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Anotacia

Diplomova priaca sa zaobera problematikou motivacie zamestnancov vo
vybranych hotelovych zariadeniach. V teoretickej Casti rozobera a vysvetl'uje zakladné
pojmy, faktory, formy, procesy motivacie spolu s jednotlivymi tedriami pracovnej
motivacie. Ziskané poznatky su vyuzité v praktickej Casti, ktord obsahuje dotaznikovy
prieskum motivacie zamestnancov vybranych podnikov cestovného ruchu, zhodnotenie
a interpretaciu ziskanych vysledkov a overenie stanovenych hypotéz. V zéavere st pre
vybrané hotely spracované a navrhnuté opatrenia na zvySenie motivacie a spokojnosti

ich zamestnancov.
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spravanie, pracovny vykon, proces motivdcie, tedrie pracovnej motivacie.



Annotation

The diploma thesis deals with the issue of employee motivation in selected hotel
facilities. The theoretical part discusses and explains the basic concepts, factors, forms,
processes of motivation, together with individual theories of work motivation. Acquired
knowledge are used in the practical part, which contains a questionnaire survey of
employee motivation in tourism industry, evaluation and interpretation of the results
and verification of hypotheses. There are processed and proposed measures to increase

employee motivation and satisfaction in selected hotels at the end.
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UVOD

Tému tejto diplomovej prace som si vybrala, pretoZze motivacia je casto
podceniovanym prvkom riadenia l'udskych zdrojov. Ludské zdroje predstavuju
najdolezitejSiu hybnu silu podnikov cestovného ruchu (d’alej len CR). Ludia v pozicii
zamestnancov maju znacny vplyv na proces a kvalitu poskytovanych sluzieb a na nich
zavisia vysledky podnikania a vytvaranie konkuren¢nej stratégie nielen hotelovych
zariadeni, ale aj ostatnych organizacii cestovného ruchu CR. Rada vaznych problémov,
s ktorymi sa v sucasnosti podniky stretavaji, nie je vyvolana ekonomickymi faktormi
stojacimi nad rdmec l'udskej kontroly, ale pri¢inami, ktorych spolo¢nym cinitelom je
I'udsky faktor. Aj investicie vyzadujice si najmodernejSie procesy a technologie mozu
viest’ k neziadicim vysledkom, ak podnik nezabezpeci spravny vyber, zodpovedajuce
schopnosti a trvalil motivaciu svojich zamestnancov.

Podniky by sa preto mali zaoberat” pracovnou motivaciou, vyuzivat' a hodnotit’
vplyvy pracovnych stimulov na motivaciu a vykonnost zamestnancov, ale najma
vyuzivat' uvedené poznatky v praxi. Tato problematika je nielen aktudlna, ale aj dolezita
v zmysle zvySovania prosperity a konkurencieschopnosti podnikov v CR. Motivacia
objasiiuje dovody spravania zamestnancov a prejavuje sa Vv pristupe k pracovnym
uloham a vykonavanym ¢innostiam. Primerana motivacia vedie k optimalnemu vykonu
zamestnanca, rozvija a podnecuje jeho schopnosti, znalosti, zodpovednost’ a zaroven
prispieva k zvySovaniu hospodérnosti, ekonomickej efektivnosti a rozvoju podniku.

Cielom diplomovej prace je naértnut’ moznosti rozvoja a zlepSenia doterajsej
situdcie vramci motivacie zamestnancov vo vybranych podnikoch CR v podobe
praktickych navrhov a doporuceni, zostavenych na zaklade dotaznikového prieskumu.
Pre splnenie vyty¢eného ciela je potrebné porovnat motivaény systém vybranych
podnikov CR, zistit’ ako st zamestnaci spokojni s formou motivacie vyuzivanej v tomto
systéme, posudit’ moznosti zlepSenia ich motivacie a stanovit hypotézy tykajuce sa
motivécie, realizicie ndpadov a nametov, vztahov na pracovisku a pochvaly verzus
finanéného ohodnotenia, ktoré sa potvrdia alebo vyvrdtia na zaklade ziskanych
odpovedi od respondentov.

Diplomova praca je rozdelena na teoreticku a prakticktl ¢ast’. Teoreticka Cast’

pozostava z deviatich kapitol, ktoré sa zameriavajui na vysvetlenie zakladnych pojmov,



procesov, druhov a vrstiev motivacie, vymedzenie faktorov zakladného a integrovaného
modelu a pracovného vykonu, prehlad jednotlivych tedrii pracovnej motivacie,
suvislosti motivacie a pracovného spravania, vyznam motivacie v pracovnej sfére, nové
trendy a motivacné programy. Prakticka Cast’ pozostava zo Styroch kapitol, ktoré sa
venuju charakteristike a analyze vybranych podnikov CR, realizécii dotaznikového
prieskumu, zhodnoteniu a interpretacii ziskanych vysledkov, na zaklade ktorych st
stanovené hypotézy potvrdené alebo vyvratené a navrhnuté doporu€enia a opatrenia pre

vybrané podniky CR.
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TEORETICKA CAST

1 MOTIVACIA, MOTiVY, MOTIVOVANIE

LCudsky potencidl predstavuje najvyznamnejsi faktor strategickej uspeSnosti
podniku. Je tvorcom a zdokonalovatelom zakaznickych atraktivit a socidlnych hodndt,
prostrednictvom ktorych podnik realizuje svoju viziu anapliia svoje poslanie.
Z dynamického pohladu ovplyviiuju Tudsky potencidl kvalifikacné predpoklady
zahrilujuce zrucnosti, schopnosti, skisenosti a znalosti ich nositel'ov, tj. zamestnancov
a manazérov. Okrem spomenutych kvalifikacnych predpokladov st rozhodujice vélové
a osobnostné predpoklady jednotlivcov a skupin. K nim mozno priradit’ najmi ochotu,
silu presvedcenia, zodpovednost, vytrvalost, zanietenie, ambicie, perfekcionizmus
amnoho inych. VSetky charakteristické vlastnosti ¢loveka st navzdjom previazané
a ucelené v celkovej individualite a osobnosti jednotlivca, konkrétne v jeho motivacii.

Motivacia ako najzlozitejSia anajdynamickejSia charakteristika TIudského
potencialu je garanciou, podkladom a zavézkom, na zaklade ktorych su vytvarané nové
hodnoty. V tomto vyroku je vyjadrend jedine¢na sila motivacie. Motivacia vopred
predpoklada, akym smerom sa bude jednotlivec formovat’, ktoré zo svojich kompetencii
bude presadzovat’, ako kvalitne bude vykonavat’ pracu apod. (Blaskova, 2011, s. 301)

Hlavnou funkciou riadenia Tludskych zdrojov je zabezpeCenie pozitivneho
spravania  zamestnancov, ktoré povedie k uskutoCneniu stratégie podniku
a k efektivnemu splneniu jeho cielov. Takéto efektivne fungovanie zamestnancov
predpokladd nielen ich vzdeldvanie arozvoj, ale aj vyuzivanie ich pracovnych
schopnosti pomocou vhodnych stimulacnych nastrojov.

Pre organiziciu to znamend venovat zvySeni pozornost vhodnym spdsobom
motivovania l'udi prostrednictvom roéznych néstrojov. Cielom je vytvarat arozvijat’
také motivacné procesy a pracovné prostredie, ktoré prispeju k tomu, aby jednotlivi
zamestnanci dosahovali ziaduce vysledky. Praca kazdého jednotlivca je vyznamna
a zarovenl dolezitd pre celkovu efektivitu organizicie, a preto musi byt zahrnutd do
predmetu pracovnej motivacie. Ochota plnit’ poziadavky nadriadenych sa prejavuje iba
tam, kde si vytvorené vhodné podmienky na uspokojovanie potriecb zamestnancov,

uplatnenie ich zaujmov a vyuzitie ich vedomosti a zrucnosti. Motivacia prispieva
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k pracovnej produktivite a zaroven vytvara aj ur¢it odolnost’ proti réoznym bariéram,
umoziiuje zvladat' nevhodné pracovné podmienky a situacie. (Cihovska, Hasprova,
Matusovicova, 2010, s. 88)

Na teoretické determinovanie pojmu motiv a motivéacia nie je zhodny nézor.
V zjednoduSenej verzii je mozné uviest, ze problém motivu a motivéacie predstavuje
otazka: ,,Preco?“, ktord uzko stvisi sludskym konanim. Pojem motiv je vel'mi
rozsiahly a Casto nahrddzany slovami véla, tizba, zdujem, prianie, snaha, aSpirécia,
zameranie.

Motiv je uréita vnutorna psychicka sila oznacovana ako pohnutka alebo stimul
(podnet), ktora ovplyviiuje spravanie a konanie ¢loveka. Motivom mdze byt vsetko, ¢o
Cloveka aktivizuje do ¢innosti, ur€uje smer a ciel’ ¢innosti, tj. mézu to byt potreby,
pudy, hodnoty, plany, zdujmy, sklony, postoje, vztahy a tendencie vSetkého druhu.
Navonok sa prejavuje ako dovod a pric¢ina na konanie, oznacované tiez ako stimuly
(podnety), ¢i incentivy (pohnutky).

Stimul zahffia vonkajS$i alebo vnutorny cinitel' vyvoldvajuci ur€ité zmeny
v motivacii Cloveka. Zahffia vSetko, o mdze organizdcia svojmu zamestnancovi
poskytnit’ a o je pre neho doblezité — napr. upravend mzda, hmotna odmena,
povzbudenie v podobe neformalneho hodnotenia, pracovné podmienky, rezim prace,
atmosféra na pracovisku, osobnostna identifik4cia s pracou, profesiou a firmou, celkovy
image firmy, jej povest, prestiz apod. Povodne externé stimuly (podnety), pdsobia ako
motivy len vtedy, ak sa premenia na vnutorné aktivacné sily. (Alexy, Boros, Sivak,
2004, s. 198-200)

Stimulacia je charakteristickd svojou dynamikou ajej cielom je prispiet
k psychickej a socialnej rovnovéahe. Rogers (1995, s. 153) popisuje fungovanie jedinca
ako ,,proces pohybu v smere zvolenom vnutorne slobodnym organizmom, ktory sa moze
pohybovat akymkolvek smerom*, ide teda o pohyb a zmenu na zaklade podnetov.

Medzi stimuldciou a motivaciou je vytvoreny urcity vztah, ktory pdsobi
v procese pracovnej motivacie na osobnost Cloveka a vjej rdmci na motivacnu
Struktaru, ,,v ktorej sa premietaju jeho vrodené a ziskané potreby, hodnoty, zaujmy,
skusenosti, jeho navyky na spésoby konania, jeho vlastné sebavnimanie, aspiracna
uroven ijeho situacné psychické naladenie. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 269) Tento

proces schématicky vyjadruje obrazok 1.
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Obrazok 1: Vzt'ah stimuladcie — osobnosti ¢loveka — motivacie

Zdroj: Fuchsova, Kravcakova, 2004, s. 14

Pojem motivécia pochddza z latinského slova moveo, are, co znamena hybat,
pohybovat’ sa. V odbornej literatiire sa uvazadzaji rézne definicie motivacie. Podl'a
Fuchsovej a Kravcakovej (2004, s. 11) je motivacia ,,substrukturou osobnosti a zohrava
vyznamnu ulohu pri rozhodovani sa cloveka o konani a spravani“. Berelson a Steiner
uvadzaja, ze ide o ,,vnutorny stav duse cloveka, ktory ho aktivuje alebo uvadza do
pohybu‘. (In: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 366) Pod motivaciou rozumie
Provaznik (2002, s. 103) ,,subor cinitelov predstavujucich vnutorné hnacie sily cinnosti
Cloveka, sily, ktoré usmernuju jeho poznavanie, prezivanie a konanie*.

Letovancova (2002, s. 103) hovori, Ze motivaciu ,tvori dynamicku stranku
osobnosti. Integruje a organizuje celkovu aktivitu (fyzicku aj psychicki) cloveka
smerom k vytycenému cielu. Motivacia teda v sebe obsahuje usilie, vytrvalost' a ciele.*
Kollarik (2002, s. 101) uvadza, ze ,,motivaciu nie je potrebné analyzovat a chapat ju
ako potrebny faktor na vysvetlenie spravania ludi. Motivdcii sa prisudzuje najmd
regulujuca funkcia, z coho vyplyva, ze motivy usmeriuju a reguluju spravanie urcitym
smerom*.

Teoéria iprax vSak ukazuji, ze vhodnym modelom chédpania motivacie je

akceptovanie jej dynamickej aregulujucej funkcie. Ide o zlozity pohlad na bytie
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a pdsobenie Cloveka, o Com svedci aj mnozstvo rozdielnych nazorov a tedrii motivacie.
Tento pohl'ad plati aj v pracovnej sfére, kde sa okrem pracovnej ¢innosti predpoklada aj
pracovné pdsobenie orientované spravnym smerom na dosiahnutie pozadovaného ciel’a.
(Kollarik, 2002, s. 101)

Na zéklade komparécii viacerych definicii, je mozné motivaciu definovat” ako
intrapsychicky proces, ktory objasiiuje dovody spravania ¢loveka pocas uspokojovania
pocitovaného nedostatku prameniaceho z neuspokojenych potrieb, navykov, hodndt,
idealov a zdujmov.

Z toho vyplyva, Ze motivacia je podnecovand urcitym pocitom nedostatku,
vnutornym konfliktom, ktory sa ¢lovek svojim spravanim usiluje odstranit’ a dostat’ sa
do stavu rovnovahy. Motivdcia je teda orientovana cielovo a zdmerne. Zakladné zdroje
motivacie predstavuji potreby, navyky, zaujmy, idedly ahodnoty. (Fuchsova,
Kravéakova, 2004, s. 11-12)

Potreby st charakterizované ako pocitovany nedostatok alebo prebytok niecoho,
¢o je dolezité pre zivot kazdého jedinca. (Hunat, 2010, s. 34) Biologické a fyziologické
potreby, oznacované tiez ako primarne, zahffiajii napriklad potrebu dychyt, pit a jest.
Sekundarne potreby su Specifické len pre cloveka aide o socidlne, spolocenské
a psychohygienické potreby. Hovori sa, Ze potreby ¢loveka su nekonecné, co mdze byt
prilezitost'ou, ale aj hrozbou pre zamestnavatel’a, pretoze snaha pri ich dosahovani je
premenliva, dynamicka a hierarchickd. (Fuchsova, Kravcakova, 2004, s. 12)

Podla Bedrnovej a Nového (1998, s. 226) su navyky ,,opakované, fixované
a zautomatizované sposoby cinnosti cloveka v urcitej situacii*. Moze ist o pozitivne
alebo negativne stereotypy a ich existenciu podmieniuje vychova a sebavychova.

Zaujem je orientovanie pozornosti ¢loveka na oblast, ktord ho laka, pritahuje, tj.
je predmetom jeho zaujmu. Realizacia zaujmovych aktivit rozsiruje poznanie ¢loveka
a zaroven ho motivuje. Zaujmy mozu pracovnu Cinnost’ zlepSovat’ a skvalitiiovat’, no
modzu mat’ aj kontraproduktivny a negativny vplyv.

Ideély a hodnoty ovplyviiuju kazdé, teda i pracovné konanie a kazdy ¢lovek im
priklada int1 dblezitost’ a vyznam. Vytvoreny moze byt napr. moralny ideal a poznanie
ako najvyssia hodnota, no na pozadi ideoldgie ¢loveka sa mdézu vytvarat’ aj preferencie

nadmieru egoistické anemravné. Hodnoty predstavujii individudlne preferované
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pravidla azasady aich dodrziavanie je pre cloveka zmysluplné. (Fuchsova,
Kravcakova, 2004, s. 12-13)

Motivacia pomdha tam, kde =zlyhalo direktivne a autoritativne riadenie,
psychicky natlak, manipula¢né techniky a populistické triky. Motivovat’ znamena nielen
brat, ale tiez davat. Motivaciu tvori suhrn troch faktorov, ktoré o nej rozhoduju —
osobnost’ ¢loveka, podmienky, v ktorych zije a pracuje a aktudlna situacia, v ktorej sa
prave nachadza. (Plaminek, 2007, s. 11)

Kazdy clovek je motivovany v ramci svojej motivacnej Struktiry a preto je
dolezité jeho motivaciu ovplyviiovat. Vysledok tejto ¢innosti sa nasledne zobrazi ako
zmena v ukazovateloch, na ktorych je mozné preukazat’ hospodarnost’ (v podobe
znizenia nékladov), ekonomickll efektivnost’ (vo vztahu k produktivite, rentabilite)
a ktoré majui v konecnom doésledku vplyv na efektivny rozvoj organizacie. Organizacie
sa najCastejSie zameriavaju na stimulaciu tychto oblasti pracovnej aktivity: vykon
a vykonnost’, tvorivost’, sebarozvoj, zodpovednost’, kooperaciu apod.

