat, ze viac ako polovica zamestnancov ma
pocit, ze vedenie sa o ich napady zaujima. Na druhej strane viac ako tretina respondentov ma

pocit, ze vedenie ich napady nezaujimaji.

Vd'aka vysledkom a analyze reakcii na tieto tvrdenia je mozné povedat’, ze vedenie sa snazi
vytvarat’ pozitivhu atmosféru nakloneni zmendm v organiza¢nych procesoch. Zamestnanci

tuto flexibilitu vitaju, ale nie vSetci maju pocit, ze vedenie ich napady zaujimaju.

4.3 Analyza oddanosti zamestnancov voci hotelu Adria

V tejto podkapitole mojej diplomovej prace sa opieram z vicSej Casti o polostrukturované
rozhovory so zamestnancami, pretoze oddanost’ zamestnancov voci organizacii sa da vel'mi
tazko zmerat. Ide teda skor o hibkovi analyzu réznych faktorov, ktoré na tento aspekt

organiza¢ného spravania posobia.

Ako som uz spomenula, nepodarilo sa mi dokazat’, Ze by dizka doby zamestnania v hoteli
Adria nejakym sposobom ovplyvnila vysledky vyskumu. Na druhej strane som vSak
identifikovala podstatné rozdiely medzi zamestnancami vykonavajicimi fyzicka pracu

a zamestnancami vykonavajucimi dusevnu pracu.
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4.3.1 Vztah k hotelu Adria

KedZe oddanost’ zamestnancov je v zdsade ich vztah voc€i organizicii, v ktorej posobia,
zaujimalo ma, ako zmysl'aji zamestnanci o hoteli, v ktorom posobia. V dotaznikovom Setreni
ma zaujali reakcie na vyrok ¢. 28, ktoré znelo: Hotel Adria je jeden z najlepSich vo svojej
kategoérii v Prahe (vid’ graf ¢. 19). Predpokladala som, ze védc¢Sina respondentov sa bude

S tymto vyrokom stotoziiovat’.

Graf 19: Vyrok ¢. 28.

28. Hotel Adria je jeden z najlepSich vo svojej kategorii v Prahe.

40,0% - 36,0%

30,0% - 24,0%

20,0% - 16,0%

10,0% -

0,0% -

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Z vysledkov vsak vyplyva, ze len 24 percent sa s tymto vyrokom stotoziiuje Uplne a 20
percent Ciasto¢ne. To znamend, Ze menej nez polovica respondentov povaZuje svoje

pracovisko za miesto poskytujuce lepsie sluzby ako konkurencia.

Ako vyplynulo z osobnych rozhovorov, tieto nizke percenta maju niekol’ko pri¢in. Niektori
zamestnanci povazuju poskytované sluzby za nedostatocné, a st presvedceni, Ze konkurencia
je na tom lepsie. Dalsi poukazuju na interiér a malé izby, ktoré su hostom k dispozicii. Jeden
z dovodov bol tiez ten, Ze zamestnanci maju pocit, Ze vedenie Setri tam, kde by nemalo

a z toho dovodu poskytuje host'om nizsiu kvalitu sluZieb alebo produktov.

Na druhej strane je vSak zaujimavé, ze takmer vSetci opytani by svojim blizkym odporucili
pobyt v hoteli Adria, ak by mali cestu do Prahy. Ako plusy hotela uvadzaju hlavne lokalitu,

prijemny personal, rodinné zazemie a individualny pristup.
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4.3.2 Vztah k vedeniu

Ciel'om nasledujucich vyrokov bolo zistit, ako vnimaji zamestnanci vedenie hotela.
Vyrok & 14: Vedenie hotela je prili§ autoritativne (vid’ graf & 20).°

Zaujimalo ma, ¢i maji zamestnanci pocit, Ze vedenie je prili§ autoritativne. To by malo na

pracovnl atmosféru nepriaznivy vplyv a mohlo by ovplyvnit' oddanost’ zamestnancov voci

hotelu.
Graf 20: Vyrok ¢. 14.
14. Vedenie hotelu je prili§ autoritativne.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Ako ukazuje tento graf, jedna tretina sthlasi s tym, ze vedenie je prili§ autoritativne, zatial’ co
jedna tretina s tymto tvrdenim nesuhlasi. Nie je teda mozné vyvodit' Ziaden jednoznaény

ZAaver.
Vyrok & 37: Vedenie hotela je kompetentné (vid’ graf & 21).°

Taktiez ma zaujimalo, ¢i zamestnanci vnimaju vedenie ako kompetentné. Ako ukazuju
vysledky, az 56 percent s tymto vyrokom uplne suhlasi, d’alSich 12 percent s nim suhlasi

Ciastocne a ziaden respondent ho nepoprel.

® Graf nezobrazuje 4 percenta respondentov, ktoré na tuto otazku neodpovedali.
® Graf nezobrazuje 4 percenta respondentov, ktoré na tuto otazku neodpovedali.
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Graf 21: Vyrok ¢&. 37.

37. Vedenie hotela je kompetentné.

60,0% - 56,0%
50,0% -
40,0% -
30,0% -
20,0% -
10,0% -
0,0% -

12,0%

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Tieto vysledky mozno zhodnotit’ vel'mi pozitivne. Znamena to, Ze zamestnanci maju doveru

v schopnosti vedenia.

Pocas individudlnych rozhovorov vyvstali aj nasledujuce dolezité aspekty ohladne vedenia
hotela. Citit’ vel'ky rozdiel medzi vnimanim zamestnancov vykonavajtcich fyzickl a dusevna

pracu.

Zamestnanci pracujuci dusevne si vel'mi cenia niekolko aspektov. V prvom rade je to
otvorena komunikacia a pristupnost’ vedenia hotela. Maju pocit, Ze vedenie je ochotné
vypocut’ si ndzory zamestnancov a Ze i ti zamestnanci, ktori su postaveni na najniZzSom stupni

Vv organizacnej Struktire, maju prileZitost’ sa k mnohym veciam otvorene vyjadrit’.

Dalsim aspektom, ktori si tento typ zamestnancov ceni, je tzv. ,,nebuzeracia® zo strany
vedenia. MozZno povedat, Ze tento aspekt velmi tzko stvisi s doverou auznanim od
nadriadenych. Vd’aka vysokej dovere vedenie nechava zamestnancom vol'nu ruku. Méze to
byt dané pomerne silnou organiza¢nou kultirou, ktord eliminuje nutnost’ kontroly a zarucuje

smerovanie za dosiahnutim jedného spolo¢ného ciel’u.

Z negativnych aspektov uviedli nadmernu vytaZenost' riaditel'a hotela. Napriek tomu, Ze je
riaditel’ pristupny amozno snim predebatovat akykol'vek problém, jeho nesmierna

vytazenost’ sposobuje, Ze jednoducho nie je ¢as na prerokovanie niektorych problémov.
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Co sa tyka zamestnancov pracujucich fyzicky, tu odpovede neboli uplne jednotné. Na jednej
strane uviedli, Ze citia, ze vedenie sa o nich starad. Na druhej strane, ini spomenuli, Ze sa citia

prehliadani a mrzi ich, ze napriklad riaditel’ hotela ich na chodbe nepozdravi.

Vicsina z nich ma pocit, ze sa im dostava malo uznania a pochvaly za ich snahu. Ako uviedli,
maju pocit, Ze staznosti hosti sa ku nim dostanu hned’, vedia o tom vsetci, ale ked’ vedenie

dostane pozitivnu spatni vizbu od hosti, tieto informacie sa uz d’alej neposuvaju.

Daldim aspektom, na ktory by som rada poukazala, som identifikovala pocas hibkového
rozhovoru s riaditel'om hotela. Nasledne mi to do istej miery potvrdili aj osobné rozhovory SO
zamestnancami. Ide o tzv. nahradite'nost’ zamestnancov. Ako riaditel’ uviedol, niektori jeho
zamestnanci si neuvedomuju, ze by mali byt v ¢ase hospodarskej krizy vd’acni za to, ze
vobec maji pracu. Dodal, Ze keby chcel, mohol by hned vymenit celé oddelenie
housekeepingu, pretoze vybornych upratovadiek je v dneSnej dobe vSade dostatok. Aj
Z pohovorov vyznelo, Ze zamestnanci maju pocit, ze ich vedenie niekedy prehliada a dava im

najavo, ze su nahraditel'ni.

Rada by som eSte spomenula jedno prekvapivé zistenie. Tyka sa to poslednej otazky, ktora
som kladla po€as osobnych pohovorov zamestnancom, a to: Citite, Ze sa vedenie o Vas a
0 ostatnych zamestnancov stara? V zasade vsetci respondenti, nech uz akokol'vek negativne
reagovali na predchadzajlice otazky ohl'adne vedenia, odpovedali kladne. Zamestnanci urcite
maju pocit, ze vedenie za nimi stoji a stara sa o nich. V suvislosti s tym ma zarazilo, ze
zamestnanci pracujuci duSevne sice odpovedali kladne, ale poznamenali, Ze zamestnanci na

nizsich stupnioch organiza¢nej Struktiry urcite odpovedia zaporne.
4.3.3 Vztah zamestnancov Kk praci

Vztah k praci a pracovnl atmosféru som sa snazila odhalit’ prostrednictvom nasledujuceho

vyroku.
Vyrok ¢. 36: Kazdy dei sa do prace teSim (vid’ graf ¢. 22).

Ako ukazuju vysledky, 44 percent suhlasi Ciasto¢ne alebo uplne a len 16 percent s tymto

vyrokom nesuhlasi.
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Graf 22: Vyrok ¢&. 36.

36. Kazdy den sa do prace teSim.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Zo struktary reakcii na tento vyrok mozno usudzovat, ze vzt'ah zamestnancov K ich praci je
Ciastocne kladny, az neutralny, t. j. Ze pracuju preto, aby si zarobili na Zivobytie, nie preto, ze
by ich dand praca naplhala. Toto moZe byt dané socialne-eckonomickym statusom

zamestnancov vykonavajucich fyzicku pracu.
Vyrok €. 19: V praci sa citim prijemne (vid’ graf ¢. 23).
Ciel'om tejto otazky bolo zistit, do akej miery sa vedeniu hotela dari spifat’ svoju stratégiu.

Graf 23: Vyrok ¢&. 22.

19. V prici sa citim prijemne.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Reakcie na tento vyrok vyznievaji velmi pozitivne, pretoze az 68 percent s tym ciastoéne

alebo uplne suhlasi, a len 16 percent s vyrokom c¢iastocne nesthlasi. Mozno teda zhodnotit,,
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7ze vedeniu sa dari udrzat' v organizacii prijemnd atmosféru a posobit’ tak priaznivo na

angazovanost’ zamestnancov v hoteli.

Dalsim aspektom, ktory ovplyviiuje vztah kpraci asprostredkovane aj oddanost
zamestnancov, je pracovnd vytazenost. Ztoho ddévodu som do dotazniku zaradila

nasledujuce tvrdenie.
Vyrok €. 33: V praci som vyt'aZeny/a tak akurat (vid’ graf ¢. 24).7

Cielom tohto tvrdenia bolo zistit, ¢i maju zamestnanci pocit pretazenia, alebo ¢i na druhej

strane vnimaji mnozstvo prace ako primerané.

Graf 24: Vyrok €. 33.

33. V praci som vyt’aZeny/a tak akurat.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Dve tretiny sa citia vytaZzené primerane, len 20 percent respondentov nesthlasilo s tymto
vyrokom. Tieto vysledky vSak uplne nekoreSponduju so zistenim prostrednictvom osobnych
rozhovorov. Opét’ som zaznamenala vel'ké rozdiely medzi duSevne a fyzicky pracujucimi

zamestnancami.

Dusevne pracujuci zamestnanci ako velké pozitivum vnimaji malo stresu v praci. Tento
aspekt zasahuje aj do ich osobného zivota a prispieva k vicsej celkovej spokojnosti

a vyrovnanosti.

" Graf nezobrazuje 4 percenta respondentov, ktoré na tuto otazku neodpovedali.
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Na druhej strane, fyzicky pracujici zamestnanci to vnimaji Uplne opacne. V stvislosti
s hospodarskou krizou a zniZovanim poc¢tu zamestnancov sa prejavil nedostatok
zamestnancov V jednotlivych usekoch. Zamestnanci maji pocit, ze minimum l'udi musi

zvladat’ zvysujuci sa objem prace, citia sa nadmerne zat'azeni.

Zamestnanci pracujuci dusevne zmienili eSte dva d’alSie faktory. Prvym faktorom, ktory bol
spomenuty, boli stiesnené¢ pracovné podmienky a pracovné prostredie. Zamestnanci si
uvedomujui, ze v zariadeni, akym je hotel, je priestor venovany hlavne na tucely pre
uspokojenie hosti, na druhej strane by si priali priestornejsie kancelérie, kde by sa navzajom

nerusili s kolegami. Taktiez povazuji personalne stravovanie za neuspokojivé.

Druhy faktor, ktory znizuje oddanost’ dusevne pracujiicich zamestnancov je nedostatok
prilezitosti pre kariérny postup. Jedna sa hlavne o mladych a ambiciéznych I'udi, ktori by
uvitali viac vyziev a motivacie. Vysledkom je spohodlnenie a nedostatok snahy dosiahnut

nadpriemerné vysledky.
Vyrok €. 32: Moje pracovné povinnosti si presne vymedzené (vid’ graf ¢. 25).8

Prostrednictvom nasledujiceho vyroku som chcela zistit, ¢i majii zamestnanci presne

vymedzenu pracovnu napli.

Graf 25: Vyrok ¢. 32.

32. Moje pracovné povinnosti si presne vymedzené.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

8 Graf nezobrazuje 8 percent respondentov, ktori na tito otizku neodpovedali.
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Ako odpovede naznacuji, skoro dve tretiny s vyrokom ¢iasto¢ne alebo uplne sthlasia a len

16 percent s vyrokom nesthlasi.
4.3.4 Istota a pracovné zazemie

Dalsim dolezitym aspektom, ktory vplyva na oddanost zamestnancov je istota, pracovné

zazemie a kolektiv. Tieto témy vyvstali hlavne pocas osobnych pohovorov.

Istota, stabilita a flexibilita pracovného miesta do velkej miery ovplyvituju celkové citenie
dusevne pracujucich zamestnancov. Citia, ze vedenie urobi maximum pre to, aby ani v dobe

hospodarskej a ekonomickej krizy nemuseli byt’ zamestnanci prepusteni.

Taktiez pre fyzicky pracujicich zamestnancov je zazemie vel'mi podstatnym faktorom. Toto
zdzemie je vysledkom réznych inych faktorov ako je prave stabilita, istota, timova lojalnost’
a pod.. Zamestnanci, ktori maju pocit, ze v danej organizacii maju zazemie, si viac oddani

a neuvazujui o zmene zamestnania.
4.3.5 Plat a benefity

Ako som uz spomenula v teoretickej Casti, plat a benefity hraji vel'mi dodlezitti ulohu pri
ovplyvilovani zamestnaneckej oddanosti. Ak je odmetiovanie vnimané ako spravodlivé, moze

pozitivne podporovat’ vykon v organizacii.

Rozhovory potvrdili vysledok otazky €. 3., ato, Ze pre vicSinu zamestnancov su v praci
najdolezitejsie plat a benefity a dobré vztahy na pracovisku. Najmenej dolezité su kariérny
postup, ¢o je pravdepodobne dané charakterom hotela avytvaranie novych alepSich
postupov. Tento posledny aspekt pravdepodobne suvisi s vy$Sim vekovym priemerom
anizkou fluktuaciou, t. j. zamestnanci maju svoje zauzivané postupy a neuvazuju o ich

zlepSovani.
Vyrok & 20: Citim sa adekvatne ohodnoteny/a (vid’ graf & 26).°

Cielom nasledujucej otazky bolo zistit’, ¢i maju zamestnanci pocit, Ze su za svoje vykony

ohodnoteni adekvatne.

® Graf nezobrazuje 4 percenta respondentov, ktoré na tuto otazku neodpovedali.
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Graf 26: Vyrok ¢&. 20.

20. Citim sa adekvatne ohodnoteny/a.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Len 12 percent suhlasi uplne, zatial ¢o jedna tretina sthlasi Ciasto¢ne a skoro polovica

respondentov s tymto vyrokom nesthlasi.

Tato otdzka je vSak do istej miery skreslend hospodarskou a ekonomickou krizou, ktorej
musel hotel Adria v rokoch 2009 a 2010 ¢elit. Vyustilo to do zrusenia mnohych benefitov
a trindsteho a Strndsteho platu. Sice sa vedenie snazilo platy neznizovat, ale za posledné dva
roky sa podla niektorych zamestnancov ani nezvysili, priCom maju pocit, Ze prace im

pribudlo.

NezniZovanie platov pocas hospodarskej krizy je jednym z kladne hodnotenych aspektov
fyzicky pracujucimi zamestnancami. Vel'mi si vazia snahu vedenia nesiahnut’ im na mesa¢né
platy audrzat rovnaky Standard ako pred krizou. Naviac ocenili snahu nepreptstat

zamestnancov pocas tohto ekonomicky naroéného obdobia.

