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1. UVOD

Preswdceni o tom, Ze podnikova kultura je gésti dobrého fungovani podniku
se odviji o sotasného postupu celadwvého procesu globalizace, ktery je spojen
se znalostni ekonomikou vyzdvihujici praci s roewojlidského kapitalu. V séasné
doke by jiz mélo dochazet ke skute¢ kvalitativnimu posunu vijstupu k lidské
osobnosti. V okamziku, kdy opoustime terminologiclpjem personalnitizeni

a [istupujeme k pouzivani termitiizeni lidskych zdrdj ve smyslu nahliZeni na lidské
zdroje jako na ,lidsky kapital®, fgstavame v lidské individualitvidét pouze pracovni
silu, ktera pIni fikazy a ukoly v danéntasovém horizontu afigtupujeme na vyssi
arover vedeni lidi a prace s lidskym potencidlem. Tytmgpy jsou spojeny s&sSi
p&i profesni i osobnostni rozvoj pracovnika.

Zawr dvacatého stoleti povazujeme za konec paradignmaitivisticko-wdeckého,
ktery dosgl z hlediska ekonomického k vrclioh ,industridlniho” séta. Zaina tedy
nové paradigma s$ta ,postindustridlniho. Zakladem ekonomiky tedynebude pda,
penize a suroviny ale intelektudlni kapitalétSse posouva do ,nové ekonomiky”, jez
nazyvame ,ekonomikou znalostni“. Ta vhedvyuziva lidsky kapital a to tak, Zze se
zan®iuje na znalosti a dovednosti jako hybné sily ¢émm inovaci

a konkurenceschopnosti.

Podnik musi dat fadu znén v systémuizeni, provést vyraznou restrukturalizaci svych
zdrojia: vécnych, finagnich a pedevsim lidskych. Konkurenceschopnost je v globalni
swté zakladni podminkou existence podniku a zaleiitestategickeho vyznamu.
DuleZit4 je dobra orientace v obrovském mnozZstvirmeci wetrg jejich kvalitniho
zpracovani. Jednd se o orientaci na urovnich mikmezo- a makroprostoru.
Makroprostorem je globalni &v v¢etre jeho rozlénych kulturnich darovni,
od celos¥tové po regiondlni, fiedstavovanou pro nas ramcem Evropské unie.
Zkoumany objekt —fizeni lidskych zdrdj ve firm¢, organizaci nebo podniku
v prislusném regionu i s jeho podnikovou kulturou |Zedmat jako mezoprostor.
Mikroprostorem nizeme rozurit mikroswt kazdé lidské osobnosti, jeji vlastni subjekt.
Aby byl podnik v dnesni dabuspsny a konkurenceschopnyghby vyuzivat novych
trendi znalostni ekonomiky a vhodmpracovat s lidskym potencialem. Z&tnanci by
se neli identifikovat se zarry a cili podniku. Pokud zagstnanec pini své pracovni
povinnosti, ale s cili se neztotafe, miZze to negativé ovlivnit koneny produkt



nebo poskytovanou sluzbu. To ake v konéné fazi vyvolat i nespokojenost
u zékaznika nebo pracovnika samotného. V modernite se jiz podniky snazi
upoustt od vertikalniho zfisobu fizeni, kdy existoval z@ay mocensky odstup
mezi vedenim podniku a ptidenymi. Mnohem vice se usiluje o to, aby Zamanci
spolé&né s nadizenymi tvdili dobry pracovni tym a byli ,na jedné lodi“. Je-l
pro zangstnance vytvéeno takovéto pracovni préstdi, jsou v podniku spokoj&si
a nemaji tendenci fluktuovat. Tento novy typ podwi& kultury je rozhodujici
pro konkurenceschopnost.

Cilem této prace je specifikace novych polileda projevy podnikové kultury

ve vybranych podnicich cestovniho ruchu.
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2. LITERARNI RESERSE

2.1. Podnikova kultura

2.1.1.0rganizace a jednotlivci

Cim vice jednotlivec v organizaci roste jako osobnost, tim vicetu#e organizace
dosdhnout — to je poznatek, jenz je zakladem vésSkesi pozornosti, kterou dnes
vénujeme rozvoji manazéra jejich vy3simu vz#ani. Cim vice organizace roste
z hlediska vaznosti a integrity, tila schopnosti, tim &Si prostor skyta proust
jednotlivce a jeho rozvoj jako osobnosti.

Personalni rozhodnuti umiagi nejvyssSi — a mozna i jedinou — kontrolu nadamigaci.
Lidé uruji vykonovou schopnost organizace. Zadnéa orgasisaceniZe painat lépe
nez jeji lidé. Vykonnost organizace je ve skatesti utovana produktivnosti lidskych
zdroji. A ta plre zavisi na zakladnich personalnich rozhodnutichdkwijmeme, koho
propustime, jak lidi rozmistime a koho povySime)valta tchto persondlnich
rozhodnuti tak do zr@aé miry naznéuje, zda je organizadézena s vaznymi umysly,
zda jeji poslani, jeji hodnoty a cile jsou realrida maji pro lidi vyznam nebo zda jde

jen o snahu naklonit si ¥gjnost a o libivéeci (Drucker, 2006).

2.1.2 Kultura

Slovo kultura ma fvod v latire a pivodreé ve tvaru cultivare znamenalo aftévani,

z

Lvzdélavani“ zeng, ale Ezné se pouzivalo i v roz€@ném vyznamu jako ,okthvani*,

1Y

.vzdélavani“ cehokoliv.

Do zn&né miry se toto posledni pojetfepesio do obecného pmomi, kdy slovem
kultura se oznalje pretvareni pivodnich skuténosti nebo vytviEni novych, které 1épe
odpovidaji pedstavamclovéka o nejlepSim (kultivovaném) stavu. Mluvi se tedy
o kulturnim Zivot jako Zivo€ jako Zivot nachazejicim napdni a majicim smysl,

o kulturnich vztazich jako vztazich, které jsou iimehy stanovenym a uznavanym
pravidiim atd.

V SirSim pojeti je kultura vytwé@na clovékem obechd a je postavena do protikladu
k ptirodé. Obnasi vSechno to, ¢éovek pretvail a vytvoril v pribéhu generaci s tim, ze

kultura s pirodou koexistuje, ale vzajerse neprolinaji (Novy, Surynek, 2002).
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B. Malinovski in Novy, Surynek (2002) dale speaifi& kulturu jako konkrétni Zgsob
uspokojovani pdeb clovéka ve spolénosti. To znamend, Ze kultura ma také

instrumentalni charakter.

Kultura vSak znamena i@devSim specifické #goby interakce a komunikace
mezi lidmi. Zasady, pravidla a socialni normy oiliyici a upravujici jejich vzajemné

souziti v utitém spoléenstvi (Novy, Lukasova a kol., 2004).

Kultura miZze byt strdné definovana jako relativhintegrovany celek zahrnujici lidské
chovani a jeho vytvory,fgemz toto chovani s#di v uritém spoléenstvi v procesu

integrace vytvéenymi vzory (Kloskowska in Novy, Surynek, 2002).

Musime si dale wdomit, Ze kazda kultura jakéhokoli socidlniho sysiévychazi
z kultury vySSich systéin ona vysSi kultura duje zpisob z@azeni systému do vyssiho

celku a je tedy vyrazem hierarchie socialni regktgninska, 2002a).

2.1.3 Podnikova kultura

Dle Bedrnové, Nového a kol. (2004) v upgéhu 60. a peatkem 70. let dochazi
v zapadnich sposaostech pod vlivem globalnich soci&lekonomickych zrin k celé
fad® emancipanich proces (pad kolonialismu a nutnost respektovat dostehlzené
narody, emancipace pracovni sily podénién jeji rostouci kvalifikaci, vznik
ekologickych, feministickych a dalSich iniciativdgt Vize idealni spolaosti
a organizace fizené na zaklad univerzélnich z&kan utrpgla dalSi ranu.
Ve spoléenskych ¥dach, vetne teorie fizeni, bylo nutno definitivh upustit
od konceptu abstraktniho individua acitase zabyvat analyzou konkrétniho
spole&enského vyznamu jednotlivych élgocialniho jednani.

Na urovni ¥d otizeni se tyto zény projevily zavedenim pojmpodnikova kultura.
Organizace z&aly byt chapany jako konkrétni a jedingné sociélni Utvary se svou

historii, tradicemi, normami chovani, symbolikou atl.
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Pfi pojednavani o kulturnich aspektech organizacu js@¢eské odborné literate
pouzivany iti pojmy: podnikova kultura, firemni kultura a orgzaeni kultura. Jejich
obsah je totiz totozny (LukaSova, Novy a kol., 2004

Kultura organizani (podnikova, firemni) je souborem hodnot, noremori jednani
a instituci v celku, ktery duje zpisob a podoby chovani zéstnand, jejich vztahy
uvnitt socialniho systému organizace i vztahy naveneldniRova kultura utvé
celkovy obraz organizace podle typu dominujiciclirai, norem, vazeb mezieny,
podle charakteru instituci a rozsahu instituciamlaného chovani (Novy, Surynek,
2002).

Podle Armstronga (2002) kultura organizace nebaldnikova kultura pfedstavuje
soustavu hodnot, noremigswdceni, postaj a domrnek, ktera sice asi nebyla nikde
vyslovre zformulovana, ale formuje #pob chovani a jednani lidi a tgoby
vykonavani prace. Hodnoty se tykaji tohogem se i, Ze je dlezité v chovani

a jednani lidi a organizace. Normy jsou pak nepgaavdla chovani.

Kultura réjaké organizace se vztahuje kjediné konfiguraci norem, hodnot,
preswdceni a zgsohi chovani, které charakterizuji styl, nam se skupiny a jedinci

shoduji za telem splgni néjakych ukoh (Eldridge a Crombie in Armstrong, 2002).

Kultura je systém neformalnich pravidel, ktera dijai, jak by se lidé pastSinu ¢asu
meli chovat (Deal a Kennedy in Armstrong, 2002).

Kultura predstavuje ,tmel spodmosti“ a plodi pocit ,to jsme my“¢imz pisobi
proti proceém diferenciace, které jsou nevyhnutelnou ¢gmti Zivota organizace.
Kultura organizace nabizi sdileny systém vyzhaktery je zékladem komunikace

a vzdjemného pochopeni. Jestlize tyto funkce nepbatny uspokojujicim zfisobem,
muze Kkultura vyznamh oslabovat efektivnost organizace (Furnham a Gunter
in Armstrong, 2002).

Podnikovou kulturu tvh zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a dénky, které

jsou sdilenyleny organizace (Dyer in Bedrnova, Novy a kol., 200
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Podnikovou kulturu Ize chapat jako systém hodnatoeem welového spolk&enstvi

podniku (Heinen in Bedrnova, Novy a kol., 2004).

Splreni Ukoli, povinnost a piddek je mozné v podniku zajistit priEdnictvim mixu
vlastnich peswdceni, podnikové ideologie, rituala myt, které spojime pod etiketu
podnikové kultury (Pettigren in Bedrnova, Novy d.ka004).

Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jefjné@vazovani a vystupovani
¢lema firmy. Tvori jednotu spolénych hodnotovych igdstav, norem, vzoicjednani

a projevuje se navenek jako forma speleského styku mezi spolupracovniky
a ve spolené udrzovanych zvycich, obgjich, pravidlech a materialnich vybaveni

(Brose, Hertze in Bedrnova, Novy a kol., 2004).

Podnikovéa kultura je vzorec z&kladnich a rozhodeljigredstav, které ditd skupina
nalezla¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se ddéa zvladat problémy
vngjSi adaptace a viiti integrace a které se tak odgily, Ze jsou chapany jako
vSeobeca platné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladat,0ztot se

s nimi a jednat podle nich (Schein in Bedrnova, Wakol., 2004).

Kultura podniku nebo organizace v SirSim smysltegy soubor znaktéto organizace,
v podstat podretd, jimiz pasobi navenek i uvriitna své pracovniky, zakazniky, klienty
apod. Sem p#tUuprava &istota okoli organizace, viitich prostor, ale i Uprava firemni
dokumentace ponaje elementarnim 8nim zamdstnanédm az po vyroni zpravu
spole&nosti, logo, resp. znak firmy, Uprava prostor oigace a kong¢ nastrof,
postum a technologii, které organizace pouziva. Kultiiganizace v uzsim smyslu je
souborem hodnot, norem dekavani, které pracovnici organizace sdileji, lezykh se
hlasi, na jejichz fipadné ohrozeni reaguji. Tyto hodnoty jsou jedngkledkem
pusobeni tradice dané organizace, resp. regionu peitm, sowasnych vlivi a tlaki

v prostedi organizace (Riegel, 2003).
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Schéma 1Podnikova kultura a jeji urovné podle E. H. Scheina in Bedrnova (2004)

SYSTEM SYMBOLU VEDOME, OVLIVNOVATELNE

Eek, formy spolecenského stylon, obfady, Widitelng, ale nutné vysvetlend viznamu

ritualy, obletend, logo symboll, jejich interpretace
SOCIALNI NORMY VEDOME 4 DO ZNACNE MIRY

& STAWDARDY JEDIANI CVLIVINOWVANE
Zasady, pravidla, standardy, podmkova Pro wnéjgthe pozorovatele
ideclogie, line jednant jen Eastetné zfetelna
ZARLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODIZE A

Wetah ko ostatnitou svéty, piedstavy Pro wéiEihe pozorovatele

o povaze Sloveka, pHtinach jeho newditelng

jednani a povaze mezlidskich vetahi,

co je zdrojem a kdo e nosttelem pravdy

Jak vyplyva z obrazkuzékladni rovina podnikové kultury spaiva v celkovém

pohledu na st a v @istupu k Zivotu, praci, lidem i slsamym i k Zivotu jednotlivych
spolupracovnik. Zahrnuje zejména:

a) Vztah k okolnimu situ a gedevsim k podnikovému okoli;
» ovlivaujicimi faktory jsou nebezgé moznosti rozvoje, jistota, nebezpeatd.
b) Podnikové pedstavy o povazélovéka a fFicinach jeho jednani, transformované
do gedstavy o ostatnich spolupracovnicich;
* sledujeme, zda jsou lidé aktivni a snazi se riskavabo jsou pasivni
a [izpasobuji se, jsou pohodigi nezodpo¥dni, iniciativni a schopniipbirat
odpowdnost,
* Uzka souvislost s teorii XY (Mc Gregor).
c) Predstavy o povaze mezilidskych vztiah
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e predstavy o spravném usgi@olani socialnich vztéahpodle ku, socialniho
puvodu, dosazenych U&ghi, emoci a jejich vlivu na pracovni vztahy, zda je
mezi pracovniky vzdjemna konkurence nebo kooperapgdnostuji-li se
aspEchy tymu nebo jednotlivic

d) Predstavy o prawd které davaji odpad’ na otazku, o co se spolupracovnik opira

[ rozhodovani, co je pravdivé a spravneé a co jeaaive a chybné;

* pozorujeme, kdo je nositelem pravdy, 2ttavék veri vice autorié nebo tradici.

Dle Bedrnové, Nového a kol. (2004) jsou stkedni Urovni podnikové kultury
nepsana ¢i psana pravidla spoléenského styky obecw uznavanéhodnotové
preference zasady a pravidla pracovni moralky, loajality k firm¢, vztahu
k podnikovym partném, zakaznikm, akcion&im. NejvySSi Udrovei tvori
jednoznaéné viditelnou a cilewédomé konstruovanou slozku podnikové kultury.Jde
o VvrejSi projevy spoléenského styku, architekturu a vybaveni praahviodnikové

symboly (logo), oslavy, dady a ritualy, myty, podnikovy Zargon, obtémi.

Je zcela firozené, Ze i takovy socialni utvar, kterym je pédrirma, hospodéska
organizace nebo statni instituce ma svou specifickwigindlni a neopakovatelnou
kulturu. Ta se projevuje nejen ve specifickych faom vnitni komunikace,fizeni
lidskych zdroji a realizace jednotlivych personalni¢mnosti, zfgisobech a stylu
rozhodovani manaziera celkovém socialnim klimatu, aleeglevSimve spoléném
a prblizné shodném nahledzanm¥stnana na vnitropodnikové skut@osti, v jejich
obdobné interpretaci a hodnocestejr¢, jako ve spoleném sdileni vize podniku
v delSim¢asovém horizontu a strategie jejiho dosazeni. Rodai(firemni) kultura je

velmi slozZitou,vnitné strukturovanou a rozporuplnou skinesti (Krninska, 2002c).

2.1.4 Vznik podnikoveé kultury a subkultur organizace

Hodnoty a normy, které t¥bzakladnukultury , se formuji¢tyfmi zpasoby. Za prvé,
kulturu formuji ,vadci“ v organizaci, zejména pak ti, kteji formovali v minulosti
(Armstrong, 2002). Schein in Armstrong (2002) nazaikazuje, Ze lidé se ztotodji
s vizion&skymi wvidci — s tim, jak se chovaji a c@ekavaji. VSimaji si tohotemu
takovi vadci vénuji pozornost, a berou si je za své vzory. Za érydk uvedl Schein,
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kulturu formuji tzv. kritické p¥ipady — vyznamné udalosti, v nichz lidé nachazeji
pouweni o Zadoucim nebo nezadoucim chovani.igi, fak uvedli Furnham a Gunter
in Armstrong (2002) kultura se vytvari na zakladk potieby udrzovat efektivni
pracovni vztahy mezi¢leny organizacea to vytvdi a upeviuje hodnoty a &ekavani.

