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1. ÚVOD 

 

     Etika zřejmě bude hrát rozhodující roli pro zachování života na této planetě, neboť 

většina problémů světa ohrožujících náš život jsou etické povahy – obrovské drancování 

přírodních zdrojů, nenahraditelný zánik přírodních druhů, nebezpečné znečištění. 

Existují různé etické systémy, ve všech se však vyskytuje základní shoda – konat dobro, 

ne zlo. Každý zdravý člověk má to, čemu říkáme přirozený mravní cit a každý nějak ví, 

zda je něco správné či ne.  

     Rozdíl mezi etikou a morálkou bývá vysvětlován následovně. Morálka se vztahuje 

na lidské chování a hodnoty, zatímco etika se týká studia těchto oblastí. Morálka je 

součástí podnikání, ovšem etika by se jí měla stát. 

     Ekonomická činnost se realizuje prostřednictvím vztahů mezi ekonomickými 

subjekty. Tyto vztahy mezi jednotlivými aktéry jsou regulovány právními a morálními 

normami. Morálka se tak stává součástí ekonomiky, protože její úroveň ovlivňuje 

chování ekonomických subjektů, a tím ovlivňuje hospodářskou výkonnost systému. 

Ekonomika by fungovala mnohem lépe, pokud by se podniky chovaly podle etických 

kodexů.  

     Do nového století vstoupila podnikatelská etika v Česku jako disciplína připravená 

poskytovat podnikatelské sféře stejné služby, jak je zvykem v rozvinutých zemích 

(konzultace, vzdělání na vysokých školách). V roce 2000 byl dokončen tříletý 

výzkumný program „Etika podnikání jako součást začlenění ČR do EU“. Od roku 2001 

se tématu podnikatelské etiky opakovaně věnuje konference v Parlamentu České 

Republiky. Podnikatelská etika se tak stala plnohodnotným tématem ekonomických 

diskuzí.  

     Mnoho ekonomů a manažerů si pokládá v této souvislosti otázky, zda se firmě 

vyplatí chovat se eticky či co přinesou investice, vložené do vzdělávání lidí a podobně. 

Odpovědí je hned několik, posílí se loajalita zaměstnanců, vytváří a posiluje se image 

firmy, posiluje se spokojenost zákazníků, sníží se transakční a informační náklady 

(soudní pře, kontrolní mechanizmy) a v neposlední řadě přispívání k loajalitě investorů  

či přispívá k dosažení zisku v dlouhodobé perspektivě. Mnozí začínající podnikatelé si 

neuvědomují, že „hra“ o peníze sice může přinést velmi rychlý efekt při použití lží          

a podvodů, ovšem při této hře může být podnikatel jen jednorázovým či krátkodobým 

vítězem. Neuvědomují si, že konkurence je sice tvrdá, z čehož vyvozují nevyhnutelnost 
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aplikace tvrdých metod konkurenčního boje, ovšem tyto metody nezaručují spolehlivost 

dlouhodobého úspěchu.  

     Být etický jen proto, že v tomto případě předpokládáme zvýšení zisku, není správný 

důvod na uplatňování etiky. Podnikání musí být etické, protože chce být etické, 

nezávisle od toho, že aplikace etiky v podnikání může krátkodobě přinést i snížení 

zisku. Samozřejmě, společnosti musí být ziskové, aby přitáhly kapitál, přežily a rostly.  

To však neznamená, že maximalizace okamžitého zisku musí být jediným cílem 

každého podnikatele. Cílem podniku by mělo být to, co chce vyrábět a jak to chce 

vyrábět. Z toho vyplývá také zásada, že přiměřený, ne maximální zisk je adekvátním 

cílem etického podnikání.  

     Především renomované zahraniční firmy si už dokázaly uvědomit tuto konkurenční 

výhodu. Zjistily, že pokud se budou chovat eticky ke svým zákazníkům, obchodním 

partnerům a zaměstnancům, budou na trhu silnější firmou než ta, která bude při snaze 

úspěšného podnikání lhát, podvádět a  klamat své okolí. Etické chování však není 

právně upraveno, proto záleží pouze na každém z nás, zda se bude řídit obecně 

uznávanými etickými principy či ne.  

     Za další konkurenční výhodu může být považováno kvalitní řízení lidských zdrojů              

a investice do jejich dalšího rozvoje. Pro zaměstnavatele představují tyto investice 

rostoucí úroveň znalostí a schopností jeho zaměstnanců, což se jim následně vrací 

v podobě zlepšení výkonů produktivity práce nebo větší soudržnost s podnikem. 

     Cílem této práce je specifikace rozhodujících rozdílů mezi etikou a morálkou               

na podnikové úrovni a určení, zda je etika důležitou součástí řízení lidských zdrojů.   
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2. LITERÁRNÍ REŠERŠE 

 

2. 1. Etika 

 

     Slovo etika pochází z řeckého slova ethos, které vyjadřuje povahový charakter nebo 

zvyk. V současnosti je toto slovo spojováno s rozlišováním povahových vlastností, 

charakterů nebo postojů různých lidí, kultur nebo skupin. Hlavním předmětem zájmu 

etiky je: 

− individuální charakter, obsahující to, co znamená být „dobrý člověk“, 

− společenská pravidla, týkající se správného a nesprávného chování, co nazýváme 

morálkou (Luknič, 1994). 

 

2. 2. Etika a morálka 

 

     Etika bývá označována jako nauka o morálce. Z překladu slova etika – mravověda, 

mravouka – snadno zjistíme, že se jedná o pojem, který je příbuzný s výrazem morálka 

(Bláha, 2001).  

 

     Někteří autoři (Haškovcová in Bláha, 2001) chápou etiku jako teorii mravnosti, 

jejímž předmětem je zkoumání zákonitosti mravního chování jednotlivců i společnosti. 

Z toho vyvozují, že etika je nadřazena morálce. 

 

     K pochopení pojmů etika a morálka může pomocí etymologie těchto slov. Etika je 

odvozena od starořeckého slova „ethos“. Toto slovo má tři významy: 

 

− bydliště, byt nebo vlast; 

− zvyk, mrav, životní způsob; 

− charakter, mravnost, morálka. 

 

     Latinské „mos“, od něhož je odvozeno slovo „morálka“, znamená původně „vůle“. 

Dále označuje především vůli uloženou člověku (bohy nebo panovníky), tedy předpisy 

a zákony, a pak tradiční mravy a obyčeje (mores). V průběhu těchto významových 

změn slovo mos nakonec, tak jako éthos, znamená také osobní způsob života, smýšlení, 

charakter a mravní chování jednotlivce (Anzenbacher, 1994). 
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2. 3. Mravní chování 

 

     Morálka souvisí spíše s praktickým aplikováním etických zásad – tím, co je oproti 

tomu, co by mělo být. Je to historicky a kulturně podmíněný souhrn hodnotících soudů, 

zvyků, ideálů, pravidel, institucí a norem, jimiž se lidé řídí ve svém praktickém 

mravním jednání v různých kulturách a různých dobách. Tímto výrazem tedy 

označujeme samotnou mravní praxi, prožívanou lidskou mravnost. Můžeme ji chápat 

také jako schopnost člověka reflektovat a řídit se svým svědomím, posuzovat činy své i 

druhých z hlediska dobra a zla (Müllerová, 2000). 

  

     Mravním chováním označujeme takové chování, které v sobě zahrnuje odpovědnost 

za své chování (vůči druhým, širokému prostředí), oprávněnost a svobodu volby. 

Odpovědnost a oprávněnost v jednání bychom mohli charakterizovat jako jednání, které 

je řízeno uvědoměním si důsledků, tzn., že jedinec zvažuje skutečnosti, které svým 

jednáním způsobí, zkoumá, jak svým jednáním ovlivňuje práva druhého (druhých)          

a zvolí takové jednání, pro které má z uvedených hledisek nejlepší důvody                 

(Bláha, 2001). 

 

2. 4. Historický vývoj etiky 

 

     Po dlouhá tisíciletí zůstává morálka pevnou páteří, o kterou se lidská společnost 

opírá. Vztah člověka k morálce, k morálním hodnotám a normám, jejich nalezení           

a dodržování náleží k nejvýraznějším znakům lidství všech historických dob. Z pohledu 

historie lze však o morálce v pravém slova smyslu hovořit až tehdy, když se člověk 

vymanil z rodové závislosti a stal se plně socializovanou individualitou schopnou 

zvažovat východiska a důsledky jednání nejen vlastního, ale i skupiny či společnosti, 

které patří. Tak se už od vzniku lidské společnosti rodily a formovaly rozmanité úvahy 

zaměřené k tomu, jak si vyložit vztah člověka k ostatním lidem, jak zajistit vzájemné 

lidské soužití i soužití lidské společnosti s přírodou (Dytrt, Volejníková, Brodský, 

2003).  

 

     Od počátku teoretického myšlení (uvažujeme-li o vzniku filosofie ve starém Řecku 

přibližně v 6. století před n. l.) prolíná etika s problematikou přírodní i problematikou 

obce. Teprve sofisté  („učitelé moudrosti“) obracejí pozornost převážně k záležitostem 
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člověka, k politickému životu společnosti, přičemž mravní a politické takřka splývá. 

Sokrates se již pokouší analyzovat mravní pojmy a podobně také Platon. Prvním, kdo 

definoval etiku, zařadil ji do vědní klasifikace a vytyčil její hlavní teoretické i praktické 

úkoly, byl Aristoteles. Pokládal ji za vědu praktickou – druh nauky o obci, jejímž 

předmětem je hledat nejvyšší dobro jako účel lidského snažení a stanovit jednotlivé 

ctnosti, zdatnost či kvality, jako prostředky k dosažení onoho účelu (Müllerová, 2000). 

 

2. 5. Podnikatelská etika 

 

     Mluvíme-li o podnikatelské etice, pak se jedná nejen o chování firmy vůči 

zákazníkům, dodavatelům, konkurenci, ale také o vztahy uvnitř dané organizace – 

vztahy mezi zaměstnanci, zaměstnanci a zaměstnavateli a podobně. Obě tyto sféry – jak 

vnější, tak i vnitřní se vzájemně velmi ovlivňují. Například potíže mezi podnikem a jeho 

dodavatelem mají záporný vliv na zaměstnance, a to následně ovlivňuje pracovní 

morálku zaměstnanců a dále kvalitu jejich výrobků.  

 

     Podniková etika zahrnuje všechny materiální a procesuální normy založené             

na dialogové formě dorozumění mezi lidmi, kteří jsou s podnikem spjati v jeden celek. 

Cílem je, aby princip zisku, přinášející konflikty, byl ve svých negativních důsledcích 

při řízení podniku maximálně omezen (Heinen in Bedrnová, Nový a kol., 2004). 

 

     Bláha (2001) definuje podnikatelskou etiku takto: Podnikatelskou etikou se rozumí 

aplikace etických principů v podnikání. Podnikatelská etika se týká všech subjektů 

účastnících se ekonomického dění, tj. jednotlivců, podniků a organizací a institucí 

včetně nadnárodních společností. 

 

2. 5. 1. Zásady podnikatelské etiky 

 

     V hospodářské praxi se etika nejvíce týká oblasti podnikání a obchodu. Zahrnuje 

zásady, které vyžadují dodržování základních hodnot, jako jsou například spravedlnost   

a poctivost. Pokud by nebyly tyto zásady dodrženy, prosadily by se v ekonomické 

oblasti společnosti lhaní, podvádění, krádeže, vraždy, nátlak a fyzické násilí. To by 

podnikání a obchod limitovalo v samé jejich podstatě. 



 13 

     Etika může být záležitostí jednotlivců i různě velkých skupin a institucí. Projevuje se 

v konkrétních vztazích v podobě dobrovolného dodržování zákonů, zachovávání 

důvěrnosti jednání a informací, vyhýbání se zájmovým střetům, jednání v dobré víře          

a s vědomím odpovědnosti a na bázi profesionálního zvládání vykonávané činnosti. 

     Projevuje se ve vztazích firem vůči: 

− majitelům a investorům, 

− svým zaměstnancům, 

− obchodním partnerům, 

− státu, 

− konkurenci, 

− společnosti, 

− životnímu prostředí (Bedrnová a Pauknerová, 2004). 

 

2. 5. 2. Spravedlnost a poctivost 

 

     Spravedlnost můžeme obecně definovat jako vnitřně strukturovaný etický princip         

či ideál, který je vtělen do sociálních norem, ovlivňuje jednání individuí nebo sociálních 

kolektivů a projevuje se v působení sociálních institucí (např. zákonů, soudnictví, 

systému sociálního zabezpečení nebo vlády). Absence spravedlnosti, ať už její 

nedostatečná nebo deformovaná aplikace, či naopak její dobré uplatňování (nezřídka       

i jen utopicky předpokládané) ve společenských vztazích bývají pak zdrojem 

hodnotících soudů a stavu věcí (spravedlivý člověk, spravedlivá společnost) (Dušková, 

Džbánková, 2005).  

 

     Poctivost se vztahuje k pravdomluvnosti. V podnikání stejně jako jinde se poctivost 

rovná pravdě. Konkrétněji lze zásady etiky podnikání shrnout do těchto bodů: 

 

− dobrovolně dodržovat zákony, 

− zachovávat důvěrnost – řada informací má důvěrný charakter uvnitř organizace, 

− vyhýbat se střetu zájmu, 

− věnovat práci řádnou péči, 

− jednat v dobré víře, 

− má-li někdo zvláštní odpovědnost, nechť si je jí vědom (Horalíková, 2004). 
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2. 5. 3. Obsah podnikatelské etiky 

 

     Podle Kárníkové (1997) by se měla oblast podnikatelské etiky věnovat zhruba těmto 

oblastem: 

a) život, jako základní a zároveň nejvyšší hodnota, 

b) vliv podnikatelů a řídících pracovníků na usměrňování práce jak společníků, tak 

všech zaměstnanců v duchu etických požadavků, 

c) etika ve výkaznictví, ať již v účetnictví, či statistice, 

d) etika v konkurenci a reklamě, 

e) etika reklamy, 

f) etika ve výrobě, 

g) etika ve vztahu k zákazníkům, 

h) etika ve vztahu ke vzdělání, ke zdravotnictví a z toho vyplývající etickou stránku 

podpory školství i zdravotní péče, 

i) podpora kultury, 

j) tvorba vtahu zaměstnanců k podniku, 

k) etika v chování firmy a požadavky kladené na morální rysy podnikatelů               

a manažerů (čestnost, otevřenost, schopnost jednat s lidmi, spravedlnost, 

rozhodnost). 

