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UVOD
., Tajomstvo uspesného cloveka prebyva v jeho nahliadnuti do nalad ludi
a v sposobe, akym s nimi jednd. “

J.G.Holland (Financnytrh.com)

Na tému motivacia ¢i komunikacia v podniku bolo napisanych mnoho knih, priruciek
a manazérskych pomodcok. Aj napriek tomu len maloktory podnik sa rozhodne touto
problematikou skuto¢ne zaoberat. Praca v sluzbach je naro¢na. Je to predovsSetkym praca
s 'ud'mi, ktora si vyzaduje urcitd mieru komunikacnych znalosti a zruc¢nosti, trpezlivost,
flexibilitu, zodpovednost’, spol'ahlivost’, nekonfliktnost’ a umenie poc¢uvat. Narocnost’ spociva
v napliani potrieb zékaznikov. Vzhl'adom k tomu, Ze kazdy host’ je iny, je o to taziie mu

vyhoviet’ a nasledne uspokojit’.

Jeden zo zékladov UspeSného podniku je umenie I'udi viest’ a na vysSie uvedenom citéte je
postavena tato praca. Ked’ sa podari zamestnavatelovi urobit svojich zamestnancov
spokojnymi, nie je d’aleko od toho, aby bol spokojny aj on sdm. Zamestnanec, ktory ma
naplnené svoje potreby a jeho préca je dostatocne atraktivna, produkuje Cinnost’, ktora ma
taktiez pozitivne vysledky. Hostia sa k prijemnej a usmievavej obsluhe radi vracajt, radi

komunikuju a Siria dobré meno podniku.

Ciel'om bakalarskej prace je na zdklade vymedzenia teoretickych vychodisk zistit'” Groven
a sposob motivacie akomunikdcie zamestnancov vo vybranom hotelovom zariadeni
a pomocou analyz vypracovat’ nasledné navrhy na zlepSenie sti¢asného stavu. Tento ciel’ sa

napifia v dvoch &astiach prace.

Praca v teoretickej Casti rie§i vymedzenie miesta, tlohy komunikacie a motivacie
zamestnancov v podniku a v hotelovom zariadeni zvlast. Nasledne charakterizuje nastroje a

formy motivacie a internti komunikaciu v podniku. V teoretickom obraze priblizuje itatel'ovi



metoddy vyskumu, ako je analyza vnutorného prostredia podniku 7S a analyza SWOT, teda

slabé a silné stranky a prilezitosti a hrozby.

V Gvode praktickej casti je obsiahnutd charakteristika konkrétneho podniku, jeho
marketingové ciele a stav motivacie a komunikacie. Nasleduje aplikacia a vyhodnotenie
analyzy vnutorného prostredia podniku metdédou 7S. Zakladom vyskumu prace je dotaznikové
Setrenie aplikované na zamestnancov v podniku. Grafické zobrazenie s popisom je sucast'ou
prace. Na zaklade vysledkov dotaznikového Setrenia a analyzy 7S je vypracované zhrnutie
vysledkov pomocou SWOT analyzy. Zaver prace je venovany odporuc¢eniam na zlepSenie
sucasn¢ho stavu, ktoré vychadzaju z celej praktickej Casti. Na tvorbe prace a poskytovani

informacii sa podiel'al manazér podniku formou semistrukturovaného rozhovoru.

Praca je postavena na baze priru¢nej informac¢nej pomocky pre konkrétny podnik v oblasti

komunikacie a motivacie svojich zamestnancov.



TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACIA

1.1 Motivacia a motivovanie

Pojem motivacia je odvodeny od latinského vyrazu ,,movere®, ¢o sa preklada ako ,,pohnat™.
Motivacia je nasmerovanie momentalneho zivotného vykonu na pozitivne hodnoteny ciel'ovy
stav alebo smerom pre¢ od negativne hodnoteného stavu. Cudia vyhl'adavaju situécie, ktoré
u nich vyvolavaju prijemné emocie a snazia sa vyvarovat’ tym, ktoré u nich budia strach alebo

iné neprijemné pocity. (Steiger, Lippmann, 2012)

Motivacia je vSeobecnym oznafenim vsetkych procesov, ktoré cielene vyvolavaju, riadia
audrzuju fyzické pochody. Motivované konanie znamend, ze l'udia cielene sleduju svoje
potreby, motivy a priania a st pripraveni vynalozit' velké usilie na to, aby boli uspokojeni.

(Steiger, Lippmann, 2012)

Pohnutka, teda motivacia, je natol'ko silnou potrebou, Ze sa ju ludia snazit' uspokojit’.

Psychologovia vyvinuli celé tedrie 'udskej motivacie. (Kotler, Armstrong, 2007)

Motivovat’ tak znamena ovplyvnit' cielené procesy motivacie ¢loveka s ohl'adom na jeho
stcasnu situaciu. Cudia méZu byt ovplyviiovani ,,z vonku®, napr. svojimi nadriadenymi ¢i
situdciami. AvSak mozu samozrejme motivovat aj sami seba, teda ,,z vnutra®“. Z pohl'adu
riadiacich pracovnikov je mozné motivovanie prirovnat ku koordinovaniu. Ide o zladenie
cielenych procesov spolupracovnikmi s cielenymi procesmi organizacie. (Steiger, Lippmann,

2012).

1.2 Nastroje motivacie

Pokial’ sa zamestnanci javia ako problematické osobnosti, ktorych slabé stranky znizuju
efektivnost’ riadenia ¢i urovne medzil'udskych vzt'ahov v podniku, je ddlezité¢ premyslat’ nad

moznostami ich osobného rozvoja s cielom pozitivnhym sposobom usmernit’ ich pracu
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a spravanie. Vrcholovému managementu sa tak pontka rada moznosti a intervencii, ktoré

moze pouzit’ prave pre rozvoj svojich podriadenych:

Vzdelavanie a tréning obvykle voli nadriadeny ako prvé riesenie, ktoré ho napadne. Ci uz
ide o rozvoj v oblasti informacnych technologii, jazykovych znalosti, Specifickych odbornych
zrucénosti ¢i midkké zrucnosti (komunikacia, motivovanie, riadenie Casu), je efekt vzdy silno
zavisly na kvalite kurzu, prijati zo strany ucastnika a jeho odhodlani uviest’ do praxe to, ¢o si

osvojil. (Bélohlavek, 2010)

Koudovanie je mimoriadne ucinnou rozvojovou intervenciou, pretoze je postavené na
intenzivnej praci jednotlivca s osobnym koucom, ktorym moZze byt nadriadeny, povereny
spolupracovnik alebo profesiondlny konzultant. Vyhodou koucovania je to, ze mdze byt
zameran¢ na konkrétne individudlne problémy v oblasti komunikicie, manazérskeho
rozhodovania alebo organizacie prace. Na druhej strane je kou€ovanie oproti tréningu znac¢ne

narocnejSie a to z hl'adiska ¢asu aj financii. (Bélohlavek, 2010)

Tiefovanie (shadowing) je uzito¢né pre menej skisenych pracovnikov a spociva v ziskavani
praktickych skusenosti od skusenejsich kolegov. Ucastnik sleduje ako tiefi vietky aktivity
svojho ,,vzoru“ — chodi s nim na porady, obchodné jednania, spolupracuje na priprave
projektov. Po kazdej akcii potom nasleduje konzulticia tienovaného a tiefiujuceho o priebehu

jednotlivych situacii a dovodoch zvolenych postupov. (Bélohlavek, 2010)

Delegovanie spociva v prenasani celej agendy alebo konkrétneho procesu na podriadeného.
Veduci sa zbavuje niektorych ¢innosti, aby sa mohol zaoberat’ tymi dolezitejSimi, zatial' o
podriadeny skuSa zvladat’ pracu, ktord presahuje jeho doterajSiu zodpovednost. MéZe mat’
podobu rozsirovania prace (job enlargement), zamerané na osvojovanie novych, ale rovnako
naro¢nych tloh (zvladnutie d’alSich stanovisk na pracovnej linke), alebo obohacovanie prace
(job enrichment), ktoré spociva v prijati vy$Sej urovne samostatnosti a zodpovednosti za

vykonéavant pracu (napr. sekretarka sa od Ciastkovych administrativnych ¢innosti postupne
12



prepracovava na poziciu asistentky k samostatnej agende a neskor k zastupovaniu svojho

séfa). (Belohlavek, 2010)

Timova praca hlavne v prierezovych (interdisciplinarnych, projektovych) timoch uci ¢lenov
timu chapat’ komplexné suvislosti a reSpektovat’ pohl'ad I'udi z réznych oddeleni. V pozicii
veduceho timu je mozné ziskat’ mnoho skusenosti s riadenim I'udi, riadenim projektov alebo
organizéciou prace (napr. Specialista v oblasti vyvoja sa nau¢i pochopit’ I'udi z vyroby, kvality

alebo nakupu). (Bélohlavek, 2010)

Zmena pracovnej naplne moéze stvisiet' s potrebami organizacnych zmien, alebo byt
sucastou zameru pridelit’ pracovnikovi pracu, ktord lepSie vyhovuje jeho schopnostiam a
zameraniu (napr. komunikativny ¢lovek, samostatne pracujuci na ekonomickych analyzach,
moéze dostat’ na starost’ jednanie s inymi Utvarmi, zatial o Cast’ analytickej prace bude

prevedena na iného kolegu). (B&lohlavek, 2010)

Premiestnenie na iné pracovné miesto znamena povysenie do naro¢nejsej a zodpovednejsej
funkcie, prevedenie do inej oblasti na rovnakej urovni riadenia (z predaja do nakupu), alebo
zaradenie do niZSieho postavenia. Dovodom moZze byt zvySenie osobnej motivacie, rozsirenie
oblasti praktického poznavania alebo vyuzitie Specifickych schopnosti, vhodnych pre urcity
druh ¢innosti (napr. veduci stavby, pre ktorého je naro¢né riadit’ 'udi a organizovat’ pracu,
moze byt premiestneny do konStrukcie ¢i pripravy, kde vynikne jeho odbornost’). (Bélohlavek,

2010)

Zatial' ¢o pre zmenu znalosti, skusenosti a zrucnosti posluzia rozvojové aktivity, postoje a

motivy zamestnancov je mozné usmernit’ pouzitim motiva¢nych néstrojov:

Pochvala je na mieste tam, kde pracovnik splni pozadované ciele alebo dokaze nieCo
mimoriadne a nadriadeny ho chce nad’alej motivovat. Tento motivaény nastroj posilituje
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pozitivne konanie, tzn. vedie pracovnika k tomu, aby podobnym spdsobom pracoval aj
nad’alej. Ak mé pochvala splnit’ svoj ucel, mala by byt’ konkrétna, osobne zamerana, spojena s
rozhovorom a otazkami. Mnohi veduci pracovnici si neuvedomuji vyznam pochvaly a ¢asto
na nu zabudaju. Je obzvlast’ ucinna, ak je sprevadzand nejakou formou odmeny (napr.

finan¢n4, urcity benefit a pod.). (Bélohlavek, 2010)

Kritika ide o nastroj negativnej motivacie, ktora nabada pracovnika, aby urcitu aktivitu viac
neopakoval alebo aby ju vykondval inym spdsobom. Mala by byt adresna a konkrétna.
Zamerana na vysledky prace Ci spravanie, nie na osobu pracovnika a mala by byt
formulovana prijatelnym a dostojnym téonom a spdsobom. Pre zdoraznenie byva niekedy
kritika sprevadzana roznymi stupiami postihu (napr. jednoduché pokarhanie, znizenie prémii,

preradenim na in€ pracovisko a pod.). (Bélohlavek, 2010)

Zadavanie vhodnych uloh motivuje l'udi k zlepSeniu a sucasne im priamo poméha rozvijat
ich schopnosti vykondvanim novych, zatial’ nevyskuSanych ¢innosti. Zaddvanie novych tloh
sa riadi uréitymi zasadami. Konkrétne ide o jasné instrukcie, postupné davkovanie Casti ulohy

a konkrétnu spétnti vizbu na pracovnikove uspechy ¢i netuspechy. (Bélohlavek, 2010)

14



2 KOMUNIKACIA

Pojem ,,komunikacia*“ je vSeobecne suhrnné oznacenie pre vsetky procesy, v ramci ktorych je
vysielana (signalizovana) a prijimana urcita informacia, a to aj vtedy, ked’ k tomu nedochadza
obojstranne. V pripade, ze ide o obojstranni komunikaciu je dolezité, aby ten kto informaciu
prijima (prijemca) dal vediet’ tomu, kto informéciu posiela (odosielatel'ovi), Zze informacii
porozumel alebo ¢o u neho vyvolala. V tomto pripade ide teda o tzv. spiatnu vizbu alebo

feedback. (Steiger, Lippmann, 2012)

2.1 Interna komunikacia

Aby firma obstala vo vSetkych zmenach dynamického vyvoja vonkajsieho okolia a aby sa
zmenam mohla prispdsobit, musi byt vnitorne homogénna a stabilnd. Musi mat’ ustalené
procesy, doladenu koordinaciu vSetkych aktivit, ktorych zakladom je dobre fungujica interna
komunikacia, ktora prebieha vSetkymi smermi, vSetkymi oficidlnymi aj neoficidlnymi
kandlmi a tvori zéklad aj hybnu silu celého fungovania. Je dolezitym stimulom pre vlastna
motivaciu pracovnikov, je cestou k tomu, aby vSetci vedeli, ¢o maji robit’ a preco. Interna

komunikacia je tiez sposobom zdiel'ania vizii, cielov a hodndt celej firmy. (Hola, 2011)

Aj napriek tomu, Ze mnoho manazérov povazuje komunikaciu za doleziti a za zéklad svojej
prace pri vedeni a riadeni l'udi, interni komunikaciu vécSina firiem podceiiuje a zanedbava.
Manazéri v silnej vdcSine uvadzaja ako zakladnt prekazku v komunikécii nedostatok Casu. Je
tu skuto€nost’, ze viac ako 80 % pracovnikov v malych aj velkych firmach sa zhoduje, ze
dostato¢ne efektivna komunikacia ma vplyv na ich pracovné spravanie a vykony. Prave tento
fakt by mal kazdy management firmy presvedcCit, aby sa internou komunikéaciou vaZzne
zaoberal. NavySe sa v kaZzdodennej praxi potvrdzuje, Ze nedostatok informacii, chybajlce
diskusie a objasnovanie ma za nasledok demotivaciu, znizovanie pracovnych vykonov

a fluktuéciu. (Hola, 2011)
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Casto sa vyskytuje situdcia, kedy vlastne management nevie a ani sa nezaujima o to, ¢o chct
a potrebuji zamestnanci vediet' a svoju komunikiciu firma zameriava len na zdielanie
informacii, ktoré sami manazéri povazuju za dolezité a dostato¢né. Castym ddvodom je

neznalost’ prave problematiky internej komunikécie (Hola, 2011).

