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4 ANALÝZA FUNKCE PERSONALISTIKY V HOTELU JEZERKA S.R.O. 

Hotel zaměstnává 55 zaměstnanců na plný úvazek, dále zaměstnává sezónní brigádníky, 

studenty na praxi a 7 zaměstnanců na částečný úvazek. Analýza funkce personalistiky 

je provedena na základě poskytnutých materiálů a rozhovorů s ředitelem hotelu Jaromírem 

Paulusem, který zajišťuje personální činnost a zároveň zastává funkce prokuristy a ředitele 

hotelu. 

4.1 Vytváření a analýza pracovních míst 

Vytváření pracovních míst má v kompetenci ředitel hotelu. Místa jsou vytvářena 

na doporučení vedoucích zaměstnanců nebo v případě rozrůstání hotelu. Nejprve jsou 

definovány pracovní úkoly, určena požadovaná kvalifikace uchazeče a zvoleno umístění 

pracovního místa, pracovní doba a mzda.  

Pracovní místa jsou vytvářena na základě intuice. V případě zjištění chybně definovaných 

operací je nutné během prvních měsíců přepracovat či doplnit konkrétní pracovní úkoly. 

Příkladem vytváření pracovních míst na hotelu je místo cukráře. Před vytvořením byly 

sladké výrobky nakupovány z okolních cukráren a pekáren. V rámci hospodárnosti bylo 

navrhnuto vedoucím kuchařem vytvoření pracovního místa cukrář. Ve spolupráci s ředitelem 

hotelu nejprve byly definovány konkrétní pracovní úkoly, povinnosti a potřeby zaměstnance. 

Po obsazení pracovního místa, v tomto případě z vnitřních zdrojů, nastalo období, kdy byly 

jednotlivé úkoly upravovány a stanoveno množství hotových výrobků za směnu.  

Obsah práce není stanoven podrobně, je zde ponechaný určitý prostor pro zaměstnance 

ale i jeho vedoucího, který místo přizpůsobuje aktuálním podmínkám. Z toho důvodu 

lze pracovní místa částečně zaměnit s pracovními rolemi. V době, kdy je nutná značná 

flexibilita, protože se trh služeb stále rychleji rozvíjí, musí brát hotel tuto skutečnost v potaz, 

a proto se zaměřuje na formy chování zaměstnanců. 

Analýza pracovních míst je v hotelu značně opomíjena. Probíhá formou pozorování. 

Je prováděna ředitelem hotelu ve spolupráci s vedoucími úseků. Výsledek analýzy však není 

zaznamenán v písemné podobě a není možné zpětně nahlédnout na detaily minulých analýz. 

Dříve probíhala analýza formou pracovních deníků, konkrétně u zaměstnanců údržby. 

Bohužel tento způsob nebyl efektivní. Zaměstnanci vykazovali fiktivní práci, aby bylo 

v deníku více zápisů.  
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4.2 Personální plánování 

Personální plánování v hotelu probíhá krátkodobě a vychází z plánů organizace. Zaměřuje 

se především na počty zaměstnanců, jejich odměňování a na jejich získávání a výběr. Plány 

jsou vytvářeny ředitelem hotelu, nebývají sepsány, ale pouze slovně předány vedoucím 

jednotlivých úseků. V porovnání se 6 základními plány je dodržováno pouze následující. 

V plánování získávání a výběru zaměstnanců se hotel zaměřuje na volbu zdrojů, způsob 

inzerce, průběh výběrového řízení a na požadované dokumenty. Také se zaměřuje 

na spolupráci se školami, kdy je možné oslovit studenty na praxi a nabídnout jim práci. 

V rámci tohoto plánu je vytvářen plán počtů zaměstnanců, který se odvíjí od potřeb hotelu. 

Odhad počtu zaměstnanců probíhá intuitivní metodou, konkrétně metodou manažerských 

odhadů. V plánu jsou zahrnuty počty zaměstnanců na jednotlivá pracovní místa, které jsou 

stále aktualizovány. 

Plán odměňování je závislý na obratu hotelu. Určuje hranice odměňování. Zaměřuje 

se převážně na pohyblivou složku odměn. Pokud jsou náklady na provoz hotelu v poměru 

s výnosy vyšší, než je obvyklé, je potřeba snížit odměny. Avšak pokud jsou náklady nižší, 

je to znamení, že podnik má dobrou produktivitu práce a je možné zaměstnance finančně 

stimulovat. 

Ostatní plány jsou v hotelu opomíjeny a jednotlivé činnosti jsou řešeny pouze v případě 

potřeby. 

4.3 Získávání, výběr a přijímání zaměstnanců 

Nejtěžším a také jedním z nejdůležitějších personálních úkolů při vedení firmy 

je získávání zaměstnanců, jejich výběr a v neposlední řadě jejich přijímání. Na hotel působí 

faktory, jako jsou například konkurence, legislativa a míra nezaměstnanosti. Vzhledem 

ke klesající míře nezaměstnanosti si kvalifikovaní uchazeči můžou vybírat mezi 

perspektivními zaměstnavateli, žádají vyšší plat a lepší pracovní podmínky. 

