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Abstrakt v jazyce ¢eském a anglickém

Cilem bakalaiské prace je predstavit analyzu fizeni lidskych zdroji v fetézci
hotelové spolecnosti Accor. V prvni casti bakalafské praci jsou zminény nejdilezité;si
pojmy zkoumané oblasti a obecnd charakteristika tohoto odvétvi. V druhé c&asti je
predstavena spolecnost Accor, jeji profil, historie, hlavni ¢innost a dalsi charakteristiky.
Tieti ¢ast je vénovana samotné analyze fizeni lidskych zdroji v podniku, zpracované za
pomoci uvedené teorie v prvni €asti a dalSich néastroji. Soucasti tfeti Casti je dotaznikové
Setfeni v hotelovych zafizenich v Ceské republice patiici do spoleénosti Accor a srovnani

praktickych informaci s tvrzenimi samotné spole¢nosti.

The aim of this bachelor thesis is to present an analysis of human resource
management in the chain hotel company Accor. In the first part of work the most important
concepts of this sphere and general characteristics are mentioned. In the second part, the
company Accor is presented, also its history, profile, the main activity and other
characteristics. The third part is dedicated to analysis of human resource management in
the company, processed by using the theory from the first part and other tools. Moreover,
there is also a questionnaire survey in hotels in the Czech Republic belonging to company

Accor and the comparison of practical information with thesis of company.
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Uvod

Management fizeni lidskych zdroji je velice dualezitd oblast, kterd ovliviluje
celkové fungovani dané firmy. Rizeni lidskych zdroji, tedy proces fizeni lidi
pracujicich v organizacich, ptredstavuje promysleny systém jak efektivné a co nejlépe
tidit personal, ktery je nejdilezitéjsim prvkem organizace. V ptipadé¢ efektivniho fizeni
personalu se jisté projevi pozitivni vysledky firmy, stejn¢ ale tak v ptipad¢é Spatného
fizeni, miize mit situace dosti negativni dopad na firmu. Ukolem vedoucich manaZert je
vybrat si ty spravné lidské zdroje a poté se o né starat tak, aby zajistily podniku ty
nejlepsi vysledky. Nasledujici citat tykajici se managementu fizeni lidi, jehoz autorem
je Stephen Richards Covey, americky businessman, pedagog a fecnik, vystihuje

myslenku managementu a fizeni.

« Management is efficiency in climbing the ladder of success. Leadership

determines whether the ladder is leaning against the right wall. »

Cilem této bakalaiské prace je zaméfit se na oblast fizeni lidskych zdroju
podniku Vv cestovnim ruchu, konkrétné francouzského hotelového fetézce Accor.
V bakalafske praci se zabyvame zkoumanim obecné celého podniku. V nasledujicich
kapitolach se tedy hlavné zaméfime na management fizeni systému lidskych zdroji v
organizaci, na organizaéni strukturu a na dalsi aspekty souvisejici se zkoumanou oblasti,

pfedevSim na to, jak se spolecnost stard o své zaméstnance, a jakou péci a vyhody jim

nabizi.
Bakalaiska prace je rozdélena do 3 kapitol.

V prvni kapitole je piedstaveno odvétvi fizeni lidskych zdroji obecné, jsou

vvvvv

aplikovany na praktické informace konkrétni spole¢nosti Accor.

V druhé casti je uvedena charakteristika hotelové spole¢nosti Accor
s jednotlivymi podkapitolami, obsahujici profil, historii, hlavni ¢innosti spole¢nosti, jeji
postaveni, hlavni hodnoty firmy, taktéZ hlavni cile a ambice. Je zde piedstaven cely
systém ubytovacich zafizeni spole¢nosti, tedy typy a znacky ubytovacich zatizeni, které

jsou soucasti fetézce, jejich rozd€leni a rozsifeni ve sveéte.
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Tteti Cast je vénovana analyze tizeni lidskych zdrojii globalné v celé spolecnosti.
Jsou zde predstaveny statistiky a grafy tykajici se fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti,
které¢ obsahuji informace ohledn¢ zaméstnavanych pracovnikli, nabizenych pozic,
procesu naboru novych pracovnikli, vzdélavani, rozvoje, odmeénovani a motivace,
mobilité¢ pracovnikit v podniku aj. Uvedené informace jsou zpracovany na zakladé
teorie z prvni kapitoly a z volné pfistupnych dostupnych zdroji jako jsou oficialni

internetové stranky spolecnosti a vyro¢ni zpravy z jednotlivych let.

Navic je Vtéto Casti uvedena analyza dotaznikového Setfeni mapujici situaci
fizeni lidskych zdroji a spokojenost zaméstnancii na pracoviSti v konkrétnich
ubytovacich zafizenich v Ceské republice, které jsou soudasti fetézce spoletnosti Accor.
Informace jsou ziskané na zdkladé anonymnich dotaznikli uréené pro zameéstnance
hoteld, manaZery a vedouci pracovniky. Diky odpovédim na dotazniky a vstiicné
komunikaci ze strany urcitych zafizeni je tak v analytické casti bakalatské prace
charakterizovana situace Fizeni zaméstnancu a jejich spokojenost v praxi. Dle odpovédi
zaméstnanct je zde uvedeno srovnani realné situace s informacemi, ktera uvadi samotna
spolecnost a je vyvozen zavér, zda praktickd situace odpovidd tvrzenim spolecnosti

Accor.

V zavéru prace je obsazeno celkové shrnuti prace, zhodnoceni provedené

analyzy a mozné doporuceni na zlepSeni fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti.



Teoreticka ¢ast

11
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1 Management Fizeni lidskych zdroji

WRizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji
a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.” 1 Za tzv. lidsky
zdroj povazujeme lidskou bytost zapojenou do pracovniho procesu, a fizeni lidskych
zdrojii mizeme oznacit jako fizeni personalu v dané firmé¢. Dal§im pojmem, souvisejici
s lidskymi zdroji, je lidsky kapital. Lidsky kapital pfedstavuje jiz zminéné lidské faktory
obohacené o wurcit¢ dovednosti, schopnosti, inteligenci a dal$i toky znalosti.
Zameéstnanec disponujici témito jistymi dovednostmi je povazovan za klicovy prvek

organizace.

Hlavnim cilem oblasti fizeni lidskych zdroji je dosdhnout pozitivnich vysledki
a uspéchi v organizaci za pomoci lidskych ¢initeld, tedy zaméstnanci. Zaméiime-li se
na oblast fizeni lidskych zdroji v cestovnim ruchu, konkrétn€ v hotelovém zatizeni, je
V zajmu zafizeni uspokojit potieby klientl tak, aby byli pln¢ spokojeni s nabidnutymi
sluzbami. K dosazeni tohoto cile je tfeba, aby =zafizeni disponovalo schopnym
personalem, proto je V zajmu organizace ziskat a udrzet si vysoce kvalifikované a
motivované zaméstnance. Pro to, aby tohoto firma dosdhla, je tfeba podnikat urcité
kroky a efektivné puisobit na funkénost vsech oblasti hotelového zafizeni, které jsou pro
spravné fungovani systému fizeni lidskych zdroji, a tedy i celé organizace, velice
dalezité. Jedna se o oblasti od vytvareni strategie, stanoveni hodnot, vize a mise
organizace, vytvafeni pracovnich mist, ziskavani a vybéru pracovnikil, pfes planovani,

motivaci, hodnoceni, odménovani, vzdélavani a rozvoj, az po pecovani o pracovni

vvvvv

1.1 Strategie, mise, vize a hodnoty
Strategie podniku je velice dllezitd pro vyvoj celé organizace, strategie udava

cile do budoucna a snazi se o efektivni proces jejich dosazeni. Kazd4 firma by si m¢la

L ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. s 24. ISBN 978-80-247-1407-3.
2 KUBATOVA, J. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2013. 163 s. ISBN 978-80-244-3397-4.



13

na zacatku svého podnikéni také stanovit svou hlavni vizi a misi neboli poslani. Hlavni
vize podniku nas informuje o tom, jakého budouciho cile by chtéla dosahnout, na ¢em si
zaklada. Mise podniku informuje konkrétnéji o tom, pro¢ firma existuje a ¢im se

zabyva, a jak bude dosahovat svého cile.

,General strategies describe the overall system or bundle of complementary HR
practices that the organization proposes to adopt or puts into effect in order to improve
organizational performance.**

Nedilnou soucésti vytvofeni strategie je stanoveni firemnich sdilenych hodnot.
Sdilené hodnoty podniku jsou takové hodnoty, které jsou sdilené v§emi zaméstnanci ve
firm¢, jsou respektovany a prosazovany, mély by dopliiovat stanovenou misi, vizi a
pfevazné strategii podniku. Vytvofenim spole¢né sdilenych hodnot firma muize velice
pomoci své firmé z hlediska Gspésnosti a konkurenceschopnosti, je ovSem dilezité, aby

hodnoty byly sdileny opravdu v§emi zaméstnanci.

1.2 Personalni planovani

Se strategickym a efektivnim fungovanim procesu fizeni lidskych zdroji souvisi
dilezity proces a to je persondlni planovani. V hotelovych zafizenich ma systém
personalniho planovani v kompetenci bud’'to personalista ¢i samotny manaZer nebo
feditel hotelu v ptipadé malého podniku, anebo samotné personalni oddéleni v cele
s personalisty v ptipadé velkého hotelového zatizeni a hotelovych fetézcti. Cilem
persondlniho planovani je zajistit firmé vhodné zaméstnance ve stanovenou dobu a to co
nejefektivnéji. Persondlni planovani je strategii fizeni lidskych zdroji. Jde o to
naplanovat fizeni procesu celého personalniho fizeni, kam patii rozhodnuti firmy nabrat
nové zaméstnance, které se poji s vytvarenim a analyzou pracovnich mist, dale proces
vybéru spravného kandidata, najiméani zaméstnancd, a jejich dalsi rozvoj a formovani, a
je tteba, aby vSe probihalo dle stanovenych podminek a ¢asového harmonogramu.
Persondlni planovani miZze byt zhlediska potfeb firmy sezénni - kratkodobé,

sttednddobé, a z hlediska vytvafeni strategie i dlouhodobé. * V dalsich podkapitolich

® ARMSTRONG, Michael, A Handbook of Human Resource Management Practice. Kogan
Page, London 2006. S 49 ISBN 978-0-7494-5242-1.

* BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001,
642s. ISBN 80-85839-45-8.



14

jsou predstaveny tedy procesy vytvareni pracovnich mist a ziskdvani a naboru

pracovniki, které jsou stézejni z hlediska vytvoteni efektivniho personalniho planovani.

1.3 Vytvareni pracovnich mist

chvili vytvofeni pracovniho mista. Pti vytvafeni pracovniho mista, si firma musi v prvni
fad¢ stanovit své kvantitativni i kvalitativni potieby, dale pfi vytvafeni pracovniho mista
vznikaji dva prvky, a to popis a specifikace pracovniho mista, které jsou soucasti tzv.
analyzy pracovniho mista. Popis pracovniho mista pfedstavuje obecné informace
ohledn¢ nabizené pozice. Uvadi tedy nazev pracovni pozice a jeji zdkladni
charakteristiku, dale povinnosti pracovnika, hlavni cile, a tkoly k plnéni. Specifikace
pracovniho mista ndm pfedstavuje podrobnéjsi pozadavky na potenciondlniho
pracovnika. Mezi pozadavky fadime potiebné vzdé€lani, praxi, kurzy aj, dale potiebné
dovednosti, které musi kandidat zvladat, a nakonec vycet urcitych osobnostnich a
specifickych charakteristik. Kazdé pracovni misto je -charakterizovano jistymi
pracovnimi Ukoly, které firma taktéz vytvari. Pfi vyvafeni pracovnich ukoll se berou
V potaz potieby a charakteristiky firmy, a dale charakteristiky, kterymi jsou vybaveni

zaméstnanci. °

1.4 Proces ziskavani a vybéru pracovniki

Po tom, co firma stanovi své potieby vytvofeni profilem a specifikaci
pracovniho mista, nastava dal$i ¢ast v procesu naboru lidi, a to je nalezeni toho
spravného kandidata. Aby firma nalezla toho nejvhodnéjSiho ¢lovéka, je v jejim zajmu

zajistit co nejlepsi podminky, kterymi by mohla potenciondlni zajemce zaujmout.

Tyto podminky délime na wvnitini, tedy ovlivnitelné firmou a na podminky
vngj$i. Mezi vnitini podminky patii napiiklad: povaha prace, pozadavky na pracovnika,

povinnosti, odpovédnost, zaflenéni pozice v Organizacni struktufe, organizace prace,

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2011, 367s. ISBN 80-7261-
033-3.
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pracovni doba, pracovni podminky v¢. odménovani, zaméstnavatelska povéest; vnéjsi

podminky pak jsou spolecenské, politické, ekonomické, demografické, legislativni. 6

Dale se firma musi rozhodnout, z jakych zdroji bude ¢erpat, zda volnou pozici
bude chtit obsadit zdrojem vnitinim, a bude tedy hledat v ramci organizace mezi
stavajicimi zaméstnanci, anebo pouzije zdroje vnéjsi, tedy pozici obsadi nékym z venku.
Kazda volba sebou nese jistd rizika, ale i jisté vyhody. Zalezi na firm¢, zda dava
prednost nékomu, kdo jiz firmu svym zpisobem zn4, a firma znd jeho, a pokud je firma
dosud sjeho vykonem spokojena, je v jejim zajmu udrzet si takto kvalifikovaného
pracovnika a nabidnout mu moznost realizovat se na jiném misté. Naopak firma musi
vzit v ivahu, ze obsadi-li misto nékym z vné&jSich zdrojt, tito novi zaméstnanci mohou
firm¢ pfinést nové myslenky a napady do firmy. Firma se ov§em musi zamyslet taktéz
nad finan¢ni strAnkou procesu naboru zaméstnancii, zaskolit nového pracovnika z venku
muze byt mnohem vice nékladné, nez vyskolit jiz zabéhnutého zaméstnance, zvlast

kdyz se novy zaméstnanec napiiklad neosveédei.

Na firmé je dal$i rozhodnuti, a to, jakym zpisobem se nové pracovniky pokusi
ziskat, jakym zptsobem da okoli védét, ze hledd nového zaméstnance. Firma musi
posoudit, ktery ze zptsobu je nejvhodnéjsi a také nejvyhodné;si, musi tedy vzit v ivahu

i finanéni stranku. Uvedeme ty hlavni z nich:

e Sd¢lovaci prostredky — firma uvede inzerat v dennim tisku, ¢asopisech, ¢i
vyuZije rozhlasu

e Vyvésky a burzy prace — firma zvetejni svij inzerat na vefejné dostupnych
mistech v ramci své firmy, ¢i mimo ni

e Spoluprace s univerzitnimi oddélenimi podporujici rozvoj absolventa

e Spoluprace s Utady prace

e Spoluprace se specializovanymi agenturami, kterym firma pfenechd zvetejnéni a
proces naboru zaméstnancil

e Internetova inzerce — firma zvefejni inzerat na svych internetovych strankach, ¢i

vyuzije jinych internetovych serverti, kam nabidku umisti, coz je v dnesni

® KUBATOVA, J. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2013. s. 40 ISBN 978-80-244-3397-4.
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nejvice pouzivana metoda, tzv. e-recruitment. Dale jsou to socialni sité, jejichz
nejpouzivané]si sit€¢ pouzivané za ucelem sdileni a Sifeni pracovnich kontaktt

patii: LinkedIn, Facebook, Twitter, Google. ’

Déle potencionalni zameéstnanci mohou projevit svou vlastni iniciativu a
kontaktovat firmu a nabidnout ji svou pracovni silu. V takové situaci si firma uschova
kontakt a v pfipadé¢ hledani novych zaméstnanci muze takto Zzadajici kandidaty
kontaktovat.

Kazdy inzerat by mé&l obsahovat jisté informace, jsou to: nazev a adresa organizace,
vhodné jsou i zékladni informace o jeji Cinnosti, nazev pozice, pozadovana kvalifikace,
dovednosti a zkuSenosti, popis hlavnich povinnosti, orientacni platové podminky a

vyhody, pfilezitosti a vyzvy a informace jak, do kdy a kde se pfihlésit. 8

V dalsi ¢asti procesu ziskavani pracovniki firma shromdzdi dokumenty vSech
kandidati, kteti projevili zdjem o praci. Jedna se o zakladni dokumenty, které jsou dnes
jiz samoziejmosti a mély by byt soucasti kazdé odpovédi kandidata. Jde o motivacni,
neboli privodni dopis, a profesni zivotopis kandidata, které jsou velmi dikladné
zkoumany a dochazi k selekci téch nejvhodnéjsich dle porovnavani poteb firmy s tim,

co kandidati mohou nabidnout.