 

2. 6. Etické kodexy 

 

     Etické kodexy nejsou záležitostí teprve posledních let. Jako první etický kodex          

v historii se označuje „Hippokratova přísaha“ vydaná přibližně před 2400 lety, je 

adresována lékařům a zavazuje je nezištně pomáhat nemocným, zachovávat lékařská 

tajemství...apod. V průběhu lidských dějin existuje množství nejrůznějších etických 

(mravních) kodexů. Známy jsou kodexy duchovní, mravní určující mravní jednání např. 

mistrů a tovaryšů. Existují kodexy mravních norem mnišských řádů, stejně tak jsou 

známy kodexy života studentů a mistrů středověkých universit. V naší nedávné 

minulosti byl pokus o vytvoření tzv. kodexu budovatele komunismu (jeho základním 

posláním je vybudování komunistické společnosti a boj proti všem, kdo by se proti 

tomu postavili, a to všemi prostředky – účel tedy světí prostředky, tedy i prostředky 

nehumánní, nemorální). 
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     Jak chápat etické kodexy nám vysvětlují následující definice: 

1. Jde o soubory norem chování při výkonu povolání, které zdůrazňují vztah                  

k partnerům, ať již jde o přímé spolupracovníky nebo o širší lidské, hospodářské 

nebo státní i nadnárodní společenství. 

2. Etický kodex popisuje všeobecný systém hodnot, etické principy a zvláštní etická 

pravidla, která se organizace snaží aplikovat (Bláha, 2001).  

 

     Podle Müllerové (2000) jsou etické kodexy soubory kodifikovaných zásadních 

norem, které určité společenství v určité době přijímá jako obecně doporučované. 

Nejznámějším etickým kodexem v našich podmínkách je zcela jistě křesťanské 

Desatero. Etické kodexy mohou vznikat v nově vzniklých oblastech společenského 

života; často vznikají speciálně v různých profesích, které kladou na člověka specifické 

požadavky nebo požadavky nejen odlišné od jiných profesí, ale především požadavky 

mnohem vyšší.  

  

     Mnoho dnešních podniků seznamuje své nově přijaté zaměstnance s etickými 

kodexy přímo při jejich přijímání do organizace. V zásadě se jedná o okruh otázek, 

týkajících se věrnosti zákonů, vztahů k zákazníkům, dodavatelům, stanovení cen, 

uzavírání smluv, bezpečnosti a kvality výrobků, slušnosti, bezpečnosti a ochraně zdraví 

na pracovišti, zacházení s důvěrnými informacemi nebo různých konfliktů a jejich 

následném řešení. 

 

2. 6. 1. Pozitiva etických kodexů 

 

     Jako pozitiva etických kodexů lze uvést: 

− je vodítkem pro etické jednání ve složitých situacích, 

− pomáhá manažerům při orientaci firmy na dlouhodobou strategii, při posilování 

vnitropodnikové kázně, kontrole a komunikaci nejen se zaměstnanci, ale i se 

subjekty trhu, 

− pozitivně motivuje všechny zaměstnance, posiluje jejich vědomí, že pracují 

v etickém prostředí s pravidly, které platí pro všechny bez výjimky, 

− podporuje integritu, loajalitu a výkonnost, 

− řeší morální problémy a dilemata, 

− posiluje firemní kulturu, 
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− snižuje počet soudních sporů, 

− přispívá k uspokojení potřeb vlastníků,  

− umožňuje intenzivnější využití tvůrčí a inovační síly, 

− umožňuje postihovat neetické chování, 

− zvyšuje efektivitu v oblastech, které právo neřeší a kde trh působí minimálně, 

− zvyšuje důvěryhodnost managementu (Dušková, Džbánková, 2005). 

 

2. 7. Etický rozhodovací proces 

 

     Jedná se o proces, ve kterém se snažíme řešit problémy v zaměstnání, správně je 

pochopit, analyzovat a následně pro ně najít co nejpřijatelnější řešení z etického 

hlediska. V tomto procesu musíme získat co nejvíce možných informací, definovat 

konkrétní problém, určit zainteresované účastníky, určit možné alternativy řešení, jejich 

etické stránky a po zodpovězení těchto otázek bychom mohli dospět k hledanému 

rozhodnutí.  

 

2. 7. 1. Faktory ovlivňující etické jednání v podnikatelském prostředí 

 

Schéma 1: Tři soubory faktorů ovlivňujících etické jednání (Bláha, 2001). 
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     Vnější podnikatelské prostředí tvoří: 

− životní prostředí, 

− obyvatelstvo a jednotlivé sociální skupiny (veřejnost), 

− politicko-správní prostředí (státní správa, finanční úřady, regionální orgány …), 

− právní prostředí (legislativa, soudy – jejich práce), 

− kulturně-výchovné prostředí (školy, kulturní organizace, kulturní dědictví), 

− média (televize, rozhlas, tisk), 

− tuzemské podnikatelské prostředí (zákazníci, dodavatelé, konkurence, spolupracující 

organizace), 

− zahraniční podnikatelské prostředí. 

 

     K individuálním vlivům můžeme začlenit: 

− hodnotový systém a postoje, 

− umístění kontroly, 

− machiavelismus, 

− úroveň a stupeň morálního vývoje, 

− svědomí, 

− emoční zralost, 

− vnitřní přesvědčování o významu etického jednání. 

 

     Organizační vlivy obsahují: 

− organizační normy a směrnice, 

− skupinové normy, 

− modelování, 

− organizační kulturu, 

− systém odměn a trestů, 

− kodexy pro etiku, 

− úroveň manažerů v organizaci, zejména vrcholového řízení, od kterých se očekávají 

vysoké profesionální znalosti, respektování společenských a etických hodnot, 

vysoká pracovní aktivita a společenská odpovědnost, 

− způsob vedení (leadership), 

− způsob, jak uplatňují manažeři svou moc (Bláha, 2001). 
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2. 8. Podniková kultura 

 

     Kulturu si lidé nejčastěji spojují s literárním, hudebním či jiným uměním. Podniková 

kultura však především znamená vlastní sociální normy, zásady a pravidla organizace, 

které ovlivňují vzájemnou spolupráci všech lidí v podniku.  

 

     Dle Sheina in Bedrnová, Nový a kol. (2004) je podniková kultura vzorec základních 

a rozhodujících představ, které určitá skupina nalezla či vytvořila, odkryla                              

a rozvinula, v rámci nichž se naučila zvládat problémy vnější adaptace a vnitřní 

integrace a které se tak osvědčily, že jsou chápány jako všeobecně platné. Noví členové 

organizace je mají pokud možno zvládat, ztotožnit se s nimi a jednat podle nich. 

 

     Podniková kultura zahrnuje zejména: 

 

1. Vztah k okolnímu světu a především k podnikovému okolí. 

2. Podnikové představy o povaze člověka a příčinách jeho jednání, transformované 

do představy o ostatních spolupracovnících. 

3. Představy o povaze mezilidských vztahů. 

4. Představy o pravdě, které dávají odpověď na otázku, o co se spolupracovník opírá 

při rozhodování, co je pravdivé a správné a co je nepravdivé a chybné (Bedrnová, 

Nový a kol., 2004). 
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Schéma 2: Podniková kultura a její tři úrovně (Schein in Bedrnová, Nový a kol., 2004). 

 

 

2. 8. 1. Projevy podnikové kultury 

 

     Kultura se projevuje navenek vůči okolí hospodářské organizace duchovně, 

nemateriálně jako image, prezentace podnikové filozofie apod. Současně však                

i materiálně, a to jak samotnými produkty organizace, tak i věcnými nástroji vlastní 

identity: designem, jednáním na trhu, propagací atd. Dovnitř, vůči členům organizace, 

se projevuje kultura nemateriálně, například vlastními interpretacemi postavení podniku 

na trhu, stylem řízení, toky informací, podnikovým klimatem, zásadami personální 

práce apod. Materiální projevy podnikové kultury lze pozorovat na úrovni pracovního 

prostředí a na pracovních podmínkách, v akcích zaměřených na prosazení adekvátního 

pracovního klimatu (Nový, Durynek, 2002). 
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2. 9. Řízení lidských zdrojů 

 

     Řízení lidských zdrojů není dosud věnována dostatečná pozornost a mnozí z nás 

zapomínají na to, že právě lidský faktor je tím nejcennějším bohatstvím každé 

organizace. Tvoří nejen podnikovou kulturu, ale záleží především na nich, jak moc bude 

podnik na trhu úspěšný, k stále většímu úspěchu lze využívat jejich kreativitu, tvořivost, 

iniciativu a další jejich schopnosti. 

 

2. 9. 1. Definice řízení lidských zdrojů 

 

     Řízení lidských zdrojů představuje strategický přístup k práci s lidskými zdroji        

ve smyslu rozvoje jejich lidského potenciálu a jeho využití pro individuální a kolektivní 

spolupodílení se na efektivním plnění cílů podniku (organizace, firmy). Řízení lidských 

zdrojů je rozhodujícím nástrojem zvyšování konkurenceschopnosti a prosperity podniku 

(Krninská, 2002). 

 

     Armstrong (2002) uvádí, že řízení lidských zdrojů lze definovat jako strategický        

a logicky promyšlený přístup k řízení nejcennějšího statku organizace, tj. v ní 

pracujících lidí, kteří jako jednotlivci i jako kolektivy přispívají k dosažení jejích cílů.  

 

2. 9. 2. Funkce řízení lidských zdrojů 

 

     Základní funkce řízení lidských zdrojů v podniku, jejichž součástí jsou i personální 

činnosti: 

− strategie řízení lidských zdrojů, 

− analýza lidských zdrojů, kompetencí, pracovních míst a práce, 

− vyhledávání, výběr a rozmisťování pracovníků, 

− řízení adaptace zaměstnanců a jejich interní, externí mobilita, 

− vzdělávání a rozvoj zaměstnanců, 

− hodnocení a odměňování zaměstnanců, 

− pracovní podmínky, pracovní vztahy a podniková kultura, 

− personální plánování a personální informační systém (Krninská, 2002). 
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2. 10. Lidský kapitál 

 

     Davenport in Armstrong (2002) poznamenává, že lidé mají vrozené schopnosti, 

chování a osobní energii a tyto složky vytvářejí lidský kapitál, který vnášejí do své 

práce. A jsou to oni a nikoliv jejich zaměstnavatelé, kdo vlastní tento kapitál                  

a rozhoduje kdy, jak a kam jej budou vynakládat a jím přispívat k dosažení nějakého 

cíle. Jinými slovy, mohou volit. Práce je dvoustrannou výměnou hodnot a nikoliv 

jednostranným využíváním nějakého bohatství jeho vlastníkem. 

 

     Pro pracovníka představují očekávanou návratnost investic do lidského kapitálu 

vyšší úroveň výdělků, větší spokojenost s prací, perspektiva lepší kariéry a svého času 

(ale poněkud méně v současné době) pocit jistoty zaměstnání. Pro zaměstnavatele 

představují očekávanou návratnost investic do lidského kapitálu zlepšení výkonu, 

produktivity, flexibility a schopnosti inovovat, což by mělo pramenit z rozšiřování 

kvalifikační základny a z rostoucí úrovně znalostí a schopností (Armstrong, 2002). 

 

2. 10. 1. Rozvoj lidských zdrojů 

 

− prognózování  a  plánování  personálních  potřeb  podniku,   analýza  trhu  práce, 

− vyhledávání, výběr, příjem, adaptace, rozmísťování, event. propouštění pracovníků, 

− odborná příprava, rozvoj kvalifikace, vzdělávání pracovníků, 

− hodnocení pracovníků, 

− plánování a řízení kariéry pracovníků, nástupnictví, 

− rozvoj pracovních vztahů, komunikace, kooperace, vztah k odborům, 

− rozvoj podnikové kultury a podnikové etiky, 

− tvorba vztahů k veřejnosti, 

− informační systém pro personální řízení. 

 

     V podniku je na profesionální úrovni rozvíjen systém řízení lidských zdrojů jako 

integrální součást řízení celého podniku, důraz je kladen jak na strategickou rovinu 

řízení, tak i na operativní výkon personálních činností (Gregar, 2000). 
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2. 10. 2. Vývojové tendence v řízení lidských zdrojů 

 

     Řízení lidských zdrojů v novém pojetí zdůrazňuje především plné využití lidských 

schopností, lidského potenciálu. Personální politika ve smyslu řízení lidských zdrojů se 

tedy stará o vytváření programů a příležitostí pro osobní rozvoj jednotlivců. Koncepce 

řízení lidských zdrojů dále předpokládá, že efektivnost podniků je stále méně závislá         

na organizačních formách. Za mnohem důležitější je považována spolupráce, 

pospolitost, solidarita s podnikem, spoluúčast na rozhodování a pocit odpovědnosti.    

Od tradičních, samostatně pracujících oddělení, se směřuje k týmové práci a organizační 

struktura se přizpůsobuje potřebám spolupráce, nikoliv naopak (Drucker in Krninská, 

2002).  

 

2. 10. 3. Politika řízení lidských zdrojů 

 

     Politika řízení lidských zdrojů, čili personální politika jsou stabilní pravidla přístupu 

k řízení lidí, která hodlá organizace uplatňovat. Tato politika definuje filozofii                

a hodnoty organizace týkající se způsobu jednání s lidmi a z nich odvozené principy 

očekávaného jednání manažerů při řešení personálních záležitostí. Hodnoty vyjádřené 

v souhrnné deklaraci politiky lidských zdrojů se mohou explicitně nebo implicitně týkat 

těchto pojmů: 

− Spravedlnost – zacházet s pracovníky slušně a podle jejich zásluh a uplatňovat 

zásadu nestrannosti. To znamená chránit jedince před jakýmkoliv nespravedlivým 

rozhodnutím jejich manažerů, poskytovat jim stejné příležitosti k zaměstnávání        

a povyšování a uplatňovat spravedlivý systém odměňování. 

− Ohleduplnost – brát v úvahu situaci jedinců při rozhodování, která ovlivňují 

perspektivy, jistoty nebo sebeúctu pracovníků. 

− Kvalita pracovního života – vědomé a neustálé zaměření na zlepšování kvality 

pracovního života a dosahování rovnováhy mezi pracovním a mimopracovním 

životem jako nástroje zvyšování motivace a zlepšování výsledků. To zahrnuje 

posilování pocitu uspokojení pracovníků z práce, dosahovaného pokud možno 

omezováním monotónnosti, zvyšováním rozmanitosti a odpovědnosti, posilováním 

pravomocí a omezováním situací, kdy jsou lidé vystaveni příliš velkému stresu. 