Hotel se snaží těmto podmínkám přizpůsobit tím, že: 

 u většiny pozic zaručuje vyšší než průměrný plat; 

 poskytuje zaměstnancům bezplatné ubytování v hotelu, kvůli špatnému 

dopravnímu spojení; 

 přispívá na stravování; 

 nabízí příspěvek 800 Kč měsíčně, který lze využít na sportovní aktivity. 
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Počáteční náklady vynaložené při přijetí nového zaměstnance nejsou zanedbatelné, 

pohybují se kolem 10 000 Kč, proto je pro hotel důležité, aby byl výběr zaměstnance úspěšný 

již od začátku. Vhodný zaměstnanec by měl být ten, který vydrží na daném místě dlouhodobě, 

bude schopný, jeho individuální zájmy budou co nejvíce totožné se zájmy hotelu a bude 

ochoten se dále rozvíjet a seberealizovat. Pokud nový zaměstnanec není dostatečně schopný, 

je nutné tuto skutečnost vypozorovat již v prvních třech měsících, kdy je ve zkušební době, 

proto je výkon jeho práce neustále podrobován kontrole a hodnocení od ostatních 

zaměstnanců. 

Hotel se snaží o kladné hodnocen na trhu práce, pro případ, že by byla potřeba dalšího 

přijímacího řízení. Proto uchazečům o pracovní místo odepisuje i v případě neúspěchu nebo 

nabízí praxi studentům, kteří poté mají možnost do hotelu nastoupit na plný úvazek. 

Uchazeče hodnotí pozitivním přístupem, kdy neupřednostňuje důvody, proč by měli být 

odmítnuti, ale hledá důvody, proč by měli být přijati. 

4.3.1 Získávání zaměstnanců 

Před zahájením samotného získávání zaměstnanců jsou stanoveny ředitelem hotelu 

a vedoucím zaměstnancem obsazovaného místa pracovní úkoly, které je nezbytné zabezpečit. 

Později jsou pomocí nich stanoveny požadavky na zaměstnance. 

Dále jsou také uváženy alternativní možnosti:  

 zda není možné pracovní místo zrušit, 

 zda by nebylo možné využít pouze částečného úvazku, 

 zda nejde místo pokrýt pouze brigádníky a studenty na praxi. 

Pokud není možné využít ani jednu z uvedených variant, musí se hotel přiklonit 

k samotnému získávání zaměstnanců. Do inzerátu je uvedeno pouze jaká je základní náplň 

práce a takové požadavky, které jsou nezbytné pro výkon práce. Je to z toho důvodu, 

že je hotel již seznámen se skutečností, že delší inzerát uchazeče většinou nezaujme.  

Také je v inzerátu uvedeno, co hotel nabízí. Většinou to jsou výhody ve formě ubytování 

zdarma v turnusu a benefit 800 Kč na měsíc, který lze využít na sportoviště a aktivity 

na hotelu. Také je uvedena hrubá mzda v korunách.  

Nesmí být opomenuta informace, jak má uchazeč zaměstnavatele kontaktovat. V případě 

hotelu je uváděno telefonní číslo na ředitele hotelu s časem, kdy je možné jej zastihnout, také 

je uveden email, na který lze zaslat životopis. V případě telefonické komunikace ředitel hotelu 
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pouze podá přesnější informace o nabízené pozici, posléze uchazeče požádá o zaslání 

životopisu na email.  

Požadavky jsou pro jednotlivá pracovní místa rozdílné a bývají často aktualizovány. 

Ovšem základní požadavky jsou dlouhodobě neměnné. 

Mezi základní požadavky patří vzdělání a praxe. V následující tabulce 4 jsou uvedeny 

požadavky na vzdělání a praxi k vybraným pracovním místům. 

Tabulka 1: Požadované vzdělání a praxe pro vybraná pracovní místa 

Pracovní místo Požadované vzdělání a praxe 

Obchodní asistent/ka Úplné střední všeobecné vzdělání nebo úplné střední odborné 

vzdělání s maturitou, praxe výhodou 

Recepční Úplné střední všeobecné vzdělání nebo úplné střední odborné 

vzdělání s maturitou, není nutná praxe 

Číšník/číšnice Střední odborné vzdělání s výučním listem (není nutné v oboru), 

praxe výhodou 

Kuchař/ka Střední odborné vzdělání s výučním listem (nutné v oboru), praxe 

nutností 

Pokojská Základní vzdělání, není nutná praxe 

Údržbář Střední odborné vzdělání s výučním listem (není nutné v oboru), 

praxe výhodou 

Zdroj: vlastní zpracování 

Druhým důležitým požadavkem je časová flexibilita. Ta je nutná na pozici číšníka 

nebo kuchaře. Hotelové akce začínají již snídaní a končí mnohdy až k ránu, proto je potřebné 

zajistit dostatek flexibilních zaměstnanců, kteří přijmou i přesčasové hodiny. Pro ostatní 

pracovní místa v hotelu není důležitá taková pracovní flexibilita, není nutná ani pracovní 

pohotovost, zaměstnanci mají předem stanovené dny, kdy půjdou do práce. 