Vybrani  kandidati jsou pozvani k osobnimu = vyb&rovému  fizeni.
Velice uZivanou metodou jsou bézné osobni pohovory, které proveéfuji vhodnost
kandidata pokladanim otdzek, ovéfovanim informaci uvedenych v CV a motivacnich
dopisech, posuzuje se osobnost kandidata, a také jsou uchazeci sdéleny vSechny dulezité
informace ohledné nabizené¢ho mista. Dle velikosti firmy a dualeZitosti pracovniho mista
se prubéh osobniho pohovoru mize lisit. V nékterych piipadech pohovor muze
probéhnout telefonickou formou, a také tieba za vyuziti socialnich siti. Velice Casto
muze byt po uchazeci pozadovano vyplnéni tzv. vstupniho osobniho dotazniku, ktery

slouzi k posouzeni vhodnosti uchazece, dale firmy mohou vyzadovat doloZeni jistych

" GUILLOT-SOULEZ, CH. La gestion des ressources humaines. 4.vyd. Gualino, lextenso
éditions, 2011. ISBN 978-2-297-02550-8.

8 BRODSKY, Z. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. Pardubice: Univerzita Pardubice, Fakulta
ekonomicko-spravni, 2009. s113. ISBN 978-80-7395-155-9.
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referenci a ve specifickych pripadech také ukazky praci.
Dalsi velmi vyuzivanou metodou v dnesni dob¢ je testovani uchazect, které ovSem
musi probihat za pfitomnosti odbornikli. Nejvyuzivanéjsi metodou je tzv. hodnotici
centrum, nebo také diagnosticko-vycvikovy program, neboli Assessment center.
Hodnotici program probihd vétSinou i nékolik dni a cilem je posoudit vhodnost
uchazece jeho zkouméanim a pozorovanim jeho chovani a reakci na dané situace.
Uchazeci jsou zapojeni do riznych simulovanych aktivit, kdy se testuji jejich
schopnosti, kapacity, kompetence, dovednosti, osobnosti aj. Uchazeci o pracovni mista
V hotelovém zafizeni mohou byt testovani s cilem ovéfit napiiklad informacni C¢i

jazykové znalosti.

Nakonec, nasleduje pfijeti novych, vybranych zaméstnanctli, uzavieni pracovni
smlouvy mezi zam¢stnavatelem a pracovnikem, ktera ma pisemnou formu a je upravena
zakonikem prace. Pracovni smlouva musi obsahovat jisté nélezitosti, z nichz tfi jsou
hlavni a zékladni: druh prace, misto vykonu prace a den nastupu do prace. DalSimi
nalezitostmi jsou napt.: druh pracovni smlouvy, tedy je-li pracovni pomér sjednan na
dobu urcitou ¢i neurcitou, mzdovy vymeér, informace o zkuSebni dobé€, popis

vykonévané prace. ’

Cim dal tim vice je v dnesni dobé& vyuZivan tzv. outsourcing, ktery se setkaval
v minulosti spiSe s negativnim postojem, ale dnes se rozristd a rozviji. Je-li firma
naptiklad pfili§ zaneprazdnéna €1 nemé dostatecné podminky pro provadéni naboru
novych pracovnikl, mize vyuzit sluzbu nazvanou outsourcing, to znamena, ze veskeré
organizacni zaleZitosti pfenecha na nékom jiném, naptiklad na specializované agentufe.
Jde o pienechani jistych aktivit a ¢innosti nékomu mimo organizaci. Outsourcing je
vyuzivany nejen v oblasti naboru pracovniki, ale 1 v jinych oblastech, kdy spole¢nost
usoudi, Ze si specialista na danou problematiku poradi s provedenim lépe, provadi se
napiiklad outsourcing riznych administrativnich c¢innosti a persondlnich aktivit

spojenych s oblasti fizeni lidskych zdroju v podniku. 10

® GUILLOT-SOULEZ, CH. La gestion des ressources humaines. 4.vyd. Gualino, lextenso
éditions, 2011. ISBN 978-2-297-02550-8.

1 WALKER, Alfred, J. a kol.: Moderni persondlni management. Praha: Grada Publishing, 2003.
256s. ISBN 80-247-0449-8.
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Po podepsani pracovni smlouvy nasleduje adaptace novych pracovniki a

zaclenéni se do procesu fungovani organizace.

1.5 Zac¢lenéni novych pracovniki
Prvotni faze pracovniho poméru je pro nového zaméstnance klicova, také casto
dosti komplikovana, je tedy tfeba pracovnikovi tento pfichod do organizace a moznost

zaClenit se do tymu ulehcit. Uvadéni pracovnika do pracovniho procesu ma 5 cili: 1

dat novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma
e zvysit zainteresovanost pracovnika na préci a organizaci
e poskytnout zédkladni informace o pracovnich podminkach a zvyklostech
e informovat jej o normach vykonu a chovani, jejichz plnéni se od n¢j o¢ekava
¢ informovat pracovnika o moznostech vzdélavani a postupu, které se mu v
podniku nabizeji
Dle velikosti podniku mlze byt zaméstnanci vénovan tzv. orientacni balicek,
obsahujici vSechny potfebné informace, ulehCujici adaptaci a orientaci novému

pracovnikovi.

1.6 Personalni marketing

S personalnim planovanim, o kterém jiz byla zminka, jde ruku v ruce také
personadlni marketing. O persondlnim marketingu se mluvi z hlediska zdjmu firmy
vytvofit vhodné ptedpoklady pro zajisténi dobrého postaveni, povésti firmy a
komunikaci se stavajicimi i potenciondlnimi zaméstnanci. Persondlni marketing fesi
také proces fizeni lidskych zdrojii po naboru novych zaméstnanci a v jeho zajmu je
prevazné udrzet si kvalitni zaméstnance. Tato oblast tedy zahrnuje vytvotfeni takoveé
strategie v tizeni lidskych zdroji, ktera umozni podniku si kvalitni zaméstnance udrzet,

a nabidnout jim také dostatecnou motivaci do budoucna.

Pro udrzeni zddanych zaméstnanct a také ptildkani klienti je nesmirné dulezita
také povést daného podniku, kterou si musi podnik budovat a pecovat o jisté oblasti,

kterymi jsou napf.: péce organizace o pracovni a hygienické podminky: obtiZnost prace,

1 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. s 400. ISBN 978-80-247-1407-3.



19

rizikovost, sménnost, rozvrzeni pracovni doby, délka dovolené, estetické feSeni
pracovist’, Satny, umyvarny, parkovisté; uroven odménovani, péce o pracovniky (popf.
rodinné piislusniky), péce o personalni rozvoj, etika ¢innosti organizace, dobré jméno

organizace. *2

, Organizacni  kultura urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpisoby

“

vkondvdni prace.“ ** Je tedy dileZité, aby byly zamdstnanci dodrzovéany spoledné
hodnoty podniku, o kterych jsme se jiz zminovali, aby bylo v jejich zajmu plnit
spole¢na pravidla, aby spole¢né vytvareli kulturu organizace, kladouce diraz na

spole¢né chovani, normy a predpoklady firmy.

1.7 ManazZeri

Manazerem rozumime pracovnika ve vedouci pozici, jehoZz hlavni Cinnosti je
vedeni jisté skupiny lidi. Dle velikosti spole¢nosti a postaveni manazert délime typy
manazert do tfi skupin, jsou to liniovi, stfedni a vrcholovi manazefi. Liniovi manazefi
jsou umisténi v nizSich wrovnich a jejich hlavnim ukolem je fizeni fadovych
zaméstnancl firmy, stfedni manazefi stoji jiz vySe a maji na starost fizeni liniovych
manazerti a také ostatnich zaméstnancli, vykonavaji specifictéjsi tkoly a snazi se o
efektivni fizeni firmy a dosahovani cilli organizace. NejvySe v celé hierarchii stoji
vrcholovi neboli top manazefi, ktefi se staraji o celkové fungovani a vykon firmy. Dle
velikosti hotelového zatizeni, se mohou ve vedeni objevit v§echny tfi typy manazert, ve
vétSich podnicich mohou ptlisobit vSichni zaroven, kdy kazdy zastavd funkci

odpovidajici jeho postaveni.

Jednotlivi manaZeti se mohou liSit také rliznymi manaZerskymi rolemi, které
zastavaji. Manazerské role délime nasledovné: interpersonalni — manazer vystupuje jako
predstavitel, zprostfedkovatel a lidr; informa¢ni — manazer vystupuje jako mluvci,

pozorovatel, a Sifitel; a rozhodovaci — manaZer vystupuje jako podnikatel, vyjednavac a

2 KUBATOVA, J. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2013. s. 78. ISBN 978-80-244-3397-4.

B3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. s 258. ISBN 978-80-247-1407-3.
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fesitel problémovych situaci. VSichni manazeti zastavaji jednu hlavni funkci a to je

vedeni skupiny lidi, za pomoci které se manazer snazi dosdhnout stanovenych cili. 14

1.8 Zpiisoby provozovani hotelii

Existuje n€kolik zptsobti provozovani hoteld, co se tyce hotelovych skupin, kam
spadd zkoumand spolecnost Accor. Rozlisuji se 4 typy provozovani, které spolecnost
Accor vyuziva, jedna se o hotely, které spolecnost vlastni, dale o hotely, které
spole¢nost spravuje a fidi, dale to jsou hotely, se kterymi spole¢nost disponuje na

zéklads smlouvy o pronajmu a nakonec hotely spadajici do systému fransiz. *°

1.8.1 FranSizink

Termin fransizink je odvozen z francouzského slova franchise, tedy fransiza, a
spociva v obchodnim vztahu mezi franSizorem a frans$izantem. FranSizor, tedy vlastnik
ur¢itého napadu a poskytovatel jistych sluzeb podstoupi své , know-how* fransizantovi,
¢loveéku ¢i firme, ktery ma zajem zacit podnikat, ale schazi mu napad. Tyto dvé strany
se dohodnou na obchodnich podminkach, uzaviou mezi sebou fransizovanou smlouvu,
novému podnikateli je proptjcena filosofie podnikani konkrétniho subjektu, mize mu
byt poskytnut jisty pocatecni kapital, je mu ud€leno povoleni vyuzivat logo spolecnosti,
ziskava informace ohledné¢ managementu podniku, strategie, marketingu aj. FranSizant
tak muze rozjet své podnikani pod zaStitou jiz existujici spolecnosti, musi vSak

respektovat vSechna zazita pravidla a podminky spole¢nosti.

Fransizor také t&zi z jistych vyhod, diky podnikavému ¢lovéku ¢i firmé rozSituje
svou sit’ pisobnosti a uvadi ve zndmost svou znacku dalsi klientele, a navic poskytovani
licence na zakladé¢ podepsané smlouvy je pro franSizora pasivni zdroj piijmda.
Podnikéni formou fran$izy je vhodny zptisob pro nadSené podnikatele, kteti ovSem nevi,
jak zlrocit své manazerské schopnosti vlastnim podnikdanim. Vyhodou pro franSizanty

je také velmi malé procento moznosti bankrotu.

“ BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, 642 s. ISBN 80-85839-45-8.
Oficidlni internetové stranky spoleCnosti Accor [cit. 2014-02-05]. Dostupné
z URL<http://www.accor.com>
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Typickym piikladem v Ceské republice je fetézec rychlého obderstveni
McDonald’s, jehoz sluzby mizeme vyuzivat jiz od roku 1991, déle je to naptiklad
Coca-Cola nebo hotelovy fetézec Intercontinental, ktefi u nas pusobi jiz do roku 1967.
I cast portfolia jiz zminéného hotelového fetézce Accor, kterému je vénovana tato

7y r e . ¥ roow w7 roo: r v,v 16
bakalarska prace je tvotena prave fransizovanymi hotely po celém svéte.

1.9 Tymova prace

V jistych organizacich a pfevazné v hotelovych zafizenich je velice dulezita
spoluprace jednotlivych zaméstnanct, tedy tymova prace. Je evidentni, ze skupina, ktera
pracuje jako tym, pracuje nejefektivnéji, zvlasté v hotelovém zafizeni, kde je velice
dillezita propojenost jednotlivych oddéleni hotelu. Clenové tymu chapou vzajemnou
zavislost, spolupracuji spolu tak, aby doséhli spoleéného cile, tedy uspokojeni
zakaznika hotelu, neprosazuji se individualnég, ale kooperuji a jsou spole¢né¢ odpovédni
za odvadénou praci. Clenové uplatituji svij talent a své znalosti. Efektivni tym oviem
potiebuje svého vudce, ktery spolupracovniky dokdze spravné koordinovat, fidit,
zadavat a rozdé€lovat ukoly dle kompetenci a schopnosti jednotlivych pracovnikll. Jeho
ukolem je spravné sestavit efektivni tym, sloZeny z talentd, kteti budou vyuZivat své

schopnosti a vzajemné se dopliovat tak, aby spole¢né dosahli vyty€eného cile. o

Lidr tymu musi vzit v avahu také charakteristiky a povahové typy lidi, kazdy
tym potiebuje: ,, sangvinika — dilci neiispéch pro néj neni konec svéta a je dail schopen
hyrit aktivitou, cholerika — pro jeho zapdleni pro véc, zarputilost a rozhodnost;
flegmatika — pro jeho vyrovnanost, klid, umeéni byt ,,nad véci* a opatrny pristup
k novinkam; melancholika — pro jeho vdhavost, dikladnost, starostlivost a skepsi.“
Tym slozeny ze stejnych typt lidi by mé&l vazné nedostatky. Ukolem lidra je také

motivace pracovnikil v tymu, které vénujeme nasledujici kapitolu.

8 CHLEBOUN, M. Zacindme podnikat: Zkuste fransizu nebo licenci. Penize [online]. 2012
[cit. 2014-02-05]. Dostupné z URL <http://www.penize.cz/podnikani>

" GUILLOT-SOULEZ, CH. La gestion des ressources humaines. 4.vyd. Gualino, lextenso
éditions, 2011. ISBN 978-2-297-02550-8.

B HALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publihing. 2008. s 69. ISBN
978-88-247-2475-1.
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1.10 Motivace zaméstnanci

,Motivaci  lze  charakterizovat  jako  cilové  orientované  chovani.
Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze urcité kroky pravdépodobne povedou
k dosazeni nejakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmeény — takové, kterd uspokojuje jejich

‘

potreby. “ Existuje né€kolik motivacnich teorii, jmenujme nékteré z nich: teorie
spravedinosti (Adams) — dalezité je slusné a spravedlivé zachazeni se zaméstnanci,
spravedlivé rozdélovani prace, pochval, odmén aj.; teorie potieb (Abraham Maslow),
kdy zaméstnanec postupuje podle sestavené pyramidy potieb od uspokojovani
zakladnich potieb k tém nejvyssim; teorie expektace (Vroom), neboli ocekdvani, Zze na
zakladé projeveného Usili bude dosazeno urcitého vysledku. S teorii expektace souvisi
teorie cile, kdy je dulezité stanovit cil do budoucna, ktery motivuje zaméstnance k jeho
dosazeni.
Za motivujici prvky povazujeme jisté ohodnoceni pracovniki, at’ uz formou penézitou,
nebo ustni, tedy pochvalou, dale moznost kariérniho ristu, nabidku jistych benefitl
napiiklad slevové poukazky na sluzby podniku, v ptipadé hotelu tedy na hotelové
sluzby, ¢i jiné ocendni jejich vykonu. *°

Dilezitym prvkem vedouci k efektivni motivovanosti zaméstnancii je
komunikace zaméstnavatele s pracovniky a spole¢na diskuze ohledné osobnich potieb,
cilti a hodnot pracovnika a také organizace, a nasledné hledani feSeni, v ptipadé zjisténi
neshod. Je tfeba se vyhnout demotivaci a frustraci pracovnika. K frustraci mize vést
z divodu negativniho chovani nadiizené¢ho, kterym, je napf.: povySené chovani,
hrubost, pfiliSna autoritativnost, nedostatecné ohodnoceni, nespravedlivost, dalSimi
divody jsou: chaotickd situace na pracovisti, nebo neshody se spolupracovniky.
Nemotivovany pracovnik je nespokojeny pracovnik a piedev§im nevykonny, ktery

v 7

firm& nep¥inasi zadny uzitek.