Na otazku, ¢i by zamestnanci opustili hotel Adria kvoli lepSiemu platu som dostala rozne
odpovede. Niektori zamestnanci by odisli z toho dovodu, Ze potrebuju zivit' rodinu a musia
mysliet’ prakticky. Ini by kvéli kolektivu a prijemnému pracovnému prostrediu zostali. Dalsi

by odisli iba v pripade, ze by ponuka zna¢ne prevySovala ich terajSie finanéné ohodnotenie.

Co sa tyka platového priemeru, fyzicky pracujuci zamestnanci si nemyslia, Ze by v inom
hoteli dostali vyssi plat. To sa liSi od duSevne pracujucich zamestnancov, ktori maja pocit, Ze

vo velkych medzinarodnych ret'azcoch by dostali lepSie platové ohodnotenie.

78



4.3.6 Pracovny kolektiv

Na prvy pohl'ad sa zda, ze pracovny kolektiv je v hoteli Adria ve'mi zohrany a prijemny. Po
hlbsej analyze som vsak zistila, Ze lojalita funguje hlavne v rdmci jednotlivych oddeleni.

Nezda sa, ze by sa zamestnanci naprie¢ oddeleniami nad$tandardne podporovali.

V minulosti sa organizovali r6zne teambuildingové aktivity, ako napriklad splav, vikend na
horach a pod. Vsetci respondenti hodnotili tieto akcie vel'mi pozitivne a zdiel’ali nézor, ze
utuzuju kolektiv a pripisovali im vel’ky vyznam. Ilustruje to aj 60 percent respondentov, ktoré
v dotazniku uvideli, Ze sa teSia na viano¢ny vecierok (pozn: dotaznik bol distribuovany tesne

pred jeho konanim).

Vedenie hotela okrem vikendovych akcii organizuje aj rézne popracovné akcie, ktoré su
zalozené na zézitkovej pedagogike. Ide napriklad o natieranie laviciek vo Frantiskanskej
zadhrade, & Cistenie studni¢iek na Petiine. Co sa tyka tychto aktivit, bol badatelny rozdiel
kich hodnoteniu zo strany duSevnych pracovnikov azo strany fyzickych pracovnikov,

priCom zamestnanci recepcie sa v tomto pripade priklanaja k duSevne pracujucim.

Dusevne pracujiici zamestnanci sa tychto akcii zucastiuju radi. Paci sa im, Ze sa na nich
podiela aj riaditel’ hotela a vnimaju to ako prijemna formu odreagovania sa a stmelenia sa.
Uviedli, ze vd’aka tymto akciam maja pocit, ze aj vedenie je tvorené 'ud’mi, ktori maja

vlastny Zivot a oby¢ajné 'udské problémy.

Co sa tyka fyzicky pracujucich, ich zdujem o popracovné aktivity je pomerne nizky. Niektori
nechapu ich vyznam, ini zase ida radsej po praci spéat’ ku svojim rodinam. Podl’a ich slov im

pridu nezmyselné.

Ako bolo spomenuté v jednej z prechadzajucich kapitol, riaditel’ hotela sa snazi svojich
zamestnancov rozvijat prostrednictvom zazitkove] metody. Je vcelku zaujimavé, ze 48
percent respondentov o0 zazitkovej pedagogike nikdy nepocula. Naviac len 8 percent povazuje
akcie, ktor¢ sl vedenim organizované, za akcie pre osobny rozvoj. Polovica respondentov ich
vnima skor ako metodu na zlepsenie komunikacie s obchodnymi partnermi a ako prostriedok

na posilnenie timového ducha.
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Z toho je mozné vyvodit, Ze je nutné tento koncept v ramci organizacie lepSie propagovat
a vysvetlit zamestnancom jeho vyznam. Je mozné, ze ak by zamestnanci lepSie chapali

vyznam tychto akcii, za¢astiiovali by sa ich v hojnejSom pocte.
4.3.7 Vzdelavanie a rozvoj

Investicie do vzdelavania chapu zamestnanci ako znak, Ze organizacii na nich zalezi. Pre
niektorych zamestnancov mézu byt prilezitosti k osobnému a pracovnému rastu dolezitych
rozhodovacim faktorom, ¢i zostat’ alebo odist’ z organizacie. DalSie vzdelavanie patri medzi

dolezité aspekty organizacného spravania.

Vyroky ¢. 17 a 18: Mam pocit, Ze vedeniu hotela zileZi na mojom profesijnom/osobnom

rozvoji (vid’ grafy & 27).%°

Ako oba grafy naznacuju, jedna tretina Ciastocne suhlasi s tym, Ze vedeniu zalezi na ich

profesijnom rozvoji. Zatial' ¢o v oblasti osobného rozvoju s tym suhlasi Ciastocne iba 16

percent.
Graf 27: Vyrok ¢. 17 a 18.
17. Mam pocit, ze vedeniu 18. Mam pocit, Ze vedeniu
hotela zile#i na mojom hotela zilezi na mojom
profesijmom rozvoji osobnom rozvoji
: . 28.0% 28.0%
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Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

Myslim, ze je alarmujuce, ze ani jedno percento respondentov s tymito vyrokmi absolutne
nesthlasilo aVv oboch pripadoch priblizne polovica respondentov Ciasto¢ne alebo tUplne

nesuhlasi.

%0 Graf nezobrazuje 4 percenté respondentov, ktoré na tito otizku neodpovedali.
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Je mozné, Ze ak by zamestnanci mali posudit’ tieto otazky v dneSnej dobe, odpovede by sa
lisili. V marci 2010 vedenie oznamilo, Ze sa podarilo ziskat grant od Eurdpskej tinie na
vzdeldvanie zamestnancov. Tito si maju moznost’ vybrat Skolenia z oblasti, ktoré ich

zaujimaju.

Ako uviedli v rozhovoroch, vdésina zamestnancov si mysli, Ze tieto investicie do vzdelania
zo strany vedenia by sa mohli prejavit’ na vys$Sej oddanosti vo¢i hotelu Adria. Na druhej
strane je tu opat’ aspekt fyzicky pracujucich, ktori to nevnimajt az tak pozitivne. Maju pocit,

ze nadobudnuté poznatky v praci len vel'mi tazko vyuziji a v zésade ich nepotrebuju.

4.3.8 Komunikacia

Ak som vtedrii spomenula prisposobentt metaforu ,,v zdravej organizacii, zdravi
zamestnanci®, tak by komunikaciu bolo mozné prirovnat’ ku krvnému obehu. Bez spravneho
pradenia krvi by ziaden c¢lovek dlho neprezil. Podl'a mdjho nazoru atiez podl'a nazoru
mnohych odbornikov, je komunikacia klI'i¢ova pre tspech vSetkych aspektov organizicie.

Z toho dévodu som do dotazniku zaradila nasledujtce tvrdenie.

Vyrok €. 23: VSetky potrebné informacie o diani v hoteli sa ku mne dostanu vzdy véas

(vid’ graf ¢. 28).
Tento vyrok bol zacieleny na zistenie fungovania komunikacie v hoteli Adria.

Graf 28: Vyrok ¢. 23.

23. VSetky potrebné informacie o diani v hoteli sa ku mne
dostanu vzdy vcas.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.
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Ziaden respondent sa stymto vyrokom nestotoZiiuje, zatial¢o 40 percent respondentov
suhlasilo Ciasto¢ne a 42 percent respondentov nesuhlasilo ¢iastocne alebo uplne. Ked’ze ma
tieto vysledky vel'mi zaujali, venovala som téme komunikécia urcity ¢as aj pocas osobnych
rozhovorov. Narazila som na niekol’ko problémov, ktoré zdoraznovali hlavne fyzicky

pracujuci zamestnanci.

Podl'a nich je totiz nedostato¢na a nejasna komunikacia jednym z velkych problémov v
hoteli. Ide hlavne o informacie o chystanych sa pracovnych i popracovnych aktivitach,
neinformovanie o problémoch diskutovanych na pravidelnych poradach vedenia, nejasné

vyjadrovanie sa a pod.

S tymto bodom tzko stvisi aj nasledujuci aspekt, a to je nezrozumitel'né komunikovanie
hospodarskych vysledkov. Toto sa tyka hlavne zamestnancov, ktori maju nizsie vzdelanie,
alebo nepoznaju ekonomické suvislosti. Priali by si, aby im hospodarske vysledky boli
komunikované v im zrozumiteI'nom jazyku, aby si vedeli predstavit, ako na tom hotel

Vv skutocnosti je.

Dal$im problémom, na ktory som prostrednictvom rozhovorov narazila, je zmena §tylu
komunikacie za poslednych niekol’ko mesiacov. Zamestnanci uviedli, ze predtym bola
Vv hoteli otvorena atmosféra a vedenie pripomienky zamestnancov vypoculo a bralo do uvahy.
Za niekol’ko poslednych mesiacov sa vSak situdcia zmenila a komunikacia sa ,,uzavrela®,

respektive zamestnanci sa boja vyjadrit’ svoj ndzor.

Co sa tyka duSevne pracujiicich zamestnancov, ti komunikaciu v hoteli hodnotia velmi
pozitivne. Na druhej strane upozornili na problém viaznucej komunikacie medzi jednotlivymi
usekmi, ¢o je sposobené hlavne 'udskym faktorom. TaktieZ niektori uviedli, Ze maju pocit, Ze

viazne posun informécii na recepcii.
4.3.9 Iné faktory

Dalsim dolezitym faktorom, ktory ovplyviiuje oddanost zamestnancov je moZnost
alternativneho zamestnania. Tieto dva aspekty pdsobia nepriamo voc¢i sebe. Podla
rozhovorov vyplynulo, ze vo vacSine pripadoch si zamestnanci nemyslia, Ze by mali problém
najst’ si iné zamestnanie. Niektori si myslia, Ze by to bolo trosku zlozitejSie, napriklad

Vv pripade, Ze opytani sa nachadzaju vo vyssej vekovej skupine.
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Velkost' organizacie taktiez ovplyviiuje oddanost’ zamestnancov. Netyka sa to celkového
poctu zamestnancov, ale jednotlivych tsekov, do ktorych su zamestnanci rozdeleni. V hoteli
Adria je kazdy zamestnanec zadeleny do dané¢ho strediska, v ramci ktorého su zamestnanci

k sebe vel'mi vysoko lojalni. Naprie¢ Gsekmi lojalita klesa.

4.3.10 Zhrnutie

V tomto zhrnuti podavam prehl'ad faktorov pozitivne a negative posobiacich na oddanost’
dusevne a fyzicky pracujicich zamestnancov. Pre lepSiu prehladnost’ ku kazdému odseku

pridavam aj obrazok ilustrujtci jednotlivé faktory.

Podla polostrukturovanych rozhovorov som identifikovala nasledujuce faktory, ktoré
dusevne pracujici zamestnanci hotela Adria hodnotia ako pozitivne vplyvajuce na ich

oddanost’ vo¢i hotelu.

Obrazok 11: Faktory podporujice oddanost’ duSevne pracujucich zamestnancov.

malp stresu _
dvera 2 istota,
u‘*mi;_: stabilita,
= flemibilitz
"nebuzericiz” pristupnost
Zo strany vedenia
vedenia hotslu
Faktory posobizes
. POZITVIE Na . o
otvorsna . :'l:llfm" <f dudevne timova lojalita
komunikaciz pracujucich atimove zkcie
Zamesmancoev

Zdroj: Viastné spracovanie autorky.

Je to hlavne otvorena komunikacia naprie¢ celou organizaciou a moZnost kaZzdého
zamestnanca sa K problému vyjadrit’. S tym tzko savisi pristupnost’ vedenia hotela a ich vola
riesit’ problémy na dennej baze. Dalej je to re§pektovanie, dovera a uznanie od nadriadenych,
nizka hladina stresu v kazdodennej praci, ktord im pomaha udrZiavat’ si vyvazeny rodinny
a pracovny zivot. K oddanosti taktiez prispieva istota, stabilita a flexibilita pracovného miesta

a timova lojalita a akcie, ktoré¢ sa organizuju.
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Na druhej strane som identifikovala nasledujuce aspekty, ktoré zaporne pdsobia na oddanost’

duSevne pracujucich zamestnancov vo¢i hotelu. Ilustruje ich nasledujtci obrazok.

Obrazok 12: Faktory brzdiace oddanost’ dusevne pracujucich zamestnancov.

vytaZenost rizditelz

hotzlu

persondlne

- oy 55 T TN 31
- kariémy postup

Fzktory pésobizce
negamvIe na
cddanest dufevne
pracujicich
Zamestnancov

pracovié prostradis komunikzcia

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Jednym z faktorov, ktoré sice zamestnanci chapu, ale radi by videli zlepSenie, st stiesnené
pracovné podmienky a taktiez im nevyhovuje persondlne stravovanie. Napriek otvorenosti
riaditel'a hotela maju pocit, ze kvoli jeho vytaZenosti sa zamestnancom nedostava dostatok
priestoru na predebatovanie urcitych problémov. Taktiez oddanost’ zamestnancov nepriaznivo
ovplyviiuje nemoznost kariérneho postupu a obcas nefungujuca komunikdcia naprie¢

jednotlivymi tisekmi.

Ako som uz uviedla, vd’aka osobnym polostrukturovanym rozhovorom sa mi podarilo
odhalit rozdiely medzi dusSevne a fyzicky pracujicimi zamestnancami. Aspekty, ktoré

priaznivo pdsobia na oddanost’ manualnych zamestnancov st nasledujtce.
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Obrazok 13: Faktory podporujice oddanost’ fyzicky pracujicich zamestnancov.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

Zamestnanci si vel'mi vazia, ze vedeniu sa podarilo neznizovat’ im platy pocas krizy. Taktiez
na nich vel'mi priaznivo pdsobia teambuildingové akcie, ktoré sa zvykli organizovat, pretoze
podporovali zohranost' a timovu lojalitu. Tieto faktory spolu utvéraju isté zazemie pre

zamestnancov, ktoré im dodava pocit istoty.

Na druhej strane som identifikovala nasledujuce faktory, ktoré ich oddanost’ voc¢i hotelu

znizuju. Tieto sa opét’ liSia od faktorov pdsobiacich na duSevne pracujicich zamestnancov.
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Obrazok 14: Faktory brzdiace oddanost’ fyzicky pracujicich zamestnancov.
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Zdroj: Vlastné spracovanie autorky.

V prvom rade si fyzicky pracujici zamestnanci stazuji na nedostato¢ni komunikéaciu. Ku
niektorym sa nedostanu vSetky potrebné informécie, ¢o sposobuje silnli nevol'u a negativne
pocity voci vedeniu. Taktiez ich oddanost’ znizuje fakt, Ze vedenie napriklad pri komunikacii
hospodarskych vysledkov pouziva ekonomické pojmy a zamestnanci s niz$im vzdelanim
tomu nerozume;ju. Daldim faktorom je pracovna vytazenost. Ako spomenuli v rozhovoroch,
pocet zamestnancov v jednotlivych tsekoch sa znizil, ale prace pribuda. Naviac nemaji pocit,
7ze by ich za ich snahu niekto pochvalil a ocenil ich dobre odvedenu pracu. Poslednym
faktorom zniZujucim oddanost zamestnancov je nezmyselnost popracovnych akcii, na

ktorych nemaju vol'u sa zii€astiiovat’ a nechdpu ich vyznam.

Pokial' by som mala analyzovat oddanost’ pracovnikov hotela Adria podla pouzitych

teoretickych modelov v kapitole 2.3, zhodnotila by som to nasledovne.

Podl'a Potterovho modelu mozZno zhrnut', ze duSevne pracujuci zamestnanci st oddanejsi voci
hotelu Adria nez je tomu u fyzicky pracujucich zamestnancov. Obe skupiny zamestnancov
prijali ciele a hodnoty organizacie, ale v roznych mierach. Podla vysledkov vyskumu mozno
skonstatovat, Ze duSevne pracujuci sa viacej stotoznuju s hodnotami a ciel'mi hotela Adria.
Co sa tyka fyzicky pracujucich zamestnancov, tito sa stotoZituju skor s cielmi useku,

Vv ktorom pracuji. Na druhej strane je tu v§ak hromadné snaha pomdct’ organizécii dosiahnut’

86



jej ciel’, ktorym je spokojny zakaznik. Z tohto pohl'adu su na tom obe skupiny zamestnancov
rovnako. Poslednym faktorom v Potterovom modele je tizba zostat’ sucast'ou organizacie.
Tato je pomerne vysSia U duSevne pracujicich zamestnancov vysSieho vekového priemeru.

Z toho dovodu mozno usudit’, ze sa jedna skor o vykalkulovanu oddanost’.