Pro všechna pracovní místa je důležitá pečlivost, trestní bezúhonnost a chuť pracovat 

a učit se novým věcem. Na některá místa, jako je recepční a obchodní asistentka, je nutností 

znalost alespoň jednoho cizího jazyka. 
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Zaměstnanci jsou získáváni převážně z vnějších zdrojů. Jestliže se přihlásí do výběrového 

řízení zaměstnanec z vnitřních zdrojů, přihlíží se na to jako na výhodu, protože zaměstnanec 

je již prozkoušen, zná chod hotelu a ví, co dané pracovní místo obnáší. Naopak je problém, 

že se musí za zaměstnance shánět náhrada a zaměstnanec nemusí být dostatečně 

kvalifikovaný na danou pozici. 

Pro informování o volném pracovním místě se využívá služeb internetové inzerce. I přes 

to, že to není nutné, hotel nejprve prostřednictvím emailu kontaktuje úřad práce a volné 

pracovní místo nechá zapsat do evidence. Tato skutečnost se později projeví na webových 

stránkách úřadu práce, kde se začne inzerát na volné pracovní místo zobrazovat. 

Dále je inzerát nahrán na bezplatný pracovní portál Teamio, který propojuje portály jako 

jsou: Jobs.cz, Prace.cz, Pracezarohem.cz, Monster.cz, Profesia.sk, Workania.hu, Bestjobs.ro, 

Rabota.ua, Cv.ee, Cv.lv, Cvonline.It a Kurzy.cz. Tyto portály inzerát zveřejní. Většina dalších 

portálů, kde je pracovní místo nabízeno, převezme údaje ze stránek úřadu práce. Hotel 

se snažil některá pracovní místa inzerovat i ve facebookové skupině „Pardubice-

práce/brigáda“, bohužel tato inzerce nebyla pro nábor požadovaných zaměstnanců nikdy 

efektivní. Většina uchazečů hlásících se z této stránky nebyla dostatečně kvalifikovaná. 

Pokud je potřeba přijímat zaměstnance v období května až července, zaměří se hotel i na 

studenty, kteří zde vykonávali svou odbornou praxi v rámci svých školních povinností. Tito 

studenti hotel znají, vědí, jak funguje, vedoucí daného úseku s nimi již má zkušenost a není 

nutné je zaučovat, tím jsou sníženy vysoké počáteční náklady. Více se práce spolupráci se 

školami bude věnovat v podkapitole 4.6. 

Nejobtížněji je obsazováno pracovní místo pokojské, které je inzerováno nepřetržitě. 

Je to z toho důvodu, že na tuto pracovní pozici je potřeba pouze zaměstnance přibližně 

na 5 až 6 hodin denně, a to v čase od 9 hodin, kdy se hosté začnou odhlašovat z hotelu, 

do 15 hodin, kdy je již možný check-in, tedy ubytovávání hostů. Proto není nutné přijímat 

zaměstnance na plný úvazek, neboť by pro něj nebylo dostatečné množství práce. Je nutné 

sehnat až 10 osob zaměstnaných na dohodu o provedené práci, na dohodu o provedené 

činnosti nebo na částečný úvazek. 

Po uveřejnění inzerátu je nutné sledovat zájem o danou pozici. Optimální počet uchazečů 

o nabízenou pozici se liší, ale pohybuje se přibližně kolem 10 osob. V případě malého počtu 

je vyvěšen inzerát přibližně po dobu jednoho měsíce, ovšem ale také záleží na tom, 

zda je nutné obsadit pozici okamžitě, či nikoliv. Naopak, když je počet uchazečů již v prvních 
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dnech vyšší než 10 osob, inzerát je vyvěšen maximálně týden. Při vyšším počtu je obtížné 

uchazeče vyselektovat a zabere to více práce, což vzhledem k zaneprázdněnosti ředitele 

hotelu nelze považovat za efektivní. Během inzerování se kontroluje, zda přijaté dokumenty 

obsahují všechny potřebné informace o dané osobě a případně se po uchazeči požaduje 

doplnění chybějících údajů. 

Dalším krokem při získávání zaměstnanců je předvýběr vhodných uchazečů. Jestliže 

je pouze malý počet zájemců o práci, přibližně 4 osoby, jsou pozváni na osobní pohovor 

všichni uchazeči a předvýběr, tedy selekce, neprobíhá. 

V případě vyššího počtu uchazečů proběhne předvýběr formou analýzy životopisů. 

Nejprve se shromáždí všechny dokumenty, probíhá jejich přezkoumání, ověření informací 

pomocí sociálních sítí a v neposlední řadě i ověření referencí. Toto vše je provedeno 

ředitelem hotelu a vedoucím úseku, na který je zaměstnanec přijímán. Společně vyřadí 

nevhodné uchazeče a vyberou 4-6 nejvhodnějších, kteří jsou pozváni na osobní pohovor. 