Koneznég, kulturu ovliv fiuje prostiedi organizace

Kultu ¥e se lidé @i v pribéhu ¢asu. Schein in Armstrong (2002) uvadi, Ze existugd
zpasoby tohoto &eni. Za prvetraumaticky model, kdy seclenové organizacecucelit
uréité hrozlkE tim, Ze si vytvéi obranny mechanismus. Za dryuldodel pozitivniho
upeviiovani védomi, kdy dochazi k zakeréni a pevnému usazeni posiujxteré se
zdaji fungovat. K &eni dochazi, kdyz se lidé adaptuji n&jsntlaky aceli jim a kdyz si
vytvareji UsgsSné pistupy a mechanismy pro zvladani ynith podwtt, problémi,

proces a technologii ve své organizaci.

Kazda kultura jakéhokoliv socialniho systému vychaizz kultury vysSich systénd;

ona vysSi kultura duje zpisob z#@azeni systému do vyssiho celku, a je tedy vyrazem
hierarchie socialni reality. Do z&@ miry je tedykazda kultura nizSiho systému
podmnozinou kultury vySSiho systémuzaroveé vSak je SirSim okruhem pritk které
vychazeji ze specifickych podminek fungovani tohu#siho systému (Novy, Surynek,
2002).

Podobi jako je kultura vyrazem tité hierarchie socialni reality (Krninska, 2004k t
podnikova kultura mze byt chapana i jako komplex @d@h subkultur vytvéejicich
pyramidu. Na jeji Spici jsou ovSem spalé hodnoty, normy a zasady, aniz by

jednotlivé subkultury ztracely svou vlastni idemt{Bedrnova, Novy, a kol., 2004).

Vznik podnikové (organizai, firemni) kultury, ktera je vysledkem systemiafich
a cilewdome orientovanych aktivitidicich pracovnik podniku ma ufité predpoklady
vzniku. VeSkeré vnitropodnikové normyigalpisy a pravidla jsouudledré vzajemn
obsaho¥ provazany se snahou o jednotné awdivani pracovniho i socialniho chovani
zanestnand. Vtomto gipact je vSak nutné respektovatadu podminek. Pat

mezi re;
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» [Existence jasné vizejigdstava o zakladnich obrysech budouci existenagy fir
a jejich citi. Nedilnou sotésti této vize je i formulace gebné, Zzadouci
podnikové kultury.

* Tato vize musi byt igvedena do jednotlivych velmi konkrétnich kitpknusi
byt tedy formulovana komplexstrategie dosazeni podnikovych il

» Je nezbytné formulovat zasaggdnikove kultury .

e Hlavnimi tvirci a nositeli podnikové kultury jsou v tomtoripact fidici
pracovnici.

Cim vy3e se v hierarchiidicich pozic nachéazeji, tim je jejichildad z hlediska

prosazeni zadouci podnikové kultury vyzn&mgn(Krninska, 2002b).

Zakladnim mechanismem vzniku a ugdi organizéni kultury je &eni, uskut&iujici
se v procesu interni integrace a externi adaptadé§ova, Novy a kol., 2004).

Podle LukaSové, Noveho a kol. (2004) je vznik psadealnich¢i funkénich subkultur
vV ramci organizace ipozenym jevem, neho subkultury se vyvijeji jako iledek
odliSnych funkci danych utvar odliSnych z4jmi a odliSného zjsobu uvazovani lidi,

ktefi v nich funguiji.

Subkultury jsou tedy relatignsamostatné kultury, které vznikaji $kterych oblastech
podnikové struktury a vyziaji se odliSnymi socialnimi normami nebo jinou hiehii
hodnotovych preferenci. O subkulturach Ize ovSenwvtibjen v podminkach nesporné
existence zakladni dominantni podnikoveé kulturyedBova, Novy a kol., 2004).
Pokud sdilena dominantni kultura neexistuje, sté®@aze se jednotlivé subkultury
dostavaji do konfliktu a jejich i#t je gekdZzkou dinné integrace a koordinace uwvnit
organizace. Mysleni a chovani lidi v organizaci inearmonizovano prosgdnictvim
.spoleiného my*, ale roz&uje je vnimani ve smyslu ,my* a ,oni* (LukaSova,oMy
a kol., 2004).
U&inky subkultur v organizace mohou byt podle Bedrnové, Novéhol a(R604):

» ze strany nositéla zastant jediné, jednotné a dominantni podnikové kultury

chapany jakexistertni ohrozeni podnikuy,
* vdoke planované nebo jiZz realizované orgatidazmeny vSak mohou byt

oporou nebodokonce kli¢covym nositelem znény.
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2.1.5 Sila podnikové kultury

Silou organizéni kultury se rozumi, nakolik jsou danéegdpoklady, hodnoty, normy
a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizadiesaly. Silna kultura je autory obegn
chapana jako kultura, charakteristicka svoji vybinmsti, stabilitou a vysokou mirou
sdileni a respektovani diych predpoklad, hodnot a norem v ramci organizace
(LukaSova, Novy a kol., 2004). Celkova koncepcenpkavé kultury gedpoklada, ze
ma vliv na vnitropodnikovou organizaciiieni a Zze vyznamnym #gobem ovliviuje
jednani spolupracovnik Dialezitd je otadzka, nejen zdaibec, ale v jakém rozsahu
a v jaké intenzét k tomuto ovliviovani dochazi. v této souvislosti jetha uvést pojmy

silna a slaba podnikova kultura(Bedrnova, Novy a kol., 2004).

Schéma 2: Schematické znazo#mi pirednosti a nedostath silné podnikové kultury
podle Bedrnove, Nového a kol. (2004)

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI NEDOSTATKY

Jasny a fehledny pohled na podnik Tendence Kk deaosti podnikového
systému

Pfima a jednozn@é komunikace Trvéni na tradicich a nedostatekidfikty

Rychlé nalezenieSeni a rozhodnuti Blokace novych strategii

Rychla implementace inovaci Vynucovani konformigykazdou cenu

Malo formalnich kontrolnich postip| SlozZita adaptace novych spolupracovnik
nizSi naroky na kontrolu

Vysoka jistota a dvéra spolupracovnik
Vysoka motivace

Nizka fluktuace

Znana identifikace s podnikem a loajalita

Jasny a prehledny pohled na podnikznamena, Ze podnikova kultura usigée kzné
kazdodenni jednani lidi. Umidje pochopit formalni ifedpisy, orientovat se
v nadstandardnich situacich, vyhodnocovat tytoas#uPrimou a jednozn&nou

komunikaci rozumime jednotnou cilovou orientaci vSech nebospae vétSiny
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pracovniki. Jednani, projednavani a schvalovani ta@Zenprobihat snadji a primgji.

V silné podnikové kultte existuje jasna neformalni komuniké st’, kde jsou
informace mé#& zkreslovany. Spotma a jednotna komunikace a vSeobecna
akceptovanaigdstava podnikovych dilumoziuje mnohenrychleji a snadngji najit
shodu v nadzorech nafeSeni situacelmplementace - rozhodnuti a plany, které maji
vSeobecnou podporu jsou akceptovany. Diky tomu jsoadsji realizovatelné.
Pfi nejasnostech je vzdy mozné znovu sditop spolény cil. Je mozné omezit
jednotlivé prvky formalni kontroly , neba Ize pomérné snadno dosahnout
vSeobecného souhlasu spolupracotrngkpodnikovymi cili, ¥etné zasad a pravidel
jejich vzajemnych vztah Je mozné se spolehnout na vysoky stupkentifikace
spolupracovnik s praci a podnikem. Pokud se pracovni kazwokaze jako
nedostaténa, lze poitat s pordrné silnou neformalni socialni kontrolowvyseni
motivace predstavuje  velkou fipravenost a ochotu angazovat se
pro podnik, silu ztotozmi se svizi podniku. Byt zarmstnan v usgsném podniku

s dobrym jménem zvySuje spéémské postaveni, viastni sebegtu a dale i motivaci

k vySSimu pracovnimu vykonwZajisténi stability socialniho systémuje zaloZeno
na spolén¢ sdilenych cilech a hodnotach, kteréngaSeji ¥tSi jistotu a sebed/éru.
Dobré postaveni podniku v trznim priesti, gizniva image, vysoky spalensky statut

zanestnand vypovidaji o tom, Ze je velmi maldidodi k opuséni pracovniho mista.

Podle LukaSové, Nového a kol. (2004)ipatezi nevyhody silné podnikové kultury:
* silnd organizéni kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenostvede
k uzavenosti a k pehlizeni a ignorovani signiak vrejSiho prostedi.
e silnd organizéni kultura zabrauje mySleni v alternativach, podporuje
konformitu.

» silna organizeéni kultura zgisobuje rezistencit¢i zménam.

Silna, zetelna podnikova kultura vyragZnovliviiuje pracovni jednani zafstnané
a souwasré spoluvytvdi specifickou, originalni a neopakovatelnouitféimy. Ta je
nezbytna pro ziskani vlastni identity ve vztahi@dkaznikim a ostatnim reprezentant

viv s

vn¢jSiho ekonomického a spéknského okoli (Novy, LukaSovéa a kol., 2004).

Jestlize ®kde existuje vhodna, fppnéiena a efektivni kultura, bylo by Zadouci

podniknout kroky k jeji pod@e nebo jejimu posileni. Jestlizékde existuje nevhodna
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¢i neimeéiena kultura, rdly by byt winény pokusy stanovit, co jégba zngnit, a pak
vytvorit a realizovat plany s#tujici k jeji zméné (Armstrong, 2002).

2.1.6 Typologie podnikové kultury

Kazda typologie je zjednoduSujici a vyzag se mnoha dalSimi omezenimi. M& vSak
i sviij prakticky pozitivni vyznam, nelfqoredstavuje ufity idealni model, ke kterému je
mozné se fiblizovat, nebo naopak, jemuz jieba se vyhnout (Bedrnova, Novy a kol.,
2004).

Za jednu z nejvystiz)Sich povazuje odborna literatura typologii, kterppracovali
Deal a Kennedy in Bedrnova, Novy a kol. (2004).

Schéma 3: Typologie podnikové kultury podle Deala &ennedyho in Bedrnova,
Novy a kol. (2004)

__________ T
|
velké "analyticko-projektova" : kultura |
leultura | "wiechno nebo mc" I
| |
|
RIZKO | __ ________ do —
| I
malé "procesnd” | leultara :
leultura | "chléb a hry" |
| |
I I
1 | >
pomala DYNAMIKA rychla

Podle Vriese a Millera in Bedrnova, Novy a kol. @2) je typologie odvozena
z psychologické terminologie:
a) paranoidni kultura— stalé obavy, strach, stalé ohrozeni vSeho drtrkalé
sledovani vSech aktivit a projevostatnich spolupracovnik permanentni

pripravenost na cokoliv;
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b) natlakova kultura— perfektnost a detail, vS8e maipvad, nej¥tSi ohrozeni je
Z chaosu, vztahy jsou zaloZeny rigkpzech, nic nelze ponechat nakode je
fizeno a do detailu organizovano, emoce jsottipaptné;

c) dramaticka kultura- vSe se sou&d’uje okolo charismatické vedouci osobnosti,
kterd se sama grandiGzuosadila doproged scény. Ostatni ji idealizuji a citi se
byt na ni silé zavisli, vSechna rozhodnutini ona. Pracovni metody se opiraji
0 spontannost a intuici. Projevovani pozitivnichoemje projevem loajality.
Struktury a regule séasto rusi jako zbyt@é, velmi se slavi ugphy;

d) depresivni kultura- pesimistické prognézy a strach, nic se nedéaatity osud
nas pronasleduje, vSe maup\weéh, rutina utuje zpisob jednéni, jen malo
zalezitosti Ize skuta¢ ovlivnit, moc je Siroce rozdend, ale bez praktického
vyznamu,

e) schizoidni kultura— velkd distance, lepSi je drzet se zpatky, plsgho
ostychavost, mocenské vakuum, &mré boj 0 moc, koalice a taktika, prestiz
a kariéra jsou rozhodujici, &n nebo nadSeni, nikdo nevi, kdy se cézm

piihodit.

Na zaklad zpracovani vysledkkvantitativniho Séeni metodou faktorové analyzy bylo
mozno identifikovat celkemg typu charakterizujicich zakladni varianty ideiktite
Cechi s organizaci a praci:

.Pracovity furiant® je charakterizovdn vysSi mirou wmit identifikace s praci
a pongrn¢ vyraznou identifikaci se s cili organizace. Zajisgo SirSi souvislosti své
prace, je pro & velmi dilezita a prestizni otazka dosahovani éiimy, neni vSak zcela
konformni se vSemi praktikami, s nimiz se setkava.

.Fanda oboru“ se vyznauje zejména tim, Ze se snazi tiohavladat vSechny ,finesy*
svého femesla ¢i oboru, aniz P tom projevuje zajem o postup v podnikové
hierarchii.

.Hravy kamarad“ je pracovnikem, ktery i v kazdodenni rdtidokaze nalézt prostor
pro zabavu, ziskat siftele a opdit i potrebné informace a prasdky.

~Konformni suchar“ je charakteristicky tim, Ze se orientuje na &pirsvych vlastnich
Ukola bez ohledu na SirSi organiza kontext. Hraje libivou politiku, vnibé si vSak
zachovava zriaou distanci od podnikoveh@mi.

,Vypo ¢itavy konformista® je v mnoha ohledech fjpuzny gedchoziho typu — jde
pouze o konformitu, wWjSkové gizpusobeni se podnikové redlit AvSak zatimco
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.suchar” je v zasadpasivni aidi se filozofii ,pred zbyténymi problémy mne ochrani
a osobni klid mi zajisti pouze respektovéjigtych pravidel”, ,vypdgitavec” se
aktivne snazi pravidla a organigd realitu zneuzivat ke svému osobnimu péobp
(Novy, Schroll — Machl & kol., 2003).

2.1.7 Prostedky podnikové kultury

Kulturu organizace lze charakterizovat z hledisl@rot,norem a artefakt Podle
Armstronga (2004) sehodnoty vztahuji ktomu, co je povazovano za nejlepSi
nebo za dobré pro organizaci a co by tedjontiak byt. ,Soustava hodnot* organizace
muze byt uznavana jen na urovni vrcholového vedestipri mohou sdilet vSichni lidé
ve firmg, takze lze takovy podnik charakterizovat jakiddici se hodnotami“Cim
pevrEji jsou hodnoty zakieneny, ¢im jsou sil@jsi, tim wtSi budou mit vliv na chovani.
To nezavisi na tom,zda byly tyto hodnotybec Zzetelrg vysloveny. Hodnoty se
realizuji prostednictvim norem a artefakt Mohou se také vyjadvat pomoci jazyka
(podnikovy zargon), rituél historek a myt.

Normy jsou pak nepsanymi pravidly chovani, ,pravidly ‘hrykterd poskytuji
neformalni navod k tomu, jak se chovat. Norfilgaji lidem to, co seigedpoklada, ze
budou dlat, fikat, v co budou &it — a dokonce, jak se budou oblékat. Nikdy nejsou
v pisemné podab- kdyby byly, pak uz by Slo o zasady nebocedury. Pedavaji
se ustni formou nebo chovanim a mohou byt tpedny reakcemi lidi, ke kterym
dochazi v pipad poruseni norem. Pomogichto reakci Ize vyvijet velice mocny tlak
na chovani — ostatni lidiidime i zgisobem, jak nadreagujeme.

Artefakty (lidské vytvory) jsou viditelnymi a hmatatelnymr&hkami organizace, které
lidé slysi, vidi nebo citi. Artefakty mohou zahrabvtakové wci, jako je pracovni
prostedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech nebélesdch, zfisob, jakym se lidé
oslovuji na sctizich nebo p telefonickém rozhovoru,fgeti (vielé nebo chladné),
jakého se dostava nas#&am, a zjisob, jakym telefonisté jednaji s hovory

z vrejSku. Artefakty mohou mnohé odhalovat.
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Podnikové kultura se vzdy sklada #iehierarchicky nad sebou ugdanych rovin:

e zakladni Zivotni fedstavy, hodnoty a postojeantstnan@d — vychodiska
pro jejich jednani a chovani, souvisi s &®mou arovni psychiky,
projevuji se spontagn

» pravidla pracovniho a socialniho jednérspontana vznikla nebo cilesdomg
stanovena managementem podniku, tj. dgdé&imiry ovlivnitelng;

» symbolickytedy ve zkratcesyjadenépodnikové cile a zakladni principy
podnikoveé kulturysystémy symb#), fungujici na ¥domé arovni lidské

psychiky, dilezita je interpretace — jejich vy&leni (Krninska, 2002c).

Dle Bedrnové, Nového a kol. (2004) jsou rozhodmigirostedkem podnikové kultury
symboly. Symbol je znak majici komplexni komunikativni Zmamovy) obsah snadny
k pochopeni. NZze mit idealni i materialni podoburiddstavuje zakladni element
i nejjednodussi komunikace, kter4 bez jeho obsdim\& vyznamového pochopeni
vSemi &astniky neni moznda. Pro podnikovou kulturu jsélefité:

» verbalni symboly (slovni Hicky, historky),

* symbolicka jednani(obyeje, ritualy, ceremonialy),

* symbolické artefakty materialni povahy(logo, barvy, architektura).
Podle Kastové (2000) symbaiquistavuje &co, co je slozeno &sti. Teprve kdyz jsou
¢asti sestaveny dohromady, jedna se o symbol a symdol se pak stava symbolem
néceho (zastupuje). 8dlomé a neddomé obsahy se v symbolu propojuji. Symbolem se
vSak mize stat jakykoli prvek (fize to bytcara nebo kdmen), pokud ho pouzivame
(a interpretujeme) jako nositele ¢itého druhu informace. Symboly mohou také
stklovat naladu, pocity a celkové kad — plati to vSak jen vifpac, kdy dan&

spole&nost interpretuje @ity symbol pra¥ timto zpisobem (Gardner, 1999).

