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Anotécia;

Bakalarska praca sa zameriava na vyznam komunikicie a motivacie v konkrétnom
hotelovo-restaura¢nom zariadeni, priCom hlavnym cielom je aplikovat’ jednotlivé teoretické
poznatky pre analytické spracovanie praktickej Casti. Pozorovana urovenn komunikacie a
motivacie v ramci internych vztahov bude skumand a vyhodnocovand na zaklade
marketingového prieskumu ¢innosti, formou SWOT analyzy a metédy dotaznikového Setrenia.
V zavere, po nadobudnuti potrebnych informécii z oblasti komunikécie a motivacie, bude
vypracovana skupina navrhov, na skvalitnenie urovni sluzieb v danom hotelovo-reStauracnom

zariadeni.

KIacové slova:

Motivacia, komunikécia, hotelové zariadenie, motivatné a komunikacné faktory,

zamestnanec, zamestnavatel’

Annotation:

The Bachelor thesis is focused on importance of motivation and communication in
specific hotel facility. It’s main goal is to apply theoretical knowledges, for analytical work in
practical part. The observed level of communication and motivation within the internal
relationships will be examined and evaluated by the marketing research of activities, in the
form of SWOT analysis and method of questionnaire investigation. After gaining all the
necessary informations from the communication and motivation, group of proposals will be

made, to improve the level of services in a specific hotel.
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Motivation, communication, hotel facility, factors of motivation and communication,

employee, employer
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UvVOD

Vyznamu motivacie a komunikacie v hotelovo-restauraénych zariadeniach, sa v
dennodennej praxi nekladie dostato¢ny doraz, o ma za nésledok vytvaranie dennej rutiny
a prehibenie néitenej povinnosti, chodit’ do prace. Na zamestnanca sa v podnikoch nekladie
dostato¢ny doraz a tak jedinou formou motivacie sa stava nutné finanéné ohodnotenie.

Ciel'om tejto prace je odhalenie jednotlivych skuto¢nosti hotela na zaklade aplikovania
teoretickych vedomosti, na cast’ praktickl, ktorej hlavnou napliiou je analyza vybrané¢ho
hotelovo-reStauracného zariadenia, pricom bude porovnavand SWOT analyza z pohladu
zamestnavatela, s vysledkami metody dotaznikového Setrenia pouzitou na zamestnancoch
jednotlivych usekov prevadzky.

Pravnickym subjektom pre potreby bakalarskej prace sa stali Kupele Dudince a. s.,
ktoré¢ v danom meste zastupuju poziciu dominantného zamestnavatela. Téato pozicia je zo
strany kupelov sice vyhovujica, ale z pohladu pracovnikov méze dojst k problému
vykonavania pracovnej ¢innosti, len z dovodu nizkej Grovni trhu prace v danom regione. Této
skuto¢nost’ stavia pracovnikom do pozicie, kedy vykonavaji svoju pracovnu ¢innost’ len z
dévodu pokrytia finan¢nej potreby, avSak iné dévody k motivacii ostdvaji v pozadi.

Praca, ktora bude spracovana v nasledujicich stranach , je zameranid prave na
zamestnanca a jeho potreby, ktoré sa snazi uspokojovat’ a taktieZ na jeho nazory v oblasti
komunikécie v ramci pracovnych vzt'ahov na pracovisku.

Vd'aka priaznivej spolupraci zo strany hotela a hlavne vd’aka dokladnému vyplneniu
dotaznikov v analyze dotaznikového Setrenia, sa stali nadobudnuté informacie dobrym
podkladom pre vypracovanie skupiny potrebnych navrhov.

Rovina teorie je rozdelend do troch casti priCom obsahuje Teoretické vymedzenie
vyznamu motivacie, Teoretické vymedzenie vyznamu komunikdcie a Marketingovy prieskum
¢innosti. Vysvetl'uje zdkladné pojmy danej problematiky, predstavuje zakladné tedrie motivacie
(zamerané predovSetkym na l'udské potreby), priblizuje formy komunikécie uplatiované na
pracovisku a rozobera vyznam metody dotaznikového Setrenia a analyzy SWOT.

Druhé Cast’ bakalarskej prace je venovana samotnej analyze Kupelov Dudince a. s. a
priblizeniu odborovej zmluvy, podpisanej vedenim Kupelov a zistupcami zamestnaneckych
odborov. Hlavnou népliiou tejto Casti sa stala metéda dotaznikového Setrenia, ktord viedla k
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anonymnym vyjadreniam samostatnych zamestnancov na ich vlastny pohl'ad na stav motivacie
a komunikacie v danom zariadeni. Tento pohl'ad bol porovnidvany so SWOT analyzou,
vyhotovenou na zaklade rozhovoru so samotnym prevadzkovym riaditelom kuapelného
zariadenia.

Nadobudnuté vysledky a zavery budi rozpracované a ohodnotené v navrhovej
Casti ,ktord obsahuje zoznam stratégii k zlepSeniu komunikdcie a motivacie v danom
hotelovom zariadeni.

Komunikacia a motivacia so zamestnancami je velmi ndrocny proces, ktorého
zanedbanie méze mat’ na kvalitu prevadzky negativny dopad. Z pohl'adu zamestnavatel’a nie je
mozné vyhoviet' kazdému zamestnancovi a dokazat’ prihliadat’ na jeho individuédlne potreby v
zariadeni takych velkych rozmerov, akymi su Kupele Dudince a. s. RieSenim tohto problému,
moéze byt vytvaranie dostatoCne priatel'ského prostredia, v ktorom sa zamestnanci neboja
prezentovat’ svoje myslienky a otvorene debatovat’ o problémoch s nadriadenym pracovnikom,
ktorého tulohou je wudrzat si stalych zamestnancov, vediet pracovat’ s novoprijatymi

zamestnancami a dokazat’ zaujat’ potencialnych zamestnancov vyskytujucich sa na trhu prace.

12



I.

TEORETICKA CAST
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1 TEORIA VYZNAMU MOTIVACIE A KOMUNIKACIE

Hlavnou ulohou teoretickej Casti je vytvorit’ kvalitny informac¢ny zaklad poznatkov, ku
korektnému spracovaniu praktickej Casti bakalarskej prace. Teoreticka rovina sa ¢leni na
teoreticky vyznam motivacie, teoreticky vyznam komunikacie a marketingovy prieskum

ucinnosti, ktory priblizuje metédu dotaznikového Setrenia a analyzu SWOT.

1.1 Teoretické vymedzenie vyznamu motivacie

Motivacia l'udskej ¢innosti je chapand ako jedna zo zdkladnych osobnostnych subStruktur,
sucasne vSak aj ako podstatna sucast’ dynamiky osobnosti. Vyjadruje skuto¢nost’, ze v 'udske;
psychike pdsobia Specifické, nie vzdy uvedomované vnutorné hybné sily — pohnttky, motivy.
Hybné sily priamo ovplyviuji ludska cinnost’, ktord je nésledne orientovand a aktivne
udrzovana v urcitom konkrétnom smere. Navonok sa pdsobenie tychto sil prejavuje v podobe

motivovanej ¢innosti, motivovaného jednania. (Bedrnova, 2007)

Vyznamnym rysom motivacie je skutoCnost, ze pOsobi sufasne v troch rovinach

(dimenziach):

e Dimenzia smeru: l'udsky smer je zamerany a orientovany na ur€ity smer a zaroven

nastava odvratenie od inych smerov nesuvisiacich s motivaciou

e Dimenzia intenzity: miera energie v zavislosti na sile motivacie, ktorou jedinec

vykonéva ¢innost’ v danom smere

e Dimenzia stalosti: schopnost’ jedinca prekonavat’ vntitorné a vonkajsie prekazky pocas

uskutoc¢novania motivovanej ¢innosti
(Bedrnova, 2007)

Existuju dva typy spdsobu pristupu k pracovnej motivacii. V prvom pripade su l'udia
motivovany sami sebou (skutky a ¢innosti jedincov vedu k hl'adaniu a nachddzaniu prace, ktora
uspokojuje ich osobné potreby). A v druhom pripade sa jedinec ocitd v situdcii, kedy je

motivovany prostrednictvom managementu metdd (odmenovanie, povySovanie, pochvala).

e Vnitorna motivacia — faktory, ktoré vytvaraji l'udia a ktoré ich ovplyviiuju aby sa
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urcitym spdsobom chovali alebo aby sa vydali uré¢itym smerom (pocit ddlezitosti prace

a kontrola nad vlastnymi moznostami). Nastava hlbsi a dlhodobejsi G¢inok.

VonkajSia meotivacia — cinnost, vykondvand pre ludi s cielom ich motivacie
(pochvala, povysenie, kritika, tresty). Moze nastat’ bezprostredny a vyrazny uc¢inok ale

nemusi nutne posobit’ dlhodobo. (Armstrong, 2007)

Manazérska prax sa stretava s roznymi problémami zo strany nemotivovanych pracovnikov.

Motivacia zamestnancov riesi celil radu problémov, ktoré sa manaZzéri snazia operativne riesit”:

1.1.1

ako ziskat’ a udrzat’ pracovné Usilie a zdujem pracovnikov v prospech firmy?

ako printtit’ I'udi k hl'adaniu Gspor a zlepSeni v pracovnom procese?

akym spdsobom presvedcit’ pracovnikov aby zostali vo firme aj v tazkych chvilach?
ako ziskat’ do firmy schopnych odbornikov?

ako docielit, aby pracovnici boli ochotni nastipit’ do prace aj v mimoriadne zmeny a

mimo pracovni dobu? (Armstrong, 2007)

Motiv a potreba

Hlavnym a klI'i¢ovym pojmom v problematike motivacnych teorii je prave motiv, ktory

vystupuje v podobe dovodov, pohnutok a jednani kazdého jedinca. (Bélohlavek, 2008)

Motiv

Predstavuje urcitu vnitornu psychicku silu, ktora moze byt chapana ako pric¢ina alebo

dévod urcitého chovania, popripade jednania cloveka. Individualizuje jeho prezivanie a dava

jeho ¢innosti psychologicky zmysel. (Bedrnova, 2007)

Motivy maju dve zlozky:

energizujica — dodava silu a energiu 'udskému jednaniu

riadiaca — ddva smer jednaniu, l'udia sa rozhoduju pre urCitii vec a vyberaju spdsob

postupu ako to docielit’

15



Potreba

Clovekom preZivany, nie vzdy Gplne uvedomovany pocit nedostatku, ktory vystupuje
ako subjektivny faktor u kazdého jedinca. V rovine prezivania sa potreba prejavuje ako

pocitovany stav napitia a vyvoldva tendencie k odstraneniu prislu§ného nedostatku. Clenenie:

- Primarne - biologické, fyziologické — st spojené s ¢innost'ami a funkciami I'udského

tela. Radi sa sem potreba vzduchu, potravy, tekutin,...

- Sekundarne — socialne spolo¢enské — existencia potrieb sa nespaja s ¢lovekom ako
biologickou entitou, ale ako s tvorom socidlnym, spoloenskym a kultirnym. Radia sa

sem potreby lasky, dominancie, sebarealizacie,... (Bé&lohlavek, 2008)

1.1.2 Teorie motivacie zamerané na obsah

Zakladom obsahovych motivaénych teorii je presvedcenie, Ze obsah motivacie tvoria
potreby. Neuspokojena potreba vytvara napdtie a stav nerovnovahy. Ak jedinec tazi po
opédtovnej rovnovahe, je potrebné rozpoznat' ciel’ (uspokojujici potrebu) a zvolit' sposob
chovania, veduci k jeho uskuto¢neniu. Kazdé chovanie je tak motivované neuspokojenymi

potrebami.