V praxi sa stretdivame s potrebou motivaciu zvySovat’, resp. dostat’ ju na
optimalnu uroven, pretoze ak je miera motivacie nizka, vykon zamestnanca nebude
dostato¢ny. (Fuchsova, Kravcakova, 2004, s. 14-15) Nedostavenie efektu méze pritom
nastat’ aj vtedy, ak je zamestnanec premotivovany, pretoze nasledkom je ,,vysokd miera
vautorného, psychického napdtia, ktoré interferuje — negativne narusa normalne
fungovanie ludskej psychiky, oslabuje tak aktualne vnutorné, subjektivne predpoklady
vykonu a celkovo potom vykon oslabuje®. (Provaznik, Komarkova, 1996, s. 67)

Motivacia je nositel’kou vel'kej vyhody — pokial’ ¢lovek vykondva tlohu, ktora
ho napiia a uspokojuje, a nie preto, Ze to povaZuje za vyznamné a dolezité, moze praca
pokraovat’ za vhodnych podmienok ibez vplyvu vonkajSich podnetov. Vyhoda
motivacie je vSak znevazovand velkou nevyhodou: nie je to prave jednoducha cesta,
pretoze proces motivacie odraza poznanie ¢loveka, jeho osobnosti, dovody jeho konania

a spravania sa. (Plaminek, 2007, s. 15)
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2 PROCES MOTIVACIE

Proces motivacie zahfiia kontinualnu postupnost’ krokov od vzniku potreby az
po jej uspokojenie. Motivacia je iniciovana vedomymi alebo nevedomymi potrebami,
ktoré ak nie st dostatocne uspokojené vyvolavaju tenziu, tj. napétie podnecujice vznik
zelania. Zelanie sa meni na motivéaciu k &innosti, ktora ak prebehne uspesne, uspokoji
danu potrebu. Tento proces predstavuje urcité pravidla:

e uspokojend potreba d’alej nemotivuje,

e uspokojenie jednej potreby, podnecuje vznik d’alsej,

e ak boli uspokojené potreby nizSicho stupnia, objavuju sa potreby vysSicho
stupna,

e vicsinu potrieb mézu uspokojit’ vonkajsie faktory,

e najvyssie potreby mdzu byt uspokojené len prostrednictvom vnutornych

faktorov. (Cihovska, Hasprova, MatuSovic¢ova, 2010, s. 89)

Proces, v priebehu ktorého dochadza k pracovnej motivacii, opisuje schéma
motivacie na obrazku 2.

Konanie a spravanie cloveka ovplyviluje motivacia v dimenziach smeru,
intenzity a stalosti prace. Tieto Crty vyjadruji orientaciu ¢innosti a mnozstvo energie,
ktoré je zamestnanec ochotny venovat na dosiahnutie ciela, silu zdolavat prekazky,
ktord sa viaze na ndmahu a cas.

Na zaciatku procesu motivacie a motivovanej ¢innosti musi zamestnanec vnimat
nedostatok niecoho, o mu chyba, ¢o je preitho vyznamné, ¢o ho zaujima a co ma pre
neho hodnotu. Vplyvom tychto skuto¢nosti sa zamestnanec snazi obmedzit’, pripadne
eliminovat’ nedostatok, hl'add moZznosti na zmenu situdcie a zarovenl zvazuje rdzne
okolnosti, ktoré su podmienené jeho osobnostou, vychovou a skisenostami. Tym
dochddza kredlnej cCinnosti, tj. vykonu, ktory je ovplyvneny predchadzajicim
spravanim a konanim, intenzitou ¢innosti a vytrvalostou pri zvladani prekazok.

Prinos zamestnanca je posudzovany organizaciou vo vztahu k jej fungovaniu
a k uspesnosti. VySku odmeny pre zamestnanca urcuje miera pridanej hodnoty na
dosiahnutie ciel'ov organizécie. Zamestnanec subjektivne hodnoti odmenu a posudzuje,
do akej miery mu mozni/umoznila uspokojit’ vnimany nedostatok nie¢oho. Dosiahnuty

ucinok bud’ uplne eliminoval nedostatok — a teda prestal existovat’ — alebo ho ¢iastocne

16



redukoval a existuje dalej, ale zmenila sa miera jeho pocitovania. Ak sa pre
zamestnanca stdva nezaujimava alebo uz nechce vynalozit” d’alSiu snahu a zdolavat

prekazky, potom motiv zanikol.

Obrazok 2: Zakladna schéma pracovnej motivacie

& S

D/ g

Zdroj: Fuchsova, Kravéakova, 2004, s. 16

Organizacia vstupuje do procesu motivacie dvakrat. Prvykrat pri nehmotnej
stimulcii pred vykonom, kedy zamestnanca ovplyviiuje minula sktisenost’ a rozhoduje
sa osmere, intenzite a vytrvalosti jeho cinnosti. Druhykrat vstupuje pri hmotnej
(finan¢nej a nefinancnej) stimulacii po pracovnom vykone. Toto poznanie je pre
organizaciu dodlezité, nakol’ko ma ovplyviiovat projekciu stimulaénych systémov
a zaroven aj ich realizaciu. (Fuchsova, Kravéakova, s. 15-17)

Aby mohla organizicia uspesSne rozvijat’ pracovny a osobny potencial svojich
zamestnancov, mala by:

e poznat’ ich dominantné potreby a sposob uspokojovania,

e predvidat’ ich reakcie, ak sa potreba neuspokoji alebo sa odstrani zdroj jej

uspokojovania,
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e poznat ich postoje k zdkladnym pracovnym skuto¢nostiam a moznosti zmeny
postojov,
e poznat ich uroven hodnotového systému v nadvdznosti na prvoradé hodnoty
v podniku,
e poznat ich aspiracnu Groven,
e vediet, Ze v pripade zrelej osobnosti zamestnanca je potrebné vonkajSie
motivacné stimuly doplnit’ vnitornymi motivatormi.
Zamestnanci sa prostrednictvom pracovnej ¢innosti usiluji dosiahnut’ svoje
vlastné ciele. Uspesnost zavisi od stupiia stladu osobnych cielov zamestnancov
acielov organizacie. Optimalny stav nastava vtedy, ak zamestnanec a organizacia

vstupuji do vzajomného vzt'ahu spoluprace. (Gazova Adamkova et al., 2010, s. 55-56)
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3 DRUHY A VRSTVY PRACOVNEJ MOTIVACIE

Z hladiska psycholdgie prace je pracovna motivacia analyzovana na zaklade

dvoch hlavnych aspektov:

Motivécia jednotlivca v pracovnom procese — tzv. individudlna motivécia, pre
ktord je dolezité detailne poznat hodnotovi stupnicu, hierarchiu potrieb
a sposob zivota zamestnanca, aby tak manazér mohol vhodnym sposobom
motivovat’ kazdého Clena pracovnej skupiny.

Motivacia pracovnej skupiny — tzv. skupinova motivacia, v ktorej sa preferuje
timovy pristup. Manazér vychadza zo systému motivacnych faktorov, ktoré su
odvodené od hierarchie skupinovych hodnét a potrieb. (Cihovska, Hasprova,
Matusovicova, 2010, s. 90)

Motivéacia l'udi prebieha dvoma sposobmi:

Vnutrond motivacia — vzt'ahuje sa na tzv. psychologicki odmenu. Hlavnou
zasadou je sebamotivovanie, tj. motivovanie seba samého. Zamestnanec hl'ada
a nasledne realizuje ¢innost’, ktord podnecuje a rozvija jeho schopnosti, znalosti
a zodpovednost’. Nastroje vnutornej motivacie predstavuju ocenenie, uznanie
alebo komunikéciu.

VonkajSia motivacia — stvisi s platom a odmenou hmotného charakteru. Ide
o nepriamy typ motivacie manazmentom. Nastroje zahfniaju rézne metody
odmenovania, povySenia, zamestnaneckych a socidlnych vyhod, pracovné
prostredie, ale aj rozne sankcie.

Vnatornd motivacia ma hlbsi a dlhodobejsi ucinok, pretoze je sucastou

osobnosti zamestnanca a ovplyviiuje kvalitu pracovného zivota. Na druhej strane,

vonkajSia motivacia posobi Casto priamo a okamzite, no s kratSim ucinkom. Obidva

sposoby maji svoj vyznam aucinok, preto je vhodné tieto spdsoby motivacie

kombinovat, vzhl'adom na motivaény aspekt zamestnanca, narocnost’ a typ pracovnej

ulohy. (Gazova Adamkova et al., 2010, s. 56-57)

Pri analyze aktudlnej motivacie zamestnanca a rieSeni komunikacnych situdcii

ide o posobenie troch, do znac¢nej miery nezavislych zloziek, ktoré sa na seba vrstvia,

neustale menia a vzajomne ovplyviiuji. Ide o motivacné zaloZenie, motivacni polohu

a motiva¢né naladenie, ktoré zobrazuje obrazok 3. (Plaminek, 2007, s. 23)
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Obrazok 3: Vrstvy pracovnej motivacie

Zdroj: Plaminek, 2007, s. 24

Motivacné zalozenie je prvou vrstvou a suvisi s osobnostou zamestnanca. Ide
0 osobnostnu vlastnost, ktora je s velkou pravdepodobnostou vrodena a v priebehu
zivota sa len malo meni. V spravani sa motivaéné zloZenie prejavuje najma
v zétazovych a stresujucich situdciach.

Motivacna poloha je druhou vrstvou motivacie a odraza podmienky, v ktorych
zamestnanec zije a pracuje. Ide o naucent zlozku, ktora je osvojend v reakcii na bezné
podmienky Zzivota. Suvisi s uspokojovanim potrieb zamestnanca a v pripade ich
neuspokojenia, mézu prvky motivanej polohy vyrazne potlacit vplyv prvkov
motivac¢ného zalozenia. (Gazova Adamkova et al., 2010, s. 57)

Motivaéné naladenie je tretou, vonkajSou vrstvou, ktora je premenliva. Ide
o naladu, v ktorej sa odrdza aktudlny vnutorny stav na zaklade kratkodobého posobenia

vonkajsich podnetov. (Plaminek, 2007, s. 24)
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4 ZAKLADNY MODEL A PRACOVNY VYKON,
INTEGROVANY MODEL

Motivacia suvisi s vykonom, aj ked’ v konecnom désledku vykon ovplyviiuju
tiez iné faktory (schopnosti, zru¢nosti, momentalny psychicky a fyzicky stav, materidlne
a socidlne podmienky v organizécii). Popri vykone zohrava vyznamnu tlohu, pretoze je
jednym z vnutornych Ccinitelov. Motivacia nie je jednorazovy akt, ale proces, na
zaCiatku ktorého st individuadlne vnutorné pohnutky, potreby, vnimané ako
neuspokojené. Tym sa vytvara urcité napdtie, ktoré vyvolava aktivitu (spravanie alebo
¢innost), orientovant k urcitému cielu. Dosiahnutie tohto ciela by malo priniest’
spolocenské alebo osobné uspokojenie. V pripade dosiahnutia uspokojenia dochadza
k posilneniu spravania orientovaného na vykon. (Letovancova, 2002, s. 103-104)

Mnohé vyskumy zaoberajuce sa faktormi ovplyviiujicimi motivaciu a jej
stvislost’ s pracovnym vykonom, poukazuji na vyznam kolobehu piatich hlavnych
premennych faktorov:

1. Stimuly a podnety (prip. ich absencia alebo opak) formuju postoje a si nimi
ovplyviiované.

2. Postoje st emociondlne suhrny poznavacich aktivit, tykajice sa urCitého
objektu, napr. prace. Vznikaji z kladnych alebo zapornych hodnoteni tohto
objektu danou osobou.

3. Postoje pdsobia na osobné ciele.

4. Tie opat’ ovpyviuju usilie vyvinuté pri praci.

5. Cielavedomé tsilie nakoniec vedie k vykonu prejavenému v praci.

Medzi vykonom astimulmi ¢i odmenami existuje kladnd, tj. posiliujuca

stvislost’. Obrazok 4 zobrazuje spominané faktory.
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Obrazok 4: Zakladny model — , kolobeh* motivacie

Zdroj: Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 241

Spominané faktory pdsobia na d’alSie faktory vyznamné pre motivaciu, popr. je
nimi ovplyviiovana: napli prace, osobnost, ocakavania apod. (Kasper, Mayrhofer,
2005, s. 241)

Integrovany model motivacie a vykonu zahfiia faktory zékladného modelu
motivacie a d’alSie tri premenné faktory:

1. Spolocenské, organiza¢né a ku skupinam sa vztahujiuce normy su ovplyviiované
pracovnym prostredim. Formuju postoje a ciele.

2. Existujuca angazovanost' znamena zviazanost’ s pracou, organizaciou a podobne
pritom pdsobi ako filter.

3. Cielavedomé usilie vedie k ur€itému pracovnému vykonu, samozrejme iba

v rozsahu, vakom existuju osobné, prip. vecné zdroje — ako kvalifikacia,

zruénosti, pracovny material apod.

Uvedeny integrovany ramec je mozné vyjadrit’ siedmimi poziadavkami, ktoré
prispievaju k tvorbe prostredia, podporujuceho pracovnu motivaciu v praxi:

1. Zladit’ motivy zamestnancov a hodnoty, ktoré uznavajui s tlohami, ktoré st im

zverené.
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Vytvarat® pracovné ulohy, ktoré¢ su zhladiska zamestnancov atraktivne,
zaujimavé a ponukaji uspokojenie.

Dohodntt’ pracovné ciele, ktoré st jasné, lakavé, atraktivne a dosiahnutelné.
Postarat’ sa 0 osobné a vecné zdroje, ktoré zamestnanci potrebuju k efektivnemu
splneniu uloh.

Zaistit podpornu sociélnu siet’.

Posilovat’ pozitivnu vykonnost'.

Zladit' vSetky tieto prvky do harmonického socialno-technického systému.

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 265-266)
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5 TEORIE PRACOVNEJ MOTIVACIE

Motivacia pozostdva z mnoZzstva tedrii, ktoré sa zaoberaju a vysvetl'ujt, o to
vlastne motivacia je. Existuje celd rada teérii motivacie, ktoré sa v priebehu rokov
vyvijali a rozSirovali. Prvé tedrie sa zacali vyvijat’ v druhej polovici 19. storo€ia (tedrie
inStrumentality) a vychadzaji z Taylorovych metdéd vedeckého riadenia. V priebehu
dalsich rokov vznikali d’alsie vyznamné teérie. (Cihovska, Hasprova, MatuSovicova,
2010, s.91)

Moderny management rozliSuje tri zakladné skupiny tedrii motivacie:

e tedrie zamerané na obsah motivaénych pri¢in (content theories, prip. need
theories),

e tedrie zamerané na priecbeh motivaéného procesu (process theories),

e teodrie zamerané na Specidlne ucely (special theories). (Vodacek, Vodackova,

2006, s. 124).

Kazdy manazér by mal poznat' rozne tedrie, ktoré sa pokusaju, v rozdielnej
korelacii opisat’ obsah, ¢o motivuje vykon zamestnancov a tiez proces, ako motivacia
pdsobi vieobecne. Ziadna z tedrii viak neposkytuje vysvetlenie dovodov spravania
zamestnancov. Spravne pouZzitie kombindcie poznatkov vSak umozni manazérovi, aby

jeho zamestnanci podavali vykony na vysokej trovni. (Letovancova, 2002, s. 103-104).

5.1 Teorie zamerané na obsah motivacie

Tedrie zamerané na obsah motivacie sa snazia poznat’ motivacné pri€iny, ktoré
u zamestnancov vyvolavaju audrziavaju ur€ité spravanie, teda ¢o konkrétne ich
motivuje. NajznamejSimi a v podnikovej praxi najcastejS§ie pouzivanymi tedriami

zameranymi na obsah su:

e Maslowova tedria potrieb,
e Herzbergova dvojfaktorova tedria,
e Alderferova tedria ERG,

e McClellandova tedria potrieb. (Fuchsova, Kravcakova, s. 30)
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5.1.1 Maslowova tedria

Tedria hierarchie potrieb je sndd’ najznamejSia motivacna tedria a vypracoval ju
v 40. az 50. rokoch 20. storo¢ia americky psycholdg a univerzitny profesor Abraham
Maslow (1908-1970). Maslowova tedria bola publikovana v roku 1954 v jeho hlavnej
kniznej praci Motivation and Personality (Motivacia a osobnost’). Za zékladny zdroj
motivacie povazuje Maslow l'udské potreby, ktoré zoradil do piatich hierarchicky

usporiadanych skupin. [lustrativne ju znézoriuje obrazok 5.

Obrazok 5: Hierarchia potrieb podl'a A. Maslowa

Zdroj: Vodacek, Vodackova, 2006, s. 125

Maslow tvrdil, ze az po eliminacii pocitovaného nedostatku medzi potrebami
niz8ej trovne, ktoré nazval nedostatkové, preferuje clovek uspokojovanie tych vyssich
a tym sa straca hodnota nizSej potreby. Redukcia napétia teda zacina prirodzene
(instinktivne) u hierarchicky niz§ich potrieb, ktorymi st potreby fyziologické
(zachovanie Zzivota), potreby istoty a bezpeCia (ochrana Zzivota, zdravia, existencie)
a socialne potreby (vztahy medzi P'ud'mi). Dalsie dve trovne st potreby vysieho radu.
Potreba uznania a ocenenia (vedomie uzitocnosti) a napokon potreba sebarealizacie

(realizacia schopnosti). Tato potreba vyjadruje snahu ¢loveka stat’ sa takym, akym chce
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byt (sebauskutoc¢iiovanie), ale bez presnejSej charakteristiky, ¢o sa stalo predmetom
kritiky. Ide o potrebu rastovt a kvoli trvalo rasticej intenzite po uspokojeni, ju nemozno
nasytit’.