Spravné motivovany pracovnik je pracovnik spokojeny a vykonny, ma rad svou
praci, ke svému zaméstnavateli chova respekt a rad se podili na dalSim zlepSovani sebe

samotného a také spole¢nosti. Mezi nejlep§imi zaméstnavateli Ceské republiky se

9 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. s 219. ISBN 978-80-247-1407-3.

% KUBATOVA, J. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2013. 161 s. ISBN 978-80-244-3397-4.
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umistily, dle posledniho roéniku studie Best Employers Ceska republika, firmy, které
disponuji velmi motivovanymi zameéstnanci, nabizeji zaméstnancim atraktivni
podminky pro vykon jejich prace, jsou divéryhodnymi zaméstnavateli a maji vybornou
zameéstnavatelskou povést. Motivovani zaméstnanci jsou tak se svym zaméstnavatelem
naprosto spokojeni a zaméstnavatel je spokojen se svymi zaméstnanci, ktefi spole¢nosti
pomahaji udrzet kvalitni vysledky firmy a chova se k zaméstnanciim jako k tomu
nejcennéjSimu, CO ma. Motivace je dulezity aspekt, na ktery se klade ¢im dal tim vétsi
diiraz, diikazem je také to, Ze mira motivovanosti v Ceské republice oproti minulym let

roste — rok 2012: 54%, rok 2013: 61%. %

1.11 Rozvoj pracovniku

., Rozvoj a vzdeélavani pracovnikii je pro organizaci nezbytny, chce-li dosahovat
stanovenych cilu. Cili strategického rozvoje lidskych zdrojit jsou rozvoj intelektualniho
kapitalu a zlepSovani a propagovani individuadlniho, tymového i celo organizacniho
uceni a vzdélavani pomoci vytvareni kultury vzdélavani — prostredi, v némz jsou
pracovnici podnécovani ke vzdélavani a rozvoji a v némz znalosti jsou systematicky
Fizeny.“ ** Rozvojem pracovniki rozumime prohlubovani znalosti a kvalifikace
zameéstnancl, uceni se novym vécem, vzdeélavani se, ziskdvani zkuSenosti v novych

oborech aj.

Metody pouzivané zameéstnavatelem za ucelem rozvoje pracovnikii muzeme
rozdélit do dvou skupin, jsou to metody pouZivané na pracovisti, a mimo né&j. Metody
uzivané v rdmci organizace zahrnuji napf.: coaching — kdy je zaméstnanec pozorovan a
instruovan a jsou mu ukladany tikoly podnécujici jeho vykon; mentoring — zaméstnanci
je pfifazen mentor (vyuzivdno predev§im pifi zapracovadni nového pracovnika do
provozu organizace), ktery zaméstnance zaSkoluje, pozoruje, instruuje, radi mu a
pomahd; rotace pracovnika — pracovnik si v rdmci organizace vyzkousi plsobeni v jiné
¢asti organizace a plnéni jinych tkold. Pro zapracovani nového pracovnika v hotelovém

zafizeni je vyuzivan tzv. cross trénink, kdy je novy pracovnik postupné seznamen

2l HRM, newsletter dvoumési¢niki HUMAN RESOURCES MANAGEMENT. Nejlepsi
zaméstnavatelé maji o polovinu vice motivovanych lidi. [online]. 2013 [cit. 2014-03-18]. Dostupné z URL
http://www.ihned.cz/download/DOT _nwsltr/HRManagement_2013 20.pdf

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. s 417. ISBN 978-80-247-1407-3.
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s jednotlivymi tseky hotelu. Metodami pouzivané mimo pracovisté se rozumi ucast
zamestnance na odborném skoleni, prednasce, workshopu, riznych odbornych kurzech
aj; dale ucast v tzv. development center, kdy se pracovnik ucastni simulovanych situaci
a her, které jsou poté vyhodnoceny, vysledky jsou tcastnikiim pfedstaveny a mohou byt
navzajem porovnavany. Dal$i metodou muze byt tzv. e-learning, tedy vzdélavani

elektronickou formou, za pomoci vyuziti informacnich a komunikac¢nich zdrojt. 23

1.12 Hodnoceni pracovniki

Hodnocenim pracovniki rozumime hodnoceni jejich pracovnich vykoni.
Zjistuje se, zda a jak pracovnici plni své ukoly a cile organizace, zkoumaji se jejich
vysledky a navrhuje se mozné zlepSeni jejich vykont do budoucna. Je dulezité rozlisit
dva pojmy, je to jiz zminéné hodnoceni pracovnikti a hodnoceni prace, kdy se posuzuje
dulezitost prace, kterou zaméstnanec zastava, a ktera je ohodnocena mzdou. Hodnoceni
pracovnika mize byt motivujicim prvkem pro zaméstnance, je-li provedeno objektivné,

spravedlivé a vécné.

Existuje nekolik typi hodnoceni pracovniki, je to hodnoceni pribézné, které
muze probihat kazdodenné, kdy jde o kontrolu podfizenych zaméstnavatelem na
pracovisti, a jednd se tedy o verbdlni hodnotici metodu. Déle je to hodnoceni
systematické, probihajici v urCitych ¢asovych intervalech. Dalsi metodou je hodnoceni
dlouhodobych vysledkt,, provadéné napiiklad jednou az dvakrat ro¢né, kdy jde o
posouzeni vykonil zaméstnance za urcité obdobi, posuzuje se naptiklad zisk, ktery firmée

pfinesl.

Do procesu hodnoceni pracovnikli by méli byt sami zaméstnanci zapojeni, je
tieba je v€as upozornit o chystaném hodnoceni a dat jim prostor k tomu, aby se
k samotnému procesu hodnoceni vyjadiili, a pfedevsim je tfeba piedstavit jim vysledky
hodnoceni, a dat jim mozZnost vyjadfit svij nazor formou hodnoticiho rozhovoru.
Na zavér hodnoceni je tfeba dle vysledkl stanovit plan do budoucna, tedy pfevazné
Vv piipad¢ zjisténych nedostatki naplanovat strategii, jak jich do budoucna odstranit,

naptiklad formou dal§iho vzdélavani a Skoleni zaméstnanct, ¢i persondlni zménou nebo

% GUILLOT-SOULEZ, CH. La gestion des ressources humaines. 4.vyd. Gualino, lextenso
éditions, 2011. ISBN 978-2-297-02550-8.



25

upravou jejich finanéniho ohodnoceni. Vysledek systematického hodnoceni C¢i
hodnoceni z dlouhodobého hlediska by mél byt dolozen pisemnou formou.
Zamg¢stnavatel, ktery provadi hodnoceni, by se mél vyhnout jakékoli zaujatosti,
ovlivilovani a pfedevsim by se nem¢l fidit svymi osobnimi sympatiemi ¢i antipatiemi

— y TR s y 24
k pracovnikovi, ale mé¢l by objektivné posuzovat pracovni stranku zaméstnance.

1.13 Odménovani pracovnikii

Odmeénovani pracovnikt je delikatni zalezitost v systému fizeni lidskych zdroju.
Spadé také do oblasti motivace pracovnikli, spravné odménéni pracovnika je ur¢itym
druhem motivace, ktera jej podnécuje k leps§imu vykonu. Pracovnik je odménén za svou
odvedenou praci pro organizaci. Ukolem zaméstnavatele je spravedlivé posoudit
pracovni vykony svych pracovnikli, a odménit je adekvatné dle odvedené prace.

. v r ’ 710 Py ’ v v ISVET ’ to ., 2
Jmenujme n&které z hlavnich cilt oblasti fizeni odméiovani lidskych zdroja:

e odménovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni a jak je na zaklade
toho chce platit

e odménovat lidi za hodnotu, kterou vytvareji

e vytvaret kulturu vykonu

e motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost

e propojovat postupy v odménovani s cili podnikdni i s hodnotami
pracovniki

e fungovat spravedlive, disledné, transparentné, srozumitelné

Existuyyi mnohé zplsoby a formy odmeénovani pracovnikld. NejcastéjSim
zpusobem je odménéni formou penézni, tedy klasicky mzdou, kterou rozumime
smluvné sjednanou penézni odménu za odvedenou praci vyplacenou v daném terminu.
Existuje ne¢kolik druhli nastaveni formy mezd: % mzda hodinova, ukolova, zakladni
mzda s podilem na zisku, mzda s prémiemi a odménami, dvouslozkova mzda. Nastaveni

vyse mzdy je v kompetenci zaméstnavatele, ktery musi brat v uvahu jisté faktory (napft.:

# GUILLOT-SOULEZ, CH. La gestion des ressources humaines. 4.vyd. Gualino, lextenso
éditions, 2011. ISBN 978-2-297-02550-8.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. s 515. ISBN 978-80-247-1407-3.

® HALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publihing. 2008. s128. ISBN
978-88-247-2475-1.
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ekonomickou situaci organizace a konkuren¢nich firem, situaci na trhu prace aj.).
Odmeénovani pracovnikli ov§em miize byt i nepenézni formou. Pracovnikovi mohou byt
dany rtizné vyhody a benefity, povySeni, pochvaly a ocenéni za pracovni vykon ¢i

vytvoreni piijemného prostiedi na pracovisti, aj.

1.14 Mobilita zaméstnanci

Mobilitou rozumime pohyblivost zaméstnanct, tedy jejich ptfichod do firmy,
rozmistovani, pfemistovani a odchod neboli uvolfiovani. V ramci interni mobility
zamé&stnanci, Stavajici pracovnik organizace muze byt pfemistén na jiné pracovni misto
bud’to formou povyseni, tedy pfefazenim na vys$i pracovni misto nebo formou sesazeni
na misto niz$i, anebo se jedna o zménu pracovniho mista stejné tirovné, tedy pielozeni
pracovnika. V rdmci externi mobility zaméstnanci se jednd o ptfichod novych
pracovnikl z prostfedi mimo organizaci, konkrétné se jedna o aktivni externi mobilitu.
Co se tyce pracovniki, ktefi organizaci opoustéji, hovofime o pasivni externi mobilité.
K pasivni externi mobilité, tedy k ukonceni pracovniho poméru se zaméstnancem muze
dojit z nékolika divodd. Mize dojit k propusSténi ze strany zaméstnavatele, nebo také
k odchodu z vlastni vile zaméstnance, ¢i po vzajemné dohod¢ se zaméstnavatelem,
okamzitym zruSenim pracovniho poméru, propusténim ve zkuSebni dobé ¢i skoncenim
pracovni smlouvy na dobu urc¢itou. Dal§im divodem je odchod zamé&stnance do penze,

nebo také umrti zaméstnance.

Velice vyuzivany V piipadé propusténi zaméstnancl je V dne$ni dobé tzv.
outplacement, ktery ma usnadnit cely proces propousténi a pomoci vSem dotéenym
stranam, tedy zaméstnavateli a prevazné propousténému pracovnikovi. Jednd se o
psychickou podporu, kariérni poradenstvi a pomoc s hleddinim nového zaméstnani,
pomoc pii sestavovani profesnich zivotopisiti a motivacnich dopist, pfiprava na osobni
pohovory a pfijimaci fizeni, dale jsou také poskytovany informace ohledné financni

. . r . r ’ roe 27
pomoci, psychologickém poradenstvi, pravni, poradenstvi aj.

2 KUBATOVA, J. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2013. 161 s. ISBN 978-80-244-3397-4.
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1.15 Péce o pracovniky

Ulohou zaméstnavatele je pecovat o své zaméstnance a pracovni vztahy. Svym
zamg&stnancim by m¢l zajistit vhodné podminky pro realizaci co nejlepSich pracovnich
vykont, jak jiz bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, jedna se o spravné motivovani,
hodnoceni, odméinovani aj. Udrzovanim dobrych vztahii na pracovisti se docili
dodrZzovanim a respektovanim vSech pravidel, povinnosti a zdkonlu jak ze strany

zaméstnanci, tak ze strany zaméstnavatele.

Dulezitou soucasti péce o pracovniky je ochrana zdravi a bezpecnost pii praci.
Zaméstnavatel je povinen zajistit svym zaméstnancim bezpecné podminky pro
vykonavani prace. Programy ochrany zdravi a bezpe€nosti a vzdélavani v oblasti
ochrany zdravi a bezpeCnosti pii praci se zabyvaji prevenci urazovosti, nehod,

nebezpeci a poskozeni zdravi na pracovisti.

Dalsim dilezitym aspektem je vytvofeni pifijemného prostfedi vykonu prace.
Je tieba se snazit o pfijemnou atmosféru na pracovisti, kterd ma vliv nejen na
zamestnance, ale v ptipad¢é hotelového zafizeni prevazné na hosty. Jedna se napfi. o:
zajisténi dostate¢ného a kvalitniho vybaveni, zahrnujic vSechny potfebné pomucky
nezbytné pro vykon prace, spravné uspofddani néabytku, zajiSténi dostatecného
osvétleni, zajisSténi dobré ndlady na pracovisti, dale pokud to dovoluji podminky préace
pouzit na pracovisti prvky majici vliv na psychiku a ndladu ¢lovéka — piijemna hudba,
kvétiny, obrazy, hra barev. Vedeni firmy dale musi vzit v uvahu faktor stresu, ktery
negativné pusobi na psychiku a zdravotni stav zaméstnance, coz se dale odrazi na jeho
pracovnim vykonu a snizeni jeho efektivnosti pro firmu. Proto by firma méla dbat na to,

aby nedavala podnéty ke vzniku stresovych situaci. 28

1.16 Sestaveni dotazniku
Dotaznik je nastroj slouzici ke sbéru a shromazdovani dat a informaci
Z riznych oblasti. Vyzkumné Setfeni dotaznikem se vyuziva bud’ jako hlavni metoda

vyzkumu, ¢i metoda vedlejsi, tedy doplitujici. Pro doplnéni informaci byl pouzit

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2011, 367 s. ISBN 80-7261-
033-3.
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dotaznik také v této bakaldiské praci. Pii sestavovani dotazniku je tfeba dodrzovat urcité

zéasady a kroky.

Nejdtive si tvlirce dotazniku musi stanovit cil, kterého mu odpovédi na otazky
Vv dotazniku pomohou dosdhnout a stanovi si seznam informaci, které potiebuje ziskat.
Dalsi etapou je vybér cilové skupiny, tedy jakd oblast lidi a kolik respondenti bude
osloveno. Dale se tvlrce rozhodne, jakym zptisobem budou respondenti dotazovani,
napf.: anonymn¢, osobné, telefonicky, pisemné ¢i elektronicky, coz je dnes velice
uzivany zpusob, ktery byl pro sbér informaci vyuzit v analytické ¢asti bakalarské prace,
a ktery ma mnoho vyhod. V nésledujici tabulce jsou pfedstaveny vyhody a nevyhody

elektronického dotazniku.

Tabulka 1: Vyhody/nevyhody e-dotazniku

+ vyhody - nevyhody

Casova nenaroc¢nost Navratnost dotaznika

Lepsi zabezpeceni anonymity respondentll | Nedostate¢na kontrola identity respondenta

Multimédia — vyuziti zvuku, obrazkt, videi | Nepochopeni otazek respondentem

Nizké finan¢ni naklady

Snadna distribuce a vyhodnoceni dotaznikii

Zdroj: Elektronickd ucebnice vedeckého vyzkumu - Dotaznik

<http://www.e-metodologia.fedu.uniba.sk/>

Dtlezitou ¢asti tvorby dotazniku je zamé&feni se na konstrukci obsahové stranky
dotazniku, kdy se klade diiraz na celkovou strukturu a ¢lenéni dotazniku — na za¢atku by
mél byt uveden kratky twvod s predstavenim tviirce dotazniku, cile vyzkumu,
podékovani za obétovany Cas a poptipadé kratké instrukce; dale je kladen diraz na

logickou posloupnost otazek, délku dotazniku, grafickou upravu aj.

Nejdilezitéjsi ¢asti je samotnd tvorba otazek, kde se da vyuzit riznych typt,
rozliSujeme zékladni déleni podle zpiisobu formulace otazky a moZnosti odpovédi:
oteviené a uzaviené otazky, a dale podle funkce otazek, se zaméfenim na obsahovou
stranku. EXistuje nékolik typt uzavienych otazek, napf.: dichotomickd nabidka,

s moznosti odpovédi ano/ne; jednoduchy vybér zuvedenych moznosti; vicenidsobny
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vybér zuvedenych moznosti; potfadova hierarchie — uspofddani podle dulezitosti;
stupnice dilezitosti; znamkovaci stupnice; Likertova stupnice — vyjadieni miry
souhlasu/nesouhlasu aj. Oteviené otazky jsou typické tim, Ze respondent si nevybira jiz
z ptedem uvedenych ocekévanych odpovédi, ale mad moznost uvést svou vlastni
odpovéd na danou otdzku. Béhem sestavovani je tieba se vyhnout ¢astym chybam, jako
je uvadeéni nevhodnych soukromych otazek, dvojsmysinych otazek, uvadéni osobnich

otazek na zacatek dotazniku ¢i ptilis dlouhych a slozitych otazek.