− Pracovní podmínky – zabezpečovat zdravé, bezpečné a pokud možno i příjemné 

pracovní podmínky (Armstrong, 2002). 
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2. 11. Intelektuální kapitál organizace 

 

     Potenciál lidských zdrojů v organizačních procesech a ve zvyšování hodnoty 

organizace v poslední době zdůrazňuje intelektuální kapitál organizace (Hron, 

Horalíková in Krninská 2002). 

 

     Koncepce intelektuálního kapitálu se často prolíná s koncepcí znalostního kapitálu          

a bývá rovněž zaměňována s pojmem know-how. Jestliže na počátku 20. století byla 

základním činitelem ekonomiky výroba, v polovině století se stal tímto činitelem kapitál 

a na přelomu 20. a 21. století je svět na přechodu k ekonomice znalostí, tzv. knowledge 

economy. Rozvoj lidských zdrojů je do budoucna považován za klíčový faktor 

ekonomiky podniku i státu, protože ten, kdo dokáže urychlit svůj růst, získá 

konkurenční výhodu (Krninská, 2002). 

 

     Většina analytiků se shoduje na členění intelektuálního kapitálu do tří oblastí: 

 

1) Lidský kapitál 

− kompetence: znalosti, dovednosti, zkušenosti, hodnoty, apod., 

− přístupy: k práci a k cílům organizace – úroveň motivace, ke spolupracovníkům, 

k řešení konfliktů, apod. – úroveň etiky, promítající se do chování, 

− intelektuální agilita: tvořivost, flexibilita, nápaditost, originalita, vědomí cíle. 

 

2) Strukturní kapitál 

− know-how: patenty, publikace, copyright, apod., 

− kvalita procesů a organizace: efektivnost dílčích procesů, efektivnost organizačních 

procesů a organizační struktury, kvalita organizační kultury, apod., 

− rozvojový potenciál: plánované a dosud nerealizované investice, plánované 

vzdělávací programy, výzkumné programy, kvalita útvarů výzkumu a vývoje 

(pokud existují) apod., 

− vize organizace a strategie. 
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3) Zákaznický / vztahový kapitál 

− vztahy se zákazníky: loajalita zákazníků, věrnost firemní značce, kvalita 

distribučních sítí, smluvní podmínky, apod., 

− vztahy s dodavateli: korektnost, snaha o oboustranné výhody, smluvní podmínky 

apod.,  

− vztahy s partnery: korektnost, vytváření aliancí, 

− vztahy k vlastníkům investorům. 

 

     Koncepce intelektuálního kapitálu poskytuje komplexní pohled na jednotlivé oblasti, 

které mají pro organizace podstatný význam, umožňuje sledovat vzájemné vazby mezi 

jednotlivými aktivitami a dává impulsy pro kvalifikované řízení všech rozhodujících 

zdrojů organizace. Ukazuje na systémové propojení lidských zdrojů. To nevylučuje 

dočasný důraz na některý prvek, jehož rozvoj může být stimulem rozvoje celého 

systému (Krninská, 2002). 

 

2. 12. Souvislosti řízení lidských zdrojů 

 

     Armstrong (2002) ve své knize uvádí, že procesy řízení lidských zdrojů se 

odehrávají v podmínkách daných vnitřním a vnějším prostředím organizace. Jsou         

do značné míry závislé na faktorech prostředí, které ovlivňuje. Hlavní faktory 

vyplývající ze souvislostí a ovlivňující politiku a praxi řízení lidských zdrojů jsou: 

a) Technika a technologie má rozhodující vliv na vnitřní prostředí – na to, jak je 

práce organizována, řízena a prováděna. Zavedení nové technologie obvykle 

způsobí značné změny v systémech a v procesech. Jsou vyžadovány odlišné 

dovednosti a jsou vytvářeny nové metody práce. Výsledkem může být rozšíření 

základny znalostí a dovedností organizace a jejích pracovníků, včetně 

víceoborovosti. Může však také mít za následek dekvalifikaci a snížení počtu 

pracovních míst. Nová technologie tudíž může představovat i značnou hrozbu    

pro pracovníky.   

b) Konkurenční tlaky – globální konkurence v sektorech vyspělé výroby a služeb 

vzrůstá. Tomu napomáhá snadno přenosná technologie a odstraňování 

mezistátních obchodních bariér. Zákazníci požadují stále více úměrně tomu, jak se 

v důsledku mezinárodní konkurence vytvářejí nové standardy. Organizace reagují 

na tuto konkurenci tím, že se stávají organizacemi „orientovanými na zákazníky“, 
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zkracují doby reakce na požadavky zákazníků, zdůrazňují kvalitu a soustavné 

zlepšování, urychlují zavádění nové technologie, pracují pružněji a snižují 

náklady. Podniky jsou tlačeny k tomu, aby se stávaly „štíhlé a úsporné“, aby 

snižovaly počet řídících a kontrolních úrovní. Redukují počty stálých pracovníků 

až na jakési jádro klíčových pracovníků. 
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3. METODICKÝ POSTUP 

 

3. 1. Vymezení obsahu a cíle práce 

 

     Cílem této práce byla specifikace rozdílů mezi etikou a morálkou v dnešním tržním 

prostředí působících ve sféře služeb. Dalším cílem bylo zabývat se etickými problémy 

na úrovni podnikatelské sféry a určit, zda je etika v dnešním tržním prostředí skutečně 

důležitou součástí řízení lidských zdrojů.  

 

3. 2. Určení zkoumaného souboru 

  

     V listopadu 2007 až do ledna 2008 byl proveden výzkum pro získání potřebných dat 

o výše uvedené problematice. K tomuto účelu bylo použito dotazníkové šetření. Tento 

zmíněný dotazník byl předložen ve dvou hotelech a dvou cestovních kancelářích 

v Jihočeském kraji. Tyto podniky však byly ochotny spolupracovat pouze                     

pod podmínkou zachování naprosté anonymity. Proto nejsou dále uvedeny názvy firem, 

ale pouze označení hotel A, hotel B, cestovní kancelář A a cestovní kancelář B.  

     Pro zkoumání a sběr jednotlivých dat byl použit dotazník, který obsahoval               

21 otázek a doplňkově pokládané otázky. Pod danými otázkami byly vypsány možnosti, 

ze kterých respondenti své odpovědi vybírali. 

     Šetření se nezaměřovalo pouze na určitý segment pracovníků. Dotazováni byli 

zaměstnanci pracující na různých pozicích, tzn. řídící i řadoví pracovníci. Celkem se 

průzkumu zúčastnilo 101 respondentů a všechny zúčastněné osoby byly s využitím 

těchto údajů seznámeni.  

  

3. 2. 1. Stručná charakteristika zkoumaných firem 

 

Hotel A  

 

     Tříhvězdičkový hotel A se nachází v bezprostřední blízkosti Lipenské přehrady, byl 

otevřen před 5 lety. V přízemí areálu se nachází restaurace, která je v létě ještě rozšířena 

o velkou venkovní předzahrádku pod pergolou. V těsné blízkosti hotelu byl otevřen 

nový komplex apartmánů, který poskytuje nové možnosti v navyšování ubytovací 

kapacity.  
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Hotel B  

 

     Hotel B byl postaven roku 2000 v Písku. Tuto činnost provozuje již 8 let.  K tomuto 

hotelu patří také restaurace, která je umístěna v dolním patře hotelu a je určena nejen 

pro hotelové hosty, ale také pro širokou veřejnost. Tento hotel má tři hvězdičky, které 

určují kvalitu poskytovaných služeb.  

 

Cestovní kancelář A 

  

     Činnost cestovní kanceláře A trvá již 7 let. Své sídlo má v Písku a je jednou                  

z 5 poboček, které jsou různě rozmístěné po České Republice. Tato cestovní kancelář  

poskytuje zájezdy nejen do tradičních zemí, jako je Chorvatsko, Itálie či Španělsko, ale 

také do exotických zemí jako je Thajsko, Mexiko či Kuba.   

 

Cestovní kancelář B  

 

     Cestovní kancelář B se nachází v Písku a byla založena před 11 lety. Zabývá se 

prodejem svých zájezdů, které organizuje především do několika letovisek 

v Chorvatsku, Španělsku, Řecku, Itálii a dále nabízí výlety po České Republice                  

a Maďarsku, kde se soustředí především na památky a relaxační lázeňské víkendy. 

Majitelé jsou manželé a každý z nich má padesátiprocentní podíl.  

 

3. 3. Sběr dat 

  

     Pro zpracování a vyhodnocení další části této práce je nejdříve zapotřebí získat 

potřebné informace z výběrového souboru.  

 

3. 4. Techniky sběru dat 

 

     Potřebné informace byly ve výběrovém souboru získány pomocí těchto technik sběru 

dat: 

a) Dotazník 

b) Rozhovor 

c) Pozorování 
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3. 4. 1. Popis technik sběru dat 

 

a) Dotazník 

 

     Dotazník je jedním z nejběžnějších nástrojů pro sběr dat pro různé typy průzkumů. 

Skládá se ze série otázek, jejichž cílem je získat názory a fakta od respondentů. Měl by 

být srozumitelný, přehledný a jednoduchý pro vyplňování. Na počátku jeho tvorby je 

důležité si stanovit cíl průzkumu, na který se bude zaměřovat. Pokud není přesně 

definován, může se stát, že průzkum nesplní očekávání. Cíl musí být především 

zjistitelný a srozumitelný. Velmi důležité je také vysvětlit význam dotazníku, důvod 

jeho vzniku a smysl jeho vyplnění. Bez alespoň základního pochopení významu nemusí 

respondent vyplňování dotazníku dokončit, jelikož mu přijde nesmyslný.  

     Na začátku dotazníku by měly být nejprve zajímavé otázky, které upoutají pozornost 

respondenta, uprostřed by se měly nacházet stěžejní otázky, jejichž vyplnění vyžaduje 

soustředění a na konci otázky méně závažné. Na závěr dotazníku je vhodné poděkovat 

respondentům za spolupráci.  

     Otázky v dotazníku mohou být otevřené, uzavřené a polootevřené. Na otevřené 

otázky se může dotazovaná osoba vyjádřit svými slovy podle vlastního uvážení. 

Nedostává na výběr z předpřipravených variant odpovědí. Otevřené otázky umožňují 

získat odpověď, která tvůrce dotazníku nemusela napadnout, podněcují respondenta 

k hlubšímu zamyšlení nad tématem, věrně zachycují pohled respondenta na otázku, 

jelikož není omezen variantními odpovědi, jsou vhodné, nelze-li efektivně definovat 

nebo vypsat všechny možné odpovědi. Nevýhodou může být nesnadné zpracování 

těchto volných odpovědí či kvalita odpovědí, která je ovlivněna verbálními schopnostmi 

respondenta.  

      Uzavřené otázky nabízejí několik možných variant odpovědí, ze kterých si 

dotazovaný vybírá jednu nebo více odpovědí. Jsou jednoduché pro vyplnění a také            

pro jejich následné zpracování, ovšem jejich tvorba je složitější než tvorba otevřených 

otázek. Ve vypracovaném dotazníku (viz. příloha A) jsou užívány především tyto druhy 

otázek.  

     Polootevřené otázky jsou kombinací dvou výše uvedených druhů otázek. Respondent 

si může vybrat nabízenou odpověď, ale také má možnost jinou, která se v nabídce 

nenachází. Některé otázky v přiloženém dotazníku jsou zpracovány i touto formou.  
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b) Rozhovor 

  

     Základním principem rozhovoru je poskytnout rámec, ve kterém se bude dotazovaný 

pomocí svých vlastních termínů a svým vlastním stylem. Je nutné si uvědomit přednosti 

a zápory různých typů rozhovorů. Rozlišujeme standardizovaný a nestandardizovaný 

typ rozhovoru.  

     Standardizovaný rozhovor má přísný řád, při tomto rozhovoru postupuje výzkumník 

velmi přesně podle formuláře rozhovoru a s osobami, které byly předem vybrány podle 

určitých a pevně stanovených kritérií. Výzkumník nejen nesmí změnit ani jedno slovo 

v textu otázek obsažených v rozhovoru a natištěných ve formuláři, ale navíc musí 

přesně podle předtištěného textu postupovat při navazování rozhovoru, při přechodu               

od jednoho problému k jinému. Výhodou standardizovaného rozhovoru je, že získané 

odpovědi se dají dobře statisticky zpracovat a kvantifikovat, nevýhodou je značná 

pracnost a nákladnost.  

     Nestandardizovaný rozhovor musí být také předem dobře promyšlen                           

a připraven. Tazateli je určen přesný cíl, je formulováno, co se má rozhovorem dovědět. 

Okruh informací, které mají být zjištěny, bývá většinou definován výčtem otázek, 

jejichž konečná formulace je však ponechána na tazateli. Při nestandardizovaných 

rozhovorech se může stát, že výzkumník v průběhu rozhovoru vědomě upouští                   

od tématu. Úkolem nestandardizovaného rozhovoru tedy je získat prohlubující 

kvalitativní informace, které umožní proniknutí do motivů, okolností, postojů atd.  

 

c) Pozorování 

 

     Této metody se využívá při doplnění výzkumu. Pozorovatel zde vystupuje zcela 

nezúčastněně a své poznatky dále využívá při svém vyhodnocování. 

 

3. 5. Zpracování dat ze všeobecného dotazníku 

 

     Data ze všeobecného dotazníku byla zpracovávána následovně. Stejné odpovědi byly 

sečteny a dále přepočítány na procenta. Pro vyhodnocování a komentáře získaných 

informací byly následně porovnávány odpovědi dvou skupin – skupin zaměstnanců 

hotelů a skupin zaměstnanců cestovních kancelářích.  
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     Získávání informací pomocí rozhovorů bylo pouze okrajovou technikou                       

pro doplnění odpovědí a dále uvedených komentářů. 

     Veškerá získaná data byla po přepočítání zpracována do tabulek a grafů vytvořených 

pomocí programu Microsoft Excel, ke kterým byly připojeny výsledky s diskuzemi 

zpracované v programu Microsoft Word.  
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4. VÝSLEDKY PRŮZKUMU 
 

     V této části mé práce se věnuji jednotlivému vyhodnocení všech uvedených otázek            

z přiloženého dotazníku. Pro zjednodušení a lepší přehlednost jsem pod některé otázky 

vypsala celé odpovědi a označila je abecedně řazenými písmeny. V tabulkách a grafech 

jsou pak dále použity místo odpovědí pouze tato písmena. 