2.2. Cestovni ruch

2.2.1 Pojem cestovni ruch

Cestovni ruch Ize definovat jako @&@snou zminu mista pobytu, tj. cestovani
a prebyvani mimo misto trvalého bydistzpravidla ve volnéntase, a to zadglem

rekreace, rozvoje poznani a spojeni mezi lidmir(R€007).
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Za cestovni ruch se (tourism) se povadtijgost osoby, cestujici nargghodnou
dobu (u mezinarodniho cestovniho ruchu maxiggkden rok, u domaciho Sest
meésial) do mista mimo své trvalé bydistpricemz hlavni Gel jeji cesty je jiny
nez vykonavat vy#le¢nou ¢innost v navsStiveném mést (trvaly ¢i prechodny
pracovni porér). MuZze se vSak jednat o sluZzebni, obchatininak pracove
motivovanou cestu, jejiz zdroj uhrady vyplyva zqmeniho pordru u zangstnavatele

v misg bydlis& nebo v mist sidla firmy (Foret, Tutinkova, 2005).

Podle definice WTO je cestovni ruainnost lidi, speivajici v cestovani a pobytu
v mistech mimo misto jejich obvyklého pobytu po ddatSi jednoho uceleného roku

za Gelem vyuziti volnéh@asu, obchodu a za jinyméeély (Cech, 1998).

Dle Foreta a Foretova (2001) se za oges$t ruch povazujeinnost osoby,
cestujici na fechodnou dobu do mista mimo sveé trvalé bygligticemz hlavni Gel
jeji cesty je jiny nez vykonavat v§i@cnou ¢innost v navstiveném mést(trvaly, ¢i
piechodny pracovni po¥n). MiZze se vSak jednat o sluzebni, obchodnijinak
pracovié motivovanou cestu, jejiz zdroj Uhrady vyplyvd agovniho por&ru

u zamgstnavatele v mistbydliS€ nebo v mist sidla firmy. Pro toto pojeti cestovniho
ruchu je podstatné, Zze se jedna oéammista, déasnost pobytu i 0 nevghbcnost

éinnosti v navstiveném mist

Cestovni ruch (angl. Tourism) ggnnost osoby, cestujici ve volnétase na fechodnou
dobu do mista mimo jeji trvalé bydksta to za jinym telem, nez je vykonavani

vydélecné cinnosti v navstiveném mis{Drobna, Moravkova, 2004).

Odborna literatura n&gstji charakterizuje cestovni ruch z hlediska
» forem CR, kde zkoumame motivyasti lidi na cestovnim ruchu,
e druhi CR, které berou v Uvahu igob jeho realizace.
V praxi se vSak tyto pohled§asto prolinaji a existuje nejednotnost ve vykladyec

forma a co je druh cestovniho ruchu.
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2.2.2 Formy cestovniho ruchu

Podle motivace @astnika Drobna a Moravkova (2004) rozliSuji tytéormy

cestovniho ruchu:

rekreaéni cestovni ruch— jde o odpéinkovou formu cestovniho ruchu, kde je
hlavnim motivem reprodukce fyzickych a duSevnich ¢oveéka. Jedna se
zpravidla o pobyt na jednom mistmimo obvyklé prosedi EZného Zivota
¢lovéka. Rekreace neznamena jen pasivni oued, ale nfize byt spojena
s aktivnim pobytem vifrodké, se sportovnimi aktivitami (houteni, plavani,
micové hry, kutilstvi apod.);

kulturn € poznavaci CR — je zangieny pgedevSim na poznavani kultgrn
historickych pamatek (hréag zamki, lidové architektury), kulturnich Z&eni
(muzei, galerii), kulturnich akci (divadelnickegstaveni, festival folklornich
akci), kulturni krajiny (pank, zahrad);

sportovné-turisticky CR — zahrnuje kratkodobé i dlouhodobé pobyty se
sportovni naplni s cilem udrZzet a posilit konditdveka. Clenéni na @si
turistiku, cykloturistiku, vodni turistiku, horskauristiku. Do tohoto CR byvaji
zarazovany i cesty divakna tizné sportovni akce (olympijské hry, mistrovstvi
swta, zavody Formule 1);

zdravotné-orientovany CR - hlavnim dvodem jsou cesty do lazni
nebo rekreénich center zadelem zlepSeni zdravotniho stavu pomoééliych
procedur (koupeli, vych pramei, masazi, desnych cuieni, relaxanich
programii, diet apod.), ale i zibodi pobytu v giznivém prostedi (u mde,
na horach, v lesich). Vramci této formy lze odligizaisky CR, ktery je
specifickym pobytem v laznich;

piirodni CR — (kast na této form je motivovana pobytem a poznavanim
piirody, zejména nenaruSenych, vyjingch a atraktivnich firodnich mist
a krajiny (nav&tva girodnich rezervaci, narodnich pérkmist vzdalenych
od civilizace — pralag pousti, arktickych oblasti). Zvlastnim typem té&omy

je ekoturismus, coZ je pobyt ¥ipdé (nag. v chragnych krajinnych oblastech,
narodnich parcich), ktery nenaruSujéirgezené prosedi, snazi se chranit
piirodni hodnoty a dovoluje provozovani aktivit jajgmu nap. peSi turistika,

pozorovani zivéichu a rostlin, veslovani, fotografovani;
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* venkovsky CR — jednd se o vicedenni pobyty s rekrémi aktivitami
na venko¢ (nag. peSi turistika, pozorovani ippody, vyjizdky na kole
nebo na koni). Ubytovani je zpravidla zajif v soukromi nebo v mensich
hromadnych ubytovacich #aenich, coz je u«itou alternativou k masové
turistice. Venkovsky CR fize mit fizné dalSi formy jako ndpagroturismus,
pii kterém w@astnici pobyvaji na venkévna rodinnych farmach a poznavaji
tamni zfisob Zivota v kontaktu sfpodou. Naplni pobytu byva iifma &ast
na zengdélskych cinnostech. DalSi formou iie byt ekoagroturismus,
pii kterém se jedna o pobyty nerodinnych farmachesrativnim zerddélstvim
a zarové i konzumace jidel ze zdrfojvypéstovanych a upravovanychimo
na farng. ProCeskou republiku je typickou formou venkovského Gratdeni
a chalup#eni;

o vzdélavaci CR pii kterém jsou Gastnici motivovani ziskavanim znalosti
a dovednosti @co se natit ¢i poznat). Program pobytu jefippisoben nap
pro vyuku jazyk, pro zvladnuti «znych sportovnich disciplin (veslovani,
tenisu), pro ziskani podrobnych informaci o hisoych, girodnich, kulturnich
mistech;

» kongresovy CR— motivem k dasti je zajem odbornikv urcitém oboru setkat
se svymi kolegy, ziskavat nové informace a ¥®ijavat si zkuSenosti
na kongresech, konferencictiegnaskach apod.;

» cestovni ruch se spolenskymi motivy — jeho hlavnim motivem je navazani
kontakti s lidmi, ziskani fatel a poznani Zivota &ité skupiny lidi (navsvy

znamych, pobyty v rodinach¢ast na spolk@nskych akcich a podoéin

Formy cestovniho ruchu vychazeji ze z#mmi cestovniho ruchu na uspokojovani
urcitych konkrétnich pdaeb Eastnika, tj. z poptavk@worientované definice cestovniho
ruchu. Pateby (tastniki cestovniho ruchu maji specifikovany charakter BSof se
od jinych poteb rekolika specifickymi znaky. Jednotlivé formy cestive ruchu
obvykle kladou zvlastni poZzadavky naigpb realizace a zabezjeai sluzeb (rozsah
a kvalitu). Zakladnimi formami CR jsourekrea¢ni cestovni ruch, kulturné-
poznavaci CR, sportovi-turisticky CR, lazensko-l&ebny cestovni ruch. Dale

existuji tzv. specifické formy cestovniho ruchu,zinez pati: CR mladeze, CR feti
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generace (seniofi, dichoddi), kongresovy CR, lovecky CR, mototuristicky CR
a dalSi(nag. CR osandlych lidi), incentivni CR a podobg (Peti, 1999).

2.2.3 Druhy cestovniho ruchu

Cestovni ruch¢lenime a sledujeme podleiznych hledisek. Népsgji piitom
vychazime z&chto kritérii:
a) Z mista realizace kdy se mistem realizace rozumi sténime cestovni ruch na:
» doméci cestovni ruch- je cestovni ruch,fpnémz (&astnici nepekratuji statni
hranice své vlastni zem
» zahraniéni cestovni ruch— je CR, ktery zahrnujefijezdy a vyjezdy za hranice
piislusného statu. Dale se&leni z hlediska vztahu k narodnimu
hospodéstvi na:
- aktivni zahranini cestovni rucl{dnescastji nazyvany pijezdovy CR), ktery
znamenatipezdy a pobyt zahragnich nav&tvniki (cizinai). Tento CR je
z pohleduffslusného statutrmosem platebnich prdstlki a prispiva tedy
k aktivni stranplatebni bilance;

- pasivni zahranini cestovni rucifdnescasgji nazyvany vyjezdovy CR), ktery
znamena pro ffslusny stat vycestovani (vyjezdy) vlastnictbcami
do zahrawi a jejich pobyt v zahradi. Predstavuje vydej platebnich
prostedki do zahrarii a zatZuje tedy pasivni stranu platebni bilance.

Souhrn veskerého zahéaitio cestovniho ruchu, tj. cestovni ruch vice zemi,
je ozngvan pojmenmezinarodni cestovni ruch
e tranzitivni cestovni ruch znamena CR spojeny sigzdem Uzemim ditého
statu, ktery nezahrnuje pobyt a je obvykle omezefitym poctem hodin.
Z pohledu narodniho hospadd#&vi a palebni bilance daného statu ma stejny

charakter jako aktivni cestovni ruch.

b) Ze zpasobu (Kasti a formy) Uhrady naklada na:
» volny cestovni ruch (nazyvany téZz komeni) je takovd forma CR, kdy si
Gcastnici hradi &ast pouze ze svychipnu a o Easti se svobodnrozhoduiji.
e véazany cestovni ruch (nazyvany téz sociélni) je takovy CR, kdy uUhrada

Gcastnika je pla hrazena nebo dajpvana ze spotenskych fond (diive fond
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kulturnich a socialnich pisb, gispsvku nemocenského pojiéti apod.). Wast
a poskytnuti fispivku je v Echto pipadech vazana na spii uritych
podminek (nap zangstnani nebalenstvi v utité organizaci, dopotieni I€ékde

apod.).

c) Ze zpisobu a organizace zabezgeni sluzeb cestovniho ruchu na:

neorganizovany cestovni ruchje takovy CR, kdy si vSe p@bné zajiuje

Ucastnik CR sam, resp. pouz@st&né vyuziva sluzeb cestovni kancela
Nap. k vymené valut, prodeji lodnich listkapod.

organizovany cestovni ruchje takovy, kdy cestu i pobyt zajifie organizace,

zejména cestovni kancelale i nap. odbory apod.

d) Z délky ucasti (délky trvani cestyha:

kratkodoby cestovni ruch je charakterizovan pobytem do 3udmimo trvalé
bydlist (nejvySe 2 genocovani).

dlouhodoby cestovni ruch predpoklada cestovni pobyt delSi nez 3 dny
mimo trvalé bydli&, nikoliv vS8ak (podle mezinarodnich dohod) delSg rte
mesial (Peti, 1999).

Podle Foreta a Foretové (2001)uze byt druli cestovniho ruchu v zavislosti

na zvolenych kritériich cel&ada.Podle mista se bude jednat domaci ¢&i

zahrani¢ni, podle ¢&asu okratkodoby nebo naopak dlouhodoby podle zpisobu

organizace o skupinovy nebandividualni atd. Za zékladni se povaZujasifikace

podle &elu (motivu, cifi) a déli cestovni ruch na:

rekreaéni, realizovany ve vhodnémiipodnim prostedi s cilem odpsinku,
reprodukce a zlepSeni fyzické a psychické kondiedynuje také jpméstskou
rekreaci, zpravidla kratkodejsi (vikendovou) na chatach, chalupach
a zahradkach,

kulturn é-poznavacij zangteny na poznavani historie, kultury, tradic a zvyk
vlastniho i jinych néarotl zakladem jsou sakrélni i &gké stavebni
a architektonické pamatky, whecka dila, pirodni zajimavosti (jeskyn
vodopady, pralesy, poust spol€enskeé udalosti (festivaly, slavnosti),
naboZensky(poutni turistika), jako jsou na¥dty poutnich a posvatnych mist,

cirkevnich pamatek aast na cirkevnich édadech a oslavach,
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vzdélavaci, jehoz cilem je &co nového se né&it (jazyky, sporty, unslecké
afemesiné dovednosti, odborné profesni znalosti),

spolatensky, kdy jde o setkavaniifibuznych, vytvéeni gatelskych vztain
a znamosti lidi se stejnymi z4jmy a zalibami, olefEnsky Zivot. Sem GZeme
zahrnout i nejiznéjSi vzpominkové akce pro veterady piiznivce znamych
historickych udalosti,

zdravotni (lazeisko-l&ebny), zahrnujici zdravotni prevenci, rehabilitaci,
rekonvalescenci i t@ni nasledk nemoci v laznich¢i jinych zdravotr
piiznivych prostedich,

sportovni, kdy jde nejen o vlastni sportovni aktivity, algpasivni divactvi
na sportovnich akcich,

poznavani prirody (flory a fauny) v podob navseév prirodnich rezervaci,
narodnich park specifickym typem je ekoturistika, vedouci k te&mu
chovani v pirodnim prosiedi, jeZ ho co nejmérohrozuje, z hlediska mofivse
hovai o navratu k firock v podolg zeleného, tzv. gkkého (soft) cestovniho
ruchu,

dobrodruzny (adrenalinové sporty), spojeny s nebe&ipe testovanim
fyzickych a psychickych vlastnosticastniki. NejznandjSi jsou sjizdni
divokychiek a vodopail (rafting) a skakani z vySek (bungee-jumping),
profesni, zahrnujici obchodni sluzebni cestyast na kongresech (kongresova
turistika), ast na veletrzich a vystavach a incentivni fagei, odn&nujici,
povzbuzujici) cestovni ruch, ktery ma zlepSit vytah zamistnanci, pipadre se
zakazniky,

politicky cestovni ruch zahrnuje sjezdy, mitinky politickych stran,

nakupni cestovni ruchpredstavuje cesty za nakupy,

specificky, jako napiklad turistika pro vozikare.
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3. METODIKA

3.1. Cil bakal&'ské prace

Cilem této bakai&ké prace je specifikace novych polileda projevy podnikové
kultury ve vybranych podnicich cestovniho ruchu. lRddéni, analyze dat a ziskani
informaci se souidit na celkové zhodnoceni podnikové kultury ve rayych

podnicich cestovniho ruchu, eventuglse pokusit o syntézu ziskanych poziaatk

pro dnesni praxi.

3.2. Vyber hoteld

Pro svou bakatékou préci jsem si vybrala dva hotely z Jiznigch. V prvnim hotelu
je zamgstnano 16 pracovnika v druhém 24 pracovnik Majitelé hotel si negali,
aby byly hotely konkréthjmenovany, proto je dale v textu prvni hotel acznen H1

a druhy hotel H2. Dlezitym kritériem pro vybr téchto hoteh byla ochota
managementu poskytnout data tykajici se préwédo vyzkumu a umoznit mi prostor

k jednani se za#éstnanci.

3.3 Informa¢ni zdroje

Nejprve jsem se zabyvala ziskavanim teoretickydbrimaci o dané problematice.
Po stanoveni teoreticko-metodologickych vychodiselpirického Séeni ve vybranych
hotelech, jsem r@rpala informace pomoci marketingového vyzkumu, ppaZiti
dotazovani, tj. kvantitou dat ziskanych z famk vypracovanych dotaznik Doplnila je
Gdaji z néizenych rozhovar a pozorovani. Dopljici informace mi byly poskytnuty
formou podnikovych dokumeinta rékolika exkurzi v hotelech.

Dotaznikové Sééni prokthlo v obou hotelech u vSech zé&stmand. Pracovnikm
na vysSich pozicich jsem dotazniky ponechala paidwgkolika dni z divodu &tSi
casové vytizenosti. Vedouci pracovnici hdtehi umoznili s ostatnimi za¥stnanci
vyplnit dotaznik osobfh Diky tomu se mi poddo ziskat zajimavé a pravdivé

informace.
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V Uvodu dotazniku jsem pomoci definice fegnila, ceho se dany vyzkum tyka.
Pfi rozhovorech se zatstnanci jsem vipad jejich zajmu poskytla vice informaci

k tématu. Respondenti byli ujiti o anonymi dotaznikoveho Sitni.