Nakonec nasleduje tzv. pilotdz, kdy tvirce dotazniku, jesté¢ pfed tim, nez
dotaznik odesle vybranym respondentiim, nechd dotaznik vyplnit ,,nanecisto* n¢kolika
vybranymi lidmi, ktefi pomohou eliminovat nedostatky a nejasnosti dotazniku. Dale
nasleduje rozeslani dotazniku vybrané skupiné lidi, ¢ekani na névratnost odpovédi, a

vyhodnoceni a zpracovani ziskanych odpovédi. 2°

% GAVORA, P., KOLDEOVA, L., DVORSKA, D. PEKAROVA, J., MORAVCIK, M. Elektronicka
ucebnice pedagogického vyzkumu. Dotaznik [online]. [cit. 2014-03-30]. Dostupné z URL<http://www.e-

metodologia.fedu.uniba.sk/>
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2 Charakteristika spole¢nosti Accor

Cilem druhé kapitoly bakalaiské prace je predstavit zdkladni charakteristiku
zkoumané spolecnosti Accor, tedy jeji profil, postaveni na trhu, pfedmét podnikani,
strucnou historii, hlavni ¢innost, partnery, hlavni hodnoty, znacky a typy hoteli a
celkovy systém ubytovacich zafizeni. VeSkeré informace uvedené v této kapitole jsou

Serpany z oficialnich webovych stranek spole¢nosti *° a z dostupnych vyro&nich zprav.

2.1 Profil spole¢nosti a predmét podnikani
Spole¢nost Accor je prednim svétovym provozovatelem hotelnictvi.
Spolecnost Accor se zabyva poskytovanim sluzeb v oblasti hotelnictvi svym klientim

na péti kontinentech. V tabulce 1 jsou ptedstaveny zakladni idaje spole¢nosti Accor.

Tabulka 2: Profil spolecnosti

ZAKLADNI UDAJE
Pravni forma Akciova spolecnost
ZaloZeni 1. spole¢nosti skupiny Accor Srpen 1967
Spoluzakladatelé Paul Dubrule, Gérard Pélisson
Roc¢ni obrat 2012 5 649 milionil euro
Obrat za 1. pololeti 2013 2 694 milionti euro
RozsiFeni ve svété 5 kontinentl
92 zemi
3 555 hoteld
16 znacek

Zdroj: vyrocni zprava za rok 2012, internetové strdanky spolecnosti

Obrazek 1: Oficialni logo spolecnosti Accor

ACCOR

Open New Frontiers in Hospitality

Zdroj: internetove stranky spolecnosti

% Oficialni internetové stranky spole¢nosti Accor [citovano 2014-01-05]. Dostupné z URL<
http://www.accor.com>



http://www.accor.com/

32

Portfolio spolecnosti ¢ita 3 555 hoteld, spole¢nost vlastni cca 9%, dalSich 32%
spravuje a fidi, 25% ptedstavuji franSizované hotely, které jsou fizeny manazery pod
znaCkou spolecnosti Accor, zaroven ji plati poplatek za vyuzivani tohoto jména a také
tézi z odbornych znalosti a pomoci spolecnosti. Se zbyvajicimi 33% spolecnost naklada
na zékladé smlouvy o prondjmu, kdy disponuje s bohatstvim urcitého klienta a vyplaci

mu rentu dle obratu hotelu.

2.2 Vize, strategie

Hlavnim cilem spolecnosti je stat se lidrem v Evrop¢, jednim ze tfi nejlepSich
svétovych lidri a méfitkem pro svétové hotelnictvi. Vize spolecnosti spociva v tom byt
jedni¢kou na svétovém trhu v oblasti hotelnictvi, byt efektivni a inovativni. Strategie
spole€nosti stoji na 5 pilifich, které zni: posilovat a modernizovat nase znacky, zajistit
silu nasi distribuci, rozvijet se stabilnim tempem, udrzitelny rozvoj hotelnictvi, zavazat

Se zaméstnancum.

2.3 Historie

Prvotni zarodky mySlenek o zalozeni firmy prameni z napadu Paula Dubrula,
tehdy mladého energického mladého muze, ktery hledal zptsob, jak se prosadit ve
Francii. Paul ptichazi s ndpadem: zalozit fetézec fransizovanych hotelti, s kterym by se
prosadil nejdfive ve Francii a posléze také ve svété. Sviij napad predstavuje svému
priteli Gérardu Pélissonovi, ktery se tehdy zabyval praci pro Massachusettsky Institut
Technologii. Oba panové stravili n¢kolik let ve Spojenych Statech, jsou tedy ovlivnéni
americkou kulturou a predevSim rychlym vyvojem americké spole¢nosti. Paul tedy
thned Gérarda piesvédcuje o svém napadu, a spolu s dalSim pfitelem Mauricem
Simondem se zamétuji na finan¢ni stranku projektu a rozhlizi se po finan¢ni pomoci od

svych rodin a ptatel.

V letech 1960 zapadni svét zaziva velky ekonomicky rozkvét a rozvoj, zvySuje
se Zivotni troven a rozviji se obchod a také sektor sluZzeb. Oba panové jsou inspirovani
a podnikaji kroky Kk zaloZeni prvniho hotelu. Nachazeji se ovSem v nepfiznivé situaci
plné nejasnosti co se ty€e jména i lokace, navic zacinaji prekracovat dany rozpocet.
Nakonec, zacind vznikat hotel s nazvem Novotel ve ¢tvrti Lesquin v Lille, na severu

Francie, ktery je otevien v srpnu 1967. Panové se jiz béhem roku 1966 rozhoduji rozjet
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konstrukei dalSich dvou hotelt typu Novotel, i pfes finan¢ni problémy a negativni
ohlasy na hotel v Lille, a zadaji své pratelé o finanéni podporu, diky které v unoru 1967
disponuji kapitalem 1 100 000 frankti. Prvni hotely Novotel zacinaji slavit uspéchy,

panové se zviditeliiuji a ziskavaji také nové finan¢ni partnery, napft.: Société Générale.

Paul 1 Gérard se poustéji do dalSich planti, spolu s novym manazerem Robertem
Larrivé, ktery ma na starost technickou stranku projekti, rozpocet a terminy. Diky nému
se projekty dafi splnit véas, dokonce pfed terminem a s mensSimi néklady nez je

pfedviddno. Zacina se jim dafit tak, Ze jiz v roce 1974 tetézec Novotel ¢itd 45 hoteltl.

Casem panové uvazuji jak dale expandovat a vhodnym zpiisobem se ukaze
zakladani francouzskych fransizovanych hoteli a spoluprace s novymi investory. Dale
zacinaji také vznikat nové hotely, lisici se ekonomickou urovni, typu Ibis a o n¢kolik let
pozd¢ji hotely Formule 1, vznikajici nesmirnou rychlosti a expandujici i do zahrani¢i.
Dal$imi novymi znackami jsou Etap hotely (dneSni Ibis budget), nabizejici piiznivé
ceny, dale vznikaji Suite hotely (dnesni Suite Novotel), pfizpisobené lidem, travici
V hotelech vétSinu casu svého Zzivota, nebo hotely Mercure v centrech mést.
Velky nartst poctu hotelti vyzaduje novy nazev, ktery by sdruzoval vSechny znacky, a

tak v roce 1983 vznika nova entita Accor, uzivana dodnes.

Inspirovani svym heslem ,,open space, open mind,” tedy otevieny prostor,
oteviena mysl, Paul 1 Gérard touzi expandovat do zahranici, proto zacinaji své hotely
rozsifovat nejdiive do sousednich zemi, do Svycarska, Belgie, dale do Velké Britanie a
také do vychodni Evropy, tehdy jesté¢ komunistické, a dale do svéta, naptiklad i do
Afriky ¢i Brazilie. Spole¢nost chee drzet krok s dobou, a tak vznika znacka luxusnich
hotelli Sofitel, a znacka nabizejici lazenské sluzby Thalassa. Firma expanduje do
exotickych zemi, jako je Guadeloupe, Martinique. Postupem casu firma zaklada také
svou vlastni hotelovou §kolu Accor Academy, prvni vznika jiz v roce 1985 a dnes jich
je 17 po celém svété. Zavadi také systém stravenek pro své zaméstnance a nabizi jim tak

benefity navic.

Spole¢nost Accor stavi management na silnych znackach svych hotelli, majici

ohlas u svych klientli, snazi se o stalé zdokonalovani, rozSifovani se a stale nové
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inovace, zahrnujice nové znacky. Vznikd znacka Pullman ¢i MGallery, nabizejici

vysoky komfort s pravym francouzskym Sarmem a nddechem historie.

Accor je velice produktivni spolec¢nosti, a v dnesni dob¢ slavi nemalé spéchy.
Spolecnost zije pritomnosti a zarovenn mysli na budoucnost, fidi se heslem: ,, protoze
dnesni den je prvnim dnem budoucnosti. *“ Do budoucna ma v planu stale expandovat,

rozvijet se a snazit se o dalsi a dalsi zdokonalovani.

2.4 Hlavni ¢innost spole¢nosti

Hlavni ¢innosti spolecnosti Accor je poskytovani hotelovych sluzeb v 92 zemich
na péeti kontinentech, v Evropé, Africe, Asii, Severni a Latinské Americe. SpoleCnost
Accor sdruzuje nékolik silnych a dopliikkovych znaéek po celém svéte, které nabizeji
hotelova a lazenska zatizeni. Jedna se o zafizeni od standardni ekonomické tirovné az
po tu luxusni. Navic, Accor nabizi svym klientim vérnostni club Accorhotels a s nim
jisté benefity. Déle Accor nabizi také mozZnosti prondjmu hotelovych prostora za acelem

ruznych pracovnich schiizek, besed, seminait, anebo také pro soukromé oslavy ¢i akce.

Pozornost a respekt Zzivotniho prostiedi, stejné jako blaho muzi, Zen a déti je
zakladem solidarity a udrzitelného rozvoje, které patii mezi cile spolecnosti jiz n€kolik
let. Spole¢nost se angazuje v programech na ochranu déti pfed sexudlnim
vykofistovanim ¢i v boji proti zakeinym nemocem jako je AIDS, tuberkul6za nebo
malérie. Spole¢nost se zabyva politikou Zivotniho prosttedi, je velmi Setrnd k ptirode¢,
snazi se o co nejmensi negativni dopad na zivotni prostfedi a n€kolik hotelt vyuziva 1

solarni energii.

JiZ 4 roky také funguje Nadace Accor, ktera dohliZi na politiku solidarity, a ktera
ma za cil podporu rozvoje lidi v nesnazich a tézkych zivotnich situacich a integraci do

jejich prostedi.

V ramci udrzitelného rozvoje, ktery je jednim z péti hlavnich pilifa spole¢nosti,
se spolecnost angazuje v programu ,,Planet 21%. Program se opira o 7 hlavnich pilifa
Z oblasti zdravi (pf. zajiSténi zdravych a nezavadnych interiérh), pfirody (pf. rozvoj
recyklace odpadkil), energii, inovace, zaméstnani a komunikace a o 21 tvrzeni, které se

spole¢nost zavazuje respektovat a pinit.
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2.5 Kultura a sdilené hodnoty

Kultura spolecnosti spociva v integraci vSech spolupracovnikii do procesu
fungovani a vzdjemném respektu generacnich, kulturnich a profesionalnich rozdili a
v ofekavani vysokych vykond. Jiz od zalozeni prvniho hotelu, spole¢nost Accor
vyznéava 5 hlavnich hodnot, jsou to: inovace, duch dobyvani, vykon, divéra a respekt.

Konkrétné zni takto:

e Inovace je nase znacka

e Duch dobyvani je motorem naseho rozvoje
e Vykon je kli¢em k budoucimu tspéchu

e Respekt je zakladem naSich vztaht

¢ Divéra je zdkladem naSeho managementu

Tyto hodnoty jsou respektovany a sdileny vSemi znaCkami spole¢nosti Accor na

celém svéte.

2.6 Partneri

Jiz od roku 1998 spole¢nost Accor spolupracuje s velkymi korporacemi
Vv oblastech spole¢ného zajmu. Tato kooperace piinasi oboustranné vyhody. Cilem
vzajemné spoluprace je zvysit podil na trhu se ziskem, sdilet zplisoby sniZeni nakladd,
roz8ifit povédomi o znackach, vytvaret hodnoty pro zakazniky. Accor spolupracuje se
spolecnostmi v oblasti dopravy (pf. Air France, SNCF, Europcar), technologii (Orange,
Microsoft), financi (LCL, MasterCard Worldwide), stravovani (Danone, Nespresso),

sluZeb, rekreace aj.

2.7 Znacky skupiny Accor

Spolecnost disponuje né€kolika vyznamnymi znackami, které jsou ocefiovany na
celém svété pro svou kvalitu sluZzeb. Ubytovaci a lazenskd zafizeni, jejichZz pocet
ptesahuje 3 500, se nachézeji v 92 zemich a nabizeji vice nez 450 000 pokoju a sluzby
ptesné na miru kazdého zakaznika. Hotelova zafizeni se li§i ekonomickou trovni a tedy
pfedevSim cenou za 1 noc, velikosti pokojii a nabidkou sluzeb. VSechna zafizeni, od
nejluxusnéjsich az po ekonomicka, nabizi vzdy profesiondlni servis od kvalifikovaného

persondlu. Kazdy hotel miize byt oznacen za unikat, design hoteli je volen vzdy tak,
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aby zapadl do prostfedi, kam je zasazen. Klienti se tedy mohou setkat s extra moderni

zastavbou nebo tradi¢ni mistni architekturou, typickou pro danou oblast, nebo dokonce

s historickymi prvky.

2.7.1 Prehled znac¢ek

Luxusni troven

Sofitel — (121 hotel, 40 zemi), hotelova znacka Sofitel nabizi klientim

kvalitu sluzeb na té nejvyssi Grovni, profesionalni vykon a dokonalost;

Vyssi stfedni Groven

Pullman — (80 hoteld, 24 zemi), znacka Pullman je reprezentovana jako
znacka nejvysS§i mezindrodni urovné, nabizi stylové a kosmopolitni
zafizeni, kterd se nachazeji v centrech velkomést a turistickych letovisek;
MGallery — (64 hoteld, 22 zemi), kolekce hotelt znacky MGallery nabizi
zafizeni plné dekoraci a nabité architekturou. Kazdy hotel je inspirovany
jednim ze tii nasledujicich hesel: dédictvi — hotel dycha historii; podpis
¢1 znacka — inspirace vesmirem, klid — nabizi relaxacni Gtocisté;

Grand Mercure — (15 hoteld, 2 zemé&), Grand Mercure piedstavuje
regionalni zna¢ku nejvyssi urovné plisobici v Ciné a Indonésii, ktera se
snazi svym klientim nabidnout také kulturni zaZitek danych zemi;

The Sebel — (30 apartmant, 2 zem¢), znacka nabizejici apartmany pro

klienty, ktefi oceni soukromi;

Stiedni uroven

Novotel (398 hotelt, 60 zemi), Suite Novotel (30 hotelt, 9 zemi) —
mezinarodni zna¢ky Novotel nabizeji sluzby v centrech mezinarodnich
stiedisek;

Mercure (746 hoteld, 51 zemi), hotely se nachazeji v srdci mést,
turistickych stedisek ¢i na horach a vyznacuji se nabidkou modernich a

osobitych zafizeni a pokojl;
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e Adagio (9505 apartmani, 87 aparthoteld), znacky Adagio a Adagio
acces nabizeji apartmany v hotelovém komplexu v centrech ¢i v blizkosti

meést;
Ekonomicka troven

e Thalassa — Thalassa spa & spa disponuje 14 lazeiskymi centry
Vv ptfimotskych letoviscich ve Francii, Italii, v Maroku a na Stfednim
Vychodé, dale jeji sluzby mohou klienti vyuzit také v hotelech Pullman,
Sofitel, MGallery, Novotel, Mercure a Ibis. Zakaznici se mohou oddat
relaxaci a vyuzit lazenské sluzby;

e Ibis (979 hoteld, 58 zemi), Ibis styles (214 hoteli, 18 zemi), Ibis budget
(503 hotelt, 17 zemi) — tyto tfi znacky Ibis nabizi kvalitni sluzby
V pfiznivé cenové relaci;

e Hotel F1 (239 hoteld, Francie) — sit’” hoteli F1 je prvnim nizko
nakladovym fetézcem ve Francii nabizejici komfortni a moderni

ubytovani za velmi pfiznivé a dostupné ceny;

Obrazek 2: Graficky prehled znacek skupiny Accor

Zdroj: internetové stranky spolecnosti
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3 Analyza Fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Accor

Cilem tteti kapitoly je pfedstavit a vystihnout systém fizeni lidskych zdroji ve
zkoumané spolecnosti Accor nejdiive globalné a poté také individualné se zaméfenim
se na konkrétni hotely v Ceské republice. Pro vypracovani této ¢asti byly vyuZity
dostupné informace z oficidlnich internetovych stranek spolec¢nosti, vyrocni zpravy a
poskytnuté informace z konkrétnich zafizeni. Informace v jednotlivych tabulkach a
grafech uvadéji hodnoty vzdy ke konci daného roku, tedy k 31. 12. Hodnoty poctu
zaméstnancl ve vétsing tabulek a grafech nezahrnuji zaméstnance z uzavienych zatizeni

Kk poslednimu dni roku, staZisty a u¢né, a zaméstnance fransizovanych hotelt.