  

Otázka 1: Pohlaví 

 

Tabulka 1: Podíl mužů a žen ve zkoumaných podnicích (%) 

Pohlaví Hotely 
Cestovní 
kanceláře Celkem 

Muži 32,93 21,05 30,69 

Ženy 67,07 78,95 69,31 

 

Graf 1: Podíl mužů a žen ve zkoumaných podnicích (%) 
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Výsledky: 

     V hotelech i v cestovních kancelářích je podíl mužů a žen následující. V hotelech je 

účast mužů zjištěna 32,93 % a účast žen 67,07 %. V cestovních kancelářích pracuje 

21,05 % mužů a 78,95 % žen. 
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Diskuse:  

     Z mého průzkumu v podnicích cestovního ruchu vyplývá skutečnost, že ženy  

pracují v těchto organizacích ve zhruba dvojnásobně až trojnásobně větším poměru než 

muži. V oboru cestovního ruchu může být větší počet žen spojován s jejich lepšími 

komunikativními schopnostmi. Nejedná se však o žádnou diskriminaci mužského 

pohlaví. Různé statistiky dokládají, že na tato pracovní místa jsou vhodnějšími 

pracovnicemi ženy. Kvalitní lidské zdroje nejsou pro podnik pouze další nákladovou 

položkou, ale především jednou z nejzákladnějších podmínek úspěšné podnikatelské 

činnosti a zdrojem konkurenční výhody. 

 

Otázka 2: Váš věk 

 

Tabulka 2: Věková struktura zaměstnanců zkoumaných podniků (%) 

Věk Hotely Cestovní 
kanceláře 

Celkem 

 do 20 let  17,07   0   9,90 

 21-30 let 58,54 68,42 60,39 

 31-40 let 12,19 15,79 16,83 

 41-50 let   6,10 10,53   6,93 

50 a více let   6,10            5,26   5,94 
 

Graf 2: Věková struktura zaměstnanců zkoumaných podniků (%) 
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Výsledky:  

     Tázaní respondenti jsou v největším počtu, jak v hotelech (58,54 %), tak                           

i v cestovních kancelářích (68,42 %), ve věku od 21 do 30 let. Na druhém místě jsou 

v hotelech lidé ve věku do 20 let (17,07 %) a v cestovních kancelářích lidé ve věku      

31 až 40 let (15,79%). Další nejpočetnější skupina je v hotelech ve věku 31 až 40 let 

(12,19 %) a v cestovních kancelářích 41 až 50 let (10,53 %). Dalšími, již méně 

početnějšími skupinami, byli v hotelech lidé ve věku 41 až 50 let a týž počet lidí je          

i v další věkové skupině - ve věku 50 a více let (6,10 %). V cestovních kancelářích měla 

téměř nepatrný počet respondentů věková skupina lidí 50 a více let (5,26 %) a zcela 

nejmenší počet zaměstnanců v cestovních kancelářích je ve věkové skupině lidí            

do 20 let (0 %). 

 

Diskuse: 

     Z výsledků je zřejmé, že v podnicích cestovního ruchu je nejvíce zaměstnanců               

ve věku 21 až 30 let, a to jak v hotelech, tak i v cestovních kancelářích. Mladí lidé se 

v těchto podnicích uplatňují ve velké míře. To je často způsobeno jejich  

nevyčerpanými nápady, časovou flexibilitou a dalšími schopnostmi. Druhý nejvyšší 

počet zaměstnanců v hotelech je ve věku do 20 let. Tento počet svědčí o faktu, že 

v hotelech pracuje mnoho zaměstnanců s učňovským vzděláním, jako jsou například 

pokojské a kuchaři. Oproti tomu v cestovních kancelářích je toto vzdělání absolutně 

nedostačující a lidé v tomto věku se v takových firmách nemohou uplatnit. 

     Dále je z průzkumu zcela evidentní, že ani hotely, ani cestovní kanceláře si 

nezakládají na udržování zaměstnanců pokročilého věku. Zcela evidentně je dávána 

přednost mladším generacím. Zaměstnanců ve věku nad 40 let se zde uplatňuje také 

velmi málo. Mezi starší pracovníky patří kromě vedoucích osobností pouze pár 

nejzkušenějších zaměstnanců. Ovládání počítačů a dalších moderních zařízení je dnes 

nezbytnou součástí téměř každé práce a tyto schopnosti patří mezi klíčové podmínky 

pro přijetí. Z velké části se tím vysvětluje podstatný rozdíl v počtu zaměstnanců          

po nedávném ukončení svého studia a lidí kolem věku 50 let. 
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Otázka 3: Vaše nejvyšší dosažené vzdělání 

 

Tabulka 3: Dosažené vzdělání zaměstnanců (%) 

Vzdělání Hotely Cestovní 
kancelá ře Celkem 

 Základní 0 0 0 

 Učňovské 40,25 0 32,67 

 Středoškolské 42,68 73,68 48,52 

 Vysokoškolské 17,07 26,32 18,81 

 

Graf 3: Vzdělání zaměstnanců (%)                                                                                                                                  
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Výsledky: 

     Pro uplatnění v této specifické oblasti podnikání nestačí pouze základní vzdělání 

(hotely i cestovní kanceláře: 0 %). Zhruba stejný podíl zaměstnanců v hotelech dosáhlo 

učňovského (40,25 %) či středoškolského vzdělání (42,68 %), vysokoškolsky 

vzdělaných osob je zde pouze 17,07 %.  

     Respondentů s  učňovským vzděláním je v cestovních kancelářích 0 %. Nejvíce 

zaměstnanců v cestovních kancelářích (73,68 %) úspěšně získalo maturitu na středních 

školách a 26,32 % vlastní vysokoškolské diplomy. 

 

Diskuse: 

     Poměrně stejný počet zaměstnanců v hotelech (zhruba dvě pětiny) dosáhlo nejvýše 

učňovského či středoškolského vzdělání. Uplatnit se zde mohou především absolventi 

obchodní akademie, která na tato pracovní místa své studenty dobře připravuje. Vysoký 
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podíl lidí s učňovským vzděláním vypovídá o existenci velkého množství profesních 

pozic, například na pozice servírek, pokojských a podobně. Absolventi 

s vysokoškolských vzděláním jsou především na pozicích vedoucích pracovníků. 

V případě našich hotelů a cestovních kancelářích nebyli lidé se základním vzděláním do 

podniků cestovního ruchu vůbec přijímáni, jelikož jejich znalosti na kvalitní vykonávání 

daných pozic nestačí.  

     Výsledky ukazují, že cestovní kanceláře nezaměstnávají ani osoby se základním 

vzděláním ani se vzděláním učňovským. Oproti hotelům je v cestovních kancelářích 

zhruba o polovinu více respondentů s vysokoškolským vzděláním. Cestovní kanceláře si 

kladou při přijímání svých zaměstnanců větší nároky, a to především na jejich znalosti    

a kvalifikovanost. Zbývající respondenti v cestovních kancelářích ukončili svá studia 

maturitou. Úmysl zaměstnavatelů zaměstnávat pracovníky s minimálně středoškolským 

vzděláním je, podle mého názoru, zcela pochopitelný. V cestovních kancelářích se 

dostává většina zaměstnanců do přímého kontaktu se s svými klienty, a proto je nutné, 

aby zaměstnanci měli o tomto specifickém oboru podnikání přehled, rozuměli dané 

problematice a uměli svým zákazníkům dobře poradit. 

 

Otázka 4: Vaše pozice ve firmě 

 

Tabulka 4: Pozice pracovníků ve firmách (%) 

Pozice Hotely Cestovní 
kancelá ře Celkem 

 Řadový pracovník  91,46 84,21 90,09 

 Řídící pracovník   8,54 15,79   9,91 
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Výsledky: 

     Řadových pracovníků je ve výběrovém souboru jednoznačně, jak v hotelech, tak              

i v cestovních kancelářích, mnohokrát více než pracovníků řídících. V hotelech je         

v procentuálním vyjádření 8,54 % řídících a 91,46 % řadových pracovníků. Stejně tak 

v cestovních kancelářích převažují řadoví pracovníci – 84,21 %, řídících pracovníků je  

o něco více než v hotelech a to 15,79 %. 

 

Diskuse: 

     Zdá se, ze počet řídících pracovníků je ve zkoumaných hotelech odpovídající 

potřebám kvalitního a dostatečného řízení jak firmy, tak i pracovníků. Další místa 

řídících pracovníků by byla zcela zbytečná. Co se týká řídících pracovních míst 

v cestovních kancelářích, je jich více než v hotelech. Tento fakt může být také 

důsledkem toho, že někteří lidé na postech řídících pracovníků nevykonávají pouze 

řídící činnosti. Cestovní kanceláře jsou většinou malé či střední podniky, kde jeden 

pracovník mnohdy vykonává práci řídícího a současně řadového zaměstnance.  

 

Otázka 5: Délka zaměstnání ve firmě 

 

Tabulka 5: Délka zaměstnání (%) 

Délka zam ěstnání Hotely Cestovní 
kancelá ře Celkem 

 Méně než 1 rok 54,88 10,53 46,54 

 1 až 4 roky 34,15 36,84 34,65 

 5 až 9 let 10,97 42,10 16,83 

 10 až 19 let 0 10,53   1,98 

 20 a více let 0 0 0 
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Graf 5: Délka zaměstnání (%) 
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Výsledky: 

     V hotelech je více než 50 % lidí zaměstnáno méně než jeden rok (54,88 %), což je 

poměrně velká část. Od 1 do 4 let je zde 34,15 % zaměstnanců a zbývající část 

pracovníků je zaměstnána 5 až 9 let (10,97 %). Ve skupinách 10 až 19 let a 20 a více let 

není v hotelech zaměstnán žádný respondent.  

     V cestovních kancelářích je nejvíce lidí zaměstnáno 5 až 9 let (42,10 %),            

36,84 % pracovníků více než 1 rok a méně než 4 roky. Také je třeba zmínit 

zaměstnance pracující méně než 1 rok a skupinu lidí pracující více než 10 let ale méně 

než 19 let, těch je dokonce zcela identický počet 10,53 %. Více než 20 či rovných 20 let 

není v cestovních kancelářích v zaměstnaneckém poměru žádný pracovník. 

 

Diskuse: 

     Výše uvedený graf či tabulka jasně znázorňují evidentní rozdíl v délce zaměstnání 

pracovníků hotelů a cestovních kanceláří. V hotelech pracuje téměř 90 % méně než        

1 rok a maximálně 4 roky a v cestovních kancelářích je největší počet respondentů – 

téměř 80 % zaměstnáno 1 rok až 9 let. Na otázku proč pracuje v hotelech víc než 

polovina zaměstnanců tak krátkou dobu, mi vedoucí pracovníci jednoznačně 

odpověděli, že dnes je velmi těžké najít poctivého a pracovitého zaměstnance. Část 

z nově přijatých pracovníků odejde již ve zkušební době, protože pro ně nejsou 

požadavky zaměstnavatelů zvládnutelné a další část má toto zaměstnání jen jako 

přechodné řešení své finanční situace. Pracovníci zaměstnaní v hotelech již více let jsou 
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především na vyšších postech. Dané hotely provozují svou činnost méně než 10 let, 

proto nemohou být pracovní poměry delší.  

     Zaměstnavatelé cestovních kanceláří se více snaží své pracovníky vnést                       

do problematiky náplně jejich povolání, věnují jim větší pozornost a zařizují pro ně 

různá školení. Samotní majitelé těchto podniků říkají, že se následně spoléhají na takto 

získané zkušenosti svých zaměstnanců, a to se jim vrací v podobě dobrých pracovních 

výsledků. 

 

Otázka 6: Které z následujících bodů patří k nejčastějším etickým problémům          

ve Vaší firmě? 

a) nezodpovědnost 

b) neuspokojivý pracovní výkon 

c) nepoctivost 

d) nepravdivost informací 

e) střet zájmů 

 
Tabulka 6: Nejčastější etické problémy (%) 

Etické problémy Hotely Cestovní 
kancelá ře Celkem 

a  8,54 10,53   8,91 

b 43,90 42,11 32,67 

c 12,20 15,78 12,88 

d 30,49 21,05 39,60 

e   4,87 10,53   5,94 

 

Graf 6: Nejčastější etické problémy (%) 
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Výsledky: 

     Jako nejčastější etický problém uvedli respondenti v hotelech neuspokojivý pracovní 

výkon (43,9 %) a stejně tak i v cestovních kancelářích (42,11 %). Dále shodně uvedli 

jako druhý nejčastější etický problém v jejich firmách nepravdivost informací,                   

a to v hotelech podílem 30,49 % odpovědí a v cestovních kancelářích podílem 21,05  %. 

Taktéž třetí nejčastější etický problém se v dosažených výsledcích neliší. V hotelech    

za něj považuje 12,20 % respondentů nepoctivost a v cestovních kancelářích stejný 

problém 15,78 % respondentů. Nezodpovědnost uvedlo v hotelech 8,54 % tázaných 

pracovníků a v cestovních kancelářích 10,53 %. Totožný počet zaměstnanců uvedlo 

v cestovních kancelářích jako nejčastější etický problém střet zájmů (10,53 %). 

V hotelech byl tento etický problém uveden pouze 4,87 % z celkového počtu tázaných 

zaměstnanců. 

 

Diskuse: 

     Ve všech firmách cestovního ruchu považují za nejčastější etický problém 

neuspokojivý pracovní výkon. To také potvrzuje výše uvedený názor vedoucích 

pracovníků o nesnadném získávání kvalitních, pracovitých a spolehlivých zaměstnanců. 

Jde o problém dnešní doby, kdy lidé chtějí hodně peněz za málo práce. Dosažené 

výsledky se dají seřadit ve stejném pořadí v obou druzích podnikání v cestovním ruchu. 

Kromě neuspokojivého pracovního poměru byla za nejčastější etický problém  

označována ve velké míře nepravdivost informací. Tento problém může ve firmách 

způsobovat spoustu nepříjemností. Odpovědí na otázku, jak tento přístup změnit, by  

mohlo být vylepšení komunikace mezi všemi pracovníky, a to při běžném výkonu 

pracovních povinností, ale i mimo ně prostřednictvím různých schůzí či debat. Ostatní 

odpovědi jako nezodpovědnost, nepoctivost a střet zájmů měly zhruba kolem 10 %, což 

není moc velké číslo a tudíž se nejedná o stěžejní problémy.  