3.4. Dotazniky

Otazky do dotazniku (vizffloha 1) jsem sestavila na zalkdadnalosti ziskanych
z odborné literatury. ¥Sina otazek v dotazniku na podnikovou kulturu sdgatavena
podle Buridnka a Kuclia (2002). Nkteré otazky byly vypushy, nékteré upraveny
tak, aby jejich nasledna analyza vedlatknému zobrazeni séasné situace v podniku
a to podnikové kultury, pracovni spokojenosti ainaate k praci. Pro lepSi vypovidaci

schopnost jsou jednotlivé otazkyraaeny do podskupin podle tématu a to nasledujicim

Zpasobem:

. Identifika ¢ni Udaje (otdzky 20 — 25)

. Motivace, pracovni spokojenost (otazky 1 — 4)
. Hodnoceni vedeni hotdi (otazky 5, 6)

. Komunikace a informovanost (otazky 7, 8)

. Postoj ke znéné (otazky 9, 15)

. Spoluprace a vztahy na pracovisti (otazka 10)

. Hodnoceni hotefi a tymové prace (otazky 11 — 13)

. Osobni rozvoj zaméstnanai a zvySovani jejich kvalifikace (otazky 14, 16,
17)

Zaméstnanecké vyhody (otazky 18, 19)

V prvé fack byly vypracovany otazky, jejichz vysledky iderkifji dotazované osoby
(otazky 20-25). Aby data co né@gsrEji vyjadiovala postoj dotazovanych kdité
otadzce, bylo v &kterych dotazech pouzito dvouj,tétyi a petistupnoveho hodnoceni.
Ve statistickém vyhodnoceni jsou vypeny hodnoty aritmetickych pméra. Jako vahy
byly pouzity znamky na Skale. NejlepSimu hodno@eigovida na stupnicislo 1, jako
pii znamkovani. Hodnota fméru byla ziskdna sumou vah vynésobenycliter
responderit, ktefi se shodli na dané znamce a to cederb celkovym pétem

dotazovanych v kazdém hotelu. Vysledky zaokrouhleaéd¥ desetinna mista jsou

32



s

nejvySsi spokojenostéi souhlas, vysoké hodnoty tméru naopak fedstavuiji
nespokojenost a nesouhlas. V textu jsou tyto hgdaneedeny v zavorkach. Ke kazdé
otazce jsemipojila slovni hodnoceniormou popisu vyznamnych vysletlla diskusi

0 nich.
3.5. Zpracovani vysledk
Pro vyhodnoceni vysledkdotaznikového Sini a jejich naslednou publikaci pomoci

tabulek a graf jsem vyuzila poéitacového programu MS Excel, ostatni texty jsou psany

v programu MS Word.
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4. ANALYTICKA CAST VLASTNI PRACE
4.1. Charakteristika hoteli

Hotel 1 byl zaloZzen vroce 1996 v Jizni€lechach. Od této doby wm nkolikrat
doSlo k reorganizaci, kterd znamenala propmiStangstnan@ a pgijimani novych
pracovniki. Tato skuténost se odrazi v pracovnich vztazich a komunikaci
mezi zamdstnanci. Hotel se za¥fuje hlave na nabidku ubytovani, poskytuje
ale i pohostinské sluzby. Sportowiijiné aktivity vSak nenabizi. Hosté maji moznost
zvolit si z jednolizkovych, dvoulzkovych, tilizkovych ¢i ¢étyilazkovych pokoi.
VSechny pokoje jsou vybaveny samostatnym socialrdfizenim, telefonem, televizi.

U hotelu je umisino parkovist.

Hotel 2 byl postaven v roce 1993 nzgnesti jihoteského kralovského ¢ata. Hosim
nabizi ubytovani v jedniitkovych, dvouizkovych a tilizkovych pokojich. V hotelu
jsou také dva bezbariérové pokoje. VSechny poksgel jvybaveny koupelnou, WC,
telefonem a TV s 21 satelitnimi programy. V roce020byla v arealu hotelu
zrekonstruovana secesni vila z roku 1921, kterdallaywnajetkem rodiny vlastnika
hotelu. Tato vila je od listopadu 2004 gasti ubytovaciho Z&eni jako dependence.
V hotelu je kavarna, restaurace, salonek a letrasée d¢ uzawena parkovist
pro osobni automobily a autobus. Hotel nabizi me#aportovniho vyZiti a to tenisové
kurty umistné par desitek métrod hotelu,éi golfové Hist¢ v t¢sné blizkosti hotelu.
Salonek je pronajiman Kifezitosti iznych akci, tuz politickych¢i rodinnych. Hotel

se pySni navévou nékolika znamych celebrit i politik ktefi se sem radi vraceji.
4.2. Vyhodnoceni dotazniku — analyza podnikoveé kulty

4.2.1. Identifikaéni udaje

Dotaznikové Sééni prokhlo v hotelu 1 (dale jen H1) u vSech 16 zamand
a v hotelu 2 (déle jen H2) ro¥h u vSech zagstnand, tzn. 24 pracovnik
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Otazka 18: Pohlavi

Tabulka 18: Zastoupeni mui a zen (%)

Pohlavi| MuZi Zeny
H1 25 75
H2 50 50

Graf 18: Zastoupeni mu#i a Zen (%)

Zastoupeni muz G a zen
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m Zeny

Zdroj: autorka

Vysledky:
Z H1 tvaili 25 % dotazovanych muzi a 75 % Zeny, v H2 je pormual a Zen

vyrovnany.

Diskuse:

V H1 tvori ¢tvrtinu zangstnand muzi, gevazri zaujimaji vysSi pracovni pozice
nez Zzeny. Je to dano tim, Ze v hotelu pracuji ;& tak se na tyto pozice vypracovali.
Tyto vysledky odpovidaji i faktu, Ze préaci pokojsky recepnich acisniki vykonavaji

v tomto hotelu pedevsim Zeny. U prace recejch jsou éekavany dobré komunikai
schopnosti, tr@ivost pii jednani s hosty, ¥emz Zejme vice vynikaji Zeny.V hotelu H2
je pomEr muar a zen vyrovnany. Majitel hotelu na zalkdadvych dlouholetych

zkuSenosti v oboru konstatuje situaci tim, Zze meznami vladne &Si rivalita
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a soudzivost nez mezi muzi. Ti naopak do pracovniho kiNekvnasi klid a snahu

0 spoléné uspchy. Proto zde existuje snaha o to, aby podiltnauzen byl vyrovnany.

Otazka 19: &k

Tabulka 19: Vékové struktura (%)

Vek 18-24 25-31 32-38 39-45 46-52 53-59 60 a Yice
H1 12,5 31,25 31,25 12,5 12,5 0 0
H2 20,8 25 20,8 16,7 12,5 42 0
Graf 19: Vékova struktura (%)
Vékova struktura
18-24 25-31 32-38 39-45 46-52 53-59 60 avice

o Hotel 1 m Hotel 2

Zdroj: autorka

Vysledky:

Do wkové kategorie 18-24 let spada z H1 12,5 % dotammia V intervalu 25-31
stejrg jako v intervalu 32-38 se vyskytuje 31,25 % prad&tr. Ve wku 39-45 let zde
pracuje 12,5 % za#stnand. Nepracuje zde zadny zastnance vysSSihoéku. V H2
do intervalu 18-24 let spada 20,8 % dotazovanyehgku 25-31 let zde pracuje 25 %
zanestnand. S rostoucim &kem se poet pracovnilk sniZzuje. Interval 32-38 let
zastupuje 20,8 % zafstnan@, 16,7 % dotazovanych je vesku 39-45 let, v dalSi

e

do wku 53-59 let.
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Diskuse:

Zvysledki je zejmé, Ze v H1 je podémn¢ mlady pracovni kolektiv. Té#h 2/3
zanestnand jsou ve ¥ku 25 az 38 let, zatimco v H2 je cela 1/3 pracolmig vysSSim
véku. Ve wkové kategorii 46-52 let se procentni pwrmu obou hotel shoduje.
Z dotazniki vyplyva, Ze lidé tohoto&ku zaujimaji pozicéeditele, manazera, asistenta,
vedouciho provozu a Skoliciho pracovnikd@jcgmz v H2 je na éhto pozicich
zanestnano 4,2 % dotazovanych veku 53-59 let. Do starSi¢koveé kategorie spadaji
piedevsim muzi a mladSikové skupiny zastupujifpdevsim Zeny. V H2 je vit] Ze
pracovnici vysSiho &ku jiz poctuji, Ze starnou, a proto nabiraji nové 2Zatnance

mladSi generace. Ti tyioténmei 21 % dotazovanych.

Otazka 20: Jaky je Vas nejvySsi stupedokonéeného vzadlani?

Tabulka 20: Stupai dokonéeného vzdlani (%)

odborné stredni vySSi
Vzdélani zakladni | bez maturity | s maturitou | odborné vysokoskolskg
H1 6,25 37,5 31,25 18,75 6,25
H2 0 37,5 33,3 16,7 12,5

Graf 20: Stupeai dokonéeného vzdlani (%)

Stupe n dokon €eného vzd élani
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Zdroj: autorka
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Vysledky:

V H1 pracuje 6,25 % dotazovanych se zakladniméhmim, 37,5 % s odbornym
vzklanim bez maturity, 31,25 % seedoSkolskym vz&lanim s maturitou, 18,75 %
s vysSim odbornym vzthnim. Pouze 6,25 % za&stnand ma vysokoskolskeé vztani.
VysokoSkolsky vzdlanych zanistnané je v H2 12,5 %. VySSi odborné v#éni ma
16,7 %, stedni s maturitou 33,3 % a odborné bez maturity 3@ dotazovanych.

Diskuse:

Zvyslediki vyplyva, Ze téms celych 44 % pracovnich mist v H1 zaujimaji
nekvalifikovani zamstnanci, coz se &it¢ promita do podnikové kultury hotelu. V H2
je 37,5 % nekvalifikovanych zafstnandé. U obou hotal ma zhruba jednardtina
stredoskolské vz&lani s maturitou. Zasstnanci tohoto vz#lani jiz mohou dosahovat
jistych Usgchi a mohou se snaze podilet na twopodnikové kultury. V H2 je téi
dvojnasobny podil za#stnand s vysokoSkolskym vzdanim nez v H1, kié
samozejm¢ obsazuji vysSSi pozice. V hotelu pracuji vice lebdileji se na tvorb
noveho typu podnikové kultury. VySSi odborné &ladi ma v hotelech zhruba stejny
pocet dotazovanych. | tito zatstnanci maji posdomi o tom, jak pgovat o podnikovou

kulturu.

Otazka 21: Ktera z nasledujicich profesi nejlépe \stihuje Vasi soitasnou funkci?

A) reditel B) manaZzer C)asistent D) vedouci provozukUuehd
F) pokojska G) tetni H) recepni CH)¢iSnik ) Skolici pracovnik

Tabulka 21: Sowasna funkce (%)

(%) | (%) | (%) | (%) [(%) |(%) | (%) |(%) |(%) |(%)
H1 |6,25| 6,256,25/6,25/12,5 | 12,56,25/18,7525 |0

H2 42 |1 42| 42| 83 20,8 16462 | 12,5| 20,84,2
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Graf 21: Sowasna funkce (%)

Sou¢asna funkce
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Zdroj: autorka

Vysledky:

Pozice reditele je v H1 zastoupena 6,25 % dotazovanychnéstek jako pozice
manaZzera, asistenta a vedouciho provozu. Povolachdle vykonava 12,5 %
dotazovanych, stefnjako funkci pokojskych. Pozicec¢étniho je zastoupena 6,25 %,
pozice recefnich 18,75 %.Eisniki 25 % dotazovanych. Skoliciho pracovnika H1
nezamdstnava. V H2 pozicéeditele gedstavuje 4,2 % stgjnjako pozice manazera
a asistenta. Vedouci provozu tv@,3 %, kuch& 20,8 %, pokojské 16,6 %,cétni
4,2%, recepni 12,5 %, ¢isnici 20,8 % dotazovanych. Zbyvajici 4,2 %ippdaji
na Skoliciho pracovnika.

Diskuse:

Vzhledem k tomu, Ze zkoumanymi podniky jsou hotgdyZejmeé, Ze nejtsi podil
zanestnand tvori kuchdi, pokojské, recefni a ¢iSnici. V obou hotelech fungujéi t
smEnny provoz, z tohototivodu je péet #chto zangstnand vy3Si. Napiklad recepni
musi byt na recepcifffomna i v noci, kdyby ficestovali novi hosté. Stejrtak oba
hotely provozuji néni bar, kde se hosté mohou pobavitchoprovoz je vSak omezen
ur¢itou hodinou. Eblizn¢ stejny pondr zanestnand vykonava vyssi funkce. V obou
hotelech je zakstnan vzdy jeden manaZzer, jeden asistent. V Hlupgeden vedouci
provozu. V H2 je na ranni a odpoledniésm jiny vedouci provozu. V H2 je za&stnan

jeden Skolici pracovnik, coZz se u tohoto hotelupdgzentovat jako vyhoda. Nema
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v M~ 7z

v hotelu téndi Zadné jiné povinnosti a tak se lmize wnovat Skoleni pracovnik
a jejich zdokonalovani, &hoz plyne synergicky efekt a dobra tymova préace.

Otazka 22: Jak dlouho jste v soiasném zaméstnani?

Tabulka 22: Paéet let v sokasném zangstnani (%)

Patet let| mérenezl | 1az?2 3az4 5az7 8az 10 vicdae

H1l 12,5 25 25 25 6,25 6,25
H2 8,3 12,5 25 25 20,9 8,3

P~

Graf 22: Pocet let v sokasném zangstnani (%)

Pocet let v sou ¢éasném zam éstnani
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Zdroj : autorka

Vysledky:

V H1 pracuje 12,5 % za¥stnan@ mére nez jeden rok, 25 % 1 az 2 roky, 25 % 3 az 4
roky a stejné procento 5 az 7 let. DelSi dobu, @&dy 10 let v hotelu pracuje 6,25 %
zamestnand. Zbyvajicich 6,25 % dotazovanych je hotekrno jiz vice nez 10 let.
Mérg nez rok v H2 pracuje 8,3 % pracovinid az 2 roky 12,5 %, 3 az 4 roky 25 %, 5
az 7 let také 25 %, 8 az 10 let 20,9 %. Vice neleflpracuje v H2 8, 3% zafstnand.

Diskuse:
Zameéstnanci, pracujici v podniku vice let s&3i mirou podileji na tvotbpodnikové

kultury. Lépe ovladaji fungovani hotelu, jsou vicdormovani a snazi se fungovat
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dolre v pracovnim kolektivu. V H1 je 37,5 % z&stmand pomerné kratce, v H2
pracuje kratce 20,8 % dotazovanych. Vysoky paftihto zamndstnané v H1 s\wdci

o tom, Ze zawstnanci, kt& nedosahli vysSiho vEtni neustale fluktuuji, opousi
pracovni pozice. To se€4ce promita do podnikové kultury. V H1 je pouhych5l%
zanestnand stabilnich, v H2 je podil &Si. Tvai zhruba jednurétinu, Festo je toto
¢islo dost malé na to, aby v podniku fungovala sgodnikova kultura. Lidé v hotelech
se neustale ob#uji, musi byt znovu zaSkolovani, informovani o faagni hotelu.
Toho se ujimaji ostatni zastnanci, které to nasleglomezuje ve vykonu jejich vlastni
prace. V H2 je tento probléreSen tim, Ze zde vystupuje specializovany pracovnik
na Skoleni novych lidi.

Otazka 23: Kolik let jiz pracujete?

Tabulka 23: Paéet let v praci (%)

Patet [ mére nez vice nej
let 1 1-2 3-4 5-10 11-14 | 15-19| 20-24] 25-3( 30
H1 |6,25 6,25| 6,25 37,5 125 0 12,5 6,25 12,5
H2 (4,2 83 | 42 | 20,8/ 125 16,7 4,2 20,8 8,3

Graf 23: Pocet let v praci (%)

Podget let v praci

40+

30+

% 20-
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ménénez 12 34 5-10 11-14 15-19 20-24 25-30 \ice nez
1 30

O Hotel 1 m Hotel 2

Zdroj : autorka
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Vysledky:

Tyto vysledky souviseji i sé&kovou strukturou zagstnan@ hoteli. Mérg nez rok
pracuje z H1 6,25 % dotazovanych, stejné procerti raméstnanci pracujici 1 az 2
roky i zangstnanci pracujici 3 az 4 roky. Do intervalu 5 az |&D spada 37,5 %
dotazovanych, 11 az 14 let pracuje 12,5 %, 15 aletl9 %, 20 az 24 let 12,5 %, 25
az 30 let 6,25 % oslovenych. Zbyvajicich 12,5 8paula na zagstnance pracujici vice
nez 30 let. Z H2 pracuje m&mez 1 rok 4,2% za#stnand, 1 az 2 roky 8,3 %, 3 az 4
roky 4,2 %, 5 az 10 let 20,8 %, 11 az 14 let 12,9 %0az 19 let 16,7 %, 20 aZz 24 let 4,2
% a 25 az 30 let 20,8 % tazanych. NejdelSi dohiy téce nez 30 let pracuje 8,3 %
oslovenych.

Diskuse:

Paet let, po které zadstnanci vykonavaji gjaké povolani souvisi sami@gne s jejich
vékem. Cim jsou pracovnici starsi, tim vice let maji napw@mo. Z grafu je iejmé,
Ze v H2 je vice pracovnik ktefi jiz pracuji delSi Iéta. Maji tudiz vice zkuSernpdtzi se

starych tradic a Iépe se jimidladrZzovat silnou podnikovou kulturu.