Maslowova hierarchia potrieb

Abrahdm Maslow je autorom najznamejSej klasifikacie T'udskych potrieb,
prostrednictvom ktorej prezentoval svoje myslienky o existencii piatich zakladnych kategorii

potrieb, ktoré su spolo¢né pre vSetkych lI'udi.

o Fyziologické — potreba kysliku, potravy, vody a sexu

Istota a bezpecie — potreba ochrany proti nebezpecenstvu a nedostatku

Socialne — potreba lasky, priatel'stva a uznania v skupine

Uznanie — potreba sebaucty, prestize

Sebarealizicia — potreba rozvijat’ schopnosti a zru¢nosti, stat’ sa tym ¢im ¢lovek veri,
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ze je schopny sa stat’

Maslowova tedria tvrdi, ze v pripade uspokojenia nizsej potreby sa stava dominantnou
potrebou potreba vysSia, na ktori sa nasledne zameriava pozornost jedinca. K
psychologickému rozvoju ¢loveka dochadza tym, Ze sa ludia pohybuju smerom hore v

hierarchii potrieb, pricom ale nie je nutny priamociary vyvoj. (Armstrong, 2007)

S uspokojenim urcitej Grovne potrieb jej vyznam klesd a nastupuje d’alSia, vysSia
urovenl. Aby sa teda mohla vyskytnut urcitd potreba, musia byt v prvom rade uspokojené

vSetky potreby, ktoré ju v hierarchii predchadzali.

K tomu, aby firma dosiahla uspokojenia potrieb pracovnikov, je potreba vyuzit

jednotlivé urovne Maslowovho systému:
e Fyziologické potreby — ochranné pomdcky, ochrana zdravia, odstraiiovanie rizika

e Potreba istoty a bezpecia - dobrd firemna perspektiva, zabezpecujuca pracovnikom

zamestnanie do buducnosti
e Socidlna potreba - vytvaranie dobrych vztahov, ktoré priputaju pracovnika k firme
e Potreba uznania - peniaze, pochvala

e Potreba sebarealizacie — dobre organizovand praca, ktora pracovnika tesi a ktora mu

umozni ukéazat’ svoje schopnosti (Bélohlavek, 2008)

Alderferova ERG tedria

Teoria prisposobuje Maslowove nazory novym poznatkom z vyskumu ludského
chovania a redukuje pét’ potrieb na tri. Uspokojenim potrieb existenénych alebo vztahovych

klesa ich vyznam, ale uspokojenim potreby rastovej sa jej vyznam eSte zvySuje.
e Potreba existenéna — materidlne a fyziologické potreby

o Potreby vztahové — hnev, nenavist, laska, priatel'stvo. Neuspokojenie spdsobuje

emociondlny odstup jednotlivca

e Potreby rastové — tvoriva praca jedinca na sebe a na svojom okoli (Bé&lohlavek, 2008)
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1.1.3 Typy Pudi podla tedrie potrieb

Clovek vo svojom osobnom ale aj pracovnom zivote je v roznych obdobiach
ovplyvilovany a motivovany réznymi vecami. Vychadzajuc z Maslowovej teoérie potrieb,

zamestnanci firiem sa rozdel'uju do nasledujucich kategorii:
Bezpecdie a pohodlie

Jedna sa prevazne o jedincov, u ktorych doSlo v urcitej Zivotnej etape k zdvaznej
deprivacii. Vyrastali bez lasky, pochopenia a prili§ skoro zacali prispievat do rodinného

rozpoctu. Dokaze ich motivovat’ vysoky plat, finanéné odmeny, dlhodobé vyhody.
Naklonnost’ a priatel’stvo

Prevazuje potreba byt ostatnymi milovany, mat priatelov a miesto, kam sa jedinci
moézu vzdy vratit. Pochadzaju prevazne z velkych rodin, maja starSich stirodencov a dlhodobo
udrziavaju priatel'ské vztahy. Dokaze ich motivovat’ timova préca, praca kde su na sebe l'udia

zavisli, situacie kedy mézu druhym pomoct.
Organizacia a Struktira

U jedinca vznika usilie o bezpeCie v urcitej identifikovatelnej skupine. Jedna sa o
potrebu mat’ v zivote urCity predvidatelny rad a Struktiru. Ich rodi¢ia uprednostituju jedno
zamestnanie na cely zivot a l'udia tohto typu radi pracuji podla pravidiel v predvidatelnom
prostredi. DokaZze ich motivovat’ penzijné pripoistenie, prisne pravidla, praca ktora ni¢im

neprekvapi.
Status a autorita

Tazba moci, vplyvu, kontroly a usmeriiovania ostatnych. Jedinec méze uplatiiovat
svoje potreby voci podriadenym ale aj 'udom na rovnakej Grovni. St prvorodeny, dominantny
vo vzt'ahoch a maju uz v mladom veku potesenie zo zodpovednosti. Dokaze ich motivovat’

vedenie, riadenie, kontrola, presved¢ovanie, vplyv.

Individualita a autonomia
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Jedincov zameranych na individualitu zaujima kontrola nad sebou, nie nad niekym
inym. Maja potrebu robit’ veci podl'a seba a nechci aby im bolo do prace hovorené. Maju
potrebu byt kreativny a klast’ doraz na svoj zivotny styl. DokaZe ich motivovat’ moznost’ byt’

kreativny, prileZitost’ skusat’ nové veci. (Cerny, 2009)

1.1.4 Motivy réznych ludi

Znalost motivov jednotlivych zamestnancov prispieva k uspesnosti prace veduceho.
Cloveku sa bez dostatoénej motivacie pracovat nechce a preto v hotelovo-restauraénom
zariadeni je velmi doblezité vynakladat' dostatocné usilie prave v tomto smere. Velkou
motivaciou pre ¢loveka je vacSinou finanéné ohodnotenie, ktoré ale nemusi byt’ dostacujice a

nemusi spliat’ funkciu motivacie.

e Peniaze- ludia silno motivovani peniazmi st pre vediceho pracovnika znacnym
prinosom. Ak si firma takychto zamestnancov dokéze zaplatit, dok4Ze z nich dostat’

maximum.

e Osobné postavenie- prejavuje sa potrebou rozhodovat, riadit’ chod veci a potrebou
pychy za dosiahnutie postavenie. NebezpeCenstvo nastava ak sa o postavenie usiluje

intrigami a nie pracou.

e Pracovné vysledky, vykon- l'udia s tymto motivom st motorom a energiou firmy. Su
stt’azivi, radi sa porovnavaju s ostatnymi a robi im dobre ked’ st lepsi. Ak sa im nedari,

robia vSetko preto aby ostatnych prekonali.

e Priatel’stvo- jedinci vyhl'adavaju dobri atmosféru na pracovisku. Neradi sa hadaju a

radSej ustupuju.

e Istota- netizia po mimoriadnych prijmoch ani po vysokom postaveni. Riadia sa

predpismi a neradi riskuju.

e Odbornost- je rozhodujuci motiv pre tych, ktori preferuji profesionalny rozvoj.
Pracovnik sa snazi vyniknit’ vo svojej profesii a nevie si predstavit’, Ze by robil nie¢o

iného.

e Samostatnost’- tazko zndSaju niekoho iného nad sebou. Chct rozhodovat’ za seba a

tazko znésaji ked’ im do toho niekto hovori.
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e Tvorivost’ - potreby vytvarat’ nieCo nové. Jedinec ma rad pracu, pri ktorej moze

premyslat’ a vymyslat nové veci. (Cerny, 2009)

1.2 Teoretické vymedzenie vyznamu komunikacie

V zjednoduSenom slova zmysle, sa jedna o prenos informacii od odosielatela k
prijemcovi, priCom jej hlavnou funkciou v organizacii sa stava zabezpecenie vSetkych ¢innosti,
ktoré¢ sa na pode dané¢ho podniku vyskytuji. Podla Weihricha je komunikacia prostriedok,
vd’aka ktorému sa socialne vstupy zavadzaju do socidlnych systémov. Umoznuje modifikovat
chovanie, dosahovat' efektivnych zmien, ucelne vyuZivat informaciu a dosahovat’ ciele.

(Weihrich, 1998)

1.2.1 Vyznam a ucel komunikacie
Prostriedok, ktorym st l'udia v organizacii vzajomne prepojeni, aby mohli dosiahnut’
spolo¢ného ciel'a. Skupina pracovnikov nie je schopna bez moznosti komunikacie fungovat,

pretoze by nebolo mozné jej ¢innost’ koordinovat’ tak,aby boli dosiahnuté ciele. (Weihrich,

1998)

Clovek sa bezprostredne v pracovnom prostredi dostava do kontaktu s inymi 'ud’mi,
pricom dochadza k socialnej interakcii. Vzhl'adom k individualnym odlisnostiam medzi 'ud’'mi
je zrejmé, Ze proces interakcie a komunikdcie neprebieha vzdy bez komplikacii. Ulohou
manazéra sa teda stava spravne koordinovanie svojich podriadenych a to na zéklade efektivne;j

komunikécii, s cielom dosahovania objektivne vytycenych ciel'ov. (Bedrnova, 2012)

Ucel komunikacie prezentuje Weihrich ako prostriedok, s ktorého pomocou sa da
zabezpecCit' blaho podniku. Je dodlezitd pre interné fungovanie organizicie, pretoze spdja

jednotlivé manazérske funkcie a je potrebna pre:
- stanovenie a oznamovanie cielov podniku
- spracovanie planov, potrebnych pre dosiahnutie ciel'ov
- efektivne a vykonné organizovanie 'udskych a materidlnych zdrojov
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- vyber, rozvoj a hodnotenie pracovnikov
- vedenie, prikazovanie a vytvaranie vhodného pracovného prostredia

- kontrolovanie

Planovanie Personalistika Kontrola
Organizovanie Vedenie

Komunikacia

’
Vonkajsie prostredie

-Zakaznici
-Dodavatelia
-Akcionari
Vlada
-Spoloénost
-Ostatni

Obr. 1: Proces managementu, Zdroj: Weihrich, H. 1998

Z obrazku je zrejmé, Ze komunikécia ul'ah¢uje vykonavanie manazérskych funkcii, ale
aj to, ako prepojuje podnik s vonkajSim prostredim. Pomocou informacnej vymeny zaist'uji
manazéri potrebu zdkaznikov, disponibilitu dodavatelov, poZziadavky akcionarov, vladne
obmedzenia a zdujmy spolo¢nosti. Podniky sa vdaka komunikécii stavaju otvorenym

systémom, ktory je v interakcii s vonkajSim prostredim. (Weihrich, 1998)
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1.2.2 Socialna komunikacia

Podla  Watzlavicka  predstavuje  socidlna  komunikicia  sprostredkovanie
pozorovatelnych prejavov medziludskych vztahov. Komunikdcia spojend so socialnou
interakciou prebiecha v Tudskej spolo¢nosti, vzdy v urcitych socidlnych a kultirnych
podmienkach a vztahoch. V priebehu komunikacie dochddza k vzdjomnému ovplyviiovaniu

komunikujucich. Prejavuje sa v nej zdkon socialneho vplyvu, ktory ma tri dimenzie:
e sila — vzt'ah voci poslucha¢om a ako hovorcovi na nich zélezi

e pocet — ¢im vicSie je mnozstvo l'udi, tym viac hovorca pocituje zodpovednost' a

zvysuje sa jeho tréma

e Dblizkost’ — ¢im vicSia je vzdialenost’ od posluchacov, tym slabsie je stresové pdsobenie

poctu l'udi

Komuniké-
Vyrok

Komunikant-
Posluchac

Komunikator-
Rozpravac

Obr. 2: Komunika¢ny trojuholnik, Zdroj: Bedrnova, E. 2012

¢ Komunikator — vysiela spravu a premieta do nej svoju osobnost. Jeho oznadmenie

nemusi byt’ jednoznacné

¢ Komunikant — prijima spravu a do jeho vnimania sa premieta jeho osobnost. Nemusi

spravu prijat’ v podobe ako bola vyslana

e Komuniké — oznamenie alebo pocit, ktory predava komunikator komunikantovi. Moze

mat’ verbalnu a neverbalnu formu (Bedrnova, 2012)
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Laswellov komunikaény model:

1. Kto? (podava oznamenie) -komunikator

2. Co? (sa podava) -0zndmenie

3. Ako? (sa uskutocniuje prenos) -kanal

4. Komu? (je oznamenie uréené¢)  -posluchacstvo

5. S akym efektom? -efektivita (Bedrnova, 2007)

1.2.3 Komunikacia v organizacii a komunika¢ny tok

Ako uvadza Weihrich a Koontz, v sucasnej dobe podniky vyzaduji, aby informécie
prudili ovela rychlejsie ako tomu bolo v minulosti. Je nutné aby vyskytnuté problémy boli
pomocou komunikacie, ¢o najrychlejSie vyrieSené a odstranené. Nastava prudky ndarast
mnozstva informacii, pricom dochddza k informacnej zaplave. Z pozicie manazéra je potrebné
urcit’, ktoré informacie manazér pre rozhodovanie potrebuje a ktoré naopak su pre vykon jeho

¢innosti zanedbatelné.