Nevhodní uchazeči jsou vyrozuměni prostřednictvím emailové komunikace. Kontaktování 

neúspěšných uchazečů hotel považuje za slušný způsob jednání, který lze považovat 

i za jistou konkurenční výhodu, kdy hotel může získat pozitivní recenzi za svůj přístup 

na pracovních portálech. 

Přijetím pozvání na pohovor dochází ke sjednání dne a času osobního pohovoru s každým 

úspěšným uchazečem v užším výběru individuálně. Ředitel hotelu považuje za důležité 

přihlédnou i k faktu trvajícího zaměstnání uchazečů u jiného zaměstnavatele a termín sjednání 

osobního pohovoru tomu přizpůsobí. S uchazeči jsou prováděny pouze osobní pohovory. 

Telefonické pohovory a pohovory prováděné prostřednictvím videokonferenčních programů 

uskutečňovány nejsou z důvodu jejich neosobnosti a nemožnosti určení osobnostních 

charakteristik přijímaného uchazeče. 

4.3.2 Výběr zaměstnanců 

Před tím, než proběhnou osobní pohovory, si ředitel hotelu připraví: 

 jak bude výběrové řízení probíhat, 

 na jaké otázky se bude ptát, 

 kolik času může jednotlivým pohovorům věnovat. 

Neurčuje si však žádná kritéria hodnocení, částečně záleží totiž na uchazeči, jak své 

schopnosti a dovednosti dokáže prezentovat a tím zaujmout. 
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Tento druh pohovorů můžeme považovat za nestrukturovaný, vzhledem k tomu, že otázky 

jsou pouze odrazové, nemusí být zodpovězeny, nemají určené pořadí a jsou vytvářeny 

pro každého uchazeče individuálně. U pohovoru je přítomen pouze ředitel hotelu a uchazeč, 

je to vhodnější pro navození příjemnější a otevřenější atmosféry, zároveň je ale výběr značně 

subjektivní. 

Pomocí osobního pohovoru si ředitel hotelu: 

 dokáže dokreslit obrázek o uchazeči, 

 informuje ho podrobněji o dané pozici, 

 zjistí uchazečovy představy o zaměstnání, 

 v neposlední řadě také zjistí uchazečovu motivaci. 

Při osobním pohovoru je důležitý první dojem, tedy jak je člověk oblečen, jak vystupuje, 

jak mluví. Praxe je pro ředitele hotelu předností, ale pokud zaujme absolvent, který by mohl 

mít potenciál, rád mu dá šanci rozvíjet ho právě na hotelu. 

Pro přijetí na pracovní místo číšníka, recepční, obchodní asistentky nebo na vedoucí 

pozice jsou velice nutné komunikační dovednosti a příjemné vystupování. I pro pracovní 

místo údržbáře a kuchaře je dobrá komunikace výhodou, protože údržbáři lektorují některé 

sportovní aktivity a kuchaři komentují své jídlo při rautech. 

Jednokolové přijímací řízení probíhá na většinu volných pozic. Nevyužívá se testů 

schopností a dovedností, ty se zjišťují až během zkušební doby, kdy je zaměstnanec pečlivě 

kontrolován a hodnocen. Pokud není dostatečně vhodný na vybranou pozici, je mu nabídnuta 

jako alternativa jiné pracovní místo, nebo je propuštěn ve zkušební době. 

Pouze při obsazování pracovního místa obchodní asistentky se obvykle využívá 

dvoukolového přijímacího řízení, není totiž možné na první pohled poznat schopnosti 

uchazečů pro vykonávání práce, také je zde nutná schopnost komunikovat cizojazyčně, proto 

probíhají testy z anglického jazyka. Současně s nimi probíhají testy schopností a dovedností. 

Ty jsou sestaveny speciálně na každé výběrové řízení. 

Výsledek výběrového řízení je uchazečům oznámen do předem stanoveného dne, 

se kterým je uchazeč seznámen při pohovoru. Telefonická komunikace probíhá, pokud 

je obsazování pracovního místa naléhavé. Pokud není nástup zaměstnance akutní, 

je mu oznámeno přijetí emailem. 
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Může se stát, že uchazeč, který výběrové řízení vyhraje, nemá již o pozici zájem, 

nebo mu byla nabídnuto lepší pracovní místo v jiné společnosti. Na tuto nenadálou skutečnost 

musí být hotel připraven. V tomto případě je kontaktován uchazeč, který v celkovém 

hodnocení skončil hned za ním. Pokud není žádný jiný vhodný uchazeč, je nutné, aby byly 

znovu provedeny fáze získávání a výběru zaměstnanců. 

4.3.3 Přijímání a adaptace zaměstnanců 

Po oznámení uchazeči, že byl přijat, vyplní budoucí zaměstnanec dotazník, ve kterém 

uvede náležitosti, které jsou důležité pro personální agendu. Těmito náležitostmi jsou: 

 jméno a příjmení, případně rodné příjmení, 

 číslo občanského průkazu, 

 datum narození a místo narození, 

 rodné číslo, 

 trvalé bydliště, případně i přechodné bydliště, 

 telefon, 

 zdravotní pojišťovna, 

 předchozí zaměstnavatel, 

 informace k vyplácení mzdy, 

 zda byl zaměstnanec veden na úřadu práce, 

 zda má soudem stanovené srážky, 

 zda pobírá důchod, 

 zda jeho zdravotní stav dovoluje vykonávat profesi. 