Maslowovej teorii sa vycita hlavne hierarchickd usporiadanost’ potrieb, ktora
determinuje ich usporiadanie. Vyznamnym zistenim pre hospodarsku prax je fakt, ze
¢loveka motivuju rézne druhy potrieb, z coho vyplyva, ze ulohou manazéra je ich
identifikovat’ a vytvorit podmienky na ich elimindciu. Ddlezitym zistenim bola aj
skutoCnost’, Ze potreby nemozno len ekonomicky stimulovat’, tzn. uspokojovat len
prostrednictvom penazi. Pracovnik od organizacie ocakava tiez zdravé a bezpecné
pracovné podmienky, istotu zamestnania, prijemnu atmosféru v interakciach so
spolupracovnikmi, pracu zodpovedajiucu jeho schopnostiam a uznanie za vykon, ale aj
pracu, kde moze uplatnit’ tvorivy pristup, samostatné rozhodovanie a redlnu moznost’
povysSenia. Ide o skuto¢nosti, ktoré by mali byt manazérmi pri ovplyviovani
zamestnancov inSpirujuce a cielene zuzitkované kvoli zvySeniu hodnoty prispevku

I'udského faktora. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 125-127)

5.1.2 Herzbergova teoria

Teoria dvoch faktorov amerického profesora Fredericka Herzberga sa zameriava
na poznanie motivacnych pri¢in. Vznikla na prelome 50. a 60. rokov 20. storocia. Ide
o doposial’ najpopularnej$iu teériu motivacie, ktora ma popredné miesto v modernom
manazmente. Herzbergova tedria je vysvetlend v knihe The Motivation to Work
(Motivacia k praci) zroku 1959, ktoru napisal v spolupraci s B. Mausnerom a B.
Snydermanom, a d’alej tiez v publikacii Work and the Nature of Man (Préaca
a prirodzenost’ Cloveka) zroku 1966. Aktualizicia bola publikovana v jeho knihe
Managerial Choice: To be Efficient and to be Human (ManaZérska vol'ba: Byt vykonny
a byt’ l'udsky) z roku 1976. (Vodéacek, Vodackova, 2006, s. 128)

V dvojfaktorovej analyze vystupuju dve skupiny faktorov — hygienické faktory

a motivatory.
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Hygienické faktory (frustratory alebo disatisfaktory), spdsobuji pracovnu
schopnost’, no nepdsobia vyrazne na motivaciu — pracovné¢ podmienky, medziludské
vzt'ahy na pracovisku, podnikova a personalna politika, spdsob riadenia a kontroly, plat.

Motivatormi su faktory (satisfaktory), ktoré maju vztah k obsahu praci —
zodpovednost’, pracovnd pozicia a status, vykon, dosiahnuté vysledky, moznost
kariérneho rastu, povysSenia s spolurozhodovania. (Gazovd Adamkova et al., 2010,
s. 63-64)

Herzbergova teodria bola tiez kritizovand mnohymi autormi. Teoria, Ze
motivatory deteminuju iba spokojnost’ a hygienické faktory naopak len nespokojnost’, je
vysledkom suhry ¢iastkovych uspokojeni a frustracii, no samotna pracovna spokojnost’

je sucastou celkovej spokojnosti. (Cihovska, Hasprova, Matusovi¢ova, 2010, s. 93)

5.1.3 Alderferova teoria

Tedria troch faktorov (Three Factors Theory) alebo ERG tedria (ERG Theory)
ma podobnu logiku ako predchadzajuce dve teérie. Autorom je Clayton P. Alderfer,
ktory ju publikoval v knihe Human Needs in Organizational Settings (Cudské potreby
v organizacnom prostredi) v roku 1972. (Vodéacek, Vodackova, 2006, s. 130)

Ludské potreby su roz¢lenené do troch hierarchickych skupin, a to:

e zaistenie existencie - prvé pismeno v skratke ERG zodpoveda slovu Existence —
prostrednictvom platu, pracovnych a socidlnych istot,

e zaistenie socidlnych vztahov k pracovnému okoliu — druhé pismeno R
zodpovedd slovu Relatedness — prostrednictvom emocionalnej podpory,
reSpektu a ucty prejavovanej clenmi pracovného timu alebo priatel'mi,

e zaistenie d’alSicho osobného, resp. profesného a kvalifikacného rastu — tretie
pismeno G zodpovedd slovu Growth — prostrednictvom plného vyuzitia
schopnosti. (Stikar et al., 2003, s. 103)

Alderferova tedria je podobna s hierarchiou potrieb podl'a A. Maslowa. Obidve
predpokladaju, Ze potreby nizSej urovne (zaistenie existencie) musia byt uspokojené
skor, ako sa moézu uplatnit’ d’alSie dve skupiny motivacnych faktorov vyssej trovne.

Alderferova tedria motivacie vSak netrvd na striktnej hierarchii dvoch skupin potrieb
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vysSej urovne, ale je vol'nejSia a zohl'adiuje rozdiely medzi 'ud’'mi. Priptista tiez rozne

modifikacie podmienok. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 130)

5.1.4 McClellandova tedria

Teodria Davida McClellanda je tiez zalozend na koncepcii troch skupin potrieb.
Je pouzivand predovSetkym na rozbory motivacnych potrieb manazérov. Autor ju
publikoval v &lankoch, ale tiez v knihe The Achieving Society (Uspesna spolo&nost)
vroku 1961 aspolocne sDavidom G. Winterom v knihe Motivating Economic
Achievement (Motivovanie ekonomickych tspesnych vysledkov) v roku 1969.

D. McClelland dospel k ndzoru, Ze organizdcie moézu svojim zamestnancom
poskytovat’ tri hierarchicky usporiadané uUrovne motivacie, ktoré st zalozené na
potrebach:

e afilidcie (need for affiliation),
e moci (need for power),
e vykonu (need for achievement). (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 131)

Motiv vykonu je spolocny pre vsetky cinnosti, tj. pre fyzické a mentalne,
nakol’ko dochéddza k evalvacii ega. Sila motivu je individudlne odliSna a zavisi od

orientacie bud’ na spech alebo na vyhnutie sa netispechu.

potreba uspechu

sila motivu vykonu =

potreba vyhnut' sa neuspechu

Zamestnanec, u ktorého prevlada potreba ispechu si urcuje stredne naroc¢né ciele
a je presvedceny o ich redlnom dosiahnuti, pretoze svoje schopnosti potrebuje ukazat
a dokézat’ sebe i1svojmu okoliu. Naopak, zamestnanec, u ktoré¢ho prevlada potreba
vyhnit' sa netspechu si urcuje ciele bud’ nizke, ktoré znizuju riziko porazky alebo si
dava ciele prili$§ vysoké, ktoré sa vyznacuju vysokou mierou nerealnosti ich dosiahnutia,

a teda nesplnenie nepovazuje za neuspech. (Fuchsova, Kravcakova, s. 34)
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Obsah McClellandovych troch skupin potrieb mé silna korelacni vézbu na
Maslowovu klasifikaciu potrieb. Potreba afiliacie koreluje s Maslowovou tretou
hierarchickou troviiou potrieb, potreba moci koreluje so Stvrtou hierarchickou troviiou
potrieb a potreba vykonu je podobné piatej Grovni, tj. potrebe sebarealizacie. (Vodacek,

Vodackova, 2006, s. 131)

5.2 Teorie zamerané na proces motivacie

Teodrie zamerané na proces boli formulované na zaklade skumania spravania
a zistovania, ¢o vedie pracovnika k ur¢itému spravaniu pri uspokojovani potrieb.
Zékladné procesné tedrie tvoria:
e Adamsova tedria rovnosti,
e Vroomova tedria o¢akavania,
e Skinnerova teoria stimulacné (posilnenia),
e Lathamova a Lockeho teodria stanovovania ciel'ov,

e Heiderova a Kelleyova atributivna tedria. (Fuchsova, Kravéédkova, 2004, s. 35)

5.2.1 Adamsova tedria

Tedria spravodlivej odmeny (equity theory), nazyvana tiez ,nespravodliva
odmena“ (unequity theory), prip. teoria ,,podielania sa na vysledku* je predovsetkym
spajand s pracami J. Stacey Adamsa zrokov 1963 az 1965. (Vodacek, Vodackova,
2006, s. 135)

Podstatou Adamsovej teérie je spravodlivost. Zdoraziiuje vztah hodnotenia
vykonu a spdsobu odmenovania zamestnancov. Hlavny motivaény prvok predstavuju
aSpiracie zamestnanca asnaha dosiahnut ocCakavany efekt avytyCené ciele.
Vychodiskom je ocakavanie spravodlivého ohodnotenia za vykonani pracu.
Zamestnanci oc€akavaju adekvatne ohodnotenie svojej prace amaju tendenciu

porovnavat’ svoju mzdu so mzdou svojich kolegov pri rovnakej namahe.
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K problémom v pracovnej skupine dochadza v pripade, Ze zamestnanec vnima
rozdiel medzi zamestnancami navzajom a pocituje nespravodlivost’ alebo neziskovost'.
Tento stav sa prejavuje narusenim interpersondlnych vztahov, zavistou, podozrievanim,
napétim a zhorSenim pracovného vykonu.

Pocitovanie podhodnotenia sa odraza v znizenej kvalite a kvantite vykonu
a naopak nadhodnotenie mdze viest’ k nespravnemu chépaniu svojej pozicie.

Vnimanie rovnosti sa u zamestnacov prajavuje v troch zakladnych rovinach:

e individudlna — predstavuje vnimanie vlastnej odmeny za vykonanu pracu ako
spravodliva alebo nespravodliv,

e vnltorna — vyjadruje konkrétne ohodnotenie pracovnej pozicie zamestnanca,

¢ vonkajSia — znamena porovnanie s konkurenciou.
Vnimanie ohodnotenia spravodlivosti sa odraza aj vo vykone a interpersondlnom

spravani zamestnancov, ako ukazuje obrazok 6.

Obrazok 6: Ohodnotenie spravodlivosti porovnavanim

Zdroj: Gazova Adamkova et al., 2010, s. 68

Dolezitou sticast’'ou tejto teodrie je komunikacia medzi vedenim a zamestnancami.
Zamestnanci musia dostavat’ potrebné a v€asné informécie o fungovani a efektivnosti

organizacie. (Gazova Adamkova et al., 2010, s. 67-68)



5.2.2 Vroomova teoria

Tedrie ocakdvania ajej varianty vychadzaju zo zékladnej prace psychologa
Victora H. Vrooma: Work and Motivation (Praca a motivécia) zroku 1964. Vroom
chape motivaciu ako proces zavisly na osobnej volbe ¢loveka. (Vodacek, Vodackova,
2006, s. 132)

Zakladny model motivacnej tedrie o€akavania zahfiia tieto postupy:

e motivacia vedie k usiliu,

e usilie v kombindcii so schopnostou (robit’ pracu) a s faktormi prostredia,
vyust'uje do vykonu,

e vykon vedie krozlicnym vysledkom (odmenam), ktoré maji individualnu

hodnotu. (Sedlak, 2009, s. 357)

Na stimulaciu k usiliu pdsobia tri faktory:

e ocakavanie (exceptancy) — presvedCenie, ze Usilie vedie k efektivnemu vykonu,

e inStrumentalita (instrumentality) — presvedcenie, ze efektivny vykon vedie
k odmene,

e valencia (valence) — presvedcenie, ze mozno dosiahnut’ zelatelné odmeny.

Tieto faktory vytvéaraji hnaciu silu (force), ktord motivuje pracovnika, aby
vynalozil usilie na dosiahnutie uréitétho vykonu aza to dostal odmenu. Usilie viak
nemusi viest' k efektivnemu vykonu, nakolko tu poOsobia tiez iné faktory, napr.
individudlne charakteristiky (osobnost’, vedomosti, zru¢nosti) atiezZ sposob vnimania
svojej role. Rovnako ani efektivny vykon nemusi viest k odmene. V jednom aj
v druhom pripade ide o to, ako jednotlivec vnima efektivny vykon a odmenu. Vroom
deli odmeny na vnutorné, ktoré¢ uspokojujii osobné vyssSie potreby (sebauznanie, rast)
a na vonkajsie, ktoré poskytuje organizécia a jednotlivec nemd moznost’ ich ovplyvnit’

(plat, postup). (Kollarik, 2002, s. 110)

5.2.3 Skinnerova teoria

Stimula¢na teoria amerického profesora B. F. Skinnera bola vysvetlena v jeho

praci Contingencies of Reinforcement (Neisté pripady posilnenych vnemov) v roku
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1969. Vychodiskom tejto tedrie su predchadzajice ziskané vnemy, dojmy a skusenosti,
ktoré¢ do znacnej miery predurcuju reakcie ¢loveka na podobné situacie v pritomnosti.
Pozitivna motivacia (uznanie, odmena apod.) je dobrym predpokladom kladnej reakcie
na novu prilezitost’ podobného druhu. Naopak negativna motivacia je podvedomou, ale
Castokrat aj vedomou brzdou pre jednanie, ktoré vyustilo v negativnu reakciu (trest,
kritika, sklamanie apod.).

Skinner rozliSuje Styri postupy motivacie:

1. Pozitivna motivéacia (positive reinforcement) je zaloZzend na podvedomom alebo
vedomom vytvoreni dojmu kladnej skusenosti. U zamestnancov vytvara sklon
k opakovaniu pricin, ktoré viedli k pozitivnej odmene.

2. Negativna motivacia (negative reinforcement) vedome ¢i podvedome varuje
pracovnika pred opakovanym jednanim, ktoré v minulosti vyustilo v postih.
Tento postup je doporu¢ovany pouzivat’ vel'mi obozretne.

3. Utlmenie urcitej aktivity (extinction), tj. demotivacia sa dosahuje napr.
lahostajnostou az ignorovanim snahy alebo vysledkov ¢innosti urcitého
pracovnika. Aplikécia tohto postupu si vyZaduje opatrnost’ a takt.

4. Uplne negativne trestanie (punishment) sa priamo snazi vyluéit, zabranit &
postihovat’ skodlivé/nevhodné spravanie (napr. zavazné narusenie bezpecnosti
prace, kradez). Rovnako aj tu je takt na mieste. Tresty nie je potrebné
dramatizovat’ a rovnako tiez znizovat [l'udski dostojnost’ potrestanych
zamestnancov. Dolezité je takéto pripady preventivne predvidat a mat
pripravené¢ vhodné opatrenia pre mimoriadne situdcie. (Vodacek, Vodackova,

2006, s. 136-137)
5.2.4 Lathamova a Lockeho tedria

Teoria stanovovania cielov vychadza z predpokladu, Ze T'udské konanie je
motivované cielmi. Vnutorné a vonkajSie cinitele podmieniujii stotoznenie sa

pracovnika s cielom a oddanost’ pri jeho napliiani. VonkajSim ¢initelom je formuléacia

a kontrola plnenia cielov organizdciou, ktoré¢ maju byt Specifické, tj. konkrétne,
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dostatocne narocné. Dolezité je tiez poskytovat’ pracovnikovi spédtni vizbu o plneni

cielov a stimulovat’ ho k sut’azivosti pri ich dosahovani. (Armstrong, 2009, s. 114)

5.2.5 Heiderova a Kelleyova tedria

Atribucna teéria skiima vysvetlenie, ku ktorému dochddza pri pozorovani
spravania (niekoho iné¢ho alebo seba samého) a ako je toto vysvetlenie interpretované
k pozorovateInym charakteristikdm jedinca a situacie, v ktorej spravanie prebiehalo.
(Blatny et al., 2010, s. 158)

Podla Heidera je mozné vykon posudzovat’ na zdklade urcenia roznych pricin,
ktoré sa podielaji na uspechu alebo netspechu konania, nasledkom ¢oho sa bud’
motivacia k ¢innosti zvysuje alebo znizuje.

Pri¢iny uspechu alebo netspechu sa zvycajne vysvetluju prostrednictvom
osobnych pri¢in (schopnosti, usilie) a situaénych priin (obtiaznost ulohy, Stastie),
podl'a miesta kontroly jedinca a stability prostredia. (Fuchsova, Kravcakova, 2004,
s. 38)

Osobn¢ predpoklady jedinca predstavuji vnutorné miesto kontroly a okolie
jedinca predstavuje vonkajSie miesto kontroly. (Bélohlavek, 1996, s. 195) ZvySenie
motivacie nastdva, ak je pric¢inou uspechu alebo neuspechu usilie. Naopak znizenie
motivacie mozno ocakavat’ v pripade, Ze za pri¢inu netispechu sa povazuje obtiaznost’
ulohy alebo $t’astie.

Kelley vysvetluje spravanie jedinca atribiciou. Pri¢iny spravania st vo
vonkajSom alebo vo vnitornom prostredi podmieniované ¢initel'mi ako: vek, skisenosti,
vzt'ahy apod. Ak jedinec posudzuje sam seba, prisudzuje pric¢iny uspechu vlastnym
kvalitdim (interné prostredie, napr. schopnosti) a pri¢iny neuspechu naopak situacii
(externé prostredie, napr. pracovné podmienky). Ak vSak jedinec (manazér,
spolupracovnici) posudzuje vysledok konania inej osoby, hladd pri¢iny uspechu
v situacii  a determinanty neuspechu v kvalitich hodnotenej osoby. (Fuchsova,

Kravcakova, 2004, s. 38-39)
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5.3 Tedrie zamerané na Specidlne ucely

Posledna skupina motivaénych metdd priraduje k predchadzajucim dvom
skupindm niekol’ko metod ¢i pristupov pre rozmanité manazérske aplikacie. Prirad’uju
sa k nim nasledovné motivacné pristupy:

e participacia zamestnancov na rozhodovani (participation on decision-making),
e sebamotivacia manazérov (self-motivation of managers),
e dalSie, resp. ostatné motivacné pristupy (other motivational approaches).

(Vodacek, Vodackova, 2006, s. 137)

5.3.1 Participacia zamestnancov na rozhodovani

Spoluticast’ zamestnancov na rozhodovacej ¢innosti sa povazuje za vyznamnu
sucast’” dnesnych motivaénych systémov. Je aktudlna najmid v decentralizovanych
systémoch organizacného usporiadania, ktoré vytvaraju priestor pre uplatnenie
autonomie rozhodovacej ¢innosti.

Vhodna participacia zamestnancov na rozhodovani asfiou spojené systémy
odmenovania maju vyrazny vplyv na iniciativu vo vnuatornej i vonkajsej podnikatel'skej
¢innosti, nakol'’ko mézu zvysSovat’ zaujem na vykone a kvalite prace. Dolezité je, aby na
participaciu bolo naviazané aj podielové odmenovanie zucastnenych pracovnikov,
zavislé ako na dobrych vysledkoch, tak na chybach ajej ddsledkoch. Podiely na
chybach nemaji mat charakter negativnej motivacie. (Vodacek, Vodackova, 2006,

s. 138)
5.3.2 Sebamotivacia manazérov

Potreba sebamotivacie je zdoraziiovana aj v praci manazéra. Dolezité je nielen
motivovat’ svojich spolupracovnikov, ale dokazat’ si vytvorit vhodné podmienky pre

vlastni zainteresovanost’ na manazérsku pracu, na dosahovanie vykonu, na potrebu

prekonavat’ rizikd svojej namahavej a zodpovednej ¢innosti apod.
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Pre motivaciu spolupracovnikov i pre sebamotivaciu manazérov mozno uviest
niekol’ko doporuceni:
e Stanovte si ciel’ a nestracajte ho z dohl'adu.
e Dopliite svoje dlhodobé ciele ciel'mi kratkodobymi a postupmi realizacie.
e Kazdy rok si osvojte nejakli novu oblast’ znalosti.
e Meiite svoje pracovné zaradenie; stanovte si ciele pre vasu funk&nu poziciu.
e Starite sa v niektorej oblasti vyraznym odbornikom.
e Vyuzivajte princip spitnej vizby a sebaodmenovania.