Co sa tyka trojpilierového modelu Martina a Nichollsa, pocit oddanosti by mal byt v hoteli
pomerne vysoky, ked'Ze pilier dovery v management je vel'mi silne zakoreneny. A druhy

pilier — pocit radosti z prace — je taktiez podla vysledkov mdjho vyskumu pomerne silny.
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5 Odporucania a zavery

V zavere prace sformulujem na zaklade predoslej analyzy konkrétne rady a odporucania pre

hotel Adria a zhifiam doterajSie zistenia a reflektujem naplnenie ciel'ov tejto prace.

5.1 Odporucania

Na zéklade mdjho vyskumu mozno sformulovat’ nasledujiuce odporucania.

1. Vedenie hotela by malo presne definovat’ stratégiu hotela a ciele do budicna. Vzhl'adom
k roznorodosti v ramci hotela je pochopitel'né, ze kazdému zamestnancovi treba stratégiu
interpretovat’ takym spdsobom, aby ju pochopil. Na druhej strane je vSak dolezité, aby
bola jednotne definovand a aby vSetci zamestnanci jasne vedeli, ¢o je ich hlavnou
ulohou, hlavnym ciel'om ich snazenia a mohli sa plne stotoznit’ so smerovanim hotela.

2. Vedenie by mohlo lep$ie a zreteI'nejsie propagovat’ organizacné hodnoty, a to medzi
zamestnancami ako aj medzi klientmi, t.j. publikovat' ich na svojich webstrankach,
presne ich vymedzit’ v kddexe zamestnanca, vylepit’ ich na nastenky a pod. Je tiez mozné
zorganizovat’ rozne sut'aze, pripadne nominacie kolegov, ktori za dany mesiac najlepSie
stelesnili v podobe nejakého ¢inu ti danu hodnotu.

3. Je tiez dolezité, aby vedenie konalo v jednej linii s propagovanymi hodnotami. Ked'ze si
hotel zakladd na kvalite poskytovanych sluzieb, malo by vedenie svojim pristupom
a jednanim kvalitu zdoraznovat'.

4. V suvislosti s predchadzajiicimi bodmi by som odporucila preformulovat’ ivodné slovo
V kddexe zamestnanca. Cely Givod aj nasledujuca Cast’ su zamerané len na povinnosti
zamestnanca, a jeho hlavnu tlohu, ktorou je starat’ sa o hosti a 0 rozvijanie dobrého mena
hotela Adria. O stratégii hotela, ktort mi prezentoval riaditel’ hotela Karel Doubek (,,Aby
nam Vv praci bolo dobre.*) je tam zmienka len vel'mi okrajovo.

5. Jedna zveci, ktoré zamestnancom chybaji, je pochvala od nadriadenych
a sprostredkovanie pozitivnej spétnej vdzby od hosti. Tento deficit je mozné odstranit’
cielenou pochvalou jednotlivym zamestnancom. Pripadne zamestnancom tato spétna
viazbu sprostredkovat’ prostrednictvom rdznych komunikaénych prostriedkov, ako
napriklad preposlat’ d’akovné emaily na vSetkych zamestnancov, vyvesit ich képie na
vSetky nastenky, dbat’ na to, aby na pravidelnych poradach jednotlivych tsekov boli tieto
zalezitosti spomenuté a pod. Téato pozitivna spédtna vdzba motivuje k lepsim vykonom

a pripomina zamestnancom ich spolo¢ny ciel’.
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10.

11.

12.

13.

14.

S nedostato¢nou spatnou vizbou moéze stvisiet aj to, Ze nie vSetci zamestnanci povazuju
hotel Adria za jeden z najlepSich vo svojej kategorii. Vedenie by mohlo toto pozitivne
zmyslanie podporit’ porovnanim s konkurenciou, sprostredkovanim pozitivnej spitnej
vézby od vSetkych stakeholderov a zdorazinovanim vyhod hotela oproti konkurencii.

Je prekvapujiuce, ze skoro polovica respondentov dotazniku nikdy nepocula
0 zazitkovom vzdeldvani. Z toho dévodu mu niektori nerozumeja. Preto by bolo vhodné
tuto metodu vysvetlit’ a objasnit’ ciel’ organizovanych akcii.

Popracovné akcie organizované vedenim su zastreSované ekologickym pristupom
a zazitkovou metddou ucenia. Ako vSak vyplyva ztedrie, dolezitou cCastou celého
procesu je prave spitné hodnotenie zazitku. Bez tohto kroku nie je tito metoda ako
prostriedok osobného rozvoja prinosna.

Tieto popracovné akcie su tiez zastreSené ekologickou nalepkou Kvetinka.
Zamestnancom by malo byt jasné, Ze tieto aktivity sa nerobia kvoli nalepke, ale toto
ocenenie je len ich spolo¢nym prvkom.

Vzhladom k vysledkom z dotaznika ohl'adne osobného a profesijného rozvoja, velmi
pozitivne hodnotim implementaciu programu OPPA.

Na zéklade mdjho vyskumu vyvstalo viacero problémov tykajicich sa komunikacie
V organizacii. Prvym problémom je nedostatocnd a nefungujica komunikacia naprie¢
usekmi. Pre jej zlepSenie je mozné zaviest' ur€it€ normy alebo formalizovat niektoré
kandly. Taktiez je mozZzné vylepsit neforméalnu komunikaciu prostrednictvom
teambuildingovych aktivit naprie¢ usekmi.

Rozne informéacie od vedenia treba spravne interpretovat’ vSetkym zamestnancom
a podat’ im to spdsobom, ktory by bol adekvatny ich chapaniu. Napriklad hospodarsky
vysledok je nutné prezentovat v stvislostiach, ktoré by pochopili aj zamestnanci
V hoteli Adria sa velkd vicSina informacii ohl'adne popracovnych akcii komunikuje
prostrednictvom emailu. Ked’Ze nie vSetci zamestnanci maju firemny email, stava sa, Ze
informacie sa nedostanu ku kazdému. Z toho dovodu by som odporucila maximalne
vyuzitie aj inych komunikaénych kandlov, ako su napriklad rozne nastenky,
informovanie veducimi na pravidelnych poradach a pod.

Tento posledny bod je skor namet na zamyslenie. Napriek tomu, ze v hoteli Adria
donedavna vladla otvorend atmosféra, mnohi zamestnanci pocituji zmenu v Style
komunikacie. Nepodarilo sa mi presne zistit’ pri¢inu tejto zmeny (mdze ale nemusi byt

dosledok hospodarskej krizy).
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5.2 Zhrnutie diplomovej prace

Hlavnou témou mojej diplomovej prace bola organizacna kultara v hoteli Adria. Ked'ze ide
0 vel'mi obs$irny pojem, rozhodla som sa tuto tému zuzit’ a zamerat’ sa len na vybrané aspekty
suvisiace s organizacnou kultirou. Cielom mojej prace bola analyza organiza¢nych hodnot
amiera, do akej sa snimi zamestnanci hotela Adria stotoznuji, analyza faktorov
vplyvajuicich na oddanost’ zamestnancov voci hotelu a navrh konkrétnych opatreni k trvalému
posiliiovaniu zhody medzi zamestnancami a hotelom. Tieto ciele sa mi v praci podarilo

naplnit’.

V prvej Casti som popisala teoretické vychodiska, na ktorych som neskor postavila empiricky
vyskum. V druhej kapitole som predstavila hotel Adria, jeho odvetvie, konkurenciu,
klientelu, zamestnancov a $pecifické aktivity. Nasledne som vysvetlila pouzité postupy

a analyzovala vysledky vyskumu.

Organizac¢na kultura ako taka je abstraktny pojem a zahfna v sebe vela roznych aspektov
posobiacich na organizacné spravanie. Pozostava z roznych prvkov, ktoré mozno rozlisit’ od
vedomych a na prvy pohl'ad viditelnych az po externému pozorovatel'ovi neviditeI'né a pre
zamestnanca nevedomé. Za hlavny stavebny prvok moZno pokladat’ hodnoty. Organizacna
kultara ovplyviiyje stratégiu organizacie, motivaciu zamestnancov, ich fluktudciu a sposob
komunikacie. Dobre nastavend silnd organizac¢na kultlra eliminuje nutnost’ kontroly a vplyva
na atmosféru v organizacii. Preto je doleZité, aby boli organiza¢né hodnoty aspoil ¢iastocne

Vv stlade s individudlnymi hodnotami zamestnancov.

Ako z literatury vyplyva, organizacna kultira ma podstatny vplyv na vykonnost’ organizacie
a na dosiahnutie cielov organizécie. Preto by malo byt’ v zaujme kazdého manaZzéra, aby dbal

na vytvorenie silnej organiza¢nej kultury.

Dal§im analyzovanym aspektom organizaéného spravania je oddanost’ zamestnancov vodéi
organizacii. KedZze neexistuje jednotny ani uplne presny preklad anglického vyrazu
organizational commitment, zvolila som si svoj vlastny, ktory pouzivam v priebehu celej
prace. Vysoka oddanost’ zvySuje efektivitu, motivaciu, spokojnost’ zamestnancov a znizZuje
fluktuaciu. Je ovplyviiovana roznorodymi faktormi, ako napriklad spravodlivé odmenovanie,

moznosti k osobnému a profesijnému rastu, kolektivom a podobne.
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V mojej praci som vyuzila tri hlavné metédy empirického vyskumu — analyzu internych
dokumentov, hlavne etického kodexu a vyroénych sprév, dotaznikové Setrenie medzi
vSetkymi zamestnancami hotela Adria s navratnostou 48 percent a polostrukturované

rozhovory s dvanastimi zamestnancami.

Na zéaklade tohto postupu som identifikovala stratégiu a hlavné hodnoty hotela, medzi ktoré
patri rodinnd atmosféra, ekologické spravanie, vysoka kvalita poskytovanych sluzieb,
diskrétnost’, maximalna spokojnost’ hosti, profesionalita. Nasledne som analyzovala mieru
identifikacie zamestnancov s uvedenymi hodnotami. Vysledky mozno zhodnotit’ ako
pozitivne, ked’Ze respondenti sa do istej miery s danymi hodnotami stotoznuji. V pripade
ekologického citenia vSak ide o ,,naucenu* identifikéciu, o znaci, Ze tieto hodnoty chapu

a vyznavaju na pracovisku, ale v osobnom zivote sa S nimi nestotoziuj.

DalSiu ¢ast’ vyskumu som zamerala na zistenie oddanosti zamestnancov voci hotelu Adria.
Pri identifikacii jednotlivych faktorov, ktoré na zamestnancov pdsobia, som odhalila pomerne

vel'ké rozdiely medzi duSevne a fyzicky pracujucimi zamestnancami.

DuSevne pracujuci zamestnanci st oddanejsi voci hotelu Adria neZ fyzicky pracujuci.
Pozitivne hodnotia najmid uznanie a doveru zo strany vedenia, nedostatok stresu, istotu
a stabilitu, timovl lojalitu a otvoreny sposob komunikacie. Negativne na nich vplyva
nedostatok pracovného priestoru, neuspokojivé personalne stravovanie, malo prilezitosti ku

kariérnemu rastu a nefungujuca komunikécia naprie¢ usekmi.

Fyzicky pracujici zamestnanci st lojalni, ale mnohi by v pripade vysSieho platu odisli. To je
dané socioekonomickym statusom tychto zamestnancov. V hoteli Adria ocenuju timovu
lojalitu, férovost’ vedenia, zdzemie a teambuildingové akcie. Na druhej strane im chyba
pochvala, dostatocné, zrozumitel'né a jasné informdcie o diani v hoteli, pracovna vyvazenost.

TieZ nechapu zmysel popracovnych akcii organizovanych vedenim.

Na zaver mozno zhrnut’, Ze hotel Adria sa vyznacuje pomerne silnou organizacnou kulturou
a pomerne lojalnymi a oddanymi zamestnancami. Zamestnanci citia, Zze sa o nich vedenie
stard a ocenuju tento pristup. Na druhej strane vSak naraZaji na problém komunikacie, ktory
by sa dal ale postupnym budovanim a zlepSovanim fungujucich komunika¢nych kanalov

vyriesit'.

91



6 Zoznam literatury a inych zdrojov

Adria-Neptun. Vzdeélavaci projekt Adria-Neptun. [online], [cit. 1.5.2010]. Dostupny na
WWW: <http://www.adria-neptun.cz/an-oppa/>

BEDRNOVA, E.; NOVY, . a KOLEKTIV. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozifené
vydani. Praha: Management Press, 2007. ISBN 9788072611690.

BROOKS, |. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno: Computer
Press, 2003. ISBN 8072267639.

Cesky statisticky wfad, [online], [cit. 16.12.2009], Dostupny na WWW:

<http://www.czso.cz/>

DALE, E. Audio — visual methods in teaching. International Thomson Publishing, 1969.
ISBN10 0030890063.

DAVIS. K.; NEWSTROM, J.W. Human behavior at work: Organizational behavior. 7.
vydanie. New York: McGraw-Hill, 1985. ISBN 0070155666

DEDINA, J.; CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovdni. Praha: Grada, 2005.
ISBN 8024713004.

Deloitte Ceska republika. Ceské hotely prochdzi tézkym obdobim, hlavnim problémem je
nadbytek kapacit, [online], 20.11.2009 [cit. 16.12.2009], Dostupny na WWW:
<http://www.deloitte.com/print/cs_CZ/cz/tiskove-centrum/press-
release/c547d676eb115210VgnVCM100000ba42f00aRCRD.htm>

Fondy Evropské unie. Operaéni program Praha Adaptabilita. [online], [cit. 1.5.2010].
Dostupny na WWW: <http://www.strukturalni-fondy.cz/opadaptabilita>

FRANC, D.; ZOUNKOVA, D. ; MARTIN, A. Udeni zdzitkem a hrou — prakticka prirucka
instruktora. Brno: Computer Press, 2007. ISBN 9788025117019.

GREENBERG, J; BARON, R.A. Behavior in organizations. 4. vydanie. Boston: Allyn and
Bacon, 1993. ISBN 0205136974.

92



GREER, CH.R. Strategic Human Resource Management: A General managerial approach.
2. vydanie. New Jersey: Prentice Hall, 2001. ISBN 0130279501.

Hnuti GO! Zazitkova pedagogika, [online], [cit. 16.12.2009], Dostupny na WWW:

<http://www.hnuti-go.cz/>
HOLA, J. Interni komunikace ve firmé. Brno: Computer Press, 2006. ISBN 8025112500

Hotel ADRIA Praha. Ecolabel EU. [online], [cit. 16.12.2009], Dostupny na WWW:

<http://www.adria.cz/ae-ecolabel/>

ILGEN, D.R.; PULAKQOS, E.D. The Changing nature of performance: Implications for
staffing, motivation and development. San Francisco: Jossey-Bass Publishers, 1999. ISBN
0787946257.

KYSELOVA, H. Dennik SME. Rozhovor s Tamarou Greksdkovou: Premostenie rokliny
Vtvojom  vnutri.  [online], 9.5.2007 [cit. 1.5.2010], Dostupny na WWW:

<http://www.sme.sk/c/3285782/premostenie-rokliny-v-tvojom-vnutri.html>

LUKASOVA, R.; NOVY, L Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004. ISBN 8024706482.

MUZIK, J. Didaktika prefesniho vzdélani dospélych. Plzeii: Fraus, 2005. ISBN 8072382209.

NOVY, 1. Podnikovd kultura aidentita. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1993. ISBN
8070791594.

PFEIFER, L.; UMLAUFOVA, M. Firemni kultura. Sila sdilenych cilii, hodnot a priorit.
Praha: Grada, 1993. ISBN 807169018.

SCHEIN, E. H. Organizational culture and leadership. 3. vydanie. San Francisco: Jossey-
Bass/Wiley, 2004. ISBN 0787968455.

SILVERMAN, D. Interpreting qualitative data. 3. vydanie. London: SAGE Publications,
2006. ISBN10 1412922445.

SOCHOR, V. Investors for Prague 8. Tuzemsky marketing hotelii a lazni. [online], 7.1.2008
[cit. 16.12.2009]. Dostupny na WWW: <http://www.sme.sk/c/3285782/premostenie-rokliny-

v-tvojom-vnutri.html>

93



SONNENBERG, F.K. Managing with a conscience. New York: McGraw-Hill, 1994. ISBN
0070596328.

VLACIL, J. a KOLEKTIV. Organizacni kultura v ceském prizmysiu. Praha: Codex Bohemia,
1997. ISBN 8085963426.

Interné dokumenty hotela Adria:

Koédex zamestnance hotela Adria

Vyrocni zprava za rok 2007

Vyrocni zprava za rok 2008

Zaznamy vybranych hodnotiacich pohovorov (2001, 2002)

Vekova Struktura zamestnancov hotelu Adria

Struktira zamestnancov podl'a dizky zamestnania v spolo¢nosti Adria-Neptun a.s.