Primarne je teda zaistenie informac¢nych potrieb pre konkrétny vykon prace a jej koordinaciu
v ramci celého fungovania firmy. To znamend, ze vSetci maju dostatok informacii pre svoju
konkrétnu pracu, maju dostatok informécii o tom, ¢o sa od nich o¢akava, poznaju ucel svojej
prace a jej nadvdznosti v ramci firemnych procesov. Vsetci by mali poznat’ zékladné procesy
a pravidla fungovania firmy, a tak sa potom moézu prispdsobit’. Organizacia tuto informacnu
vybavenost’ zaistuje pristupnymi informdaciami v rdmci organizacnej Struktury, popisom

pracovnych miest, popisom procesov, manualmi k jednotlivym ¢innostiam a pod. (Hol4, 2011)

Dalsou oblastou je komunikacia v rAmci internych public relations (PR) s cielom motivacie
zamestnancov a dosiahnutia spolo¢ného zdiel'ania vizii a ciel'ov firmy. Preto by vSetci mali
poznat’ konkrétne ciele a vysledky firmy, jej aktudlnu poziciu na trhu. Aby pracovnici mohli
verit' v prosperitu firmy, potrebuju presvedcivé dokazy — informadcie o stratégii, ciel'och.

Management tak Uiplne vedome buduje pozitivny vzt'ah zamestnancov k firme. (Hola, 2011).

Obojsmerna komunikécia je nutna predovSetkym k tomu, aby manaZzment mohol priebezne
informovat’ pracovnikov o jednotlivych oblastiach podnikovej politiky a podnikovych
planoch, ktoré sa ich tykaju. Pracovnici tak modzu ihned” reagovat’ svojimi nazormi na

zamery a kroky manazmentu. (Armstrong, 2007)

Tretou Castou je komunikacia medzi vedenim firmy a zamestnancami zamerana na neustale
vyrovnavanie stability firemného prostredia v reakcii na dynamické zmeny okolia firmy
s cielom stability zamestnancov aich uloh vo firme. Vedenie zoznamuje zamestnancov

s postojmi firmy k aktualnym otdzkam a zdiel'a im svoje viac ¢i menej konkrétne predstavy
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0 budticich zmenéch a vyvoji firmy. Management vedie otvorenu diskusiu so zamestnancami,

znizuje ich neistou a posilituje jednotné usilie hlavne pri riadeni zmien vo firme (Hol4, 2011).

Ak je komunikacia dostato¢nd a funkcna, dozveda sa to vedenie firmy priebezne vd’aka spitej
viazbe, ktora je neoddelitelnou sucastou komunikacie vo vSetkych oblastiach. Jedine
prostrednictvom nej moze vedenie preventivne riesit’ rozne aktudlne, ale aj potencionalne

problémy este skor ako vyustia do neziaducich vysledkov (Hola, 2011).

Pre uspech komunikéacie v podniku je tiez dolezité, aby riadiaci management budoval vo
firme prostredie vzdjomne vyhodnej spoluprace, pestoval spravodliva a pozitivhu podnikova
kultaru, podporoval otvorenii komunikaciu, diskusiu a spatna vizbu. Dolezitou podmienkou
je aj vybavenost manazérov komunikacnymi schopnostami a zru¢nostami a vyuzivanie

novych technologii (Hola, 2011).

Z vysSie uvedeného je vidiet, ze internd komunikécia je splyvanie persondlnej prace,
interného marketingu a konkrétnej manazérskej prace vo vedeni timov al'udi. Je to teda

rozsiahla problematika, ktora neustale prebieha minimalne v troch definovanych trovniach:

e na urovni firmy — komunikdcia medzi firmou reprezentovanou vrcholovym
managementom a pracovnikmi (predovSetkym internd marketingova komunikécia

Vv podobe internych PR),

e naurovni timu — komunikacia medzi nadriadenym manazérom a jeho vedenym timom
a jednotlivcami, medzi jednotlivcami navzajom (timova spolupréca, riadenie vykonu,

hodnotenie a rozvoj pracovnikov),

e na Urovni osobnej komunikacie manazéra — manazér je komunika¢ny ¢lanok medzi
vedenim a timom, potrebuje mat’ dostato¢ne komunikacné schopnosti a zru¢nosti pre

vyjednavanie, objasiiovanie, presvedCovanie a eliminaciu komunikacnych bariér.
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Komunikécia sa na vSetkych troch Grovniach vzajomne prelina a dopliluje a len ich vzajomny
stlad vedie k efektivite. Nie je ziadny proces v organizacii, ktory by internd komunikécia

neovplyviiovala a naopak. (Hol4, 2011)

Komunikaciu je mozné chapat’ rozne, v roznych kontextoch a formach. Kvalita komunikacie
je urcity konkrétny jav, ale prebiehajuca komunikécia je dynamicky proces, ktory ovplyviiuju
podmienky prostredia, a ktory prebieha v urcitom kontexte a pod vplyvom mnohych faktorov.
Motorom ku komunikaécii je vzdy konkrétna sptstacia udalost’ a kazda komunikacia v duchu
procesu ma svoj vysledok. Internit komunikéciu v organizacii je potrebné chapat’ ako riadeny

proces a to vzhl'adom na jej ovplyviiovanie. (Hol4, 2011)

Vo firme je komunikacia predovsetkym nastrojom, ktorym manazéri ovplyviiuju pracovné
postoje, aktivitu a spravanie pracovnikov spolo¢ne s vyuzivanim svojej mocenskej autority,
vhodne uplatiiovaného Stylu vedenia, u¢innych metdod motivécie a odmeniovania. Firma tym,
ako komunikuje prostrednictvom svojich manazérov, vytvara prostredie pre spolupracu
vSetkych pracovnikov a priamo ovplyviiuje dosahovanie cielov a prosperitu firmy. (Hola,
2011)

2.2 Formy komunikacie

Komunikécia vo firme prebieha v zakladnych formach:

e osobna, ustna komunikacia, komunikécia tvarou v tvar (diskusie, porady, pohovory,
a pod.),
e pisomna (manualy, predpisy a pod.),

e clektronicka (e-mailové spravodajstvo, internet).

Neda sa vSeobecne definovat, ktord z foriem je efektivnejSia, pretoze kazdd v urcitych
podmienkach je viac ¢i menej efektivna. Je mozné na zaklade empirickych skusenosti len
odporucat. Vymedzenie komunikacnych foriem je dolezité z hl'adiska prace s informéciami,
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ich zdiel'anim a distribuciou. Vyber formy musi vychadzat zo zavaznosti a informacnych
potrieb pracovnikov. Vyznam informacie sa odvija nielen od jej obsahu, ale tiez od jej formy

a td ma bezprostredny vplyv na u¢innost’ komunikacného procesu. (Holé, 2011)

2.3 Komunikacia manazZera

Atmosféru v hoteli vytvaraji l'udia — zamestnanci hotela. Kvalitny hotel sa od ostatnych
odliSuje prave tym, ze jeho zamestnanci st schopni vytvorit pohostinnl, ustretovi
a priatel'ska atmosféru. Zakladom buduceho tspechu zamestnavatela — hoteliéra je najst,
vybrat’ a mat’ takych pracovnikov, ktori st ochotni ucit’ sa, uvedomuju si nutnost’ pracovat’ na

sebe, neustdle sa zdokonalovat’, rozumeji potrebe celozivotného vzdeladvania. (Kostkova,

2011)

Manazér je komunika¢na spojka medzi firmou a pracovnikmi, ktorych riadi a vedie vo
svojom time. Do timu prinaSa ciele aulohy, ztimu spéitne k managementu vysledky
a poziadavky. Zaistuje komunikéaciu svojho timu v ramci celej firmy, medzi jednotlivymi
oddeleniami, komunikéciu s vonkaj§imi partnermi, ale hlavne zaistuje komunikaciu vo vnutri

timu. Komunikécia je jeho hlavnym riadiacim néstrojom. (Hol4, 2011)

Osoba na pracovnej pozicii manazéra na zaklade komunikécie koordinuje vsetky aktivity timu,
riadi konkrétnych pracovnikov: zadava pracu, nasledne ju kontroluje a vyhodnocuje vysledky,
ale tiez konkrétne ovplyviluje pracovné spravanie, aktivitu a vztah pracovnika k firme ato
tiez prostrednictvom vlastne] prace a spravanim, teda vlastnym prikladom. Manazér
reprezentuje firmu vo svojom time. Svojou pracou, postojmi a spravanim vytvara image firmy
u samotnych pracovnikov. Hlavne na jeho komunikacii s pracovnikmi zavisi prijatie cielov,
stratégie azmien. ManaZér zodpovedd za presadenie a prijatie cielov firmy a sucasne
zodpovedd za vysledky, ktoré priamo koreSponduji prave s presadzovanim firemnych

zdujmov. (Hol4, 2011)
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Manazér potrebuje absolvovat’ dostatocny vycvik zruc¢nosti umoziujicich mu vykonavat

svoju ¢innost’ v oblasti riadenia I'udi (Armostrong, 2007).

Standardom manaZéra by mal byt tzv. komunika¢ny plan, ktory je tvoreny planovanymi

akciami. Plan musi byt’ k dispozicii celému timu. VacSinou obsahuje:

e pravidelné tyzdenné porady,

e pravidelné reporty, ich spracovanie, distribiiciu a zdielanie,

e pravidelné prehl'ady o Cinnosti a vysledkoch timu,

e naplanované interné Skolenia,

e pravidelné spravodajstvo (pokial neprebieha pri poradéach),

e pravidelné hodnotenie pracovnych vykonov a rozvoja pracovnikov,

e komunika¢ny plan firmy (Glohy z nej vyplyvajice, napr. prezentdcia ¢innosti timu
V ramci ro¢ného hodnotenia),

e neformalne timové akcie.

Na tvorbe komunika¢ného planu manaZzéra by sa mal podielat’ cely tim. Mal by byt prijatel'ny

pre vsetkych jeho ¢lenov, ¢im sa efektivita komunikacie jednoznacne zvysi. (Hola, 2011)

Stucastou vyskumu je analyza vnutorného prostredia podniku modelom 7S, nasledne
vytvofené dotaznikové Setrenie aplikované na zamestnancov podniku a sumarizaciu

vysledkov vytvara analyza SWOT.
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3 ANALYZY

3.1 Analyza vnutornych faktorov modelom 7s

Efektivita internej komunikacie ma strategicky vyznam pre organizaciu a jej riadenie. Preto je
nutné pri jej posudzovani vychadzat' zo strategickych analyz — z faktorov, ktoré dlhodobo

a s vel’kym vplyvom organizaciu formuji (Hola, 2011).