Dalej sa doporuduje pracovat v naroénom, ale priatel'skom prostredi
podporujucom sutazivost a spolupracu s odbornikmi a manazérskymi osobnostami
v roznych odbornych manazérskych kluboch, ¢i podobnych zaujmovych spolo¢nostiach
s moznostou vymeny nazorov a skusenosti medzi kolegami. Zdoraziiovany je dobry
systém vlastnej prace a plan kvalifikaéného rozvoja s postupnym plnenim jednotlivych
krokov dlhodobej, niekedy i celozivotnej stratégie osobného rastu. (Vodacek,

Vodackova, 2006, s. 138-139)

5.3.3 Ostatné motivacné pristupy

Tieto pristupy st zamerané na rieSenie Specialnych uloh a tvoria ich:

e motivacné programy k zlepSeniu pracovného zivota (Quality of Working Life

Programs = QWL Programs),

e zapojenie zamestnancov do vnutornej podnikatel'skej cCinnosti (People

Involvement Programs = PIP),

e ucast v krazkoch kvality (Quality Circles = QC).

Programy QWL sa zacali vyuZivat’ v 70. rokoch minulého storoc¢ia. V sii¢asnosti
ich pouziva mnoho firiem v USA, Velkej Britanii a Skandindvskych krajindch. Na
podnikovej trovni su zakladané centra (QWL Centers), ktoré pracuju na obohateni
prace (job enrichment), zlepSeni pracovnych podmienok (working conditions
improvement), zlepSeni l'udskych vztahov (human relations improvement), prip.

d’al$imi spésobmi posiliiujl motiva¢ny vztah k préci a k firme.
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PIP a QC su vyuzivané ako organizacné formy pre motivaciu zamestnancov na
rozvoj vnutornej podnikatel'skej ¢innosti, a to najmé v inovacnej aktivite a zlepSovani
kvality.

V sucasnej manazérskej praxi sa vyuzivaji modifikacie a kombinacie uvedenych
i mnoho d’alSich motiva¢nych metdd. Pri ich vyuziti sa od manazéra vyzaduje umenie
tvorivého myslenia a znalosti psycholégie riadiacej prace. (Vodacek, Vodackova, 2006,

s. 139-140)
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6 MOTIVACIA A PRACOVNE SPRAVANIE

Pracovné spravanie predstavuje SirSiu vykonnost' a pdsobnost’ pracovnikov.
Patria sem vSetky formy a prejavy spravania pracovnikov, ako su: disciplina, stabilita,
inovativnost’, dodrziavanie bezpecnostnych predpisov, zodpovednost’, presnost’ apod.

Vykonnost je vtakomto chapani sucastou komplexu foriem pracovného
spravania a zaroveil je v uzkom vztahu s ostatnymi formami, ale aj v urCitej zavislosti
od nich. Ukazovatele vykonnosti sa viaZzu na konkrétnu tlohu a mézu byt rieSenim
problému, c¢asom potrebnym na splnenie Ulohy, kone¢nym produktom alebo
medziproduktom apod. Konkrétnou tlohou sa stanovuju ciele kazdého jednotlivca,
timov a organizacie. VSetky ukazovatele vykonnosti maji jeden spolo¢ny motivacny
prvok: pracovnici musia presne vediet, ¢o sa od nich ocakava, ¢o a ako maji robit
amusia mat’ spdtni vdzbu o dosiahnutom vykone. Zaroven musia vediet, ako je ich
uspesnost’ vnimana a posudzovand zo strany manazmentu. Hodnotenie pracovnikov je
vyznamnou motiva¢nou ulohou.

Pracovna stabilita tvori vyraz spravnej adaptidcie na pracu, organiziciu
i pracovni skupinu. Stabilizdcia pracovnikov je vyrazom zladenia, suladu medzi
ocakavaniami pracovnikov a poskytovanymi podmienkami pracoviska. Fluktuacia
pracovnikov je odpoved’ou na nestlad medzi tymito dvoma skuto¢nostami a tiezZ na
nemoznost’ uspokojenia potrieb, tj. reakciou na frustriciu. Uplni pracovnu stabilitu
nemozno dosiahnut’ a nemoze byt cielom pracovnikov ani organizacie, nakol'’ko pohyb
pracovnych sil je nevyhnutny, no zarovei regulovany a usmeriiovany.

Pritomnost’ v praci alebo absencia je ukazovatelom vzt'ahu k praci a organizacii
a tieZ objektivnym faktorom pdsobiacim na efektivnost’ organizacie. Pdsobi priamo, ak
nepritomnost’ na pracovisku narisa plnenie konkrétnych tloh a do prace vnasa prvky
improvizacie alebo nepriamo, ked’ negativne ovplyviiuje postoje inych ¢lenov skupiny
a narusa medzil'udské vztahy.

Osobitnym druhom absentizmu je neskora dochddzka do prace. MozZe byt
zapri¢inenda mnohymi objektivnymi faktormi (napr. dopravou), no opakujica sa
neoddévodnend neskora dochadzka je ukazovatelom naruSenia vztahu k praci alebo

nevhodnych motivacnych faktorov.
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K samostatnému vyznamnému okruhu motivacného pdsobenia patri motivacia
k rozvoju pracovnikov acelej organizacie, ktora zahfia niekol’ko pozitivne
orientovanych motivacnych prvkov, ako st motivécia k tvorivosti, dosahovaniu kvality
a neustaleho zlepSovania sa. Zakladom uspesnej organizacie je motivacia pracovnikov
budovana na ochote aschopnosti osobnostného rozvoja pracovnikov. Ide o rdzne
konkrétne rozvojové aktivity na tUrovni jednotlivcov — rozvoj ich tvorivosti
a kompetentnosti; pracovnych skupin — budovanie samoriadiacich timov; i celej
organizacie — riadenie hodnot.

Pri motivacii pracovnikov v SirSich suvislostiach pracovného spravania je
potrebné zdoraznit’ aj subjektivnu stranku vztahu cloveka k praci, ktora je vyjadrena
v miere spokojnosti a ispesnosti organizacie a jej motivaéné¢ho pdsobenia. Dosahovanie
vysokej vykonnosti na ukor spokojnosti pracovnikov je iba kratkodobym tspechom.
Ako sa ukazuje, je to najzlozitej$i problém sucasnosti v oblasti motivacie pracovnikov,

ale aj v inych oblastiach, napr. v marketingu a trhu. (Kollarik, 2002, s. 119-123)
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7 VYZNAM MOTIVACIE V PRACOVNEJ SFERE

Vteorii 1vpraxi sa modzeme stretnat srdéznymi uvahami o motivacii
zamestnancov. Tieto tvahy maju vel’ky a dblezity vyznam a ovplyviiuje ich niekol’ko
faktorov:

e Ludia a l'udské spravanie st délezitou sucastou organizacie. Veduci pracovnici
a manazéri sa preto musia zaoberat faktormi ovplyviiujucimi spravanie
zamestnancov. Pre spravne fungovanie a prezitie organizacie je potrebné, aby sa
I'udia rozhodli pre nich pracovat’, aby tulohy, ktoré na nich budu delegované,
vykonavali predvidatelnym spoésobom, a aby jednali tvorivo, spontanne
a inovacne. Organizacia preto stoji pred dolezitou tlohou respektovat’ motivaéné
aspekty spravania.

e Meniace sa podmienky prostredia, zvySend medzinarodna konkurencia
a podobné faktory vedu organizaciu k zvySovaniu vykonnosti a efektivnosti.
Tato uloha je scasti spojena so schopnostou motivovat’ zamestnancov tak, aby
do prace vkladali svoju klasifikaciu a ciel'avedome ju vyuzivali.

e Moderny technicky vyvoj vedie v niektorych odboroch k odklonu od
automatizacie a k vyrazne celostne orientovanym pracovnym miestam, ktoré sa
vo vicSej miere riadia samoregulaciou a vlastnou zodpovednostou pracovnikov.
Otazky motivacie, napr. pripravenost’ prevziat’ zvySeni zodpovednost’, vyuzit
ziskané vzdelanie, hraju na tychto pracoviskach vel’ku tlohu.

e CelozZivotné vzdelavanie sa vdaka technickému rozvoju stalo pre mnohé
organizacie a ich zamestnancov neodlucitel'nou sucast'ou, ¢o vedie k rasticemu
vyznamu programov celoZivotného vzdelavania a osobného rozvoja. Uast’ na
tychto programoch vsak rovnako vyzaduje zodpovedajucu stimulacia. (Kasper,

Mayrhofer, 2005, s. 239-240)
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7.1 Z. ¢oho prameni motivacia?

Motivacia znamena seba-motivaciu — je to rozhodnutie jedinca k Cinnosti.
K tomuto rozhodnutiu dochddza, ak existuje dostatok motivujicich faktorov, ktoré
ovplyvnia daného jedinca k tomu, aby bol ochotny vynalozit' svoj ¢as a energiu.
K tomu, aby boli l'udia motivovani a dobre pracovali, st nevyhnutné Styri skutoc¢nosti
(faktory):

1. Ucta, ktora dava zamestnancom pocit, Ze s pre oganizaciu doleziti a potrebni.
Tvori ju niekolko zloziek: zisadovost a spravodlivost, vSeobecné zasady
slusnosti, reSpektovanie individuality I'udi, vyjadrovanie tcty a vd’acnosti.

2. Prejavy uznania zamestnancom, ktoré zahriiujii rovnako ako odmeny v préci,
taktiez kazdodenné spravanie a politiku uznavajicu prispievanie a individualitu
ludi.

3. Poskytovanie zodpovednosti, ktord ddva zamestnancom pocit uznania ich
potencialu a ich schopnosti.

4. Zébava, ktora ovplyviluje pracovné prostrediec a umoznuje teSit' sa z prace
a prezivat’ v nej pohodu.

Nestaci vSak len jedna skutocnost, v procese riadenia motivacie je potrebné
vytvorit’ také prostredie, v ktorom buda pritomné vSetky Styri faktory a tym podnietit’

rozhodnutie 'udi, byt motivovani. (Di Kamp, 2000, s. 157-161)
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8 NOVE TRENDY

V poslednej dobe sa ako motivacia pre zamestnancov uvadza empowerment. Ide
o motivaciu  prostrednictvom ponechania priestoru pre vlastné rozhodnutie
a tiezZ zodpovednosti za realizované rozhodnutia inym. D4 sa teda chapat’ ako zdiel'anie
moci (podelenie sa 0 moc) s podriadenymi a presuvanie rozhodovacich kompetencii do
¢o najnizsich moznych urovni riadenia. Ciel'om je zvysit vplyv a autondémiu vsetkych
zamestnancov organizacie. Opiera sa o koncept employee self — determination
(sebaurcenie zamestnanca), ktory vyjadruje doveru v podriadenych, vytvéara pozitivnu
emocionalnu atmosféru, povzbudzuje iniciativu a zodpovednost’. (Schwarz, 2012, s. 51)
Potreba sebaurCenia je vistej miere vrodena a pocas zivota sa rozvija.
Zamestnanci s rozvinutou mierou sebaurenia su plni energie a usilia vyniknuat.
Sebaurcenie je vSak mozné iba vtedy, ak st uspokojované 'udské potreby vo vzt'ahoch,
kompetencidch a autonomii a ak su vytvorené podmienky riadenia a organizacie
procesov, ktoré davaji zamestnancom pocit vlastnej hodnoty a sebatcty.
Posiliiovanie sebaistoty, sebalcty a podnecovanie zamestnaneckej prileZitosti
k rastu a vykonnosti zahffa tri subory:
1. jasny zamer a ucel organizacie, ktoré podnecuju u zamestnancov ich hodnoty
a firemn1 perspektivu ako vlastnu,
2. individualne Tusilie, ktoré sa stdva vyzvou na plnenie predpokladanych
vysledkov,
3. pracovnu aktivitu, ktord je pre zamestnancov podnetnd a zodpoveda ich povahe
a potencialu.
Prilezitosti pre I'udi sa objavuji tam, kde sa ocenuji a doceniuju individualne
rozdiely, preto by mal manazment v tomto I'udi podporovat’ a pomahat’ im. (Styblo,

2008, s. 101-102)
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9 MOTIVACNE PROGRAMY

Zamestnanci by mali mat v podnikoch vytvorené také pracovné podmienky
a pracovné prostredie, ktoré by ich motivovali k dobrym vykonom a prinasali by im
pocit sebarealizacie a uzitocnosti. (Bednatfikova, 2009, s. 240) Zabezpecenie pocitu
dosiahnutia pracovno-osobnostnych predsavzati, uznanie prinosu a dolezitosti pre
podnik, perspektiva pracovného vyuzitia, akceptovanie vlastnosti a individuality
osobnosti, partnersky a tvorivy vztah medzi manazérom a zamestnancom, orientdcia na
akénl budicnost’ apod., predstavuju len minimum komponentov, ktoré by mali
obsahovat’ systémy motivovania a motiva¢né programy. (Blaskova, 2011, s. 325)

Mikulastik (2007, s. 148) vysvetluje motivaény program ako ,pripravu prdce
s ludmi, so zamerom ovplviiovat ich zaujatie pre Ccinnosti, pracovat s plnym
nasadenim a identifikovat’ sa s podnikom a jeho cielmi, byt lojalny. Nez sa prikroci
k tvorbe motivacného programu, je potrebné vykonat audit doposial’ vyuzZivanych
motivacnych ndstrojov a ndsledne pristupit' k ndvrhu takého programu, ktory sa
nerozplynie v nivelizacnych tendencidch, nestrati sa vo formalnostiach*.

Podla Blaskovej (2011, s. 325) predstavuje motivaény program ,rozsiahly
a akcny, dynamizujuci komplex dokladne zvolenych pristupov, aktivit a udalosti,
dostatocne bohatého spektra predpokladane ucinnych motivacnych ndastrojov, Sirsie
realizovatelnych organizacnych i skupinovych opatreni, vytvorenych podmienok
a predpokladov a celej siete postupov pre skvalitnenie ludského potencialu®.

Obsah motiva¢ného programu by tiez mali tvorit’ vyhodnocovacie a signaliza¢né
mechanizmy, ktoré ohlasuju potrebu zmeny existujicej podoby konkrétneho programu.
Motivaény program musi byt odrazom prevazujicich motivaénych preferencii a cielov
zamestnancov a manazérov a sposobov ich dosiahnutia. Zaroveii musi stanovovat’
konkrétne ulohy a procedury v oblasti motivacie a motivovania l'udského potencidlu
podniku. Motivaény program musi mat’ presne definované a zakomponované niektoré
klucové prvky, z ktorych st tieto najvyznamnejSie:

e Poslanie — vymedzuje zdkladny tcel, zmysel a podstatu motiva¢ného programu.

Moéze nim byt posiliiovanie a stmelovanie dlhodobej motivacie zamestnancov

a manazérov, podporovanie motivacie vo¢i novym zmendm zavadzanym

v podniku, podnecovanie tvorivosti zamestnancov apod.
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e Filozofia — mdze obsahovat ako sucast motivaéniho programu v podniku
motivacné priority, pristupy, principy, zasady, motivacné hesla apod., ktoré st
vyuzivané pri motivovani jednotlivcov a skupin.

e C(iele — mozu byt’: kvantitativne (vysSou motivaciu dosiahnut’ lepSiu poziciu na
trhu v urCitom Casovom horizonte); kvalitativne (zvySenim intenzity motivacie
dostiahnut’ skvalitnenie organiza¢nej klimy).

e Stratégie — sa v motivacnej oblasti zaoberaju najpravdepodobnejSimi faktormi,
zmenami, ocCakdvanymi prinosmi a rizikami, ktoré musia v praxi co
najucelnejsie (najlogickejsie), najhospodarnejsie (najuspornejsie) a najucinnejsie
(najprinosnejsie) prispiet’ k splneniu motivacnych ciel'ov.

e Implementaény mechanizmus — predstavuje casovu, logickd, personalnu
a emocionadlne vyvazenu postupnost krokov a sposobov jeho naplnenia.
Motivaény program je implementovany prostrednictvom jednotlivych urovni
podniku a tiez taktik, postupov, procedur, rozpoctov atd’., vratane urcenia
zodpovednosti za jednotlivé etapy a opatrenia.

e Mechanizmus individualizdcie — tvoria motivaéné programy organizacnych
utvarov, pracovnych skupin a timov (skupinové motivacné programy) a pre
kazdého jednotlivca pracujuceho v podniku (individualizované motivacné
programy).

Motivaény program musi byt’ podporovany motivac¢nou politikou podniku, ktora
je v sulade s celkovou i ¢iastkovymi politikami v oblasti rozvoja l'udského potencialu.
Motivacna politika zahfila spravne definované pristupy, zasady, principy a pravidla,
ktoré by mali byt dodrzané pri tvorbe a realizacii motivaénych programov vsSetkymi
manazérmi, persondlnymi odbornikmi a zamestnancami.

Obsah motivacnych programov by mali vytvarat’ rozlicné motivacné nastroje,
prvky, udalosti, opatrenia, pomoci apod. K najlacnejSim a najucinnejSim nastrojom
patria pochvala, tj. vyslovenie kladného vyjadrenia za uskutocneny vykon
a participacia, tj. zapojenie zamestnancov do rozhodovania, prip. do rieSenia
podnikovych problémov a t'azkosti.