Pre efektivne fungovanie manazéra, je potrebné mat’ k dispozicii informacie, ktoré veda
k spravnemu vykonavaniu manazérskych funkcii. V praxi nie je dolezitym faktorom mat o
najvacsie mnozstvo informacii, ale mat’ pristup k relevantnym informaciam, potrebnym pre

spravne riesenie problému.

V kazdej fungujlicej organizécii, je mozné sa stretnit’ s komunikaciou niekol’kych
smerov: zhora-dole, zdola-hore, napriec. Mnoho podnikov uplatiiuje prave spdsob
komunikéacie zhora-nadol, pricom ale dochddza k mnohym problémom a demotivacii
jednotlivych zamestnancov. Weihrich a Koontz poukazuji na postoj mnohych podnikov a sa
snazia argumentovat’ tym, Ze efektivny komunikacny tok by mal vychadzat prave od

podriadeného a teda zdola-hore.
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Komunikacia zhora-dole

Prebieha od l'udi na vySsSej organizacnej urovni, k 'udom, ktori su na nizSom stupni
organiza¢nej hierarchie. Vyskytuje sa hlavne v organizaciach s autoritativnou atmosférou a
zahrnuje insStrukcie, rozhovory, schodzky, telefonické rozhovory, pouzivanie reproduktorov a
niekedy aj ohovaranie. Poc¢as komunikacnej cesty smerom dole dochddza k strate alebo k
deformovaniu informacii a nastdva situacia zlého pochopenia informacie zo strany

zamestnanca.
Komunikacia zdola-hore

Uskuto¢iiuje sa zo strany podriadenych k nadriadenym az na vrchol organizacnej
hierarchie. Problém nastava v ¢ase, kedy stredni manazéri filtruji informacie takym sposobom,
aby sa k ich nadriadenym dostali len skuto¢nosti, ktoré oni uznaju za vhodné. Patria sem
systétmy podavania ndvrhov, postupov pre vybavovanie ziadosti, staznosti, reklamacné

systémy, konzulta¢né schodzky, skupinové jednania,... (Weihrich, 1998)

1.2.4 Komunikaéné kanaly a spitna vizba

Dolezitym prvkom — z hladiska efektivity komunikacie je volba spravneho

komunika¢ného kandlu, ktoré maju ¢asto formu komunikac¢nych prostriedkov:

e Ustna komunikacia — face to face, skupinovd komunikacia, prezentéacia, telefon,

rozhlas

e Pisomna komunikiacia — list, obeznik, fax, tlatend reklama, pocitacové data,

elektronicka posta
e Obrazova komunikacia — kresba, schéma, graf, fotografia, plagat, nastenka, film

Bélohlavek na zdklade komunikaénych prostriedkov, rozdelil typy komunika¢nych kanalov

Vv organizacii:

e vertikalne — direktivny a participativny sposob vedenia, pricom participativny pristup

vedie k spitnej vizbe

e laterialne — medzi jednotlivymi utvarmi na rovnakej urovni. Kanal sa prevazne

vyskytuje v organizaciach s plochou organiza¢nou Struktirou
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diagonalne — medzi pracovnikmi a Gtvarmi na réznych urovniach. Typické pre

demokraticky riadené organizacie. (B&lohlavek, 2008)
Koontz a Weihrich uvadzaja d’al§ie dva komunikacné kanaly:
formalne — dané organiza¢nou Struktirou podniku

neformalne — vznik na zéklade neformalnych ludskych vztahov. Ich existencia
posiliiuje timovia spolupracu ale taktiez st nositel'om skreslenych ndzorov, neoverenych

sprav alebo ohovarani. (Bedrnova, 2007)

Spétna vizba

Predstavuje reakciu na prijati spravu a informuje nads o spdsobe interpretacie

oznamenia. ManaZzér pridel'ujuci tlohy by mal byt schopny vzdy zistit, do akej miery bolo

jeho oznamenie spravne pochopené a vyziadat’ si spédtnu védzbu, ktord ma niekolko urovni.

(Bélohlavek, 2008).

Spétna vdzba na Girovni vnimania

Spétna vdzba na urovni kodu — pracovnik je schopny od slova do slova zopakovat’ jemu

dany prikaz
Spétna vdzba na Grovni vyznamu — spravne pochopenie zadané¢ho prikazu

Efektivna spidtna vézba by mala byt podavana tak, aby pracovnikovi pomahala v

zlepSovani kvality a nestala sa osobnym tutokom. Nemala by sa tykat’ osobnosti pracovnika, ale

mala by byt zamerand na jeho préacu. Jej udaje by mali byt spolahlivé, zrozumitelné a

manazérovi dostupné v o najkratSom moznom case.

Uc¢inna spétna vizba

pomaha pracovnikovi, konkrétna, nad€asova, jasna, hodnotna

Neucinna spitna vizba

onizuje pracovnika, obecnd, hodnotiaca, nezrozumitel'na, pracovnika zahana do
9 9 9 9

defenzivy (Bedrnové, 2007)
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1.3 Marketingovy prieskum ucinnosti

1.3.1 SWOT analyza

Je jednou z metdd strategickej analyzy stavu organizécie alebo jej Casti, kde na zaklade
vnutornej analyzy (silné a slabé stranky) a vonkajSej analyzy (prilezitosti a hrozby), su

vytvorené alternativy stratégii. (Grasseova, 2012)

Komplexne spracovana SWOT analyza stavia silné a slabé stranky proti
identifikovanym prilezitostiam a hrozbam, ktoré vychadzaju z okolia a vymedzuje poziciu
organizacie ako vychodisko pre definovanie stratégii d’alSieho rozvoja. Grasseova uvadza Styri

faze metodického uskutocnenia analyzy:
Priprava na prevedenie SWOT analyzy

Jednoznacéné stanovenie funkcnej oblasti podniku, na ktorej sa bude analyza aplikovat’ a

vymedzenie uzito¢nosti nadobudnutych vysledkov. (Grasseova, 2012)
Identifikacia a hodnotenie silnych a slabych stranok organizacie

e Silné stranky: pozitiva vnutornych podmienok, ktoré umoznuju organizacii ziskat

prevahu nad konkurentmi.

e Slabé stranky: negativne vnutorné¢ podmienky, veduce k nizSej organizacnej

vykonnosti
Identifikacia a hodnotenie prileZitosti a hrozieb vonkajSieho prostredia

e Prilezitosti: sucasné¢ alebo buduce podmienky vonkajSieho prostredia, ktoré su

priaznivé sucasnym alebo potencidlnym zamerom organizacie

e Hrozby: podmienky vonkajSicho prostredia, ktoré nepriaznivo vplyvaji na zamer

organizacie (Cimbalnikova, 2009)

Tvorba matice SWOT
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Zakladné stratégie su vyjadrované vo forme matice, ktora ukazuje vizby medzi
jednotlivymi prvkami. Jej hlavnou ulohou sa stdva zaznamenédvanie faktorov so strategickym
vyznamom a generovanie alternativ stratégii. Vytvorené alternativy sluzia k stanoveniu
strategickych cielov, vizii a identifikacii oblasti, ktoré st pre spolo¢nost’ kritické. (Grasseova,

2012)

SWOT analyza

silne stranky (Strengths) slabe stranky (Weaknesses)
v 'ﬁ - .
£ g - .
= al , -

prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
E ﬁ L] L
EE| ,

Obr. 3: Swot analyza, Zdroj: www.mediaguru.cz

1.3.2 Metdda dotaznikového Setrenia

Dotaznik sa vSeobecne poklada za sposob riadené¢ho pisaného rozhovoru, priCom sa na
otazky vyzaduju pisomné odpovede. Za predpokladu, ze dotaznik ma logicky urceny hlavny
ciel a je Stylisticky spravne zostaveny, dokaze usSetrit’ viac Casu ako rozhovor dvoch a

viacerych osob.

Metoda dotaznikového Setrenia sa pokladd za metdodu subjektivnu. Respondent sa na
zdklade vlastného uvazenia moze javit’ ako spolocensky lepsi, horsi alebo ukazovat’ tendencie
simuldcie. Z tohto dovodu je vel'mi ddlezité aby udaje v dotazniku boli overované, popripade

doplnené osobnym rozhovorom.

Skumané osoby mdzu pri vypliovani dotazniku dokladne zvazovat’ svoje odpovede.
Nie st vystavané tlaku nutnosti okamzitej odpovedi, ako tomu byva pri aplikacii metddy
rozhovoru. Obidva spdsoby avSak skimaja fakty tvrdé a makkeé.
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e Tvrdé - pohlavie, vek, povolanie

e Mikké - nazory, skusenosti, zdujmy, postoje, predstavy

Otazky v dotazniku

Uzavreté otazky pontikaju volbu medzi dvoma alebo viacerymi odpoved’ami (napr.
ano - nie — neviem). Maju ustalené alternativne polozky, pricom ale vyhodou je dosahovanie

jednotnosti merania a tym aj moznosti Statistickych zaverov.

Otvorené otazky pontkaji opytanému $irSi vztahovy ramec. Sa pruzné, maji moznost’
prehlbovania, umoZziuji sondovanim objasnit’ nedorozumenie. Kladii minimalne obmedzenia
na odpovede, vd’aka ¢omu vznikd moZnost’ odhalenia pdvodne nepredvidanych existujiicich

vztahov.

Skalové polozky si definované ako druh dotazniku, sliZiaci k zdznamu jednotlivych
vlastnosti posudzovanej osoby. Zaist'uje urcitu objektivnost’ a zaroven umoziuje kvantitativne

zachytenie javu.

Poziadavky na metédu dotazniku

Objektivnost’ metddy alebo techniky je dand stupniom, mierou nezavislosti na osobe

uzivatel'a, vd’aka Comu prispieva k jednoznac¢nosti vysledkov.

Standardnost’ je poZiadavka, aby bola identicka metdda pouzivana u rdznych osdb za

rovnakych podmienok.

Spolahlivest’ vystupuje ako stalost’ vysledku v ¢ase. V pripade aplikovania metédy po
nejakej dobe a ziskania rozdielneho vysledku, je metéda malo spolahliva, v pripade ak nedoslo

k zmene skiimanej funkcie.

Validita (platnost’) je dand stupiiom nezavislosti merania na systematickych i
nahodnych chybéch. Zavisi na objektivnosti a spol'ahlivosti metddy, priCom plati, Ze pomerne
validnd metoda je lepSia ako Uplne objektivna metdda alebo malo validnd metoda. Metoda je

validna vtedy, ked’ meria to ¢o merat’ ma. (Kohoutek, 2001)

28



II.

PRAKTICKA CAST
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2 ANALYZA SPOLOCNOSTI KUPELE DUDINCE A. S.

Kupele si verejnou akciovou spolo¢nost’ nachadzajicou sa v meste Dudince. Mesto sa
nachadza v Krupinskom okrese, ktoré¢ spad4d pod Banskobystricky kraj a potom obyvatel'ov je

oznacované za najmensie mesto v slovenskej republike (1 429).

Na zéklade rozhodnutia Statnej kiipel'nej komisie Ministerstva zdravotnictva SR, maju
Kupele Dudince, a. s. povolenie prevadzkovat prirodné lieCebné kupele. Realizacia Sirokého
portfolia pontkanych aktivit a sluzieb sa uskuto¢niuje v dvoch liecebnych domoch — Rubin,

Smaragd a jednom kiipel'nom hotely — Mineral.

Najstar§im zo spominanych lieCebnych domov je Rubin, ktory spustil svoju prevadzku
v roku 1966 este pod nazvom Hont. Jeho celkova rekonstrukcia bola ukoncena v roku 2007.
Hotel poskytuje ubytovacie, stravovacie, lieCebné a doplnkové sluzby. Jeho stucast'ou je budova

balneoterapie Kristal', ktora v minulosti fungovala ako samostatna jednotka.

Po Rubine je druhym najdlhSie existujucim lieCebnym domom Smaragd. Funguje od
roku 1978 a s Rubinom je prepojeny presklenou chodbou. V m4ji roku 2015 sa ukoncila jeho

niekol’komesacna celkova rekonstrukcia vnutornych a vonkajSich priestorov.