4.2.2. Motivace a pracovni spokojenost

Otazka 1: Jak moc jsou pro Vas osobd dilezité nasledujici stranky prace

a zamgstnani?
1. Mimoradr¢g 2. Velmi 37/&8dre 4 .Malo 5Mec ne

Spravedinost v od#fiovani

VySe Vasi mzdy

Poskytované vyhody pro zastnance
Obsah vykonavané prace

Vyuziti vlastnich schopnosti kvalifikace
NyrgjSi postaveni, zastavana funkce

Perspektivy zlepSeni pozice do budoucnosti

I ommoOOoO®m P>

Vztah vedeni k zagstnaném

Dobré vztahy mezi zagstnanci na pracovisti
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Po¥st a dobré jméno firmy
Moznost podilet se ndzeni a rozhodovani
Dobra organizace prace
. Vyhovujici pracovni doba
MozZnost zvySovani kvalifikace

. Snadné dojizii do zamstnani

T oz R C©

Informovanost oghi v podniku

a na pracovisti

Tabulka 1: Dulezitost danych faktoni (vazeny aritmeticky pramér)

A B C D E F G H
2,50 2,50 3,00 2,25 2,50 2,75 3,00 2,50
2,00 2,00 2,30 2,17 2,67 2,83 2,83 1,33

I J K O
2,50 2,25 3,00 2,50 2,25 2,75 2,25 2,50
1,83 1,50 3,67 1,67 1,67 3,33 2,17 2,83

Graf 1: Dulezitost danych faktoni (vazeny aritmeticky priamér)

Oilezitost danych faktona
4,001
3,00
véZenyacritrrleticky 2001
prameér
1,00-
0,004
A B CDEF GH I J KL MN O P

0O Hotel 1 @ Hotel 2

Zdroj: autorka
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Vysledky:

powst a dobré jméno firmy, vyhovujici pracovni doba saadné dojizthi
do zangstnani (2,30). Na stejné urovnildzitosti 2,50 je pro za#éstnance spravedinost
v odmenovani, vyse mzdy, vyuziti vlastnich schopnosti Kiace, dobré vztahy
na pracovisti, dobra organizace prace a informostarm dni v podniku. Sedre
dulezité je pro pracovniky i nyBi postaveni a moznost zvySovani kvalifikace (2,83
V H2 povazuji zamsstnanci za nejilezit¢jSi vztah vedeni k zagstnaném (1,33),
na druhém migtpowst a dobré jméno firmy (1,50), dale spravedinostiménovani

a vySi mzdy (2,0). Sa&sSinou faktofi , které zamdstnance nejvice motivuji jsou

spokojeni a shoduji se na tom v obou hotelech.

Diskuse:

Zameéstnanci obou hotélse shoduji natdezitosti wtSiny faktofi, jmenovit na powsti

a dobrém jménu firmy, kdy ji zasstnanci H1 povazuji za velmiukbZitou

a zangstnanci H2 také. Déale na spravedinosti v étlovani a vysi mzdy, ipcemz
zanestnanci H1 pkladaji #mto faktoém v dileZitosti 2. misto a za#stnanci H2

k zantstnan@m, dobré vztahy mezi zamstnanci, povst a dobré jméno firmy, dobra
organizace prace, vyhovujici pracovni doba. Praicowl prikladaji vyssi dlezitost
nez pracovnici H2 moZznosti podilet se itteeni, rozhodovani a moznosti zvySovani
kvalifikace. Pravépodobr je tomu tak pro to, Ze zastnanci H1 tuto moznost zatim
nemaji. Zamistnanci H2 to povaZzuji za santegnost, nebt to tak v hotelu funguje jiz

dlouha léta.

Otazka 2: Na ¢em podle Vas zavisi dobré postaveni a celkovy G v praci

ve Vasem hotelu?

A) Na profesnich znalostech a dovednostech
B) Na osobnim vykonu a sa@ivosti

C) Na schopnosti prosadit se

D) Na spolupraci v pracovni skugin

E) Na dobrych vztazich gimymi nadizenymi
F) Na nahod, sesti
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G) Na récem jiném

Tabulka 2: Zavislost dobrého postaveni v hotelu (%)

Zavislost nal| A B C D E F G
H1 50 12,5 12,5 25 0 0 0
H2 50 0 0 41,7 8,3 0 0

Graf 2: Zavislost dobrého postaveni v hotelu (%)

Zavislost dobrého postaveni v hotelu
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Zdroj: autorka

Vysledky:

ZAavislost dobrého postaveni v H1 zavisi podle prattd z 50 % na profesnich
znalostech a dovednostech, z 12,5 % na osobnimnuyko soutZivosti, steji tak
na schopnosti prosadit se. Pro 25 % dotazovanyalilgzita spoluprace v pracovni
skupire. Zamestnanci H2 pkladaji nejwtSi 50% podil zavislosti na profesnich
znalostech a dovednostech, 41,7% podil zavislastspolupraci v pracovni skugin
zbyvajicich 8,3 % dobrym vztédm s gimymi nadizenymi.

Diskuse:

Pro ziskani dobrého pracovniho postaveni v hoteltafuji zamistnanci obou hotel
za nezbytné profesni znalosti a dovednosti. Tytsledky jsou zajimave, nebqgiz

v otazcec. 22 jsem se &novala vzdlani pracovnilkk a zde bylo prokazano, Ze v obou

hotelech je zawgstnano por&rné velké mnoZstvi nekvalifikovanych pracovhik
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Zatimco dotazovani z H1 povazuji zalefity osobni vykon, so&kivost a schopnost
prosadit se, z H2 tyto body nikdo neoZhaZaméstnanci neprosazuji ostré lokty. Je
tedy jasné, Ze v H1 existuje&tgi rivalita a sowzivost mezi pracovniky. Hlaenzeny
mezi sebou rivalizuji a o to mé&se podileji na tymové praci. V H2 je pro t¢m2 %
sami sebe. Tato skuteost ma velky vliv na vySSi kvalitu prace a to seozei
piesouva i do dobrych vztadhs gimymi nadizenymi. Nejsou zde ostré mocenské
rozdily v horizontalni strukie. Za pozornost stoji i posledni dva body, kterézneil

ani jeden zawrstnanec v zadném hotelu. Nikdo si tedy nemysliddbré postaveni
v hotelu Ize ziskat pouze na zakiadhody.

Otazka 3: Jak jste celko¥ spokojen/a se svym za#istnanim?

Tabulka 3: Spokojenost v sodasném zanéstnani (%)

Spokojenost| Velmi spokojen/g  Spokojen/a Spispalojen/d Nespokojen/d
H1 25 50 25 0

H2 33,3 66,7 0 0

Graf 3: Spokojenost v sodasnem zangstnani (%)

Spokojenost

Velmi Spokojen/a Spise Nespokojen/a
spokojen/a nespokojen/a

O Hotel 1 m Hotel 2

Zdroj : autorka
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Vysledky:

Zamestnanci H1 jsou z celych 25 % velmi spokojeni, 5¢e26pokojeno a 25 % spise

nespokojeno. Zatimco 33,3 % z&stmand H2 je velmi spokojeno a zbyvajicich 66,7 %

je také spokojeno. V H2 ani jeden zsmanec neodp&dél, Ze by byl nespokojen.

Diskuse:

Spokojenost zagstnand je pro podnikovou kulturu velmidtezita. U H1 je vidt, Ze

cela ¢tvrtina zangstnand@ priliS spokojena neni. Wodem niZze byt nizsi stupe

vzalani, kratSi pobyt v tomto zaistnani a nefitomnost skoliciho pracovnika v hotelu.

Nespokojeni zagstnanci mohou velice naruSovat chod hotelu, pokai megativni

piistup k praci. Navic maji tito zarstnanci tendenci k fluktuaci. Hrozi, Ze hotel znovu

opusti. Vykonava-li pracovnik svou funkci z donucennema-li k ni dobry vztah,

pusobi to negativé i na zakaznika. V H2 je celych 100 % zstman& spokojeno.

Zpasobeno to rize byt vy3sim pidem let, po které zde dotazovani pracGjin déle

zanestnanci v hotelu pracuiji, tim vice se podilejival¢ podnikové kultury a tim vice

jim zalezi na budoucim vyvoji celého hotelu a npcle osobnim rozvoji. Nemala

zasluha je fipisovana Skolicimu pracovnikovi. Ten v H2 zaujididezité postaveni.

Informuje zamdstnance o jejich povinnostech, plse jim ¥nuje a ti se pak citi

spokojerjsi, maji lepsi vztah ke své praci.

Otéazka 4: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi fakiy?

l.
J.

I oG mmoOOoOw>

. Velmi spokojen/a 2. Spokojen/a 3. SpiSe nespokojena

Naplni prace

Dobrymi vztahy s managementem
Opravenim clat rozhodnuti

Platem a odgmami

Nyrgjsi funkci

Poskytovanymi vyhodami pro zastnance
SpravedInosti v odnovani

Potencialnim kariérnim postupem
Verejnym nebo internim uznanim

Pracovni jistotou

a7

4. Nespokojena



K. Spolupraci zagstnané a spolupracovnik
L. Pracovni dobou

M. Informovanosti o ¢hi v podniku

N. MoZznostmi zvySovani kvalifikace

O. Powsti/dobrym jménem firmy

Tabulka 4: Spokojenost s danymi faktory (vazeny atmeticky pramér)

Faktor | A B C D E F G H

H1 2,00 1,75 2,00 2,00 1,75 2,25 2,25 2,25
H2 4,30 2,00 2,17 1,83 1,83 1,83 4,30 2,00
Faktor || | J K L M N O

H1 2,00 2,00 2,00 2,00 2,25 2,25 1,75

H2 2,00 2,00 1,67 1,50 2,00 2,00 1,67

Graf 4: Spokojenost s danymi faktory (vazeny aritmécky pr amér)

Spokojenost s danymi faktory

4,50+
4,00+
3,50+
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2,50+
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1,00
0,50
0,00+

vazeny
aritmeticky
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‘EI Hotel 1 m Hoel 2 ‘

Zdroje: autorka

Vysledky:

NejspokojesjSi jsou zamstnanci H1 se vztahy s managementem,&ynfunkci

a powsti firmy (1,75), dale napini prace, opréamim dlat rozhodnuti, platem
a odngénami veejnym¢i internim uznanim, spolupraci zastnané a spolupracovnik

pracovni dobou (2,00). Se zbyvajicimi faktory jsmokojeni na arovni 2,25 vazeného
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aritmetického piméru. V H2 je nejvysSi spokojenost s pracovni dobdy5sQ),
spolupraci se za¥stnanci a spolupracovniky, pgsti a dobrym jménem firmy (1,67),

platem a odrgnami, nyrgjSi funkci a poskytovanymi vyhodami pro z&stmance (1,83).

Diskuse:

Zatimco v H1 jsou zasstnanci porarné spokojeni s napini prace, jéepme, ze v H2
tomu tak neni, nelwchodnota vazeného aritmetickéhdmperu nabyva vysoké hodnoty.
Nespokojeni jsou pracovnici H2 se spravedlnostdmwmovani a to i pesto, Ze je
pro e pomerné dalezita. V H2 jsou pracovnici spokojgéi s vyhodami, které jim
nadizeni poskytuji a s pracovni dobou. Nejen z grafplywa spokojenost pracovnik

obou hoteal v ostatnich oblastech.

4.2.3. Hodnoceni vedeni hotél

Otazka 5: Lze o VaSich nadizenych¥ici, Ze:

1. Rozhodéano 2. SpiSe ano 35&pe 4. Rozh@dre

Jsou naréni na kvalitu prace pdtkenych

Jsou pisni @i posuzovani festupki proti kazni
Nenechaji si do&i mluvit, negipousgji diskusi
Vice se staraji 0 vyuZziti pracovni doby
Prosazuji nazory vysSich dieenych a vedeni
Dovedou se zastat svych piagnych

Maji vice pravomoci i odpédnosti nez tive

I oG mmoOOoOw>

Dodrzuji zasady slusného a férového jednani

Tabulka 5: Vlastnosti primych nadiizenych (vadzeny aritmeticky pamér)

Vlastnost A B C D E F G H
H1 1,25 2,25 2,50 2,00/ 2,000 1,75| 1,75/ 1,75

H2 1,83 2,000 2,60 1,67 2,00] 1,83] 1,6/ 1,67
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Graf 5: Vlastnosti piimych nadiizenych (vazeny aritmeticky pimér)

Vlastnosti primych nadizenych

3,00+

2,50+

3 ; 2,00+
vazeny
aritmeticky 1,50+
prameér
1,00+

0,50+

0,00
A B C D E F G H

@ Hotel 1 m Hotel 2

Zdroje: autorka

Vysledky:

Ptimi nadizeni z H1 jsou rozhodnnarani na kvalitu prace pdizenych (1,25),
dovedou se zastat svych pénych, maji vice pravomoci i odgaowosti nez tive,
dodrzuji zasady sluSného a féroveho jednani (1viBg se staraji o vyuZziti pracovni
doby a prosazuji nazory vysSich tiadnych a vedeni (2,00). Man#izel2 se podle
zamestnand vice staraji o vyuziti pracovni doby, maji viceaypmoci nez five,
dodrzuji zasady slusného a féroveho jednani (1,884 naroni na kvalitu prace
podiizenych, ale dovedou se jich i zastat (1,83), jsidsni @ posuzovani festupk

proti kazni a prosazuji ndzory vyssich fiadnych a vedeni (2,00).

Diskuse:

Pfi posuzovani vlastnostitipych nadizenych se pracovnici obou hdtel mnoha
vécech shodli. Drobny rozdil je zndt u bodu B. Zathanci H2 vypo#déli,
Ze nadizeni jsou pisrgjSi pri posuzovani festupki proti k&zni, stejs tak se vice
zajimaji o @eloveé vyuziti pracovni doby. V H1 je rozhadmnat vysSi narok na kvalitu

prace po#éizenych.

Otazka 6: Jaky zpisob¥izeni uplatiuji manazefi ve Vasem hotelu?

1. Rozhodé&ano 2. SpiSe ano 3.6p&s 4.Rozhodine
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Kladou diraz na pracovni vykon a kvalitu prace

Vytvéri zanmeéstnanédm podminky pro dalSi pracovni rozvoj
Seznamuji zaéstnance se svymi z&mny

Poskytuji pimérené pravomoci nizsilankim tizeni
Zajimaji se o0 nadzory a napady Zamané

Vedeni firmy méa koncepci dlouhodobého rozvoje

. Vedeni firmy rozviji tymovou praci

I o mmooO w2

Dovedou ocenit dobrou praci a postihnout praetisou

Dbaji na to, aby pracovnici byli divySkoleni k vykonu prace
J. Raciondlé a presré vymezuji pravomoci a kompetence jednotlivgtdnki fizeni

Tabulka 6: Zptusob¥izeni (vazeny aritmeticky pimér)

Rizeni A B C D E F G H | J
H1 1,00 2,50/ 2,00/ 2,25/ 2,00/ 1,75/ 2,25/ 2,00 1,50, 2,50
H2 1,33 2,16/ 1,16/ 2,50 1,67| 1,67/ 1,50/ 1,33 1,33 1,5o||

Graf 6: Zpasob¥izeni (vazeny aritmeticky pimér)

Zmsobrizeni

2,50

2,00+

vazeny 1,50+
aritmeticky
pramér 1,00+

0,50

0,00

O Hotel 1 m Hotel 2

Zdroj: autorka

Vysledky:

Manazéi H1 podle zamstnand nejvice uplatuji zpisob fizeni, @i kterém kladou
duraz na pracovni vykon a kvalitu prace (1,00), did@ji na to, aby pracovnici byli
dohkie vyskoleni k vykonu prace (1,50) a vedeni firmy k@ncepci dlouhodobého

rozvoje (1,75). V H2 zasstnanci tvrdi, Ze se je man#éZzenazi seznamovat se svymi
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zanery (1,16), kladou draz na pracovni vykon, dovedou ocenit dobrou paétivaji na
to, aby pracovnici byli dae vyskoleni (1,33). Racionalra gresré vymezuji pravomoci

a kompetence jednotlivyatanki rizeni (1,50).

Diskuse:

Z grafu je ejmé, Ze v této otazce se jiz odpdvpracovniki H1 a H2 liSi. Zamstnanci
H1 nejsou podle jejich vypedi tolik seznamovani se z&ny manazek. Vedeni hotelu
nerozviji na takové urovni jako vedeni H2 tymovaoagpn Manazg H2 oproti vedeni
H1 raciondl® a presré vymezuji pravomoci a kompetence jednotlivgténka retézce.
Zamestnanci H1 tvrdi, Ze vedeni db& na to, aby bylitdatySkoleni. V pedchéazejicich
otazkach jsem se vSak jejich ¥ihim a vyskolenim jiz zabyvala a bylo prokazare, 7
negitomnost Skoliciho pracovnika se velmi odrazi velegcich pracovnik a jejich

informovanost o praci neni tak vysoka.

4.2.4. Komunikace a informovanost

Otazka 7: Jakymi cestami se kVam dostavaji dlezité informace o dni

v podniku?

1. Nefastji 2. Pravideth 3. @bs 4. Ne

Prostednictvim e-mailu, internetu
Nasenky, informani panely
Firemnicasopis, obZzniky, letaky, apod.

Neformalrt — firemni ,Septandou”

moo w»

Prostednictvim gimého natizeného

Tabulka 7: Tok informaci (vazeny aritmeticky pramér)

Informace A B C D E
H1 3,50 4,00] 4,00 2,25 1,75

H2 3,67, 3,67 3,67 2,67 1,50
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Graf 7: Tok informaci (vazeny aritmeticky pramér)

Tok informaci

vazeny
aritm eticky
pramér

A B C D E

@ Hotel 1 @ Hotel 2

Zdroje: autorka

Vysledky:

Dulezité informace se k pracoviiik H1 dostavaji néasgji prostrednictvim gimého
nadizeného (1,75), poémné z velkécasti neformald — tzv. ,firemni Septandou” (2,25)
nebo Zidka kdy prostednictvim e-mailu (3,50). Zagstnanci H2 jsou informovani
od pimych nadizenych (1,50) nebo ,firemni Septandou” (2,67).a&bstformy nebyvaji

Vyuzivany.