K téinnym motivaénym nastrojom patri poskytovanie finanénych odmien
a bonusov (osobnych priplatkov). Systém odmeniovania v podniku by mal byt vzdy

objektivny a spravodlivy.
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Silnym motivaénym nastrojom tiez mézu byt interpersonalne rozhovory, ku
ktorym mozno priradit: vyberové rozhovory (posilitujice motivaciu uchddzacov
o zamestnanie atieZ zamestnancov); orientané rozhovory (motivuji novych alebo
preradenych zamestnancov k plnohodnotnému pracovnému vykonu); hodnotiace
rozhovory (informuji o urovni vykonu, ocenuju doterajsie usilie a motivuju k trvalému
zlepSovaniu) a vystupné rozhovory (motivuji odchadzajicich zamestnancov, napr. do
dochodku, k utvrdeniu pozitivneho dojmu o podniku) apod. (Blaskova, 2011, s. 325-
327)

Vypracovanie aucinné realizovanie motivacnych programov predstavuje
mimoriadne naro¢ny, dlhotrvajici a permanentne prebiehajici proces. Kvalita tohto
procesu zavisi od kvality a motivécie tvorcov a realizatorov motivaénych programov.
Efektivnost’ a uspech motivaénych procesov predurcuje prave ich kompetentnost,

zodpovednost’ a znalosti. (Blaskova, 2011, s. 329)
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PRAKTICKA CAST

10 CHARAKTERISTIKA HOTELOV VILLA NECAS
A DUBNA SKALA

10.1 Hotel Villa Necas

Hotel Villa Ne¢as**** je vynimo¢nym miestom v blizkosti centra Ziliny.
Historicka budova po celkovej rekonstrukcii na prelome rokov 2006-2007 ziskala tvar
Stylového hotela s reStaurdciou, vinotékou, salonikmi, letnou terasou, wellness
a ubytovanim v upravenom zelenom parku. Jedine¢nost’ tohto miesta podciarkuje 1 to,
Ze ma vo svojom aredli kaplnku, v ktorej sa pravidelne konaju bohosluzby a svadobné
obrady. V reStauracii Villa Necas tak vedia uskutocnit’ svadbu alebo krst spolu
s cirkevnym obradom na jednom mieste.

Hotel Villa Necas je ¢lenom Asociacie historickych hotelov Slovenska. Ide
o skupinu hotelov v kastieloch, zamkoch a historickych budovach s garanciou
a zarukou kvality a vynimoc¢nosti, ktora spaja viac ako 600 hotelov v 20 Statoch Eurdpy.

Hotel ponuka 10 exkluzivnych izieb a 1 podkrovny apartman, ktoré su idedlne
pre hosti uprednostitujucich mensie ubytovacie zariadenia s individualnym pristupom.
K dispozicii su nefajciarske aj bezbariérové izby, a tiez pristelky. Hotel je priatel'sky
k domacim zvieratdm. Ubytovani hostia méZu svoj vol'ny ¢as vyuZzit’ vo wellness centre,
kde ich ¢aka spojenie prijemnej atmosféry s modernou architektirou.

Hotelova restauracia ziskala niekol'ko vyznamnych oceneni — medzi posledné
patri 1. miesto Najlepsia restauracia v Zilinskom kraji 2014. Restauracia ma celkovu
kapacitu 100 miest. V podzemi hotela sa nachiddza vinotéka s vinnou bankou
a celkovou kapacitou 40 miest.

Priestory hotela Villa Necas su vhodné pre organizovanie Skoleni, semindrov
a prezentacii pre rozny pocet ucastnikov. Hotel disponuje profesionalnym technickym
vybavenim. Kongresova sala je prepojena s dvoma letnymi terasami, ¢o umoziuje

usporiadanie akcie az pre 150 osob.
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Medzi doplnkové sluzby hotela patri medzimestské a medzinarodné telefonické
spojenie, konferencné miestnosti, predaj domécich dezertov a tort, posStové a kuriérske
sluzby, cateringové sluzby, predaj dar¢ekovych predmetov, ponuka hotelovych balikov
a dar¢ekovych poukadzok, masérske sluzby, bezplatné parkovisko strazené kamerovym
systémom.

V hoteli Villa Necas je zamestnanych 21 zamestnancov na hlavny pracovny
pomer a 9 zamestnancov na dohodu o vykonani prace.

Mzdu zamestnancov tvori fixna ¢ast’ cca 70 — 80 % a motivacna cast’ cca 20 — 30
%, podla druhu pozicie. Motivacna cast mzdy je adresna, presne oznacena
a zacielend na filozofiu hotela — osobny pristup k hostovi. Tuto ¢ast mzdy zamestnanec
ziska, ak vykond svoju pracu na 100 %. V pripade, Ze jeho vykon nie je adekvatny,
pristupuje sa ku krateniu motivacnej zlozky, eventualne k jej nevyplateniu. Ak ale
zamestnanec spravil nieco naviac a mimoriadne — napr. uzavrel vyhodny obchod alebo
prispel k mimoriadnej spokojnosti niektorého z hosti, ziska k platu bonus v podobe
financnej odmeny. Zamestnancom su tiez poskytované benefity: prispevky na
stravovanie, pracovné obleCenie a viano¢né vecierky. Manazéri maju k dispozicii
firemny telefon a notebook. Kazdy novy zamestnanec prejde vstupnym Skolenim, ktoré
spravidla trva 1 — 3 mesiace. Stcastou Skolenia je odborna pomoc a podpora skiisenych
spolupracovnikov v kontexte vniknutia do firemnej kultiry, zozndmenia sa
s jednotlivymi pracovnymi procesmi podla stanovenych predpisov a realizacie
zadanych uloh. Skolenia na zvySenie odbornosti su zabezpeované pravidelne,

minimalne jedenkrat do roka vo véc¢sich blokoch a podl'a potreby.

10.2 Hotel Dubna Skala

Hotel Dubna Skala**** sa nachadza v historickom centre Ziliny. Je to jediny
hotel s privlastkom ,,boutique” v Zilinskom kraji, ktory poskytuje exkluzivne prostredie
vytvorené pomocou jedine¢ného dizajnu, decentného luxusu a komornej atmosféry.
Hotel Dubné Skala je obl'ibeny aj vd’aka kreativnej zaZitkovej gastronomii, tunajSia
reStauracia ziskala niekol’ko prestiznych oceneni. Hotel ponuka aj kvalitné ubytovacie,

konferen¢né a relaxacné sluzby.
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Boutique Hotel Dubné Skala ponuka 34 luxusnych izieb a 3 Stylovo zariadené
exkluzivne apartmany. Hotel je priatel'sky k domdcim zvieratdm. Disponuje aj
fajciarskymi, bezbariérovymi izbami, pristelkami i detskou postiel’kou.

Restauracia sa nachddza v prijemnych priestoroch s celkovou kapacitou 68
miest. V priestoroch restauracie sa tiez nachadza z minulosti vychyrena vinarenn Dubna
Skala.

Hotel disponuje tromi reprezentacnymi salénikmi idedlnymi pre usporiadanie
konferencnych podujati. V kombinacii prizemia spolu s prvym poschodim poskytne
kapacitu az do 200 osob. Variabilnost a moderné technické vybavenie salonikov
umoziiuje organizovanie seminarov, kurzov, Skoleni, obchodnych a pracovnych
rokovani, ale aj recepcii, banketov, oslav, rodinnych posedeni a inych viac ¢i menej
formalnych spolo¢enskych podujati.

Medzi doplnkové sluzby hotela patri transfer, zmenaren, Cistiaren, pracovna,
room service, medzimestské a medzindrodné telefonické spojenie, strazené parkovisko,
konferencné miestnosti, predaj dizajnérskych predmetov, ponuka hotelovych balikov
a darcekovych poukazok, masérske sluzby, exkluzivne kozmetické procedury.

Hotel pravidelne organizuje diskusné forum Hortice kreslo v spolupraci
s tyzdennikom Zilinsky ve¢ernik. Diskusia sa kona v priestoroch hotela na aktualne
témy so zaujimavymi host’ami a je otvorena Sirokej verejnosti. Hostami su osobnosti
kultirneho, Sportového a spolocenského diania.

Hotel Dubna Skala je ¢lenom Zvézu hotelov a restauracii v Slovenskej republike
(dalej len SR). Ide o organizéciu, ktord obhajuje zaujmy clenskych subjektov voci
Cinitelom Statnej spravy a inym orgdnom, zvySuje ich odbornt prestiz, ovplyviiuje
verejné zmyslanie a ndzory organizacii CR v S§tatnej sprave a samosprave. Svojou
¢innostou sa snazi o rast kvality poskytovanych sluzieb a profesionalnu turoven
podnikania v CR.

V hoteli Dubna Skala je zamestnanych 29 zamestnancov na hlavny pracovny
pomer, 5 zamestnancov na dohodu o vykonani prace a1 zamestnanec na polovicny
pracovny uvizok.

Platy vSetkych zamestnancov st rozdelené na fixnu a pohyblivu, tj. motivacnu
zlozku v pomere 70 — 80 % a20 — 30 % v zavislosti od pracovného zaradenia.

V motivacnej Casti je zohladnené hodnotenie priameho nadriadeného, spokojnost
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zdkaznikov atieZz plnenie planu trzieb na danom useku. Pracovné pozicie, ktoré
ovplyviiujii predaj produktu v mensSej miere, maju mensiu cCast motivacnej zlozky
a naopak pozicie, ktoré ovplyviuji predaj produktu vo vécSej miere, tak maji
motivaéni Cast’ vacSiu. Motivacna cast mzdy je sucastou kazdomesaéného
individudlneho hodnotenia. Délezita illohu v motivacii, udrzani pracovného nasadenia
a lojality zamestnancov hotela maju benefity. Su to najmi prispevky na stravovanie,
pracovné oblecenie, letné Sportové hry, MikulaSska party pre deti zamestnancov a tiez
koncorotné veéierky. Dalej sluzobny telefén, pitny rezim a zvyhodnené bankové
sluzby. Vsetci novi zamestnanci absolvuji okrem uvodnych Skoleni aj skolenia spojené
s vykonom ich profesijného zaradenia. Su to napriklad Skolenia zamerané na konkrétny
program (hotelova recepcia, dochddzka, pokladne) a z predpisov suvisiacich s vykonom
prace (interné predpisy, zakony). Zamestnanci hotela su pocas vykonu prace
systematicky informovani a Skoleni internou aexternou formou podla potrieb
spolo¢nosti. Vedenie hotela pozorne sleduje vykony zamestnancov a ich individudlne
ambicie. Zamestnanci tak maji moZznost zvySovat svoju odbornu kvalifikdciu

a zabezpecCit’ si svoj kariérovy rozvoj.

10.3 Oblastna organizacia cestovného ruchu Mala Fatra

DOXX Restaurant, s. r. o. (Dubna Skala) a Villa Necas, s. r. 0. si ¢lenmi
Oblastnej organizacie cestovného ruchu (d’alej len OOCR) Mala Fatra. Mesto Zilina
spolu s obcami Beld, Gbelany, Lietava, Poribka, Radostka, Stara Bystrica, Teplicka
nad Vahom, Terchova a 16 podnikatel'skymi subjektmi zalozili 10. 1. 2012 OOCR Mala
Fatra. Dna 16. 1. 2012 bola oficialne OOCR Mala Fatra zaregistrovand na Ministerstve
dopravy, vystavby a regiondlneho rozvoja. Cielom OOCR Mala Fatra je spolo¢na
propagacia a marketing regionu Mala Fatra, tvorba produktov, spolo¢né budovanie siete
cyklotras a realizacia novych projektov, ktoré suvisia s cestovnym ruchom. Clensku
zdkladitu momentalne tvori 13 obci a 20 podnikatel'skych subjektov. (Corba In:

Oficialne stranky mesta Zilina, online, cit. 2014-01-3 1)
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11 FORMULACIA PROBLEMU

V zéverecnej praci bola zvolend téma motivacie zamestnancov v CR. Téma
motivécie je zavazna, komplikovana a v si¢asnosti mimoriadne diskutovana.

Ludské zdroje maju v odvetvi CR rozhodujucu tlohu a zaroven st dodévatel'mi
sluzieb, ktori tvoria v tomto odvetvi hlavny produkt. Pretoze v kazdom podniku CR sa
pracuje v prvom rade s l'ud'mi, vznikd vzdy velké mmnozstvo tuloh, ktoré musi
zamestnavatel' v zdujme svojej existencie uspesne riesit. Ulohou riadenia I'udskych
zdrojov je priamo aj nepriamo prispievat k splneniu organizacnych cielov
a zabezpecCovat' plnenie vlastnej filozofie. Podnik si moze kuapit najmodernejsSiu
technoldgiu, zaviest novy systém, pozicat' finan¢né prostriedky, ale to vSetko
nepomodze, ak podnik nema k dispozicii kapitdl v podobe kvalitnej pracovnej sily.
LCudské zdroje st predpokladom existencie podniku a jeho d’alSieho rozvoja.

V mnohych podnikoch CR sa motivacii pracovnikov nevenuje potrebna
a zaslizena pozornost. V sucasnej dobe uz nestaci faktory pracovnej motivacie iba
vymedzit, skimat’ ich vplyv a G¢innost, ale z dosiahnutych poznatkov je potrebné
vyvodit’ zavery a premietnut’ ich do ¢innosti podniku.

Zdroje pracovnej motivacie su obsiahnuté nielen vo vnutornych pohnutkach,
ktorymi s potreby, zaujmy, hodnoty, postoje apod., ale aj vo vonkajSich vplyvoch
predstavujacich stimuly, tj. v stimula¢nych prostriedkoch a v metodéach riadenia, ktoré
ovplyviluju spravanie zamestnancov.

Cielom vsetkych podnikov v oblasti CR by preto malo byt udrzanie si
kvalitnych zamestnancov a motivovanie ich k ¢o najlepSim vykonom. Ak organizicia
zamestnancov systematicky presvedcuje, motivuje, mobilizuje, angazuje, rozvija ich
potencial, ziskava si ich oddanost’ a stabilizuje ich, potom si udrzi tych kvalitnych,
aktivnych a najlepsich.

Na zaklade ziskanych teoretickych poznatkov bol zrealizovany prieskum

motivacie zamestnancov vo vybranych podnikoch CR.
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11.1 Ciele, hypotézy a ulohy prieskumu

11.1.1 Ciele prieskumu

Cielom prace je zistit' rozdiely v motivacii zamestnancov vo vybranych
podnikoch CR, zhodnotit’ ich motivaény systém, poukdzat’ na vyznam a potrebu
motivacie zamestnancov v CR a naértnit’ d’alSie moznosti rozvoja a zlepSenia doterajsej
situcie.

Vedl'ajsie ciele:

1. Porovnat’ motivacny systém vybranych podnikov CR.
2. Zistit ako su zamestnanci vybranych podnikov CR spokojni s formou motivacie
vyuzivanej v tomto systéme.

3. Posudit’ moznosti zlepSenia motivacie zamestnancov.

11.1.2 Hypotézy prieskumu

Hypotéza €. 1: Existuje predpoklad, ze vybrané podniky CR nedostato¢ne motivuju
svojich zamestnancov.

Hypotéza ¢. 2: Existuje predpoklad, ze viac ako 50% zamestnancov mé zabrany
vyjadrit’ a realizovat’ svoje napady a namety.

Hypotéza €. 3: Existuje predpoklad, ze vo vybranych podnikoch CR prevladaju
dobré¢ vzt'ahy medzi spolupracovnikmi a vo vztahu k nadriadenym.

Hypotéza ¢. 4: Existuje predpoklad, ze viac ako 50% zamestnancov motivuje viac

pochvala (uznanie) ako finan¢né ohodnotenie.

11.1.3 Ulohy prieskumu
Realizacia prieskumu bola rozdelend do troch zadkladnych etap. V ramci

pripravnej fazy bolo nevyhnutné uskuto¢nit’ analyzu vyskumného problému na zéklade

prestudovania teoretickych poznatkov z odbornej literatiry, formulovat’ hlavny ciel
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prieskumu spolu s vedlajsimi ciel'mi, stanovit’ hypotézy, vymedzit' objekt a predmet
prieskumu, stanovit’ prieskumnt vzorku, rozvrhnat ¢asovy harmonogram prieskumu
a stanovit’ nastroje pre ziskanie empirického materidlu. V realizacnej fdaze prieskumu sa
uskutocnila distribicia a nésledny zber vyplnenych dotaznikov. V etape spracovania
vysledkov a ich implementdicie sa zhodnotili a interpretovali ziskané vysledky

prieskumu.

11.2 Metoda prieskumu

V praci bol pouzity dotaznik (vid’® Priloha A) ako empirickd metdda zberu
informacii. Touto metédou je mozné rychlo zozbierat’ potrebné informacie, je financne i
casovo nendro¢na a ziskané informacie je mozné jednoducho analyzovat’ a prehladne
interpretovat’ vo forme grafov.

Dotaznik bol anonymny a dobrovolny; obsahuje celkom 17 otazok.

Prva cCast’ dotaznika obsahuje 5 uzavretych otazok (¢. 1, 2, 3, 4, 5), ktoré su
zamerané¢ na charakteristiku prieskumnej vzorky a informécie sa tykaju osobnych
udajov respondentov.