Moderny, Stvorhviezdickovy a v roku 2010 komplexne zrekonsStruovany kupel'ny hotel
Mineral sa nachadza v blizkosti kuipelného arealu. Spolu so stravovacimi, ubytovacimi a
wellness sluzbami, pontka aj mnozstvo lieCebnych a relaxacnych pobytov spojenych

s procedirami
Premeny spolocnosti:

e 1951- v Dudinciach otvoreny 1. kupelny dom s ubytovacimi priestormi (v prevadzke

dor. 1970)
e 1966- otvoreny LieCebny dom Rubin

e 1970- otvoreny Kupelny dom KriStal (dnes Balneoterapia KriStal ako sucast’
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Kupel'ného domu Rubin)
e 1978- otvoreny Liecebny dom Smaragd
o 1953- Ceskoslovenské 3tatne kipele
e 1991- Slovenské lie¢ebné kupele (spolu so Sklenymi Teplicami)
e 1996- HONTHERMAE, a. s.

e 2003- Kupele Dudince, a. s. (zdroj: www.kupeledudince.sk)

2.1 Strategické ciele v oblasti motivacie a komunikacie

Ako wuvéadza prevadzkovy riaditel Ing. Mgr. Martin Beniuch, kazda skupina
zamestnancov ma svoje vlastné osobité Specifika, podla ktorych je potrebné ich vnimat.
Doélezité je poznat a presne odhadnut’ potreby daného segmentu zamestnancov a vediet
spravne nastavit’ stupent motivacie a komunikécie s nimi. Rozdielny pristup je potrebné zaujat’
k dlhodobo pracujucim zamestnancom, novym zamestnancom a potencionalnym

zamestnancom.

Osobitil pozornost’ je potrebné zamerat' aj v motivacii a komunikacii so sucasnymi
zamestnancami podl'a jednotlivych usekov a stupna pracovného nasadenia. Pre uspokojenie
firemnych potrieb je ddlezité odhadnat’ ¢loveka, urcit’ pracovnu poziciu odpovedajicu jeho

schopnostiam a prerozdelit’ robotu tak aby bol vyuzity potencial kazdého jedinca.

Motivacia vedenia firmy sa vo velkom odvija od potrieb trhu, ktoré sa neustadle menia.
Ulohou vrcholovych manazérov je komunikécia so strednym manazmentom, ktory sa nasledne
snazi dostatocne motivovat’ zamestnancov, ktori denne prichadzaji do kontaktu so zédkaznikom,

ktory predstavuje trh.

Strategické ciele v motiva¢nej a komunikaénej problematike vymedzilo vedenie Kupel'ov

Dudince, a. s. nasledovne:

- Snaha o udrzanie si dlhoro¢nych ale aj novoprijatych zamestnancov, nielen na zéklade

finanéného ohodnotenia ale aj na zéklade lojality k firme
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- Kontinualne zabezpecenie kvalitne podaného pracovného vykonu na ziklade

zvysujucich sa schopnosti, zru¢nosti a vedomosti zamestnancov

- Zabezpecit' dostato¢ny monitoring spokojnosti zamestnancov s pridelenou pracou a

pracovnymi podmienkami

- Prijimat’ opatrenia a vytvarat podklady, ktoré obsahuju napady pre skvalitnenie

poskytovanych sluzieb vo firme

2.2 Obsah kolektivnej zmluvy

Dia 14.01.2015 bola uzavreta kolektivna zmluva medzi Kupel'mi Dudince a. s. a

zékladnou odborovou organizaciou.

Kolektivna zmluva upravuje pracovné podmienky vratane mzdovych podmienok,
podmienok zamestndvania, individudlnych a kolektivnych vztahov medzi zamestnavatel'om a

zamestnancom a medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou.

Pri uzatvarani kolektivnej zmluvy a rieSeni pripadnych individualnych alebo
kolektivnych sporov, obidve strany vychadzaji zo zdkona o kolektivhom vyjedndvani a

z ustanoveni Zakonnika prace.

Zamestnavatel’ uzndva odborovl organizaciu ako Cinitel'a kolektivneho vyjednavatela za

vSetkych zamestnancov akciovej spolo¢nosti.

Zmluva sa stahuje na vSetkych zamestnancov spoloc¢nosti Kupele Dudince, a. s. Je pevne
dand a nastavena tak, aby pomahala zamestnancom vytvarat’ bezpecné pracovné prostredie a

podmienky pre ich pracovny vykon.

2.3 Sposoby komunikacie vo firme

Vychadzajuc z kolektivnej zmluvy, zamestnanci Kipele Dudince a. s. nekomunikuja
priamo s manazérmi najvysSSej urovni, ale svoje navrhy, pripomienky, pripadne problémy,

prezentuji odborovému zastupcovi ktory sa pravidelne ucastni na poradach vedenia podniku.
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Kazdodenné problémy a pripomienky prezentuji zamestnanci svojmu priamemu

nadriadenému, vedicemu useku (technicko-systémovy usek, zdravotnicky usek, ubytovaci

usek, stravovaci usek, ekonomicky usek).

Povinnosti zamestnavatel’a

V polroénych intervaloch ustne a jedenkrat ro¢ne pisomne informovat na spolo¢nom

zasadnuti odborovu organizaciu o hospodarskej situécii a prijatych opatreniach

Vytvarat' priaznivé podmienky pre cCinnost odborov a plne reSpektovat prava a

postavenia odborovej organizacie

Dovolit odborovému organu vykon kontroly dodrZiavania pracovno-pravnych,

vnutornych, mzdovych predpisov a zavdazkov

Pravidelne pozyvat’ zastupcu odborov na porady vedenia podniku

2.4 Sposoby motivacie vyplyvajuice z kolektivnej zmluvy

Kolektivna zmluva sa nesnazi vytvarat’ len istotu pre zamestnancov, ale taktiez su v nej

obsiahnuté mnoh¢ vyhody, prémie a blizsie Specifikované benefity Kupel'ov Dudince, a. s. Nad

rdmec vypldcania mzdy sa zamestnavatel snazi vytvarat také prostredie, aby jedinym

motivaénym faktorom zamestnancov nebola len potreba penazi.

Vychova a vzdelanie

Zamestnavatel umozni zamestnancom prehlbovanie a zvySovanie kvalifikacie

v pracovnom zaradeni, ktoré sa prejavi zvySenim stupna vzdelania

Prehlbovanie kvalifikcie je systematické, odborné vzdeldvanie s cielom udrziavat,
zdokonalovat’ a doplitat’ vedomosti a schopnosti uz raz nadobudnuté a potrebné na

vykon konkrétnej prace. Prehlbovanie sa zabezpecuje formou Skoleni alebo seminéarov

Zamestnavatel’ poskytne zamestnancovi, ktory vykondva zdravotnicke povolanie podla
osobitého predpisu, pracovné vol'no pét dni v priebehu kalendédrneho roka na ststavné

vzdelavanie a nahradu mzdy v sume jeho priemerného zarobku

Zdravotna starostlivost’
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Zdravotna starostlivost’ pre zamestnancov akciovej spolo¢nosti je zabezpecend formou
preventivnych lekéarskych prehliadok v zmysle ustanoveni prislusnych pravnych

predpisov

Zavodné stravovanie

Poskytovanie jedného teplého jedla vratane napoja v priebehu pracovnej zmeny, v na to

urcenych priestoroch zamestnavatel'a

Narok na poskytnutie stravy ma zamestnanec, ktory v rdmci svojej pracovnej zmeny

vykonéva précu v trvani presahujicom 4 pracovné hodiny

Podnik umoziuje stravovanie aj d’alSich osob (Studenti na praxi, osoby vykonavajuce

brigaddnicka ¢innost’, rodinnym prisluSnikom bez prispevku zo socidlneho fondu)

Socialny fond

Jeho existencia je dand zakonom a je tvoreny zrdzkami z miezd, darmi, doticiami,

prispevkami, pridelom z disponibilného zisku a sumou potrebnou na poskytnutie prispevkov na

uhradu vydavkov na dopravu do zamestnania a spat’.

Odmeny pri Zivotnych a pracovnych jubileach

St poskytované len v tom roku, na ktory prislusné vyrocie pripadd. Odmena sa vyplaca

po dosiahnuti kritérii podla jednotlivych druhov vyroci.

Odmena 200,00 EUR po odpracovani 20 rokov vo firme
Odmena 100,00 EUR pri doziti 50 a 60 rokov

Odmena 100,00 EUR po prvom ukonceni pracovného pomeru z dovodu odchodu na

dochodok (invalidny, pred€asny, starobny

Zamestnanec ktory je drZitelom bronzovej, striebornej, zlatej Janskeho plakety za
darcovstvo krvi zamestnavatel' poskytne raz za rok poukaz na 10 vstupov na LK

Dudinka, pripadne do Wellness
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Socialna vypomoc

Moéze sa poskytovat iba raz vroku, ako nendvratnd pomoc pre zamestnancov

spolo¢nosti, ktori odpracovali minimalne dvanast’ pracovnych mesiacov. O poskytnuti

socialnej vypomoci rozhoduje vykonné vedenie spolocnosti. Za rodinného prislusnika sa

povazuje dieta, manzel, manzelka, rodiia zamestnanca a druh a druzka — ktori ziju so

zamestnancom v spolo¢nej doméacnosti minimalne 12 mesiacov

Umirtie rodinného prislusnika (manzel, manzelka, diet'a, druh, druzka) najmenej 100,00

EUR
Zivelna pohroma najmenej 200,00 EUR
Nakup zdravotnickych pomdcok pre invalidné diet'a 100,00 EUR

Prispevok na detsky tabor na dieta zamestnanca do 15. rokov veku diet'at’a vo vyske 30

EUR

Sluzby na regeneraciu pracovne;j sily

Ambulantna kapel'nd liecba bude poskytnutd zamestnancom, po odpracovani minimalne 12

kalendarnych mesiacov v spolo¢nosti. Narok na poskytnutie kupel'nej lieCby mé zamestnanec

raz za rok v trvani troch tyzdiiov za uhradu 10,00 EUR. Cas pocas ktorého zamestnanec

absolvuje ambulantnt lieCbu sa nepovazuje za odpracovany ¢as. Zamestnanec lieCbu absolvuje

pocas svojho osobného vol'na (dovolenka, ndhradné vol'no a podobne)

Ambulantna kupel'na liecba pre rodinného prislusnika zamestnanca, bude poskytnuta
po odpracovani minimdlne 12 kalendarnych mesiacov v spolo¢nosti. Ambulantna
kapel'na liecba sa poskytne maximalne dvom rodinnym prisluSnikom v roku za thradu

40,00 EUR za jedného prislusnika.

Zamestnancom a rodinnym prisluSnikom je umoZznené raz v roku, maximalne 6 noci,
zucCastnit’ sa vymennej rekredcie v zariadeniach, s ktorymi st podpisané dohody o

vymennej rekreacii.

Zamestnanci spolo¢nosti maji poskytnut zlavu pri navsteve letného kupaliska
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Dudinka, na zdklade vydanych zamestnaneckych preukazov

Starobni déchodcovia, ktori v spolo¢nosti odpracovali pred odchodom na starobny déchodok
viac ako 10 rokov, poskytni Kiipele Dudince a. s. ambulantnu lie¢bu raz v roku, po dobu troch

tyzdnov za uhradu 40,00 EUR

2.5 SWOT analyza Kipel’ov Dudince a. s.

Samotnej metdde dotaznikového Setrenia predchadzalo vyjadrenie prevadzkového
riaditela Ing. Mgr. Martina Benlucha, o jeho pohl'ade na samotni komunikdciu a motivaciu v
Kupeloch Dudince a. s. Po¢as rozhovoru s nim bolo zrejmé, ze Kupele Dudince a. s. si
uvedomuju svoje postavenie na trhu prace a aj postavenie voci Sirokej konkurencii nie len v
regione ale aj na Uzemi celého Statu. Z rozpravania a hodnotenia prevadzkového riaditela
vznikla SWOT analyza, ktora odhal’'uje nie len pozitivne stranky samotnych kupelov, ale aj ich

negativa a nedostatky.

Tab. 1: SWOT analyza Kupele Dudince a. s.