Aby mohol podnik urcit’ presnejSie stav svojej internej podnikovej komunikacie a motivacie,
je dolezité prostredie v podniku analyzovat. Jednou z moznosti je aj analyza 7S, ktord sa

zaobera vnutornou analyzou podniku a to v siedmich nasledujucich bodoch:

= stratégia (strategy),

= Struktara (structure),

» systémy riadenia (Systems),

» $tyl riadenia a manazérskej prace (style),
» spolupracovnici (staff),

= schopnosti a zru¢nosti (skills),

= zdiel'ané hodnoty (shared values).

structure
SLIAETY | veverenstoennseionsenesioseneans | SYStEMS
L shared “u :
values .
Y
skills : S0 style
staff

Obrazok 1: Struktura analyzy modelu 7S

Zdroj: dostupné z: http://www.downloadmania.sk/?go=stiahni-7-s-framework-software-7964
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Pod pojmom stratégia sa skryva hlavny ciel’ firmy a vytycenie cesty, ktora k nemu vedie.
V stratégii su vyjadrené hlavné predstavy o tom, ako bude firma prosperovat’ na trhu. Je to
tiez dlhodoby ciel’, ktorého naplnenie trva niekol’ko rokov. Je tiez dblezité, aby firma myslela
na to, ¢i je stanovend stratégia dostatocne vSetkym pracovnikom zrozumitelnd aci ju
povazuju za realnu a snazia sa o jej naplnenie prostrednictvom splnenia svojich konkrétnych

cielov. (Hol4, 2011)

V Casti $truktira ide 0 obsahovu a funk¢ént naplit organizaéného usporiadania zmyslu del'by
prace, kompetencii a zodpovednosti, nadriadenosti a podriadenosti a d’alSich vizieb, ktoré
nadstavuju spolupracu. Pre spolupracu je nutné nadstavit komunika¢né kanaly, zaistit' tok
informécii aich zdielanie, nadstavit priestor pre komunikdciu a odstranit mozné

komunika¢né bariéry (Hola, 2011).

Co sa tyka systémov riadenia, ide o forméalne a neformalne prostriedky, procedury a systémy,
ktoré umoziiuju fungovanie organizédcie. Patria sem, napr. komunikacné, informacné Cci
dopravné systémy, systémy merania vykonnosti a odmenovania, systém planovania alokacie
zdrojov, a pod. Systémy sa daju vnimat’ tiez ako kazdodenné postupy a ¢innosti pracovnikov

V ramci ich pracovnej naplne. (Grasseova, Brechta, 2013)

Styl riadenia a manaZérskej prace je zhrnutie sposobov riadenia manazérov v danej
organizacii. Tento $tyl odraza kultiru, hlavné principy riadenia a vedenia I'udi v organizacii.
Vyjadruje nastavené a uplatiiované formélne a neformalne vztahy medzi spolupracovnikmi,
medzi podriadenym a nadriadenym. Komunikacia a motivacia je neoddelitelnou sucast'ou
Stylu prace, ktorej prostrednictvom manazér vedie, riadi, ovplyviiuje a presadzuje svoje

rozhodnutia. (Hol4, 2011)

Spolupracovnikmi vo firme oznacujeme vSetkych pracovnikov, ich kvalifika¢na Struktaru,
ich vztahy, motivaciu, spravanie sa na pracovisku, stabilitu (Hola, 2011). Tato zlozka tiez

vyjadruje, aky druh l'udi organizicia potrebuje. Nejedna sa vSak len o otdzku jednotlivcov, ale
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tiez ako o celkové know-how vlastnené 'und'mi v organizécii. Taktiez sem spadaju sposob
naboru zamestnancov, ich S$kolenia, riadenie kariérneho postupu, hodnotenie a pod.

(Grasseova, Brechta, 2013)

Schopnosti a zruénosti. Jedna sa o kvalifikaéni odbornost’ celej firmy, jej kvalifikaéna
Struktaru, limity a potencial pri organizacii, ktori predstavuji jej pracovnici v celku aj

jednotlivo. (Hola, 2011)

Celkova profesiondlna zdatnost' pracovnikov danej organizicie je dand ich znalostami
a kompetenciami. Teda celkové schopnosti firmy nie su dané len nejakym suctom vystupom
jednotlivych pracovnikov, ale st ovplyvnené aj synergickym efektom. Jedna sa o atriblty
a schopnosti, v ktorych organizacia vynika a realizuje najlepsie. Mozu to byt riadiace postupy,

procesy, technologie, ale aj vztahy so zakaznikmi. (Grasseova, Brechta, 2013)

Zdielané hodnoty. V organizacii je vytvarany subor principov, predpokladov, noriem
spravania sa a konania, ktoré su jej ¢lenmi reSpektované a vyjadruju hodnoty vyznavané
danou organizaciou. Tento subor hodnoét sluzi k lepSej orientécii pracovnikov, resp. umoziuje
rozpoznavanie aspektov, ktoré su pre organizaciu kl'icové, jej viziu a poslanie. (Grasseova,

Brechta, 2013)

Zdiel'ané hodnoty st sti€astou kultiry organizéacie. Odrazajl principy, na ktorych je zalozené
dosiahnutie stratégie, vyjadruju vztah k partnerom a vztah organizacie k svetu okolo. Tieto
hodnoty vyustuji do noriem spravania sa, ktoré v organizacii posiliiuji socidlnu sudrznost’
a prekonavaji negativne javy. Pokial’ si zakladné hodnoty transparentne a konzistentne
komunikované (vedenie a manazéri odrazaju tieto hodnoty, presadzuji ich a sami ich
prikladne demonstruji), pracovnici ich prijmu ako rdmec svojho pracovného spravania

a vylucia neziaduce prejavy. (Hola, 2011)
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3.2 SWOT analyza

Komplexnd metéda kvalitativneho vyhodnotenia vsetkych relevantnych strdnok fungovania
firmy a jej sucasnej pozicie. Je to silny nastroj pre celkova analyzu vnitornych a vonkajsich
Cinitelov a Vv podstate zahfiia postupy technik strategickej analyzy. Jadro metddy spocCiva
Vv kvalifikécii a ohodnoteni jednotlivych faktorov, ktoré st rozdelené do Styroch zakladnych
skupin (tj. faktory vyjadrujiice silné aslabé vnutorné stranky organizacie a faktory
vyjadrujuce prilezitosti a hrozby ako vlastnosti vonkajSieho prostredia). (Ktizek, Neufus,

2014)

SWOT je skratka slov z anglictiny: Strenghts = prednosti/silné stranky, Weaknesses =
nedostatky/slabé stranky, Opportunities = prilezitosti, Threats = hrozby. (Ktizek, Neufus,
2014)

Analyza vonkajSieho prostredia spolu s analyzou silnych a slabych stranok a naslednym
urCenim Specifickych prednosti umoziuje hotelu odhadnat’ prilezitosti a ohrozenia na trhu.

(Kiralova, 2002)

Toto st teoretické poznatky, ktoré sliZia pre lepSie pochopenie a oboznamenie

s problematikou rieSenou v praktickej Casti prace.
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PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA HOTELOVEHO ZARIADENIA

4.1 Poloha

Turistické stredisko Tale sa nachadza v prostredi Narodného parku Nizke Tatry v strednej
Casti Slovenska, banskobystrickom regione. Pohorie Nizke Tatry sa tiahne v dizke 80 km
smerom zo zapadu na vychod medzi udoliami rieky Vah a rieky Hron. Najvyssie vrcholy
tohto pohoria st Dumbier (2043 m), Chopok (2024 m) a Derese (2004 m) a poskytuju
moznost’ vyuzivania lyziarskeho strediska s moznost'ou vyuzitia sluzieb lyziarskej Skoly,
ktora je hostom k dispozicii pocCas celého pobytu za pritomnosti vhodnych klimatickych

podmienok v zimnej sezone. (tale.sk)

4.2 Hotel STUPKA

V horskom prostredi strediska Tale je situovany hotel STUPKA a dependance hotel Golf,
Tale, ktory je uvadzany do prevadzky v pripade, Ze ide o vyssi pocet hosti nez je kapacita
hotela Stupka. Spolu so zamestnancami, kterych je 25 poskytuji kvalitné ubytovanie,
stravovanie a mnoZzstvo doplnkovych sluzieb. Hotelové zariadenia sii vhodnym miestom na
organizovanie kongresov, seminarov a obchodnych stretnuti v modernych a funkcne

vybavenych konferenénych miestnostiach. (tale.sk)

Ubytovacia kapacita hotela:

e 2x jednolozkova izba,

e Ox dvojlozkova izba Sever,

e Ox dvojlozkova izba Juh,

e 8x dvojlozkova izba DeLuxe,
e 8x Business suite,

e 2x apartmdn Classic 1,

e Ix apartman Classic 2,

e 1x apartman Swing,
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e 1x prezidentsky apartman.
VSetky su zariadené elegantnym nabytkom s kapelniou a WC, k dispozicii je televizor, telefon

aj internet.

V izbe DelLuxe a Business suite sa nachadza trezor. V izbach Business suite, DeLuxe
a apartmanoch je mozné pouzit’ produkty z minibaru a pre kazdu z izieb hotela je vybudovany

bezpecnostny kartovy systém. Vsetky hotelové izby su nefajciarske.

Hostia hotela Stupka a hotela Golf majt:

e 50% zl'avu z green fee na golfovom ihrisku Gray Bear Tale,
e 30% zl'avu z ceny jedno- a viacdennych,

e 20% zlavu z ceny ¢asovych a rodinnych lyziarskych listkov platnych v stredisku Ski

Tale. (hotelytale.sk)

Wellness centrum hotela Stupka Tale ponuka dokonaly relax a naerpanie novych sil v bazéne
so slanou vodou a protipridom, finskej saune, dvoch parnych saunach, jacuzzi a cardio fitness
centre. Golfové ihrisko ktoré je stiCast'ou hotela je vhodnym miestom na stravenie golfového

pobytu pontika moznost’ vyuzitia sluzieb golfovej Skoly, ktora stredisko poskytuje. (tale.sk)

V blizkosti hotela Stupka, pod hotelom Partizdn, sa nachadza prekazkova lanova draha
Tarzania, ktort s velkou obl'ubou vyuZivaji nielen rodinky s detmi, ale aj jednotlivci.

(hotelytale.sk)

Hotel Stupka vystupuje ako dcérska spoloénost’ akciovej spoloénosti Zeleziarne Podbrezova.

Zaroven je hotel jednym zo zariadeni hotelového rezortu SKI Tale, a.s. (orsr.sk)
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5 ANALYTICKA CAST

Marketingovym cielom vybraného hotelového zariadenia je VvV prvom rade maximalna
spokojnost’ zakaznika, a to ako S ubytovacimi, tak aj so stravovacimi a doplnkovymi sluzbami,
ktoré hotel ponuka. KIiCovym ukazovatelom pre riadiaci management hotela je vyska
navstevnosti a ndvratnosti hosti, ktorou sa samozrejme zaobera a riadi. Na zaklade tohto ciel'a
sa management rozhodol zostavit’ dotaznik sluziaci ako nastroj na zaistenie spétnej vizby zo
strany host’a. Zaroven sluzi ako posledny kontakt zo strany hotela na to, aby mal host
moznost’ vyjadrit’ svoj nazor. Pre podnik je totiz vel'mi ddlezité, ¢o si host’ mysli. Na zaklade
vysledku zdiel'anych ndzorov sa potom management rozhoduje, na ¢om treba viac popracovat,

v ¢om sa zlepsit’ a kam sa d’alej posuntt’. (Bukovsky, 2014)

Hotel svojim stdlym hostom, ktori sa do podniku radi vracaju, posiela na ich vyZziadanie
aktudlne ponuky pobytovych balickov elektronickou formou. Poskytuje clenské karty
a preukazy sroznymi zlavami, taktiez je management schopny prisposobit’ balicky podla

poziadaviek host’a, tzv. usit’ balicek na mieru. (Bukovsky, 2014)

Dalsim neodmyslitePrnym marketingovym cielom podniku je zisk. Ten je zaistovany
spokojnostou hosta a zaroven jeho opakovanym navratom. Podnik za oblibenost medzi
svojimi hostami a zdkaznikmi vd’a¢i aj svojmu personalu, ktory je jeho nevyhnutnou
sucastou pri procese poskytovania sluzieb. Je vel'mi dodlezité¢, aby bol personal vhodne

a dostatoéne motivovany svojim zamestnavatel'om. (Bukovsky, 2014)

Hotel pontka svojim zamestnancom Siroktl $kélu zamestnaneckych benefitov. SnaZzi sa o to,
aby spOsob motivacie bol zvidc¢Sa vnutorného charakteru ato hlavne preto, lebo je to
vSeobecne ucinnejSia a stabilnejSia forma motivacie ako takej. Ked’ budeme hovorit
v Cislach, v tom pripade je pomer 70:30 tym spravnym vyjadrenim vnuatornej a vonkajsej
motivacie vtomto konkrétnom podniku. Aby zamestnanec naSiel nejaky naznak
vnutornej motivacie sam v sebe, Castokrat je vhodnym spustacom podnet z vonkajSieho
prostredia. (Bukovsky, 2014)
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Jednym z nich je aj moznost’ absolvovania doplnkovych vzdelavacich kurzov pre ¢asnikov,
ako napr. someliérsky, barmansky kurz, kurz o whiskey ¢i cognac. Pre kucharov je
V spolupraci s METRO Cash & Carry SR s.r.o. zaisteny kurz kulinarstva, kde sa kuchari
oboznamuju s najnovs§imi trendmi v oblasti gastronémie a pripravy pokrmov. (Bukovsky,

2014)