Vybrané zapisy z porad

94



7 Zoznam obrazkov, tabuliek a grafov

Zoznam obrazkov:

Obrazok 1: Urovne organizaénej kultiry podl'a Edgara Scheina. .........cccoovvvvievieeesienennnn, 12
Obrazok 2: Alderferova tedria ERGL. ........ccooiiiiiiiiiiiiiiic e 17
Obrazok 3: Typicky efekt vytycenia konkrétnych a presne urcenych cielov..........cccceveennens 18
Obrazok 4: Stupne oddanosti zamestnancov VOCi OrganiZaCil.........cccvcvveiieerueaieereeseesneseennenn, 23
Obrazok 5: Porterove tri zakladné faktory zvySujlice oddanost’ zamestnancov. ..................... 25
Obrazok 6: Slucka vykon - SpoKOJNOSE = USIIIE. ...ovvveeiriiiiiiiiiiiereee e 25
Obrazok 7: Trojpilierovy model 0ddanosti..........c.civeriiiieiiiiiiieiieee e 27
Obrazok 8: KuZel SKUSENOSHL. .....oivieiiiiiieiiie et 29
Obrazok 9: Cyklus u€enia podl'a Davida Kolba. ........cccccviiiiiiiiiiiiie, 30
Obrazok 10: Znazornenie stratégie hotela Adria. .........cocovviiiiiiiieiiee e 49
Obrazok 11: Faktory podporujuce oddanost’ dusevne pracujicich zamestnancow.................. 83
Obrazok 12: Faktory brzdiace oddanost’ dusevne pracujliicich zamestnancov. .............ccocee.. 84
Obrazok 13: Faktory podporujice oddanost’ fyzicky pracujliicich zamestnancov................... 85
Obrazok 14: Faktory brzdiace oddanost’ fyzicky pracujiicich zamestnancov. ..............cccc...... 86

Zoznam tabuliek:

Tabul’ka 1: Struktira zamestnancov hotela Adria podla VeKu. .........ccco.vvvveeveverierieeereireeans 36

Tabul’ka 2: Prehl'ad poctu Stvor a pathviezdickovych hotelov v Prahe za uvedené obdobie..38

Tabul’ka 3: Struktira respondentov dotazniku podla oddelenia. ..........cocevererreerrrerrcicennne, 44
Tabul’ka 4: Percentd respondentov prichddzajacich do kontaktu s hostami. ............cccccueenees 45
Tabul’ka 5: Skala pouZitd v dOtazniku. .........cceveeveevereereeseesiesessseese e sessesee s senes s 45
Tabul'ka 6: Percentualne odpovede na otazky €. 29,34 @ 10......ccccovviviiiiicn e, 52
Tabulka 7: Kumulované percentudlne odpovede na otazky €. 29,34 a 10. .......cccovvvirnennnne 53
Tabul’ka 8: Zhrnutie miery identifikdcie zamestnancov s hodnotami hotela........................... 65

95



Zoznam grafov:

Graf 1: VYTOK €. 29, oo 50
GTraf 2: VYTOK C. 34 oottt e bb e e bb e e e be e be e e 51
GTraf 3: VYTOK C. 10, oottt et be e e 52
GIaf 4: VYTOK €. 16, oo 55
GIaf 5: VYTOK €. 22, oot bbb 56
Graf 6: VYTOK C. 11 oottt b et be e 57
Graf 7: OtAzKa €. 2. ...ooiiiiiiiiii 58
GIaf 8: VYTOK €. 9. oo n e ne e 59
GIaf 9: VYTOK €. 24 .ottt ne e 60
Graf 10: VYIoK €. 1. .o 61
Graf 11: VYIok €. 38. .o 61
GIaf 12: VITOK €. 27, oot nne e 62
Graf 13: VITOK €. 15, oo 63
Graf 14: VYIok €. 20. ...ooiiiiiiiiiiiiiei 64
Graf 15: VYIoK €. 13, i 66
Graf 16: VYTOK €. 8. .ottt bbbttt b ettt 67
Graf 17: VYIOK €. 25, oot nnne s 68
Graf 18: VYTOK €. 35, it nnne s 69
Graf 19: VYrok €. 28. ..o 70
Graf 20: VYIOK €. 14, .o e 71
Graf 21: VYTOK €. 37, e et nnne s 72
GTraf 22: VYTOK €. 36, .o 74
Graf 23: VYTOK €. 22, ..o 74
Graf 24: VYTOK €. 33, oottt 75
Graf 25: VYTOK €. 32, oot 76
GTraf 26: VYTOK €. 20. ..oiieeiiiieie et 78
Graf 27: VYrok €. 17 @ 18, oo 80
Graf 28: VYTOK €. 23, .ot 81

96



8 Zoznam priloh

Priloha &. 1: DiZka zamestnania podl'a veku v hoteli Adria

Priloha ¢. 2: Oficidlna organiza¢na Struktura hotela Adria od 1. 1. 2008
Priloha ¢. 3: Kodex zamestnanca hotela Adria

Priloha €. 4: Kompletné znenie dotaznika

Priloha ¢. 5: Sprievodny list k dotazniku

Priloha ¢. 6: Vyhodnotenie dotaznikovych otdzok €. 1,2,5,6 a7
Priloha ¢. 7: Vyhodnotenie dotaznikovych otdzok €. 3 a 4

Priloha ¢. 8: Vyhodnotenie dotaznikovych vyrokov €. 8 az 38

Priloha &. 9: Statistické udaje respondentov dotaznika

Priloha €. 10: Zaznamy polostrukturovanych rozhovorov

97



Priloha &. 1: DiZka zamestnania podl’a veku v hoteli Adria.

Dizka Vek (v rokoch)
zamesmanmia | o 59 | 3030 | 4049 | 5059
(v rokoch)
0-4 158% | 158% | 1.8% | 0.0%
5.9 35% | 53% | 53% | 3.5%
10-14 18% | 14.0% | 1.8% | 8.8%
15-20 0.0% | 88% | 53% | 8.8%

Zdroj: Vlastné spracovanie autorky na zaklade internych dat.




Priloha ¢. 2: Oficialna organiza¢na Struktara hotela Adria od 1. 1. 2008

Reditel hotelu
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Priloha €. 3: Kéodex zamestnanca hotela Adria

1. Uvodni slovo Feditele hotelu

Vazeni spolupracovnici,

jsem rad, ze Vas mohu pfivitat v rodin€ zaméstnancti hotelu ADRIA. V tuto chvili VAm mozna slovo
,rodina® pfipadd pon¢kud nadnesené, ale béhem pristich dni a mésict se, doufdm, sami presvédcite,
ze tym, ktery v nasem hotelu pecuje o hosty, tvofi opravdu do jisté miry rodinu. Kazdy v této rodiné
ma nejen své misto, povinnosti a také prava, ale pfedev$im hlavni tkol — spokojenost hotelovych
hostl. Ditkazem, Ze slozity a nékdy i ndro¢ny mechanismus této rodiny spravné funguje, je fakt, ze
hotel ADRIA si za dobu svého trvani ziskal mezi ¢eskymi i zahrani¢nimi hosty zna¢né renomé a
V soucasnosti patii nejen k nejlepsim hotelim ve své kategorii, ale také k nejobsazenéj$im hotelim v
Praze.

ukolem, a Ze pro dobré jméno nasi firmy udélate v ramei svych moznosti vzdy maximum. Uz nyni si
muzete byt jisti, Ze hotel ADRIA Vasi snahu oceni a vynasnazi se, abyste také Vy v hotelové
,»rodiné* byli spokojeni.

Ing. Karel Doubek
teditel spolecnosti Adria-Neptun, s.r.o.

2. Zasady chovani zaméstnance hotelu ADRIA

spokojenost je v zajmu nas vSech.

Hosta vzdy pozdravte a promluvte na n¢j jako prvni.

Znate-1i jméno hosta, vzdy ho oslovujte jménem.

Pti komunikaci s hostem dbejte na spisovnost jazyka a spravnou vyslovnost.

Vzdy se snazte udé€lat jeste o néco vic, nez host ocekava. Jeho pfani se pokousejte predem

odhadnout.

I v obtiznych situacich zachovavejte zdvoftily klid a pfijemné, profesionalni vystupovani.

e Zapomeite, Ze existuje slovo ,,NE“. Z Vaseho chovani a jednani musi mit kazdy host za kazdych
okolnosti pocit, ze pro n¢j délate maximum.

e Usmév je nejsilngjsi zbrani a nejlep$im pomocnikem za kazdych okolnosti.

e Jakékoliv potiZe feste s hostem mimo prostor recepce ¢i restaurace. Problém jednoho hosta nesmi
nijak obtézovat okoli.

e Vasi naprostou diskrétnost oceni i ten host, ktery ji nevyzaduje.

e Zachovani anonymity a respektovani soukromi nasich hosti je jednim z nasich dulezitych ukola.
Je proto nutné, aby se vSichni zaméstnanci hotelu timto pravidlem fidili a respektovali jej.
Nebudou tedy hovofit o podrobnostech tykajicich se nasich hostti nebo jejich pobytu a veskeré
ptipadné dotazy ze strany médii budou vyhradné zodpovézeny feditelem hotelu, jeho zastupcem
¢i pracovnikem konajicim feditelskou sluzbu.

e Hosté nechtéji slySet Vase soukromé rozhovory. Nehovoite proto pfed nimi o soukromych
zalezitostech.

e Nezapominejte, Ze reprezentujete hotel a predstupujte pred hosty upraveni v souladu s nasimi
zasadami.

e Pied hosty se vZzdy chovejte jako profesional, i kdyz hosta znate, je to Vas pritel ¢i byvaly
spolupracovnik. Dodrzujte k nému vzdy profesionalni pfistup jako k ostatnim hostiim, které jinak
rusite.

e Vzhledem k tomu, ze neni mozné zabranit ve vstupu do hotelu osobam nabizejicim prode;j
rizného zbozi nasim pracovnikt ¢i lidem pohybujicim se v hotelu, upozoriiujeme pracovniky na
zakaz nakupovat toto zbozi. To se tyka i prostoru pted hotelem Adria ¢i jiného zprostiedkovani
nakupu.



eV prostorach pro hosty je mozné se zdrzovat pouze tehdy, pokud to bude bezprostiedné souviset
S pracovnimi ukony daného pracovnika. Zaméstnanci hotelu se pohybuji vyhradné v prostorach
uréenych pro jejich osobni uzivani. V Zadném piipad¢ neni dovoleno pouzivat toalety pro hosty
ve vetejnych prostorach ani v pokojich hostu.

e V piipadé€ napadeni chrafite majetek spole¢nosti pouze pokud neni ohrozeno Vase zdravi. V tom
pfipadé vyhovte jakymkoli pozadavkiim, neklad’te odpor. Zvolte neutralni postoj a chovejte se ke
kazdému jako k hosttim.

3. Historie hotelu ADRIA

Historie budovy dne$niho hotelu ADRIA sahd az do 14. stoleti, kdy cely pozemek pfislusel
Karmelitskému klasteru Panny Marie SnéZné. Archeologické prizkumy potvrzuji, Ze se zde nachazelo
jedno z nejstarsich pohiebist’ na Novém Mésté. Béhem staleti ménila budova mnohokrat svoji podobu
i majitele. V roce 1911 zakoupil dim, ktery v té dobé nesl nazev ,,U modré boti¢ky*, hoteliér Emil
Rocak a provedl jeho piestavbu pro Ucely hotelové a restauracni. Pti této naro¢né prestavbé byla také
v suterénu vybudovana restaurace s galerii a kabaretnim jevistém. V kolauda¢nim protokolu z roku
1912 uz hotel figuruje pod nazvem ,NEPTUN®“. A toto jméno se v roce 1919 objevuje rovnézZ na
kupni smlouvé se zakladatelem hoteliérské tradice rodiny Tichych, panem FrantiSkem Tichym, ktery
se zaslouzil nejen rovnéz o to, Ze se pozdéji hotel zapsal do povédomi obyvatel a navstévniki
hlavniho mésta i jako kulturni stanek, kde vystupovali naptiklad Vlasta Burian, Sasa Rasilov, Jaroslav
Marvan ¢i legendarni dvojice Voskovec a Werich.

Po roce 1942 byl rodinny majetek rozdélen mezi tfi déti: Vladimira Tichého, Richarda Tichého a
Bozenu Zukovskou, jejichZ podily pfevzali po restituci v roce 1991 dédicové.

4. Hotel ADRIA a soudasnost

Plany na oziveni rodinné tradice a rekonstrukci hotelu ADRIA vznikly v roce 1991, kdy byla zalozena
spole¢nost Adria-Neptun s.r.o., ktera nejprve vypsala konkursni vybérové fizeni na architekta a
pozdéji na dodavatele celé stavby. Finan¢ni pokryti rekonstrukce hotelu ADRIA bylo zajisténo
vyhradné ¢eskym kapitadlem a také na samotné realizaci se podilely pouze ¢eské firmy. Provoz hotelu
ADRIA byl slavnostné zahajen v kvétnu roku 1993 a od té doby se snazi délat dobré jméno ceskému
hoteliérstvi doma i ve svété. Ubytovaci kapacita hotelu a prostor pro dal$i sluzby hostim byly
roz§iteny v roce 1999, kdy hotel zacal nabizet ubytovani v celkem 88 pokojich. K velké rekonstrukci
a modernizaci pokoji doslo v lednu 2003. Byl vyménén veskery nabytek, koberce, obklady stén,
podhledy a osvétleni a renovovany koupelny. Posledni velka rekonstrukce byla provedena v tinoru
2007. Rekonstrukce se tykala hotelovych chodeb a recepce. Hosté maji nyni k dispozici 89 velmi
komfortné zatizenych pokoji.

Hotel ADRIA jako prvni **** hotel v Praze obdrZel v roce 2008 certifikaci EU ,,The Flower* —
Ekoznacka.

Hotel Zlata hvézda

Koncem roku 1996 zakoupila spole¢nost Adria-Neptun s.r.o. hotel ZLATA HVEZDA v Tteboni,
ktery se fadi mezi nejlepsi hotely v jiznich Cechach.

Zrekonstruovany renesancni hotel Zlata hvézda se nachazi v samotném centru historického jadra
Tiebong, zapsané na listiné chranénych pamatek a ptirodnich rezervaci UNESCO. K ubytovani hosti
slouzi 48 pokoju ¢tythvézdickového komfortu. Krasnou okolni pfirodu miizete poznat pii projizd’ce
na horském kole z hotelové piijcovny. Vecer se pak nabizi hotelové bowlingové centrum, kde jsou
rovnéz kuleénikové stoly, Sipkové automaty a bar. Hotel Zlata hvézda také nabizi hostim k zpestifeni
svého pobytu wellness sluzby v modernim hotelovém wellness centru a fitness.

Restaurace U Pinkasu

V roce 2001 zakoupila spoleCnost Adria-Neptun s.r.o. slavnou prazskou restauraci U Pinkast. Tato
restaurace je prvni v Praze, kde se zacalo cepovat plzeniské pivo, a to jiz v roce 1843. Castymi hosty



zde byvaly slavné osobnosti ceské historie — napt. Rieger, Palacky, Jan Masaryk, Voskovec, Werich
¢i Bohumil Hrabal.

4. Po rozsahlé rekonstrukei byla restaurace znovu oteviena 22.10.2002. Spi¢kové oSetiené a
tradi¢nim zpiisobem tocené pivo U Pinkasti nyni nabizeji ve tfech podlazich s tim, ze kazdy z téchto
prostort oslovi hosty zcela specifickou gastronomii i atmosférou.

5. Management hotelu ADRIA

Ing. Karel Doubek, General Manager, tel. linka 290

Bc. Roman Talman, Room Division Manager, tel. linka 291
Jakub Pazout , Food&Beverage Manager, tel. linka 230
Hana Zlesakova, Executive Housekeeper, tel. linka 296

Jiti Bily, Chief Maintenance, tel. linka 210

Michal Novak, Executive Chef, tel. linka 216

Jitka Rimell, Marketing Specialist, tel. linka 215

6. Uspéchy a ocenéni naSich pracovniki

Hoteliér roku 1994
(Narodni federace hoteli a restauraci CR)
Milos Koncicky

Mlady manager roku 1996 5
(Narodni federace hoteli a restauraci CR)
Ing. Karel Doubek

Hoteliér roku 1999 5
(Narodni federace hoteli a restauraci CR)
Milos Koncicky

Mlady recepéni roku 1999 - 3. misto
(AICR CR)
Pavel Jirout

Mlady kuchart ve francouzské gastronomii Sopexa 1998 — 2. misto
Michal Novak

Gastro Hradec 1999 — Zlata mvedaile
(Asociace kuchatt a cukrartt CR)
Michal Novak

7. Vyznamni hosté hotelu ADRIA

Henri Cartier-Bresson, francouzsky umélecky fotograf
Olga Havlova, prvni manzelka prezidenta Vaclava Havla
Horst Bucholz , herec

H. Edward O‘Daniel, President - Kentucky Distillers”Association
Peter Dvorsky, operni pévec

Christopher Pregardien, operni pévec

Tomas Bata, syn zakladatele firmy Bat’a

Sergej Kirienko, byvaly rusky premiér

Vladimir Askenazy, dirigent

Julius Satinsky, herec

Ladislav Chudik, herec

AIK Stockholm, §védsky fotbalovy klub



Jan Svérak, filmovy rezisér
8. Péce o zaméstnance hotelu ADRIA

V zajmu hotelu ADRIA je nejen spokojenost hostt, ale také zaméstnanci, protoze jen clovek, ktery je
sam spokojen, dokaze nalezité peCovat o spokojenost jinych. Péfe o zameéstnance je tedy
neodmyslitelnou soucésti socidlni programu .