3.1 Organiza¢ni struktura podniku
Organizacni struktura spolecnosti je tvoifena dvéma hlavnimi slozkami:
Vykonnym vyborem a Pfedstavenstvem, a dal§imi zaméstnanci, ktefi spolu vytvareji

hierarchii celého systému lidskych zdroja.

Vykonny vybor se skladd z 8 piedstavitell. V Cele stoji Generalni feditel
Sébastien Bazin, nasleduji finan¢ni feditel a feditel pravni oblasti a oblasti Fizeni
lidskych zdroji. Dale nasleduji provozni feditelé pro tyto oblasti: Francii, Ameriku,
Sttedomoti, Blizky vychod a Afriku, Asii a Severni, Stfedni a Vychodni Evropu.
Clenové vyboru se zabyvaji zaleZitostmi, které spadaji do jejich pravomoci, nebo které

jsou jim svefeny dle rozhodnuti Generalniho feditele.

Ptedstavenstvo je tvofeno dalsimi 10 cleny, fediteli a zodpovédnymi pracovniky,

Vv Cele opét s Generalnim feditelem spolecnosti.

3.2 Management lidskych zdroji

Firma si na svych zamé&stnancich velice zaklada, snazi se o n¢ pe€ovat, nabizi
jim respekt, odbornou piipravu a profesni rozvoj. Firma Accor je velice atraktivnim
zam¢stnavatelem,  nabizejici  pres 100 riznych  profesi ve  svéte.
Uspéch spolednosti zavisi na vech jejich pracujicich po celém svété, proto spoleénost
zavedla mezinarodni politiku v oblasti fizeni lidskych zdrojii s cilem motivovat a udrzet
si talentované zameéstnance k zajiSténi spokojenosti a kvalitnich sluzeb pro klienty.

Spolecnost Accor v soucasnosti zaméstnava pres 160 000 zaméstnancti, které miizeme
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oznacit za lidské zdroje, kterymi firma disponuje. Spole¢nost se snazi svym

spolupracovnikiim nabidnout moznost motivujici kariéry, prohlubovani svych

kompetenci a profesni realizaci.

Zde jsou v bodech uvedeny nejdulezitéjsi davody pro¢ si vybrat zrovna

spolecnost Accor pro pracovni spolupraci.

Vedouci skupina — spolecnost zaméstnava pies 160 000 lidi v 92 zemich
Profesni rozvoj a vzdélani — Accor nabizi moZznost rozvoje profesni
kariéry a prohlubovani kompetenci

Mobilita — moZnost mezinarodni mobility a realizace

Rozmanitost — Accor zaméstnava vSechny talenty a zaklada si na
rozmanitosti pracovnich tymi

Atraktivni systém odménovani

3.3 Pracovni pozice

V ramci svého pisobeni, spole¢nost dosazuje své zaméstnance na rizné

pracovni pozice riznych obort. Co se tyce hotelnictvi a restaurace, pracovnici ptisobi

Vv nésledujicich sekcich:

Recepce — osoby puisobici v této oblasti jsou v prvnim piimém kontaktu
se zakaznikem, ktery si na zdéklad¢ prvnich dojml vytvari nazor na
zafizeni, je tedy dulezitd vysokd profesionalita S pfijemnym
vystupovanim doty¢nych zaméstnanct. Jedna se o tyto pozice: recepéni,
nocni recepéni, vedouci recepce, hlidac, poslicek;

Rezervace — jedna se o pozice recepCni €i jiné osoby majici na starost
rezervaéni systém zafizeni. Doty¢né osoby komunikuji se zdkazniky
riznymi zpUsoby, jejich profesionalita a mild a vstficnd komunikace je
proto na prvnim miste.

Hospodafeni — tyto pozice pokojskych a hospodait jsou velice dulezité,
jelikoz své schopnosti a kvalitu predavaji zakaznikiim ve formé¢ plné

funk¢énich a perfektné upravenych pokojl a ostatnich hotelovych prostor.
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e Sprava pifijma — Tyto manazerské profese jsou napomocné k efektivnimu
prodeji a ziskovosti zafizeni.

e Rizeni hotelu — hotelovi manaZefi, manaZefi sekce ubytovani a
stravovani se staraji o bezchybny proces fungovani pro zajisténi
spokojenosti klienti.

e Wellness — Zaméstnanci ptredavaji a poskytuji klientim pocit pohodli a
relaxace, nabizeji wellness sluzby, proto musi byt odbornikem ve svém
oboru. Jedna se naptiklad o tyto pozice: fyzioterapeut/ka,
plavcik/plavéice, masér/ka, animatoti volného Casu aj.

¢ Kuchyné — VSichni lidé jsou milovniky dobrého jidla, hotely Accor proto
prostiednictvim Spickového personalu svym klientim ptedédvaji lahodné
pokrmy, které zpfijemni klientim jejich pobyt. Pozice v sekci kuchyné
jsou: kuchaii, sétkuchafi, my¢i nadobi, pomocné sily.

e Restaurace, bar, seminafe, bankety — servirky, ¢iSnici, barmani jsou
lidmi, ktefi poskytuji klientim sluzby spojené s jidly a ndpoji v prostiedi
hotelovych restauraci, je nutné udrZzovani €istych a komfortnich prostor,
mila a profesionalni komunikace. Pii organizaci seminait, banketi ¢i
oslav se angaZzuji dal§i zaméstnanci — manazefi, majici na starost

organizacni aspekty.

V oblasti podpory zaméstnanci zastavaji vedouci manazerské funkce, kdy musi

byt odborniky v daném oboru, piisobi v téchto sekcich:

e Sprava-logistika — vykonni asistenti, asistentky, telefonni operatofi,
sekretafi/ky, projektovi manazefi;

e Finance-ucetnictvi-audit — finan¢ni feditel, ucetni, auditofi, finanéni
analytici;

e Informatika — projektovi IT manazefi,

e Marketing-komunikace — manazefi pro styk s vefejnosti, marketingovi
manazeti, vedouci pro komunikaci a vyvoj;

e Lidské zdroje-vzdelavani — manazefi lidskych zdroji;
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e Technika-udrzba-bezpec¢nost — projektovi manazefi, udrzbafi, opravari,
zahradnici, fidiéi aj;
e Prodej-servis zakaznikiim — manazefi pro prodej, distribuci, manazefi

rozvoje fransiz aj;

Accor nabizi pracovni uplatnéni a stdze pro osoby vSech stupni vzdélani a
zkuSenosti. Accor nabizi i specidlni programy pro ziskdni odbornych zkuSenosti.
Spolecnost Accor hleda a poskytuje zaméstnani nasledujicim profilim lidi: tém, ktefi
zrovna ukon€ili studium na stfedni, stfedni odborné Skole ¢i na univerzit€ oborl
hotelnictvi, restaurace, administrativa, marketing, finance, lidské zdroje aj; dale nabizi
prilezitost ziskani pracovnich zkuSenosti tém, ktefi jich nemaji mnoho nebo vibec,

nabizi rizné profesni stdze pro studenty a absolventy skol.

Dle vyrocni zpravy za rok 2012, spolecnost zaméstnava 88% pracovnikd na
hlavni pracovni pomér, zbylych 12% na c¢asteCny uvazek. Primémy pocet dni
nepfitomnosti v praci pro nemoc ¢i nehodu v praci na 1 zaméstnance je 6, 9 dni, pro

ostatni divody 2, 3 dni.

3.4 Zaméstnanci
V ramci zaméstnavani pracovnikli si spole¢nost zaklddd na rGznorodosti
zamé&stnancl, bojuje proti diskriminaci a snazi se také o profesiondlni zapojeni

handicapovanych osob.

3.4.1 Zeny vs. muzi

Podil zaméstnanych muzl a Zen je témét vyrovnany, jak ukazuje tabulka 2 nize.
Spolecnost je oteviend obéma pohlavim a neni proti Zenam nijak zaujata, naopak,
obsazeni Zen na pracovnich pozicich se zvySuje. Zenské hodnoty jako intuice,
flexibilita, schopnost jednat s lidmi jsou velice dulezité. Na konci roku 2012 se Accor
zacal angazovat v programu na podporu rozvoje zen na manazerskych pozicich, jelikoz
1 pfes vyrovnané procento zaméstnanych Zen a muzi, manazerské pozice stale vice
zastavaji muzi neZ Zeny. Rozvoji Zen Accor nijak nestoji v cest€ a nabizi podminky pro
kariérni rozvoj jak muzi, tak Zen. Dokonce nové od roku 2012 Accor zavedl novy

program, tzv. ,,sit’ Zen,* ktery by mél podpofit obsazeni Zen na manazerskych pozicich.
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Tabulka 3: Pomeér muzii a Zen

(%) 2008 2009 2010 2011 2012
Celkovy 158 162 150 525 143 939 144 893 133 886
pocet

Zeny 49 49 50 50 47
Muzi 51 51 50 50 53
Ridici 17 16 18 19 22
funkce

Zeny 45 43 43 43 41
Muzi 55 57 57 57 59

Zdroj: vlastni zpracovani, dle vyrocnich zprav za rok 2008 - 2012

3.4.2 Clenéni dle véku

Spole¢nost zaméstnava pracovniky rdznych veékovych kategorii, procentudlni
rozdéleni predstavuje nasledujici tabulka. Dle tabulky 3 vidime, Ze je nejvice mezi
zaméstnanci zastoupena skupina ve véku 25 — 34 let, dale 35 — 44 let a poté zaméstnanci
ve v€ku méné nez 25 let. Mezi zaméstnanymi tedy prevladaji mladi zaméstnanci do 44

let.

Tabulka 4: Clenéni zaméstnancii dle véku

(%) 2010 2011 2012
Méné nez 25let | 20 20 20
25— 34 let 37 37 39
35—44 let 24 24 23
45— 54 let 14 14 13
Vicenez55let |5 5 5

Zdroj: viastni zpracovani, dle vyrocnich zprav za rok 2010 - 2012

3.4.3 Riiznorodost a boj proti diskriminaci
Ruiznorodost neboli rozmanitost je jednim z hlavnich kli¢t tspéchu spole¢nosti
Accor. Pro spolecnost rozmanitost pracovnich tymu piedstavuje jistou vyhodu, jde-li 0

ziskavani a udrzeni talentl ¢i o tymovy duch, také si klade za cil reprezentovat kulturni,
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etnickou a socidlni riznorodost ve spolecnosti. Kulturni riiznorodost zaméstnanct
pomaha spolecnosti naucit se respektovat specifika riznych kultur a také se tak 1épe
pfizpisobit  mezinarodni  klientele a  zlepSit  tak  nabidku  sluzeb.
Spole¢nost se tedy snazi o zabranéni védomé ¢i podvédomé diskriminace na vSech
stupnich, naboru, profesniho rozvoje nebo vzdélavani. Pouzivanym néstrojem je tzv.
anonymni Zzivotopis, ktery zabranuje upiednostiiovani kandidatd na zakladé véku,
pohlavi, narodnosti a jména, jelikoz vSechny tyto tdaje jsou v zivotopise skryty.
Zaméstnavatel ma v prvni fazi vybéru kandidati k dispozici tedy pouze informace
tykajici se pracovnich zkuSenosti, kompetenci, dovednosti a vzdélani potencialnich
zaméstnanc. Od roku 2003 se Accor také angazuje v plnéni zavazku k dodrzovani

lidskych prav a pracovniho préava.

3.4.4 Integrace handicapovanych osob

Tym s cilem usnadnit integraci zdravotné postizenych osob byl zalozen v roce
1992 ve Francii. Zékon spolecnostem ukladd mit mezi zaméstnanci také zdravotné
postizené, ovSem Accor se snazi jit jeSté dale, ptikladem je Italie, kterd se angazuje v
socialnich projektech s cilem podpofit profesni integraci zdravotné postizenych.

Spolecnost Accor se snaZzi ziskdvat vSechny talenty bez diskrimina¢niho podtextu.

3.5 Globalni internetova stranka naboru

V ramci ndboru zaméstnancli a informovani o volnych pracovnich mistech
spole¢nost vyuziva tzv. globalni internetovou stranku néboru. ** V sougasné dobé firma
Accor nabizi cca 1464 pracovnich pfilezitosti na celém svété v riznych odvétvich a
pracovnich pozicich. Na této strance si zdjemci o zaméstnani mohou prohlédnout
aktudlni nabidku dle rGznych kritérii: podle profese, geografické polohy nebo podle

konkrétni znacky, pro kterou by chtéli pracovat.

3.5.1 Proces ziskavani zaméstnanci
Proces ndboru zaméstnanct ve spoleCnosti je jednoduchy, zajemce o zaméstnani

podstupuje nasledujici etapy:

s Internetova stranka  naboru [citovano 2014-01-07]. Dostupné z URL

<https://jobs.accor.com/home.aspx>


https://jobs.accor.com/home.aspx

1)

2)

3)
4)

5)
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Nalezeni vhodné nabidky zaméstnani — dle typu smlouvy, druhu prace,
povolani, geografické polohy, nebo klicovych slov zajemce nalezne vhodnou
nabidku prace, zkonzultuje popis a profil pracovniho mista a porovna ho se
svymi kompetencemi. Kazda nabidka ma platnost 1 mésic od data vloZeni,
nebo méné, pokud ho zaméstnavatel stahne diive.

Reakce na nabidku prostfednictvim Accor Jobs — pifed odpovédi na
nabidku se zdjemce musi na strance zaregistrovat, ziidit si tak sviij ucet a
nahrat svilj Zivotopis a motivacni dopis do databdze zcela zdarma, poté
zdjemce mize odeslat odpovéd. Zivotopis zlstiva v databazi a
zamestnavatel ho tak muze konzultovat v pfipadé¢ hledani zaméstnanc,
kandidati navic vidi, kolikrat a kym byl Zivotopis pfecten. Kandiddt ma
moznost vytvoreni aZ 4 CV a 4 motivacnich dopisti v databazi. Samoziejmé
mize z4jemce vyuzit moznosti zaslani anonymniho Zivotopisu;

Cekani na odpovéd®

Pozitivni / negativni odpovéd’ — v ptipadé¢ kladné¢ odpovedi a zajmu ze
strany spole¢nosti je kandidat kontaktovan nejcastéji e-mailem ¢i telefonicky
a pozvan k osobnimu pohovoru. Kazdé zafizeni najima zaméstnance
prostiednictvim generalniho feditele, persondlnich manazert nebo vedoucich
oddélent.

Osobni pohovor — béhem pohovoru naborat poklada kandidatovi nezbytné
otazky pro ovéteni kompetenci a vzdélani kandidata. Spole¢nost klade diraz
na vybornou pfipravenost kandidata k osobnimu pohovoru a uvadi nékolik
rad a informaci, které by kandidat mél splnit:

e Pied pohovorem: kandidat by se mél informovat o spoleCnosti a o
hotelu, pfipravit si odpovédi na ocekavané otazky, vytisknout si
zivotopis, motivacni dopis a jiné dokumenty, zkontrolovat zda je jeho
obleceni vhodné k pohovoru, vypnout si telefon;

e Bc¢hem pohovoru: béhem prvnich 10 sekund si zaméstnavatel vytvari
prvni dojem na kandidata, posuzuje jeho sympatie, vystupovani, stisk
ruky, o¢ni kontakt. Béhem pohovoru by se m¢l kandidat prezentovat,

predstavit svou praci, zkusenosti, projekty aj;
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e Na konci pohovoru: kandidat by si mél pfipravit alesponn jednu
otazku, ¢imz prokaze, ze ma o pozici zéjem, nakonec by se mél

informovat ohledné dalsi fazi ptijimaciho procesu;

Kandidati mohou byt také vyzvani k vykonani riiznych testti pro ovétreni

jazykovych ¢i pocitaGovych znalosti atd.