Zamestnancovi je ponukana moznost' vyuzivania doplnkovych sluzieb hotela uplne zdarma
(bazén, wellness, bowling, biliard, maséaze, Sportové ihriska a in¢). Je otvorena prilezitost’
kariérneho rastu, ¢o sa odzrkadl'uje nielen vo financnom ohodnoteni, ale aj Vv sebarealizacii
a budovani vlastného kariérneho Zivota. Dalsim zo zvyhodneni je flexibilné planovanie zmien,
¢o znamend, ze si zamestnanec v pripade dostatocnej komunikacie s nadriadenym moze
kombinovat’ zmeny podla svojich potrieb, samozrejme po dohode S manazérom prevadzky

a pracovnym kolektivom. (Bukovsky, 2014)

Vyraznym motivacnym prostriedkom je aj finanéné ohodnotenie v podobe finanénych odmien
ato v zavislosti od vysky trzieb alebo poctu obsluzenych hosti. Podnik prijal do svojho
prevadzkového strediska systém, pomocou ktorého sa tieto evidencie daju 'ahko kontrolovat’
anasledne aj vyhodnotit. Kazdy obsluhujici ma v pokladni¢nom systéme evidovany svoj
ucet na vlastné heslo, kam sa pri evidovani objednavky do svojho uctu prihlasi, a tak sa jeho

vybavené objednavky pripisuju k jeho uctu. (Bukovsky, 2014)

V zauyme plynulého fungovania nielen prevadzkového useku, ale aj vyrobného strediska
navrhol a nasledne zaviedol riadiaci management pracovné porady, meetingy jedenkrat do
tyzdha a CastejSie podla potreby, kde sa predkladajii jednotlivé problémy a podklady
K rieSeniu danych situacii. Je to jeden z nastrojov ako docielit’ aktivitu pracovnikov a dat’ im
tak moznost’ vyjadrit’ svoj nazor, ¢i predlozit’ napad tykajuci sa aktualnej problematiky. Na
zaklade vysledkov a dosiahnutych zaverov jednotlivych stretnuti sa vyvodzuji napravy,
zlepSenia a d’alSie kroky, ¢im sa tak dokazuje, Ze podnik nezostdva len pri ustnom rieSeni

problémov, ale uplatiiuje dané kroky aj do praxe. (Bukovsky, 2014)
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Co sa tyka podpory pracovnych miest podnik spolupracuje so strednou odbornou
Skolou, Hotelovou akadémiou, ktord ponuka Siroky sortiment absolventov vyucenych priamo
v odbore. Podnik zasa ponuka Studentovi moznost' nadobudnutia praxe a absolventovi po
ukonceni Studia vyhovujice pracovné miesto. Hotel Ciastocne nadviazal spolupracu aj
s Uradom préce, socialnych veci a rodiny, ktory na vyziadanie podniku poskytuje informacie
o potencionalnych zamestnancoch, ktori vyhovuji poziadavkam potrebnym na obsadzovanu
pracovnu poziciu. AKo jeden z mala podnikov podporuje rozvoj Cerstvych absolventov a tieZ

sa zacina zaujimat’ o pracujuce mamicky s det'mi, ktoré zamestnava. (Bukovsky, 2014)

Velmi dolezitd je aj vnutorna rovnovaha zamestnanca, pretoze sa to odvija na jeho
pracovnom nasadeni a vysledkoch. Je dobré, aby zamestnanec pdsobil aj navonok vyrovnane,
pokojne abol si isty svojou pracou, pretoze je v neustalom kontakte s hostom. Podnik sa
preto snazi zamestnancovi pomdhat' v réznych Zzivotnych situdcidch réznym spdsobom
(flexibilné planovanie smien, dovolenky aj mimo dovolenkového obdobia a pod.). (Bukovsky,
2014)

Hotel sa podiel'a na organizacii roznych akcii a podujati, va¢Sinou maja Sportovy charakter.
Na svojom dobrom mene a prestizi v spolo¢nosti si pochopitel'ne dava zalezat', a tak je mozné
spojenie ndzvu hotela v suvislosti so sponzorovanim tychto akcii, aby tak podporil rozvoj

komunity, v ktorej zastava svoje miesto. (Bukovsky, 2014)
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6 EKONOMICKA STRANKA PODNIKU

Stredisko Téle, a.s. sa predstavuje ako silny a kvalitny subjekt cestovného ruchu, ktory
poskytuje komplexny servis v oblasti nielen cestovania, hotelierstva, stravovania, ale aj

kongresovej turistiky a golfovych pobytov. (tale.sk)

Zisk a celkovy stav penaznych prostriedkov je sledovany kazdy dent formou dennej uzavierky.
Kazdy mesiac formou mesacnej uzavierky a inventiry na konci dané¢ho kalendarneho mesiaca.
Na konci kazdého kalendarneho roka sa vystavuje rocna uzavierka, ktorej vysledkom je
rozdiel medzi ndkladmi a vynosmi. Rozdielom je bud’ zisk alebo strata. Vzhl'adom k tomu, Ze
hotel je velmi dobre lokalizovany a pochopitelne maximalne vyuziva svoju polohu
V horskom prostredi, je znacne evidentné, ze kazdy rok sa vysledok hospodarenia meni

a podla uspesnosti sezony zvysuje. (Bukovsky, 2014)

Konkrétne sumy zobrazuje nasledujica tabul’ka.

Tabulka 1: Vysledky hospodarenia podniku od roku 2010 do 2013

Uétovné obdobie (rok) Vysledok hospodarenia

za uctovné obdobie po zdaneni (v €)

2010 - 32 333
2011 52 165
2012 132 860
2013 58 949

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade informacii dostupnych z: http://www.finstat.sk/36028631/zavierka

Na zéaklade vysledkov z vykazov ziskov a strat v rozhrani Styroch rokov (2010 — 2013) je
mozné posudit, ze podnik ma na trhu aktudlne dobrtl poziciu a je schopny produkovat’ zisk.
Aj ked’ v roku 2010 bol vysledok hospodarenia v minusovych hodnotéach, nasledujuce roky, to

uz tak nebolo. Hodnoty hospodarskych vysledkov su plusové a maju striedavl tendenciu sa
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zvySovat. Samozrejme, ze do istej miery to tiez zavisi od aktudlnej ekonomickej situacie na

trhu.

Podnik zvolil prijateI'nt cenovu politiku svojich sluzieb, ¢o mu tak dava prilezitost’ pritiahnut’
vrstvu nizkej, strednej aj vysSej ekonomickej skupiny. Avsak treba dodat’, ze je prijemnym
miestom oddychu aj hostom snizSou zivotnou uroviiou, ato hlavne vdaka cenovo
prijatelnym sluzbam lyziarskeho strediska, ktoré je velmi obl'ibené hlavne pocas zimnej
sezény. Hotel Stupka si aj tymto sposobom ziskava ¢im d’alej viac spokojnych zdkaznikov
a vracajucich sa hosti. Je teda z tohto pohl'adu silnym konkurentom penziéonom a turistickym
chatam v okoli V oblasti Bystra a Tale. V tomto smere je teda velkym konkurentom aj hotelu

Partizan, ktory sa orientuje sa strednt a vyssSiu cenovu kategoriu. (Bukovskyy, 2014)

Prislusné vykazy ziskov astrat za spomenuté uctovné obdobia, pouzité pri tvorbe
ekonomickej stranky podniku v Tabul'ke 2 su k dispozicii k nahliadnutiu ako Priloha 1 az 4

V tejto praci.

6.1 Analyza vnutornych faktorov modelom 7S

Pomocou strategickej analyzy 7S je mozné previest’ analyzu v§eobecného stavu firmy alebo
sa zamerat’ na konkrétnu problematiku spojent s fungovanim organizacie. V tomto pripade
ide oanalyzu UuUrovne motivacie akomunikdcie vpodniku a to hned v siedmych
posudzovanych faktoroch. Nésledne je mozné tento nastroj pouzit' na zhodnotenie zistenej
urovne a stavu analyzovanych faktorov v podniku. Vysledky zaradené medzi silné a slabé

stranky podl’a druhu vplyvu na chod podniku, budu néasledne pouzit¢ vo SWOT analyze.
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Tabulka 2: Analyza vnutorného prostredia podniku pomocou modelu 7S

Posudzovany o L e
ilné strank labé strank
faktor Silné s y Slabé s y

Stratégia - jasne definovany dlhodoby ciel | - nedostatocna motivacia

organizacie, k presadzovaniu stratégie
o . | manazérmi,
- zrozumitelne  nadstavené
Ciastkové plany aj ulohy pre | - nedostatocna motivacia
jednotlivé obdobia. zamestnancov k plneniu ¢iastkovych
planov, zaroven aj samotného ciela.
Struktira - organizacna Struktira je | - chyba popis pracovnych miest.

definovand jasne a zretel'ne,

- vypracované smernice a normy.

Systémy riadenia

- komunikacné znalosti
a schopnosti manazéra su na
dostato¢nej urovni.

- pracovnici nie si dostatocne
motivovani k vzdjomne prospesnej
spolupraci,

- systém hodnotenia zahfna len
niektoré pracovné pozicie,

- absencia motivaénych nastrojov
a komunika¢ného planu manazéra je
znacnd (chyba spitnd véizba).

Styl manaZérskej
prace

- top management presadzuje
vzajomny reSpekt a partnerstvo
svojim pristupom,

- je vytvarana rodinnd atmosféra
v podniku.

- niektori manazéri nie su ochotni
otvorit’” diskusiu a prijat’ ¢i vypocut’
nazory podriadenych.  Preferuji
direktivne a autoritativne riadenie.

Spolupracovnici | - Pracovnici st ochotni prijimat’ | - niektori manazeéri maju
zmeny a radi sa podielaji na ich | nedostatocné komunikacné
implementacii, su  otvoreni | kompetencie pre presadzovanie
diskusidm a efektivnej | zmien,
komunikacii, L. , .

- pracovnici su nedostatocne
- vdcSina pracovnikov je stabilnd | motivovani k tomu, aby vyjadrili
a loajalna, vybudované | svoj ndzor.
neformédlne  vztahy  buduju
spolupracu.
Schopnosti Profesijna  zdatnost, zruc¢nost’ | Niektori manazéri maji nedostatocné

personalu, kvalifika¢na Struktura
pracovnikov ~ je  dostato¢na
vyhovujuca.

- dochddza  k uplatiiovaniu

komunikacné zrucnosti a schopnosti,
ktoré im brania v efektivnom plneni
pracovnych povinnosti.

33




novych trendov.

Zdielané Silna vola achcenie uspiet na | - niektori pracovnici neprejavuji
hodnoty tthu na  zaklade  kvality | dostatok ochoty rieSit vzniknuté
ponukanych produktov a sluzieb, | situacie a problémy.
- Socialna zodpovednost’
a solidarita — sponzoring
a podpora.

Zdroj: vlastné spracovanie

6.2 Vyhodnotenie analyzy 7S

Na zaklade spracovania vysledkov analyzy v podobe silnych a slabych stranok vnutorného
prostredia podniku je mozné dojst k zaverom, ze hotel Stupka ma pred sebou niekol'ko

vyziev, ktoré je mozné pretvorit’ na pozitivne sti¢asti chodu podniku.

V prvom rade je dolezité, aby sa podnik zaoberal otazkou kvality svojich manazérov. Je
zrejmé, ze zamestnanci, ktori zastupuji posty manazérov nemaji dostato¢né znalosti
a zrucnosti v oblasti komunikacie a motivacie podriadenych zamestnancov. Pre pracovni
poziciu manazéra je komunika¢na zdatnost' a prirodzend autorita ¢i umenie viest l'udi
klicova. Velkou pomocou bude absolvovanie kurzu pre manazérov, ktorym by mal prejst’
kazdy manaZér v podniku. Je to najvhodnejsia cesta ako dosiahnut’ lepSie pradenie informéacii
medzi zamestnancami, ako najst komunika¢ni rovnovahu vo vztahu zamestnanec

a zamestnavatel’, ako vytvorit’ prijemnu pracovnu atmosféru v podniku a pod.

Manazér v podniku je ¢lovek, ktory je zodpovedny za zverenu jednotu, resp. usek. Ulohou
manazéra je riadit, t.j. planovat, viest, organizovat’, rozhodovat’ a kontrolovat’ I'udi, procesy

a d’alSie zdroje vo zverenej zodpovednosti v podniku. (Hola, 2011)

Osobnost” manazéra by mala disponovat’ prirodzenou autoritou, prijemnym vystupovanim,

schopnost’ou pocuvat a robit’ spravne rozhodnutia prospesné pre zdravi fungovanie podniku.
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Tato skutocnost’ je dolezité brat’ do tivahy a urcite tento hotel by mal stredny manazment
nechat’ vyskolit. Naésledne je zanalyzy vidiet, Ze zamestnancami si osobnosti, ktoré st
ochotné svoju pracu robit’ o najlepSie, avSak sa im nedostava dostatoéného ohodnotenia ¢i
motivacie. V tejto faze je dolezité si uvedomit, Ze je to praca s 'ud'mi, ktord si vyzaduje
trpezlivost’ a spravne techniky. Personal v podniku je vo vekovom rozhrani od 25 do 55

rokov, takze sa da hovorit o flexibilite. Je uz len na vedeni, aky sposob jednania zvoli.