Druhéd cast’ dotaznika je zamerand na spokojnost’ a preferencie respondentov
ohl'adom zamestnaneckych vyhod a benefitov, mieru motivacie, ktora je vyvijana zo
strany zamestndvatela a celkovu spokojnost’ s pracou. Tato Cast’ obsahuje 3 uzavreté
otazky (€. 6, 12, 17) a 2 otazky st polootvorené (€. 7, 8). V tejto Casti je tieZ zistovana
spokojnost’ respondentov s jednotlivymi vyrokmi tykajlicimi sa pracovného prostredia
a vztahov na pracovisku, finanéného ohodnotenia, vzt'ahu k priamym nadriadenym,
pracovnej naplne a kariérneho rastu/povySenia, uspechu auznania v praci, pocitu
sebarealizdcie, pracovnej zodpovednosti, celkového postoju k vybranému hotelu,
a obsahuje 7 otazok (¢. 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16), z ktorych kazdd sa sklada
z niekol’kych vyrokov spolu s bodovou hodnotu oznacenou c¢islom od 0 do 4 (0 —
neviem posudit’, 1 — Gplne sthlasim, 2 — skor suhlasim, 3 — skor nestihlasim, 4 — uplne
nesthlasim alebo 0 — neviem posudit, 1 — vel'mi spokojny, 2 — celkom spokojny, 3 —

mierne nespokojny, 4 — vel'mi nespokojny).
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11.3 Administracia prieskumu

Prieskum bol anonymny. In$trukcie pre vyplnenie dotaznika boli uvedené na
jeho zaciatku. Prieskum sa realizoval v mesiaci september — oktober 2013. Celkovo
bolo rozdanych 65 dotaznikov (hotel Villa Necas — 30; hotel Dubna Skala — 35), z toho
61 dotaznikov sa vratilo Uplne vyplnenych (hotel Villa Necas — 26; hotel
Dubna Skala — 35), ¢o predstavuje 93,80 % navratnost. Z celkového poctu sa vratili
4 dotazniky, ktoré boli z prieskumu vylucené pre neuplnost’ dajov. V tvodnej Casti
boli respondenti poziadani o vyplnenie dotaznika a zaroveni boli obozndmeni s cielom

prace a sposobom vyplnenia.

11.4 Prieskumna vzorka

Prieskum sa realizoval v dvoch hoteloch, v ktorych prieskumna vzorka
pozostavala z 26 respondentov hotela Villa Necas a 35 respondentov hotela Dubna
Skala v roznych vekovych kategoridch. Respondenti boli do prieskumu vybrani formou
zamerného vyberu. K udajom, ktoré charakterizuju prieskumnu vzorku st zaradené

udaje tykajuce sa pohlavia, veku, vzdelania, pracovnej pozicie a po¢tu odpracovanych

rokov.
Prieskumna vzorka (vid’ Priloha B) vykazovala nasledovnu Struktaru:
e pohlavie
- hotel Villa Necas: 6, tj. 23,10 % zien a 20, tj. 76,90 % muzov;
- hotel Dubna Skala: 24, tj. 68,60 % zien a 11, tj. 31,40 % muzov;
e vek

- hotel Villa Necas: 2, tj. 7,70 % do 20 rokov; 16, tj. 61,50 % od 21 —
30 rokov; 6, tj. 23,40 % od 31 — 40 rokov; 2, tj. 7,70 % od 41 — 50
rokov; 0, tj. 0 % viac ako 51 rokov;

- hotel Dubna Skala: 17, tj. 48,60 % od 21 — 30 rokov; 11, tj. 31,40 %
od 31 — 40 rokov; 3, tj. 8,60 % od 31 — 40 rokov; 4, tj. 11,40 % viac

ako 51 rokov;
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e vzdelanie
- hotel Villa Necas: 0, tj. 0% zékladné; 6, tj. 23,10 % stredoskolské
bez maturity; 18, tj. 69,20 % stredoskolské s maturitiou; 0, tj. 0 %
vyskoskolské 1. stupna; 2, tj. 7,70 % vysokoskolské 2. stupna;
- hotel Dubna Skala: 0, tj. 0% zakladné; 8, tj. 22,90 % stredoskolské
bez maturity; 16, tj. 45,70 % stredoskolské s maturitiou; 5, tj. 14,30
% vyskoskolské 1. stupiia; 6, tj. 17,10 % vysokoskolské 2. stupnia;
e pracovnd pozicia
- hotel Villa Necas: 2, tj. 7,70 % brigadnik; 18, tj. 69,20 % radovy
zamestnanec; 4, tj. 15,40 % manazér na najniz$ej Grovni; 2, tj. 7,70
% manazér na strednej urovni; 0, tj. 0 % vrcholovy manazér;
- hotel Dubnd Skala: 0, tj. 0 % brigadnik; 24, tj. 68,60 % radovy
zamestnanec; 5, tj. 14,30 % manaZér na najnizSej urovni; 5, tj.
14,30 % manazér na strednej urovni; 1, tj. 2,90 % vrcholovy
manazer;
e pocet odpracovanych rokov
- hotel Villa Necas: 12, tj. 53,80 % menej ako 1 rok; 10, tj. 38,50 % od
1 — 4 rokov; 2, tj. 7,70 % od 5 — 10 rokov; 0, tj. 0 % viac ako 11
rokov;
- hotel Dubna Skala: 8, tj. 22,90 % menej ako 1 rok; 16, tj. 45,70 % od
1 — 4 rokov; 10, tj. 28,60 % od 5 — 10 rokov; 1, tj. 2,90 % viac ako 11

rokov.

11.5 Spracovanie udajov

Spracované udaje st zobrazené prehladne v grafoch. Ziskané vysledky su

uvadzané v podobe percentudlnych ¢isel.
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Polozka ¢. 1: Pohlavie

Rozclenenie prieskumnej vzorky podla pohlavia ukazalo, ze prieskumu sa
v hoteli Villa Necas zl¢astnilo 6 Zien (23,10 %) a 20 muzov (76,90 %) a v hoteli Dubna
Skala 24 zien (68,60 %) a 11 muzov (31,40 %). (Graf 1)

Graf 1: RozloZenie respondentov podl'a pohlavia

1. Pohlavie
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® Dubné Skala
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

PoloZka €. 2: Vek

Vek respondentov v prieskumnej vzorke sa pohyboval v rozmedzi menej ako 20
rokov — viac ako 51 rokov. Tato polozka bola nasledne rozdelena do 5 vekovych
kategorii (do 20 rokov, 21 — 30 rokov, 31 — 40 rokov, 41 — 50 rokov, viac ako 51
rokov).

Villa Necas — najviac respondentov (16, tj. 61,50 %) oznacilo vek 21 — 30 rokov
a najmenej respondentov (2, tj. 7,70 %) bolo vo veku: do 20 rokov a 41 — 50 rokov.
6 respondentov (23,40 %) malo 31 — 40 rokov. (Graf 2)

Dubna Skala — najviac respondentov (17, tj. 48,60 %) oznacilo vek 21 — 30
rokov a najmenej respondentov (3, tj. 8,60 %) bolo vo veku 41 — 50 rokov. 11
respondentov (31,40 %) bolo vo veku 31 — 40 rokov. 4 respondenti (11,40 %) mali viac
ako 51 rokov. (Graf 2)
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Graf 2: RozloZenie respondentov podla veku
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

PoloZka ¢. 3: Vzdelanie

Villa Necas — 18 respondenti (69,20 %) ukoncili stredoskolské vzdelanie
s maturitou, 6 respondenti (23,10 %) stredoSkolské vzdelanie bez maturity a 2
respondenti (7,70 %) vysokoskolské vzdelanie 2. stupna. (Graf 3)

Dubna Skala — 16 respondenti (45,70 %) dosiahli stredoSkolské vzdelanie
s maturitou, 8 respondenti (22,90 %) stredoskolské vzdelanie bez maturity, 6
respondenti (17,10 %) ukonCili vysokoSkolské vzdelanie 2. stupfia a 5 respondenti

(14,30 %) vysokoskolské vzdelanie 1. stupiia. (Graf 3)

Graf 3: RozloZenie respondentov podl'a vzdelania
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

PoloZka €. 4: Aka je VaSa pracovna pozicia?

Villa Necas — 18 respondenti (69,20 %) oznacili, Ze pracuji ako radovi
zamestnanci, 4 respondenti (15,40 %) ako manazéri na najnizsej Grovni a rovnaky pocet
respondentov (2, tj. 7,70 %) uviedol poziciu brigadnik a manazér na strednej urovni.

(Graf 4)
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Dubna Skala — 24 respondentov (68,60 %) uviedlo poziciu radového
zamestnanca, rovnaky pocet respondentov (5, tj. 14,30 %) oznacil poziciu manaZéra na
najnizSej a strednej Grovni a 1 respondent (2,90 %) oznacil, Ze pracuje ako vrcholovy

manazér. (Graf 4)

Graf 4: RozloZenie respondentov podl’a pracovnej pozicie
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

Polozka €. 5: Ako dlho pracujete v hoteli?

Villa Necas — 12 respondenti (53,80 %) pracuju v tomto hoteli menej ako 1 rok,
10 respondenti (38,50 %) tu pracujii 1 — 4 roky a 2 respondenti (7,70 %) 5 — 10 rokov.
(Graf'5)

Dubné Skala — 16 respondenti (45,70 %) uviedli, Ze v hoteli pracuji 1 — 4 roky,
10 respondenti (28,60 %) oznacili moznost’ 5 — 10 rokov, 8 respondenti (22,90 %) tu

pracuju menej ako 1 rok a 1 respondent (2,90 %) viac ako 11 rokov. (Graf 5)

Graf 5: RozloZenie respondentov podl'a odpracovanych rokov
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)
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PoloZka €. 6: Ste spokojny so zamestnaneckymi vyhodami a benefitmi?

Villa Necas — rovnaky pocet respondentov (8, tj. 30,80 %) je nespokojnych
a skor nespokojnych s ponukou zamestnaneckych vyhod a benefitov, 6 respondenti
(23,10 %) nevedeli tuto polozku posudit’ a najmensi pocet rovnakych respondentov (2,
tj. 7,70 %) je spokojnych a skor spokojnych. (Graf 6)

Dubna Skala — 17 respondentov (48,60 %) je skor spokojnych so
zamestnaneckymi vyhodami a benefitmi, 8 respondentov respondentov (22,90 %) je
skor nespokojnych, 6 respondentov (17,10 %) je spokojnych a 4 respondenti (11,40 %)

nevedeli tito moznost’ posudit’. (Graf 6)

Graf 6: RozloZenie respondentov podl'a spokojnosti so zamestnaneckymi vyhodami a benefitmi
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

Polozka ¢. 7: Aké 3 zamestnanecké vyhody a benefity by ste preferovali
v pripade moZnosti vyberu?

Villa Necas — 18 respondentov (23,10 %) by v pripade moZnosti vyberu privitalo
prémie, 13. plat, 14. plat, 14 (17,90 %) respondentov prispevok na rekreaciu/dovolenku,
rovnaky pocet respondentov (10, tj. 12,80 %) oznacil moznost: poukazy na relaxa¢né
pobyty, Sportové a kultirne podujatia a firemné akcie (firemné vecierky, team building
apod.), d’al§i rovnaky pocet respondentov (6, tj. 7,70 %) uviedol: odborné a jazykové
kurzy a ocenenie lojalnych zamestnancov, rovnaky pocet respondentov (4, tj. 5,10 %)
by privital: stravné listky a prispevok na dopravu anajmensi pocet rovnakych
respondentov (2, tj. 2,60 %) oznacil: prispevok na rekreaciu deti, Studijné volno
a nadstandardnii lekarsku starostlivost’. Ziaden z respondentov nevyuzil moznost uviest

iné zamestnanecké vyhody a benefity. (Graf 7)
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Dubna Skala — 27 respondentov (25,70 %) by v pripade moznosti vyberu
preferovalo prémie, 13. plat, 14. plat, rovnaky pocet respondentov (12, tj. 11,40 %) by
privital: stravné listky, odborné a jazykové kurzy a prispevok na dopravu, 11
respondentov (10,50 %) uviedlo poukazy na relaxacné pobyty, Sportové a kultiirne
podujatia, rovnaky pocet respondentov (7, tj. 6,70 %) oznacil: prispevok na rekreaciu
deti, firemné akcie (firemné¢ vecierky, team building apod.) a prispevok na
rekreaciu/dovolenku, d’alSi rovnaky pocet zamestnancov (3, tj. 2,90 %) preferuje:
nadStandardnu lekdrsku starostlivost’ a ocenenie lojalnych zamestnancov a najmensi
pocet zamestnancov (2, tj. 1,90 %) priplatky na poistenie a firemny teleféon/notebook.
Respondenti vybraného hotela nevyuzili moznost’ uviest' iné zamestnanecké vyhody

a benefity. (Graf 7)

Graf 7: RozlozZenie respondentov podl'a preferovanych zamestnaneckych vyhod a benefitov

7. Aké 3 zamestnanecké vyhody a benefity by ste
preferovali v pripade moZnosti vyberu?

30

20

15
10

H Villa Necas

0 H Dubna Skala

stravné listky
rekredcia deti
odborné a.
poukazy.
prémie,.
firemné.
doprava
rekreacia/d.
$tudijné
lekarska.
poistenie
ocenenie.
telefon/not.

in

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

Polozka ¢. 8: Aké 3 zamestnanecké vyhody a benefity povaZujete za
najmenej dolezité?

Villa Necas — rovnaky pocet respondentov (20, tj. 25,60 %) povazuje za
najmenej dolezité: Studijné vol'no a firemny telefén/notebook, 12 respondentov (15,40
%) oznacilo nadstandardnu lekarsku starostlivost, 10 respondentov (12,80 %) prispevok
na rekreaciu deti, rovnaky pocet respondentov (4, tj. 5,10 %) uviedol moznost’: odborné
a jazykové kurzy, prispevok na dopravu a priplatky na poistenie a najmensi pocet

respondentov (2, tj. 2,60 %) firemné akcie (firemné vecierky, team building apod.)
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a ocenenie lojalnych zamestnancov. Ziaden z respondentov nevyuzil moZnost’ uviest
iné zamestnanecké vyhody a benefity. (Graf 8)

Dubné Skala — 21 respondentov (20,80 %) uviedlo za najmenej ddlezité Studijné
volno, 17 respondenti (16,80 %) firemny telefon/notebook, 12 respondenti (11,90 %)
prispevok na rekreaciu deti, 9 respondenti (8,90 %) priplatky na poistenie, rovnaky
pocet respondentov (7, tj. 6,90 %) oznacil: prispevok na dopravu, prispevok na
rekredciu/dovolenku, nadStandardnti lekéarsku starostlivost a ocenenie lojalnych
zamestnancov, d’al$i rovnaky pocet respondentov (4, tj. 4,00 %) by nevyuzil: stravné
listky, odborné a jazykové kurzy a firemné akcie (firemné vecierky, team building
apod.) anajmensi pocet respondentov (2, tj. 2,00 %) oznacil poukazy na relaxacné
pobyty, Sportové a kultiirne podujatia. Respondenti vybrané¢ho hotela nevyuzili moznost’

uviest’ iné zamestnanecké vyhody a benefity. (Graf 8)

Graf 8: RozloZenie respondentov podl’a najmenej dolezitych zamestnaneckych vyhod

a benefitov
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

Polozka ¢. 9: Ohodnot’te nasledujice vyroky tykajice sa pracovného
prostredia a vzt’ahov na pracovisku:
a) So svojimi kolegami/pracovnikmi udrZujem priatel’ské vzt’ahy

Villa Necas — 20 respondenti (76,90 %) udrziavaju priatel'ské vztahy so svojimi
spolupracovnikmi, 4 respondenti (15,40 %) uviedli, ze skor sthlasia s tymto vyrokom

a 2 respondenti (7,70 %) uplne nestuhlasia. (Graf 9)
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Dubna Skala — 24 respondenti (68,60 %) wuviedli, ze so svojimi
kolegami/pracovnikmi udrziavaju priatel'ské vztahy, 9 respondenti (25,60 %) skor
stihlasia s tymto vyrokom arovnaky pocet respondentov (1, tj. 2,90 %) nevie tuto
moznost’ posudit’ a tplne nesuhlasi. (Graf 10)

b) So svojim nadriadenym mam dobré vzt'ahy

Villa Necas — 12 respondenti (46,10 %) udrziavaji so svojim nadriadenym dobré
vztahy, 10 respondenti (38,50 %) skor stihlasia s tymto vyrokom a 4 respondenti (15,40
%) plne nesthlasia. (Graf 9)

Dubna Skala — 28 respondenti (80,00 %) maju dobré vztahy so svojim
nadriadenym, 6 respondenti (17,10 %) skor stihlasia s tymto vyrokom a 1 respondent
(2,90 %) nevie tuto moznost’ posudit’. (Graf 10)
¢) Pracovné prostedie na mina posobi prijemne

Villa Necas — 14 respondenti (53,80 %) uviedli, ze pracovné prostredie na nich
posobi skor prijemne, 8 respondenti (30,80 %) uplne suhlasia stymto vyrokom
a rovnaky pocet respondentov (2, tj. 7,70 %) skor nesuhlasi a tplne nestihlasi. (Graf 9)

Dubna Skala — 24 respondentov (68,60 %) Uplne sthlasi s tym, ze pracovné
prostredie na nich pdsobi prijemne, 9 respondentov (25,60 %) skor suhlasi s tymto
vyrokom a rovnaky pocet respondentov (1, tj. 2,90 %) nevie tGto moznost’ posudit’
a skor nesuhlasi. (Graf 10)

d) Pri mojej praci ma ni¢ nerusi (Ziadne vyrazné rusivé elementy)

Villa Nec¢as — 10 respondentov (38,50 %) oznacilo, ze skor nesuhlasia s tymto
vyrokom, 6 respondenti (23,10 %) skor suhlasia, rovnaky pocet respondentov (4, tj.
15,40 %) nevedia tuto moZnost’ posudit’ a uplne nestihlasi a 2 respondenti (7,60 %)
uplne sthlasia. (Graf 9)