6) Pozitivni / negativni reakce — V pfipad¢ oboustranné spokojenosti je
kandidat kontaktovan, ptijat a zac¢lenén do pracovniho tymu
7) Pripojeni se ke spole¢nosti Accor — nasleduje proces zalenéni nového
pracovnika, ktery probiha ve tfech etapach:
e V prvnich dnech je zaméstnanec zaclenén do pracovniho procesu,
ziska uvitaci informacéni brozuru a absolvuje Skoleni na téma ,,Vitejte
v Accor®;
e Po mésici je zorganizovan den pro nové zaméstnance slouzici ke
shrnuti procesu integrace a k diskuzi o novych zkuSenostech;
e Po 6 meésicich ziskdva zaméstnanec uvitaci kartu, pfinasejici rizné

benefity;

V piipadé z4jmu mohou zajemci posilat Zivotopisy 1 spontanné, tedy je nahraji
do systému internetové stranky Accor Jobs a mohou tak byt v pfipadé¢ zajmu

zameéstnavatele kontaktovani.

Déle lidé mohou zlstat v neustalém kontaktu se spolecnosti v ramci riznych
internetovych socidlnich siti. Ke spolecnosti se zdjemci mohou pfidat online a sledovat
tak informace ne jen o nabidce novych pracovnich pftilezitosti. Spolecnost najdeme na

sitich LinkedIn, Facebook, Twiter, Youtube, Pinterest.

3.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Béhem poslednich 40 let si spole¢nost ¢im dal tim vice zaklad4a na profesnim
rozvoji  svych zaméstnancl, ktery je jaddrem politiky lidskych  zdroju.
Aby spliiovala vysoké standardy, které zadkaznici ocekavaji, spolecnost se zavazuje plnit

alesponi jedno Skoleni pro své zaméstnance ro¢né.
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Accor vyuziva jistou tréninkovou strategii, zalozenou na siti 17 Accor Akademiti
v hlavnich centrech a regionech svéta. Tyto vzdélavaci akademie poskytuji vzdélavaci
akce a kurzy pro usnadnéni znalostniho managementu. Cilem Accor Akademii je
podporovat profesiondlni a osobni rozvoj vSech zaméstnancii a vzdélavani se
zaméfenim a ohledem ke kulturnim charakteristikim danych zemi, dale stile
podporovat firemni kulturu Accoru, plnit sliby a cile jednotlivych hotelovych znacek a
zajistit spokojenost klientim vSech hotelovych zafizeni skupiny Accor. Nasledujici
tabulka 4 uvadi, kolik S$kolicich dni v nasledujicich letech probéhlo, a kolik
zameéstnanctu Skoleni vyuzilo. Jak je vidét, ¢isla jsou dosti vysokd, zaméstnanci tak maji

dostatecnou moznost profesniho rozvoje a také ve velké mite této pfilezitosti vyuzivaji.

Tabulka 5: Skoleni zaméstnancii

2008 2009 2010 2011 2012

Pocet dni §koleni 336 382 327974 | 341304 | 435092 | 456 766

Pocet zaméstnanci, ktefi | 160 941 139052 | 110183 | 143937 | 144 044

podstoupili min. 1 §koleni

Pocet dni Skoleni / 12,2 2,2 2,4 3 3,4

zaméstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani, dle vyrocnich zprav z roku 2008 - 2012

V roce 2002, Accor vytvoril Skolici poradenstvi v ramci servisniho systému
skupiny, tzv. Akademii sluzeb. Jejim cilem je podpora tvorby a realizace projekt

sluZeb pro jiné firmy.

3.6.1 Kariérni rozvoj

Kariérni rozvoj a moznost ve své pozici stale riist je ve spolecnosti Accor
mozny. Zalezi ptrevazn€ na okolnostech, talentu a vytrvalosti. Sami zakladatelé
spolecnosti na zacatku jejich kariéry v cestovnim ruchu neméli prakticky Zadné
zkusenosti v tomto oboru a potifebovali pomoc od profesionald. Proto se v zacatcich pri
nabirdni novych zaméstnanct fidili pfevazné instinktem a divéru a viru vkladali spiSe
do lidi a osobnosti nez do diplomt a certifikatli, nebali se pfijmout mladé talentované

lidi s minimem zkuSenosti.
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Doba se samoziejmé méni a dnes je na vzdélani a diplomy kladen mnohem vétsi
diraz, ovSem kariérni rozvoj je mozny, dikazem jsou piibéhy zaméstnanci, ktefi
zaCinali na nizkych, ne moc vyznamnych pozicich a vypracovali se na pozice
vyznamné. Napi.: Evelyne Chabrot, kterd zacinala jako pokojska ve Velké Britanii a
dnes pracuje jako feditelka odde€leni lidskych zdrojii pro Evropu, Afriku a Stfedni
Vychod; dale Rose Lakoussan, také pokojskd, a nakonec majitelka svého hotelu ve
Francii; Danielle Gillot, nejdiive recep¢ni, pozdé€ji manazerka hotelu Mercure; Nagui
Nafoual, ktery se k Accoru pfidal jiz v 17 letech, a vypracoval se az na pozici

regionalniho manazera pro hotely Sofitel v Latinské Americe.

3.7 Odménovani a hodnoceni pracovniki

Pro splnéni vSech ocekavani zaméstnancu, Accor zavedl globalni politiku
odménovani upravenou dle specifik konkrétni zemé&.  Accor se snazi nabidnout
atraktivni motivujici odménu za praci svym zaméstnanciim, bere v potaz jejich hodnoty,
vykon a samoziejmé respektuje princip solidarity, spravedlnosti a nediskriminace.
oceniuje pracovni vykon a vysledky zaméstnancii, kazdy rok spole¢nost odménuje
symbolem spolec¢nosti — husou, nejlepsi zaméstnance, ktefi nejlépe reprezentovali

hodnoty skupiny Accor.

Zaméstnanci také mohou v rdmci programu Innovaccor podavat inovacni navrhy
pro zlepSeni jejich prace. Spolecnost také pro své zaméstnance zavedla od roku 2011

plan diichodového spoteni.

3.8 Motivace a péce o pracovniky

Od roku 2000, vzemich, kde to zakon povoluje, Accor zavedl systém
zamé&stnaneckych akcii, ktery umoznuje zaméstnancim za zvyhodnéné ceny odkoupit
akcie spolecnosti Accor. Jiz na konci roku 2010 se z 19 242 zaméstnanci stali akcionaii

spolecnosti vlastnici cca 1, 08% podilu na zakladnim kapitélu.

Dalsim motivujicim prvkem je ziskani tzv. uvitaci karty (Carte Bienvenue) po 6
mésicich prace pro spoleCnost, ktera je symbolem piislusnosti ke spolecnosti a

zamé&stnanec tak diky ni mlize vyuZivat specidlni ceny ve vSech zafizenich skupiny a
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specialni nabidky od jejich partner. Také spole¢nost zaméstnanciim nabizi stravenky

do restauraci, které spolecnost zacala jako prvek motivace vyuzivat jiz od roku 1980.

Spole¢nost Accor je velice pozornym zaméstnavatelem. Zakladd si také na
bezpecnosti, zdravi a na blahu svych zaméstnancti a jejich rodin. Spolecnost zajistuje
zdravotni péci, pojisténi, dichodové programy pro zajisténi budoucnosti. Napiiklad,
v Africe vSechny hotely spoleCnosti poskytuji zaméstnancim sluzby zahrnujici

¢astecnou thradu nakladl na zdravotni péci.

3.9 Mobilita pracovniki
Jak jiz bylo zminéno, interni mobilita zaméstnancii ve spolecnosti Accor je
moznd. Zaméestnanci maji moznost postoupit na jiné pracovni misto formou povyseni ¢i

zménit pracovni pozici a profesné se realizovat na jiném pracovnim miste.

Nasledujici graf 1 predstavuje celkovy vyvoj poétu zaméstnancd, vidime tedy,
Ze se pocet zaméstnancl ve spolecnosti postupné snizuje, oproti roku 2008, kdy
spole¢nost zaméstnavala 158 162 lidi, se pocet zaméstnanct k poslednimu dni roku
2012 snizil na 133 886. Tento stav miizeme vysvétlit tim, ze klesa celkovy pocet hotelti
v daném fetézci, a tim klesa i pocet zaméstnancl spoleCnosti. Dale je mozné, ze
spole¢nost zamé&stnanci opoustéji z divodu jako je odchod do duchodu ¢i odchod za

jinou praci, nebo jsou zaméstnanci propousténi, dochdzi tedy k externi pasivni mobilité.

Graf 1: Vyvoj poctu zaméstnancii
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Zdroj: vlastni zpracovani, dle vyrocnich zprav za rok 2008 — 2012
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Nasledujici graf 2 znazoriiuje vyvoj procentualniho zastoupeni zaméstnanca dle
délky ptsobnosti ve spolecnosti. Mlizeme vidét, ze ve spoleCnosti pisobi nejvice
zamestnancl po dobu od 6 mésicii — 2 roky a nasledné od 2 — 5 let, naopak, nejméné
zaméstnancl ve spolecnosti piisobi od 5 — 10 let a vySe, miizeme tedy konstatovat, Ze po
uplynuti jist¢ doby ptsobnosti ve spolecnosti, 1idé spole¢nost opoustéji, nejspise
hlavnim divodem odchodu zaméstnanct po urcité dobé plisobnosti ve firmé je potieba
zména pracovniho mista ¢i zaméstnavatele a profesni realizace a postoupeni na jiné

misto.

Graf 2: procentudlni zastoupeni zaméstnancui dle délky piisobnosti ve spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, dle vyrocnich zprav 2010 — 2012
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Nasledujici graf 3 uvadi vyvoj po¢tu zaméstnanct dle jednotlivych zemi. Lze
konstatovat, ze vyvoj je rovhomérny, a Ze nejvice pracovniki je zaméstnano ve Francii,
dale v ostatnich zemich Evropy (mimo Francii), konkrétn¢ mezi zemé s vysokym
poétem hotelti skupiny Accor patfi napt.: Némecko, Velka Britanie, Spanélsko ¢&i Italie,
dale nasleduji zem¢ Afriky, Asie a Stiedni Vychod, a nakonec zemé Severni a Latinské
Ameriky. Muzeme usoudit, ze Francie je evropskou zemi a také kolébkou vzniku

spolecnosti, ve které najdeme nejvetsi pocet hotelovych zafizeni spole¢nosti Accor.

Graf 3: Pocet zaméstnancii dle jednotlivych zemi
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Zdroj: vlastni zpracovani, dle vyrocnich zprav 2008 - 2012

Co se ty¢e zaméstnanct franSizovanych hotell, které tvoii cca 25% portfolia

spolecnosti, pocet je béhem poslednich let vyrovnany a ¢ita kolem 30 000 zamé&stnanci.
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3.10 Dotaznikové Setfeni v hotelovych zafizenich v CR

Pro hlubsi analyzu se tato ¢ast zaméfuje na Situaci Fizeni pracovniki v praxi a
cilem je srovnani redlné situace v podnicich s tvrzenimi samotné spolecnosti Accor.
Byly tedy ziskany praktické informace pfimo z prostredi urcitych hotelovych zatizeni
v Ceské republice patiici do fetézce skupiny Accor. V Ceské republice se nachazi 8
hotelti skupiny Accor, jde o hotely typu Ibis, Mercure, Novotel a MGallery. Byly
sestaveny anonymni on-line dotazniky mapujici situaci spokojenosti na pracovisti, *2
uréené zaméstnancim hotelll a dale dotazniky urcené vedoucim pracovnikiim hoteld,
mapujici systém Fizeni lidskych zdroji a spokojenost zaméstnanci z jejich pohledu. *

Byly vyuzity informace ze dvou hotelovych zatizeni stejné ekonomické trovné.

Sbér informaci z prostiedi hotelti nebyl snadny, byla zkontaktovana opakované
vSechna zafizeni s prosbou vyplnéni elektronickych anonymnich dotazniki a moznosti
interniho zmapovani systému fizeni lidskych zdroji. Nakonec vysla vstiic a souhlasila
se spolupraci pouze dvé mald hotelova zafizeni, a n¢ktefi zaméstnanci byli laskavi a
pod¢lili se se mnou o praktické informace. V této Casti tedy pracujeme s omezenym
poctem odpovédi. V dotazniku byly vyuZzity uzaviené i oteviené otazky, konkrétné
dichotomické otdzky, jednoduchy vybér z nabizenych moznosti, Likertova stupnice,
znamkovaci stupnice, volné odpovédi. Mezi respondenty se objevila ve velké mife
povolani jako recepcni, kuchat, $¢f kuchai a vedouci pracovnici na manazerskych

pozicich.

Nize uvedend tabulka 5 predstavuje zakladni charakteristiku dotazovanych
zaméstnancll  hotelll spole¢nosti Accor, obsahujici pocet respondentti, pomér
dotazovanych muzii a Zen, v€kovou stupnici, dosazené vzdélani, délku pisobnosti

Vv zafizeni a druh smlouvy uzaviené se zaméstnavatelem.

%2 Dotaznik Spokojenost zaméstnancii, vlastni zpracovani, [platnost do 2014-06-30]. Dostupné
z URL<http://www.survio.com/survey/d/R1B8Y3E7W2P9M8N8G>

% Dotaznik Systém Fizeni lidskych zdrojii, vlastni zpracovani, [platnost do 2014-06-30].
Dostupné z URL <http://www.survio.com/survey/d/G5L4D3R9Q3Z5J6 A7L>


http://www.survio.com/survey/d/R1B8Y3E7W2P9M8N8G
http://www.survio.com/survey/d/G5L4D3R9Q3Z5J6A7L

52

Tabulka 6: Charakteristika respondent:

ZAKLADNI CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU

Pocet respondentti 15

Pomér dotazovanych muzi a zen (%) 33,3:66,6

Vekova stupnice dotazovanych 20— 32 let

Nejvyssi dosazené vzdélani respondenttl Stfedni s maturitou (50%)

Vysokoskolské (37, 5%)
Stfedni bez maturity (12, 5%)

Délka ptisobnosti v zafizeni Méné neZ 6 mésicu — 2 roky (87, 5%)

2 -5 let (12, 5%)

Druh uzaviené smlouvy pracovni smlouvy Na dobu ur¢itou (66, 67%)
Na dobu neurcitou (16, 67%)
Jiné (16, 67%)

Zdroj: vlastni zpracovani, dle odpovédi respondenti

Vékovy rozptyl respondentd se pohyboval od 20 do 32 let v¢etné vedoucich
pracovnikil a v zafizeni zaméstnanci nepiisobi pfili§ dlouho, coZ vysvétluje skutecnost,
Ze samotné zafizeni, kde pracuje vétSina z dotazovanych, funguje pouze zatim par let.
Nizky prumérny vék dotazovanych zaméstnanci, ktery je 25 let naprosto odpovida také
skute¢nosti, ktera byla jiz zminéna (tabulka 4: Clenéni zaméstnancii dle véku, str. 42).

Dle statistiky z roku 2012, 82% zaméstnancti skupiny Accor je ve véku do 44 let.

Nasledujici graf 4 predstavuje procentudlni grafické rozdéleni dotazovanych
muzu a zen, kdy Zeny pievazuji, v poméru cca 66%:33%. Tato skutecnost neni zcela
v souladu s jiz uvedenymi informacemi (tabulka 3: Pomér muzd a zen, str. 42), podle
kterych je v celé spoleCnosti pomér muzi a zen téméi vyrovnany a kdy muzi mirné
prevazuji. D4 se to ovSem vysvétlit tak, Ze vzorek dotazovanych neni pfili§ velky a mezi

respondenty pievazovaly pozice recepCnich a servirek, obsazené Zenami.
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Graf 4: Pomer dotazovanych muzit a Zen
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Zdroj: vlastni zpracovani, dle odpovédi respondentii

3.10.1 Vztahy na pracovisti

Na hvézdickové stupnici ( 1 = napjaté vztahy, 510= ptatelské vztahy a
pohodové atmosféra) se ptidéleny pocet hvézdicek, hodnotici stav vztahu s nadiizenym,
ze strany zaméstnanci téméf shodoval s pocCtem hvézdicek ze strany vedoucich
pracovnikl. Obdobny vysledek byl i na otazku hodnotici atmosféru mezi pracovniky.
Na pracovisti tedy panuji velmi dobré a pratelské vztahy. Nasledujici obrazky 3 a 4
predstavuji grafické znazornéni hvézdiCkové stupnice a vysledku vztahu mezi vedoucim

pracovnikem a jeho zamé&stnanci.
Obrazek 3: Pracovni vztah I.