 

Otázka 7: Existuje ve Vaší firmě písemný etický kodex? 

a) ano, všichni pracovníci jsou s ním seznámeni, jeho dodržování je striktně 

požadováno 

b) ano, všichni pracovníci jsou s ním seznámeni, jeho dodržování se striktně 

nepožaduje 

c) ano, ale ne všichni pracovníci jsou s ním seznámeni 

d) ne 
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Tabulka 7: Existence písemného etického kodexu (%) 

Etický kodex Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a 56,10 15,79 48,51 

b 37,81 78,95 45,55 

c   4,87   5,26   3,96 

d   1,22 0   0,99 

 
 
Graf 7: Existence písemného etického kodexu (%) 
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Výsledky: 

     V hotelech potvrdilo 56,10 % respondentů existenci písemného etického kodexu             

a nutnost jeho striktního dodržování. Necelých čtyřicet procent (37,81 %) taktéž 

potvrdilo existenci písemného kodexu, ovšem s tím rozdílem, že není požadováno jeho 

striktní dodržování. Pouze 4,87 % zaměstnanců v hotelech označilo odpověď c 

vypovídající o existenci, ale neinformovanosti všech pracovníků o etickém kodexu        

a pouze 1,22 % zaměstnanců o etickém kodexu v hotelech neví.  

     V cestovních kancelářích o něm vědí všichni zaměstnanci. Existenci písemného 

etického kodexu, ovšem bez striktní dodržování, potvrdilo 78,95 % respondentů. Jen 

15,79 % jeho dodržování za striktní považují a 5,26 % si myslí, že všichni respondenti 

s etickým kodexem seznámeni nejsou.  

 

Diskuse: 

     Z uvedených odpovědí vyplývá vysoká informovanost zaměstnanců o etickém 

kodexu firem cestovního ruchu. V hotelech je jeho striktní dodržování mnohem více 

požadováno než v cestovních kancelářích. Z části jsou i tyto požadavky jedním 
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z důvodů, proč odchází mnoho zaměstnanců již po krátké době. Pouze necelých 16 % 

zaměstnanců v cestovních kancelářích dokládá nutnost dodržování etického kodexu.   

Pro porovnání v hotelech je to více než 50 % zaměstnanců, od kterých je požadováno 

totéž. Jeví se to jako velký rozdíl, ovšem v hotelech lze snadněji kontrolovat, zda je 

etický kodex zaměstnanci dodržován či ne. Oproti tomu, pokud přijde zákazník           

do cestovní kanceláře, pak dochází většinou k rozhovoru pouze s jedním pracovníkem 

cestovní kanceláře a  za těchto okolností jde jen velmi obtížně sledovat či kontrolovat, 

jestli pracovník všechny body etického kodexu skutečně dodržuje.  

     Ve všech dotazovaných firmách cestovního ruchu tedy písemný etický kodex 

existuje, ovšem i přesto je velmi malá část zaměstnanců, kteří o něm v hotelech nevědí. 

Toto procento je ovšem nepatrné. V jednom z hotelů se zhruba před rokem zavedlo 

nové pravidlo, které nařizuje informovat nové pracovníky o etickém kodexu firmy již 

při nástupu na nové pracovní místo. Toto je podle mého názoru nejlepší postup, jak        

o dodržování etických zásad firmy své zaměstnance poučit a zavedení této metody       

ve více podnicích by bylo pouze kladným přínosem. 

 

Otázka 8:  Kde nebo u koho byste hledal(a) radu v případě etického dilematu         

při hledání správného chování firmy?  

a) u svého právníka 

b) u obchodních přátel a společníků 

c) u osoby v podniku k tomu určené 

d) v odborném tisku  

e) sám u sebe 

f) u svého nadřízeného  

g) jinde 

 
Tabulka 8: Vyhledání rady v případě etického dilematu (%) 

Odpov ěď Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a   8,53 0   6,93 

b   2,44 0   1,98 

c 36,59 15,79 32,67 

d   6,09 0   4,95 

e   7,32 10,53   7,92 

f 36,59 73,68 43,57 

g   2,44 0   1,98 
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Graf 8: Vyhledání rady  v případě etického dilematu (%) 
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Výsledky: 

     V případě etického dilematu by v hotelech hledalo nejvíce zaměstnanců pomoc         

u osoby v podniku k tomu určené (36,59 %) a taktéž u svého nadřízeného (36,59 %). 

Pomoc by u svého právníka hledalo 8,53 % dotazovaných, 7,32 % sám u sebe, 6,09 % 

v odborném tisku, 2,44 % u obchodních přátel a společníků a 2,44 % jinde a to               

u konkurence a u známých. 

     Nejvíce respondentů v cestovních kancelářích by hledalo radu u svého nadřízeného 

(73,68 %), dále 15,79 % by se obrátilo na osobu v podniku k tomu určenou a 10,53 % 

dotazovaných by hledalo odpověď sám u sebe. 

 

Diskuse: 

     Nejvíce zaměstnanců by se v případě řešení etického dilematu obrátilo v hotelech         

i v cestovních kancelářích na svého nadřízeného. To lze považovat za celkem logické           

a zodpovědné. Nadřízená osoba by měla v takových případech umět poradit                   

a spolu se zaměstnancem tento problém vyřešit. Dále v hotelech uvedlo stejné procento 

lidí také odpověď, kde uvedli jako nejlepší řešení radu u osoby v podniku k tomu 

určené, což je možná ještě vhodnější přístup. Tento odborník by měl mít rozhodně ještě 

větší přehled o daných problémech a hlavně o jejich řešení. Proto je překvapující, že 

v cestovních kancelářích uvedlo tuto odpověď pouze necelých 20 % lidí. Dalo by se to 

vysvětlit tím, že v hotelech je, oproti cestovním kancelářím, více nadřízených osob           

a v případě nějakého problému mohou být zaměstnanci zmateni, ke kterému by se měli 

jít poradit, a proto ve velké míře volí radu u osoby k tomu určené. V cestovních 
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kancelářích  však bývá nadřízená osoba jedna či dvě, a proto je pro jejich pracovníky 

snazší poradit se s nimi, než někde složitěji hledat osobu k tomu přesně určenou. 

     Kolem 9 % respondentů v hotelech by hledalo pomoc u svých právníků, což není 

právě nejlepší řešení. Etické chování není zapsané v zákonech a hledat v nich odpověď 

asi není nelepší variantou. Každý z nás má o etickém jednání trochu jiné představy, 

proto by bylo lepší hledat odpověď sám u sebe. 

 

Otázka 9: Jakou povinnost firmy považujete z následujících bodů                                 

za nejdůležitější? 

a) respektovat práva zaměstnanců a nezpůsobit jim přímou újmu 

b) čestná a otevřená komunikace a férové zacházení se zaměstnanci 

c) dodržování slibů a pracovních smluv 

d) dodržování zákonů a regulací uložených vládou 

e) pomoc zaměstnancům v nesnázích a obtížných situacích 

f) politika rovné příležitosti pro zaměstnance 

 

Tabulka 9: Nejdůležitější povinnosti firmy (%) 

Odpov ěď Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a 51,22 63,16 53,47 

b 34,14 26,32 32,67 

c   9,76   5,26   8,91 

d   2,44 0   1,98 

e   2,44   5,26   2,97 

f 0 0 0 

 

Graf 9: Nejdůležitější povinnosti firmy (%) 

0

20

40

60

80

%

a b c d e f

Nejdůležitě j ší pov innosti firmyNejdů ležitě j ší pov innosti firmyNejdů ležitě j ší pov innosti firmyNejdů ležitě j ší pov innosti firmy

Hotely Cestovní kanceláře Celkem
 



 44 

Výsledky: 

     Za nejdůležitější povinnost firmy považuje v hotelech 51,22 % respondentů                     

a v cestovních kancelářích 63,16 % respondentů respektování práv zaměstnanců            

a nezpůsobení jim přímou újmu. V hotelech (34,14 %) a v cestovních kancelářích 

(26,32 %) je uvedena jako druhá nejčastější odpověď čestná a otevřená komunikace       

a férové zacházení se zaměstnanci. Celkem pokládá přes 86 % respondentů                   

za nejdůležitější povinnosti firmy právě tyto dva uvedené body. Pouze 9,76 % 

respondentů v hotelech a 5,26 % dotazovaných v cestovních kancelářích určilo            

za nejdůležitější povinnost dodržování slibů a pracovních smluv. Stejné procento lidí 

(2,44 %) v hotelech zaškrtlo shodné odpovědi, a to dodržování zákonů a regulací 

uložených vládou a pomoc zaměstnancům v nesnázích a obtížných situacích. Pouze 

5,26 % dotazovaných uvedlo v cestovních kancelářích za nejdůležitější povinnost firmy 

dodržování slibů a pracovních smluv a taktéž pomoc zaměstnancům v nesnázích             

a obtížných situacích. Žádný z respondentů nepovažuje za nejdůležitější povinnost 

firmy politiku a rovné příležitosti pro zaměstnance a dále v cestovních kancelářích 

nikdo nenapsal odpověď dodržování zákonů a regulací uložených vládou (0 %). 

 

Diskuse: 

     Tázaní respondenti odpovídali v hotelech i v cestovních kancelářích velmi podobně. 

Za nejdůležitější považuje nejvíce lidí respektování práv zaměstnanců, čestnou                      

a otevřenou komunikaci a férové zacházení se zaměstnanci. Tyto výsledky nejsou nijak 

překvapující, jelikož čestné jednání a respektování práv pracovníků posiluje 

zaměstnanecké vztahy, které se dále odráží na jejich pracovních výkonech. Také 

dodržování pracovních smluv je podstatné pro dobré fungování mezilidských vztahů,              

i když tyto podmínky jsou také ošetřené zákony a podniky je musí respektovat.  

     Relativně malá část respondentů v hotelech i cestovních kancelářích považuje          

za nejdůležitější povinnost firmy pomoc zaměstnancům v nesnázích a obtížných 

situacích. Podle mého názoru s sebou dnešní doba přináší trend, kdy mnozí hledí pouze 

sami na sebe a své problémy a ostatní lidé je nezajímají. To se samozřejmě odráží nejen 

v osobních postojích, ale i v celé firemní politice. Lidé se často cítí dotčeni chováním 

firmy, ovšem mnohdy nedodržují ani své vlastní povinnosti a zájem firmy je absolutně 

neinteresuje.  
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Otázka 10: Poruší-li zaměstnanec ustanovení firemního etického kodexu,                   

co uděláte, když Vám kodex ukládá každé takové porušení hlásit? 

a) nic, každý někdy poruší pravidla 

b) řeknete jen dotyčnému, aby to nedělal 

c) napomenete, ale při opakovaném porušení kodexu to ohlásíte 

d) ohlásíte to jedině tehdy, pokud se jedná o porušení velmi důležité části kodexu, 

ale pak i v případě, že to bude znamenat ztrátu zaměstnání 

e) ohlásíte každé porušení, protože pravidla firmy to vyžadují 

f) jiné 

 

Tabulka 10: Porušení etického kodexu (%) 

Odpov ěď Hotely Cestovní 
kancelá ře Celkem 

a 46,34 42,11 45,55 

b  7,32   5,26   6,93 

c          6,1 15,79   7,92 

d 37,80 36,84 37,62 

e  2,44 0   1,98 

f 0 0 0 

 

Graf 10: Porušení etického kodexu (%) 
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Výsledky: 

     Pokud by zaměstnanec hotelu porušil ustanovení firemního etického kodexu, pak 

46,34 % respondentů odpovědělo, že by s tím nic nedělali, jelikož každý někdy pravidla 
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poruší, 37,80 % by to ohlásilo jedině tehdy, pokud by se jednalo o porušení velmi 

důležité části kodexu, ale i v případě ztráty zaměstnání, 7,32 % by řeklo dotyčnému, 

aby to už nedělal, 6,10 % dotazovaných by dotyčného napomenulo, ale                               

při opakovaném porušení kodexu by to nahlásili a nakonec 2,44 % respondentů by 

ohlásilo každé porušení, jelikož pravidla firmy to vyžadují.  

     V cestovních kancelářích by 42,11 % neudělalo nic, 36,84 % by porušení ohlásilo 

pouze v případě porušení velmi důležité části kodexu, 15,79 % by zaměstnance 

napomenulo a 5,26 % by dotyčnému řeklo, aby už to nedělal. Žádný zaměstnanec (0 %) 

by neohlásilo každé porušení jen proto, že si to pravidla firmy vyžadují. Jinou odpověď 

také žádný respondent neuvedl  (0 %). 

 

Diskuse: 

     Ačkoliv ve zkoumaných hotelech respondenti uvedli ve velké míře nutnost striktního 

dodržování etického kodexu, na tuto otázku odpověděla téměř polovina dotazovaných, 

že by při porušení etického kodexu nic neudělali. Ve stejné míře se na tom shodli 

zaměstnanci hotelů i cestovních kanceláří. Pouze necelá dvě a půl procenta 

dotazovaných by nahlásilo každé porušení, což za striktní dodržování firemního 

etického kodexu nepovažuji. Více než jedna třetina respondentů však uvedla, že pokud 

by se jednalo o porušení velmi důležité části etického kodexu, pak by jeho nedodržení 

nahlásila, a to i v případě, pokud by dotyčnému hrozila ztráta zaměstnání. V cestovních 

kancelářích by více než dvojnásobně větší počet lidí dotyčného napomenulo                   

a při opakovaném porušení etického kodexu by to ohlásil. Celkově by každé porušení 

hlásila necelá dvě procenta respondentů, z čehož vyplývá určitá soudržnost mezi 

pracovníky, kde se okamžitě malé „zakopnutí“ tvrdě netrestá.  

 

Otázka 11: Který z následujících bodů představuje podle Vás důvod k rozvázání 

pracovního poměru? 

a) neuspokojivý pracovní výkon 

b) nepoctivost, zpronevěra, krádež 

c) vážné nedostatky v chování, časté absence nebo extrémní zpožďování 

d) získání zaměstnání na základě nepravdivých údajů 

e) další zaměstnání, představující střet zájmů 

f) falšování firemních dokumentů 

g) neautorizované použití počítačových prostředků 
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Tabulka 11: Důvod k rozvázání pracovního poměru (%) 

Důvody Hotely Cestovní 
kancelá ře Celkem 

a 37,81 31,58 36,63 

b 43,90 42,10 43,56 

c 15,85 26,32 17,82 

d    1,22 0   0,99 

e 0 0 0 

f   1,22 0   0,99 

g 0 0 0 
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Výsledky: 

     Jako nejčastěji označovaný důvod k rozvázání pracovního poměru byla v našich 

hotelech nepoctivost, zpronevěra a krádež (43,90 %), dále pak neuspokojivý pracovní 

výkon (37,81 %), vážené nedostatky v chování, časté absence nebo extrémní 

zpožďování (15,85 %), získání zaměstnání na základě nepravdivých údajů (1,22 %)        

a falšování firemních dokumentů (1,22 %).  