Originální osobní dotazník poskytnutý ředitelem hotelu je umístěn v příloze B. 

Při přijímání zaměstnance je důležité, aby byla pracovní smlouva, která je předem 

vytvořena a doplněna ředitelem hotelu, podepsána nejpozději v den nástupu do zaměstnání. 

Tuto smlouvu by si měl zaměstnanec řádně prostudovat a případné problémy konzultovat 

s ředitelem hotelu. Od roku 2018 jsou zaměstnancům nabízeny i smlouvy na dobu neurčitou, 

před tímto rokem byla možnost zaměstnání pouze na dobu určitou. 

Před podepsáním pracovní smlouvy musí zaměstnanec absolvovat vstupní lékařskou 

prohlídku u závodního lékaře v nedalekém městě Třemošnice. Dále musí absolvovat školení 

BOZP a PO, které je ze zákona dané. 
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Pokud se převádí zaměstnanec z jiného pracovního místa v rámci hotelu, řeší 

to zaměstnavatel vystavením nové smlouvy, nikoli pouhým dodatkem k pracovní smlouvě, 

který je v současné době čím dál více využíván v jiných podnicích. 

Po podepsání všech dokumentů je zaměstnanci vystaven mzdový list a evidenční list 

důchodového pojištění, dále pak je zařazen do personální evidence. Zaměstnanec je také 

přihlášen k sociálnímu a zdravotnímu pojištění. Je důležité zařídit novému uživateli před 

dnem nástupu i přístupové údaje do systému. Zaměstnanec si nechá od předchozího 

zaměstnavatele vystavit zápočtový list a odevzdá jej hned po obdržení v hotelu Jezerka. 

První den zaměstnance probíhá tak, že se před zahájením pracovní doby sejde s ředitelem 

hotelu v kanceláři, který na něj čeká spolu s vedoucím pracovního úseku. Po seznámení 

si vedoucí nového zaměstnance převezme, ukáže mu sociální zázemí pro zaměstnance, 

seznámí ho s kolegy daného úseku a vyřeší s ním případné problémy v přiřazených směnách. 

Poté vedoucí určí takzvaného patrona, většinou je to služebně nejstarší kolega, který 

si nového zaměstnance převezme a pomůže mu s adaptací. Zpravidla s ním nejprve projde 

celý hotel a ukáže mu, co všechno hotel nabízí za služby, poté jej seznámí s dalšími kolegy 

z jiných úseků. Až poté začíná seznámení s jeho prací. 

Přibližně po čtrnácti dnech začíná nový zaměstnanec pracovat vzhledem k intuitivnímu 

pracovnímu systému samostatně. Během prvního pracovního měsíce je pod dohledem kolegů, 

kteří jej opravují a také mu zodpovídají případné otázky. 

4.4 Hodnocení zaměstnanců 

V hotelu probíhá pouze neformální hodnocení zaměstnanců, které provádí přímý 

nadřízený a zaměřuje se na pracovní chování zaměstnance. Zaměstnanec je hodnocen 

průběžně. V případě, že nastane ze strany zaměstnance selhání, probíhá hodnocení 

intenzivněji, je tedy pod větším dohledem. Intenzivnější hodnocení probíhá i při nástupu 

nového zaměstnance, aby se případné chyby opravily hned a neměl špatné návyky. 

Zaměstnanec není informován, kdy hodnocení probíhá. Výsledky jsou za určité 

nepravidelné časové rozmezí konfrontovány s předpoklady na zaměstnance a dále jsou 

předány řediteli hotelu. 

Výsledek hodnocení je sdělen slovně přímým nadřízeným, pouze v případě, 

že je dlouhodobě záporný, nebo nadprůměrně dobrý. Případné zaměstnancovy chyby, 
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které nejsou opakovány, jsou konzultovány ihned. Pochvalné hodnocení probíhá velice 

zřídka. To může být pro zaměstnance demotivující. 

4.5 Odměňování zaměstnanců 

Odměňování úzce souvisí s hodnocením zaměstnanců. V rámci hotelu je dodržována 

zásada stejné mzdy. Využívá se formy časové mzdy, převážně měsíční. 

Dle mzdového předpisu poskytnutého ředitelem hotelu (viz Příloha C) má zaměstnanec 

možnost získat nenárokovou mimořádnou finanční odměnu. Ta se odvíjí od hodnocení 

zaměstnance, od jeho přínosu pro společnost, ale také od aktuálního finančního stavu 

společnosti.  

Za odměnu lze považovat i povýšení či slovní pochvalu. Ani jedna z těchto možností však 

není častá. Při výborných pracovních výsledcích je ponechán vedoucím zaměstnancem větší 

prostor pro vlastní realizaci. 