Diskuse:

V obou hotelech jsou pracovnici pravideimformovani gimo od svych nadizenych,
coZ je pozitivni zji&ni, nebd vedeni se zaéstnanci komunikuje. Vyskyt neformalniho
Siteni informaci tzv. . firemni Septandou” je negativaigesto se v H1 vyskytuje
pravidelrt a v H2 oldas také. Informace i&né touto formou byvajtasto zkreslené
nebo dokonce nepravdivé. Minimélnje vyuzZivdna komunikace prostinictvim

internetu, informénich panel a ol&Zniki.

Otazka 8: Jak jsou u Vas vyuzivany porady nebo sefini vedeni podniku se

zaméstnanci?

1. Rozhod&ano 2. Spise ano 3. Ne

A. Konaji se pravidekh
B. Jsou doie organizovany
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C. HinaSeji dostatek informaci
D. Davaji moznost uplatni nazot a gipominek zarmstnané

E. Jsou zbyin¢ dlouhé a malo efektivni

Tabulka 8: Porady (vaZeny aritmeticky pramér)

A B C D E

H1 3,00 2,25 2,00[ 1,75 3,00

H2 2,17 1,83 1,33 1,00 2,66

Graf 8: Porady (vazeny aritmeticky pramér)

Porady

3,00

2,50

vazeny 2,00
aritmeticky 1,50
prameér 1.00
0,50

0,00

A B C D E

@ Hotel 1 m Hotel 2

Zdroj: autorka

Vysledky:

V H1 davaji porady za#stnanédm moZznost uplatni nazoti a gipominek (1,75),
piinaseji dostatek informaci (2,00). &is je problém s jejich organizaci (2,25).
Zamestnan@m H2 rovréz davaji moznost uplatnit své nazory (1,00in@seji jim

dostatek informaci (1,33) a jsou delorganizovany (1,83).

Diskuse:

Z vyslediki mazeme vyist rozdilnou Urovie porad, konajicich se v hotelech. Porady
v H2 prinaseji zamsstnandm vice informaci a jsou |épe organizovany. Setls@énvSak
ani v jednom hotelu nekonaji pravid&lnpritom je vzdy *ejmé, Ze jsou &elné

a efektivni. Casgjsi konani porad dze mit v podniku dobry vliv na ggobeni

zanestnand, na vztahy mezi za¥stnanci a vedenim a tudiz i na podnikovou kulturu.
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Lze zde napiklad vyteSit problémy trapici zagetnance, informovat je o stasné

situaci hotelwi prodiskutovatizné navrhy na zlepSeni chodu hotelu.

4.2.5. Postoj ke zréné

Otazka 9: Jak byste Vy sam/a hodnotil/a dale uvedénmnaméty na zmény?

1. Prinosné

I &GmmoOoO®m >

DO vV oz rm X«

ZvySovani mezd

2. Asi nutné

Zmeny organizace prace

Duraz na kvalitu prace

Zmeny pracovni doby

LepSi informovanost zafstnand
Demokratinost, &ast narizeni

Neco jiného (specifikujte)

Zmeény nadizenych, vynina vedeni

V¢tSi diraz na peadek a disciplinu

Zmeény zangieni vyroby, technologie

Nutnost ovladnuti ciziho jazyka

Zmeny stylutizeni, zgisobu jednani s lidmi

Propoustni, snizovani stavu zatstnan

N&ni reba

VysS8i pracovni tempo a nasazeni, naroky narvyko

ZlepSeni ekonomickych vysleidkprosperity firmy

Rizpasobivost lidi, nutnost zvladnout vice funkci

Utlumové programy, likvidaceskterycheasti firmy

. Prace s vypgetni technikou, novymi systémy informaci

Tabulka 9: Naméty na zmeény (vazeny aritmeticky pramér)

4. Spatné

Namet

H1

3,25

1,50

2,50

2,50

3,00

2,75

1,25

3,50

2,00

H2

3,16

1,60

2,83

3,00

3,30

2,00

1,16

3,00

2,00|
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Namet J K L M N O P Q

H1l 2,00 3,25 3,25 2,75 1,25 1,25 1,25 2,75
H2 2,30 3,60/ 3,00 1,16] 1,00] 2,00 2,30| 2,83

Graf 9: Naméty na zmény (vazeny aritmeticky primér)

Nandty na zmény

4,00+

3,50

3,00

vazeny 2,50
aritmeticky 2,00

pramér 150
1,00+
0,50
0,00

‘ O Hotel 1 @ Hotel 2 ‘

Zdroj: autorka

Vysledky:

Jako pinosné narty ozna&ili zaméstnanci H1 zvySovani mezd, nutnost ovladnuti
ciziho jazyka, lepSi informovanost zésinanéd a demokratinost, @&ast natizeni
(1,25). Zneny ve stylufizeni, ve zpsobu jednani s lidmi (1,5), vachzu na kvalitu
prace, na fizpusobivost lidi (2,00) byly ozrigny jako nutné. Zadstnanci H2 povazuji
za p@inosné znalost cizich jaz§k(1,00), schopnost pracovat s vy¢ptni technikou,
zvySeni mezd (1,16). Za nutnou povaZzujiéam ve stylutizeni a zpsobu jednani

s lidmi (1,60).

Diskuse:

V prvé fack povazuji zamstnanci H1 za finosné narty na zngény zvysSovani mezd,
nutnost ovladnuti ciziho jazyka, lepSi informovanpantstnand a demokratinost.
Pracovnici H2 se s nimi shoduji naimosu ovladnuti ciziho jazyka a na zvySovani
mezd. Kron& toho povaZzuji zaijinosnou praci s vygetni technikou a novymi systémy
informaci. Za nutné povaZzuji pracovnici H1 hapmeény v dirazu na kvalitu prace

a v fizpusobivosti lidi, nutnosti zvladnout vice funkci. 3amestnanci H2 se shodli
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na nutnosti zriény ve stylufizeni a zpisobu jednani s lidmi. Za Spatny navrh je v H1
povaZzovano propousti, snizovani stavu zamstnand a v H2 Utlumové programy

a likvidace rkterychcasti firmy.

Otazka 15: Byl/a byste ochoten/a ¥ijmout v zdjmu hotelu nékteré z téchto
opatieni?

1. Ano 2. Mozna 3. Ne

A. Prefazeni na jiné pracovist pripadt zachovani vyse mzdy

B. Prechod do jiného Utvaru spojerighba se znou pisobist, ale s ¥tSi
perspektivou osobnihbstu

C. Hijetiridici, manazerské funkce

Tabulka 15: Opatreni (vazeny aritmeticky pnimér)

Opateni A B C
H1 1,75 1,75/ 1,75
H2 2,16 2,50 1,16]

Graf 15: Opatieni (vazeny aritmeticky primér)

Opateni

vazeny
aritmeticky
pramér

A B C

@ Hotel 1 m Hotel 2

Zdroj: autorka
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Vysledky:

Pracovnici H1 by prawgbodobr byli ochotni v zajmu hotelu ifmout tato opaeni
(1,75).Clenové personalu H2 by byli ochotniigtoupit na pijeti fidici ¢ manazerské
funkce (1,16), mozna by byli ochotnigjit na jiné pracovistv piipact zachovani mzdy
(2,16). Na pechod do jiného Utvaru spojenielba se zrnou pisobiSE, ale s ¥tSi
perspektivou osobnihdstu by jiz zamistnanci nejspis négtoupili (2,50).

Diskuse:

V zdjmu firmy jsou zamstnanci hotél pomgrné ochotni gizptsobit se #Bkterym
zménam. Jisté problémy by #h zameéstnanci H2 se zémou pisobiSE zan€stnani.
Dostaténou motivaci by pro éinebyla ani moznost osobnihéstu. V tomto pipack
jde prevazre o zangstnance vyssihogku, ktei jsou jiz zvykli na zaghnuty systém své
prace v daném prasdi. Velky zajem ze strany pracovailH2 by byl o pijeti

manazerské funkce.

4.2.6. Spoluprace a vztahy na pracovisti

Otazka 10: Jakeé vztahy mezi zamstnanci a vedenim pevazuji ve Vasem hotelu?
Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

. Zcela souhlasim 2. SpiSe souhlasim i8e$@souhlasim 4.Zcela nesouhlasim

. Zamgstnanci i vedeni jsou , na jedné lodi“, maji sgole zajem

1
A
B. Mezifadovymi zamistnanci a vedenim jsou vazné rozpory
C. Ve forng spolu soupié nékolik zajmovych seskupeni

D

. Mezitadovymi zanistnanci a jednotlivymi pracovnimi skupinami je diobr

komunikace, neni problénteco domluvit

m

Ve firme je celkow dobré socialni klima
F. Radovy zansstnanci jsou praveni podpiit vedeni firmy i v jeho fipadném setu
s vlastnikem (spravni radou apod.)

G. Vedouci ungi jasre stanovit pozadovane cile a ukoly
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Tabulka 10: Vztahy se zanistnanci a vedenim (vazeny aritmeticky piimér)

Vztahy A B C D E F G
H1 1,50 3,00, 3,00 2,00[ 1,75 2,00, 1,25
H2 1,160 3,50, 3,30 1,50] 1,50] 1,50/ 1,33

Graf 10: Vztahy se zankstnanci a vedenim (vazeny aritmeticky pitmér)

Vztahy se zaréstnanci

4,00 +

3,00
véazeny
aritmeticky 2,00 -

prameér

1,00

0,00
A B C D E F G

O Hotel 1 @ Hotel 2

Zdroj: autorka

Vysledky:

Vedouci H1 unyji jasre stanovit poZzadované cile a ukoly (1,25), Zsimanci i vedeni
jsou na ,jedné lodi“, maji spalay zdjem (1,50), v hotelu je celkowdobré socialni
klima (1,75). V H2 zastnanci i vedeni maji spdiey zajem (1,16), vedouci uijn

jasre stanovit cile a ukoly (1,33), mezi zéstnanci je dobra komunikace, ve fije

celkow dobré socialni klimaiadovi zamistnanci jsou fipraveni podpét vedeni firmy
i v jeho gipadném setu s vlastnikem (1,50).

Diskuse:
S vySe uvedenymi vyroky zaistnanci hotal prevazié souhlasi. Neztotaliji se vSak
s tim, Ze by meziadovymi zanistnanci a vedenim byly vazné rozpory nebo mezisebo

soupeéilo nekolik zajmovych seskupeni. Zastnanci obou hotél zcela souhlasi se
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schopnosti vedoucich stanovit jagpozadované cile a ukoly. V H2 jsou zstmanci
i vedeni hotelu ,na jedné lodi*.

4.2.7. Hodnoceni hotdl a tymové prace

Otazka 11: Porovnate-li dnesSni situaci ve VaSem podku se situaci jinde, plati

nasledujici vyroky?

1. Vice nez jinde 2. Stejjako jinde 3. O &co méw nez jinde 4. Plati mélo, jen zcela
ojedidle

A. Pracovni a organizai predpisy jsou slozité a nesrozumitelné

B. Pravidla neplati pro vSechny zé&stmance stefh

C. Je &Zké réco obstarati vyreSit bez protekce a zndmych

D. Ve vztazich mezi lidmi na pracovisti rozhodwsjré lokty*

E. Spolupracovnikm nelze pilis davérovat

Tabulka 11: Porovnani s jinymi hotely (vaZeny aritneticky pramér)

Porovnani A B C D E
H1 3,75 2,000 2,75/ 3,50/ 3,00
H2 3,00 2,00 3,60 3,30/ 3,30|

Graf 11: Porovnani s jinymi hotely (vazeny aritmetcky pramér)

Porcum s jinymi hotely

4,00+

3,00

vazeny
aritmeticky 2,00
pramér
1,00+

0,00
A B C D E

O Hotel 1 @ Hotel 2

Zdroj: autorka
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Vysledky:

Stejrg jako jinde neplati pravidla pro vSechny zmtmance stefh (2,00), fikaji
dotazovani v H1. O dto meér nez jinde zde plati obtiznostao obstarati vyresit
bez protekce a znamych (2,75). Spolupracaimikze o ®co vice ¥fit nez jinde
(3,00). Zangstnanci H2 maji také pocit, Ze pravidla neplati pgechny steja (2,00).
Pravidla a organizai predpisy jsou o &o mér slozité nez v jinych obdobnych
zarizenich (3,00). Ve vztazich mezi lidmi na pracavi&rozhoduiji tolik ,ostré lokty*
jako v konkuretinich podnicich (3,30), spolupracoviik 1ze o ®co vice divérovat
(3,30).

Diskuse:

Podle dotazovanych z H1 jsou pracovni a org&nizaredpisy jen malokdy slozité
a nesrozumitelné. O¢no Mér slozité nez jinde se zdaji pracovinik H2. Steji jako

v obdobnych podnicich maji ¢ktefi zan®stnanci pocit, Ze pravidla neplati
pro vSechny stefn Pro zanmistnance obou hoteneni tak &Zké obstarati vyresit reco

bez protekce a znamych. V H2 se protekce tipjatminimalre.

Otazka 12: Jak jste celko¥ spokojen/a s nasledujicimi #cmi?

1. Velmi spokojen/a 2. SpiSe spokojen/a 3. Yeieokojena 4.Velmi nespokojen/a
A. Stav bezpénosti prace, vybaveni pamkami, apod.

B. Urovei hygienickych z#zeni

C. Dostupnost technickych, ekonomickych, atd., rimi@ci

D. To, jak se podnik stara o ochranu zivotniho {jeol

E. Jistoty a perspektivy, které nabizi podnik jakoestnavatel

F. Zpisob, jakym se podnik prezentuje Sirokéepeosti

G. Slogany a symboly, které provazeji jeho reklakamhpai

Tabulka 12: Spokojenost s danymi faktory (vazeny atmeticky pr amér)

Faktor A B C D E F G
H1 2,00 1,50 1,50 2,50] 2,00[ 1,75 2,25
H2 1,16 1,16] 1,83 1,33] 1,50 1,00 2,00
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Graf 12: Spokojenost s danymi faktory (vazeny aritneticky pramér)

Spokojenost s danymi faktory

2,507

2,007

vazeny
aritmeticky
pramér 1,007
0,507

1,507

0,00
A B C D E F G

O Hotel 1 B Hotel 2

Zdroj: autorka

Vysledky:

Spokojeni jsou zagstnanci H1 s drovni hygienickych izzeni, s dostupnosti
technickych a ekonomickych informaci (1,50), seisgbem, jakym se podnik
prezentuje na vejnosti (1,75), se stavem beZpesti prace, vybavenim, jistotou
a perspektivami, které hotel nabizi jako Zamavatel (2,00). Velmi spokojeni jsou
dotazovani z H2 se #pobem, jakym se hotel prezentuje (1,00), se stedhegpenosti
prace, vybavenim, urovni hygienickychiizeni (1,83), stim, jak se hotel zajima

0 ochranu Zivotniho prastdi.

Diskuse:

Pracovnici H1 hodnoti kladnvétSinu uvedenych faktér negative se vyjadili pouze

k ptistupu hotelu k Zivotnimu prdasdi. Zandstnaném se nelibi, Ze hoteltipsvé
spoteke recyklovatelnych obalnetidi odpad a nezajima se o nasledky tohoto chovani.
V H1 by se mohly zmrnit slogany a symboly, které doprovazi reklamni gam
zanestnan@m se nezdaji atraktivni. S beZpesti prace jsou spokojgai zangstnanci

H2, stejr tak s jistotou a perspektivou, kterou nabizi pkdnse zfisobem jakym se
prezentuje. VySSi spokojenost pracovnikll se projevila pouze u dostupnosti

technickych a ekonomickych informaci.
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Otéazka 13: Jak byste ohodnotil/a?
1. Vyborw 2. Doke 3. Bimeérné 4. Spath 5. Nevim

A. Spolupraci meztleny Vasi pracovni skupiny

B. Svoji spokojenost se vztahy, atmosférou ve skupi

C. Rozeleni pravomoci a kompetenci ve skupin

D. Moznost ovlivnit organizaci prace a zadavaniltko

E. Vztahy mezi jednotlivymi skupinami a Gtvary vamiku

F. Vztahy mezi jednotlivymi organizaimi jednotkami v podniku

Tabulka 13: Ohodnoceni faktori (vazeny aritmeticky primér)

Ohodnocen| A B C D E F
H1 2,00 2,00 2,50, 2,00| 1,75/ 1,75

H2 1,83 1,83 1,83 2,30 1,83] 1,67

Graf 13: Ohodnoceni faktoni (vazeny aritmeticky priamér)

Ohodnoceni faktofi

2,50+

2,00

vazeny 1,50
aritmeticky

pramé 1,00

0,50

0,00-

A B C D E F

O Hotel 1 @ Hotel 2

Zdroj: autorka
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Vysledky:

Vztahy mezi jednotlivymi skupinami a Utvary v Hbisdobré, steghtak jako vztahy
mezi jednotlivymi organizaimi jednotkami hotelu (1,75). Dobra je i spolugac
mezi ¢leny pracovni skupiny, atmosféra ve skupimoznost ovlivnit organizaci prace
a zadavani ukal(2,00). Jako gmmeérné bylo ozné&eno pracovniky rozdeni pravomoci
a kompetenci ve skupin(2,50). V H2 dobke funguji vztahy mezi jednotlivymi
organiza&nimi jednotkami v podniku (1,67), spoluprace mé&gny pracovni skupiny
dotazovaného, atmosféra, vztahy, @edi pravomoci a kompetenci ve skupinztahy
mezi jednotlivymi skupinami a utvary (1,83). Péimé dobra je i moznost ovlivnit
organizaci prace a zadavani uk2,30).