     V cestovních kancelářích označilo jako důvod k rozvázání pracovního poměru 

nejvíce respondentů taktéž nepoctivost, zpronevěru a krádež (42,10 %), dále 

neuspokojivý pracovní výkon (31,58 %), vážné nedostatky v chování, časté absence 

nebo extrémní zpožďování (26,32 %).  Zbývající důvody nebyly nikým uvedeny (0 %). 
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Diskuse: 

     Tázaní respondenti v hotelech i v cestovních kancelářích odpovídali na tuto otázku 

téměř identicky. Za nejčastěji uvedený důvod k rozvázání pracovního poměru 

pracovníci považují nepoctivost, zpronevěru a krádež, dále pak špatný pracovní výkon   

a velké procento lidí také uvedlo vážné nedostatky v chování, časté absence                      

či zpožďování. Žádná z odpovědí není špatná či dobrá, je to pouze na názoru každého 

z nás. 

     Poněkud zarážející bylo téměř nulové označení odpovědi získání zaměstnání             

na základě nepravdivých údajů, což se považuje za důležitý element dobrých 

pracovních vztahů a následně dobrých pracovních výsledků. Dále neautorizované 

použití počítačových prostředků nebylo respondenty označeno ani jednou. Tento 

problém je pokládán za dost rozšířený a bývá často diskutován. Neautorizované využití 

počítačových softwarů je u nás trestné, ovšem také hodně rozsáhlé. Je to tzv. „veřejným 

tajemstvím“. Stáhnout si doma i v zaměstnání různé filmy, hudbu a další nepovolená 

data není, ani pro malé dítě, žádným problémem. Možná proto není tento důvod 

respondenty považován za tak vážný, aby se kvůli němu rozvazoval pracovní poměr.  

 

Otázka 12: Odkud získáváte informace? 

a) od spolupracovníků 

b) z nástěnky 

c) od nadřízeného 

d) z interních oběžníků 

e) na schůzích oddělení 

f) na setkáních s vedením 

g) v osobním oddělení 

 

Tabulka 12: Zdroje informací (%) 

Informace Hotely Cestovní kancelá ře  Celkem 

a 19,51 0 15,84 

b 0 0 0 

c 46,34 89,47 54,46 

d 0 0 0 

e 20,73 0 16,83 

f 13,42 10,53 12,87 

g 0 0 0 
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Graf 12: Zdroje informací (%) 
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Výsledky: 

     Necelá polovina respondentů (46,34 %) v hotelech uvedla jako zdroj získávání 

informací svého nadřízeného, 20,73 % dotazovaných získává informace na schůzích 

oddělení, 19,51 % u spolupracovníků a zbylých 13,42 % na setkáních s vedením.  

     V cestovních kancelářích uvedli respondenti pouze dva zdroje a to 89,47 % uvedlo 

svého nadřízeného a 10,53 % setkání s vedením. Zbylé zdroje neuvedl nikdo                 

(0 %). 

 

Diskuse: 

     V našem případě je v hotelech necelá polovina zaměstnanců poučena o nových 

skutečnostech od svého nadřízeného a kolem dvaceti procent respondentů od svých 

spolupracovníků. Ovšem získávání informací od svých spolupracovníků nepovažuji          

za úplně nejvhodnější zdroj. Dané informace se mohou při předávání různě zkreslit či 

dokonce podstatně změnit. A právě pro odvádění co nejlepších pracovních výkonů je 

jedním z hlavních předpokladů dobrá informovanost zaměstnanců, což se v našich 

hotelech podle výsledků zřejmě vždy nedaří.   

     Cestovní kanceláře mají tento problém evidentně již vyřešený. Informace zde 

respondenti získávají buď od svého nadřízeného či na schůzích s vedením. To se mi jeví 

jako jedno z nejlepších řešení. Nástěnky v těchto prostorech nevedou a jelikož se jedná 

menší a uzavřenější prostory, nemají různá oddělení, kde by tyto informace obdrželi. 
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Posléze by tedy nemělo docházet ke zkreslování informací či výmluvám u nadřízeného, 

že někdo nebyl o nových faktech informován. 

 

 Otázka 13: Ze kterých zdrojů byste chtěli tyto informace získávat? 

a) od spolupracovníků 

b) z nástěnky 

c) od nadřízeného 

d) z interních oběžníků 

e) na schůzích oddělení 

f) na setkáních s vedením 

g) v osobním oddělení 

 

Tabulka 13: Získávání informací (%) 

Informace Hotely Cestovní kancelá ře  Celkem 

a 0 0 0 

b 0 0 0 

c 76,83 73,68 76,24 

d 0 0 0 

e 12,20 0    9,90 

f 10,97 26,32  13,86 

g 0 0 0 

 

Graf 13: Získávání informací (%) 

0

10
20

30

40
50

60

70
80

%

a b c d e f g

Získávání  informacíZískávání  informacíZískávání  informacíZískávání  informací

Hotely Cestovní kanceláře Celkem

 

 

 



 51 

Výsledky: 

     Největší podíl lidí v hotelech i cestovních kancelářích uvedlo jednoznačně zdroj,          

ze kterého by chtěli získávat informace, svého nadřízeného (v hotelech podílem             

76,83 % a v cestovních kancelářích 73,68 %). Dále by v hotelech chtělo 12,20 % 

respondentů dostávat informace na schůzích oddělení a 10,97 % na setkáních 

s vedením. Pracovníci cestovních kanceláří by kromě od svého nadřízeného chtěli 

získávat informace na setkáních s vedením (26,32 %). Ostatní zdroje informací 

neoznačili žádní z dotazovaných lidí (0 %). 

 

Diskuse: 

     Respondenti pracující v cestovních kancelářích mohou být podle mého názoru 

spokojeni. Zdroje, ze kterých by chtěli získávat informace se shodují se zdroji,                   

ze kterých tyto informace ve skutečnosti dostávají. V hotelech by zaměstnanci rádi 

získávali informace od svého nadřízeného, na setkáních s vedením a na schůzích 

oddělení. Sami uznávají, že informovat se od svých spolupracovníků není nejlepším 

řešením a jak také při bližším dotazování naznačili, měli možnost se o tom již nejednou 

přesvědčit. Jistě není pro nadřízené osoby jednoduché při denních povinnostech 

každého zaměstnance informovat o sebemenším novém problému či požadavku, ovšem 

všeobecně je známo, že pokud je pracovník informovaný, pak je schopen své povinnosti 

lépe plnit a teprve poté mohou být obě strany zcela spokojené.  

 

Otázka 14: Co je podle Vás nejdůležitější pro práci vedoucího pracovníka? 

a) organizační a řídící schopnosti 

b) flexibilita 

c) profesní připravenost 

d) schopnost empatie 

e) důvěra a přátelství 

f) poctivost a čestnost 

g) společenské uznání 
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Tabulka 14: Nejdůležitější vlastnosti vedoucího pracovníka (%) 

Odpov ěď Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a 42,68 52,63 44,55 

b   7,32 10,53   7,92 

c 23,17   5,26 19,80 

d   3,66 10,53   4,95 

e   1,22   5,26   1,98 

f 21,95 15,79 20,79 

g 0 0 0 
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Výsledky: 

     Za nejdůležitější vlastnosti vedoucího pracovníka v hotelech považuje 42,68 % 

respondentů organizační a řídící schopnosti, 23,17 % profesní připravenost, 21,95 % 

poctivost a čestnost, 7,32 % flexibilitu, 3,66 % schopnost empatie, 1,22 % důvěru           

a přátelství a 0 % společenské uznání.  

     V cestovních kancelářích uvedlo 52,63 % dotazovaných organizační a řídící 

schopnosti, 15,79 % poctivost a čestnost, 10,53 % shodně flexibilitu a schopnost 

empatie, a též shodně 5,26 % profesní připravenost a důvěru a přátelství a  0 % 

vyznačilo společenské uznání.  

 

Diskuse: 

     Zcela jednoznačně označilo nejvíce respondentů v hotelech i cestovních kancelářích 

za nejdůležitější vlastnosti vedoucího pracovníka organizační a řídící schopnosti. Tyto 
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zmíněné schopnosti nemá každý člověk a lze se je sice částečně naučit, ovšem pokud je 

má někdo vrozené, bude svou pozici vždy zvládat o něco lépe. U svých podřízených 

bude mít rovněž i mnohem větší autoritu. Velké procento respondentů (kolem dvaceti 

procent) by také velmi ocenilo poctivost a čestnost, což podle nich dnes nebývá až tak 

velkou samozřejmostí. Zarážející je, že nikdo z dotazovaných neuvedl jako 

nejdůležitější vlastnost vedoucího pracovníka společenské uznání. Zdá se, že  v této 

podnikatelské sféře není společenský statut až tak významným měřítkem. V hotelech si 

přes dvacet procent respondentů považuje také profesní připravenosti vedoucích 

pracovníků. Z toho by se dalo usuzovat, že vzdělání pro řídícího pracovníka je 

nezbytnou součástí dobře fungující firmy. Já osobně považuji za jednu 

z nejdůležitějších schopností také flexibilitu, kterou však celkově neoznačilo ani deset 

procent dotazovaných. Přizpůsobování se stále novým situacím v dnešní jednoduše 

nevyhnutelné.   

 

Otázka 15: Jakou skupinu hodnot preferujete ve svém životě? 

a) úspěch, odvaha, výkonnost, cílevědomost 

b) trpělivost, jistota, pečlivost, pohodlí 

c) obětavost, tolerance, dobré mezilidské vztahy 

 

Tabulka 15: Skupina hodnot (%) 

Skupina Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a 25,61 21,05 24,75 

b 45,12 57,90 47,53 

c 29,27 21,05 27,72 
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Graf 15: Skupina hodnot (%) 
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Výsledky: 

     Trpělivost, jistota, pečlivost a pohodlí je skupina hodnot, kterou označili hoteloví 

respondenti v největší míře (45,12 %), 25,61 % označilo úspěch, odvahu, výkonnost            

a cílevědomost a zbylých 29,27 % označilo obětavost, toleranci a dobré mezilidské 

vztahy. 

     V cestovních kancelářích byly výsledky obdobné. Nejčastěji označovaná skupina 

byla opět trpělivost, jistota, pečlivost, pohodlí, a to v rozsahu 57,90 %. Zbývající dvě 

skupiny, úspěch, odvaha, výkonnost, cílevědomost a obětavost, tolerance, dobré 

mezilidské vztahy, označil stejný počet dotazovaných - 21,05 %.    

  

Diskuse: 

     Ve svém životě preferují pracovníci zkoumaných podniků cestovního ruchu 

především trpělivost, jistotu, pečlivost a pohodlí. Na prvním místě by měla být 

obětavost, tolerance a dobré mezilidské vztahy, ovšem dnešní doba upřednostňuje spíše 

úspěch, odvahu, výkonnost a cílevědomost. Dosažené výsledky však ukazují, že většina 

tázaných respondentů není ochotna snažit se o větší úspěch nebo pro něj dokonce něco 

obětovat. Jsou raději trpěliví a upřednostní jistotu a pohodlí.  

     Z dalších výsledků vyplývá malý rozdíl v preferenci dobrých mezilidských vztahů, 

obětavosti a toleranci. Tuto skupinu hodnot uvedlo více hotelových respondentů než 

respondentů pracujících v cestovních kancelářích.   
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Otázka 16: Těšíte se ráno do práce? 

 

Tabulka 16: Uspokojení z práce (%) 

Odpov ěď Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

 ano, vždy   3,66 10,52   4,95 
 ano, často 56,09 63,16 57,43 
 málokdy 31,71 26,32 30,69 

 ne   8,54 0   6,93 
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Výsledky: 

     Do zaměstnání v hotelech se těší téměř 60 % respondentů. Dokonce 56,09 % uvedlo, 

že se těší ráno do práce často a 3,66 % vždy. Zbylých 40 % se svou prací zřejmě moc 

spokojeno není, jelikož 31,71 % se těší do práce málokdy a 8,54 % dokonce nikdy.  

     Více než jedna čtvrtina zaměstnanců cestovních kanceláří (26,32 %) odpověděla, že 

se do práce těší málokdy. Naprosto nejvyšší počet dotazovaných v cestovních 

kancelářích (63,16 %) se do své práce těší často a 10,52 % vždy.  

 

Diskuse: 

     Dalo by se říci, že respondenti cestovních kanceláří jsou se svou prací spokojeni, 

není zde dokonce žádný nespokojený zaměstnanec, který by se do práce netěšil nikdy. 

Avšak v hotelech je takových zaměstnanců necelých devět procent. Ve velké míře byla 

také označována odpověď „málokdy“. Nemusí však jít o zcela kverulantské pracovníky. 

Většina pracovních pozic v hotelu je často každý den stejná či velmi podobného rázu    
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a zaměstnanci upadnou do tzv. stereotypu. Tento problém může také z určité části 

vysvětlovat tak velkou fluktuaci hotelových zaměstnanců (viz. otázka č. 5) 

 

Otázka 17: Pokud by Vám zaměstnavatel nabídnul možnost zvýšení kvalifikace 

prostřednictvím vzdělávacího kurzu, využil(a) byste této možnosti? 

a) ano, nově získané vědomosti se mohou hodit 

b) ano, ale jen pokud by to bylo podmínkou mého setrvání ve funkci nebo 

v zaměstnání 

c) ano, pokud by byl tento kurz podmínkou pro mé povýšení a zvýšení výdělku 

d) ne 

 

Tabulka 17: Zvýšení kvalifikace (%) 

Odpov ěď Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a 69,51 36,84 63,37 

b 14,63 26,32 16,83 

c   9,76 36,84 14,85 

d   6,10 0   4,95 

 

Graf 17: Zvýšení kvalifikace (%) 
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Výsledky: 

     V případě nabídky zvýšení kvalifikace pracovníkům zkoumaných hotelů by tuto 

možnost 69,51 % respondentů využilo, jelikož nově získané vědomosti se mohou hodit, 

14,63 % by tento kurz podstoupilo pouze v případě podmínky setrvání ve funkci nebo 
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v zaměstnání, 9,76 % by kurz využilo, pokud by se jednalo o předpoklad pro jejich 

povýšení či zvýšení výdělku a 6,10 % by tuto možnost nevyužilo.  

     Nabídku vzdělávacího kurzu by v cestovních kancelářích přijalo 36,84 % 

respondentů s odůvodněním, že nově získané vědomosti se mohou hodit, stejný počet 

dotazovaných (36,84 %) by kurz podstoupil pouze pod podmínkou povýšení nebo 

zvýšení výdělku a zbylých 26,32 % by kurz využila jen při nevyhnutelné nutnosti             

pro setrvání ve funkci nebo zaměstnání, 0 % respondentů by kurz nevyužilo.  