Kvalitní zaměstnanci jsou ve čtyřhvězdičkovém hotelu nejdůležitějším faktorem 

pro úspěch. Z tohoto důvodu je nutné jim nabídnout vyšší mzdu než u konkurence, 

ale například i v jiných pracovních odvětvích. Největší konkurencí je nedaleký 

čtyřhvězdičkový hotel Kraskov. Dalšími faktory, které ovlivňují mzdu jsou: 

 potřeba kvalitních zaměstnanců, 

 lokalita, 

 poptávka a nabídka práce, 

 legislativa. 

Hotel je umístěn v obtížně dostupné lokalitě, kde je nutné dojíždění automobilem. I přes 

to, že je zaměstnancům nabídnuta možnost ubytování na hotelu, někteří zaměstnanci 

ji odmítají využít. Proto se musí i tato skutečnost promítnout v platovém hodnocení.  

Výše mzdy je ovlivněna z velké části legislativou, a to konkrétně minimální mzdou. 

V poměru se zvýšením minimální mzdy musí být zvýšena i mzda kvalitních zaměstnanců, 

aby neodcházeli na jiná, lépe ohodnocená pracovní místa. 

Aktuálně se průměrná mzda pohybuje kolem 28 300 Kč. Mzda je zprůměrována ze všech 

nabízených pracovních míst.  
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4.5.1 Zaměstnanecké výhody 

V rámci odměňování hotel nabízí zaměstnanecké výhody, které slouží jako stimuly 

pro motivaci zaměstnanců. Mezi tyto výhody patří: 

 možnost ubytování v turnusu zdarma, 

 finanční příspěvek 800 Kč, který lze využít na hotelové sportovní aktivity, 

 příspěvek na stravu, 

 zaměstnanecký účet, který lze uhradit do konce měsíce, 

 poskytnutí pracovního oděvu, 

 třináctý plat, 

 vánoční večírek. 

Možnost ubytování v hotelu je nabízena z toho důvodu, že se hotel nachází ve špatně 

dostupné lokalitě. Autobusová zastávka je kilometr od hotelu a autobusy zde jezdí 

v pro zaměstnance nevyhovující časy. Frekventovanější autobusová zastávka 

je až v 5 kilometrů vzdáleném městě Seč. Ubytování je možné ve sdílených pokojích 

a je nutné s sebou mít vlastní ložní prádlo. 

Finanční příspěvek je možné čerpat na hotelové sportoviště, ale také na wellness. 

Příspěvek je nepřenosný do dalších měsíců a lze ho využít pro více osob. 

Jednou z největších výhod je zaměstnanecký účet. Zaměstnanec, který na hotelu tráví 

většinu svého času, tuto možnost rád využije. Každému zaměstnanci se v programu Agnis, 

který zároveň slouží i pro ubytované hosty, vytvoří vlastní účet, na který je možné ze všech 

pracovišť připsat útratu. Zaměstnanec účet může hradit průběžně, nebo až na konci měsíce 

na hotelové recepci. 

4.6 Vzdělávání zaměstnanců 

Hotel dodržuje zákonem stanovená školení BOZP. Odborné vzdělávání zaměstnanců 

probíhá nepravidelně, proto není možné vytvořit vzdělávací plán. Školení jsou většinou 

nabízena v rámci dotovaných projektů. 

Všechna školení zabezpečuje externí školitel. Ve většině případů probíhají na pracovišti, 

jen příležitostně je nutnost služební cesty. 
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Poslední absolvované zákonem nepovinné školení proběhlo v roce 2018 na systém Alvis, 

který umožňuje rezervaci ubytování online. Na první část školení se bylo nutné dostavit 

do Prahy, druhá část probíhala online přes aplikaci Skype. 

Pravidelné kurzy v době rozvoje hotelu probíhaly, avšak již o ně není zájem, proto jsou 

zrušeny. Byly to manažerské kurzy pro ředitele hotelu a vedoucí úseků, řidičské kurzy 

pro zaměstnance údržby, jazykové kurzy, které probíhaly zvlášť pro obchodní oddělení, 

recepci a číšníky a zvlášť pro ostatní zaměstnance hotelu. V hotelu proběhlo i školení 

na stmelení kolektivu. Mimo hotel proběhlo například školení cukrářky, které se zaměřovalo 

na zdobení zákusků a dortů. 

4.7 Moderní personální nástroje 

Jednotlivé personální činnosti, které v hotelu probíhají jsou často zanedbávané. Také 

z toho důvodu nejsou moderní personální nástroje zmíněné v kapitole 2.7 využívány. 

Je využíváno pouze hotelového systému Agnis pro zapisování útraty zaměstnanců za hotelové 

aktivity a nezlevněnou stravu a mzdového systému, do kterého má přístup pouze externí 

mzdová účetní. 

4.8 Spolupráce se vzdělávacími institucemi 

Hotel Jezerka spolupracuje se čtyřmi školami, jimiž jsou Střední odborná škola a Střední 

odborné učiliště obchodu a služeb Chrudim, Obchodní akademie a Hotelová škola Havlíčkův 

Brod, Hotelová škola Bohemia Chrudim a Vysoká škola polytechnická Jihlava. 