Silné stranky - Skolenia vedlce k zvySovaniu zamestnaneckej
profesionality
- Vnuatropodnikové porady
- Stali a skuseni personal
- Odbory- benefity, bonusy, ocenenia, kupony
- Dominantné postavenie zamestnavatel’a v meste
- Anonymna schranka pre pripomienky zamestnancov

Slabé stranky - Roznorodost’ zamestnancov (kazdéa skupina si vyzaduje iny
pristup)
- Zamestnaneckd lojalita zdovodu malych pracovnych
prilezitosti na trhu prace v danom regione
- Zamestnanci o problémoch nehovoria nahlas

Prilezitosti - Nadviazanie pracovného pomeru s praxujucimi Studentmi
v buducnosti
- Zamestnanecky monitoring spokojnosti prace
- Moznost’ zamestnavat’ mladych l'udi ovladajucich niekol’ko
jazykov
- Potencidlni zamestnanci na trhu prace bez kvalitného
ohodnotenia inym zamestnavatelom
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Hrozby - Hrozba finan¢nej nerovnovahy miezd zamestnancov
- Nedostatok kvalifikovanych zamestnancov na trhu prace
(doktori)
- Problém vytvorit’ okruh novych zamestnancov
- Konkurencia (nemozno zvysit ceny pobytov, klesol by

dopyt)

Zdroj: Prevadzkovy usek Kupelov Dudince a. s.

Ako bolo spominané v uvode, vySSie uvedend SWOT analyza zobrazuje stav Kupel'ov
podla prevadzkového riaditela Martina Beniucha. Pre potreby bakalarskej prace sa metoda
zaoberala prevazne motivaciou akomunikiciou ajej dopadom na pracovny vykon
zamestnanca. Potrebné je avSak vziat' do tivahy aj vplyvy SirSieho okolia, ktoré maju taktiez

dopad na stav komunikacie a motivacie zamestnancov Kupel'ov.

Zamestnanci, ktory maji na danej prevadzke odpracovanych uz niekolko rokov,
nepovazuju benefity bonusy a iné¢ vyhody vyplyvajuce z kolektivnej zmluvy za vaznejSiu
formu motivacie. Do prace chodia pretoze musia a v danom regione nie je dostatok pracovnych

prilezitosti aby si zamestnanci mohli vyberat’.

O problémoch sa nehovori na hlas a tak nadriadeni pracovnici nie su schopni dostato¢ne
zamedzit’ Sirenie a zvidcSovanie niektorych problémov, ktoré sa v Kupeloch Dudince a. s.
objavuju. Pri velkom pocte zamestnancov je taktiez naro¢né pristupovat ku kazdému
zamestnancovi s individualnym pristupom a tak sa méze stat, Zze niektori s pracovnikov sa

bude citit’ ukrivdeny alebo nedoceneny.

Hlavnou prilezitostou Kupel'ov Dudince a. s. st ur¢ite novi zamestnanci, ktori sa na
trhu prace objavuju. Je avSak narocné ziskat’ kvalitného zamestnanca a dokézat’ ho ohodnotit’
natol’ko, aby bol ochotny v hotely pracovat’ aj nad’alej. V pripade Studentov je avSak situdcia
rozporuplna. Pre hotel by vznikla idedlna situacia, keby bol zamestnavatel’ schopny udrzat’ si
¢loveka, ktory uz na danom pracovisku odpracoval zopar mesiacov az rokov. Studenti ale do
velkej miery nechcu na takomto mieste travit’ svoj pracovny Cas a prevazna €ast’ z nich nema

po skole zdujem o Studovany odbor.

Z hotelovo reStauracnej praxe je zname, ze je velky problém vytvorit’ novy okruh

stalych zamestnancov. Stali zamestnanci pracuji v kipeloch uZ niekol’ko rokov avSak treba do
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budtcnosti pocitat’ aj s novymi zamestnancami. Mladi I'udia z dévodu nizkej trovni na trhu
prace v danom regione odchadzaji za pracou do inych miest, popripade do zahranicia.
V dnesnej dobe je naro¢né zaplatit nového zamestnanca a neukrivdit pri tom stalemu
zamestnancovi. Z tohto dovodu vznikaju konflikty a nerovnovadha pri vyplacani miezd
zamestnancov a upada uroven komunikicie a motivacie. O problémoch sa prestane hovorit
nahlas atak zamestndvatel' nie je schopny zaujat potrebny postoj v motivacii svojich

podriadenych.

2.6 Metoda dotaznikového Setrenia

Z dovodu objektivneho vyhodnotenia stavu Kupelov Dudince a. s. boli vedeniu
prevadzky zaslané dotazniky, zamerané na postoj zamestnancov k vyznamu firemnej motivacii
a komunikacii. Analyza dotaznikového Setrenia bola aplikovana na pracovnikov, rozdelenych
podl'a jednotlivych hotelovych usekov (technicko—systémovy, ubytovaci tsek a marketing,
zdravotnicky, ekonomicky a tsek stravovania), pri€om obsahovala dve samostatne laden¢ Casti:
potrebnych informacii, kazda z casti v sebe zahfiiala otazky r6zneho typu (otvorené, uzavreté,
bodovacie), z dovodu ochoty/neochoty zamestnancov vyplnit’ vSetky obsiahnuté body, ktoré

dotaznikova metoda zahtnala.
Jednotlivé useky Kupel’ov Dudince a. s.

Metdda dotaznikového Setrenia bola aplikovand na tridsiatich siedmych zamestnancoch
Kupel'ov Dudince a. s. Z hladiska rozdelenia zamestnancov na jednotlivé hotelové useky,

dotaznik vyplnili nasledovni pracovnici dané¢ho tseku:

Tab. 2: Rozdelenie zamestnancov podl'a jednotlivych Gsekov

Technicko — Zdravotnicky Ubytovaci tusek Ekonomicky Stravovaci

systémovy tusek  usek a marketing usek asek

©) ©) ™ (6) a nezarade
né
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(7

Zmenovy udrzbar Zdravotna sestra Pracovnik Ugtovnik (2) Servirka (3)

(2) 4) recepcie

Elektrikar Zdravotny Manazér PR Administrativny ~ Kuchar

pracovnik (2) a reklamy pracovnik (2)

Udrzbar vody Fyzioterapeut Obchodny Mzdovy uctovnik Nezaradené
zastupca (2) 3)

Stolar Masér (2) Animacny
marketing

Veduci udrzby Private broker

Udrzbér karenia
Vodi¢
nakladného auta

Pracovna
pohotovost’

Rezervacné
oddelenie

Animator

Zdroj: Organizacna Struktura Kupele Dudince a. s.

2.6.1 Metoéda dotaznikového Setrenia zamerana na vyznam motivacie

Motivacia je vyznamnym faktorom v zivote kazdého jedného cloveka. Zasahuje do

mnohych oblasti ¢i uz pracovného alebo sukromného nazivania jedinca. Analyza

dotaznikového Setrenia zamerani na Vyznam motivéacie u zamestnancov v Kupeloch Dudince

a. s. odraza skutoc¢nost’, ako sa pracovnici jednotlivych prevadzok stavaju k danej problematike.
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1. Je pre Vas penazné ohodnotenie
dostatocnym motivacnym faktorom?

-_— — —

L
T-S sek Zdr. Usek Ubyt. Usek Eko. Usek Str. Usek

ano M nie

Graf 1: Vyznam financného ohodnotenia

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Graf vychadzajici z prvej otazky zameranej na zamestnaneck motivaciu odraza

anonymny pohl'ad zamestnancov na vyznam ich vlastného finanéného ohodnotenia.

Osem z deviatich pracovnikov technicko — systémového useku pokladd financné

ohodnotenie za dostato¢ne motivacny faktor.

V pomere sedem ku dvom sa vyjadrili zamestnanci zdravotnickeho useku, kedy
prevazna vicSina pokladd finanéné prostriedky za hlavny zdroj motivacie v pracovnom

prostredi.

Zmena nastava v useku ubytovania a marketingu, kedy sa zamestnanci v pomere Styria
ku trom vyjadrili na otazky ohl'adom finanéného ohodnotenia. Maly rozdiel v pomere
vysledkov moéze byt zapri¢ineny nédplitou prace, kedy sii zamestnanci motivovani aj vlastnym
sebazdokonalovanim a potrebou kreativity v praci, ktord sposobuje zamedzenie kazdodennej

pracovnej rutiny.

Zamestnanci ekonomického useku a administrativy odpovedali na dani otazku bez
zavdhania avpomere pdt ku dvom, pokladaji zamestnanci stravovacieho useku

a nezaradenych finan¢né ohodnotenia za dostato¢ny motivacny faktor.

40



2. Myslite si, ze veduci pracovnici
dostatocne motivujua svojich
zamestnancov?

i i ! :
= ".:

Zdr. Usek Ubyt. Usek Eko. Usek Str. isek

3
7
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0

N ino MW nie

Graf 2: Motivacia zamestnancov zo strany zamestnavatel'a

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Vysledky druhého grafu zobrazuji pohl'ad pracovnikov na préacu ich nadriadenych a spdsob,

akym sa ich snazia motivovat’.

Na rozdiel od prvého grafu tykajiceho sa finanéného ohodnotenia zamestnancov, graf

motivacie nadriadenych pracovnikov zahfiia prevazné mnozstvo negativnych odpovedi.

Dvaja zamestnanci technicko — systémového useku odpovedali na otdzku kladne
asedem opytanych si nemysli, ze zamestnavatel dokaze dostatocne motivovat’ svojich

podriadenych k dosiahnutiu optiméalneho pracovného vykonu.

Zdravotnicky usek zobrazuje rovnaky pomer vysledkov ako tomu bolo
v predchadzajiicom pripade. Sedem z deviatich opytanych si nemysli, Ze zamestnavatel’ dokaze

dostato¢ne motivovat’ svojich zamestnancov.

Ubytovaci tsek a marketing zobrazuje o jednu negativnu odpoved’ viac ako je tomu
v pripade kladnych odpovedi. Z grafu vychadza skutocnost’, Ze pohlad zamestnancov daného

useku nie je Uplne jednostranne miereny, ako tomu bolo v predchadzajucich dvoch pripadoch.

Ako jediny z uvadzanych usekov je ekonomicky usek, ktory na dant otazku odpovedal
prevazne kladne. Na druhej strane, zamestnanci stravovacich sluZieb a nezaradeni sa vyjadrili

k otadzke celkovo negativne.
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3. Dokaze Vas praca motivovat aj po
viacerych odpracovanych rokoch?

T-S tsek Zdr. Usek Ubyt. Usek Eko. Usek Str. isek

ano M nie

Graf 3: Uroven sebamotivacie zamestnancov

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Treti graf tykajici sa zamestnaneckej motivacii v Kapeloch Dudince a. s. zobrazuje

zamestnanecké odpovede v oblasti sebamotivacie.

V pomere piati ku Styrom sa vyjadrili zamestnanci technicko — systémového tiseku na

otazku sebamotivacie po viacerych odpracovanych rokoch.

Prevazne kladne sa vyjadrili zamestnanci zdravotnickeho iseku s menSim zavahanim

dvoch odpovedi.

Rovnako ako v pripade zdravotnickeho useku aj tisek ubytovaci a marketing a usek
ekonomicky sa vyjadrili, Ze aj po viacerych rokoch stravenych na rovnakom mieste, stile
dokazu najst’ potrebni sebamotivaciu k dennej nédplni ich prace. V oboch pripadoch sa jeden

zamestnanec vyjadril negativne.

Hodnotenie stravovacieho Useku je celkovo pozitivne.

Tab. 3: Jednotlivé problémy v motivacii na pracovisku

Problém ¢.1 Nedostato¢né finanéné ohodnotenie
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Problém ¢.2 Nedostato¢ny priestor pre sebarealizaciu

Problém ¢.3 Absencia pochvaly od nadriadeného( v§imaju si len negativne veci)
Problém ¢.4 Nechut do prace zo strany kolegov

Problém ¢.5 Kazdodenna rutina

Problém ¢.6 Praca Vas nebavi

Zdroj: Organizacna Struktura Kupele Dudince a. s.

Hlavnou tlohou vys$ie uvedenych problémov v Tab. 2, bolo zachytit’ zdkladné oblasti,
ktoré stvisia s dostatoCnou motivaciou zamestnancov na pracovisku. Finanéné ohodnotenie
tvori zadklad motivacie, bez ktorého by Ziaden zo zamestnancov svoj pracovny vykon
neuskutoétioval. Casom ale pracovnik poklada finanéné ohodnotenie za samozrejmost’ a na

uzemi, kde vykonava svoj pracovny vykon je ovplyviiovany celou radou inych prvkov.