 

Diskuse: 

     Téměř sedmdesát procent odpovídajících zaměstnanců v hotelech mělo na možnost 

zvýšení kvalifikace velmi kladné reakce. Tento vysoký počet si vysvětluji jejich 

dosaženým vzděláním, které je především učňovské a středoškolské. Dnešní doba si 

vyžaduje pro uplatnění stále větší a širší znalosti, čehož si jsou tito respondenti 

evidentně vědomi, a proto by vzdělávací kurzy ocenili a ve velké míře se jich zúčastnili. 

V cestovních kancelářích by vzdělávací kurzy také přijali, ovšem více než šedesát 

procent buď pod podmínkou zvýšení výdělku anebo povýšení či udržení si stávajícího 

pracovního místa. Většina respondentů cestovních kanceláří hledá za dalším 

vzděláváním určité výhody pro vlastní osobu, které by mohly tyto kurzy přinést. Nemají 

až tak velkou potřebu vzdělávat se dále jen proto, že se nové vědomosti mohou někdy 

v budoucnu hodit.  

 

Otázka 18: Které potřeby jsou pro Vás v práci nejdůležitější z hlediska 

uspokojení? 

a) potřeba seberealizace 

b) uspokojení z práce 

c) uspokojení z kontaktu s lidmi 

d) jistota zaměstnání a výdělku 

e) výše výdělku 
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Tabulka 18: Nejdůležitější potřeby pro uspokojení z práce (%) 

Potřeby Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a   7,32 10,52   7,92 

b 19,51 15,79 18,81 

c   1,22 0   0,99 

d 51,22 42,11 49,51 

e 20,73 31,58 22,77 

 

Graf 18: Nejdůležitější potřeby pro uspokojení z práce (%) 
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Výsledky: 

     Z hlediska uspokojení z práce považuje za nejdůležitější potřebu jistotu zaměstnání  

a výdělku 51,22 % respondentů pracujících v hotelech, 20,73 % uvedlo výši výdělku, 

19,51 % uspokojení z práce, 7,32 % potřebu seberealizace a 1,22 % uspokojení 

z kontaktu s lidmi.  

     Z pohledu 42,11 % pracovníků cestovních kanceláří je nejdůležitější potřebou              

pro uspokojení z práce jistota zaměstnání a výdělku, 31,58 % dotazovaných napsalo 

výši výdělku, 15,79 % uspokojení z práce, 10,52 % potřebu seberealizace a 0 % 

uspokojení z kontaktu s lidmi.  

 

Diskuse: 

     Jistota zaměstnání a výdělku je pro největší část respondentů pracujících v hotelech  

i cestovních kancelářích zcela nejdůležitější potřebou pro uspokojení z práce. Tyto 

údaje mě nijak nepřekvapují, protože najít si dnes dobré pracovní místo s více než 

minimálním platem je občas velmi těžké a většina dotazovaných si je toho dobře 
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vědoma. Každému se nepodaří zajistit si zaměstnání, které si představoval či které by ho 

nejvíce bavilo a často musí od svých představ ustoupit, jelikož peníze jsou 

nepostradatelnou součástí života.  

     Tázaní pracovníci v hotelech i cestovních kancelářích odpovídali velmi podobně. 

Druhou nejčastěji označovanou potřebou pro uspokojení z práce byla uvedena výše 

výdělku, což potvrzuje výše uvedený komentář. Poměrně dost nízká část lidí uvedla 

jako nejdůležitější potřebu pro uspokojení z práce potřebu seberealizace a uspokojení 

z práce. Dalo by se tedy říci, že mnoho lidí tuto práci nedělá pouze pro radost, ale 

především opravdu pro peníze.  

 

Otázka 19: Jaký je Váš vztah ke změnám ve firmě? S jakým z hesel se nejspíše 

ztotožníte? 

a) nemám rád(a) změny ve firmě, stejně jsou většinou k horšímu 

b) pomyšlení na změny v naší firmě mne zneklidňuje 

c) změn ve firmě se nebojím, přizpůsobím se 

d) změny k lepšímu podporuji a jsem ochoten (ochotna) se na nich podílet 

 

Tabulka 19: Vztah k firemním změnám (%)  

Odpov ěď Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a 47,56   5,26 39,61 

b 30,49 15,79 27,72 

c   9,76 63,16 19,80 

d 12,19 15,79 12,87 

 

Graf 19: Vztah k firemním změnám (%) 
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Výsledky: 

     Výsledky na otázku firemních změn se hodně liší. Hoteloví zaměstnanci zaujímají  

ve velké míře (47,56 %) velmi negativní postoj ke změnám ve firmě, jelikož podle nich 

vedou většinou k horšímu, 30,49 % pomyšlení na změny ve firmě zneklidňuje, 12,19 % 

změny podporují a jsou ochotni se na nich podílet a 9,76 % se změn nebojí a přizpůsobí 

se jim.  

     Postoj zaměstnanců cestovních kanceláří je méně odmítavý, dokonce 63,16 % 

respondentů se změn nebojí a přizpůsobí se jim, 15,79 % změny k lepšímu podporuje     

a je ochotna se na nich podílet, 15,79 % pomyšlení na změny zneklidňuje a pouze     

5,26 % nemá změny ve firmě rádo, protože podle nich vedou většinou k horšímu. 

 

Diskuse: 

     Odpovědi zaměstnanců hotelů na tuto otázku svědčí o faktu, že se převážná většina 

respondentů nových změn bojí nebo je minimálně zneklidňují. Tento postoj není               

pro úspěšné podnikání při dnešní velké konkurenci tím nejideálnějším, jelikož neustálé 

pokroky, nové vynálezy a také moderní způsoby komunikace si adaptaci na různé 

změny nutně vyžadují. Tak velké odmítání změn v hotelech může být způsobené 

obavou z udržení si zaměstnání či strachem z nepřizpůsobení se novým podmínkám. 

Velké modernizace s sebou často přináší také snižování počtu zaměstnanců, což může 

být dalším vysvětlením jejich obav.  

     Pracovníci cestovních kanceláří jsou novým změnám daleko otevřenější. Více než 

polovina z nich uvedla, že se změn ve firmách nebojí a nedělá jim problém se 

přizpůsobit. Tento vztah k podnikovým změnám pro ně může být velkou konkurenční 

výhodou.  

 

Otázka 20: Jak se zachováte, dostanete-li se s někým do konfliktu? 

a) budu se snažit dosáhnout smíru za každou cenu 

b) budu se snažit dosáhnout smíru, ale nikoliv za každou cenu 

c) přistoupím na smír, navrhne-li ho druhá strana 

d) v žádném případě nepřistoupím na smír 

 

 

 

 



 61 

Tabulka 20: Postoj v případě konfliktu (%) 

Odpov ěď Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a 30,49 15,79 27,72 

b 52,44 57,90 53,47 

c 13,42 21,05 14,85 

d   3,65   5,26   3,96 

 

Graf 20: Postoj v případě konfliktu (%) 
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Výsledky: 

     Dostane-li se 52,44 % respondentů pracujících v hotelech s někým do konfliktu, 

budou se snažit dosáhnout smíru, ale nikoliv za každou cenu, 30,49 % by se snažilo 

dospět k usmíření v každém případě, 13,42 % by přistoupilo na smír, pokud by to 

navrhla druhá strana a 3,65 % by na smír nepřistoupilo v žádném případě.  

     Pokud by se dostali do konfliktu pracovníci cestovních kanceláří, pak by se 57,90 % 

snažilo s druhou stranou usmířit, ale ne za každou cenu, 21,05 % by přistoupilo na smír, 

kdyby ho navrhla druhá strana, 15,79 % by se snažilo usmířit za každou cenu                    

a 5,26 % zaměstnanců by se usmířit vůbec nechtělo.  

 

Diskuse: 

     Z výsledků vyplývá, že nejvíce respondentů v hotelech i cestovních kancelářích by 

se snažilo v případě konfliktu dosáhnou smíru, ale ne za každou cenu. To je podle mého 

názoru jedno z nejlepších řešení, jelikož být zarputilý a absolutně na smír nepřistoupit   

či se ho snažit dosáhnout za každou cenu a dokonce se při tomto snažení ponižovat, 
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nepovažuji za nejlepší řešení. Podle výsledků by se v hotelech snažilo dosáhnout 

usmíření za každou cenu dvojnásobně více respondentů než v cestovních kancelářích. 

Nejméně respondentů v obou druzích podnikání uvedlo, že by na smír nepřistoupili      

za žádných okolností. Tito pracovníci si sice stojí pevně za svým názorem, ale jelikož 

nejsou zvyklí ustupovat nebo se někdy dokonce omluvit, mohou být jejich povahy 

hodně problémové a jejich spolupráce s ostatními bude zřejmě dost obtížná.  

 

Otázka 21: Morální stimuly (uznání, pochvala apod.) považujete za: 

a) příliš často uplatňované 

b) dostatečně uplatňované a účinné 

c) velmi málo uplatňované 

d) nepřikládám morálním stimulům žádný význam 

 

Tabulka 21: Morální stimuly (%) 

Morální stimuly  Hotely Cestovní kancelá ře Celkem 

a 0 0 0 

b   9,76 15,79 10,89 

c 54,88 63,16 56,44 

d 35,36 21,05 32,67 

 

Graf 21: Morální stimuly (%) 
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Výsledky: 

     Výsledky ukazují, že v hotelech ani cestovních kancelářích není nikdo chválen příliš 

často (0 %). Dále v hotelech jsou morální stimuly uplatňovány dostatečně pouze podle 

názoru 9,76 % respondentů, velmi málo jsou uplatňovány podle 54,88 % a žádný 

význam tyto stimuly nemají pro 35,36 % zaměstnanců hotelů.  

     Nejvíce dotazovaných, a to 63,16 % v cestovních kancelářích uvedlo, že jsou              

u nich morální stimuly uplatňovány velmi málo, pro 21,05 % respondentů nemají dané 

stimuly žádný význam a 15,79 % tvrdí, že jsou u nich morální stimuly uplatňovány 

dostatečně a účinně.  

 

Diskuse: 

     Více než polovina dotazovaných zaměstnanců podniků cestovního ruchu uvedla, že 

podle nich jsou morální stimuly uplatňovány ve velmi malé míře. Nepovažuji tento 

přístup právě za ideální, jelikož každého pracovníka pochvala od nadřízené osoby jistě 

potěší a může se to dále kladně odrážet na jeho příštích pracovních výkonech. Dalo by 

se říci, že pouze část vedoucích pracovníků považuje uplatňování daných morálních 

stimulů za dostatečné a účinné, což si ovšem zcela evidentně jejich zaměstnanci 

nemyslí. Zbylá, relativně početná, část respondentů nepřikládá těmto pochvalám či 

uznáním žádný význam a jsou pro ně podstatné především jejich výdělky a jistota 

pracovního místa.  
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5. ZÁVĚR 

 

     Cílem této práce byla specifikace rozdílů mezi etikou a morálkou v dnešním tržním 

prostředí působících ve sféře služeb. Dalším cílem bylo zabývat se etickými problémy 

na úrovni podnikatelské sféry a určit, zda je etika v dnešním tržním prostředí skutečně 

důležitou součástí řízení lidských zdrojů.  

 

     Z výzkumu, který byl proveden v podnicích cestovního ruchu, vyplynulo zjištění, že 

v tomto odvětví je zaměstnáno dvojnásobně, až trojnásobně více žen než mužů. Věková 

struktura zaměstnanců není příliš rozličná, necelé dvě třetiny z nich ještě nedosáhly 

věku 30 let.  

     U obou zkoumaných hotelů existuje velmi vysoká fluktuace zaměstnanců. Více než 

polovina respondentů je zde zaměstnána teprve necelý rok a dalších 35 % v rozmezí 

jednoho až čtyř let. Tento fakt lze vysvětlit častou nespokojeností řídících pracovníků  

s odvedeným výkonem svých podřízených.  

     Naopak v cestovních kancelářích pracuje přes 42 % respondentů již déle než pět let. 

Pro svého zaměstnavatele jsou do budoucna velice perspektivními pracovníky, které si 

budou tito jistě chtít udržet. V cestovních kancelářích je velkým pozitivem snaha 

zaměstnavatelů důkladně seznámit své nové pracovníky s náplní práce již při přijetí. 

Dokáží je efektivně motivovat, což je následně přínosem pro obě strany.  

     Všechny čtyři zkoumané podniky cestovního ruchu již udělaly první krok pro etické 

jednání ve firmě i mimo ni. Existence písemného etického kodexu byla potvrzena         

ve všech výše uvedených firmách. Ovšem velkým rozdílem jsou požadavky                 

na dodržování těchto kodexů, ať již striktní či nikoliv. Sepsání etických kodexů je 

jednou z prvních etap, jak se stát podnikem s dobrým renomé. Více než polovina 

hotelových respondentů pociťuje nutnost striktně dodržovat písemný etický kodex. 

Oproti tomu téměř 80 % respondentů z cestovních kanceláří nepovažuje za nutnost 

etický kodex stroze dodržovat. Může to být způsobeno skutečností, že při jednání 

zaměstnance a zákazníka cestovní kanceláře nelze vždy na dodržování etického kodexu 

dohlížet. Často se totiž jedná o rozhovor pouze dvou osob a zaměstnanci mají tedy pocit 

volnosti při svém jednání. Naopak výkon práce zaměstnanců hotelů lze velmi snadno 

kontrolovat. Pokud nebude zákazník spokojen, lze snadno odhalit „viníka“.  

     I přes potvrzení existence etických kodexů přistupují zaměstnanci k pravidlům velmi 

laxně. Téměř polovina všech respondentů totiž uvedla, že by při porušení etického 
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kodexu nic neudělala. Více než třetina dotazovaných by přestupek kolegy oznámila 

zaměstnavateli pouze tehdy, pokud by se jednalo o závažné porušení etického kodexu. 

Jediným významným rozdílem v postoji k tomuto tématu byl zhruba dvojnásobně vyšší 

počet respondentů pracujících v cestovních kancelářích, který by dotyčnou osobu 

napomenul a při opakovaném porušení by toto jednání nahlásil. Každé porušení by však 

nahlásila pouze necelá dvě procenta ze všech respondentů. Chce-li být podnik vyhlášen 

svým etickým jednáním, musí uvnitř podniku důsledně prosazovat dodržování výše 

uvedených pravidel, což spočívá na bedrech řídících pracovníků. Neuspokojivý 

pracovní výkon a nepravdivé informace byly výzkumem odhaleny jako nejčastější 

etický problém. Z rozhovorů provedených s řídícími pracovníky bylo zřejmé, že 

především zaměstnanci hotelů neodvádí stoprocentní pracovní výkon, který je od nich 

očekáván. Neustále se snaží svým pracovním povinnostem vyhýbat či si práci alespoň 

v co nejvyšší míře ulehčit. Vedení hotelů stále ještě nenašlo ten správný směr, kterým se 

ubírat v motivaci svých zaměstnanců.  