Jak hodnotite pracovni vztah se svym pfimym nadfizenym?

—________J

0 0.5 1 gl 2 25 3 35 4 45 5

Zdroj: Analyza vysledku dle odpovédi respondentii
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Obrazek 4: Pracovni vztah I1.

Jak hodnotite pracovni vztah se svymi podfizenymi?

Hvézdickove hodnoceni: 4.5

Zdroj: Analyza vysledkii dle odpovédi respondentii

3.10.2 Vzdélani a rozvoj

Zaméstnancim jsou nabizeny moznosti profesniho rozvoje. Konkrétné
zaméstnanci mohou vyuzivat riznych Skoleni a seminaiti, dle jejich pracovniho
zameéteni, jedna se napf. 0: riznd kuchatska Skoleni, gastro akce, jazykové kurzy a
Skoleni typu HACCP, které je ur¢eno vSem, kdo néjakym zplsobem manipuluje
S potravinami, nabizi je a prodava ¢i poskytuje napf. stravovaci sluzby a musi se tak
prokédzat nezavadnosti potravin, jedna se napt. 0: Skoleni na téma osobni a provozni
hygiena, legislativa v potravinafstvi aj. 3* Zamé&stnanci souhlasi s tvrzenim, Ze jsou jim
nabizeny dostate¢né moznosti vzdélani a rozvoje. Zaméstnanci maji také mozZnost
interni mobility v dotazovanych hotelech, mohou dosdhnout zmény pracovniho mista
formou postupu na vysSi pracovni misto. VSechny odpovédi tykajici se rozvoje a

vzdélavani jsou zcela v souladu s tvrzenim spole¢nosti Accor v této oblasti.

3.10.3 Odménovani

Odpoveédi zaméstnanci na otdzky na téma odménovani byly v souladu
s odpovéd’'mi vedoucich pracovnikil, kdy zaméstnanci souhlasi s vyroky, Ze jsou plné
seznameni se zpusobem jejich odménovani a zZe jsou spravedlivé odménovani s ohledem

na jejich pracovni vykon. Objevila se pouze ojedin€la odpovéd’, kdy 1 z dotazovanych

3 STEHLIK, Michal. HACCP info [online]. 2013 [cit. 2014-03-15]. Dostupné u URL

<http://www.haccp-info.cz/>


http://www.haccp-info.cz/
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uvedl, ze spiSe nesouhlasi s uvedenymi vyroky. Stejné tak vedouci pracovnici souhlasi

S tim, ze jejich zaméstnanci jsou adekvatné odméenovani.

3.10.4 Hodnoceni

Dle odpovédi zaméstnavatelli, hodnoceni pracovnikii probihd na zakladé
pracovniho vykonu, pfistupu k praci a svym kolegim, flexibilité¢ a ochoté. Je vyuzivana
metoda osobniho pohovoru a slovniho hodnoceni. Podle nazori pracovnikli i
nadfizenych, se zaméstnancim dostdva dostatecného uznani za odvedenou praci a

podany pracovni vykon. Hodnotici rozhovor je zaroven néstrojem motivace pracovnika.

3.10.5 Motivace

Dotazovani souhlasi ¢i ¢aste¢né souhlasi s vyrokem ohledné motivace a citi se
byt dostate¢né motivovani a podnécovani K lep§imu pracovnimu vykonu, objevuje se
pouze ojedinéla odpovéd’, kdy zaméstnanec zcela nesouhlasi a neciti se byt dostatecné
motivovan. Ze strany zaméstnavatele jsou zaméstnanciim nabizeny motivujici prvky,
napf.. motivacni program zaméstnance mésice, odmény za mensi ukoly formou
penéznich odmén, poukézek a slev na pobyty v zafizenich v ramci hotelového fetézce.,
coz je plné vsouladu suvadénymi informacemi spole¢nosti Accor. S motivaci také
souvisi skutecnost, ze zaméstnanci zafizeni maji moznost postoupit na vySsi pracovni

misto.

3.10.6 Pracovni podminky a péce o zaméstnance

Co se tyce pracovnich podminek, zaméstnanci jsou kromé ojedinélé vyjimky
spokojeni ¢i spiSe spokojeni s pracovnim prostiedim, vybavenosti, pracovni zatézi,
organizaci a délkou pracovni doby. Zaméstnanci maji jasné stanovené pracovni tkoly a
na zvladnuti prace je dostatek kvalifikovanych zaméstnanci. Zaméstnavatel klade
dostatecny diiraz na bezpecnost na pracovisti. Prace, dle né€kterych zaméstnanci,
konkrétné na pozici recepcnich, miiZze pfinaSet zdravotni riziko a mlze byt obcas
stresova, s ¢imzZ vedouci pracovnik dle své odpovédi ,,spiSe souhlasi i nesouhlasi.” Dle
neptili§ presvédCivé odpovedi si je zaméstnavatel evidentné védom jistych nedostatki
V oblasti narocnosti prace svlivem na zdravotni stav. Na druhou stranu se

zaméstnancim snazi poskytnout celkové vhodné pracovni podminky. V celkovém
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hodnoceni zaméstnanci ovSem uvadéji, ze svou praci maji radi. Ostatni odpovédi

vedoucich pracovniki jsou v souladu s odpovéd'mi pracovnik.

Zaméstnanci v dotazniku odpovidali na otazku, zda svou praci maji radi, a jak
nasledujici graf 5 znazoriiuje graficky, 1ze usoudit, Ze zaméstnanci své zaméstnani maji
opravdu radi. I pfes nazory recepCnich, tykajici se pracovni zatéze s negativnim

dopadem na zdravotni stav, se neobjevila ani jedna pochybovac¢na odpoved.

Graf 5: Oblibenost zaméstnani: Mdte svou praci rad/a?

70
60 -
50 -
H urcité ano
40 - spiSe ano
H spiSe ne
30 - ® urcité ne
nevim
20
10 -
0 - .

Zdroj: vlastni zpracovani, dle odpovédi respondentu

3.10.7 Mobilita zaméstnancu

Dotazovani zamé&stnanci aZ na jednu vyjimku uvedli, Ze se v blizké dobé& urcité
¢1 spiSe nechystaji opustit své stavajici zaméstnani. Jeden z respondentli uvedl, Ze
v nejbliz8§i dobé urcité ze svého zameéstnani odejde a také vyjadiil negativni nazor
k mobilit¢ zaméstnanci, kdy dochazi velmi Casto k obménovani zaméstnanci. Tato
odpovéd neni zcela ekvivalentni k odpovédi vedouciho pracovnika ze stejné¢ho zatizeni,
ktera uvadi, ze k ndboru novych pracovnikti dochézi cca 1 za rok. Podle zaméstnavatele,
K posledni pasivni vnéjsi mobilit¢ doslo v Cervenci 2013, a naopak o n¢kolik mésict
pozdé&ji, v listopadu 2013 k mobilité¢ aktivni. Usuzujeme, ze po odchodu pracovnika

Vv Cervenci, dal$i tfi mésice jeho praci zastavali stavajici zaméstnanci az do pfichodu
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nového pracovnika. Dle vedouciho pracovnika druhého zafizeni, se vedeni hotelu snazi
0 co nejméné cCasté zmény v fadach pracovniki, ale vzhledem k nedostateCnym
kvalitdm pracovnich sil jsou bohuzel obCas nuceni dle situace zmeény udélat. K posledni

obmeén¢ pracovnika doslo v lednu roku 2014.

Nasledujici graf znazornuje odpovédi respondentti na otazku, zda se v nejblizsi

dobé¢ chystaji opustit své stavajici zaméstnani.

Graf 6: Plan odchodu ze zaméstnani

UvaZujete v nejbliZsi dobé o odchodu ze
zaméstnani?

urcité ano
spiSe ano
W spiSe ne
B urcité ne

nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, dle odpovédi respondentii

3.10.8 Pripominky a podnéty zaméstnanci
MozZnosti volné odpovédi a sd€leni svych piipominek k situaci na pracovisti
vyuzily pouze Zeny, konkrétné 50% dotazovanych Zen, a naopak zadni muzi, ktefi

nem¢li potfebu vyjadfit své naméty.
Naésledujici vycet obsahuje individudlni postfehy a pfipominky zaméstnanc:

e Moznost si béhem praci na recepci sednout

e Recepci by bylo dobré uzpilisobit tak, aby neohrozovala zdravi a
zaméstnanci nemuseli celou sménu stat

e 12 hodinové smény na recepci jsou velmi nadrocné

e Navrh pro vice spole¢nych meetingt
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e Vhotelu je Spatnd organizace spojend s nedostatecnou motivaci a
ohodnocenim zaméstnanci, a tak dochazi k ¢asté fluktuaci zaméstnanct

e S pfimym nadfizenym funguji dobré vztahy

Mezi odpovéd’'mi na dobrovolnou otazku se objevily velmi obdobné odpovédi od
zaméstnankyn pracujicich na pozici recepéni. VSechny uvadely, Ze prace na recepci je
velmi naro¢né ze zdravotniho hlediska a je velmi obtizné béhem celé pracovni smény
stat na nohou a bylo by dobré ji uzpiisobit tak, aby se mohly obCas posadit. Jeden

z respondentil navic uvedl, Ze se ze zdravotnich divodi jiz rozhodl dat vypoveéd'.

Nakonec, zamé&stnanci uvadi, ze by svého stavajiciho zaméstnavatele doporucili,
¢i spiSe doporucili jako dobrého zaméstnavatele a dle jejich nazorGi ma jejich

zamé&stnavatel dostate¢nou autoritu. TotéZ si o osobé mysli sam zamé&stnavatel.

3.10.9 Shrnuti dotaznikového Setfeni

Praktickd analyza situace spokojenosti a systému fizeni lidskych zdroji
v konkrétnich zaiizenich v Ceské republice dle dotaznikového Setfeni nam umoznila
porovnat informace uvadéné spolecnosti s konkrétnimi odpovéd’'mi zaméstnanct a

jejich nadtizenych.

Celkové muzeme konstatovat, Ze zaméstnanci hotelti svou praci maji radi, na
pracoviSti panuji velmi dobré vztahy mezi jednotlivymi pracovniky a také mezi
nadfizenym pracovnikem a jeho zaméstnanci, svého zaméstnavatele by pracovnici
doporucili ostatnim jako dobrého zaméstnavatele. Podniky vyuZivaji efektivni metody
hodnoceni formou osobnich pohovort, dostatecné své zaméstnance odménuji a nabizeji

motivacni prvky.

Na druhou stranu je tfeba zminit také jisté negativni nazory zaméstnancu, kdy
nektefi nejsou spokojeni s pracovni zatézi. Dle nazorii zaméstnancli pracovni zatéz na
nekterych pozicich ohrozuje zdravotni stav a prace miize byt i1 stresova. Pravé kvili
pracovni zatéZi ohroZujici zdravi, se 1 zaméstnanec rozhodl ze zaméstnani odejit.
Ojedinéle se zaméstnanci neciti byt sou¢asti pracovniho tymu s dostate¢nou motivaci a

hodnocenim ze strany nadtizeného.
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Udrzovani dobrych vztahli zaméstnavatele se svymi podfizenymi je zaklad
efektivniho tizeni lidskych zdroji a fizeni celého podniku. Uvedend zafizeni vyuzivaji
efektivni metody, je tieba ovSem zvySit komunikaci se svymi zaméstnanci a
vyslechnout tak jejich pfipominky a napady a pokusit se danou situaci zménit ¢i zlepsit.
Je tieba, aby zaméstnavatel dokazal vzit v vahu pfipominky pracovnika a zapracovat je
do systému fizeni podniku. Zaméstnavateli 1ze tedy doporucit zvySeni komunikace se
svymi zameéstnanci, a brani v potaz jejich nazory. Také by bylo vhodné organizovani
vice spole¢nych meetingii, kde by méli ptilezitost také samotni zaméstnanci vyjadfit své

pfipominky a napady tykajici se pracovniho procesu.

3.11 Shrnuti analytické ¢asti a doporuceni podniku

Dle ziskanych a uvedenych informaci miizeme konstatovat, Ze spole¢nost Accor
je velice atraktivnim zaméstnavatelem v oblasti cestovniho ruchu a svym zaméstnancim
muze nabidnout mnohé vyhody a kvalitni péci. Spole¢nost se ke svym zaméstnanciim
chova s respektem a jejim cilem je si své talentované zaméstnance udrzet, motivovat je,
zajistit jim odbornou piipravu, nabidnout jim profesni rozvoj a seberealizaci, tak, aby

vvvvvv

pro klienty hotelovych zatizeni.

Co se tyce pracovnikd, spolecnost je oteviend vSem vékovym skupindm, bojuje
proti diskriminaci, snazi se o integraci handicapovanych osob do pracovniho procesu a
snazi se také o vyrovnané procento zameéstnanych muzli a zen. Svym pracovnikiim
spolec¢nost nabizi moznost sebevzdélavani se ve svém oboru, mohou se kariérné rozvijet
a postupovat Vv hierarchii na vyssi pracovni mista. Spole¢nost zaméstnancim nabizi
kvalitni spravedlivé a motivujici financni ohodnoceni za préci, odpovidajici jejich
pracovnim vykontim. Zamé&stnanci dale mohou tézit z dalSich motivujicich vyhod a
benefitil, je to napf.: uvitaci karta pro kazdého zaméstnance, diky které mohou vyuzivat
sluzeb spolecnosti Accor za zvyhodnéné ceny; stravenky do restauraci; kazdoro¢ni

odménovani nejlepSich zaméstnancti podniku aj;

Spolecnost zaméstnava své pracovniky po celém svété, nejvice hotelovych
zafizeni skupiny Accor se nachdzi ve Francii, kde samotnd spole¢nost vznikla, poté

vede celkova Evropa (mimo Francii), mezi zemé s nejvyS$im poctem hotelll pati napft.:
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Némecko, Velka Britanie, Spanélsko, Italie aj., dale nésleduji ostatni zemé, konkrétné

Afrika, Asie a Stfedni Vychod, Severni a Latinskd Amerika a Karibik.

Informace uvadéné spoleCnosti Accor se z velké casti shoduji s praktickou
situaci dle dotaznikového Setfeni v konkrétnich zafizenich, az na malé nedostatky tkvici
V nedostate¢né komunikaci se svymi zaméstnanci, vyslySeni jejich pfipominek a snaze
situaci zménit. Podniku Ize na zakladé praktického zjisténi v hotelech v Ceské republice
doporucit, aby zlepsil celkovou komunikaci ve vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec a

zajistil tak spokojenost na obou stranach.

Naésledujici obrazek 5 predstavuje cyklus komunikace. Podnik si musi uvédomit
jistou komunikacni provazanost mezi jednotlivymi aspekty. Aby firma dosahla svého
podnikatelského cile, coz je uspokojeni potieb zakaznika, musi v prvni fadé disponovat
kvalitnim personadlem. Aby ziskal kvalitni persondl, musi pro své pracovniky
pfedstavovat atraktivniho zaméstnavatele. Zaméstnanec se poté stava spokojenym a
tedy ptredevS§im vykonnym a to vede ke spokojenosti zaméstnavatele a také k efektivité
spoleCnosti. Spolecnost nabizi diky vykonnym zaméstnancim kvalitni sluzby a
zakaznik se tak stdva spokojenym. VSe tkvi ovSem v komunikaci, coz je jadro

efektivniho podnikani.

Obrazek 5: Komunikace

spokojeny |

zakaznik
_ N\

efektivita atraktivni \

zaméstna

\pOdniku \vatel

spokjeny spokojeny Y
zaméstna | zameéstna
vatel / nec

vykonny
zaméstn
anec

Zdroj: vilastni zpracovani
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Zavér

Spolecnost Accor, které byla vénovana bakalaiska prace, je ptedni provozovatel
hotelnictvi s ptisobnosti od roku 1967. Svym klientim nabizi hotelové sluzby v 92
zemich na 5 kontinentech s cilem uspokojit jejich pozadavky a prani. Je také
vyznamnym zamestnavatelem, zaméstnava pies 160 000 pracovnikll a nabizi pres 1400
volnych pracovnich mist. Bakalarska prace se zaméfila na oblast fizeni lidskych zdrojt
s cilem zmapovat teoreticky a také prakticky situaci fizeni zaméstnanci ve jmenovaném

podniku.