Co sa tyka preferovanych hodnét podniku, je zrejmé, Ze st na dobrej ceste a snaZia sa udrzat
zdravé jadro vd’aka svojej ambicii pomahat’ a sponzorovat’ ¢i organizovat’ podujatia roznych

druhov.

Dolezitou stcastou prace je vypracované dotaznikové Setrenie, ktoré bolo anonimne

aplikované na zamestnancov podniku pre potvrdenie vysledkov analyzy pomocou modelu 7S.

6.3 Dotaznikové Setrenie

Dotaznik obsahuje patnast’ otazok. Typom ide o uzatvorené ale aj otvorené otdzky zamerané
na problematiku motivacie a komunikate v podniku, v ktorom pracuju, teda v hoteli Stupka.
Opytanych respondentov bolo 20. Pouzity dotaznik je k nahladnutiu k dispozicii ako Priloha 5
VvV tejto praci. Zdrojom informacii grafického prevedenia vSetkych otazok boli odpovede
zamestnancov podniku spracované formou vlastného uvazenia a potreby. Jednotlivé otazky

a prislusné odpovede st analyzované, okomentované a zhodnotené nasledovne:
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1. Je pre Vas vykonavana praca zaujimava?

Hano MzvacSaano W zvacSa nie M nie

0%

Graf 1: Je pre Vas vykonavana praca zaujimava?

87 % opytanych reagovalo pozitivne v otazke zaujimavosti svojej prace. Je to velmi dobry
vysledok tohto posudzovaného faktoru. Je ddlezité, aby pre pracovnika bola jeho praca nie¢im
zaujimava, aby ju vykondval rad a ona ho na oplatku nie¢im obohacovala. Ak ¢lovek robi
précu, ktord ho bavi je logické, Ze jeho pracovné vysledky budii omnoho lepsie a efektivnejsie,
ako vysledky niekoho, kto na danom pracovnom mieste pracuje proti svojej voli, resp. nemal
na vyber. Pracovnika treba motivovat a dat’ mu moznost rozvoja ¢i kariérneho postupu.
Myslim, ze tazbou kazdého zamestnavatela je zamestnavat’ prave takych l'udi, ktori svoju
préacu robia radi a robia ju dobre. Pre vedenie bude tlohou tento dobry stav v podniku rozvijat

pripadne aspon udrziavat'.
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2. Ste spokojny/a so svojim mzdovym
ohodnotenim?

Hano HzvicSa ano WdzvacSa nie HMnie

0%

Graf 2: Ste spokojny/a so svojim mzdovym ohodnotenim?

Mzdové ohodnotenie je na druhom mieste v rebricku motiva¢nych faktorov v tomto podniku.
Je preto vel'mi doleZité zamysliet’ sa nad konkrétnym finanénym hodnotenim pracovnika. Ak
nie je jeho vyska ¢i Struktira hodnotenia dostatocne motivujuca, odraza sa to nielen na
vykonnosti pracovnika, ale aj na jeho postoji k samotnej praci, kolektivu, nadriadenému ¢i
zamestnavatel'ovi. Mnohokrat je to tiez dovodom podania vypovede zo strany zamestnanca.
Je v8ak pre zamestnavatela istym negativnym javom vysledok odpovedi tejto otazky, pretoze
ani jeden z opytanych respondentov nie je spokojny so svojim mzdovym ohodnotenim.
V podniku chyba vypracovany systém hodnotenia. Preto odpora¢am vedeniu prehodnotit’ tito

oblast’ a prijat’ efektivne zmeny.
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3. Mate moZnost zvysovat svoju kvalifikaciu?

Hano HMzvacsaano WdzvacSanie Hnie

Graf 3: Mate moZnost zvySovat svoju kvalifikaciu?

57 % opytanych ma moznost’ aspon nejakym spdsobom zvySovat’ svoju kvalifikaciu. Aj tento
motivacny faktor dokéze podniku pomoct’ zdravym spdsobom. V podniku sa tak do stredného
a vrcholového managementu mézu dostat zamestnanci, ktori podnik uz dobre poznaju
a jednotlivymi pracovnymi poziciami si uz presli. Stali zamestnanci tak celému fungovaniu
lepsie rozumeji. Na druhej strane si podnik potrebuje svojich preskolenych zamestnancov
udrzat’. Dat’ moznost’ zamestnancovi sa nieComu priucit, ale je dolezité, aby zamestnanec to,

¢o podnik do neho investoval, efektivnym spdsobom zaro¢il a podniku pomohol.
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4. Motivuju Vas nefinancné benefity/vyhody,
ktoré ponuka Vas zamestnavatel?

Hano HzviaCsaano Wzvacsanie Hnie

Graf 4: Motivuja Vas nefinanéné benefity/vyhody, ktoré ponuka Vas zamestnavatel?

42 % zamestnancov, teda mensia polovica je motivovana benefitmi nefinanéného pdvodu,
spadaju sem rozne zamestnanecké zl'avy, vstupy do wellnes, firemné akcie a pod. Je dost
dolezité, aby zamestnanci podniku boli inSpirovani aj takymto sposobom, a tak budovali
firemni pohodu a pozitivny pristup. Vyuzivanim benefitov tohto druhu maji moznost
zregenerovat’ svoje telo, mysel’ vo wellnes a budovat’ lepSie a pevnejsSie vzt'ahy na pracovisku
prostrednictvom aktivnej Uc€asti na firemnych akcidch. Pre vedenie bude dobrym krokom
spravne motivovanie svojich zamestnancov vyuZivanim aj tychto vyhod. Je ddlezité dbat

a dozriet’ na pracovné volno ¢i regeneraciu po vycerpavajucom pracovnom obdobi alebo

sezone.
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5. Je na Vasom pracovisku tvoriva a prijemna
atmosféra?

Hano HzviaCsaano Wzvacsanie Hnie

Graf 5: Je na Vasom pracovisku tvoriva a prijemna atmosféra?

Viac nez polovica zamestnancov je v podniku spokojna s atmosférou na pracovisku. Avsak
mensia polovica s tou istou atmosférou ma nejaky problém. Je vhodné, dokonca niekedy az
ziadané analyzovat’ nespokojnost’ ostatnych zamestnancov a podstipit’ mozné rieSenia na
napravu, a tak sa vyhnut' hlbSiemu preniknutiu negativnych faktorov do pracovnej atmosféry.
Jednou zuloh manazéra je budovat apodporovat’ prijemni atmosféru na pracovisku
a Vv pripade naznaku nespokojnosti ¢i konfliktu sa tym treba zaoberat” a nasledne riesit. Je
V zdujme top managementu prostrednictvom manazéra komunikovat s persondlom
a podporovat’ ho v otvorenej komunikécii a vyjadreni nazoru. Pracovny kolektiv je réznorody
S rozlicnymi zaujmami. Spéjat’ by ich mala pracovna moralka, zdiel'ané hodnoty, priatel'ska
spoluprica azaujem napiiiat podnikové ciele. Kazdy zamestnanec pracuje na svojej
pracovnej pozicii, ale vysledkom je dosiahnut’ spolo¢ny ciel. Ked je v zaklade dobre
postavena a vybudovana prijemna a tvoriva pracovna atmosféra, zamestnancom sa l'ahSie
pracuje, jednoduchsie komunikuje, hostia su spokojnejsi, pretoZe sa citia prijemne a podnik

dosahuje pozitivnejsie vysledky.
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6. Ste spokojny/a s uroviiou komunikacie vo
vztahu zamestnanec - zamestnavatel?

Hano HzviaCsaano Wzvacsanie Hnie

Graf 6: Ste spokojny/a s uroviiou komunikacie vo vztahu zamestnanec — zamestnavatel?

Jednym z velkych problémov z pohl'adu zamestnancov je samotna komunikacia vo vztahu
zamestnanec — zamestnavatel. Je vSak vel'mi dolezité, aby zamestnavatel’ ¢i vedenie firmy
videlo vysoky potencial v efektivnej internej komunikacii prave v tomto vztahu. V oblasti
komunikacie uz bolo prevedenych mnoho vyskumov a stadii, ktoré sa zhoduju, resp.
stretavaju v bode, ze ucinnd internd komunikacia je jednym z hlavnych hybnych sil finan¢nej
vykonnosti firmy. V pripade, Ze sa za¢ne vrcholovy management podniku o tito problematiku
zaujimat’, je dolezité pozastavit sa prave nad touto otazkou, ktora priniesla pre konkrétny
podnik alarmujuce vysledky a nespokojnost’. Na zaklade otvorenej komunikécie sa buduje aj
dovera, prijemna atmosféra, problémy nachddzaji rieSenia a prichddza spokojnost’
a samozrejme lepsi pracovny vykon. Je v zaujme podniku docielit’ rovnovahu v komunikacii
smerom od zamestnavatel'a k zamestnancovi, ale na druhej strane vytvorit’ prileZitosti pre
komunikaciu v smere zamestnanec a zamestnavatel’ ¢i uz formou diskusie alebo rozhovoru.

Bez komunikacie sa tazko buduju vztahy, ale aj business.
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7. Ktoré z nasledujucich faktorov maju pre Vas
najvacsi vyznam?
M Vztahy na pracovisku
M financné ohodnotenie
i vhodné pracovné podmienky,
prostredie

H moznost kariérneho rastu

M pochvala, ocenenie, uznanie zo
strany nadriadenych

M benefity, vyhody

i firemné akcie

Graf 7: Ktoré z nasledujucich faktorov maju pre Vas najvacsi vyznam?

Prave tato otazka mdze vedeniu podniku vel'mi pomdct. Ddlezitym faktorom pre podporu
vykonnosti zamestnancov je motivacia. Mat’ prehl'ad v tom ¢o je pre zamestnancov naozaj
dolezité, tym sa ni¢ nepokazi, prave naopak. V pripade, Ze sa riadiaci management zameria
prave na tie najdolezitejSie motivacné faktory, ktoré st v tomto pripade vzt'ahy na pracovisku,
je mozné pomoct podniku k lepsSim ekonomickym vysledkom a naslednej spokojnosti
zamestnancov. Vedenie by sa malo touto otdzkou zaoberat av pripade akychkol'vek
vzniknutych negativnych situécii, ktoré naruSaji vztahy rieit. Finanénému hodnoteniu patril
cely jeden graf, takze bude zbyto¢né sa opakovat. Vhodné pracovné podmienky a prostredie
je tiez dolezité pre zamestnancov tohto podniku. Podl'a poskytnutych informacii je tento

posudzovany faktor aj v praxi na dobrej urovni.

42



8. Co na Vas posobi pri praci negativne?

M kolektiv

H stres

i komunikdcia zamestnavatel -
zamesthanec

H neopravnena kritika

M nevhodné pracovné podmienky

H neviem

M neistota

Graf 8: Co na Vas p6sobi pri praci negativne?

Pri analyzovani tejto otazky sa logicky da dospiet’ k vysledku, ze podnik ma v rukach
konkrétny zoznam vSetkého, Co je potrebné istym spOsobom napravit. Prave negativne
faktory st brzdou rozvoja podniku, ale aj osobnosti zamestnanca, ¢o moZze mat patricny
dopad na jeho pracovnt vykonnost’. NajcastejSie doslo k odpovedi neoprdvnend kritika, ktora
naznacuje trhliny v komunikacii. Ak zamestnavatel’ nepozna nazory, postoje, povahy a pracu
svojich zamestnancov, nie je teda schopny spravne posudit’ a vyhodnotit’ problémovu situdciu.
Vysledkom je spominand neopravnena kritika a nasledne nespokojni zamestnanci. Je dolezité,
aby bolo vo vlastnom zaujme zamestnavatel'a hlbsie zistit, ¢o jeho zamestnanci konkrétne
pod jednotlivymi odpovedami mysleli anasledne nastali zmeny a pripadna naprava.
Odpovede ako nevhodné pracovné podmienky ¢&i kolektiv je dost’ Sirokospektralna, takze

blizsou $pecifikaciou formou diskusie alebo rozhovoru mézu dospiet’ obe strany k spokojnosti.
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9. Preco pracujete prave v tomto podniku?

H nedostatok pracovnych prileZitosti v regione H kolektiv
i blizko mojho bydliska H zaujimava pracovna ponuka

i pracujem tu uzZ od skoly

Graf 9: Preco pracujete prave v tomto podniku?

Polovica zamestnancov pracuje v tomto podniku z rovnakého dovodu, a tym je nedostatok
pracovnych miest a prileZitosti v regione. Jednoducho povedané, keby mali moZznost’ zmenit’
zamestnanie, urobili by to. Je vSak dost’ zarazajtce, ked’ si ma ¢lovek predstavit, ze 50 %
zamestnancov by odiSlo z jeho podniku pri najbliz§ej moznej prilezitosti. AvSak ponuka sa
Siroké spektrum moznosti, ako tento stav zmenit’ k lepSiemu. Zalezi len na vedeni podniku, ¢i
a ako sa k tomu postavi alebo sa nebude tymto vysledkom nemieni zaoberat’. Bolo by spravne
a urcite smerodajné, keby doslo k otvorenej diskusii so zamestnancami podniku, aby sa zistilo,
¢o alebo akym spOsobom by pracovnici zmenili svoj nazor a vV podniku zostavali radi a nie

Z nudze.
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10. Ako casto hodnoti vysledky Vasej prace
nadriadeny?