V poptedi naSeho z4jmu je:

e Stravovani
e pro zaméstnance je zajiSténo stravovani za rezijni ceny

Vzdélavani

e specializovana skoleni pro dalsi profesni rist

e vyuka cizich jazykt

e 1cast v odbornych a dovednostnich soutézich v tuzemsku i zahranici

Preventivni péce v oblasti zdravi
e piispévek na ockovani proti chiipce

Pojisténi a penzijni ptipojisténi
e pojisténi odpoveédnosti za Skodu
e moznost uzavieni smlouvy o penzijnim piipojisténi pfimo na pracovisti

Bezuroc¢né pujcky
e pro ptipad preklenuti tizivé socialni situace

e Spolecenské a sportovni vyZiti
e spolecné zajmové akce zaméstnancii

9. Zavérem

Vstupujete do soukromé, Ceské rodinné spolecnosti, ktera provozuje jeden z nejlepSich prazskych
hotelt ve své kategorii. Smyslem prace kazdého zaméstnance tohoto hotelu jsou predev§im spokojeni
hosté, kteti se do Prahy, do hotelu Adria, radi vraceji, nebot’ se tady setkavaji s pfijemnym a
pratelskym prostfedim a védi, Ze hotelovy personal kazdé jejich ptani splni diive, nez bude vyiceno.
Snazte se, prosim, také Vy udélat pro hosty hotelu Adria je$t¢ néco vic nez ocekavaji.



Priloha €. 4: Kompletné znenie dotaznika

V nasledujucich otazkach, prosim zaSkrtnete odpovede, s ktorymi sa najviac stotoZnujete.

1. Prichadzate denne do osobného kontaktu s hostami hotelu? Ano Niekedy Nie
2. Ako vnimate ekologické aktivity hotelu? (mozete zaskrtnit’ niekol’ko moznosti)

[0 Je to fajn, pretoze to ma kladny dopad na zivotné prostredie

[0 Jeto fajn, pretoze to pomaha hotela Adria prilakat’ viac hosti

[J Nezaujimam sa o to

[J Vadi mi to, pretoZe to pre mila znamena pracu naviac

3. Ocislujte nasledujuce od 1 (najdolezitejSie) po 10 (najmenej doblezité) podla toho, ¢o

povazujete Vy 0sobne v praci za najdolezitejSie.
[1 Zarobit’ si dostatok prostriedkov na Zivobytie a benefity

Osobny rozvoj

Splnenie zadanej ulohy

Spokojnost’ hosti

Dobr¢ vzt'ahy na pracovisku

Vyvazenost rodinného a pracovného zivota

Kariérny postup

Vymyslanie novych a lepSich postupov

Mat’ z prace radost’

IN€, ProSTM VYIMENUJLE. .....eeutiiiieeiieeiiesiiiesie ettt nreere e

4. Ocislujte nasledujuce od 1 (najdolezitejSie) po 10 (najmenej ddlezité) podl'a toho, aky doraz na
to podl'a Vas kladie vedenie hotela.

Image hotela

Spravat’ sa zodpovedne voci zivotnému prostrediu

Rozvoj zamestnancov

Spokojnost’ zdkaznikov

Zisk

Porazit’ konkurenciu

Spokojnost’ zamestnancov

Svoj osobny prospech

Rozvijat’ nové sluzby pre zdkaznikov

OooooOoogooodg
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5. Poculi ste nickedy o uéeni sa zdzitkom? O Ano (| Nie
6. Zucastnujete sa na akciach ako napriklad malovanie lavi¢iek, timové aktivity a pod.?

(1 Ano, vel’'mi ma to bavi

] Ano, ale vel'mi ma to nezaujima

[ Niekedy, ak ma zaujme obsah akcie
[0 Niekedy, ak mam cas

[0 Nie, nemam c¢as

[ Nie, nezaujima ma to

7. PrecCo sa podla Vas tieto akcie organizuju? (mozete zasSkrtntit’ niekol'’ko moznosti)

[0 Aby sme sa stmelili ako tim
(] Aby sme sa osobnostne rozvijali
[J  Aby sa zlepSila komunikacia s obchodnymi partnermi

Lebo to bavi vedenie hotela

Ood
—
=

o



ZaSkrtnite, do akej miery sa stotoZiiujete s danym vyrokom (1-absolutne suhlasim, 2-Ciastoéne
stthlasim, 3-neviem to zhodnotit’, 4-Ciastoc¢ne nesithlasim, 5-absolutne nesuhlasim)

8. Vedenie hotela je naklonené zmenam. 1 2 3 4 5

9. Ak by to Slo, v osobnom Zivote by som pouzival/a uz len

ekologické prostriedky a metddy. 1 23 45

10. Pre vedenie hotela je najdolezitejsie dosiahnutie zisku. 1 2 3 4 5
11. Moji spolupracovnici st ako moja rodina. 1 2 3 4 5
12. Nevadi, ak urobim chybu. 1 2 3 4 5
13. VSetci mame rovnaky ciel. 1 2 3 4 5
14. Vedenie hotela je prili$ autoritativne. 1 2 3 4 5

15. Mam radost, ked’ sa dozviem, Ze nasi hostia boli vel'mi spokojni. 1 2 3 4 5

16. Vsetci zdiel'ame podobné hodnoty. 1 2 3 4 5

17. Mam pocit, ze vedeniu hotela zalezi na mojom profesnom rozvoji. 1 2 3 4 5

18. Mam pocit, ze vedeniu hotela zalezi na mojom osobnom rozvoji. 1 2 3 4 5
19. V préci sa citim prijemne. 1 2 3 4 5
20. Citim sa adekvatne ohodnoteny/a. 1 2 3 4 5
21. Tesim sa na viano¢ny vecierok. 1 2 3 4 5

22. QOdisiel/a by som z organizacie, v ktorej by som sa nestotozioval
S moralnymi hodnotami.

23. Vsetky potrebné informacie o diani v hoteli sa ku mne dostanu
vzdy vcas.

24. Potrpim si na kvalitne a precizne odvedenu pracu. 1 2 3 4 5

25. Je vela veci, ktoré by som v praci robil inak, ak by som na to
dostal/a prileZitost’.

26. Spravam sa uplne profesionalne. 1 2 3 4 5
27. Hostom poskytujem najvyssiu diskrétnost’. 1 2 3 4 5
28. Hotel Adria je jeden z najlepsich v Prahe. 1 2 3 4 5

29. Najdolezitejsie je, aby sme sa mali v praci prijemne. 1 2 3 4 5



30. Myslim si, ze prispievam k uspechom hotelu. 1 2 3 4 5

31. Vedenie hotela kladie doraz na kvalitu. 1 2 3 4 5
32. Moje pracovné povinnosti su presne vymedzen€. 1 2 3 4 5
33. V praci som vytazeny/a tak akurat. 1 2 3 4 5
34. NajdolezitejSie je, aby sa hostia u nas mali dobre. 1 2 3 4 5

35. Vedenie hotela sa zaujima o moje napady na vylepsSenie
fungovania niektorych procesov.

36. Kazdy dei sa do prace teSim. 1 2 3 4 5
37. Vedenie hotela je kompetentné. 1 2 3 4 5
38. Vykonavam kvalitnl pracu. 1 2 3 4 5

Pre Statistické vyhodnotenie dotazniku by som Vis poprosila o poskytnutie nasledujucich
zakladnych udajov.

39. Pohlavie: Muz Zena
40. Vek:

(1 Menej ako 20 rokov

(1 20— 30 rokov

0 30 - 40 rokov

(] 40— 50 rokov

(1 50— 60 rokov

0 60— 70 rokov

Viac ako 70 rokov

41. Ako dlho pracujete v hoteli Adria? .........ccooevviniieieieeeeeeeens
42. Na akej pozicii pracujete:

Recepcia

Housekeeping

Obchodné skupina

Obsluha

Kuchyna a sklad

Technické stredisko a uctaren, ekondém

O
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Dakujem za V43 ¢as, pomoc a ochotu!!!



Priloha ¢. 5: Sprievodny list k dotazniku

Dobry den,

Volam sa Katarina Paulickova, mam 25 rokov a Studujem v poslednom ro¢niku na Vysokej
Skole ekonomickej v Prahe. Popri Stidiu medzinarodného obchodu sa venujem aj mojej

vedl'ajSej Specializacii zameranej na psycholdgiu a socioldgiu. Stidium ma vel'mi bavi.

O hoteli Adria som sa dozvedela na konferencii cestovného ruchu vd’aka prezentacii pana
Doubka. Aktivity tohto hotelu ma natol'ko zaujali, Ze som poprosila pana Doubka 0
spolupracu na mojej diplomovej praci. Mojej ziadosti vyhovel a dovolil mi, aby som ju

spracovala prave tu.

Aby som mohla celu pracu tspesne dokoncit’, potrebovala by som Vasu pomoc pri vyplneni
priloZeného dotazniku. Dotaznik je uplne anonymny a jeho vysledky buda pouzité len pri

spracovani spomenutej diplomovej préce.

Preto by som si Vas dovolila poprosit’, aby ste mi venovali dvanast’ minit Vasho casu a
dotaznik vyplnili do stredy 16.12. 2009 14:00. Dotazniky je mozné odovzdat’ do zelenej
schranky s ndpisom ,,DOTAZNIK*“ umiestnenej Vv personilnej jedalni. Za Vasu ochotu a

pomoc Vam vopred d’akujem.
Prajem Vam prijemné viano¢né sviatky a tispeSny novy rok 2010.

Katarina Paulickova



Priloha ¢. 6: Vyhodnotenie dotaznikovych otazok ¢.1,2,5,6a 7

Otazka Moznosti Cetnosti | Percenta
1. Prichddzate denne do  |Ano 14 56%
osobného kontaktu Niekedy 7 28%
s host’ami hotelu? Nie 3 12%
Je to fajn. pretoZe to ma Kladny dopad na zivotné prostredie 10 40%
2. Ako ynimate Je to fajn, pretoze to poméha hotelu Adria prildkat viac hosti 14 56%
ekologické aktivity Nezaujimam sa o to 2 8%
hotelu? Vadi mi to, pretoze to pre mfla znamena pracu naviac 0 0%
Iné 2 8%
5. Poculi ste niekedy Ano 10 40%
o uceni sa zaZitkom? Nie 12 48%
Ano, vefmi ma to bavi 9 36%
6. Zicastiiujete sa na Ano, ale vel'mi ma to nezaujima 3 12%
akciach ako napriklad Niekedy, ak ma zaujme obsah akcie 7 28%
mal’ovanie laviciek, Niekedy, ak mam éas 4 16%
timove aktivity a pod.? Nie: nemam &as 3 12%
Nie, nezaujima ma to 0 0%
Aby sme sa stmelili ako tim 13 52%
7_' Prelc{o .sa podi a.\ a.s’ B Aby sme sa osobnostne rozvijali 2 8%
tieto akcie organizuju’ = T e - »
; - : . p) 489/
(méZete zafkrtni€ Aby sazlepsila kon?umkama s obchodnymi partnermi 12 48%
niekolko moZnosti) Lebo to bavi vedenie hotela 8 32%
Iné 1 4%




Priloha €. 7: Vyhodnotenie dotaznikovych otazok ¢. 3 a 4

Otazka MoZnosti Priemer| Modus | Median Min Max
Plat a benefity 23 1 2 1 g
Osobny rozvoj 3.67 3 3 1 8
Splnenie zadanej ilohy 458 4 4 1 9
3. Otislujte nasledujiice Spokojnost hosti 3.46 1 3 1 g
od 1 (najdélezitejsie) po | DObre vztahy na pracovisku 3,54 3 3 1 9
10 (najmenej délezité) | VyvaZenost rodinného
podl'a toho, o povaZujete |3 pracovného Fivota 346 1 2 1 0
vy osobne v praci za Kariémy postup 6.04 g 5.5 1 10
najddleZitejie. e - =
Vymyilanie novych a lepdich
posmpov 392 7 7 1 10
Mat z prace radost 3.2 1 3 1 0
Iné, prosim vvmenujte 10 10 10 10
Image hoteln 3,46 4 3 1 8
Spravat sa zodpovedne vodi
Fivotnému prostrediu 4 3 4 1 7
4. Ocislujte nasledujice anvnj Zamesimnancov 3 46 3 33 2 g
od 1 (najddlezitejiie) po Spokomost zakarnikov 242 1 1 1 10
10 (najmenej doleité)  |Zisk 23 1 1 1 g
podla toho, aky dérazna | Porant konkurenciu 475 3 5 1 9
o P"d?,“ Vas kladie Spokojnost zamestnancov 333 2 3 2 9
vedenie hotelu. Svo) osobnv prospech 6,21 g 8 1 10
Rozvijat nové shizhy pre
zdkaznikov i 7 G 1 10
Ine 10 10 10 10




Priloha ¢. 8: Vyhodnotenie dotaznikovych vyrokov ¢. 8 az 38

Otazka Moznosti Cetnosti Percenta
1 - absoltitne suhlasim 12 48%
. - & & ( i 5 0
8. Vedenie hotela je naklonené 2 c1as.t0cne su}illaSIm. - 2 io(f
Zmendm. 3 - neviem to zhodnotit 6%
4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 3 12%
5 - absolutne nesthlasim 1 4%
1 - absolutne stihlasim 3 12%
9. Ak by to $lo, v osobnom Zivote by | 2 - ¢iasto¢ne suhlasim 8 32%
som pouZival/a uZ len ekologické 3 - neviem to zhodnotit’ 6 24%
prostriedky a metody. 4 - &iastoéne nesuhlasim 6 24%
5 - absolutne nesthlasim 2 8%
1 - absolitne stthlasim 12 48%
. . - & j i 6 9
10. Pre vedenie hotela je 2 Clas_tocne SuhlaSIm, - 3 240/0
najdélezitejSie dosiahnutie zisku. 3 - neviem to zhodnotit 12%
4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 4 16%
5 - absolutne nestihlasim 0 0%
1 - absoltitne suhlasim 0 0%
.. .., 2 - Ciasto¢ne suhlasim 14 56%
11. Moji spolupracovnici si ako - ” 1 .
moja rodina. 3 - neviem to zhodnotit 4%
4 - giasto¢ne nesthlasim 7 28%
5 - absolatne nesthlasim 3 12%
1 - absolutne suhlasim 2 8%
2 - ¢iasto¢ne suhlasim 3 12%
12. Nevadi, ak urobim chybu. 3 - neviem to zhodnotit’ 9 36%
4 - &iasto¢ne nestihlasim 4 16%
5 - absolutne nesthlasim 7 28%
1 - absolutne suhlasim 1 4%
2 - ¢iasto¢ne suhlasim 7 28%
13. VSetci mame rovnaky ciel’. 3 - neviem to zhodnotit’ 7 28%
4 - &iasto¢ne nesthlasim 6 24%
5 - absolutne nesthlasim 4 16%
1 - absolutne suhlasim 1 4%
14. Vedenie hotela i i 2 - GiastoCne suhlasim 7 28%
) e y , € hoteta je prilis 3 - neviem to zhodnotit’ 7 28%
autoritativne. -
4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 5 20%
5 - absolutne nesthlasim 4 16%
1 - absolutne suhlasim 24 96%
B . . | 2 - ¢iastoéne suhlasim 1 4%
15. Mam radost’, ked’ sa dozviem, Ze : "
v . L . 3 - neviem to zhodnotit 0 0%
nasi hostia boli ve’mi spokojni. - -
4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 0 0%
5 - absolutne nesthlasim 0 0%
1 - absolutne suhlasim 0 0%
16. Vietei zdiel dobné 2 - Ciasto¢ne sthlasim 5 20%
- ysetarzdietame podobne 3 - neviem to zhodnotit’ 11 44%
hodnoty. X
4 - &iasto¢ne nesuhlasim 6 24%
5 - absolutne nesthlasim 3 12%




1 - absolutne stihlasim 0 0%

B . . 2 - ¢iastoCne sthlasim 8 32%

17. Mam pocit, Ze vedeniu hotela o0 oo hodnotit 6 24%
zalezi na mojom profesnom rozvoji. -

4 - iasto¢ne nesthlasim 5 20%

5 - absolttne nesuhlasim 6 24%

1 - absolitne suhlasim 0 0%

B . . 2 - ¢iastoCne sthlasim 4 16%

1?’ lt/!am poc.lt, Ze vedeniu hOtel?. 3 - neviem to zhodnotit’ 7 28%
zalezi na mojom osobnom rozvoji. -