Problémy nedostatocnej motivacie
podla jednotlivych usekov

l
I | _ | ¥ I

1.problém 2.problém 3.problém 4._problém 5.problém 6.problém

mT-Stsek mZdr.dsek mUbyt. tsek m Eko. tsek Str. tsek

Graf 4: Problémy nedostato¢nej motivacie

Zdroj: Dotaznikové Setrenie
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Vsetci z opytanych zamestnancov technicko — systémového useku poukazuje na
problém nedostatoéného financného ohodnotenia ako na najzdvaznej$i problém danej
prevadzky. Druhy v poradi je Gsek stravovacich sluzieb a zhodne po pédt zamestnancov zo
zdravotnickeho tseku a tseku ubytovacich sluzieb oznacilo v metéde dotaznikového Setrenia
dany problém ako hlavny problém na pracovisku. Najmensi vysledok bol zaznamenany na

useku ekonomiky a administrativy.

Problém malého priestoru na sebarealizdciu ozna¢il maly pocet opytanych
zamestnancov. Z technicko — systémového useku sa nevyjadril nikto. Zhodne dvaja
zamestnanci poukdzali na problém zo zdravotnickeho tseku a stravovacieho a jeden pracovnik

oznacil dany problém z tseku ekonomiky.

Problém absencie pochvaly od nadriadeného sa najviac objavuje v pripade
zdravotnickeho useku. Zhodne po dvaja pracovnici sa vyjadrili z useku technicko —
systémového, ubytovacieho a ekonomického atraja poukédzali na dany problém z useku

stravovacich sluzieb a nezaradenych zamestnancov.

Nechut' zo strany kolegov do prace sa prevazne objavuje na useku technicko —
syst¢tmového. Traja zamestnanci zUseku ubytovacich sluzieb aekonomického tuseku

zakrazkovalo dany problém. Zo zdravotnickeho useku sa vyjadril jeden pracovnik.

K problematike kazdodennej rutiny sa vyjadrili traja zamestnanci zdravotnickeho useku,
dvaja zamestnanci technicko — systémového useku ajeden zamestnanec zkazdej zo

zostavajucich prevadzok.

Posledny problém o tom, ze praca zamestnancov nebavi zakruzkovali dvaja

zamestnanci ekonomického useku a jeden zamestnanec zdravotnickeho useku.

Tab. 4: Iné formy motivacie a hodnotenie priemernej spokojnosti s motivaciou na skale od 1 — 5

T-S tdsek Benefity od zamestnavatel'a, radost’ z dobre vykonanej prace, Iny dovod
3.,33) ako peniaze nie je

Zdr. usek Praca sTlud'mi, zamestnanecké bonusy, kolektiv, laska k praci, dobré
3,33) medziludské vzt'ahy, sebarozvoj, moznost’ komunikécie s 'ud'mi
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Ubyt. usek Uspesné zvladnuté dni, uznanie, benefity, teambuildingy, workshopy,
(2,28) Skolenia, pozitivne vysledky prace, dovolenka naviac, ocenenie inymi,
dosiahnuté pracovné ciele

Eko. usek Benefity pre zamestnancov, kolektiv, ziskanie novych vedomosti, pochvala
(2,67) za vykonanu pracu

Str. usek Dobry kolektiv, nie st iné pracovné moznosti

(2,57)

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Z tabul’ky je zrejmé, Ze Uroven motivacie zamestnancov do velkej miery zalezi od
pracovného zaradenia a iseku v ktorom je ndpln prace vykonavand. Je preto naro¢né nastavit
systém pracovnej motivacie tak, aby boli potreby vSetkych zamestnancov uspokojené. V tomto
pripade, ak chce zamestnavatel’ dostat’ zo svojho pracovnika najlepsi mozny vykon, je potrebné

zaujat’ postoj zahfiiajuci motivaciu individualneho charakteru voci zamestnancom.

2.6.2 Metdoda dotaznikového Setrenia zamerana na vyznam komunikacie

Nie len v prevadzkach hotelovo-restauracnych zariadeni ale v kazdej firme, ¢i podniku
je dolezitd neustdla komunikacia. Potrebou sa stdva, aby zamestnanci disponovali
dostatonymi informaciami, ktoré im zamestndvatel' podd, priCom sa stava zbytoCnym aby
zamestnanci poznali celkovl situdciu resStauratného zariadenia. Zamestnavatel ma vediet,
komu a aka informéciu predat, z mozného dovodu nespravneho Sirenia a pochopenia

skuto¢nosti.

45



1.Pokladate komunikaciu zo strany
nadriadeného pracovnika za
dostacujucu?

N

T-S sek Zdr. Usek Ubyt. Usek Eko. Usek Str. Usek

ano M nie

Graf 5: Komunikacia zo strany nadriadeného

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Prvy zobrazeny graf odrazajici pohlad zamestnanca na komunikaciu zo strany

nadriadené¢ho obsahuje prevazne kladné odpovede.

Osem z deviatich zamestnancov technicko — systémového tseku poklada komunikaciu

zo strany nadriadené¢ho za dostacujucu.

Najblizsi pomer odpovedi tykajuci sa komunikdcii zo strany nadriadeného je v grafe
zaznamenany na zdravotnickom tuseku kedy piati z opytanych odpovedali pozitivne a Styria

negativne.

V pripade zvySnych troch usekov ( ubytovaci, ekonomicky a stravovaci) sa zhodne po

jednom zamestnanci vyjadrili k danej otazke negativne.
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2.Je podla Vas komunikacia medzi
nadriadenym pracovnikom a
zamestnancom potrebna?

"

T-S sek Zdr. Usek Ubyt. Usek Eko. Usek Str. Usek

ano M nie

Graf 6: Nutnost’ komunikacie na pracovisku

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Graf zobrazujici potrebu komunikdcie medzi nadriadenym pracovnikom
a zamestnancom dopadol celkovo pozitivne. VSetci az na dvoch zamestnancov stravovacich
sluzieb (pripadne nezaradeni) si myslia, Ze je dolezité aby zamestnavatel’ neustale udrzoval
kontakt a vytvaral prostredie v ktorom zamestnanec a zamestnavatel st schopni spolu

komunikovat’ na dobrej urovni.
3.Ak je moZnost, prezentujete svoje

napady a myslienky vrcholovym
pracovnikom?

T-S tsek Zdr. Usek Ubyt. Usek Eko. Usek

ano M nie

Graf 7: Moznost’ zamestnancov prezentovat’ svoje myslienky
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Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Z vyssie uvedené¢ho grafu je mozné sledovat, do akej miery zamestnanci danych

usekov prezentuji/neprezentuji svoje myslienky, nazory, postoje nadriadenym pracovnikom.
Technicko — systémovy tsek odpovedal bez zavahania kladne.

V pripade zdravotnickeho tuseku zamestnanci vtesnom pomere odpovedali viac

negativne ako kladne na otazku prezentovania vlastnych myslienok.

Jeden zamestnanec ubytovacieho Useku sa vyjadril negativne a dvaja zamestnanci
stravovacich sluzieb sa vyjadrili taktiez negativne. Zvy$na Cast’ pracovnikov danych usekov

zastava pozitivny postoj k danej problematike.

Jedina zhoda nastala v pripade ekonomického tseku kedy traja zamestnanci odpovedali

kladne a traja zaporne.

Tab. 5: Jednotlivé problémy v komunikacii na pracovisku

Problém ¢.1 Maly alebo Ziadny priestor na vlastné pripomienky (napady)

Problém ¢.2 O problémoch sa nehovori nahlas

Problém ¢.3 Slaba informovanost’ o zmendch na pracovisku zo strany nadriadené¢ho
Problém ¢.4 Nizka troven komunikacie medzi kolegami

Problém ¢&.5 Zamestndvatel nevytvara dostato¢ne priatel'ské prostredie (strach

prezentovat’ sa)

Zdroj: Dotaznikové Setrenie
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Tabulka sa snazi zahriat oblasti, ktoré sa v mnohych hotelovo-restauracnych
zariadeniach objavuju najcastejSie. Ako ukazuje samotna prax, velkd miera trovni
komunikacie zaCina prave u zamestnavatela. Ak zamestnanec pocituje nepohodu a strach
prezentovat’ vlastné myslienky, vznika komunikacna bariéra, ktora do velkej miery zamedzuje

spravne napredovanie.

Problémy v komunikacii podla
jednotlivych usekov

8
7
6
5
4
3
p
1
(0]

1.problém 2.problém 3.problém 4.problém 5.problém

T-Susek mZdr.Usek ™M Ubyt. usek M Eko. Usek Str. Usek

Graf 8: Problémy v komunikacii na pracovisku

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Podl’a grafu maly alebo ziadny priestor na vyjadrenie vlastnych myslienok nie je
podl'a opytanych pracovnikov problémom so zavaznym charakterom. K danému problému sa

vyjadrili traja zamestnanci zdravotnickeho useku a traja zamestnanci stravovacieho useku.

Véznej$im problémom, ktory oznacila velké ¢ast’” zamestnancov Kuapelov Dudince a. s.
sa stal problém, ze sa o nedostatkoch nehovori nahlas. Dany problém oznacila prevazna Cast’
zamestnancov technicko — systémového tseku (7), Siesti zamestnanci ozna&ili problém zo
zdravotnickeho tseku, jedna osoba ubytovacieho useku azhodne po traja pracovnici

z ekonomického useku a stravovacich sluzieb.

V pripade slabej informovanosti zo strany nadriadeného sa vyjadrila prevazna Cast
zamestnancov technicko — systémového Useku. Zhodne po dvaja zamestnanci ubytovacieho
useku a stravovacich sluzieb a traja zamestnanci ekonomického useku, taktiez poukazali na

dany problém.

49



Najmensie odchylky zaznamenala nizka uroven komunikdcia medzi kolegami.
K danému bodu sa vyjadrili dvaja zamestnanci z usekov ekonomického, zdravotnickeho

a useku technicko—systémového. Dany problém oznacili traja zamestnanci ubytovacieho tuseku.

Za najvaznej$i problém na pracovisku oznacili zamestnanci stravovacieho useku
a nezaradeni skuto¢nost’, ze zamestnavatel’ nedokéze vytvarat’ dostatocne priatel'ské prostredie
atak uzamestnancov vznikd strach =z prezentovania vlastnych mysSlienok. Na danu
problematiku poukazal aj jeden pracovnik ekonomického useku, ubytovacieho useku a traja

zamestnanci zdravotnickeho tuseku.

Tab. 6: Komunikacné pozitiva podla zamestnancov a hodnotenie priemernej spokojnosti s komunikaciou na
Skaleod 1 -5

T — S asek Zamestnanci sa nevyjadrili

(3,55)

Zdr. usek Priatel'ské prostredie, prevladaji negativne veci, ni¢, porady

(2,78)

Ubyt. usek Zdokonalovanie sa vreCnictve, otvorend debata, flexibilny postoj
(1,86) nadriadeného pri potrebe nieco riesit’, pristup veducej tseku

Eko. tsek Zamestnanci sa nevyjadrili

3,17)

Str. usek Zamestnanci sa nevyjadrili

(2,43)

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Tri z piatich opytanych Usekov sa nevyjadrili na dani problematiku. Téato skutocnost’
moze byt spésobend nezdujmom zamestnancov o vyznam komunikdcie, alebo taktiez tym, ze
Cast dotazniku o vyzname komunikdcii sa nachadzala na druhej strane. Z dostupnych
informacii vidime, Ze komunikiciu najviac vnimaji zamestnanci ubytovacieho useku
a marketingu. Zamestnanci zdravotnickeho tseku sa sice vyjadrili ale dve zo Styroch odpovedi

obsahovali negativnu odpoved'.
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2.7 Vyhodnotenie metody dotaznikového Setrenia

1. otazka 2. otazka 3. otazka

Graf 9: Vyhodnotenie jednotlivych problémov v oblasti

Graf 10: Vyhodnotenie uzavretych otazok v oblasti motivacie

motivacie

Vyznam motivacie

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Z vyssie uvedeného grafu (graf 9) je zrejmé, ze prevazna viacSina l'udi pokladd za
najsilnej§i motivacny faktor financné ohodnotenie. Na druhej strane, skoro rovnaky pocet
zamestnancov Kupelov Dudince a. s., ako hlavny problém uviedlo nedostatocné financné
ohodnotenie. Aj napriek roéznym benefitom a bonusom, zamestnanci nie st dostatocne
motivovani. Ako uvadza graf 10, vacSina zamestnancov poukazuje na skutocnost, ktorou je
neschopnost’ zamestnavatel'a dostatoéne motivovat’ svojich podriadenych. Co je ale zaujimavé
je fakt, Ze takmer vSetci zamestnanci uviedli na otdzku ohl'adom motivacie aj po viacerych

odpracovanych rokoch kladnu odpoved'.