Myšlenka spolupráce vznikla na popud ředitele hotelu, který studoval na jedné ze škol, 

se kterou spolupracují. Vzhledem k tomu, že po studiu nastoupil k zaměstnavateli, u kterého 

praxi vykonával, viděl přínos pro jeho osobu i pro zaměstnavatele. Nejprve došlo k oslovení 

SOŠ a SOU Chrudim s nabídkou spolupráce. Později se připojily ostatní školy. 

Tato spolupráce je výhodná pro studenty, kteří poznají hotel a mají možnost později 

ucházet se o volná pracovní místa, ale také pro zaměstnavatele, který si může vybrat budoucí 

zaměstnance, jenž pozná dříve, než nastoupí. 

Praxe je nabízena převážně studentům gastronomie, tedy kuchařům a číšníkům. Pouze 

v případě Vysoké školy polygrafické v Jihlavě je nabízena praxe studentům cestovního ruchu, 

kteří mají v hotelu možnost vyzkoušet si všechna pracoviště. Praxe probíhá během školního 

roku, ale například studenti Obchodní akademie a Hotelové školy Havlíčkův Brod mají 
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upravený harmonogram školního roku tak, aby praxe probíhala v sezóně, tedy od poloviny 

června do poloviny září. Tato praxe je souvislá 4týdenní pro první a druhý ročník a 6týdenní 

pro třetí ročník. 

Kvalita studentů na učilištích se snižuje, zároveň nechtějí pracovat. Dříve byla možnost 

si vybrat, jaké studenty na praxi hotel přijme, aktuálně tomu tak není a je nutné přijmou 

všechny zájemce. 

Studenti jsou během své praxe motivováni mzdou, i přesto, že to není potřebné a u většiny 

zaměstnavatelů probíhá praxe bez možnosti příjmu. Částka není vysoká, odvíjí se podle 

ročníku, který studují. V prvním ročníku je částka 30,- korun, ve druhém již 45,- korun 

a ve třetím 70,- korun za hodinu. S vidinou peněžní odměny studenti lépe odvádí svou práci 

a jsou spokojenější. 

V případě, že některý ze studentů při vykonávání praxe exceluje, zaváží si ho stálou 

brigádou. Tento student nastoupí po dostudování na danou pozici, tím hotel získává 

kvalifikovaného zaměstnance bez potřeby výběrového řízení. 
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5 ZHODNOCENÍ VÝSLEDKŮ ANALÝZY A NÁVRHY KE ZLEPŠENÍ 

Personální činnost v hotelu Jezerka je velice důležitá pro získávání nových zaměstnanců 

a udržení si již stávajících. Bez kvalifikovaných zaměstnanců by nebylo možné stále zvyšovat 

kvalitu hotelu, která je jedním z hlavních aspektů vysoké návštěvnosti.  

Z poznatků získaných prostřednictvím osobních rozhovorů s ředitelem hotelu Jaromírem 

Paulusem a z jím poskytnutých materiálů vykazuje hotel Jezerka nedostatečnou úroveň 

personálního zajištění. S přihlédnutím k současnému stavu personalistky hotelu může nastat 

budoucí nedostatek zaměstnanců, zvyšující se fluktuace či snížení kvalifikace zaměstnanců. 

V následujících odstavcích této kapitoly jsou proto autorkou navržena vybraná doporučení, 

jejichž realizace by mohla přispět ke zkvalitnění personální činnosti celého hotelu a zajištění 

jeho stability.  

Ředitel hotelu je značně zaneprázdněn řízením celého hotelového komplexu, proto autorka 

došla k závěru, že není vhodné, aby vykonával zároveň práci personalisty. Nejsou sepsány 

personální plány a aktualizovány popisy pracovních pozic. Z důvodu špatného vedení 

personální agendy není možné zaměstnance řádně hodnotit a ani výsledky hodnocení nejsou 

zaneseny v osobní složce. Proto by autorka zvolila možnost přijetí personalisty na částečný 

úvazek. Vhodnou možností by mohlo být přijetí vysokoškolského studenta, který by měl 

na starost personální agendu, získávání zaměstnanců spolu s předvýběrem, hodnocení 

vedoucích zaměstnanců, zaměstnanecké výhody a vzdělávání zaměstnanců. Tím by došlo 

ke značnému ulehčení práce ředitele hotelu. 

Strategii hotelu, kdy odpovídá i neúspěšným uchazečům, lze považovat za promyšlenou. 

Dle autorky je tato slušnost již v mnoha firmách zapomenuta, a proto lze říci, že se tímto 

přístupem hotel pozitivně prezentuje a je kladně hodnocen na pracovních portálech. 

Zjišťování dovedností až po přijetí zaměstnance ve zkušební době není dle autorky 

efektivní. Zbytečně vynaložené náklady za nevhodného zaměstnance je možné investovat 

do rozvoje společnosti. Proto by navrhovala zavedení testů schopností a dovedností 

při výběru na všechna pracovní místa. 