4 - iasto¢ne nesthlasim 7 28%

5 - absolatne nesuhlasim 6 24%

1 - absolutne sthlasim 2 8%

2 - ¢iasto¢ne suhlasim 15 60%

19. V praci sa citim prijemne. 3 - neviem to zhodnotit’ 4 16%

4 - &iasto¢ne nesuhlasim 4 16%

5 - absolttne nesuhlasim 0 0%

1 - absolitne suhlasim 3 12%

. B 2 - Ciasto¢ne stihlasim 8 32%

20. Citim sa zrldekvatne 3 - neviem to zhodnotit’ 2 8%
ohodnoteny/a. -

4 - &iastocne nesuhlasim 9 36%

5 - absolutne nesthlasim 2 8%

1 - absolttne stihlasim 8 32%

2 - Ciasto¢ne stihlasim 7 28%

21. Tesim sa na viano¢ny vecierok. 3 - neviem to zhodnotit’ 4 16%

4 - &iastocne nesuhlasim 0 0%

5 - absolutne nestihlasim 5 20%

1 - absolutne stihlasim 8 32%

22. Odisiel/a by som z organizacie, v | 2 - Ciasto¢ne stthlasim 4 16%

ktorej by som sa nestotoZiioval s 3 - neviem to zhodnotit’ 7 28%

moralnymi hodnotami. 4 - Ciasto¢ne nesuhlasim 4 16%

5 - absolutne nesuhlasim 0 0%

1 - absolutne stihlasim 0 0%

23. Vietky potrebné informacie o 2 - ¢iasto¢ne suhlasim 10 40%

diani v hoteli sa ku mne dostanu 3 - neviem to zhodnotit’ 4 16%

Vvidy véas. 4 - &iastocne nesuhlasim 7 28%

5 - absolutne nestihlasim 4 16%

1 - absolutne stihlasim 10 40%

24. Potrpim si na kvalitne a precizne 2 - Gastocne stihlasim 13 52%

’ . 3 - neviem to zhodnotit’ 2 8%
odvedenu pracu. -

4 - Ziasto¢ne nesthlasim 0 0%

5 - absolatne nesuhlasim 0 0%

1 - absolttne sthlasim 5 20%

25. Je vela veci, ktoré by som v praci | 2 - Ciasto¢ne suhlasim 8 32%

robil inak, ak by som na to dostal/a | 3 - neviem to zhodnotit’ 4 16%

prileZitost’. 4 - &iastoéne nestihlasim 6 24%

5 - absolutne nestihlasim 1 4%

1 - absolttne sthlasim 2 8%

2 - Ciasto¢ne suhlasim 15 60%

26. Spravam sa tplne profesionalne. | 3 - neviem to zhodnotit’ 7 28%

4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 1 4%

5 - absolutne nestihlasim 0 0%




1 - absolutne stthlasim 18 72%

27 Host Lvtu e 2 - ¢iastoCne sthlasim 4 16%

[ oS 011: posikytujem najvyssiu 3 - neviem to zhodnotit’ 1 4%
diskrétnost’. -

4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 1 4%

5 - absolutne nesthlasim 1 4%

1 - absolttne stihlasim 6 24%

28. Hotel Adria ie ied Tenich 2 - ¢iastoCne sthlasim 5 20%

v P r a(f)] ee riaje jeden z najiepsic 3 - neviem to zhodnotit’ 9 36%

' 4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 4 16%

5 - absolutne nesthlasim 1 4%

1 - absolttne stihlasim 8 32%

29. Naidolesiteitic ie. ab 2 - ¢iastoCne sthlasim 10 40%

- vajaolezitejsie je, aby sme sa 3 - neviem to zhodnotit 1 4%
mali v praci prijemne. -

4 - &iasto¢ne nesthlasim 4 16%

5 - absolutne nesuhlasim 2 8%

1 - absolutne stihlasim 8 32%

30. Mvslim si. # L. K 2 - Ciasto¢ne stihlasim 12 48%

>0 VIysiim sl, ze prispievam 3 - neviem to zhodnotit’ 4 16%

uspechom hotelu. - ——

4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 1 4%

5 - absolutne nestihlasim 0 0%

1 - absolutne suhlasim 9 36%

. 2 - &iastod thlasi 7 28%

31. Vedenie hotela kladie déraz na Clas. gcne aSIm. ; 0 s

kvalitu. 3 - neviem to zhodnotit 2 8%

4 - giasto¢ne nesthlasim 3 12%

5 - absolutne nesuhlasim 4 16%

1 - absolutne suhlasim 9 36%

2. Moi i . ti st 2 - Ciasto¢ne stihlasim 7 28%

- Vioje pracovne povinnosti su 3 - neviem to zhodnotit’ 3 12%
presne vymedzené. -

4 - &iasto¢ne nestihlasim 3 12%

5 - absolutne nesthlasim 1 4%

1 - absolutne suhlasim 9 36%

3.V orici Catenv/ tak 2 - ¢iastoCne sthlasim 7 28%

: ’prac1 som vytazenyra ta 3 - neviem to zhodnotit’ 3 12%
akurat. -

4 - &iasto¢ne nesthlasim 3 12%

5 - absolutne nesthlasim 2 8%

1 - absolutne suhlasim 17 68%

34. Naidéleziteitie ie. ab hosti 2 - Ciasto¢ne sthlasim 4 16%

T Ao ezItegsie ye, aby sa Rosta . 1ra ) eviem to zhodnotif’ 0 0%
nas mali dobre. -

4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 4 16%

5 - absolutne nestihlasim 0 0%

1 - absolutne suhlasim 7 28%

35. Vedenie hotela sa zaujima o moje | 2 - Ciasto¢ne suhlasim 6 24%

napady na vylepSenie fungovania 3 - neviem to zhodnotit 3 12%

niektorych procesov. 4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 5 20%

5 - absolutne nesthlasim 4 16%

1 - absolutne suhlasim 1 4%

2 - ¢iasto¢ne suhlasim 10 40%

36. Kazdy deii sa do prace teSim. 3 - neviem to zhodnotit 10 40%

4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 3 12%

5 - absolutne nesthlasim 1 4%




1 - absolutne stuhlasim 14 56%
2 - ¢iasto¢ne suhlasim 3 12%
37. Vedenie hotela je kompetentné. 3 - neviem to zhodnotit’ 5 20%
4 - iasto¢ne nesthlasim 2 8%
5 - absolttne nesuhlasim 0 0%
1 - absolutne sthlasim 10 40%
2 - ¢iasto¢ne suhlasim 9 36%
38. Vykonavam kvalitni pracu. 3 - neviem to zhodnotit’ 6 24%
4 - ¢iasto¢ne nesuhlasim 0 0%
5 - absolatne nesuhlasim 0 0%




Priloha &. 9: Statistické idaje respondentov dotazniku

Meuviedh

Otazla MoZnosti Cetnosti | Percenti
Mui 7 28%
39. Pohlavie Zena 13 52%
Neuviedh 3 20%
Menej ako 20 0 0%
20-30 6 24%
30-40 3 20%
40.Vek 40-30 4 16%
30-60 4 16%
60 - 70 0 0%
MNeuviedh 6 4%
0-4roky 3 20%
41. Ako dlho pracujete v hoteli -9 rokov d 1_‘-‘!-.-:.
Adria? 10 - 14 rokov 4 16%
13 a wiac rokov 4 16%
Neuviedh g 6%
Eecepecia 2 2%
Housekeeping 1 4%
Obchodna skapina 7 28%%
41. Na akom oddeleni pracujete  |Obsluha 3 12%
Fuchyfa a sklad 1 4%
Technickeé stredisko a uétaren, ekonom 4 16%

28%%




Priloha ¢. 10: Zaznamy poloStrukturovanych rozhovorov

1. Na akej pozicii pracujete? Personalista spolo¢nosti Adria-Neptun s.r.o.

2. Ako dlho? Myslite, Ze tu mate dobré 4 rokv. 4no
zazemie? Y

3 Mys‘l ite S, z€ Je hot.el‘ Adria ,Je.(.l nym Ano, kvoli polohe, pristup ku klientele, ako host’ by som tu bola spokojna.
z najlepsich vo svojej kategorii?

* ; . , Starostlivost’ 0 zamestnancov — ak st spokojni zamestnanci, aj vystup pre

4 Ez?‘ll;a obglitcehpvr: :3(’) fz lf)i(gg "ggilg 2 z hosti je kladny, spokojni hostia znamenaju vyssie trzby.

vV ajéi lgole ovia? 1€ gori: Napriklad ekonomicky usek — su samostatni, ul'ahcuju pracu, su vzorom
g ) pre ostatnych zamestnancov.

5. Keby ste bol/a riaditePom, ¢o by ste | Nastaveny systém hodnotim vel'mi pozitivne, dolezita je vola. Snazila by
urobili, aby sa zamestnanci citili som sa 0 podporu komunikécie, poctivat’ namety od zamestnancov, davat’
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita im spatnt vazbu, rozsirila by som benefity, podporovala by som osobny
voci hotelu? rast zamestnancov.

6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Vid & 4
lojalita ostatnych voci hotelu? o

7 Preto nepreiavuiete viac svoiu Nemdzem povedat, Ze robim maximum. Momentalne sa venujem

- Jreco eprejavu . programu OPPA, aby mali zamestnanci pocit svojho osobného rastu, aby
iniciativu? Co Vam v tom brani? mali pocit, ¥e im to pomé¥e

8. Myslite si, Ze by zvySilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Urcite. Vzdelavanim sa zaoberame permanentne, prizvali sme
podporovalo Vas osobny rozvoj? zamestnancov ku spolut€asti, chceme viac plnit ich priania.

Pripadne vzdeldavanie?

9. Odporucili by ste svojim znamym )
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Ano, aj restauraciu Triton.
cestu do Prahy?

10. AKk by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas narocné? Nasli by | Neviem, asi by to nebolo ani zlozité ani jednoduché.
ste Pahko podobnu pracu?

11. AK by ste dostal/a finan¢ne lepSie Spokojnost’ je pre miia ddleZitej$ia, to, ako ma beri nadriadeni, uznanie,
ohodnotenu ponuku z iného hotela, | vyvazenie osobného a pracovného zivota. Ako matka si nemézem dovolit
odisli by ste? prist’ kazdy deii z prace vystresovana.

12. Myslite S, ze v mp m hoteli by. ste VZ a Myslim, Ze v nadnarodnych ret’azcoch maju inak nastavené limity
rovnakych podmienok dostali lepSi a budeety pre to. &o robim ia
plat? gety pre to, Jja.

13. Co sa tyka prlstupvu o xrs , | Je to lidr, vedie ich spravne osobnym prikladom, sim uznava hodnoty,

k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi ktoré hlésa a riadi sa nimi

vedenie spravne? '

x . , Riaditel je Castokrat vytazeny, takze ak za nim idete s problémom, citite
‘) - ? . . > .

14. Co Vam chyba? Casovy pres z jeho strany a nemate taki motivaciu mu vsetko vysvetlit’,

15 C;)l(ﬂellril?;s;/llt:t: sI(:(c)istobiteesl;Olin u\l/l;l:;me Fungujeme, ale vsetko sa da zlepSovat’, hlavne naprie¢ tisekmi. Z hora
;OS tan . Vvietk l;n fo ’k toré bu ste dolu je dostacujuca — bloky, kde riaditel’ informuje vSetkych

o y > Y , zamestnancov. Aj upratovacky majl prilezitost’ sa vyjadrit. Obcas ale
chceli? Ako by sa to dalo robit Komunikécia drhne
lepsie? )

16. Ak by ste bol riaditel’om hotela, ¢o
by ste urobl‘l/a,, ‘a!)y sa ,V?SI s Nie je jedna odpoved pre vSetkych. Délezité je poctvanie a podpora od
zamestnanci citili v praci prijemne? vedenia. Kazd¥ ma iné priorit
Co by ste urobili inak vzhPadom k - hazdy priority.
ich pristupu k zamestnancom?

17. Citite, Ze sa vedenie 0 Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na Vasich
kolegoch?

Ano, dokazuje to program OPPA.




1. Na akej pozicii pracujete? Recepcia
Ako dlho? Myslite, Ze tu mate dobré ..

. . o 3 roky, urcite
zazemie?

3. Miyslite si, Ze je hotel Adria jednym | Tazko to porovnat,, nepoznam zizemie inde. Ale myslim, Ze je jeden
z najlepSich vo svojej kategorii? Z najlepSich — mame Styri hviezdy superior.

4 CO. mt:l,te pre to, 2 l?y bol j ?d.l.lym z Som mila na l'udi, aby sa hostia citili dobre, prijemné vystupovanie.
najlepSich vo svojej kategorii? A K o « r

. . olegovia — ,,nase parta“ sa snazi.
Vasi kolegovia?

5. Keby ste bol/a riaditePom, ¢o by ste | Pan riaditel’ robi vela, je to velkd zodpovednost. Zamestnanecké vylety,
urobili, aby sa zamestnanci citili spolocenské akcie, ideme spolu na Febiofest. Asi by som zvysila platy, uz
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita tri roky ziadne zvySenie, pricom prace pribudlo. I ked’ m6zeme byt radi,
voci hotelu? Ze mame pracu.

6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Snazim sa dorucovat’ odkazy — aby sa ku kazdému dostali. Zakladom je
lojalita ostatnych vo¢i hotelu? dobra komunikacia a informacie, vychadzame si v Ustrety.

7. Preco neprejavujete viac svoju .
iniciativu? Co Vam v tom brani? Neviem.

8. Myslite si, Ze by zvysilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Ur¢ite. Vela hosti hovori rusky, kazdy by sa mohol zdokonalit’
podporovalo Vas osobny rozvoj? v jazykoch.

Pripadne vzdeldvanie?

9. Odporucdili by ste svojim znimym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Ano, ma to super lokalitu, izby st Gtulné.
cestu do Prahy?

10. Ak by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas naro¢né? Nasli by | Teraz je tazka doba, asi tak 50 na 50.
ste 'ahko podobnu pracu?

11. AKk by ste dostal/a finan¢ne lepSie ludui .. , L ] . ,
ohodnotenti ponuku z iného hotelu, Nevylu¢ujem to, zmena je Zivot, zazemie si vaZim, ale peniaze st

o peniaze.
odisli by ste?

12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali lepsi Neviem.
plat?

13. Co sa tyka pristupu
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi | M4 spravny pristup, ¢o sl'ibi, to dodrzi, férové jednanie.
vedenie spravne?

14. Co Vim chyba? Pochvala.

15. Co si myslite o spdsobte komunikacie
v hoteli? Mate pocit, Ze sa ku Vam
dostanu vsetky info, ktoré by ste Po emaile sa vSetko rozosle.
chceli? Ako by sa to dalo robit’
lepSie?

16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste urobil/a, aby sa Vasi
zamestnanci citili v praci prijemne? | Nikto sa nest'azuje, zamestnanci su tu uz dlho.

Co by ste urobili inak vzhPadom k
ich pristupu k zamestnancom?

17. Citite, Ze sa vedenie o Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na VasSich
kolegoch?

Ano, organizuju vylety, kultarne akcie, vzdelavaci program OPPA.




1. Na akej pozicii pracujete? Recepcia
P P . -
A’ko dl.hg. Myslite, Ze tu mate dobré 5 rokov, prestévka, 4 roky, no
zazemie?
3. Muyslite si, Ze je hotel Adria jednym | 4 410 (ol Tokalite,
z najlepSich vo svojej kategorii?
4 CO. mt:l,te pre to, 2 l?y bol j ?d.l.lym z Ako veduca recepcie vediem podriadenych k spravnemu spravaniu voci
najlepSich vo svojej kategorii? A hosf’
. . ostom.
Vasi kolegovia?
e o
> Keb){ ?te bol/a riaditel'om, ¢ O,IT)Z ste Obnovila by som benefity, chodili sme cvicit’, penzijné pripoistenie.
urobili, aby sa zamestnanci citili g v . s
” feer s - Zvysila by som platy, nenavysuju sa, pre zamestnancov je to najvacsia
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita o . LT 4 . L
o motivacia. Inak zachadzanie viac nez dobré, rodinnejsie.
voci hotelu?
6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Pristup k zamestnancom, tlmoc¢enie poziadaviek zhora dolu, vyrovnavam
lojalita ostatnych vo¢i hotelu? tieto poziadavky medzi vedenim a mojim podriadenymi.
7. Preco neprejavujete viac svoju . y , y o
iniciativa®? Co Vam v tom brani? Neviem, ¢o konkrétne by $lo urobit’.
8. Myslite si, Ze by zvy_sﬂq lojalitu voci To je tazké — ked’ to nie je, tak hundrq, Ze to nie je. Ked’ to je, tak tam
hotelu, ak by vedenie viac . N ] , . .
o . . nechodia. Ak by to nebolo vo osobnom ¢ase, tak ano, napriklad jazykova
podporovalo Vas osobny rozvoj? vouka rustin
Pripadne vzdeldvanie? Y Y
9. Odporucdili by ste svojim znimym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Ano.
cestu do Prahy?
10. Ak by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas naro¢né? Nasli by | Ano, som samozivitel'ka, tazko by mi niekde takto vysli v ustrety.
ste 'ahko podobnu pracu?
11. Ak by ste d,o stal/a fina{lcEle lepsie Beriem do uvahy aj iné ukazatele. Ale za rovnakych podmienok by som
ohodnotenu ponuku z iného hotelu, .y s . , D,
o odisla, bolo by mi I'ito za kolegami, ale musim mysliet’ na seba.
odisli by ste?
12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali lepsi Nie.
plat?
13. Co sa tyka prlstupvu A , | Otvorenost’, priatel'skost’, ustretovost’, organizovanie akcii, sam riaditel’
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi Lo -
. . tam chodi, nie je prili§ autoritativny.
vedenie spravne?
Recepcia ma nedostatok zamestnancov, ale s kladené rovnaka naroky,
14. Co Vam chyba? robim viac za rovnaky plat. Vedenie chce veci, ktoré su t'azko
zvladnutelné.
15. Co si myslite o spdsobte komunikicie
v hoteli? Mate pocit, Ze sa ku Vam Informacie nie st problém. Komunikacia medzi strediskami drhne, ani
dostanu vsetky info, ktoré by ste Skolenie nepomohlo. Kazdy si h4ji to svoje vo vypétych situaciach.
chceli? Ako by sa to dalo robit’ Nakoniec sa ale vzdy dohodneme.
lepsie?
16. Ak by ste bol riaditel’om hotela, ¢o
by ste urobil/a, aby sa VaSi
zamestnanci citili v praci prijemne? | Ziaden dril, riaditel’ nam ddva déveru a vol'nost’.
Co by ste urobili inak vzh’adom k
ich pristupu k zamestnancom?
17. Citite, Ze sa vedenie o0 Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zileZi na Vas a na Vasich
kolegoch?