M 1lkrat tyZzdenne M 1krat mesacne i lkratrocne Hnehodnoti

Graf 10: Ako casto hodnoti vysledky Vasej prace nadriadeny?

Vel'mi negativny dopad vyvolava fakt, ze nadriadeny vysledky prace svojich zamestnancov
nehodnoti alebo sa k nim ziadnym sp6sobom nevyjadri. Zamestnanci tak mézu nadobudnut’
pocit neschopnosti, I'ahostajnosti zo strany zamestnavatel’a, Co sa Castokrat odraza na kvalite
podaného vykonu zamestnanca. Je dolezité, aby sa management nad tymto posudzovanym
faktorom vazne zamyslel a zvazil zavedenie pravidelného hodnotenia vysledkov vsetkych
oddeleni, a tak obsiahol kazdého zo zamestnancov. Nemusi sa vyjadrovat ku konkrétnym
jednotlivcom, ale aspoii ku skupinam. Je kl'icové, aby zamestnanci dostali spédtnt vizbu od
svojho nadriadeného. V rukach manazéra je, aky spdsob zvoli, a ¢i k tomu prida aj pochvalu
alebo kritiku. Kazdy druh ¢i nastroj takejto komunikacie prostrednictvom spétnej vizby

prinasa svoje vysledky a podniku pomaha odstrafiovat’ nedostatky a postupit’ d’ale;j.
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11. Co Vam prinasa komunikacia so
zakaznikmi?

H motivuje ma  Enemotivuje ma i nekomunikujem so zdkaznikmi

Graf 11: €o Vam prinasa komunikacia so zakaznikmi?

Viac ako 50 % zamestnancov je motivovanych uz len samotnou komunikaciou so zakaznikmi.
A tieZ sa naskytuje moZnost, Ze ked’ podnik umozni takito komunikéciu aj tym 25 %, ktoré ju
zatial’ nemali, bude to mat’ pozitivny vplyv na ich motivaciu a nasledne aj na ich pracovné
vysledky. Komunikacia so zadkaznikmi vyvold zdujem u samotnych zdkaznikov zo strany
podniku a zaroven aj dolezitost’ a potrebnost’ pracovnikov, ¢im si tak zdravo zvySuje pracovné

sebavedomie zamestnanecka zlozka podniku.

Zamestnanci, ktori prichadzaji do kaZzdodenného kontaktu shostom, musia byt
komunikativne zruéni a podnecovat’ host’a k vyjadreniu spokojnosti alebo kritiky. Na zaklade
ziskanych informacii formou spétnej vdzby zo strany host'a sa moze podnik d’alej rozvijat’
a zlepSovat’ svoje sluzby. Vyjadrenie hosta je podstatnym voditkom v postaveni podniku na
trhu. Spokojny host’ buduje dobré meno podniku vo svete. V zdujme zamestnanca, ktory ma
moznost’ komunikovat’ s hostom by malo byt ziskavanie informacii tohto druhu a nésledné

predlozenie nadriadenym a kompetentnym osobam.
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12. Mate moznost zasahovat do
rozhodovania Vasho hotela svojimi nazormi a
pripomienkami?

Edano Hniekedy M nie

0%

Graf 12: Mate moznost zasahovat do rozhodovania Vasho hotela svojimi ndzormi a pripomienkami?

V tomto pripade zamestnanci pocituju isty druh nepotrebnosti alebo nedocenenia pri
vyjadrovani, resp. nevyjadrovani svojho nazoru k chodu hotela. Ani jeden z opytanych nema
pocit, Ze by jeho ndzor nejakym spdsobom dopomohol k rozhodovaniu. Vlastne tdto moznost’
im nie je ani ponuknuta, ¢o je velkéd skoda. Je dolezité si uvedomit’, Ze zamestnanci, ktori
v podniku pracuju a poznaji ho mnohokrat lepsie ako samotny nadriadeny dostani moznost’
vyjadrit’ svoj ndzor na zmenu a dopomoct’ k rozhodnutiu. Ak zamestnavatel’ vytvori priestor
na to, aby sa jeho zamestnanci vyjadrili K rieSenému problému formou otvorenej diskusie
alebo rozhovoru, otvara tak moznost novym, lepSim napadom, o mdze viest

k efektivnej$iemu rozhodovaniu. Ide o tzv. metddu brainstorming.

Pri tejto metdde ide o spdsob vytvéarania kreativnych napadov arieSeni prostrednictvom
intenzivnej a neformalnej skupinovej diskusie. Kazdy ucastnik premysla nahlas a navrhuje,
¢o najviac moznych napadov, bez ohl'adu na to, aké sa zdaju byt bizarné alebo zvlastne.
Analyza diskusie alebo kritika zdielanych myslienok je povolena len vtedy, ked’ sedenie

konc¢i a za¢ina jeho hodnotenie (businessdictionary.com).
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13. Domnievate sa, ze k rozvoju hotela
dochadza na zaklade komunikacie
zamestnancov so zamestnavatelom?

Hano Hneviem M nie

Graf 13: Domnievate sa, Ze krozvoju hotela dochddza na zaklade komunikacie zamestnancov so
zamestnavatelom?

57 % zamestnancov odpovedalo skor negativne ako pozitivne. Nie su totiz presvedCeni, ze by
nejakd vyznamnd komunikécia v tomto vztahu prebiehala, ak vlastne vobec. Zamestnavatel
z ich pohl'adu nekomunikuje alebo len v malej miere. 43 %, teda menSia polovica, zastdva
nazor, ze ku komunikacii dochddza aspon na prijate'nej Grovni, avSak sa to vztahuje na
pozicie ¢asnik, chyzna. Zamestnanci pracujuci na poziciach ako napr. pracovnik SBS
(bezpecnostna sluzba), pomocnik v kuchyni, recepénd, a pod. pocituju v komunikacii tohto
druhu isty deficit. Pre management podniku je déleZité si uvedomit’, Ze aj pracovnici na
podobnych pracovnych poziciach, ako boli spomenuté vyssie, potrebuju isty druh motivacie,
ktorym moze byt prave komunikdcia podnietend zamestnavatelom. Spominané zavedenie
pravidelnych otvorenych diskusii, na ktorych zéklade dochddza k prijimaniu opatreni,
napadov na zlepSenie poskytovanych sluZieb ¢i celkového chodu podniku je pozitivnym
prvkom v podnikani. Diskusii by sa mali zG¢astnit’ vSetci zamestnanci, pokial’ ide o podnik
takéhoto malého rozsahu (priblizne 25 zamestnancov). NajlepSie napady by mali byt vhodne
odmenené pochvalou a Vv pripade zavedenia do praxe urcite aj finan¢nou ciastkou. Podpori sa
tak zdrava rivalita medzi zamestnancami a podnieti ich fantazia achut spolupracovat

aj komunikovat'.
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14. Motivuje V3s, pokial su do Vasej prace
zavadzané nové prvky, nové druhy
technoldgii (postupov) alebo nova technika?

Edano Hniekedy M nie

Graf 14: Motivuje Vas, pokial si do Vasej prace zavadzané nové prvky, nové druhy technoldgii (postupov)
alebo nova technika?

94 % zamestnancov je motivovanych novymi prvkami ¢i technologiami zavadzanymi do ich
prace ato akymkol'vek spdsobom. V pripade, Ze im to pracu ulahcuje, ¢i poméha, je ich
motivécia eSte vysSia. Praca je zdbavnejSia, nie je monotonna. PrindSa pozitivhu zmenu a to
hlavne vo vztahu k praci, ktory zamestnanec ma. Pracovnik je schopny sa pre pracu viac
nadchnit’ anasledne tak podat’ lepsi pracovny vykon, ¢o mu prindSa vécSie financné
ohodnotenie a zaroveni spokojnost. Vysledny efekt nasledne vedie aj k spokojnosti
zamestnavatela. V tomto druhu motivacie urcite netreba prestavat’, ale snaZit’ sa ho udrZzat’.
V nadvéiznosti na tuto otazku je dolezité praktizovat a podporovat rozne druhy
kvalifikacnych kurzov, odborné prednasky, konferencie ainé odborné podujatia.
Zamestnavatel tak poskytuje moznost pracovnikovi nacerpat’ informacie, znalosti
a vedomosti ohl'adom novych trendov, technoldogii a navrhov na zlepSenie v oblasti, v ktorej

zamestnanec pracuje.
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15. Co by podla Vas mohlo este k rozvoju
podniku poméct?

H lepsSia komunikacia zamestnanec - zamestnavatel Hneviem i lepsSia ekonomicka situacia

Graf 15: Co by podla Vas mohlo este k rozvoju podniku poméct?

Pri analyzovani odpovedi na tato otazku sa stretivam s negativnejSim postojom
a pozastavenim sa zamestnancov nad odpoved’ou. Polovica z opytanych sa radsej nad otdzkou
obzvlast’ nezamyslala, resp. im bola l'ahostajna. 43 % zamestnancov si mysli, Ze problém je
jednoznacne V komunikacii vo vztahu zamestnanec — zamestnavatel. Pre podnik je
komunikacia prave v tomto vztahu vel'mi dolezitd. D4 sa povedat, Ze miestami kli¢ova.
Vicsina zamestnancov je v kazdodennom kontakte shostom ato réznym spdsobom
v roznych situaciach. Preto je ddlezité, aby bol zamestnanec spokojny, o mozno v najvacsej
miere. Zamestnanec, ktory je v praci spokojny a vykonava ju rad, pozitivne pdsobi na svoje
okolie svojou privetivostou a pristupom. Hostia sa v pritomnosti takého pracovnika citia
prijemne, ¢o v nich vyvolava pocit spokojnosti a pohodovej atmosféry. V tomto pripade sa
takyto pracovnik nepriamo postard o opakovani navStevu hosta, ¢o sa nasledne odrazi aj

v profile a referenciach na konkrétny podnik.

Sumarom vsetkych ddlezitych vystupov a vysledkov analyzy 7S aj dotaznikového Setrenia je
SWOT analyza. Triedi vSetky zistené¢ informacie do 4 sekcii, teda: silné a slabé stranky,

prilezitosti a hrozby.
50



6.4 SWOT analyza

Tabulka 3: Silné a slabé stranky podniku

Silné stranky Slabé stranky

Podnikova Struktura je zretelna a jasna, marketingové | Nedostatocnd komunikécia vo

ciele stanovené. vzt'ahu zamestnavatel a
Zzamestnanec.

Atraktivita prace v podniku je pre zamestnancov | Nedostatocné mzdové

dobrym motiva¢nym faktorom. ohodnotenie.

Prijemna a tvoriva atmosféra na pracovisku. SlabSia  moznost  zvySovania
kvalifikdcie zamestnancov.

Podnik svojim zamestnancom poskytuje urcité benefity | Nedostatocna atraktivnost’

ako motivacny prostriedok. nefinanénych  benefitov  pre
Zzamestnancov.

Ochota radovych zamestnancov —a zamestnancov
stredného managementu prijimat zmeny a novinky
V oblasti pracovnej ¢innosti a chodu celého podniku.

Nizka uroven tvorenia feedbacku
a hodnotenia V smere
zamestnavatel’ — zamestnanec.

Zainteresovanost’ podniku v oblasti pomoci | Nizka tGroven zainteresovania

a sponzoringu. zamestnancov do chodu podniku.

Ochota zamestnancov komunikovat a poskytovat’ | Nizka uroven pouzivania

spatn vizbu zamestnavatel'ovi. nastrojov  motivacie v ¢innosti
stredné¢ho a vrcholového
managementu.

Zdroj: vlastné spracovanie a zaklade ziskanych informacii formou analyzy 7S a dotaznikového Setrenia.

Tabulka 4: Prilezitosti a hrozby podniku

Prilezitosti

Hrozby

Nedostatok pracovnych prilezitosti v regione.

714 ekonomicka situacia v regione.

Dobré postavenie podniku na trhu.

Konkurencia
blizkosti — Hotel Partizan.

v bezprostrednej

Moznost’ &erpania financii zEU na vzdelavanie
zamestnancov a rozvoj firmy v rdéznych oblastiach.

Terorizmus a nepokojna politicka
situacia v susednych krajinach.

Atraktivita prostredia, v ktorom sa podnik nachadza.

Dopad celosvetovej ekonomickej
krizy.

ZvySena potreba obyvatel'stva po oddychu a rekreécii.

Mozné zmeny v legislative Statu.

Otvorené moZznosti cestovania a spozndvania novych
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krajin a kultar.

Rozvoj technologii a nové trendy v oblasti cestovného
ruchu.

Zdroj: vlastné spracovanie a zaklade ziskanych informacii formou analyzy 7S a dotaznikového Setrenia.