Zamérem bakalaiské prace bylo Vv prvni teoretické ¢asti charakterizovat obecné
oblast fizeni lidskych zdroji v podnicich v cestovnim ruchu. Déle, ve druhé analytické
casti bylo cilem charakterizovat oblast fizeni lidskych zdroji jiz konkrétné, a to ve
francouzském fetézci hotelové spolecnosti Accor. Bakalafska prace se zaméfuje
pfedevs§im na to, jak se spole¢nost Accor stavi ke svym zamé&stnanciim, jaka pracovni
mista a podminky jim nabizi a jakd je jim vénovana péce. Je predstavena politika
managementu fizeni lidskych zdroji, tedy to, na ¢em spolecnost Ipi, jaké jsou jeji
zésady a na Cem si v této oblasti zaklada. Je predstaven cely proces ndboru nového
pracovnika ve spolecnosti, dale jsou zminény moZnosti kariérniho rozvoje a vzdélavani
v podniku, dale zplGsoby hodnoceni pracovnikl, odménovani a motivace, a také

informace ohledné mobility zaméstnancti ve spole¢nosti.

JednodusSe bakalarska prace hleda odpovéd’ na otazku, zda je spolecnost Accor
atraktivnim zaméstnavatelem a co svym zaméstnanciim muze nabidnout. Dale, soucasti
analytické casti je analyza situace spokojenosti a systému fizeni pracovnikii ve
dvou konkrétnich hotelovych zatizenich stejné ekonomické urovné v Ceské republice, a

je tak srovnana prakticka situace s informacemi uvedenymi spolecnosti.

Informace uvedené v bakalaiské praci byly cCerpany z ovefenych kniznich
zdrojui, dale z oficialnich a piidruzenych internetovych stranek spole¢nosti Accor, z
vyro¢nich zprav spolecnosti z let 2008 — 2012 a z informaci ziskanych od zaméstnanct
a vedoucich pracovniki hotelovych zafizeni v CR dle odpovédi na mé anonymni

dotazniky.
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Dle konstatovanych informaci v bakalatské praci miizeme nakonec usoudit, ze
spolecnost Accor je velice zajimavym zaméstnavatelem V oblasti hotelnictvi, ktery
svym pracovnikim vénuje vysokou pozornost. Cilem managementu fizeni lidskych
zdrojii spolecnosti je ziskat a udrzet si kvalitni motivovany persondl, s kterym dosahne
vybornych vysledkii ve svém oboru. Klade diiraz na poskytovani péce stavajicim
zaméstnanciim, své zaméstnance udrzuje motivované, nabizi jim odpovidajici financni 1

nefinan¢ni ohodnoceni, individudlni hodnoceni a moznost kariérniho postupu.

Negativnim aspektem zjisténym diky dotaznikovému Setieni ve dvou hotelovych
podnicich v Ceské Republice, byly pfipominky zamé&stnancii, které se tykali naro¢né
prace na recepci, ktera je uzpuisobena tak, Ze zaméstnanci si nemaji moznost sednout a
prace tak ohrozuje zdravotni stav, dale zaméstnanci navrhovali vice spole¢nych
meetingl. Na druhou stranu si zaméstnanci pochvalovali vztahy na pracovisti, které jsou
velmi dobré. Je tedy tfeba zlepSit o néco vice vzajemnou komunikaci mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem, tak, aby se zaméstnanci stali spokojenéjSimi. Jelikoz

na pracovisti panuji velmi dobré vztahy, chybi jen mélo ke zlepSeni dané situace.

Ptes velkou podnikovou uspésSnost, se spoleCnost potykala 1 s nékolika
zavaznymi komplikacemi, které ji velmi ztizily proces fizeni podnikd. Mezi
rozsifil se také do dalSich zemi, velmi vyrazn¢ tedy poklesla klientela hoteli
Vv postizenych oblastech mnohdy 1 o n¢kolik desitek procent. Dale se jedna naptiklad o
tsunami v Asii v roce 2004, které mélo nic¢ivy dopad také na jeden z hotell spole¢nosti
Accor, konkrétné na hotel Sofitel v Thajsku, kde bohuzel doslo ke ztraté n€kolika zivoth

z fad vedeni hotelu i klientely.

Miuzeme potvrdit, Ze i mnohdy pies neptizen osudu, spole¢nost Accor funguje

s velkou uspésnosti dal a nezalekla se ani piekazek, které se ji postavily do cesty.
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Priloha 1: Dotaznik Spokojenost zaméstnancii

Spokojenost zaméstnancil

Spokojenost zaméstnanc(i

Dobry den,

Jsem studentka 3. rocniku Univerzity Palackého v Olomouci, oboru francouztina se zaméfenim na aplikovanou ekonomii, v aktudinim
akademickém roce zpracovavém bakaldiskou praci na téma "Analyza fizeni lidskych zdrojii v fetézci hoteloveé spolecnosti Accor.” Obracim se na Vds
s prosbou o vyplnéni krdtkého anonymniho dotazniku, ktery mi pomuze prakticky zmapovat situaci fizeni lidskych zdrojii v zafizenich spolecnosti
Accor.

Vazim si Vaseho casu a spoluprace,

pledem dékuji za vyplnéni

Juliana Slivkovd tel. 607255875 e-mail: slivkova juliana@seznam.cz

1. Uvedte nazev hotelového zafizeni a mésto, ve kterém pracujete

2. Jaka je Vase pracovni pozice u firmy?

3, Kolik let jiz pracujete u této firmy?

Napovéda k otazce: Pokud pracujete u firmy méné neZ rok, uvedte 1 rok.

4, Mate ve firmé své podfizené?

OAno
ONe

— .
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Spokojenost zaméstnancii

5. Jakou mate se zaméstnavatelem uzavienou smlouvu?

O Na dobu urtitou
O Na dobu neur¢itou

O Jine

6. Ohodnotte jako ve Skole do jaké miry jste spokojen(a)/nespokojen(a) s nasledujicimi prvky Vasi prace?

Napovéda k otazce: 1 = piné spokojen(a), 5 = nespokojen(a)

—
r~
o
~
w
=
2
3

Pracovni podminky(prostfedi, vybavenost, svétlo apod.) O O O O O O
Pfiméfend pracovni zitéz ONORONONOING)
Délka a organizace pracovni doby O O O O O O
Mzdové ohodnoceni ONONONONG O
Moznost vzdélavani, Skoleni ONONONONG; O
Moznost postupu na vy33i pracovni misto O O O O O O
Motivace a zaméstnanecké vyhody O O O O O O
Vztahy s ostatnimi zaméstnanci O O O O O O
Vztahy s nadfizenymi O O O O O O
Rovnost mui a zen O O O O O O
1 2 3 4 5 Nevim
Bezpecnost na pracovidti O O O O O O
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Spokojenost zaméstnancii

7. Do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nasledujicimi vyroky ohledné odménovani?

urtité spide spide urtité

souhlasim souhlasim  nesouhlasim nesouhlasim nevim
Jsem plné seznamen(a) se zplisobem mého mzdového ohodnoceni O O O O O
Ve firmé jsou viichni zaméstnanci pfiméfené odménovani dle
pracovnich vykonll O O O O O
Jsem spravedlivé odméfovan(a) s ohledem na mdj pracovni vykon O O O O O

8. Jak hodnotite atmosféru mezi pracovniky?

Napovéda k otazce: Pridélte pocet hvézdicek, 1 hvézdicka = napjata atmosféra, 5 hvézdicek = prdtelskd, pohodovd atmosréra

Lrer ey || /s

9. Jak hodnotite pracovni vztah se svym pfimym nadfizenym?

Napovéda k otazce: Pridélte pocet hvézdicek

LeYrerYeyy | ] /5
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Spokojenost zaméstnancil

10. Do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

urdité spide spise urité
souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasim

Svou praci mam rad(a) O O O O

Dostava se mi dostatecného uznani za odvedenou praci

Jsem dostatetné motivovan(a) a podnécovan(a) k lepsimu pracovnimu
wkonu

Mam jasné stanovené pracovni tkoly

Prostedi prace mi plné dovoluje podavat nejlepsi pracovni vykon

Na pracovisti je dostatek kvalifikovanych zaméstnancii na zvladnuti
prace

Nepracuji pod stresem

Zaméstnavatel klade diraz na bezpetnost pracovniki

O/ol0 0|00 0|0
OANOANOLNORNOINOANONNG
OANOGANOLNORNOINORNONNG
OO0l 0|00 0|0
OO0l 0 0|00 0|00

Prace ve firmé mi nepfinasi zdravotni riziko

11. Do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

urcité souhlasim  spiSe souhlasim  spiSe nesouhlasim  uréité nesouhlasim nevim

Muj zaméstnavatel ma plnou autoritu O O O O O

Doporutil(a) bych firmu jako dobrého zaméstnavatele O O O O O

Jsem informovén(a) o hospodarském vysledku firmy O O O O O

12. Uvazujete v nejbliz8i dobé o odchodu ze zaméstnani?

O Urtité ano
O Spise ano
O Spide ne
O urtiténe
O nevim
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Spokojenost zaméstnancii

13.)aké je Vase nejvy3si dosazené vzdélani?

O zaktadni

O Stfedni bez maturity, vyucen(a)
O Stredni s maturitou

O Vysokoskolské

14.)aky je Vas vek?

15.Jste

O Muz
O Zena

16. Uvedte mozna doporuceni na zlep3eni situace na pracovisti, pracovnich podminek aj.

17.V pfipadé zajmu uvedte dalSi pfipominky

f__dsur VI'O on-line dotazmiky zdarma - www.survio.com



Priloha 2: Dotaznik Systém Fizeni lidskych zdroju

Systém Fizeni lidskych zdrojii

Systém fizeni lidskych zdroji

Dobry den,

Jsem studentka 3. rocniku Univerzity Palackého v Olomouci, oboru francouzitina se zamérenim na aplikovanou ekonomil, v aktualnim
akademickém roce zpracovavam bakaldrskou praci na téma “Analyza rizeni lidskych zdroji v fetézci hotelové spolecnosti Accor.” Obracim se na Vds
s prosbou o vyplnéni krdtkého anonymniho dotazniku, ktery mi pomiiZe prakticky zmapovat situaci rizeni lidskych zdrojii v zafizenich spolecnosti
Accor.

VédZim si Vaseho ¢asu a spoluprdce

predem dékuji za vyplnéni

Juliana Slivkovd tel.: 607255875 e-mail: slivkova,juliana@seznam.cz

1. Uvedte nazev hotelového zafizeni a mésto, ve kterém pracujete

2. Kolik let jiz pracujete u této firmy?

Mapovéda k otazce: Pokud pracujete u firmy méné neZ rok, wvedte 1 rok

3.Jaka je Vade pracovni pozice u firmy?

4, Kolik pracovnikli zaméstnavate?
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Systém Fizeni lidskych zdrojil

5. Kolik zameéstnavate muzu?

6. Kolik zaméstnavate zen?

7.Na jaké pracovni poméry aktudlné zaméstnavate své pracovniky?
Napovéda k otdzce: moZnost vice odpovédl

D Na hlavni pracovni pomér

D Na vedlejsi pracovni pomér

[ ] profesni staze

[ ] line

8. Zaméstnavate handicapované pracovniky?

O ano
O ne

9. Pokud ano, kolik?
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Systém fizeni lidskych zdrojii

10. Ohodnotte jako ve Skole do jaké miry jste spokojen(a)/nespokojen(a) s nasledujicimi prvky prace,
které poskytujete VaSim zaméstnancim

Napovéda k otazce: 1 = plné spokajen(a), 5 = nespokojen(a)

—
=]
wd
-
un
=
2
3

Pracovni podminky(prostredi, vybavenost, svétlo apod) ONONONONOING]
Priméfena pracovni zatéz O O O O O O
Délka a organizace pracovni doby ONONONONOING®)
Mzdové ohodnoceni ONONONOEONNG®)
Moinost vzdélavani, skoleni OO0 O00 O
Moznost postupu na vyséi pracovni misto O O O O O O
Motivace a zaméstnanecké vyhody O O O O O O
Vatahy s ostatnimi zaméstnanci ONONONONOINNG)
Vatahy s nadizenymi ONONONOHEOING)
Rovnost musi a fen ONONOHONOING)
1 2 3 4 5 Nevim
Bezpetnost na pracoviti o O O O O O

11. Jak hodnotite atmosféru mezi pracovniky?

Napovéda k otazce: Alidélte pocet hvézdicek, 1 hvézdicka = napjatd atmosféra, 5 hvézdicek = pratelskd, pohodovd atmosféra

Yetevy ety [ ] /s

12.Jak hodnotite pracovni vztah se svymi podfizenymi?

TITIVITeYY | | /5
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Systém Fizeni lidskych zdrojl

13. Nabizite svym pracovnikiim moznost $koleni a vzdélavani se?

QO ano
O ne

14. Pokud ano, jaké moZnosti nabizite?

15. Pokud ne, pro&?

16. Mohou pracovnici ve Vasem hotelu postoupit na vy33i pracovni misto?

O ano
O ne

17.Jakym zpisobem hodnotite své pracovniky?

18. Nabizite profesni staze pro studenty a absolventy Vysokych Skol?

O ano
O ne
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Systém Fizeni lidskych zdrojit

19. Do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nasledujicimi vyroky ohledné odménovani?

urtité spise spise urcité

souhlasim  souhlasim  nesouhlasim  nesouhlasim fm
Mi zaméstnanci jsou plné seznameni se zpiisobem mzdového ohodnoceni O O O O O
::eat:;r:; i;o:y wlz(ici';rll]ni zaméstnanci pfiméfené a spravedlivé odménovani dle O O O O O
20. Do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

urtité spise spise urcité nevim

souhlasim souhlasim  nesouhlasim nesouhlasim

Mi zaméstnanci maji svou praci radi O O QO O

O

Zaméstnancim se dostava dostate¢ného uznani za odvedenou praci

Zaméstnanci jsou dostateéné motivovani a podnécovani k lepsim
pracovnim vykondm

Zaméstnanci maji jasné stanovené pracovni tkoly

Prostiedi prace zaméstnancim plné dovoluje podavat nejlepsi pracovni

vykony

Na pracovidti je dostatek kvalifikovanych zaméstnancd na zvladnuti prace

Zaméstnanci nepracuji pod stresem

Jako zaméstnavatel kladu diraz na bezpe¢nost pracovniki

OANORNCINON NORNONNONNG®
OO0l O0]O| O 0] OO0
OO0l O0]O| 0O 0] OO0
OO0l O0]O| 0O 0] OO0
OANCENCINON NONNONNONNG)

Prace ve firmé zaméstnanciim nepiinadi zdravotni riziko

21. Jaké motivujici prvky na pracoviSti pouzivate a jak své pracovniky motivujete? Jaké benefity jim
nabizite?
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Systém Fizeni lidskych zdroji

22.Do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

m‘:rh"“l:;m mjﬁ:::im spite nesouhlasim urcité nesouhlasim nevim
Jako zaméstnavatel mam plnou autoritu O O O O O
Mi zaméstnanci jsou informovani o hospodafském vysledku O O O O O

firmy

23. Kdy naposledy doslo k odchodu zaméstnanc(?

Napovéda k otazce: Vyberte plibliing datum

24. Kdy naposledy byli pfijati novi zaméstnanci?

25.Jak ¢asto (primérné) dochdzi k ndboru novych zaméstnanci?

26. Vétsina Vasich zaméstnanc pidsobi v hotelu:

Napovéda k otdzce: modnost vice odpovéd’

D méné nei 6 mésicl
L] 6 mésict - 2 roky
L] 2-56t
[]5-100t

[ ] vicenez10 let

ZSU!‘W'O on-line dotazniky zdarma - www survio.com 6




Systém Fizeni lidskych zdrojii

27.Jaké je Vase nejvy33i dosazené vzdélani?

[] zakladni

D Stfedni bez maturity, vyuten(a)
D Stfedni s maturitou
L] Vysokoskolské

28.Jaky je Va3 vé&k?

29.Jste

O Muz
(O Zena

30.V pripadé zajmu uvedte své jméno, v pfipadé prani zachovani anonymity v mé bakalarské praci,
nevyplriujte

31.V pfipadé zajmu uvedte dalsi naméty ci pfipominky k tématu

'\_,_Jsur Vio on-line dotazniky zdarma - www survio.com