Ano, boli sme rekonstruovat’ napriklad studni¢ku na Pettine. Nikto si tu
na ni¢ nehra, riaditel’ sa s nami styka i mimo, nikto si tu na ni¢ nehra,
porozpravame sa u piva.




Na akej pozicii pracujete?

Udrzba

Ako dlho? Myslite, Ze tu mate dobré
zazemie?

17 rokov, ano, tes§im sa do prace.

3 ?gjﬁ;;&;e\i e::f;;i; ?(g::; (f::,l: ym Nie, st aj lepsie hotely, je to taky priemer, nevyc¢nieva.

4. Co robite pre to, aby bol jednym z
najlepSich vo svojej kategorii? A Urobim ¢o najlepSie svoju pracu. Niektori to tak necitia, odflaknu to.
Vasi kolegovia?

5.  Keby ste bol/a riaditelom, ¢o by ste
urobili, aby sa zamestnanci citili Najimaju sa zamestnanci, ktori nemaji vzt'ah k hotelu. Staly personal
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita zarucuje lojalitu. Peniaze z 90 percent motivuji zamestnancov.
voci hotelu?

6. l?) ;)a‘l,i);:zts):;ir?;ceht(\)f,()g)i()stilzlr 2’ Sila Ja to neovplyvnim, vztahy nezmenim.

7. Preco neprejavujete viac svoju
iniciativu? Co Vam v tom brani?

8. Myslite si, Ze by zvysilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Niektori o to vobec nestoja, zaujimajti ich len peniaze, to je tak 20 percent
podporovalo Vas osobny rozvoj? zamestnancov. Mna osobne to ale bavi.

Pripadne vzdeldvanie?

9. Odporuili b).l Ste svojim znamym Asi 4no, uz len z toho dévodu, aby tu boli l'udia, je blbé dat’ ich ku
pobyt v hoteli Adria, ak by mali k .

onkurencii.
cestu do Prahy?

10. Ak by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas naro¢né? Nasli by | Nie.
ste 'ahko podobnu pracu?

11. AKk by ste dostal/a finan¢ne lepSie
ohodnoteni ponuku z iného hotelu, | Nie, pacia sa mi vztahy, ktoré tu mam. Neviem, aki 'udia by boli inde.
odisli by ste?

12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali lepsi Ano.
plat?

13. Co sa tyka pristupu
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi | SnaZia sa naplnit’ hotel, aby 'udia dostali peniaze.
vedenie spravne?

Vztah ku zamestnancom — je tu prehliadanie 'udi. Délezitych je 6 T'udi,

14. Co Vam chyba? myslia si, Ze vzdy si moZu najst’ nieckoho iného, zmena nastala s novym

riaditel'om.

15. Co si myslite o spdsobte komunikicie
v hoteli? Mate pocit, Ze sa ku Vam
dostanu vsetky info, ktoré by ste Nie je problém. Skor sa dozviete aj to, Co sa otvorene nepovie.
chceli? Ako by sa to dalo robit’
lepsie?

16. Ak by ste t?OI rladltel’omvl.lotela, co Aby aj ti najspodne;jsi citili podporu, Ze nie st pre vedenie nuly. St tu
by ste urobil/a, aby sa Vasi Fudia, ktorf riaditel'a ani nevideli. Komunikécia by to vyriesila-riaditel’ b
zamestnanci citili v praci prijemne? u 1a,l ort >+ s M - Lomunrkacia by fo vyTies .a, adite’ by
Co by ste urobili inak vzhPadom k sa ma Zavlrl_llmat. aj sam. Zamestnanci nemaju zaujem z(castnit’ sa akcii,
. ; neviem, ¢im to je.
ich pristupu k zamestnancom?

Niektori 'udia maji motivaciu, aby sa tu nieco zmenilo. Ini motivaciu

17. Iné nemaju, chodia do prace len kvoli peniazom, zmenit sa to ned4, suvisi to

s vekom.




Na akej pozicii pracujete?

Zastupca riaditel'a

Ako dlho? Myslite, Ze tu mate dobré
zazemie?

17 rokov

3 Mys‘l ite S, z€ Je hot.el‘ Adria ,Je.(.l WM Ano (po zavahani). Host’ nie je anonymny.
z najlepSich vo svojej kategorii?

4. Co robite pre to, aby bol jednym z Venujem ¢as prevadzke a mam cas aj na osobné rieSenie problémov,
najlepSich vo svojej kategorii? A pristup vo¢i obchodnym partnerom, vychadzame si v tstrety v ramci
Vasi kolegovia? obchodnej skupiny.

5. Keby ste bol/a riaditeFom, &o by ste ZaV1ed01’ by s?m des,potlcky $tyl vedenia, bol by som pI;lSIlQ] 51..A’k sa

- R zamestnavatel’ chova korektne, zamestnanec by mal byt spokojny.
urobili, aby sa zamestnanci citili . . ey
v e s - Aktivity su najprv hodnotené kladne, potom sa z nepovinného stane
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita o PN e > as .
o povinné a naraz zistite, Ze tam chodi stéle tych istych desat’ l'udi. Razim
vo¢i hotelu? . A
cestu natlakovej lojality.

6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Riadim sa heslom: Koho chleba jes, toho piesen spievaj. Navzajom sa
lojalita ostatnych vo¢i hotelu? podrzime.

7. Preco neprejavujete viac svoju
iniciativu? Co Vam v tom brani?

8. Miyslite si, Ze by zvysilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Vsetko tu uz bolo, spociatku je o to zadujem, potom to vyprcha a citia, Ze
podporovalo Vas osobny rozvoj? st pod tlakom.

Pripadne vzdeldvanie?

9. Odporutili b}.’ ste SVOJIM zhamym Stopercentne, moézem zaruCit, ze pobyt sa vydari — vynikajuca lokalita,
pobyt v hoteli Adria, ak by mali sluzb
cestu do Prahy? Y

. ™ .

10. Ak by ste cheeli %melrut ram estlla.me, Nemam problém zmenit’ pole pdsobnosti, bez problémov by som si nasiel
bolo by to pre Vas narocné? Nasli by récu
ste Pahko podobnu pracu? pracu.

11. Ak by ste dostal/a financ¢ne lepSie
ohodnotenu ponuku z iného hotelu, | Zalezi, z akej spolo¢nosti by to bolo, ak by o mia naozaj stali, tak ano.
odisli by ste?

12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali leps§i | V zahrani¢nych retazcoch a v kapacitne vacsich hoteloch ano.
plat?

13. Co sa tyka pristupu Nle_]? foz'hsenx management’alzamestn’anCI, sme Vnajednej palube..l ked

« s , | kuchari st zvlastna kasta, strania sa. Prave preto, Ze sa zamestnanci
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi MV . . S .1 ,
. . nezicastiuju na akciach si neuvedomuju, ze sme vsetci l'udia. S F'ud’mi sa
vedenie spravne? S
jedna korektne.
Parking a vlastna kancelaria. Ostatni by chceli kraj$iu personalnu jedalet,

14. Co Vam chyba? lepsiu stravu, vy$s$iu mzdu, tyzden dovolenky naviac, vzdelavanie v ramci

pracovného ¢asu a nie pocas osobného volna.

15. Co si myslite o spdsobte komunikacie

> NTA I .
M hOteh,' I\V/Iate [?0c1t, ze sa ku Vim Na recepcii to viazne. Email a mobil to zlepsuju, ja spim s telefonom.
dostanu vSetky info, ktoré by ste Zasahuie tu Pudsky faktor
chceli? Ako by sa to dalo robit’ J Y '
lepsie?

16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste urobil/a, aby sa Vasi
zamestnanci citili v praci prijemne? | Vsetko je o peniazoch.

Co by ste urobili inak vzh’adom k
ich pristupu k zamestnancom?

17. Citite, Ze sa vedenie o Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na Vasich
kolegoch?

Ano — rozne $kolenia, akcie, zajazdy, adventné vence na Vianoce a pod.




Na akej pozicii pracujete?

Obchodna skupina

Ako dlho? Myslite, Ze tu mate dobré
zazemie?

2,5 roku, v sucasnej dobe ano

3 Mys‘llte S, z€ Je hot.el‘ Adria ,Je.(.l MYM | Nie, moc do toho nevidim, interiér sa mi nepaci, sluzby su lepsie inde.
z najlepSich vo svojej kategorii?

4 CO. mt:l,te pre to, 2 l?y bol j ?d.l.lym z Snaha o ziskavanie spétnej vazby od hosti, hfadam nedostatky. Kazdy
najlepSich vo svojej kategdrii? A rispieva motivaciou a novymi napadmi
Vasi kolegovia? prisp vy P '

5.  Keby ste bol/a riaditelom, ¢o by ste
urobili, aby sa zamestnanci citili Lojalita je uz i tak vysoka. Skupiny si stale stazuji. Asi by som
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita usporiadala akciu, aby sme spolu nickam isli.
voci hotelu?

6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Nig
lojalita ostatnych vo¢i hotelu? '

7. Preco neprejavujete viac svoju Nedostatok ¢asu, nedycham pre hotel. Pracujem, aby som mobhla zit'. To
iniciativu? Co Vam v tom brani? nie je moja praca, nie som HR, nikto to po mne nemoze chciet’.

8. Myslite si, Ze by zvysilo lojalitu voci
hotelu, ak by ve'(jenle VI%C . Ur¢ite, teSim sa na to, je to nova vyzva. Obetovala by som aj vol'ny Cas.
podporovalo Vas osobny rozvoj?

Pripadne vzdeldvanie?

9. Odporucdili by ste svojim znimym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Ano.
cestu do Prahy?

10. Ak by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas naro¢né? Nasli by | Neviem.
ste 'ahko podobnu pracu?

11. AKk by ste dostal/a finan¢ne lepSie Urcite, $la by som do nie¢oho nového, aby som sa vyvijala. Predtym som
ohodnotent ponuku z iného hotelu, | odmietla, prislo mi to blbé, pacila sa mi pohodlnost’, Ze si vsetko robim
odisli by ste? sama. Teraz ma ta pohodlnost’ §tve.

12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali lepsi Ano.
plat?

13. Co sa tyka pristupu
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi | Paci sa mi pristup, solidarita, teambuildingové akcie su dost’ silny ¢lanok.
vedenie spravne?

14. Eo Vam chyba? Mot.ivécia - ﬁnanél}é czhodnotenie, robit’ nieCo, o by bolo vidiet, stvisi

to aj s pracovnou napliou.

15. Co si myslite o spdsobte komunikacie

- oy .
v hOteh,' l\v/[ate p0c1t, ze sz} ku Vam Jeden ¢lanok nefunguje — recepcia- neposavaji si informacie. Treba tam
dostan vietky info, ktoré by ste sviezi vanok, novu energiu, ktora by to rozpradila
chceli? Ako by sa to dalo robit’ ’ i, M p '
lepSie?

16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste urobl.l/a’, ?!)y sa ,V?SI . Peniaze? O chvil'u to bude zase malo...
zamestnanci citili v praci prijemne? Lengie persondlne stravovanie
Co by ste urobili inak vzh’adom k psie p )
ich pristupu k zamestnancom?

17. Citite, Ze sa vedenie 0 Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na VasSich
kolegoch?

Ano, paci sa mi pristup, preto som tu.




1. Na akej pozicii pracujete? Housekeeping
P P . -
A’ko dl.hg. Myslite, Ze tu mate dobré 11 rokov, &no (véhavo)
zazemie?

3 Mys‘l ite S, Z€ Je hot.el‘ Adria ;Ie.(.l nym Nie, su tu malé miestnosti, nie je to Spicka.
z najlepSich vo svojej kategorii?

4. Co robite pre to, aby bol jednym z
najlepSich vo svojej kategorii? A Snazim sa do roztrhania tela.
Vasi kolegovia?

5. Keby ste bol/a riaditePom, ¢o by ste | Viac by som predebatovala zdary a nezdary so zamestnancami, viac by
urobili, aby sa zamestnanci citili som pochvalila, nielen vtedy, ked’ sa nie¢o nepodari. Stéle je citit’ rozdiel
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita medzi zamestnancami a vedenim, vedenie ma arogantné spravanie, ani
voci hotelu? nepozdravi.

6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Nikoho neprehliadam, ku vSetkym som ustretova, nemracim sa,
lojalita ostatnych vo¢i hotelu? usmievam sa, vychadzam so vSetkymi.

7. Preco neprejavujete viac svoju e . . . A
iniciativa® Co V4m v tom brini? Urobim aj pracu naviac, viac robit’ nemozem.

8. Myslite si, Ze by zvysilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Nie v mojej profesii, ja si tu po anglicky s nikym nepokecam
podporovalo Vas osobny rozvoj? 1€ P ') po angficky Y p ’
Pripadne vzdeldvanie?

9. Odporucdili by ste svojim znimym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Ak by som im mohla odporucit, ktora izbu si vybrat, tak ano.
cestu do Prahy?

10. Ak by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas naro¢né? Nasli by | Nebolo by to tazké.
ste 'ahko podobnu pracu?

11. AKk by ste dostal/a finan¢ne lepSie
ohodnotent ponuku z iného hotelu, | Asi ano, bolo by mi I'ito za kolektivom, ale prachy st prachy.
odisli by ste?

12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali leps§i | Nemyslim si, riaditel’ si drzi §tandard a piSe si tabul’ky.
plat?

13. Co sa tyka prlstupvu A , | Nechovaju sa vylozene zle, mame vyhody, i ked to byvalo lepSie, nie som
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi .

. . odstrkovana.
vedenie spravne?
x PENIAZE. i pridala. Pri i i

14. Co Vim chyba? : :]a by som si pr!(:,iala 'Prlstup Vedemav })y som zrr}enll%, sme

zabehnuti, 'udia sa tu neto¢ia. Viac by som pouzivala ¢eské znacky.

15. Co si myslite o spdsobte komunikacie
v hoteli? Mate pocit, Ze sa ku Vam Viazne, niektoré informacie sa ku mne nedostant. Vedenie pouziva email,
dostanu vSetky info, ktoré by ste ktory mi nemame, ak piSe host’, Ze bol spokojny, my o tom nevieme,
chceli? Ako by sa to dalo robit’ okolo nasteniek nechodime.
lepSie?

16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste urobl.l/a’, .a!)y sa ,V:.1s1 . Usmev, aby boli l'udia v pohode, veduci by mal mat’ osobny pristup
zamestnanci citili v praci prijemne? a zauimart’ sa o zamestnancov
Co by ste urobili inak vzh’adom k ! '
ich pristupu k zamestnancom?

17. Citite, Ze sa vedenie o Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na VasSich
kolegoch?

Ano. I ked’ akcii sa neziiCastnim, som rada doma. Oni sedia v kancelarii,
takze to vidia inak. Rad$ej idem domov a urobim si svoje veci.