Dubna Skala — 15 respondenti (42,80 %) Uplne suhlasia s tymto vyrokom, 12
respondenti (34,30 %) skor suhlasia, 7 respondentov (20,00 %) skor nesthlasi a 1
respondent (2,90 %) nevie tuto moznost’ posudit. (Graf 10)

e) S pracovnymi podmienkami v hoteli som spokojny/a

Villa Necas — 10 respondenti (38,40 %) su skor nespokojni s pracovnymi
podmienkami v hoteli, 8 respondenti (30,80 %) skor sthlasia stymto vyrokom, 6
respondenti (23,10 %) tplne suhlasia a 2 respondenti (7,70 %) tGplne nesthlasia. (Graf
9)
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Dubna Skala — 19 respondenti (54,30 %) uviedli, Ze si Uplne spokojni
s pracovnymi podminkami v hoteli, 11 respondenti (31,40 %) skor suhlasia, s tymto
vyrokom, 4 respondenti (11,40 %) skor nesthlasia a 1 respondent (2,90 %) nevie tito

moznost’ posudit’. (Graf 10)

Graf 9: RozloZenie respondentov podla pracovného prostredia a vztahov na pracovisku v hoteli
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

Graf 10: Rozlozenie respondentov podl'a pracovného prostredia a vzt'ahov na pracovisku

v hoteli Dubné Skala
9. Pracovné prostredie a vzahy na pracovisku
DUBNA SKALA
30
25
%(5) B neviem posudit’
1(5) ® Uplne suhlasim
0 - skor sthlasim
- Q g 8. N o @ =B .
igé g9 %“E’% > §,§'§ 2 -%’gg o gg §§ = skor nestthlasim
=522 385 98RE EgnNffwEE=E . o
»EZZe 23 £x £25& ¢ ES 5% 53.23 8  muplne nesthlasim
3Pz25E 285- SEER £8%v= 2553
@E Sa o8 o = < g 3 82> @

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

61




Polozka ¢. 10: Ohodnot’te nasledujice vyroky tykajuce sa finanéného
ohodnotenia:

a) Som spokojny/a s vySkou zarobku

Villa Necas — 10 respondenti (38,50 %) su skor nespokojni s vySkou zarobku,
rovnaky pocet respondentov (6, tj. 23,10 %) nevie tuto moznost posudit’ a uplne
nesuhlasi, 4 respondenti (15,30 %) skor suhlasia. (Graf 11)

Dubnd Skala — 16 respondenti (45,70 %) oznacili, Ze st skor nespokojni
s vyskou svojho zarobku, 9 respondenti (25,70 %) skor suhlasia s tymto vyrokom, 7
respondenti (20,00 %) uplne nesthlasia a 3 respondenti (8,60 %) uplne sthlasia. (Graf
12)

b) Moje finan¢né ohodnotenie ma motivuje k lepSim vykonom

Villa Necas — 12 respondentov (46,10 %) skér motivuje finanéné ohodnotenie
k lepsim vykonom, 6 respondenti (23,10 %) skor nesuhlasia stymto vyrokom, 4
respondenti (15,40 %) Uplne nesuhlasia, rovnaky pocet respondentov (2, tj. 7,70 %)
nevie tato moznost’ posudit’ a tplne sthlasi. (Graf 11)

Dubna Skala — 14 respondenti (40,00 %) uviedli, Ze finan¢né ohodnotenie ich
skor nemotivuje k lepSim vykonom, 9 respondenti (25,70 %) skor suhlasia s tymto
vyrokom, rovnaky pocet respondentov (5, tj. 14,30 %) Uplne stihlasi a Giplne nesuhlasi, 2
respondenti (5,70 %) nevedia tito moznost’ posudit’. (Graf 12)
¢) Som si vedomy/a Kritérii, na zaklade ktorych som hodnoteny/a

Villa Necas — 14 respondenti (53,80 %) su si uplne vedomi kritérii, na zaklade
ktorych st hodnoteni, 6 respondenti (23,10 %) skor sthlasia stymto vyrokom, 4
respondenti (15,40 %) uplne nesthlasia a 2 respondenti (7,70 %) skor nesuhlasia. (Graf
11)

Dubna Skala — 18 respondenti (51,40 %) oznadili, ze si si Uplne vedomi
hodnotiacich kritérii, 9 respondenti (25,70 %) skor suhlasia stymto vyrokom, 4
respondenti (11,40 %) skor nesthlasia, 3 respondenti (8,60 %) nevedia tito moznost’
posudit’ a 1 respondent (2,90 %) Gplne nesthlasi. (Graf 12)

d) Systém odmefiovania v podniku je podPa mia spravodlivy
Villa Necas — 10 respondenti (38,40 %) uviedli, Ze systém odmenovania je skor

nespravodlivy, 6 respondenti (23,10 %) skor stihlasia s tymto vyrokom, rovnaky pocet
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respondentov (4, tj. 15,40 %) nevie tato moznost’ posudit’ a uplne nesthlasi, 2

respondenti (7,70 %) uplne suhlasia. (Graf 11)
Dubna Skala — 11 respondenti (31,40 %) skor suhlasia stym, Ze systém

odmenovania je spravodlivy, 9 respondenti (25,70 %) skor nesuhlasia s tymto vyrokom,

7 respondenti (20,00 %) uplne suhlasia, 5 respondenti (14,30 %) Uplne nesuhlasia, 3

respondenti (8,60 %) nevedia tito moznost’ posudit’. (Graf 12)

Graf 11: Rozlozenie respondentov podl'a finanéného ohodnotenia v hoteli Villa Necas
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Graf 12: RozloZenie respondentov podl'a finanéného ohodnotenia v hoteli Dubna Skala
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Polozka ¢. 11: Zhodnot’te svoju spokojnost’ vo vzt'ahu k va§im priamym
nadriadenym:

a) Spravodlivé hodnotenie vysledkov mojej prace

Villa Necas — 10 respondenti (38,40 %) uviedli, Ze si mierne nespokojni
s hodnotenim vysledkov ich prace, 6 respondenti (23,10 %) su celkom spokojni,
rovnaky pocet respondentov (4, tj. 15,40 %) je veI'mi spokojnych a vel'mi nespokojnych
a 2 respondenti (7,70 %) nevedia tento vyrok posudit’. (Graf 13)

Dubné Skala — 14 respondenti (40,10 %) oznacili, ze su celkom spokojni
s hodnotenim ich prace, 13 respondenti (37,10 %) su vel'mi spokojni, 4 respondenti
(11,40 %) nevedia tato moznost’ posudit’ a rovnaky pocet respondentov (2, tj. 5,70 %) je
mierne spokojnych a vel'mi nespokojnych. (Graf 14)

b) Spitna vizba zo strany nadriadeného

Villa Necas — 8 respondenti (30,70 %) st celkom spokojni so spitnou vizbou zo
strany nadriadeného, rovnaky pocet respondentov (6, tj. 23,10 %) je vel'mi spokojnych
a mierne nespokojnych, 4 respondenti (15,40 %) nevedia tento vyrok posudit’ a2
respondenti (7,70 %) st vel'mi nespokojni. (Graf 13)

Dubna Skala — 20 respondenti (57,10 %) uviedli, Ze st velmi spokojni so
spatnou vézbou zo strany nadriadené¢ho, 10 respondenti (28,60 %) s celkom spokojni,
3 respondenti (8,60 %) nevedia tato moZznost' posudit’ a 2 respondenti (5,70 %) st
mierne nespokojni. (Graf 14)
¢) Zaujem nadriadeného o potreby svojich podriadenych

Villa Nec¢as — 10 respondenti (38,50 %) oznacili, ze st vel'mi nespokojni
s prejavovanym zaujmom zo strany nadriadené¢ho o ich potreby, 8 respondenti (30,80
%) st mierne nespokojni, rovnaky pocet respondentov (4, tj. 15,40 %) je vel'mi
spokojnych a celkom spokojnych. (Graf 13)

Dubna Skala — 22 respondenti (62,90 %) st velmi spokojni so zaujmom
nadriadeného o potreby svojich podriadenych, 6 respondenti (17,10 %) su celkom
spokojni, 5 respondenti (14,30 %) si mierne nespokojni a2 respondenti (5,70 %)

nevedia tito moznost’ posudit’. (Graf 14)
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d) Zrozumitel’né zadania pridelenych uloh

Villa Necas — 10 respondenti (38,50 %) st celkom spokojni ohl'adom
zrozumitel'nych zadani pridelenych uloh, 8 respondenti (30,70 %) st vel'mi spokojni,
rovnaky pocet respondentov (4, tj. 15,40 %) nevie tento vyrok posudit’ aje vel'mi
nespokojnych. (Graf 13)

Dubna Skala — 17 respondenti (48,50 %) su velmi spokojni so zrozumiteI'nym
zadanim pridelenych tloh, 11 respondenti (31,40 %) st celkom spokojni, rovnaky pocet
respondentov (3, tj. 8,60 %) nevie tento vyrok posudit’ a je mierne nespokojnych, 1

respondent (2,90 %) je vel'mi nespokojny. (Graf 14)

Graf 13: Rozlozenie respondentov podl'a vztahu k priamym nadriadenym v hoteli Villa Necas
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Graf 14: RozloZenie respondentov podl'a vztahu k priamym nadriadenym v hoteli Dubna Skala
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Polozka ¢. 12: Ste spokojny s mierou motivacie, ktora je vyvijana zo strany
zamestnavatel’a?

Villa Necas — 14 respondenti (53,80 %) nie su spokojni s mierou motivacie,
ktord je vyvijana zo strany zamestndvatel'a, 6 respondenti (23,10 %) st skor nespokojni,
4 respondenti (15,40 %) st skor spokojni a 2 respondenti (7,70 %) spokojni. (Graf 15)

Dubné Skala — 13 respondenti (37,10 %) oznacili, Ze su skor spokojni s mierou
motivéacie, ktora je vyvijana zo strany zamestnavetel'a, 12 respondenti (34,30 %) su skor
nespokojni, 6 respondenti (17,10 %) nevedia tuto moznost’ posudit’, 3 respondenti (8,60

%) st nespokojni a 1 respondent (2,90 %) je spokojny. (Graf 15)
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Graf 15: RozloZenie respondentov podl’a spokojnosti s mierou motivacie zo strany

zamestnavatel'a
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)

PoloZka ¢. 13: Ohodnot’te nasledujice vyroky tykajice sa pracovnej naplne
a kariérneho rastu/povySenia:

a) Pracu, ktord vykonavam, ma bavi

Villa Necas — 10 respondenti (38,50 %) tplne suhlasia s vyrokom, ze ich praca
bavi, 8 respondenti (30,70 %) skor suhlasia, rovnaky pocet respondentov (4, tj. 15,40
%) nevie tito moznost’ posudit’ a tplne nestihlasi. (Graf 16)

Dubna Skala — 22 respondenti (62,70 %) Uplne suhlasia stym, Ze ich
vykondvanad praca bavi, 10 respondenti (28,60 %) skor sthlasia stymto vyrokom
a rovnaky pocet respondentov (1, tj. 2,90 %) nevie tuto moznost’ posudit’, skor nesuhlasi
a uplne nesthlasi. (Graf 17)

b) Poziadavky, ktoré sii na miia kladené, zodpovedaji mojim schopnostiam

Villa Necas — 14 respondenti (53,80 %) skor suhlasia s tym, Ze poziadavky,
ktoré su na nich kladené, zodpovedaju ich schopnostiam, 8 respondenti (30,80 %) uplne
sthlasia s tymto vyrokom a 4 respondenti (15,40 %) Uplne nesuhlasia. (Graf 16)

Dubné Skala — 25 respondenti (71,40 %) tplne stihlasia s tym, Ze poziadavky,
ktoré st na nich kladené, zodpovedaju ich schopnostiam, 7 respondenti (20,00 %) skor
suhlasia s tymto vyrokom, 2 respondenti (5,70 %) uplne nesthlasia a 1 respondent (2,90

%) nevie tito moznost’ posudit’. (Graf 17)
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¢) Mam priaznivé podmienky na vzdelavanie a odborny rast

Villa Necas — 8 respondenti (30,80 %) maju skor priaznivé podmienky na
vzdelavanie a odborny rast, rovnaky pocet respondentov (6, tj. 23,10 %) nevie tto
moznost’ posudit’ a skor nesuhlasi s tymto vyrokom, 4 respondenti (15,40 %) uplne
suhlasia a 2 respondenti (7,60 %) Gplne nestihlasia. (Graf 16)

Dubna Skala — 16 respondenti (45,70 %) uplne suhlasia s tym, Ze maju priaznivé
podmienky na vzdelavanie a odborny rast, 10 respondenti (28,60 %) skor suhlasia
s tymto vyrokom, 4 respondenti (11,40 %) skor nesuhlasia, 3 respondenti (8,60 %)
uplne nesuhlasia a 2 respondenti (5,70 %) nevedia tito moznost’ posudit’. (Graf 17)

d) Skolenia vnimam ako prinosné

Villa Nec¢as — 12 respondenti (46,20 %) vnimaju Skolenia ako skor prinosné, 8
respondenti (30,80 %) uplne suhlasia s tymto vyrokom, 4 respondenti (15,40 %) uplne
nesthlasia a 2 respondenti (7,60 %) nevedia tuto moznost’ posudit’. (Graf 16)

Dubna Skala — 17 respondenti (48,60 %) Uplne stihlasia s tym, Ze Skolenia su pre
nich prinosné, rovnaky pocet respondentov (8, tj. 22,90 %) skor sthlasi s tymto
vyrokom, 6 respondenti (17,10 %) nevedia tito moznost posudit’ a rovnaky pocet
respondentov (2, tj. 5,70 %) skor nesuhlasi a uplne nesuhlasi. (Graf 17)

e) Teamové meetingy vhimam ako prinosné

Villa Necas — 12 respondenti (46,20 %) Uplne suhlasia stym, Ze teamové
meetingy st pre nich prinosné, 6 respondenti (23,10 %) skor stihlasia s tymto vyrokom,
4 respondenti (15,40 %) Uplne nesuhlasia, rovnaky pocet respondentov (2, tj. 7,70 %)
nevie tito moznost’ posudit’ a skor nesuhlasi. (Graf 16)

Dubné Skala — 18 respondenti (51,40 %) vnimaju teamové meetingy ako
prinosné, 7 respondenti (20,10 %) skor suhlasia stymto vyrokom, rovnaky pocet
respondentov (4, tj. 11,40 %) skor nesuhlasi a tiplne nesthlasi a 2 respondenti (5,70 %)
nevedia tato moznost’ posudit’. (Graf 17)

f) Ponuku roznych vzdelavacich kurzov v mojom odbore vnimam ako dostato¢nu

Villa Necas — 8 respondenti (30,70 %) nevedia ponuku vzdeldvacich kurzov
v ich odbore posudit’, 6 respondenti (23,10 %) uplne nesuhlasia s tym, ze dana ponuka
kurzov je dostatocna, rovnaky pocet respondentov (4, tj. 15,40 %) uplne suhlasi, skor

suhlasi a skor nesthlasi. (Graf 16)
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Dubna Skala — rovnaky pocet respondentov (9, tj. 25,70 %) uplne a skor stuhlasi
s tym, Ze ponuka vzdeldvacich kurzov v ich odbore je dostatocnd, 7 respondenti (20,10
%) nevedia tato moznost posudit, 6 respondenti (17,10 %) Uplne nesuhlasia a 4
respondenti (11,40 %) skor suhlasia. (Graf 17)
g) Mam moZznost’ vyjadrovat’ a realizovat’ svoje vlastné napady a namety

Villa Necas — 14 respondenti (53,80 %) maju skor moZnost vyjadrovat
a realizovat’ svoje vlastné napady a namety, 6 respondenti (23,10 %) uplne suhlasia
s tymto vyrokom, 4 respondenti (15,40 %) skor nesuhlasia a2 respondenti (7,70 %)
uplne nesuhlasia. (Graf 16)

Dubna Skala — 20 respondenti (57,10 %) uplne suhlasia s tym, Ze maji moZnost’
vyjadrovat’ a realizovat’ svoje vlastné napady a namety, 9 respondenti (25,70 %) skor
suhlasia s tymto vyrokom, 3 respondenti (8,60 %) nevedia tuto moznost’ posudit, 2

respondenti (5,70 %) Gplne nesthlasia a 1 respondent (2,90 %) skor nesuhlasi. (Graf 17)

Graf 16: Rozlozenie respondentov podl'a pracovnej naplne a kariérneho rastu/povysenia v hoteli

Villa Necas
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Graf 17: RozloZenie respondentov podl’a pracovnej naplne a kariérneho rastu/povysenia v hoteli

Dubné Skala
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Polozka ¢. 14: Ohodnot’te nasledujice vyroky tykajice sa uspechu
a uznania v praci, pocitu sebarealizacie:
a) Nadriadeny vie ocenit’ dobre vykonanu pracu

Villa Necas — rovnaky pocet respondentov (8, tj. 30,80 %) skor nesthlasi a uplne
nesthlasi s tym, ze nadriadeny vie ocenit’ dobre vykonanu pracu, 6 respondenti (23,10
%) skor stuhlasia s tymto vyrokom a 4 respondenti (15,40 %) Gplne suhlasia. (Graf 18)

Dubna Skala — 23 respondentov (65,70 %) Uplne suhlasi s tym, Ze nadriadeny
vie ocenit’ dobre vykonanu pracu, 5 respondenti (14,30 %) skor suhlasia s tymto
vyrokom, 3 respondenti (8,60 %) nevedia tuto moZznost’ posudit, rovnaky pocet
respondentov (2, tj. 5,70 %) skor nesuhlasi a uplne nesuhlasi. (Graf 19)
b) Kolegovia a spolupracovnici ma uznavaju a respektuju

Villa Necas — 18 respondenti (69,20 %) skor sthlasia s tym, Ze ich kolegovia
a spolupracovnici uznavaju a reSpektujt, 6 respondenti (23,10 %) Uplne suhlasia s tymto
vyrokom a 2 respondenti (7,70 %) uplne nesthlasia. (Graf 18)

Dubna Skala — 14 respondenti (40,00 %) Uplne suhlasia s tym, Ze ich kolegovia
a spolupracovnici uznavaju a reSpektuju, 13 respondenti (37,10 %) skor suhlasia s tymto
vyrokom, 7 respondenti (20,00 %) nevedia tito moZnost’ posudit’ a 1 respondent (2,90