Dále by podle autorky bylo vhodné celkově zlepšit systém hodnocení zaměstnanců. 

Zařadit čtvrtletní hodnocení prováděné vedoucím zaměstnancem, který zhodnotí 

zaměstnance, výsledné hodnocení zapíše a výsledky zkonzultuje se samotným zaměstnancem. 

Za pomoci zpětné vazby by byl zaměstnanec seznámen se svými nedostatky a přednostmi. 
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Autorka by také doporučila častější slovní pochvaly, které by zaměstnance motivovaly 

ke svému osobnímu rozvoji. 

Hotel Jezerka, i přes veškerou svou snahu, trpí vysokou fluktuací. Největší výhoda 

a zároveň nevýhoda je jeho lokace, která láká zákazníky, ale odrazuje zaměstnance. Autorka 

by navrhovala zvolit měsíční příspěvek na dopravu zaměstnancům, kteří nejsou ubytováni 

během turnusu v hotelu. Je to z toho důvodu, že zaměstnanci dávají přednost dojíždění 

za svými blízkými, a tím nemají možnost využít jeden z benefitů. 

Hotel Jezerka nepodporuje dle autorky v dostatečné míře vzdělávací aktivitu. V dnešní 

době rychle se rozvíjejících služeb by bylo vhodné zavést pravidelné jazykové kurzy pro 

všechny zaměstnance. Hostů z ciziny přibývá, a tím spíše je vhodné umět s nimi 

komunikovat. 

Naopak, autorka považuje za velice povedenou spolupráci se vzdělávacími institucemi. 

Vzhledem k možnosti setkání se se studenty a bývalými absolventy může potvrdit, že tato 

spolupráce je velice přínosná jak pro studenty, kteří mají možnost vyzkoušet si placenou 

praxi, tak pro absolventy, kteří díky této spolupráci získali ihned po dokončení vzdělání dobře 

placenou práci. Také i pro zaměstnavatele, který má díky této spolupráci ulehčené přijímání 

zaměstnanců a snížené náklady na zaučení.  

Hotel Jezerka se rychle rozvíjí, k tomu však potřebuje stále kvalitnější zaměstnance, 

proto by se měl více zaměřit na personální činnost. 
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ZÁVĚR 

Personalistiku lze považovat za jednu z nejdůležitějších manažerských funkcí. Pro 

zajištění efektivního rozvoje podnikaní je nutné nejprve zajistit kvalitní lidské zdroje.  

První dvě kapitoly věnované teoretickému pojetí práce byly sepsány za pomoci 

nastudované literatury. První kapitola seznámila čtenáře se základní problematikou 

managementu. Pojednávala o jednotlivých pojetí managementu, kdy management lze chápat 

jako proces řízení, jako vedoucí zaměstnance nebo jako soubor poznatků o řízení. Také zde 

byly vymezeny jednotlivé manažerské funkce, včetně jejich dělení na sekvenční a paralelní.  

Druhá kapitola byla zaměřena už na konkrétní sekvenční manažerskou funkci 

personalistiky. Věnovala se vybraným činnostem této funkce, jimiž jsou vytváření a analýza 

pracovních míst, personální plánování, hodnocení, odměňování a vzdělávání zaměstnanců. 

Také zde byly přiblíženy vybrané moderní nástroje využívané v personalistice. 

Následující tři kapitoly byly věnovány praktickému pojetí práce a zabývaly se již 

vybraným hotelovým zařízením, konkrétně Hotelem Jezerka s.r.o. V pořadí třetí kapitola 

představila vybrané hotelové zařízení, včetně jeho historie a současnosti. Také nebyla 

opomenuta organizační strukturu a typ řízení.  

Čtvrtá kapitola vycházela z poznatků autorky a z poznatků získaných za pomoci rozhovoru 

s ředitelem hotelu. Obsahovala analýzu současného stavu problematiky personalistiky 

v daném zařízení. Analyzovány byly vybrané personální činnosti, které byly již definovány 

v teoretické části a společně s nimi byla provedena analýza moderních nástrojů využívaných v 

zařízení. Kapitola byla doplněna o podkapitolu pojednávající o spolupráci hotelového zařízení 

s vybranými vzdělávacími institucemi. 

Závěrečná kapitola obsahovala shrnutí získaných poznatků metodou syntézy. Vzhledem 

k tomu, že byly zjištěny výrazné nedostatky v oblasti personalistiky, bylo autorkou navrženo 

několik vybraných doporučení. Jedním z nich bylo vytvoření pracovního místa personalisty 

na zkrácený úvazek, neboť tato funkce není dostatečně zajištěna. Autorka také navrhla 

testování schopností a dovedností uchazečů již při výběru, zlepšení systému hodnocení apod. 

Dle názoru autorky byl cíl práce naplněn. Byla provedena analýza problematiky 

personálního řízení ve vybraném hotelu. Poznatky byly shrnuty metodou syntézy a také 

byly vyjmenovány návrhy na zlepšení manažerské funkce personalistiky ve vybraném 

hotelovém zařízení.
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