Zo zostavenej analyzy vyplyva niekol’ko bodov, ktoré st nasledne rozpracované:

A. Z dotaznikového Setrenia je zrejmé, ze zamestnanci v podniku st nespokojni
s komunikaciu vo vztahu zamestnavatel a zamestnanec. Stredny management ma
porady kazdy tyzden a podl'a potreby aj Castejsie, ¢o je samozrejme v poriadku. Ide
hlavne o radovych zamestnancov. Je vnimany nedostatok zaujmu o vyjadrenie ich
nazoru na dané situdcie. V takomto pripade, vedenie podniku ale dostava len
minimélnu spitnu vidzbu od svojich zamestnancov, o mozno povazovat’ za obrovsku

skodu.

B. Podnik svojim zamestnancom poskytuje nefinancné benefity ako bonus. KonkrétnejSie
ide o vstup do wellnes zdarma, Ski pas po Cas zimnej sezény za vyhodné ceny,
bezplatnd doprava do prace a z prace pocas zimnej sezony — SKi busom, moznost
absolvovat’ rehabilita¢né a rekreacné pobyty vo vybranych kupel'och za vyhodné ceny,
pre deti zamestnancov je tu moZnost’ UcCasti na letnych taboroch za vyhodné ceny,
a tiez ucast’ na golfovych tdboroch za vyhodné ceny. Vedenie sa aj takymto spdsobom
snazi svojim zamestnancom pomdct’ a motivovat’ ich. Na druhej strane, zamestnanci
tuto formu vitaju, ale nie je pre nich dost’ atraktivna, resp. niektori zamestnanci o tom

ani nevedia, alebo majii dovody, pre ktoré ich dostatocne nevyuzivaju.

C. Zamestnanci vnimaju nedostatocné finanéné ohodnotenie. Tym padom prestava
fungovat’ hlavny motivacny prostriedok, ktorym je mzda. Zamestnanci nemaja taka
chut’ pracovat’, zacinaji pdsobit’ psychické demotivacné faktory, ako napr. nechut’ do
prace, neistota a strach z nedostato¢ného finanéného prispevku do rodiny, depresia az
nakoniec to moze prejst’ k podaniu vypovede.

D. Slabsia moznost’ zvySovania kvalifikacie. Tento bod sa netyka pracovnikov na pozicii
¢asnik akuchar. Zasahuje do pozicie recep¢nd, chyzna apomocnik v kuchyni,
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pracovnik bezpecnostnej sluzby a pod.

E. Nizka uroven tvorby feedbacku (spétnej vdzby). Zamestnanci sa citia nedoceneni.
Vnimaji nezdujem zo strany zamestnavatela vyjadrit’ svoj ndzor. Na druhej strane im

vel'mi chyba hodnotenie ich prace. Nedostatocna spétna vizba od zamestnavatel’a.

F. Podnikova Struktara je zretel'nd a jasna, marketingové ciele stanovené. Je to zakladom
fungovania podniku. Podnik aj jeho zamestnanci musia vediet’, ¢o je cielom ich prace,
aké su ich hodnoty a zmysel. Podnik nasiel vel'ka taznu silu v pomoci, sponzoringu

a podporovania roznych podujati.

G. Je tu fakt, ekonomickd kriza poznamenala aj oblast Horehronie, kde sa podnik
nachadza. Este stale je nedostatok pracovnych miest, nizka priemerna pracovna mzda.
Aktudlne sa k tomu este pripaja aj nepokojna situdcia u vychodne susediacej krajiny
Ukrajiny. Stym vSetkym stvisia aj mozné zmeny v legislative, zakonoch

a smerniciach.

H. K hrozbam podniku patri bezprostredne susediaci podnik Hotel Partizan ****,

Vzhl'adom k tomu, Ze zhodnotenie analyzy vyvodzuje isté zavery, je doleZité najst’ rozumné
navrhy a odporucenia na zlepsenie zisteného stavu rieSenej problematiky v tomto podniku. O

tom hovori nasledujica navrhova ast’.

6.5 Navrhova Cast’

A. Je dodlezité, aby zamestnavatel’ prejavil vysoky zéujem o vyjadrenie ndzorov svojich
zamestnancov, aby podporil otvorené diskusie, kde je mozné vyjadrovat’ nespokojnost’
alebo naopak spokojnost’. Urcite bude jednym z najddlezitejSich krokov zavedenie
pravidelnych zamestnaneckych poradd formou otvorenej diskusie. Zamestnavatel' tak
zamestnancom ukaze, Ze sa zaujima o ich potreby, a ze su pre podnik doleziti. Je

pravda, Ze je na pracovisku prijemnd atvorivd atmosféra a prave tento stav treba
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nad’alej budovat’, ato aj vdaka zmienenému kroku. Zamestnanci budi otvorenejsi

a kreativnejsi, ked’ uvidia, ze kazdy nézor je vitany a vypocuty.

.V otazke benefitov by bolo lepsSie spravit’ prieskum a pontknut’ zamestnancom pre
zmenu nieco iné. Prispevok na letni ¢i zimnat dovolenku by bol vel'mi vhodnou
moznost'ou. Umoznit’ zamestnancom vycestovat’ s rodinou do zahranicia, stravit' tam
nejaky cas, oddyychnutsi a zrelaxovat’ podla predstav. Je velmi frustrujiuce
a stresujuce, ked’ si zamestnanec nemoéze vybrat’ suvislé volno, ale len, napr. den ¢i
dva v tyzdni. Clovek potrebuje regeneraciu a oddych, a to dosiahne len ak stravi dlhsi

¢as mimo pracovného miesta a pracovnej ¢innosti.

. Co sa tyka finanéného ohodnotenia, je to vec nespokojnosti vo vi¢sine podnikov.
Avsak zalezi na zamestnavatelovi, Co vSetko a akym sposobom je ochotny urobit’
preto, aby bola spokojnost’ na oboch stranach (zamestnavatel aj zamestnanec).
V tomto pripade by bolo vhodné pozriet’ Statisticky a ujasnit’ si, kol’ko priemerny
¢asnik alebo recepéna ¢i pomocna v kuchyni je schopna na Slovensku zarobit’. Tiez je
dolezité brat’ do uvahy aj schopnosti a zrucnosti konkrétneho pracovnika a prihliadnut’
aj na jeho rodinnu situaciu. Bude vhodné, ked’ zamestnavatel' vyuzije atraktivnost
pracovnej ¢innosti a ndplne prace ako pomoc pri motivovani a zamestnancovi ukaze,
ze je dolezité, ked’ nas praca bavi. A v neposlednom rade ide vlastne o dohodu medzi

zamestnavatel'om a zamestnancom a prist’ ku kompromisu spokojnosti oboch stran.

. Je dolezit¢ dat’ zamestnancovi mozZnost' rozvijat seba a svoju pracovni poziciu.
V dnesSnej dobe je mnozstvo kurzov, konferencii zameranych na cestovny ruch aj
hotelierstvo ¢i pracu v sluzbach. ZaleZzi na vedeni, do akej miery mu na
zamestnancoch zalezi a st pre podnik dodleziti. Pre poziciu recepcna sa urcite ndjde
uzitoény jazykovy kurz na zlepSenie alebo doplnenie jazykovych znalosti podla
aktualneho trendu turistov, ako je napr. rustina, talian¢ina. Chyzna sa moze vyskolit’
Vv oblasti housekeepingu, hygieny, novych Ccistiacich prostriedkov, trendy v Uprave
16Zok, atraktivnost’ v skladani osuSiek a uterdkov a mnohé dalSie. Aj pracovnik

bezpecnostne] sluzby by si urcite priSiel na svoje pri  prezentacii o
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zasadach bezpecnosti, alebo mozno nejaky zdkladny vycvik sebaobrany ai. VéacSina
zamestnancov sa vyjadrila, ze zavadzanie novych technologii a noviniek do ich

pracovnej ¢innosti je pre nich motivujuce.

Manazéri sa potrebuju opierat’ o silné a presvedc¢ivé hodnoty organizacie tykajuce sa

vedenia a riadenia I'udi (Armstrong, 2007).

Je teda dolezité, aby mal podnik silné osobnosti, ktoré zastavaju funkcie manazérov.
DalSie z pozitiv je, ze podnik md moznost’ Cerpania financii z EU na vzdelavanie

zamestnancov a rozvoj firmy v réznych oblastiach.

.V otazke spitnej vézby sa urCite najdu vhodné sposoby na napravu. Zamestnanci st
ochotni spitnu védzbu poskytovat’, v niektorych pripadoch si to priam vyzaduju, ¢o je
pre podnik vel'mi vyhodné. Vlastne dostavaju navod, ako zlepSovat’ svoje sluzby a byt
lepsi a to priamo od pracovnikov, ktori su v strede samotného procesu. Niektori z nich
maji moznost’ komunikovat’ s hostom, a to je velkd vyhoda. Je potrebné naucit’ sa
vyuzivat’ aj tieto komunika¢né moznosti v prospech podniku. Aby zamestnanci zostali
Vv spravnom pracovnom nasadeni avyvolal sa vnich pocit zainteresovanosti
a dolezitosti, musi s nimi vedenie komunikovat. Nastroje motivacie su k dispozicii
kedykol'vek, staci ich len spravne pouzit. Pochvala ¢i kritika sa mdze stat” voditkom,
samozrejme V spravnej forme a situacii. Delegovanie, timova praca, zadavanie
vhodnych 1dloh amnohé iné. Zamestnanci si zaslizia pozornost' svojho

zamestnavatel'a. Bez nich sa business tohto druhu jednoducho robit’ neda.

Smer, akym sa podnik, ubera je ve'mi dobry. Poukazuje na ddlezitost’ aktivnej pomoci
prostrednictvom usporiadania réznych podujati €1 sponzoringu. Snazi sa pomahat
mladym 'udom formou Sportu. Vedenie podniku je aj vlastnikom futbalového klubu
aj lyziarskeho strediska. Tieto prostriedky sa snazi naplno vyuzivat. Aj tieto aktivity
podniku pomahaju na trhu zastavat’ podiel, ktory ma.

Podnikova Struktira je zretena ajasna, marketingové ciele stanovené. Treba to

nad’alej udrziavat’ a zamestnancov s ciel'mi podniku vzdy oboznamovat.
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G. Co sa tyka ekonomickej krizy a jej dosledkov, s tym sa vyznamne pohnit’ neda, ale je
len na ¢loveku, podnikatelovi, ¢i takuto situdciu dokaze vyuzit vo svoj prospech.
Nedostatok pracovnych miest, moze byt pre podnik dobrou spravou, pretoze mu
zostava vacsi repertodr pri vybere potencionalnych zamestnancov. Vzhl'adom k tomu,
ze ma podnik dobré postavenie na trhu a produkuje slusné zisky, mdze svojim
zamestnancom ponuknut’ lepSie platové podmienky. Cudia dnes ziju rychly zivot, stale
sa za nie¢im nahanaju, ¢o v nich produkuje zvySenu potrebu po oddychu a rekreacii.
Podnik sa nachadza v atraktivnom prostredi, ¢o je tiez jedna z plusovych hodnét, ktora

je potrebné vyuzit' v prospech podniku.

Aj napriek tomu, Ze na vychode je situdcia dost’ napitd, potencionalny cestovatel’ ma
otvorené moznosti cestovania takmer kamkol'vek, a ¢o sa tyka Slovenskej republiky,
hranice st otvorené pre Siroké spektrum potencionalnych hosti. Sta¢i byt len dost
atraktivny a ukazat’ hostom svoj potencidl naplnit’ ich potreby a pontknut’ presne to
¢o potrebuju. V ustrety hotelu vychadza aj rozvoj technologii a nové trendy v oblasti

cestovného ruchu.

H. K hrozbam podniku patri spominany bezprostredne susediaci podnik Hotel Partizan,
zaradeny do triedy 4*. Kapacitne je vacsi, ma vybudované poschodové wellnes
centrum a fitness a o sa tyka estetickej stranky interiéru aj exteriéru, je atraktivnejsi.
Avsak Hotel Stupka *** je cenovo dostupnejsi, a aj ked” je kapacitne o nieCo mensi,
ponuka hostovi atraktivne vyuzitie vol'ného Casu v zimnej sezone je to vlastné
lyziarske stredisko spolu so Skolou lyZovania a V letnej sezone je to golfovy aredl,

ktory je vel'mi atraktivny hlavne pre Sportovcov, na ktorych sa hotel zameriava.