     Za nejdůležitější povinnosti firmy považují shodně respondenti obou typů podniků 

především respektování práv zaměstnanců, čestnou a otevřenou komunikaci a férové 

zacházení se zaměstnanci. V hotelech tuto skutečnost potvrdilo 85 % dotazovaných          

a v cestovních kancelářích dokonce 90 % respondentů. Je zarážející, že pomoc 

zaměstnancům v nesnázích považují za nejdůležitější pouhá 2,97 % ze všech 

respondentů. Trend dnešní doby s sebou bohužel přináší, že každý se spoléhá sám              

na sebe a v pomoc od svého okolí nevěří. Převážná většina zaměstnanců by etické 

jednání vůči své osobě od svých zaměstnavatelů vřele uvítala a nyní závisí pouze              

na dotyčných zaměstnavatelích, jak se k tomuto zjištění dokáží postavit, vyrovnat se 

s ním a využít ve svůj prospěch.  

     Z hlediska uspokojení z práce je pro zaměstnance hotelů i cestovních kanceláří 

nejdůležitější potřebou jistota zaměstnání, výdělku a jeho výše. Tyto jistoty preferuje 

zhruba 70 % všech respondentů. Potřebu seberealizovat se pociťuje pouze 8 % 

veškerých dotazovaných osob. Úzce to souvisí s uspokojením z práce, které označilo 

celkově necelých 19 % respondentů. V hotelech je náplň práce u některých profesí  

velmi stereotypní, tudíž je pochopitelné upřednostňování výdělku a jeho výše. 

V cestovních kancelářích respondenti vykonávají práci mnohem různorodější, proto je 

s podivem, že necítí ve větší míře potřebu seberealizace. Zcela jistě by pomohlo využití 

různých morálních stimulů. 
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     V hotelech se uplatňuje nejvíce zaměstnanců se středoškolským a učňovským 

vzděláním. Vysokoškolsky vzdělaných osob zde pracuje jen kolem 17 %, což není 

vysoké číslo, ale pro hotely tohoto typu zcela dostačující. Vysokoškolský diplom 

potřebuje pro výkon své práce pouze řídící management. Cestovní kanceláře jsou           

na tom s úrovní vzdělání poněkud lépe. Zaměstnávány jsou především osoby se 

středoškolským či vysokoškolským vzděláním. Základní vzdělání nepostačuje                  

pro přijetí ani v jednom z uvedených podniků. Nabídku zvýšení kvalifikace pomocí 

vzdělávacího kurzu by tři čtvrtiny zaměstnanců hotelů bez zaváhání využily, jelikož 

považují nově získané vědomosti za přínosné. Více než polovina zaměstnanců 

cestovních kanceláří by tutéž nabídku využila pouze pod nějakou podmínkou, jako např. 

povýšení, zvýšení výdělku či setrvání v zaměstnání. Pouze jedna třetina z nich by tuto 

možnost využila jen pro svůj rozvoj, který by se následně stal i prospěchem firmy.  

     Tři čtvrtiny zaměstnanců hotelů uvedly, že nemají rády změny ve firmě a zastávají 

názor, že tyto změny vedou většinou k horšímu nebo je minimálně tyto změny 

zneklidňují. Oproti tomu 79 % respondentů cestovních kanceláří uvedlo, že se změn               

ve firmách nebojí, přizpůsobí se, ba i dokonce tyto změny podpoří a jsou ochotni se          

na nich podílet.  

     V hotelech považuje téměř 55 % respondentů morální stimuly ve svém zaměstnání          

za velmi málo uplatňované a téměř 36 % dokonce těmto stimulům nepřikládá žádný 

význam. Až 63 % pracovníků cestovních kanceláří považuje morální stimuly také            

za málo uplatňované a jen 21 % jim nepřikládá žádný význam.  

     Etika by se měla v budoucnu stát součástí podnikání, ovšem z různých průzkumů 

vyplývá, že morálka v podnicích dnes ještě není na takové úrovni, aby napomáhala 

dobrým mezilidským vztahům a etickému podnikání. Mnozí podnikatelé hledí pouze  

na své zájmy a co nejvyšší zisky. Zda-li těchto cílů dosáhnou pomocí etického                

či neetického jednání, na to ve většině případů, vůbec nepohlíží. Zapomínají, že dobré 

renomé, které je možno si vytvořit právě pomocí etického chování, je skutečně 

dlouhodobou strategií, jak si udržet své zákazníky, odběratele, dodavatele a také své 

zaměstnance. Ve výše uvedených podnicích se již o etické jednání pokoušejí, ovšem 

zaměstnanci ještě s touto problematikou nejsou zcela evidentně dobře seznámeni           

a ztotožněni. Tento proces však není krátkodobý. Morálka nám představuje pouze, jak 

se zaměstnanci chovají dnes, ale etika a etické jednání je dlouhodobou záležitostí 

nejednoho člověka. Pokud se však budou do budoucna zaměstnavatelé více snažit 
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postupy, uvedené v etických kodexech, více prosazovat, mohly by se mnohé postoje 

zaměstnanců změnit.  

     Závěrem by se dalo konstatovat, že narozdíl od hotelů, kde vládne velká fluktuace 

zaměstnanců a nespokojenost zaměstnavatelů, si cestovní kanceláře v rovině etiky               

a morálky vedou mnohem lépe. Nejen, že zde vedoucí pracovníci lépe motivují své 

zaměstnance, ale umí i proniknout do problematiky jejich pracovní náplně. Díky 

menšímu počtu pracovníků panuje v cestovních kancelářích příjemnější atmosféra               

a dobré mezilidské vztahy, čehož lze ve větších hotelech dosáhnout mnohem obtížněji. 

Z pohledu etiky a morálky si stojí lépe cestovní kanceláře než hotely, neboť ty mají 

lepší předpoklady pro etické jednání. Samozřejmě ve všech výše uvedených zařízeních 

existuje možnost něco zlepšit, a to především chuť zaměstnanců se v práci 

seberealizovat. Oproti cestovním kancelářím se hotelová zařízení mohou pyšnit velkým 

nadšením svých zaměstnanců do dalšího vzdělávání, což jistě povede ke zvýšení 

prestiže těchto hotelů.  
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6. SUMMARY, KEY WORDS 

 

The objective of  this bachelor´s work was to specify decisive differences between 

ethics and morality in today´s market environment on the level of business sphere, to 

occupy with ethical probléme and to find out if ethics is reallly an important part of the 

human resource management nowadays.  

 

The inquiry was done within the time period of November 2007 to January 2008 in 

Southbohemia region. The techniques used for data aquisition were the folows: general 

questionnaire, non-controlled interview and observation. The questionnaire above 

mentioned was presented in two hotels and two travel agencies. It composes of 21 

questions, which were replied of 101 respondents. Non-controlled interview and 

observation were used as complementary methods only for specification of some 

information. 

 

The ethics should become the enterprise component in the future, of course the morality 

in the companies nowadays, does not reach such as level as to support good 

interpersonal relationships and the ethic enterprise. Many businessmans folows the own 

interest only and as high profit as possible. For reaching a destination the ethic of 

manners is not important in many cases. They forget, however, that the good reputation 

is possible to create by the ethic enterprising only. Additionally, the keeping of the good 

relationships with the customers, subscribers, suppliers and particularly with the own 

employees is the only real long-therm strategy.   

 

 

KEY WORDS  

Ethics 

Morale 

Human management  

Ethics behaviour 
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8. PŘÍLOHY 

 

Příloha 1 – Všeobecný dotazník 
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Příloha 1 
 

Všeobecný dotazník 
 

 

Vážený respondente, 

 

jmenuji se Hana Škodová a jsem studentkou třetího ročníku oboru Obchodní podnikání 

specializace cestovní ruch na JU v Českých Budějovicích. Dovoluji si Vás požádat        

o vyplnění těchto údajů. Veškerá data budou zpracována výhradně pro potřeby mé 

bakalářské práce a Vám bude zachována naprostá anonymita. U každé otázky, prosím, 

zakřížkujte vhodnou odpověď nebo ji vypište na vyznačené místo. 

Děkuji za spolupráci. 

 

1. Pohlaví: 

 muž 

 žena 

 

2. Váš věk: 

 do 20 let 

 21 – 30 let 

 31 – 40 let 

 41 – 50 let 

 50 a více let 

 

3. Vaše nejvyšší dosažené vzdělání: 

 základní 

 učňovské 

 středoškolské 

 vysokoškolské 

 

4. Vaše pozice ve firmě: 

 řadový pracovník 

 řídící pracovník 

 



 73 

5. Délka zaměstnání ve firmě: 

 méně než 1 rok 

 1 až 4 roky 

 5 až 9 let 

 10 až 19 let 

 20 a více let 

 

6. Které z následujících bodů patří k nejčastějším etickým problémům ve Vaší 

firm ě? Zaškrtněte, prosím, jednu odpověď. 

 nezodpovědnost 

 neuspokojivý pracovní výkon 

 nepoctivost 

 nepravdivost informací 

 střet zájmů 

 

7. Existuje ve Vaší firmě písemný etický kodex? 

 ano, všichni pracovníci jsou s ním seznámeni, jeho dodržování je striktně  

požadováno 

 ano, všichni pracovníci jsou s ním seznámeni, jeho dodržování se striktně 

nepožaduje 

 ano, ale ne všichni pracovníci jsou s ním seznámeni 

 ne 

 

8. Kde nebo u koho byste hledal(a) radu v případě etického dilematu při hledání 

správného chování firmy? Prosím, označte jednu možnost. 

 u svého právníka 

 u obchodních přátel a společníků 

 u osoby v podniku k tomu určené 

 v odborném tisku 

 sám u sebe   

 u svého nadřízeného 

 jinde (napište, prosím kde)………………….…………………………..……. 
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9. Jakou povinnost firmy považujete z následujících bodů za nejdůležitější?   

 respektovat práva zaměstnanců a nezpůsobit jim přímou újmu 

 čestná a otevřená komunikace a férové zacházení se zaměstnanci 

 dodržování slibů a pracovních smluv 

 dodržování zákonů a regulací uložených vládou 

 pomoc zaměstnancům v nesnázích a obtížných situacích 

 politika rovné příležitosti pro zaměstnance 

 

10. Poruší-li zaměstnanec ustanovení firemního etického kodexu, co uděláte, když 

Vám kodex ukládá každé takové porušení hlásit? V případě neexistence kodexu, 

prosím, označte názor, který je Vám nejbližší. 

 nic, každý někdy poruší pravidla 

 řeknete jen dotyčnému, aby to už nedělal 

 napomenete, ale při opakovaném porušení kodexu to ohlásíte 

 ohlásíte to jedině tehdy, pokud se jedná o porušení velmi důležité části kodexu, 

ale pak i v případě, že to bude znamenat ztrátu zaměstnání 

 ohlásíte každé porušení, protože pravidla firmy to vyžadují 

 jiné………………………………………………………….…………………… 

 

11. Který z následujících bodů představuje podle Vás důvod k rozvázání 

pracovního poměru? 

 neuspokojivý pracovní výkon 

 nepoctivost, zpronevěra, krádež 

 vážné nedostatky v chování, časté absence nebo extrémní zpožďování 

 získání zaměstnání na základě nepravdivých údajů 

 další zaměstnání, představující střet zájmů 

 falšování firemních dokumentů 

 neautorizované použití počítačových prostředků 
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12. Odkud získáváte informace? Označte, prosím, jednu odpověď. 

 od spolupracovníků 

 z nástěnky 

 od nadřízeného 

 z interních oběžníků 

 na schůzích oddělení 

 na setkáních s vedením 

 v osobním oddělení 

 

13. Ze kterých zdrojů byste chtěli tyto informace získávat? Označte, prosím, jednu 

odpověď. 

 od spolupracovníků 

 z nástěnky 

 od nadřízeného 

 z interních oběžníků 

 na schůzích oddělení 

 na setkáních s vedením 

 v osobním oddělení 

 

14. Co je podle Vás nejdůležitější pro práci vedoucího pracovníka? 

 organizační a řídící schopnosti 

 flexibilita 

 profesní připravenost 

 schopnost empatie 

 důvěra a přátelství 

 poctivost a čestnost 

 společenské uznání 

 jiné 

 

15. Jakou skupinu hodnot preferujete ve svém životě? 

 úspěch, odvaha, výkonnost, cílevědomost 

 trpělivost, jistota, pečlivost, pohodlí 

 obětavost, tolerance, dobré mezilidské vztahy 
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16. Těšíte se ráno do práce? 

 ano, vždy 

 ano, často 

 málokdy 

 ne 

 

17. Pokud by Vám zaměstnavatel nabídnul možnost zvýšení kvalifikace 

prostřednictvím vzdělávacího kurzu, využil(a) byste této možnosti? 

 ano, nově získané vědomosti se mohou hodit 

 ano, ale jen pokud by to bylo podmínkou mého setrvání ve funkci nebo 

v zaměstnání 

 ano, pokud by byl tento kurz podmínkou pro mé povýšení a zvýšení výdělku 

 ne 

 

18. Které potřeby jsou pro Vás v práci nejdůležitější z hlediska uspokojení? 

 potřeba seberealizace 

 uspokojení z práce 

 uspokojení z kontaktu s lidmi 

 jistota zaměstnání a výdělku 

 výše výdělku 

 

19. Jaký je Váš vztah ke změnám ve firmě? S jakým z hesel se nejspíše ztotožníte? 

 nemám rád(a) změny ve firmě, stejně jsou většinou k horšímu 

 pomyšlení na změny v naší firmě mne zneklidňuje 

 změn ve firmě se nebojím, přizpůsobím se 

 změny k lepšímu podporuji a jsem ochoten (ochotna) se na nich podílet 

 

20. Jak se zachováte, dostanete-li se s někým do konfliktu? 

 budu se snažit dosáhnout smíru za každou cenu 

 budu se snažit dosáhnout smíru, ale nikoliv za každou cenu 

 přistoupím na smír, navrhne-li ho druhá strana 

 v žádném případě nepřistoupím na smír 
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21. Morální stimuly (uznání, pochvala apod.) považujete za: 

 příliš často uplatňované 

 dostatečně uplatňované a účinné 

 velmi málo uplatňované 

 nepřikládám morálním stimulům žádný význam 

 

 

 
 
 

Děkuji za spolupráci! 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