Diskuse:

VétSinu zmignych faktofi ohodnotili pracovnici za dobré. Jakoupgrné ozndili
pracovnici H1 rozéleni pravomoci a kompetenci ve skupidadny z faktak nebyl
pracovniky ozné&n za vyborny, ale vzhledem Kldzitosti €chto faktofi je pozitivni

to, Ze nikdo neozrid Zadny faktor za Spatny.

4.2.8. Osobni rozvoj zaréstnanai a zvysSovani jejich kvalifikace

Otazka 14: Pokud jde o zvySovani kvalifikace, mate:

1. Urcite 2.Caste’ne 3. Ne

A. Dostatek pilezitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro nyjsi praci

B. Zajem o zvySovani kvalifikace vzhledem k mistieré zastavate
C. Dostatek filezitosti rozvijet svoji ppravenost na dalsi, jiné ukoly
D. Z4jem o to fijmout i jiné pracovni ukoly, jiné pracovniizaeni

E. Zajem o takovédci, které lze usgsne uplatnit i rekde jinde

64



Tabulka 14: Kvalifikace (vazeny aritmeticky pramér)

Kvalifikace | A B C D E

H1 2,50 2,50 2,25 2,00 1,75
H2 1,83 2,00 1,60 1,83] 1,33

Graf 14: Kvalifikace (vdZzeny aritmeticky pramér)

Kvalifikace

vazeny
aritmeticky
pramér

@ Hotel 1 m Hotel 2

Zdroj: autorka

Vysledky:

Zaméstnanci H1 majicast&éné zajem o takové &ci, které Ize uplatnit i &kde jinde
(1,75), zajem o tofymout i jiné pracovni ukoly, jiné pracovniizezeni (2,00), dostatek
piilezitosti rozvijet svoji ipravenost na dalSi ukoly (2,25). V H2 j&it& zajem o ¥ci,
jez lze uplatnit i jinde (1,33)xast&n¢ dostatek filezitosti rozvijet svoji ipravenost
na dalsi ukoly (1,60), dostatekilpZitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro nyijsi praci

i zdjem o to pijmout i jiné pracovni Ukoly, jiné pracovniizzeni (1,83).

Diskuse:

Z vysledia vyplyva, Ze zarmstnanci H2 maji vice zajmu atilezitosti rozvijet jak
kvalifikaci pro sodasnou préci, tak ifipravenost na dalSi ukoly. Majict&i zajem
0 V&ci, které Ize usgsre uplatnit i jinde. To je dlezité pro osobni rozvoj pracovnika

a miZe to pozitivee ovlivnit podnikovou kulturu.
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Otazka 16: Na co by se z VasSeho hlediskaéo vzdélavani zamerit, aby bylo

opravdu prinosné?

1. Ano 2. Ne

A. Ovladani vypeéetni techniky, prace s inforri@imi technologiemi

B. Rozstovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti, daldi dalSich funkci
C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunikaeSeni konflikéi, apod.

D. Vyuka cizich jazyk

E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vzt&aakaznikm, podnikani

Tabulka 16: Vzdélani (vazeny aritmeticky pramér)

Vzdelani A B C D E
H1 1,00 1,00 1,25 1,25 1,25

H2 1,00 1,000 1,00 1,16/ 1,16|

Graf 16: Vzdélani (vaZeny aritmeticky pramér)

Vzdlani
1,50+
vazeny 1,00+
aritmeticky
prameér 0.50
0,00
A B C D E

O Hotel 1 @ Hotel 2

Zdroj: autorka

Vysledky:
Podle pracovnik v H1 by se vzélani neélo zan®fit na ovladani vypéetni techniky,
praci s informa&nimi technologiemi, rozBbvani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti,

zvladani dalSich funkci (1,00), dovednosti v oblaséce s lidmi, komunikacggSeni
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konflikti, apod., vyuku cizich jazyk znalosti z ekonomiky, marketingu, vztahu
k zadkaznikm, podnikani (1,25). Dotazovani v H2 by se také&di na vSechny tyto
body.

Diskuse:

Zameéstnanci obou hotél jsou si ¥domi dilezitosti vSech jmenovanych mozZnosti.
Zajimavé je po¥domi zandstnanéd H2 o @inosu bodu C, tedy dovednosti v oblasti
prace s lidmi. Ta souvisi s rozvojefizeni lidskych zdrdj a s podnikovou kulturou,
kdy se zaréstnavatel zajima o schopnosti a dovednosti prakavi8nazi se jecelné
vyuzit v jeho prosgch i ve prospch celého podniku.

4.2.9. Zanéstnanecké vyhody

Otazka 17: Poskytuje Vam vedeni hotelu za#stnanecké vyhody (jako napiklad

dalSi dovolena, apod.)?

1. Poskytuje, je to opravdu vyhoda.
2. Poskytuje, ale moc to neznamena.
3. Neposkytuje, ale/fhis to nevadi.

4. Neposkytuje,doliv bychom to uvitali.

Tabulka 17: Zaméstnanecké vyhody (vazeny aritmeticky pimér)

Vyhoda A B C D E F G H I
H1 2,00 1,75 2,50] 2,75 1,00 2,25 4,00] 4,00 1,00

H2 2,30 1,00 2,50] 1,50 1,00 1,33] 3,83] 4,00] 1,33

Vyhoda J K
H1 1,50 1,30

H2 1,83 1,00

67



Graf 17: Zaméstnanecké vyhody (vazeny aritmeticky pimér)

Zameéstnanecké vyhody

4,00 ~

3,50

3,00

vazeny 2,50+
aritmeticky 2,00
prameér 1,50
1,00+

0,50+

0,00

@ Hotel 1 m Hotel 2

Zdroj: autorka

Vysledky:

Za velmi vyhodné povazuji tazani z Hiliggvek na zavodni stravovani, @stveni
nebo napoje zdarma (1,00), moznosti zvySovani fikatie, rekvalifikace (1,30).
Zameéstnavatelé jim poskytuji i @gdy a pracovni poiicky. To vSak pro zagstnance
moc neznamena (1,50). V H2 povazuji za vyhodu mep& volno, fispivek
na zavodni stravovani, moznosti zvySovani kvaldéa rekvalifikace (1,00),apcky
nag. na koupi bytu, okerstveni nebo napoje zdarma (1,33). Zstmavatelé poskytuji
i moznost vyuziti vlastni zdravotni g (1,50).

Diskuse:

Jak je vidt z grafu, pistup zamistnand H1 a H2 k poskytovanym vyhodam se liSi.
Nejvice si zarsstnanci obou hotélvazi gispsvka na stravovani, moznosti zvysit svou
kvalifikaci. Dulezita je pro & i skut&nost, Ze mohou ziskat napoje zdarma.
Zamestnanci H2 jsou wtni i za neplacené volno, kdy si mohouiigyt nag. raizné
rodinné zalezitosti. Dale za vlastni zdravotnéipea ochotu zagstnavatele pomaoci
ve finartni tisni. Pracovnikm H1 vSak nefitomnost vlastni zdravotni p& nevadi.
DalSi giplatky na dti a zd&izeni pro sport a rekreaci neposkytuje ani jedéotel,

ackoliv by to zangstnanci velice uvitali.
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5. SYNTEZA UDAJU

Ze zjisSénych informaci vyplyva, Ze motivace, pracovni spgekost, vztahy
mezi zamdstnanci a vedenim hotelosobni rozvoj zagstnandé i podnikova kultura
jsou velmi &srg provazany. Mezilidské vztahy na pracovisti se pdrapracovni
spokojenosti zagstnand. Pokud jsou zasstnandm presré definovany pozadavky
na jejich vykony a pokud je vedeni hoteltistupné nazdm a gipominkdm svych

zamestnand, vznika &tSi motivace k praci a tim i lepSi pracovni vykosino
5.1. Doporweni

Hotelu 1 bych navrhovala, aby se zdilna motivaci Zen k tymové praci. Zeny 1¥&4
pracovniho tymu a ifiS mezi sebou rivalizuji. NaruSuji tim chod tynéoyprace.
V hotelu zamistnanci neustale fluktuuji a jsou najimani zamanci novi. V tomto
piipadt bych vedeni hotelu dopatfila, aby se zastil na vzdlani potencialnich
zanestnand, neba@ zatim zde pracuje téth polovina nekvalifikovanych pracovnik
a to se flis odrazi ve vykonu jejich prace. Pro zmtmance hotelu jeutezZity obsah
vykonavané prace, ale neni zde osoba, ktera bagimgesnila. Bylo by tedy vhodné
najmout Skoliciho pracovnika, ktery by se mohl gtmaném plné vénovat, zaSkolit
je, piblizit jim naph jejich prace. Je tomu tak v druhém hotelu a ijejmé, ze
zanestnanci jsou zde spokojgii, kdyZz jsou se vSim obeznameni. Nemaji tendenci
opousét pracovni pozici aigchazet do jiného podniku. NenaruSuji tim tedy tokskié
vztahy. Zamistnanci H1 by se radi vice podileli dezeni a rozhodovani v hotelu
a cheli by mit vetSi moznost zvySovani kvalifikace. Pokud jim budeodreno ziskavat
nové informace ndjklad formou fiznych Skoleni, bude to mit dobry vliv na vykon
jejich prace. Mohou do podniku vnést nové napadgndZé tohoto hotelu by se #h
vice snazit seznamovat své zZgtnance se svymi zémy, aby se pracovnici mohli
s €mito zangry identifikovat.

Hotelu 2 bych doposila, aby gehodnotil formy odmovani. Spravedinost
v odnmenovani je pro zamgstnance tohoto hoteluulbzita, ale maji pocit, Ze nejsou
ohodnocovani tak, jak si zaslouzi. Jdedevsim o situace, kdy hoteliada nagiklad
soukromé veéirky nebo svatby. Zasstnanci poté dlouhdekaji na své odimy a to je

porekud demotivuje od dalSi prace.
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Vedouci by mili zvazit zmeénu ve styluizeni hotel. A to hlavré v hotelu 1, kde p@d
existuje mocensky a vertikalni &gob fizeni. Zamistnanci obou hotél by ocenili
moznost sportovnihoci rekre&niho vyziti. V ramci pracovni motivace by se
zantstnavatelé mohli pokusit Estupnit pracovnikm nagiklad sportovni HSte
nebo jim poskytovatdaké giplatky na rekreaci.
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6. ZAVER

Cilem bakal&ské prace byla specifikace novych poliled projevy podnikové kultury
ve vybranych podnicich cestovniho ruchu a zhodriopednikové kultury vdchto
podnicich.

Analyzou dat bylo zji$no, Ze v H1 na vySSich pozicich pracuji hk&muzi. Tvai
¢tvrtinu pracovniho tymu a pa¥mé si udrzuji mocensky odstup od svych fiadnych.
Témi jsou pevazrk Zeny, které mezi sebou dost rivalizuji a narudigi chod
pracovniho tymu. Tént 2/3 zamstnané tohoto hotelu spadaji to¢kové kategorie
do 38 let. Kolektiv hotelu je tedy dost mlady. Ontewd¢i i to, Ze skoro cela polovina
pracovniki je nekvalifikovana. Zagstnanci nejsou patné vyskoleni pro danou préaci
a maji tudiz tendenci k vysoké fluktuaci. Vice jHktina zamistnan@ se v hotelu
neustale obwgmnuje. V hotelu pracuje jeden vedouci provozu a teétsinou Skoli
pracovniky. Neni zde tedy specialni Skolici pradlovrktery by novym ¢lenim
pracovniho tymu objasnil obsah vykonavané pracejiahj povinnosti¢i pravomoci.
Zamestnanci jsou takasto s praci seznameni pouze okréjawna jeji podstatu museji
piijit sami az postupemiasu. To je stoji podmne velké Usili a ma to samigme vliv

na kvalitu konéné poskytované sluzby. Zastnanci podiuji urcitou nespokojenost
a to miZze negativa piasobit i na zakazniky. Obsah prace nemdg@sg vymezen,
piestoze je prodvelmi dilezity. Stava se tak, Ze si vzajetrpiebiraji praci a soski,
kdo bude uUsgBrejSi. Vice jim zalezi na osobnim @shu, neZz na usphu celého
pracovniho tymu. Bkdy zde vladnou ,ostré lokty“. Pracovnici nejsouliko
seznamovani se z&ny a cili hotelu. Nemohou se s nimi tedy identifitab a pouze pini
pracovni ukoly, které jsou kontrolovany. Takto bywhmohli definovat rysy s@asné
podnikové kultury H1. Z&hto skuténosti vyplyva fakt, Ze celé&vrtina zantstnand
tohoto hotelu je nespokojena. Z&tmanci uvedli, Ze jsou s naplni prace spokojeni
a souhlasi se schopnosti vedoucich stanovit jpshadované cile. Ale soudim, Ze je to
dano soutzivosti, ktera je jim umatovana. Zarsstnanci se neboji mezi sebou pustit
do vzajemného boje a dojde-li kjaké zasadni chyb ¢i k nesplrni Ukolu, je pak
tézké dokazat vinu konkrétnimu pracovnikovi, nébobsah prace neniigsré
vymezen. Natizeni maji vysoké naroky na kvalitu prace, ale kédo gitom
konkrétre specifikovat povinnosti jednotlivych pracoviikTo podporuje i vyskyt

neformalniho $eni informaci tzv. firemni ,Septandou”. Vedoucimagovnikim bych
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tedy dopordila, aby vice vyuzivali moznosti firemnich poradjekby zamistnance
informovali 0 svym z&rrech a o jejich pracovnich povinnostech. Zamanci hotelu
by byli ochotni pizpasobit se takovym zsmam. Uvitali by i zminu v narocich
na znalost cizich jazykei praci s vypdéetni technikou. Zapoense pracovnici vyjadji

k pfistupu  hotelu k Zivotnimu prasdi. Hotel ma dost velkou spebu
recyklovatelnych obéla @itom netidi odpad. ZlepSit by se mohla i propagace hotelu
pomoci obnovenim gkterych symbal ¢i slogani. Pracovnici maji pocit, ze by jim
mohlo byt umoz#éno vice forem vzélavani, nebo dnesni doba si Zada znalost cizich
jazyki a dovednost pracovat stechnickymi a komutnkai vymozenostmi.
Manazetim hotelu bych dopotila, aby zamistnali Skoliciho pracovnika, ktery by
mohl wtSinu sodasnych problému wesSit. Ri vybéru tohoto pracovnika jettezita
jeho kvalifikace a informovanost v daném oboruyteestovnim ruchu.

V H2 je paet muZ a Zen vyrovnany. Majitel hotelu konstatuje, Ze gdgadouci stav,
neba po dlouholetych zkuSenostech v oboru fesgdéen o tom, Ze velké mnoZstvi
Zen mezi sebouifs soutzi. Muzi jsou zde fevazr starSiho ¥ku a je jiz vidt, jak
pocituji své stéi. Proto nabiraji nové zamstnance mladSi generace. Ti v &m®nosti
tvoii pétinu pracovnik. Zangstnanci tohoto hotelu jsou sice aheéjSi, ale pdad se
zde vyskytuje 1/3 pracovniknekvalifikovanych. Hotel za#éstnava jednoho Skoliciho
pracovnika. Jeho hlavni naplni pracedaavat se ostatniglenaim tymu. Informovat je

o jejich povinnostech, pravomocech i éndv podniku. Jednardtina zamistnand je

v tomto hotelu stabilni.i@sto je totaislo pongrné malé, aby se zde vytiita skut&né
silna podnikova kultura. Majitel hoteluéti, Ze se v budoucich letech bude stav
stabilnich zarmsstnand zvySovat, nebo Skolici pracovnik funguje na své pozici teprve
¢tvrtym rokem, ale jiz jsou znat kvalitni vysledkghp prace. Stabilni pracovni tym je
dulezity pro udrzovani této podnikové kultury. Zé&tnanci, fisobici v hotelu déle maji
vice zkuSenosti, vice dodrzuji a podporuji podnéktnadice. Je proéndilezity vztah

s nadizenymi i se spolupracovniky. Vice usiluji o posilepracovniho tymu,
neprosazuji se ,ostré lokty“. T&tnhpolovina pracovnik si je jiz plré védoma, Ze neni
tak dilezité prosazovat sam sebe, jako podporovat kvplifice celého tymu. VSichni
pracovnici konstatuji svou spokojenost v hoteluigomnosti Skoliciho pracovnika.
Vnesl do hotelu nové napady a vedeni podniku vnukiSlenku, aby upustilo
od vertikalniho zpsoburizeni. Z&al zde prosazovat novy typ podnikové kultury, ez |
rozhodujici pro konkurenceschopnost hotelu. Pomadmhazeim s jasnym a igsnym

vymezenim obsahu prace pro jednotlivé pracovniky, laylo jasné, kdo za co nese

72



jakou odpo¥dnost. Pracovni tym tohoto hotelu je ,na jedné ‘lo@iovazuje hotel
za velice perspektivni a identifikuje se s jeha. clb¢as maji pracovnici pocit malé
moznosti ovlivnit organizaci prace, protoZze majeg® vymezeno doceho mohou
zasahnout a ostatni oblasti jsou pr® wzaweny. Manazam bych doportila,
aby umoznili kvalifikovanym pracovnilkn vice se podilet na organizaci prace
a zadavani ukal | zameéstnanci mohouffjit se zajimavymi a uzitanymi napady. Jako
velkou vyhodu uvagi zamestnanci neplacené volno, které jim vedouci uingiz jsou
vdécni za vlastni zdravotni g za ochotu zagstnavatele vypomoci ve finani tisni.
Celkow Ize tedy vyjadit, Ze v H2 se objevuje novy typ podnikové kultukyery je
spojen se znalostni ekonomikou a pfedhictvim firemniho klimatu ysobi
na zandstnance jako vysoce motivujici a podporujici. H2 tak vysokeé fedpoklady
uspt v globalni konkurenci. Pokud v H1 nedojde kvyman znenam, bude

oproti konkurenci hotel v budoucnu prapddobr ztracet.
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7. SUMMARY

The target of this bachelor thesis is specifikatainsome new views on corporate
culture in chosen tourist companies. At first ltsond analyse the data and get essential
informatik then | will concentrate on estimation cfrporate culture as a whole in
chosen tourist companies, eventualy to try to naakgnthesis of gained observation for
actual profession.