1. Na akej pozicii pracujete? Housekeeping
P P . -
A’ko dl.hg. Myslite, Ze tu mate dobré 17 rokov, 4no
zazemie?
3 Mys‘l ite S, z€ Je hot.el‘ Adria ,Je.(.l M Mam ho rada, ma uroven, poskytujeme hostom dobré sluzby.
z najlepSich vo svojej kategorii?
4. Co robite pre to, aby bol jednym z
najlepSich vo svojej kategorii? A Snazim sa vyhoviet’ hostom, aby boli spokojni.
Vasi kolegovia?
5.  Keby ste bol/a riaditelom, ¢o by ste
urobili, aby sa zamestnanci citili Kolektiv a spolupraca je dolezitd. Riaditel’ sa snazi, organizuju sa vylety,
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita kino a pod.
voci hotelu?
6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Pozname sa tu uz roky, ni¢ ma nenapada. Napriklad ked’ pride niekto
lojalita ostatnych vo¢i hotelu? Z agentury, tak im vysvetlim vsetko, ¢o treba.
7. Preco neprejavujete viac svoju . , , . . o . , ,
iniciativa® Co Vam v tom bréni? Pridem do prace a robim svoju pracu. Snazim sa vyjst hostom v uUstrety.
8. Myslite si, Ze by zvysilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Teraz to prebehlo. Ja si potrebujem privyrobit, nemam na to ¢as, som
podporovalo Vas osobny rozvoj? rada, ak si urobim svoju pracu.
Pripadne vzdeldvanie?
9. Odporucdili by ste svojim znimym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Urcite ano.
cestu do Prahy?
. ™ .
10. Ak by ste cheeli %melrut zam estlla.me, Nerada menim pracu, mam radost’ z prace, asi by som si dlho zvykala.
bolo by to pre Vs narotné? Nasli by Asi by to nebolo jednoduché, robia to prevazne agentur
ste 'ahko podobnu pracu? y J ’ p & Y
11. Ak by ste d,o stal/a fina{lcEle lepsie To je tazké, som zvyknuta tu na l'udi, rozhodovala by som sa. Ak by ma
ohodnotenu ponuku z iného hotelu, . - »
o nevyhodili, tak by som asi neodisla.
odisli by ste?
12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali lep§i | Na rovnakej trovni.
plat?
13. Cosa tyka pmtupvu . A , | Viano¢né besiedky, snazia sa starat’ o zamestnancov, oslavy vo
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi 1 o A o T g :
. , Frantiskanskej zahrade. Snaha neprepustat’. Férové jednanie.
vedenie spravne?
14. Co Vam chyba?
15. Co si myslite o spdsobte komunikacie
v hoteli? Mate pocit, Ze sa ku Vam
dostanu vsetky info, ktoré by ste Mame telefony, veduca nas informuje.
chceli? Ako by sa to dalo robit’
lepSie?
16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste urobl.l/a’, .a!)y sa ,Vf.m s Vedenie robi dost’, snazia sa s nami komunikovat, pozyvaji aj déchodcov
zamestnanci citili v praci prijemne? na vianodné besiedky a bod
Co by ste urobili inak vzh’adom k ¥ a pod.
ich pristupu k zamestnancom?
17. Citite, Ze sa vedenie o Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na VasSich
kolegoch?

Ano, staraju sa, hotel za nami stoji, s nd&m oporou.




1. Na akej pozicii pracujete? Ekonom/uctaren
P P . .
A’ko dl.hg. Myslite, Ze tu mate dobré 13,5 roka, 4no
zazemie?

3. Myslite si, Ze je hotel Adria jednym |~ . , C1os “

2 najlepSich vo svojej kategorii? Tazko povedat,, patri k tym lepSim.

4. Co robite pre to, aby bol jednym z Svoju profesiu. Musim si v§imat’, aby bolo vsetko podl'a Standardu,
najlepSich vo svojej kategorii? A povazujem sa za sucast’ hotelu, chovam sa sluSne, upozoriiujem na
Vasi kolegovia? nedostatky, kopeme vSetci za jeden tim.

5. Keby ste bol/a riaditePom, ¢o by ste | Zazemie, istota, viac ako finan¢né vyhody si vazim kl'ud, pekné
urobili, aby sa zamestnanci citili prostredie, nebuzeraciu, Ziaden stres, pestuje sa pocit, Ze chodime radi do
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita préce, pochvalit. Ked’ bude dobre prosperovat’ firma, aj zamestnanci sa
voci hotelu? budu mat’ dobre.

6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Firma je ako moja druha rodina. Sluzby pre hotel. Pochvala, informacie
lojalita ostatnych vo¢i hotelu? 0 vSetkom diani.

7. Preco neprejavujete viac svoju . " [ . Y e
iniciativa® Co V4m v tom bréni? Rezerva tu je, snazim sa ist’ na akcie, zistovat, ¢o by sa eSte mohlo pacit’.

8. Myslite si, Ze by zvysilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac To je rozporuplné, je to o IQ l'udi a jednotlivych profesiach. Na jednej
podporovalo Vas osobny rozvoj? strane pozitivne ohlasy, na druhej strane, do ¢oho nés to znovu zatiahli.
Pripadne vzdeldvanie?

9. Odporucdili by ste svojim znimym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Ur¢ite, uz to byvali.
cestu do Prahy?

- ™" -

10. Ak by ste cheeli %mel,"t zam esula.me’ Bolo by to tazké kvoli dvom aspektom — jazykovej nezdatnosti a méjmu
bolo by to pre Vas narocné? Nasli by veku
ste Pahko podobnu pracu? '

11. AKk by ste dostal/a finan¢ne lepSie Asi ani nie. Nedivala by som sa iba na financie, ale skor na stabilitu,
ohodnotenu ponuku z iného hotelu, | perspektivu do buducna, je to ur€ite aj kolektivom a prostredim. Vazia si
odisli by ste? tu moju pracu.

12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali lep§i | Nemam info. Ale zahrani¢né ret'azce asi maju lepsie ohodnotenie.
plat?

13. Cossa tika prlstupvu A . | Spolo¢né akcie, informovanost’ (hovoria dobré aj zI¢ spravy), vysvetl'uju
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi . .

. . to v stvislostiach.
vedenie spravne?

14. Co Vam chyba? Pracovné podmienky — su tu stiesnené priestory, vSetko je pre hosti.

15. Co si myslite o spdsobte komunikacie
v hoteli? Mate pocit, Ze sa ku Vam Nie vzdy, trochu viazne, vplyv l'udského faktoru. Tazko dosiahnut’
dostanu vsetky info, ktoré by ste ideélneho stavu. Internt komunikaciu zdokonal'ujeme, snazime sa, ale nie
chceli? Ako by sa to dalo robit’ vzdy to vyjde. Systém komunikécie sa vyvija uz niekol’ko rokov.
lepSie?

16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste “mbl.l/ 3, f’!)y sa ,V’f's‘ . Aby vedeli o tom, ako sa hotel prezentuje navonok, aby mali pocit, ze
zamestnanci citili v prici prijemne? maju existencnu istotu, stabilitu, aby boli hrdi na to, Ze robime dobré veci
Co by ste urobili inak vzh’adom k J ’ Sl ’ ’
ich pristupu k zamestnancom?

17. Citite, Ze sa vedenie o Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na VasSich
kolegoch?

Budete poéut’ zaporné odpovede, ale nie je tomu tak. Clovek si
neuvedomuje, o pre neho firma robi, umoznujeme lepsi priemer, i ked’
sme museli stlmit’ benefity.




Na akej pozicii pracujete?

Kuchyna

Ako dlho? Myslite, Ze tu mate dobré
zazemie?

7 rokov

3. Myslite si, Ze je hotel Adria jednym | Nie, zl4 obchodna politika, host’ sa uz nevrati, lebo chetl za malo nakupit’
z najlepSich vo svojej kategorii? a za vela predat’.
4. Co robite pre to, aby bol jednym z
najlepSich vo svojej kategorii? A Nie, nemam k tomu nastroje. Vsetci sa boja nie¢o povedat’.
Vasi kolegovia?
5.  Keby ste bol/a riaditelom, ¢o by ste
urobili, aby sa zamestnanci citili Psychické zdzemie — nikto ma tu nevnima, nevazi si ma, nie su radi, Ze
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita nas tu maju.
voci hotelu?
6. C(.) vy robite pre to, %Py sa zvySila Ni¢, nemam pre to nastroje. Ako tim sme k sebe lojalni.
lojalita ostatnych vo¢i hotelu?
7. Preco neprejavujete viac svoju Dostali sme sa do faze, ked’ sa vSetci boja nie¢o povedat’, riaditel’ vytvoril
iniciativu? Co Vam v tom brani? okolo seba panicky strach.
8. Miyslite si, Ze by zvySilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Nie
podporovalo Vas osobny rozvoj? '
Pripadne vzdeldvanie?
9. Odporucdili by ste svojim znimym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Nie, na sto pro.
cestu do Prahy?
10. Ak by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas naro¢né? Nasli by | NetuSim. Nemam strach o pracu.
ste 'ahko podobnu pracu?
11. Ak by ste d,o stal/a fina{lcEle lepsie Samozrejme. Nejde 0 peniaze, bolo by mi smutno za kolektivom,
ohodnotenu ponuku z iného hotelu, :
o budovali sme ho osem rokov.
odisli by ste?
12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali lepsi Neviem.
plat?
13. Cossa tika prlstupvu A , | Posielaji véas peniaze. Napli akcii sa mi nepaci, je to ,,uchylarna®.
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi , , - i Ny ,
. . Vikendové akcie ako hory, voda a pod. sa mi pacili, uvol'ni to atmosféru.
vedenie spravne?
14. Co Vim chyba? Pod’akovanie, pochvala.
15. Co si myslite o spdsobte komunikacie
- ooy .
M hOteh,' l\v/late p0c1t, resa ku Vim Katastrofické. Desat’ I'udi si jednu informaciu vylozi inak. Predtym jasna
dostani vietky info, ktoré by ste komunikacia, teraz sa to zmenilo
chceli? Ako by sa to dalo robit’ ’ ’
lepSie?
16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste urobl.l/a’, .a!)y sa ,V:.1s1 . Zmenil by som stratégiu, pristup k 'ud’om, systém hodnotenia. Niektori
zamestnanci citili v praci prijemne? 'udia sa obcas vezu, to by som rozlisil
Co by ste urobili inak vzh’adom k ’ y ’
ich pristupu k zamestnancom?
17. Citite, Ze sa vedenie o Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na VasSich
kolegoch?

Ano, mam pocit, Ze sa staraju.




1. Na akej pozicii pracujete? Lobby bar
Ako dlho? Myslite, Ze tu mate dobré . ,
. . o 3 mesiace, ano
zazemie?
3 Mys‘l ite S, z€ Je hot.el‘ Adria ,Je.(.l M1V Prahe ano, persondl prijemny na l'udi, kvalita sluzieb dobra.
z najlepSich vo svojej kategorii?
4. Co robite pre to, aby bol jednym z
najlepSich vo svojej kategorii? A Pamitam si mena hosti, ¢o kto pije, som vzdy usmievavy.
Vasi kolegovia?
5.  Keby ste bol/a riaditelom, ¢o by ste
ur({l."h’ aby sa Zal}}?m}anc‘ ¢ ltfh Zaviedol by som 13. plat a 5 tyzdinov dovolenky.
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita
vo¢i hotelu?
6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila Snazim sa pomahat’ kolegom, byt ochotny, Gstretovy, drzim sa
lojalita ostatnych vo¢i hotelu? i poziadaviek, ktoré nemam v popise prace.
7. Preco neprejavujete viac svoju
iniciativu? Co Vam v tom brani?
8. Miyslite si, Ze by zvySilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Neviem. Asi nepriamo. Ak viem rusky, dostanem viac pefiazi a budem
podporovalo Vas osobny rozvoj? mat’ vyssi plat.
Pripadne vzdeldvanie?
9. Odporuéili by ste svojim znamym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Ano.
cestu do Prahy?
10. AK by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas naro¢né? Nasli by | Nie, nemal by som problém.
ste Pahko podobni pracu?
11. Ak by ste d,o stal/a fina{lcEle lepsie Neviem, zalezi o kol'ko. ManaZzéra za lepSie peniaze by som isiel robit’.
ohodnotenu ponuku z iného hotelu, oy . . o e
o Manazéra za tie isté peniaze by som nesiel robit’.
odisli by ste?
12 Mysllte's1, Ze v INom hoteli by. ste VZ ,a Tu je to priemer, je to dobré, ale nepreplaca ns. Dostavam vyplatnt
rovnakych podmienok dostali lepSi 1sk . ..
olat? pasku, mam tu pocit istoty.
13. Cosa tyka prlstupvu . A , | VSetko. Nerobia ni¢ demotivujuceho. Nikdy sa neponahl’a tak, aby
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi . “
. . nepozdravil, slusny pristup.
vedenie spravne?
14. Co Vim chyba? Aby viacej vnimali ’rr‘lnoistvo prége svojich pO(’lriadenych, i ked’ to nie je
vidno. Ak nepochvalia, z toho je ¢lovek smutny.
15. Co si myslite o spdsobte komunikacie
v hoteli? Mate pocit, Ze sa ku Vam
dostanu vSetky info, ktoré by ste Ano, vSetky informacie sa ku mne dostanu, vSetko chodi mailom.
chceli? Ako by sa to dalo robit’
lepSie?
16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste urobl.l/a’, .a!)y sa ,V:.1s1 . Zaviedol by som cross-training, ¢lovek tak lepsie spozna hotel, i ked’ na
zamestnanci citili v praci prijemne? loialitu to nem4 dopad
Co by ste urobili inak vzh’adom k ) pad.
ich pristupu k zamestnancom?
17. Citite, Ze sa vedenie o Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na VasSich
kolegoch?

Urcite, staraju sa.




1. Na akej pozicii pracujete? Obsluha
Ako dlho? Myslite, Ze tu mate dobré .
. . o 11 rokov, ano
zazemie?
3. Miyslite si, Ze je hotel Adria jednym {
R . . . Ano.
z najlepSich vo svojej kategorii?
4 CO. mt:l,te pre to, 2 l?y bol j ?d.l.lym z Profesionalne vystupovanie, rodinny pristup voci zakaznikom, aby sa
najlepSich vo svojej kategorii? A o 1 . .
- . l'udia radi vracali.
Vasi kolegovia?
5.  Keby ste bol/a riaditelom, ¢o by ste
urobili, aby sa zamestnanci citili Zvysil by som sluzby, ¢o sa tyka surovinového zékladu, aby mohol
lepSie a aby sa zvysila ich lojalita personal lepsie pracovat.
voci hotelu?
6. Co vy robite pre to, aby sa zvysila . . . . S
lojalita ostatnych vodi hotelu? Navzajom si pomahame, vychadzame si v Gstrety.
7. Preco neprejavujete viac svoju Pracovnd vvtazenost
iniciativu? Co Vam v tom brani? Y '
8. Myslite si, Ze by zvysilo lojalitu voci
hotelu, ak by vedenie viac Vzdelavanie by urdite zvysilo lojalitu. Popracovné akcie st nezmyselné.
podporovalo Vas osobny rozvoj? Vedenie sa snazi.
Pripadne vzdeldvanie?
9. Odporucdili by ste svojim znimym
pobyt v hoteli Adria, ak by mali Ano.
cestu do Prahy?
10. Ak by ste chceli zmenit’ zamestnanie,
bolo by to pre Vas naro¢né? Nasli by | Ano, mam rad zazemie, kolektiv, dobré vztahy, paci sa mi tu.
ste 'ahko podobnu pracu?
11. Ak by ste d,o stal/a fina{lcEle lepsie Ak by to bol rapidny rozdiel, tak ano, ale skor nie. Je tu rodinna
ohodnotenu ponuku z iného hotelu, , Lo, .
o atmosfére, vedenie je ustretové.
odisli by ste?
12. Myslite si, Ze v inom hoteli by ste za
rovnakych podmienok dostali lepsi Nie.
plat?
13. Cossa tika prlstupvu A , | Otvorena komunikacia. Finan¢né hodnotenie by sa mohlo zlepSovat,
k zamestnancom, ¢o podl’a Vas robi , . C . .
. . vylety zdruzovali T'udi, bolo to dobré odreagovanie.
vedenie spravne?
14. Co Vim chyba? Komuniké'cia sa u%a\fr?la, Vel’a' 1’}1di uz flic’:’nehoyori, ui nepadaju navrhy,
rezignovali. Finan¢né Skrty, minimum l'udi na viac prace.
15. Co si myslite o spésobte komunikacie
v hoteli? Mate pocit, Ze sa ku Vam
dostanu vsetky info, ktoré by ste Vid’ ¢. 14.
chceli? Ako by sa to dalo robit’
lepSie?
16. Ak by ste bol riadite’om hotela, ¢o
by ste urobl.l/a’, .a!)y sa ,V:.1s1 . Zvysil by som plat, prijal by som pracovnu silu, aby bol napor vyrovnany,
zamestnanci citili v praci prijemne? napriklad kuchari sa prefazent
Co by ste urobili inak vzh’adom k p p )
ich pristupu k zamestnancom?
17. Citite, Ze sa vedenie o Vas

a 0 ostatnych zamestnancov stara?
Ze im zaleZi na Vas a na VasSich
kolegoch?

Ano, spytaju sa, ¢o je nové, udrzuju kontakt, spytaji sa na rodinu.