KTlacovym odporuc¢anim je nadviazanie spoluprace so spolo¢nostou MK Training s.r.o. so
sidlom v Bratislave, ktord poskytuje rieSenia v oblasti poradenskej sluzby zamestnancom,
. — NI o .
personalne poradenstvo a vzdeldvanie zamestnancov. V spolo¢nosti pracuju l'udia, ktori sa
Specializuju na tréningy rozvoja manazérov, rozvoj v oblasti komunikécie, starostlivosti
o klientov a orientacie na zakaznika, personalny rast, life a kariérny koucing. Pre hotel bude

najlepsie nechat vyskolit pracovnikov stredného a vrcholového manazmentu v tejto
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spolo¢nosti, ktora takito moznost' ochotne pontka. V ponuke st rdzne druhy Skoleni

a tréningov, avSak vzhladom na stav motivacie akomunikacie vtomto hoteli budu

najefektivnejSie nasledovné:

Kurz: Psychologia pre manazérov

Hlavné témy, ktorym sa tréning venuje:

modely 'udského spravania, ich pouzitie v manazérskej praci,

ako lepSie porozumiem suladu myslenia, emocii a spravania,

ako moézem vo svojej manazérskej praci vyuzit' psychologiu, nardbanie s protikladmi
blizkost’, vzdialenost’, stabilita a zmena,

ako ovplyviiuje moj sebaobraz kvalitu mojho vedenia, uvedomenie si vlastného vzorca
spravania, rozdiel medzi sebaobrazom a cudzim obrazom, komunikacia s roéznymi
osobnostnymi typmi,

motivacia, ako mézem realne motivovat’ druhych,

ako konstruktivne riesit’ vzniknuté konflikty v time. (mktraining.sk)

Kurz: Mytus motivécia — ako von zo slepej ulicky

Hlavné témy, ktorym sa tréning venuje:

sebamotivacia manazéra,

mytus motivacie zamestnancov,
motivacné pasce a ako sa im vyhnut’,
rozpoznanie potencialu zamestnanca,
ako zabranit’ demotivacii zamestnancov,

motivacéné zru¢nosti, ktoré organizaciu ni¢ nestoja. (mktraining.sk)

Oba programy trvaji dva dni a st uréené pre manazérov vsetkych trovni riadenia. Je dolezité,

aby sa manazér naucil porozumiet’ skupinovym procesom, zodpovednosti a motivacie svojich

pracovnikov. Naklady podniku na vzdeldvanie svojich dvoch pracovnikov stredného

manazmentu su nasledovné:
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Tabulka 5: Kalkulacia nakladov na Skolenie manazérov hotela Stupka

Dennd mzda
Kurz Cena na osobu | Pocet dni nepritomnosti
38,50 €
Psycholdgia pre manazérov 130 € 2 77 €
Mytus motivacia 150 € 2 77 €
Celkom 280 € 4 154 €

Zdroj: vlastné spracovanie

Vyskolenie dvoch manazérov hotela Stupka v oblasti motivacie a komunikécie su vycislené
na 868 €. Do tvahy sa musi brat’ aj Stvordilova absencia tychto manaZérov, ktori im
zamestnavatel' riadne preplaca. Vzhladom ktomu, ze podnik potrebuje preSkolenie
zamestnancov absolvovat’, aspon z polovice (jeden z navrhnutych kurzov), bude to pre podnik
investicia v kazdom smere. V pripade, Ze podnik podstipi tento krok, nie je potrebné
zvySovat' ceny alebo menit cenovu politiku hotela. Tréneri, ktori organizuji Skolenia
podobného typu, do jedného roka garantuji ndvrat investicie v podobe kvalitnejSieho
pracovného vykonu zamestnancov, lepSej motivacie, pohody na pracovisku, otvorenych
diskusii a celkového pracovného prostredia hotela Stupka, ¢o sa samozrejme uréitym

podielom odzrkadli aj na zvySeni celkového zisku a spokojnosti hosti.

58



ZAVER

Zamestnanci si neoddelite'nou sti¢ast’ou podniku cestovného ruchu. Oni su ti, ktori poskytuju
sluzby a st v kazdodennom kontakte s hostom, preto je nevyhnutné venovat’ im dostato¢nti

pozornost.

Z analyzy vnutorného prostredia vyplyva, Ze v podniku st nedostatky, ktoré¢ sa odrazaju
v celkovej efektivite prace zamestnancov a fungovani podniku. Analyza 7S priblizuje
Ciastkové nedostatky, ktoré produkuju demotivaciu a problémy v komunikacii, ktora je pre

zdravy chod hotela podstatna.

Dotaznikové Setrenie ukéazalo nespokojnost’ zamestnancov v konkrétnych oblastiach, akymi
su, napr. zla resp. nedostatotna komunikéicia vo vztahu zamestndvatel — zamestnanec,
neuspokojivé financné ohodnotenie, absencia spitnej vizby zamestnavatel'a k zamestnancom
vV podobe hodnotenia ich pracovnej ¢innosti, nizka Groven zainteresovanosti zamestnancov do
chodu podniku (formou predkladania nazorov andvrhov pri zlepSovani poskytovanych

sluzieb).

Zavereéna SWOT analyza poukazuje na slabé stranky a hrozby podniku a nasledne prinasa
doporucenia na zlepSenia vyuZitim sinych stranok a prilezitosti. V kone¢nom dosledku sa
podarilo splnit’ ciel’ prace, teda urcit' postavenie a stav motivacie a komunikéicie v tomto

podniku.

Navrh spociva Vv zlepSeni stavu formou otvorenych diskusii, pravidelnych porad a stretnuti so
vSetkymi zamestnancami, zatraktivnenie nefinan¢nych benefitov v prospech zamestnancov,
prehodnotenie finanéného odmenovania a miezd zamestnancov a samozrejme zlepSenie
komunika¢ného vztahu medzi zamestnancami a zamestnavatel'om, v ktorom nesmie chybat’
vyjadrenie spitnej vizby oboch stran. Tieto navrhy su v rukach len samotného vrcholového
manazmentu. AvSak pomdckou bude posledny, ateda aj klicovy navrh ato preSkolenie

zamestnancov stredného manazmentu v oblasti manazérskej prace a pristupu k zamestnancom,
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ktory otvori nové moznosti jednania a vedenia zamestnancov. Na zaklade dosiahnutych

vysledkov je stanoveny ciel bakalarskej prace povazovany za splneny.

Bakalarska praca je vyuzitelnd ako informacny prieskum sucasného stavu motivacie
a komunikécie v hoteli Stupka. Obsahuje vysledky analyz a dotaznikového Setrenia, ktoré
posluzia ako voditko zmien a zlepSeni v tejto oblasti pre vrcholovy manazment. Sucast’ou st
¢iastkové navrhy konkrétnych zmien v tejto problematike. Je moznost’ rozsirenia navrhov
a konkrétne kalkulacie, napr. v oblasti vzdelavania vSetkych usekov hotela v pripade, ze hotel

0 to prejavi zaujem. V kone¢nom désledku je rozhodnutie na manazmente podniku.
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PRILOHY

Priloha 1: Ekonomicka stranka podniku

Im

5 TETTIE —
[ Vykaz ziskov astrat U¢ POD 2-01]  |DI€ 2020 08 3958 | | |
Skutoénost
Ozna- Cisl ry o 0
paire Text et beiné uétovns obdobie bezprostredne %r:g::la:zajuce uétovné
a b c 1 2
U Dari z prijmov z mimorladnej Einnosti 55
. r. 56 +r. 57
u.1 - splatna (593) 56
2. | - odloZena (+/- 594) 57
. Vysledok hospodérenia z mimoriadne] 58
&innosti po zdaneni r, 54 -r. 55 |
v | Vysledok hospodirenia za itovné i
obdoble pred zdanenim (+/-) [r. 47 +r.54] | % | 6 9166 112231
v Prevod podielov na vysledku haospodarenia 80
: spolo&nikom (+/- 596)
- Vysledok hospodérenia za uétovné
obdobie po zdaneni 61 -
[M-l[r.51p$r.55-r.llﬂ] 32333 18580

Obrazok 2: €ast vykazu ziskov a strat za Gétovné obdobie roku 2010

Zdroj: http://www.finstat.sk/36028631/zavierka

Priloha 2: Ekonomicka stranka podniku

N RS —
[ Vykaz ziskov a strat UZ POD 2 - 01] DIE 202008389586
Skutocnost’ )
Gzne- Text Liala beiné uttovnd obdobie bezprosiredne y;r:g::lé:zajﬁce Gdtovné
a b 1 2
Dat z prijmov z mimoriadnej ginnosti
U |res+r.57 55
U1, | -splatna (593) 56
2. | - odloZena (+/- 594) 57
. vy k hospodérenia z mimoriad s
&innosti po zdaneni r. 54 - 1. 55 !
e Vysledok hospodarenia za uétovné |
obdoble prad zdanenim (+/- [r. 47 +r. 54] | ¥ | 150172 69166
v Prevod podielov na vysledku hospodarenia 80
: spolo&nikom (+/- 596}
| Visledok hospodérenia za GEtovné -
obdoble pe zdaneni 61 5 -
(+1{r. 514 7. 58 - 1. 80] 52186 32333

Obrazok 3: : Cast vykazu ziskov a strat za ictovné obdobie roku 2011

Zdroj: http://www.finstat.sk/36028631/zavierka
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Priloha 3: Ekonomicka stranka podniku

5 TNEEET I —
[Vykaz ziskovastrat UcPOD2-01] |PI¢ 2 020 0 83 95 6
Skutocnost’
Qane- Text Linta beiné uctovné obdobie bezprostredne %r:;!::lé:i;ajaoe ultovné
a b c 1 2
Daii z prijmov z mimoriadnej Sinnosti
U |rs6+r57 : 8
U.1. |- splatna (593) 56
2. | - odloZena (+/- 594) 57
. Vysledok hospodérenia z mimoriadnej 58
ginnosti po zdaneni r, 54 -1, 55 !
e Vysledok hospodarenia za uétovné i
obdoble pred zdanenim (+i-} [r. 47 + r. 54p| *® | 218854 150172
v Prevod podielov na vysledku hospodarenia 80
) spolo&nikom (+/- 596)
|m Vysledok hospodérenia za uétovné
obdobie po zdanenl 81
' (+f-|[r.51p:r.58-nllu] 132860 52165

Obrazok 4: Cast vykazu ziskov a strat za iétovné obdobie roku 2012

Zdroj: http://www.finstat.sk/36028631/zavierka

Priloha 4: Ekonomicka stranka podniku

=

UVPOD2v09_4

| Vykaz ziskov a strat Ug POD 2 - 01

be 2020083956

LHVETIE —

Skutoénost’
Ozna- Cislo - — == F
Senie Text riadku be#né G&tovné obdobie bezprostredne p;;gggiaedzajuce uctovné
a b c 1 2
U Dani z prijmov z mimoriadnej ginnosti 55
. r. 56 +r. 57
U.1. | -splatna (593) 56
2. | -odlozena (+/- 594) 57
* Vysledok hospodarenia z mimoriadnej 58
¢innosti po zdaneni r. 54 -r. 55
e Vysledok hospodarenia za uctovné
obdobie pred zdanenim (+/-) [r. 47 + r. 54] 58 9 6 O 2 7 2 1 9 8 5 4
v Prevod podielov na vysledku hospodarenia 60
: spoloénikom (+/- 596)
Vysledok hospodarenia za Gcétovné
o obdobie po zdaneni 61
(+/-) [r. 51 + r. 58 - r. 60] 5 8 9 4 9 1 3 2 8 6 0

Obrazok 5: Cast vykazu ziskov a strat za Gétovné obdobie roku 2013

Zdroj: http://www.finstat.sk/36028631/zavierka
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Priloha 5: Vzorové vytvorené dotaznikové Setrenie aplikované v hoteli Stupka na zéaklade

vlastného spracovania
DOTAZNIK
Pracovna pozicia: ......cccceeveeevevieiieeeiieeiieens

1. Je pre Vas vykonavana praca zaujimava?
ano zvacsa ano zvicsa nie nie

2. Ste spokojny/a so svojim mzdovym ohodnotenim?

I4

ano zvadé$a ano zvadésa nie nie

3. Mate moZnost’ zvySovat’ svoju kvalifikaciu?

ano zvadsa ano zvicsa nie nie

4. Motivuju Vas nefinan¢né benefity/vyhody, ktoré ponika Vas zamestnavatel’?

ano zvadésa ano zvagsa nie nie

5. Je na VaSom pracovisku tvoriva a prijemna atmosféra?

ano zvadsa ano zvicsa nie nie

6. Ste spokojny/a s uroviiou komunikacie vo vzt’ahu zamestnanec — zamestnavatel’?

ano zvadésa ano zvagsa nie nie

7. Ktoré z nasledujucich faktorov maju pre Vas najvacsi vyznam? Oznacte poradie

dolezitosti od 1(najdoleZitejsie) po 7 (najmenej doleZité):

vztahy na pracovisku, e Vhodné pracovné podmienky,
moznost’ kariérneho rastu, prostredie,

finan¢né ohodnotenie, e pochvala, ocenenie, uznanie zo strany
benefity, vyhody, nadriadenych.

firemné akcie,

8. Co na Vas pdsobi pri praci negativne? (otvorena odpoved’)

10. Ako ¢asto hodnoti vysledky VaSej prace nadriadeny?

1x tyzdenne 1x mesacne 1x ro¢ne nehodnoti
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11. Co Vam prina$a komuniksicia so ziakaznikmi?
motivuje ma nemotivuje ma nekomunikujem so zakaznikmi
12. Mate moZnost’ zasahovat’ do rozhodovania Vasho hotelu svojimi nazormi

ano

ano

ano

13.

14.

a pripomienkami?
niekedy nie

Domnievate sa, Ze k rozvoju hotela dochadza na ziklade komunikacie zamestnancov
so zamestnavatel’'om?

neviem nie

Motivuje Vas, pokial si do VaSej prace zavadzané nové prvky, nové druhy
technoldgii (postupov) alebo nova technika?

niekedy nie

. Co by podPa Vas mohlo eite k rozvoju podniku poméct’?
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