Co sa problémov tyka, zhodny pocet hlasov ziskal problém o absencii pochvaly zo
strany nadriaden¢ho a problém ohladom nechute do price zo strany kolegov. Iba malé
mnozstvo zamestnancov uviedlo ako hlavny problém to, ze ich priaca nebavi alebo

nedostato¢ny priestor pre realizaciu.
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Zaver: Ako je z dotaznikov zrejmé, zamestnanci nedosahuju finanéné ohodnotenie aké by si
priali mat’ a vel'ké mnozstvo benefitov a bonusov vyplyvajucich z kolektivnej zmluvy nie je
dostato¢ne motivujicim faktorom pre ich plny pracovny vykon. Mnoho zamestnancov chodi
do prace sporadicky, pretoze musi a v okoli mesta Dudince sa nenachadza vic¢Sie mnozstvo
pracovnych prilezitosti a tym padom pracovnici nemaji vel'mi na vyber. Zamestnanci ale aj
napriek viacerym odpracovanym rokom a nespokojnosti s motivaciou su schopni

sebamotivacie.

Celkové hodnotenie motivacie na pracovisku v Kupeloch Dudince a. s. - 3,33

Vyznam komunikacie

Graf 11: Vyhodnotenie uzavretych otazok v oblasti Zdroj: Dotaznikové Setrenie
komunikécie
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1. otazka 2. otazka 3. otazka

Graf 12: Vyhodnotenie jednotlivych problémov v oblasti
komunikécie

Zdroj: Dotaznikové Setrenie

Prevazna viacsSina zamestnancov Kupel'ov Dudince a. s. poklad4d komunikaciu zo strany
nadriadenych pracovnikov za dostacujucu a takmer vSetci su toho nazoru, ze neustdla
komunikécia je viac nez potrebnd. Na druhej strane takmer vSetci zamestnanci uviedli ako
hlavny problém prave ten jeden, ktory sa tyka slabej komunikécii a to skutocnost, Zze o
problémoch sa nehovori nahlas. Ako uvadzaju udaje grafu 12, zamestnavatel podla
zamestnancov nevytvara dostatocne priatel'ské prostredie a tak sa u pracovnikov objavuje
strach prezentovat’ svoje mysSlienky a nadpady. Graf na l'avej strane ukazuje, kol’ko pracovnikov
prezentuje a kolko pracovnikov neprezentuje svoje napady a myslienky. Podl'a mnohych je
komunikécia potrebnd ale nie je to prevaznd vécSina ktora prezentuje svoje napady ak je

prilezitost’.

NajmenS§im problémom sa stal maly alebo ziadny priestor na vlastné pripomienky avsak
ako mnoho zamestnancov uviedlo, na pracovisku sa vyskytuje nizka tGroven komunikacie
medzi kolegami. Jeden z dotaznikov dokonca obsahoval aj vpisany problém navyse a tym bolo

»Zbavovanie sa zodpovednosti pri problémoch*

Zaver: Zamestnanci pokladajuo komunikaciu na pracovisku za potrebnu a taktieZ v praxi za

dostacujiicu. Nie vSetci ale prezentuji svoje napady a mysSlienky co je do velkej miery
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podmienené tym, Zze zamestnavatel' podla nich nevytvara dostatocne priatel'ské prostredie. O

problémoch sa nehovori nahlas ¢o ma urcite taktiez vysoky vplyv na motivaciu zamestnancov.

Celkové hodnotenie komunikacii na pracovisku: 2,85

54



3 NAVRHY PRE SKVALITNENIE UROVNI SLUZIEB

Vychadzajuc z metody dotaznikového Setrenia a vysledkov, ktoré tato metdda poskytla,
bolo mozné vypracovat’ skupinu nadvrhov vytvarajucich dostatocny informa¢ny podklad. Tieto
navrhy arady by mohli v budicnosti slizit' ako moznd pomoécka, pre zlepSeniu pracovnych

vzt'ahov v oblasti motivacie a komunikacie v Kipeloch Dudince a. s.
Moznosti zlepSenia v oblasti motivacie

Zamestnanec vykondva svoju pracu pre zamestnavatela pre to, aby v prvom rade
zarobil finan¢né prostriedky na pokrytie osobnych potrieb. V dnesnej dobe sa bohuzial’ asto
vyskytuje problém nevyplavania miezd zamestnancom. Nie je to ale pripad Kupelov Dudince a.
s. Tato neprijemna skuto¢nost’ sa vyskytuje prevazne u sitkromnych podnikatelov, ktori lakaja
pracovnikov na vyssi zarobok, pricom im ale neposkytuji ziadnu istotu. Kupele Dudince a. s.
vystupuji v pozicii zamestnavatel'a, ktory s nevypldcanim miezd problém nema. AvSak na
druhej strane neldka zamestnancov na vyS$Sie zarobky ako je tomu u sukromnej osoby.
Zamestnavatel’ Kiipele Dudince a. s. by sa mal zamerat’ na moznost’ zvySovania miezd svojich
zamestnancov. Nejednalo by sa samozrejme o rapidny ndrast platového ohodnotenia. Narast
miezd by sa pohyboval vramci moznosti hotela, pricom zamestnanec by mal pocit, ze
vlastnym pri¢inenim dokaze do istej miery ovplyvnit’ vySku svojho platového ohodnotenia na

zéklade spravania sa k hotelovym hostom a podavania pracovného vykonu.

Prevazna cCast’ zamestnancov Kupelov Dudince a. s. si mysli, Ze zamestnavatel
nedokaze dostatocne motivovat’ svojich podriadenych. Ako bolo spominané, zamestnavatel
Kupel'ov Dudince a. s. zastdva dominantnil poziciu na trhu prace v danom regione. Je potrebné
sa ale pozriet’ aj do buducnosti, kedy mnoho mladych I'udi odchadza za pracou do inych miest,
popripade do zahrani¢ia. Ak zamestndvatel nebude schopny dostatocne motivovat’ svojich
zamestnancov, moze v buducnosti dojst’ k nedostatku pracovnej sily na trhu prace v danom
regione. Nutnostou sa preto stdva, vediet’ znovu motivovat stali persondl a taktiez najst’ sposob,

akym by bolo mozné prildkat’ novych potencidlnych zamestnancov do daného strediska.

Metdda dotaznikového Setrenia odhalila nizku uroven motivacie zo strany

zamestnavatela a na druhej strane silni seba motiviciu zo strany zamestnanca z pohladu
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samotnych pracovnikov. Zamestnanci chci byt motivovani a chcu aby ich praca bavila. Pre
zamestnanca tvori zdklad finan¢né ohodnotenie, pricom ale nie je jediné ¢o dokaze
namotivovat’ do prace kazdy den. Ak by metdda dotaznikového Setrenia odhalila skutocnost’
nizkej sebamotivacie u zamestnancov, navrhy na skvalitnenie sluzieb by sa tvorili naro¢nejsie.
Ak ale zamestnanec chce byt motivovany tak je ulohou zamestndvatela, aby vyuzil danej

situédcie a prisiel zo skupinou navrhov, ako dostat’ zo zamestnanca, ¢o najlepsi mozny vykon.

MozZnosti zlepSenia v oblasti komunikacie

Podobne ako pri motivacii, tak aj v oblasti komunikicie zastdvaji zamestnanci
Kupelov Dudince a. s. pozitivny postoj. Metdda dotaznikového Setrenia odhalila, Ze
zamestnanci pokladaji komunikdciu zo strany nadriadeného za dostacujiicu a taktieZ si
prevazna vié§ina mysli, Ze tato forma komunikacie je viac neZ potrebna. Co sa tyka problémov
na pracovisku, metoda dotaznikového Setrenia odhalila skuto¢nost’, kedy si zamestnanci myslia,
ze zamestnavatel' nevytvara dostatoCne priatel'ské prostredie a o problémoch sa nehovori

nahlas.

Zamestnanci su l'udia, ktori ako prvi a jedini prichadzaju do styku s host'ami hotela. Je
preto dolezité s nimi vediet’ pracovat’. Ak host’ vidi, Ze na pracovisku nieco nie je v poriadku,
zaCina citit ur¢iti nepohodu a napétie. To nie je dobra vizitka hotela, ktory mdze tymto

smerom prist’ o stalych a zaroven aj potencialnych zakaznikov.

Je potrebné vytvarat’ prijemné prostredie v prvom rade pre zamestnancov. Zamestnanec
musi vediet, ze jeho nadriadenému na nom zélezi a ze v tazkych chvilach pri nom stoji.
Zamestnanec si takyto pristup ale musi zasluzit. Na tomto mieste vznikd potreba
individualneho pristupu k zamestnancom. Zamestnavatel’ musi vediet’, o sa na pracovisku deje.
Jednotlivé vyskytujuce sa problémy sa musia adekvatne rieSit, pricom ich musi riesit’ ta
spravna osoba. Ak sa o problémoch nehovori nahlas, zamestnavatel’ nie je schopny zastat

potrebny postoj k samotnému rieSeniu.

Kupele Dudince a. s. navstevuje do velkej miery rovnakd klientela kazdy rok. Tuto
klientelu predstavuju prevazne ddchodcovia, ktori sa do kupelov chodia liecit, popripade

oddychovat. Zamestnanci ako napr. c¢aSnici, zamestnanec recepcie, zdravotnici, su
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v kazdodennom kontakte s navstevnikmi. Tito zamestnanci niekedy chcene a niekedy nechcene
poskytuju hostom informacie o samotnom fungovani celého hotelového komplexu. Je preto
dolezit¢ vytvarat dostatoCne priatel'ské prostredie pre zamestnancov, aby zamestnavatel

nemusel trpiet’ obavami, ¢o vSetko by sa mohli navstevnici dozvediet’.

Spokojny zamestnanec priaznivo vplyva na hosti, ktori prindSaju do hotelového
zariadenia svoje peniaze. Zamestnavatel ma casto skreslené predstavy o realite ktord na
pracovisku panuje. Ak ale zamestnanci nehovoria o svojich problémoch, zamestnavatel moéze
na pracovisku nastolit’ zmeny, ktoré si mysli ze su potrebné, pritom ale skuto¢nost’ moze byt
celkom ind. V tomto pripade modZe nastat’ situdcia, kedy si zamestnavatel mysli, Ze konal
spravne, no zamestnanec zastava opacny nazor ale nepovie to. Z tejto situacie vyplyva mozna
realita nespokojného zamestnanca, co moze viest az k nespokojnému navstevnikovi a jeho

pripadnej strate, Cize strate peflaznych prostriedkov, do hotelovej pefiazenky.

MozZné stratégie hotela vyplyvajuce z analyzy SWOT

Z rozpravania prevadzkového riaditela Ing. Mgr. Martina Beniucha, bola zostavena
analyza swot, ktord odhalila silné¢ a slabé stranky a taktiez prilezitosti a hrozby, ktoré priamo
stvisia s postavenim Kupelov Dudince a. s. Na zdklade analyzy bola vypracovand skupina

stratégii, ktoré by mohli dopomdct’ k samotnému zlepsSeniu fungovania celej prevadzky.

SO (maxi-maxi)
Stali a skdaseni personal + moZnost’ zamestnavat’ mladych Pudi ovladajucich cudzie
jazyky

Veduci hotelového prevadzkového systému sa budu snazit® zamestnavat’ mladych l'udi
a vyuzit' k tomu skisenosti a vedomosti zabehnutého persondlu. Novy zamestnanec sa nebude
citit akoby do kolektivu nepatril ale bude mu prideleny jeden zo stdlych pracujucich

zamestnancov, ktory ho bude sprevadzat’ pocas jeho prvych dni na izemi nového pracoviska.