For my bachelor thesis i chose two hotels in thétsdbohemia. The firt hotel emloyes
16 workers, the second hotel 24. At first | managedyain theoretical information
about this theme. | get information by means ofkating reserch, by using questions,
it is data obtained from questionary. | completedm with data from uncontrolled
dialogs and observation. The next information wawided with companies documents
and some excursion in hotels.

The search was realized with all workers in bottelso In the exordiom of questionary

| spedified the point of the research.

Eventualy | provided further explenation. Respartdaevere assured that the research is
anonymous.

There were made questions that identify responddtmsre was used a scale that has
from 1 to 5 degrees. After the evalutation of resled found out that in these hotels is
importent ratio between men and women, becauseeleatwomen is rivalry. That is
why the owner of the second hotel try to balaneer#ttio. In the first hotel are emloyed
mostly women. From the next results flows a biglny between them. That affects
work of the team. Age structure of the hotel wosker different, because in the first
hotel is team relatively young, while in the sectrdel is almost of 1/3 of employes in
higher age. Here work mostly men with higher-legducation and work on manager
positions. In both hotels there are many workerth vany qualification. In H1 it is
almost 2 and in H2 more than 1/3. This fact willuience corporate culture of the
hotels. In the H2 there are almost 2x more worketls university than in H1. Leader
of H2 employes a training worker that is a advaatafjthis hotel. The workers have
exact plan for working, they have an informatiow@itheir duties. In H1 there is about
a 1/10 workers fixed. In H2 it is circa 1/3. The nkers fluctuate in this conditions.
They have to train to manage their position. Wakerant to hotel have a good

reputation. In H1 there is about a quarter of woskdissatisfied, while in H2 are all

74



satisfied. Workers agree with fact that good positin company is depend on
professional knowledge and skills. In H2 workers aot so satisfied with information
on the content of thein work and with fairness @muneration. Leaders of H2 are
stricter with consideration offences against subatibn, they are more interested in
the effectiveness of the work. In both hotels weaskare informed from the direct
seniors. The leadership of H2 arranges more efiectieeting than the leadership of
H1, but it is not regurarly. Workes on H2 are omaat, they better go along with
seniors, they have bigger chance to influence tharozation of work. They have more
posibilities of theri own progress. These facts atebuted to the present of training
worker.
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9. PRILOHY

Piiloha 1: Dotaznik — analyza podnikové kultury
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Dotaznik — analyza podnikové kultury, ktera je gfredmétem
meé bakalarské prace

Podle Armstronga (2002) kultura organizace nebaliinikova kultura fedstavuje
soustavu hodnot, noremigswdceni, postaj a domrnek, ktera sice asi nebyla nikde
vyslovre zformulovana, ale formuje #pob chovani a jednani lidi a tgoby
vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho¢em se ¥ii, ze je dlezité v chovani a
jednani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsaadigia chovani.

Tento dotaznik je anonymni, proto ho prosim iyjie pravdi¥. (Vhodné odpogdi
zakrouzkujte, u &kterych otazek vypiste odpé&¥ struiné vlastnimi slovy).

1. Jak moc jsou pro Vas osobhdilezité nasledujici stranky prace a zamstnani:

1.Mimaradre 2. Velmi J&dre 4.Malo Hiklec ne
A. SpravedInost v od#étiovani 1 2 3 4 5
B. VySe VaSi mzdy 1 2 3 4 5
C. Poskytované vyhody pro zastnance 1 2 3 4 5
D. Obsah vykonavané préace 1 2 34 5
E. Vyuziti vlastnich schopnosti kvalifikace 1 2 3 4 5
F. NyrgjSi postaveni, zastavana funkce 1 2 34 5
G. Perspektivy zlepSeni pozice do budoucnosti 1 2 3 4 5
H. Vztah vedeni k zagstnaném 1 2 3 4 5

I. Dobré vztahy mezi zagstnanci na pracovisti 1 2 34 5

J. Po¥st a dobré jméno firmy 1 2 3 4 5
K. MozZnost podilet se ndzeni a rozhodovani 1 2 34 5
L. Dobra organizace prace 1 2 34 5
M. Vyhovuijici pracovni doba 1 2 3 4 5
N. MozZnost zvySovani kvalifikace 1 2 3 4 5
O. Snadné dojizai do zamdstnani 1 2 3 4 5
P. Informovanost o&hi v podniku 1 2 3 4 5

a na pracovisti

2. Na¢em podle Vas zavisi dobré postaveni a celkovy & v praci ve Vasem
hotelu? (ZakrouzZkujte nejvySe @vpolozky)

A. Na profesnich znalostech a dovednostech
B. Na osobnim vykonu a sa@utvosti

C. Na schopnosti prosadit se

D. Na spolupraci v pracovni skugin

E. Na dobrych vztazich gipjmymi nadizenymi
F. Na nahod, sesti

G. Na rg¢em jiném

3. Jak jste celko¥ spokojen/a se svym zalstnanim?
A. Velmi spokojen/a

B. Spokojen/a
C. SpiSe nespokojen/a
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D. Nespokojen/a

4. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory:

1. Velmi 2. Spokojen/a 3. Spise

spokojen/a nespokojen/a

A. Naplni prace 1 2

B. Dobrymi vztahy s managementem 1 2

C Opravenim ctlat rozhodnutil 1 2

D. Platem a odgmami 1 2

E. NyrgjSi funkci 1 2

F. Poskytovanymi vyhodami pro 1 2
zangstnance

G. Spravedlnosti v odéovani 1 2

H. Potencialnim kariérnim postupem 1 2

[.  Vetejnym nebo internim uznanim 1 2

J. Pracovni jistotou 1 2

K. Spolupraci zagstnané a 1 2
spolupracovnik

L. Pracovni dobou 1 2

M. Informovanosti o ¢hi v podniku 1 2

N. MoZnostmi zvySovani kvalifikacel 1 2

O. Pousti/dobrym jménem firmy 1 2

5. Lze o VasSich imych nadizenychfrici, Ze:

1. Rozhod#&ano 2. SpisSe ano 3. Spisene

A. Jsou naréni na kvalitu prace pdizenych 1 2

B. Jsou pisni @i posuzovani festupki proti kazni 1 2

C. Nenechaji si doéei mluvit, negipoustji diskusi 1 2

D. Vice se staraji o vyuziti pracovni doby 1

E. Prosazuji nazory vyssich idenych a vedeni 1 2

F. Dovedou se zastat svych piaénych 1 2

G. Maji vice pravomoci i odpeéanosti nez tive 1 2

H. Dodrzuji zasady sluSného a férového jednani 1

6. Jaky zpisob¥izeni uplatiuji manazeri ve Vasem hotelu?

1. Rozhod&ano 2. SpisSe ano 3. Spise ne

A. Kladou diraz na pracovni vykon a kvalitu 1
prace

B. Vytvai zantstnaném podminky pro dalSi 1 2
pracovni rozvoj

C. Seznamuji zaéstnance se svymi zamy 1 2

D. Poskytuji pimétené pravomoci niz§im 1 2
clankam tizeni

E. Zajimaji se 0 nazory a napady zamand 1 2
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F. Vedeni firmy méa koncepci dlouhodobého 1 2 3

rozvoje
G. Vedeni firmy rozviji tymovou praci 1 2 3
H. Dovedou ocenit dobrou praci a postihnout 1 2 3
praci Spatnou
I. Dbaji nato, aby pracovnici byli digovySkoleni 1 2 3
k vykonu prace
J. Racionalé a gresreé vymezuji pravomoci 1 2 3

a kompetence jednotlivychanka fizeni
7. Jakymi cestami se k Vam dostavajiilezité informace o &ni v podniku?

Nejcaskji Pravidelne Obcas Ne

A. Prostednictvim e-mailu, Internetu 1 2 3
B. Nastnky, informani panely 1 2 3
C. Firemnicasopis, obzniky, letaky, apod. 1 2 3
D. Neformélg — firemni ,Septandou” 1 2 3
E. Prostednictvim gimého natizeného 1 2 3

8. Jak jsou u Vas vyuzivany porady nebo setkani vedi podniku se zanistnanci?

Rozhode  Spise

ano ano
A. Konaji se pravideka 1 2
B. Jsou dofe organizovany 1 2
C. HinaSeji dostatek informaci 1 2
D. Davaji moznost uplatni nazoti a gipominek 1 2
zam¢stnand
E. Jsou zbyin¢ dlouhé a malo efektivni 1 2

9. Jak byste vy sdm/a hodnotil/a dale uvedené n#&ty na zmeény:

Prinosné  Asi Neni Spatné
nutné teba
A. Zmeény nadizenych, vyrina vedeni 1 2 3
B. Zmeny stylutizeni, zfisobu jednani s lidmi 1 2 3
C. Vyssi pracovni tempo a nasazeni, naroky na 1 2 3
vykon
D. VétSi diraz na péadek a disciplinu 1 2 3
E. Zmeny organizace prace 1 2 3
F. ZlepSeni ekonomickych vysleidkrosperity 1 2 3
firmy
G. ZvySovani mezd 1 2 3
H. Propou&ni, sniZzovani stavu zatstnand 1 2 3
I. Diraz na kvalitu prace 1 2 3
J. Rizpasobivost lidi, nutnost zvladnout 1 2 3
vice funkci
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A

<r

OUVOoZ

. Préce s vypgetni technikou, novymi 1

Utlumové programy, likvidacegkterych 1 2
¢asti firmy
Zmeny zangtreni vyroby, technologie 1

systémy informaci

Nutnost ovladnuti ciziho jazyka 1 2

LepsSi informovanost zatstnand 1
Demokratinost, &ast narizeni 1
Zmeny pracovni doby 1 2

10. Jaké vztahy mezi zastnanci a vedenim pevazuji ve Vasem hotelu? Do jaké
miry souhlasite s nasledujicim vyroky?

1.

Cowp

am

G.

Zcela souhlasim 2. SpiSe souhlasim i8e$@souhlasim 4. Zcela nesouhlasim

Zameéstnanci i vedeni jsou ,, na jedné lodi“, maji sgole zajem.
Mezitadovymi zamistnanci a vedenim jsou vazné rozpory.
Ve fornme spolu soup® nékolik zajmovych seskupeni.
Mezitadovymi zamistnanci a jednotlivymi pracovnimi
skupinami je dobra komunikace, neni problé&ordomluvit.
Ve firne je celkow dobré socialni klima.

Radovy zanistnanci jsou fipraveni podptit vedeni firmy

i v jeho pipadném getu s vliastnikem (spravni radou apod.).
Vedouci ungi jasre stanovit poZzadované cile a ukoly.

11. Porovnate-li dnesni situaci ve VaSem podniku s#uaci jinde, plati nasledujici
vyroky?

1. Vice nez jinde 2. Stéjjako jinde 3. O #co méw nez jinde
jen zcela

moowy

Pracovni a organizai predpisy jsou slozité a nesrozumitelné.
Pravidla neplati pro vSechny zé&tnance stejn

Je &Zké réco obstarati vyieSit bez protekce a znamych.

Ve vztazich mezi lidmi na pracovisti rozhodugstré lokty*.
Spolupracovnikm nelze pilis divérovat.

12. Jak jste celko¥ spokojen/a s nasledujicimi &cmi:

1 2 3
1
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
4. Plati malo,
ojedirle
1 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

1. Velmi spokojen/a 2. SpiSe spokojen/a 3eSpspokojen/a 4. Velmi nespokojen/a

eTMmMoOm»

Stav bezp#nosti prace, vybaveni pamkami, apod.
Urovei hygienickych z&izeni

Dostupnost technickych, ekonomickych, atdgrimfaci

To, jak se podnik stard o ochranu zivotnihcspeali

Jistoty a perspektivy, které nabizi podnik jakaestnavatel
Zpisob, jakym se podnik prezentuje Sirokéepeosti
Slogany a symboly, které provazeji jeho reklakampai
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13. Jak byste ohodnotil/a:

1. Vyborné 2. Dobré PBimerné 4. Spatné 5. Nevim

A. Spolupraci mezileny Vasi pracovni 1 2 3 4 5
skupiny

B. Svoji spokojenost se vztahy, atmosférou 1 2 3 45
ve skupig

C. Rozdleni pravomoci a kompetenci 1 2 3 4 5
ve skupina

D. MozZnost ovlivnit organizaci prace 1 2 3 4 5
a zadavani ukibl

E. Vztahy mezi jednotlivymi skupinami 1 2 3 4 5
a Utvary v podniku

F. Vztahy mezi jednotlivymi organizaimi 1 2 3 4 5

14.

jednotkami v podniku
Pokud jde o zvySovani kvalifikace, mate:

Urcite Caste'né Ne

A. Dostatek pilezitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro nyjsi 1 2 3
praci
B. Zajem o zvySovani kvalifikace vzhledem k migtieré 1 2 3
zastavate
C. Dostatek filezitosti rozvijet svoji fipravenost na dalsi, 1 2 3
jiné akoly
D. Z4jem o to fijmout i jiné pracovni Ukoly, jiné pracovni 1 2 3
zd&azeni
E. Zajem o takoveédei, které Ize Gsgsre uplatnit i rekde 1 2 3
jinde
15. Byl/a byste ochoten/a fijmout v zajmu hotelu nékteré z téchto opatreni?
Ano Mozna Ne
A. Prerazeni na jiné pracoviv piipact zachovani vySe mzdy 1 2 3
B. Prechod do jiného Utvaru spojerigha se zenou pisobise, 1 2 3
ale s ¥tSi perspektivou osobnihastu
C. Hijeti ridici, manazerské funkce 1 2 3
16. Na co by se z VaSeho hlediskaéio vzdélavani zamérit, aby bylo opravdu
piFinosné?
Ano Ne
A. Ovladani vypoetni techniky, prace s infor@imi technologiemi 1 2
B. RozsSiovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti, delidi 1 2

dalSich funkci
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C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunikaeseni konflike, apod. 1

D. Vyuka cizich jazyk 1

E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vatdhzakaznikm, 1
podnikani

17. Poskytuje Vam vedeni hotelu za#stnanecké vyhody (jako nap. dalsi

dovolena, apod.)?

1. Poskytuje, je to opravdu vyhoda

2. Poskytuje, ale moc to neznamena

3. Neposkytuje, ale/fhis to nevadi

4. Neposkytuje,doliv bychom to uvitali

A. Placené (pl& nebocast&né) volno pro 1 2 3
naléhave zalezitosti

B. Neplacené volno (n&ppro rodinné zalez.) 1 2 3

C. Ubytovani nebo bydleni 1 2 3

D. Vlastni zdravotni p# 1 2 3

E. Rispevek na zavodni stravovani 1 2 3

F. Finance neboupcky, nag. na koupi bytu 1 2 3

G. Dalsi piplatky na @ti (mimo pridavky 1 2 3
na dti), zatizeni pro dti (letni tabor)

H. Zaizeni (nebo poukazky, apod.) pro sport 1 2
a rekreaci

I. Okcerstveni nebo napoje zdarma 1 2 3

J. Odvy a pracovni porircky 1 2 3

K. Moznosti zvySovani kvalifikace, 1 2 3
rekvalifikace
V zawvéru dotazniku Vas pozadam o 8kolik osobnich Gdaji pro

statistické vyhodnoceni:

18. Pohlavi

1. Zena

2. Muz

19. W&k

1. 18 az 24 let

2. 25az31

3. 32az38

4. 39az45

5. 46 az52

6. 53 az59

7. 60 avice let
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20. Jaky je Vas nejvyssi stupedokonéeného vzalani?

Zakladni

Odborné bez maturity
Stedni s maturitou
VysSSi odborné
VysokoSkolské

aokrwbhR

N

1. Kter& z nasleduijicich profesi nejlépe vystihuj¥asi soasnou funkci?

Reditel

Manager
Asistent

Vedouci provozu
Kucha&

Pokojska

Ueetni

Recepni

Cisnik

0. Skolici pracovnik

HBoo~NoOhwNE

N
N

. Jak dlouho jste v soiasném zanéstnani?

meért nez jeden rok
1 az 2 roky

3 az 4 roky
5az7let

8 az 10 let

vice nez 10 let

oA WNE

N

3. Kolik let jiz pracujete?

mért nez 1 rok
1 az 2 roky

3 az 4 roky
5az 10 let

11 az 14 let
15az 19 let
20 az 24 let
25 az 30 let
vice nez 30 let

CoNooGhrwWNE

Dékuji za Vasi trp élivost a ¢as pFi vypliovani dotazniku.
Lucie Hola )
studentka ekonomické fakulty Jiteské univerzityCeské Budjovice
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