Skolenia vediice k zvySovaniu zamestnaneckej profesionality + nadviazanie pracovného
pomeru s praxujicimi Studentmi v budicnosti
Vyhovujicim $tudentom vykonavajicim svoju povinnu Skolskd prax, bude umozneny
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okamzity nastup do plného pracovného pomeru po ukonéeni povinnej skolskej dochadzky. V
ramci motivacii budd Studenti absolvovat’ rozne Skolenia a stretnutia, pocas ktorych si obohatia
svoje znalosti a vedomosti 0 nové poznatky v obore. Skolenia nebudu spliat’ len vychovny
charakter ale taktiez budu spiiat’ funkciu motivacie nového zamestnanca, ktory po absolvovani

Skolenia bude odmeneni pripadnym zvySenim platového ohodnotenia alebo inou formou.

WO (mini-maxi)
Roznorodost’ zamestnancov (potreba individualneho pristupu) + trh prace na ktorom sa
nachadzaju schopni a potencialni zamestnanci (bez adekvatneho ohodnotenia)

Zacat’ sa naplno venovat’ stalym zamestnancom a ich potrebam a nésledne vytvorit
priestor pre novych zamestnancov, ktori buda citit zo strany zamestnavatela individudlny
pristup. Kazda skupina zamestnancov jednotlivych isekov ma svoje vlastné potreby, ktoré sa
snazi naplnit. Pohl'ad zamestnavatel'a na zamestnancov ako na celok, dokaze uspokojit' len
vyberané skupiny zamestnancov popripade jednotlivcov. Subjektivne ohodnotenie zamestnanca
vytvori priestor pre nového potencidlneho zamestnanca, ktory by sa v danom hotelovom

zariadeni uchadzal o pracovné miesto.

Zamestnanci nehovoria o problémoch nahlas + zamestnanecky monitoring

Zamestnanci mozno z dovodu l'ahostajnosti, pohodlia alebo strachu ¢asto neprezentuji
svoje problémy nadriadenym pracovnikom a preto sa o problém len hovori potichu v ustrani.
RieSenie preto nemusi byt aby zamestnanci svoje problémy prezentovali. Nahlas. Pripadny
monitoring nezainteresovanej strany by mohol odhalil nedostatky bez toho, aby zamestnanci

museli vystipit’ a hovorit’ otvorene o problémoch.

ST (maxi-mini)
Stali a skuseni personal + problém vytvorit’ okruh novych zamestnancov

Pracovat’ so stavajucimi zamestnancami. Docielit’ to, aby pracovnik aj po odpracovani
niekol’kych rokoch na tom istom pracovnom mieste, dokdzal byt pozitivnhe motivovany
nadriadenym pracujicim a dokazat’ zamedzit’ to, aby zamestnanec chodil do prace len kvoli
potrebnému financnému ohodnoteniu. Je potrebné vytvorit miesto, kde l'udia budi chciet’
pracovat’ anie, Ze budi musiet’ pracovat len z dovodu nizkej trovni trhu prace v danom
regione.
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Skolenia a porady + nedostatok kvalifikovanych zamestnancov

Riesenim daného problému nie je len hl'adanie novych a skisenych zamestnancov, ale
taktiez schopnost’ podniku vychovavat’ svojich zamestnancov a zabezpecCit’ ich neustaly rast a
postup. Cim viac $koleni a seminarov zamestnanec absolvuje, tym vyss§ia bude jeho uroven
pohladu na samého seba a tym vysSSie naroky na vlastné financné ohodnotenie bude klast.
Maly pocet zamestnancov absolvuje rozne Skolenia len na zaklade vlastného dobrého pocitu.
Na druhej strane, védcsia Cast’ pracovnikov s pribudajicimi vedomost'ami a znalost'ami, bude od

zamestnavatel'a vyzadovat’ lepSie a kvalitnejSie financné ohodnotenie.

WT (mini — mini)
Roznorodost’ zamestnancov + hrozba finan¢nej nerovnovahy miezd zamestnancov

Kazdy zamestnanec ma svoje vlastné a individualne potreby, ktoré pri nenaplneni maju
negativny dopad na zamestnanca a v kone¢nom dosledku aj na jeho pracovny vykon. Pracovny
vykon ovplyviiuje image celkovej firmy a spravanie (nalady) jednotlivych pracovnikov do
velkej miery ovplyviiuje moralku kolegov. Je potrebné pracovat’ s manazérmi strednej Grovne,
ktori budi dopodrobna poznat’ svoj tsek a svojich podriadenych a vediet’ objektivne hodnotit’
ich situéciu, ktora bude nasledne prezentovana pracovnikovi na vyssej irovni. Zamestnanci by
mali mat narok na subjektivne ohodnotenie ich pracovného vykonu a nemali by sa brat ako
stucast’ masy, kedy jeden pracovnik méze podavat lepsi vykon a druhy horsi, pricom obaja

ostanu na rovnakej hladine finanéného ohodnotenia.

WT (mini — mini)
Zamestnanci o problémoch nehovoria nahlas + problém vytvori novy okruh
zamestnancov

Novi zamestnanci sa v prvom rade ocitajii v rozhovore s nadriadenym pracovnikom,
ktory im vysvetli ako sa veci na pracovisku maji a ¢o bude napliiou ich prace. Zamestnanec sa
ale az na pracovisku po odpracovani niekol’kych dni dozvedd o jednotlivych problémoch na
pracovisku od kolegov, ¢o mdze viest az k tomu, Ze zamestnanec ukonéi pracovny pomer este
v dobe skliSobne;j. Je potrebné vytvorit’ prostredie, kde sa zamestnanci nebudi bat’ prezentovat’
svoje problémy, alebo aspoii budii mat’ dostatok priestoru na anonymné pripomienky, o ktorych

nadriadeny pracovnik bude vediet’. Je dolezité zamedzit’ to, aby sa novy zamestnanec dozvedal
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o problémoch zo strany kolegov, pretoze tieto pripomienky a ndzory byvaju casto skreslené a

ovplyvnené subjektivnym nédzorom na vec.

ZAVER

Vyznam motivacie a komunikécie v rozvoji hotelového zariadenia je téma, ktorad bude
aktudlna vzdy. Skimany objekt Kupele Dudince a. s. boli dobrym prikladom toho, ako vyzera
hotelovo-restauracna realita. Na zaklade metody dotaznikového Setrenia a metddy analyzy
SWOT, bolo mozné odhalit’ nedostatky ale taktiez kladné stranky ktoré sa na pracovisku

nachadzaju.

Hlavnym cielom préace bolo skiimat’ skuto¢ny stav, ktory sa na pracovisku nachadza.
Vdaka rozhovoru s prevadzkovym riaditelom pred samotnym spracovanim praktickej Casti,
bolo mozné vytvorit SWOT analyzu stavu komunikacie a motivacie v Kupel'och Dudince a. s.
Analyza SWOT predchddzala metdode dotaznikového Setrenia, ktora bola aplikovana na
zamestnancoch Kupel'ov Dudince a. s., ktori boli rozdeleni do jednotlivych pracovnych tsekov,

vychadzajlc z organizacnej Struktury zariadenia.

Ani jedna zo skutoCnosti, ktoré sa v priebehu skiimania prevadzky objavili,
neprekvapila viac ako bola nastavena uroven ocakdvania. Zamestnavatel' si uvedomuje svoje
postavenie a snazi sa prichadzat’ s roznymi inymi formami motivacie, ako je mesané financné
ohodnotenie zamestnanca. Pohl'ad zamestnanca sa ale v prvom rade sustred’uje prave na
finan¢né ohodnotenie, ktoré vel’ka Cast’ zamestnancov poklada za nedostato¢né. Vychadzajiac
z dotaznikov, zamestnanci si nemyslia, Zze st dostato¢ne motivovani svojimi nadriadenymi.
Pozitivom ale je, ze aj po niekol’kych odpracovanych rokoch, zamestnanci stale dokazu najst

spdsob, ako sa motivovat’ na izemi danej prevadzky.

Zamestnanci Kipelov Dudince a. s. st zamestnanci, s ktorymi sa pracovat’ dd. Chcua
byt motivovany a taktiez pokladaji vyznam komunikacie za potrebny. Ako bolo uvedené
v navrhovej casti, hlavny doraz by sa mal zamerat na moznost’ zvySovania mesacnej mzdy.
Nejedna sa samozrejme o ndhly narast finanéného ohodnotenia. Je dolezité vzbudit
u zamestnanca dojem, ze sam svojim usilim prispieva k zvySovaniu trzieb hotela a pri tom si
zamestnavatel’ tato skuto€nost’ v§ima a neberie ju na 'ahkd vahu. Zamestnanec sa musi v praci
citit” dobre, pretoZe prichddza do kontaktu s hostom, ktory ak sa dobre neciti, neminie svoje

peniaze za poskytované sluzby v danom hotely, ale v horSom pripade prejde ku konkurencii.
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Ciel' prace, ktorym bolo odhalenie jednotlivych skuto¢nosti na uzemi daného
hotelového zariadenia bol splneny. Hotelom poskytnuté informacie boli dostacujuce pre ich
dokladné porovnanie, pricom vysledkom tohto porovndvania sa stala skupina navrhov

a stratégii, ktoré by mohli byt’ v budicnosti dostato¢ne vyuzité.

Je naro¢né pristupovat individualne ku kazdému zamestnancovi ak sa jedna
o prevadzku vel'kych rozmerov akymi st aj Kipele Dudince a. s. RieSenia ale nie s nemozné.
Vyznamu motivacie a komunikacie treba venovat dostato¢nii pozornost’ a to hlavne z dovodu
udrzania si stalych zamestnancov a taktiez z dovodu oslovenia novoprijatych, popripade

potencialnych objavujucich sa na trhu préce.
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Priloha 1: Logo Kipele Dudince a. s.

Priloha 2: Hotel Rubin patriaci pod Kupele Dudince a. s.
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Priloha 4: Dotaznikové Setrenie

Vazeni zamestnanci Kupel'ov Dudince, a. s.,

moje meno je Marko Casar a som $tudentom Vysokej $koly obchodnej a hotelovej v Brne. V tychto
diioch sa venujem spracovaniu bakalarskej prace s nazvom Vyznam komunikdcie a motivacie v rozvoji hotelového

zariadenia. Jednou z hlavnych uloh tejto prace je spracovanie vysledkov dotaznikov a ich nasledné hodnotenie.

Budem vel'mi rad a vd’aény za to, ak si na vyplnenie mdjho dotaznika najdete chvil'u zo svojho vzacneho

casu. Za ochotu Vam vopred d’akujem.

Vyznam motivdcie

Je pre Vas peinazné ohodnotenie dostato¢nym motiva¢nym faktorom?
ANO NIE

Myslite si, Ze veduci pracovnici dostato¢ne motivuju svojich zamestnancov?
ANO NIE

DokazZete sa v praci pozitivne motivovat’ aj po viacerych odpracovanych rokoch?
ANO NIE

Co iné ako financné ohodnotenie Vas dokaze motivovat’ v praci?

Zvol'te dva problémy, ktoré Vam brania dostatocne sa motivovat’.

*  Nedostato¢né finanéné ohodnotenie

= Nedostatoény priestor pre sebarealizaciu

= Absencia pochvaly od nadriadené¢ho ( v§imaju si len negativne veci )
= Nechut do prace zo strany kolegov

» Kazdodenna rutina

=  Préca Vas nebavi

Celkova spokojnost’ s motivaciou na pracovisku. (1-spokojnost’, 5-nespokojnost’)

1 2 3 4 5
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Vyznam komunikdcie

Pokladate komunikaciu zo strany nadriadeného pracovnika za dostacujucu?
ANO NIE

Je podla Vias komunikacia medzi nadriadenym pracovnikom a zamestnancom potrebna?
ANO NIE

Ak je mozZnost’, prezentujete svoje napady a myslienky vrcholovym pracovnikom?

ANO NIE

Co pokladate za pozitivne v komunikacii na Vasom pracovisku?

Aké st podl'a Vas chyby komunikacie na pracovisku? (zvol’'te dve moZnosti)

=  Maly alebo ziadny priestor na vlastné pripomienky (napady)

= O problémoch sa nehovori nahlas

= Slaba informovanost’ o zmenach na pracovisku zo strany nadriadené¢ho

*  Nizka Grovenl komunikéacie medzi kolegami

= Zamestnavatel’ nevytvara dostato¢ne priatel’ské prostredie (strach prezentovat’ sa)

Celkova spokojnost’ s komunikaciou na pracovisku. (1-spokojnost’, 5-nespokojnost’)
1 2 3 4 5

Pracovna pozicia ktord respondent zastava
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