%) plne nesthlasi. (Graf 19)
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¢) Praca, ktort vykonidvam mi prinaSa dostatoény pocit uspokojenia
a sebarealizacie

Villa Necas — 16 respondenti (61,50 %) skor suhlasia s tym, ze vykondvana
praca im prinaSa dostatocny pocit uspokojenia a sebarealizacie, rovnaky pocet
respondentov (4, tj. 15,40 %) Uplne suhlasi a uplne nesuhlasi s tymto vyrokom a 2
respondenti (7,70 %) skor nesuhlasia. (Graf 18)

Dubné Skala — 21 respondentov (60,00 %) Uplne suhlasi s tym, Ze im praca
prinaSa dostatony pocit uspokojenia a sebarealizacie, 8 respondenti (22,90 %) skor
suhlasia s tymto vyrokom, 4 respondenti (11,40 %) skor nesuhlasia a 2 respondenti
(5,70 %) nevedia tito moznost’ posudit’. (Graf 19)

d) Pochvala (uznanie) je pre mia doleZitejSia ako finan¢né ohodnotenie

Villa Necas — 10 respondenti (38,40 %) uplne nesthlasia s tym, Ze pochvala
(uznanie) je pre nich dolezitejSia ako finanéné ohodnotenie, 6 respondenti (23,10 %)
uplne suhlasia s tymto vyrokom, rovnaky pocet respondentov (4, tj. 15,40 %) nevie tto
moznost’ posudit’ a skor suhlasi, 2 respondenti (7,70 %) skor nesthlasia. (Graf 18)

Dubna Skala — rovnaky pocet respondentov (10, tj. 28,60 %) Uplne a skor sthlasi
s tym, ze pochvala a uznanie je pre nich dolezitejSia ako finanéné ohodnotenie, 7
respondenti (20,00 %) uplne nesthlasia s tymto vyrokom, 6 respondenti (17,10 %) skor
nesthlasia a 2 respondenti (5,70 %) nevedia tito moznost’ posudit’. (Graf 19)

e) Svoju pracu vnimam ako perspektivnu

Villa Necas — 10 respondenti (38,50 %) vnimaji svoju pracu ako skor
perspektivnu, 8 respondenti (30,70 %) Uplne stihlasia s tymto vyrokom, 4 respondenti
(15,40 %) nevedia tito moZnost’ posudit’, rovnaky pocet respondentov (2, tj. 7,70 %)
skor a uplne nesuhlasi. (Graf 18)

Dubna Skala — 16 respondenti (45,70 %) uplne suhlasia s tym, ze ich praca je
perspektivna, 10 respondenti (28,60 %) skor suhlasia s tymto vyrokom, rovnaky pocet
respondentov (4, tj. 11,40 %) skor a Gplne nestihlasi, 1 respondent (2,90 %) nevie tato
moznost’ posudit’. (Graf 19)
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Graf 18: Rozlozenie respondentov podl'a tispechu a uznania v praci, pocitu sebarealizacie v

hoteli Villa Necas
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Graf 19: Rozlozenie respondentov podl'a tispechu a uznania v praci, pocitu sebarealizacie v

hoteli Dubna Skala
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Polozka ¢. 15: Ohodnot’te nasledujiice vyroky tykajice sa pracovnej
zodpovednosti:

a) Mam ucast’ na niektorych rozhodovacich procesoch

Villa Necas — rovnaky pocet respondentov (8, tj. 30,80 %) skor suhlasi a uplne
nesuhlasi s tym, Ze ma ucast’ na niektorych rozhodovacich procesoch, 6 respondentov
(23,00 %) skor nesuhlasi s tymto vyrokom a 4 respondenti (15,40 %) Uplne suhlasia.
(Graf 20)

Dubné Skala — 10 respondenti (28,60 %) skor suhlasia s tym, Ze maja Gcast’ na
niektorych rozhodovacich procesoch, 9 respondenti (25,70 %) uplne suhlasia s tymto
vyrokom, 7 respondenti (20,00 %) uplne nesuhlasia, 5 respondenti (14,30 %) skor
nesuhlasia, 4 respondenti (11,40 %) nevedia tito moznost’ posudit’. (Graf 21)

b) Za vykonani pracu som plne zodpovedny/a

Villa Necas — 18 respondenti (69,20 %) st plne zodpovedni za vykonanu pracu,
4 respondenti (15,40 %) skor stihlasia s tymto vyrokom, rovnaky pocet respondentov (2,
tj. 7,70 %) nevie tato moznost’ posudit’ a uplne nestihlasi. (Graf 20)

Dubné Skala — 25 respondenti (71,40 %) uplne sthlasia s tym, Ze su plne
zodpovedni za vykonanu précu, 7 respondenti (20,00 %) skor suhlasia s tymto vyrokom,
2 respondenti (5,70 %) Uplne nesuhlasia a 1 respondent (2,90 %) nevie tito moZnost’
posudit’. (Graf 21)
¢) Na mne delegovana zodpovednost’ pri plneni pracovnych tloh je primerana

Villa Necas — 16 respondenti (61,50 %) skor sthlasia s tym, ze delegovana
zodpovednost’ pri plneni pracovnych uloh je pre nich primerana, 6 respondenti (23,10
%) Uplne sthlasia s tymto vyrokom, 4 respondenti (15,40 %) Uplne nesthlasia. (Graf
20)

Dubna Skala — 20 respondenti (57,10 %) uplne stuhlasia s tym, ze delegovana
zodpovednost’ pri plneni pracovnych uloh je pre nich primerand, 12 respondenti (34,20
%) skor suhlasia s tymto vyrokom, rovnaky pocet respondentov (1, tj. 2,90 %) nevie

tuto moznost’ posudit’, skor a tiplne nesuhlasi. (Graf 21)
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Graf 20: Rozlozenie respondentov podl'a pracovnej zodpovednosti v hoteli Villa Necas
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Graf 21: Rozlozenie respondentov podl'a pracovnej zodpovednosti v hoteli Dubna Skala
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Polozka €. 16: Ohodnot’te nasledujice vyroky tykajice sa hotela, v ktorom
pracujete:

a) Som hrdy/a na to, Ze pracujem v tomto hoteli
Villa Necas — 12 respondenti (46,20 %) su hrdi na to, Ze pracuju v tomto hoteli,
8 respondenti (30,80 %) skor sthlasia stymto vyrokom, 4 respondenti (15,40 %)
nevedia tito moznost’ posudit’ a 2 respondenti (7,70 %) Uplne nesuhlasia. (Graf 22)
Dubné Skala — 23 respondenti (65,70 %) st hrdi na to, ze pracuji v tomto hoteli,
7 respondenti (20,00 %) skor suhlasia s tymto vyrokom, 3 respondenti (8,50 %) nevedia
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tato moznost posudit’ a rovnaky pocet respondentov (1, tj. 2,90 %) skor a uplne
nesuhlasi. (Graf 23)
b) V zamestnani pocit’ujem istotu a zazemie

Villa Necas — 12 respondenti (46,20 %) pocituji skor istotu a zazemie
v zamestnani, 6 respondenti (23,00 %) uplne suhlasia s tymto vyrokom, 4 respondenti
(15,40 %) nevedia tato moznost’ posudit, rovnaky pocet respondentov (2, tj. 7,70 %)
skor a uplne nesthlasi. (Graf 22)

Dubna Skala — rovnaky pocet respondentov (15, tj. 42,90 %) Uplne a skor sthlasi
s tym, ze pocituji v zamestnani istotu a zazemie, d’alsi rovnaky pocet respondentov (2,
tj. 5,70 %) nevie tento vyrok posudit’ a Uiplne nesthlasi, 1 respondent (2,80 %) skor
nesthlasi. (Graf 23)
¢) Hodnotim kladne firemnu kultiru hotela

Villa Necas — 12 respondenti (46,20 %) hodnotia uplne kladne firemnu kultiru
hotela, 8 respondenti (30,80 %) s tymto vyrokom skor nesthlasia a 6 respondenti (23,00
%) skor stihlasia. (Graf 22)

Dubna Skala — 19 respondenti (54,30 %) hodnotia tplne kladne firemnt kultaru
hotela, 12 respondenti (34,30 %) s tymto vyrokom skor suhlasia, 3 respondenti (8,60 %)
skor nesuhlasia a 1 respondent (2,80 %) Uplne nesuhlasi. (Graf 23)

d) Zamestnavatel’ ma jasny smer do buducnosti

Villa Necas — rovnaky pocet respondentov (8, tj. 30,80 %) Gplne stihlasi a uplne
nesuhlasi s tym, Ze zamestnavatel ma jasny smer do budicnosti, 6 respondenti (23,00
%) skor suhlasia s tymto vyrokom, rovnaky pocet respondentov (2, tj. 7,70 %) nevie
tuto moznost’ posudit’ a skor nestihlasi. (Graf 22)

Dubné Skala — 16 respondenti (45,70 %) uplne sthlasia s tym, Ze zamestnavatel’
ma jasny smer do budicnosti, 7 respondenti (20,00 %) skor suhlasia s tymto vyrokom, 6
respondenti (17,10 %) nevedia tito moznost’ posudit, 5 respondenti (14,30 %) skor
nesthlasia a 1 respondent (2,90 %) tGplne nesthlasi. (Graf 23)

e) Zamestnavatel’ si vazi svojich zamestnancov

Villa Necas — 10 respondenti (38,40 %) Uplne suhlasia s tym, ze zamestnavatel’
si vazi svojich zamestnancov, rovnaky pocet respondentov (6, tj. 23,10 %) skor stihlasi
a nesuhlasi s tymto vyrokom, d’al§i rovnaky pocet respondentov (2, tj. 7,70 %) nevie

tuto moznost’ posudit’ a uplne nesuhlasi. (Graf 22)
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Dubna Skala — 14 respondenti (40,00 %) uplne sthlasia s tym, Ze zamestnavatel’
si vazi svojich zamestnancov, 11 respondenti (31,40 %) skor sthlasia s tymto vyrokom,
5 respondenti (14,30 %) Uplne nesthlasia, 3 respondenti (8,60 %) skor nesuhlasia, 2
respondenti (5,70 %) nevedia tito moznost’ posudit’. (Graf 23)

Graf 22: Rozlozenie respondentov podl'a vyrokov tykajicich sa hotela Villa Necas
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Graf 23: RozloZenie respondentov podl'a vyrokov tykajtcich sa hotela Dubna Skala
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Polozka €. 17: Do akej miery ste celkovo spokojny s pracou u svojho
zamestnavatel’a?

Villa Necas — 16 respondenti (61,50 %) st celkom spokojni so svojou pracou, 6
respondenti (23,10 %) st mierne nespokojni a 4 respondenti (15,40 %) vel'mi spokojni.
(Graf 24)

Dubna Skala — 21 respondentov (60,00 %) je so svojou pracou celkom
spokojnych, 11 respondentov (31,40 %) je vel'mi spokojnych, 2 respondenti (5,70 %) st

mierne nespokojni a 1 respondent (2,90 %) nevie tento vyrok posudit’. (Graf 24)

Graf 24: Rozlozenie respondentov podla celkovej spokojnosti s pracou
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12 PREZENTACIA A INTERPRETACIA ZISKANYCH
UDAJOV

Kazdy zamestnanec od svojho zamestnania nieCo o¢akdva, mé urcité predstavy
o tom, ¢o chce dosiahnut’, aby bol spokojny. Jeden dufa, Ze bude nadpriemerne plateny,
iny ocakdva zaujimavu pracu, dalsi perspektivu rychleho postupu. Systémy
odmenovania su uzko prepojené s motivaénymi a stimulaénymi systémami.
V podnikatel’'sky orientovanom systéme sa odporuca nehl’'adat’ cestu v tispore nakladov
znizenim miezd, ale hl'adat’ iné spdsoby vo forme hmotnych alebo nehmotnych odmien
za pracu. V suvislosti so mzdou aplatom, resp. ich zdkladnymi formami, bolo
dokazané, ze ani akykol'vek dobry plat sdm o sebe nestaci. Motivovanie je
odmenovanie, no neznamena len odmenovanie. (Horvathova, Gallo, 1996, s. 79-80)

Spokojnost’ so zamestnaneckymi vyhodami a benefitmi vo vybranych hoteloch,
v ktorych prebehol dotaznikovy prieskum, bola rozdielna. V hoteli Dubna skala boli
zamestnanci so zamestnaneckymi vyhodami a benefitmi skor spokojni (17, tj. 48,60 %)
a v hoteli Villa Necas boli zamestnanci skor nespokojni (8, tj. 30,80 %) a nespokojni (8,
tj. 30,80 %).

K zamestnaneckym vyhodam je preto potrebné pristupovat’ flexibilne a dat’
spravnym lud'om spravne vyhody — prisposobit a nastavit' tak firemny systém
zamestnaneckych vyhod. Spravne nastaveny systém zamestnaneckych vyhod prinaSa
mnozstvo vyhod nielen zamestnancovi, ale aj spolocnosti — ide napr.
o konkurencieschopnost’ odmenovania, zvySovanie pracovného vykonu zamestnancov,
daiovo  vyhodny systém  ohodnotenia  pracovného  vykonu, udrziavanie
vysokokvalifikovaného personalu, motivaciu zamestnancov, maximalizaciu efektivnosti
organizécie a znizovanie nakladov, zobrazovanie starostlivosti o zamestnancov voci
internému ale aj externému okoliu. (Cihovské, Hasprova, Matusovicova, 2010, s. 102)

V pripade moznosti vyberu by zamestnanci vybranych hotelov najviac
preferovali nasledovné zamestnanecké vyhody a benefity (vid’ Priloha C):

- Hotel Villa Necas: 1. prémie, 13. plat, 14. plat (18, tj. 23,10 %); 2. prispevok na
rekreaciu/ dovolenku (14, tj. 17,90 %); 3. poukazy na relaxacné pobyty,

Sportové a kultarne podujatia (10, tj. 12,80 %) a firemné akcie (firemné

vecierky, team building apod.) (10, tj. 12,80 %).
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- Hotel Dubné Skala: 1. prémie, 13. plat, 14. plat (27, tj. 25,70 %); 2. stravné
listky (12, tj. 11,40 %), odborné a jazykové kurzy (12, tj. 11,40 %) a prispevok
na dopravu (12, tj. 11,40 %); 3. poukazy na relaxacné pobyty, Sportové
a kultarne podujatia (11, tj. 10,50 %).

Za najmenej dolezité povazuju zamestnanci vybranych hotelov tieto
zamestnanecké vyhody a benefity (vid’ Priloha D):

- Hotel Villa Necas: 1. Studijné volno (20, tj. 25,60 %) a firemny
telefon/notebook (20, tj. 25,60 %); 2. nadStandardnd lekarska starostlivost’ (12,
tj. 15,40 %); 3. prispevok na rekreédciu deti (10, tj. 12,80 %).

- Hotel Dubnd Skala: 1. Studijné volno (21, t). 20,80 %); 2. firemny
telefon/notebook (17, tj. 16,80 %); 3. prispevok na rekreaciu deti (12, tj. 11,90
%).

K najcastejSie poskytovanym benefitom na Slovensku podl'a prieskumu PayWell
v roku 2013 patrili:
e mobilné telefony a thrada nakladov spojenych so sikromnymi hovormi (94,60

% spolo¢nosti),

stravné listky (88,60 % spolocnosti),

vzdelavanie, ktoré nepriamo suvisi s rozvojom oblasti potrebnej pre vykon prace
(59,30 % spolocnosti - z toho 90,40 % poskytuje zamestnancom jazykové
vzdelavanie),
e prispevky na poistenie (50,30 % spolo¢nosti),
e dni pracovného volna navyse (34,90 % spolo¢nosti).
V roku 2013 predstavovali ndklady vynalozené na zamestnanecké vyhody
a benefity v priemerne na jedného zamestnanca 787 Eur. (PwC, online, cit. 2014-01-31)
Pracovné vztahy ovplyvituji vsetky persondlne cCinnosti a velakrat vyrazne
determinuju ich efektivnost’. Priatel'ské prostredie, mily pozdrav, pocit, Ze organizacia
je tu pre zamestnanca a zamestnanec pre organizaciu, spokojnost’ v praci, celkova
atmosféra apod., si pre kazdého motivujuce. (Styblo, 1993, s. 189) Z prieskumu
hodnotenia vzt'ahov na pracovisku bolo zistené, ze v obidvoch vybranych hoteloch
prevladaju priatel'ské vztahy s kolegami/pracovnikmi (Villa Necas — 20, tj. 76,90 %;
Dubna Skala — 24, tj. 68,60 %) arovnako tiez dobré vztahy s nadriadenymi (Villa
Necas — 12, tj. 46,10 %; Dubna Skala — 28, tj. 80,00 %). Tymto zistenim sa potvrdila
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hypotéza ¢&. 3, vktorej sa predpokladalo, Ze vo vybranych podnikoch CR
prevladaju dobré vzahy medzi spolupracovnikmi a vo vzahu k nadriadenym.

Pracovné prostredie tvori subor Cinitelov poOsobiacich na cinnost’ ¢loveka
v uréitom priestore alebo tiez stibor podmienok, v ktorych sa uskuto¢fiuje pracovny
proces. Tieto Cinitele, napr. svetlo, hluk, mikroklimatické podmienky, pracovné
prostriedky, osobné pomocky, technické zariadenie, socidlna klima, medzil'udské
vztahy, vztahy vedicich k podriadenym apod. maju byt v stlade s fyziologickymi,
hygienickymi, psychologickymi a estetickymi poziadavkami pracovnikov. (Stikar et al.,
2003, s. 47)

Hodnotenie pracovného prostredia poukédzalo na rozdiely v prospech hotela
Dubné Skala. Kym v hoteli Dubné Skala posobi pracovné prostredie na zamestnancov
prijemne (24, tj. 68,60 %), pri praci ich nerusia Ziadne vyrazné elementy (15, tj. 42,80
%) a s uplne spokojni s pracovnymi podmienkami (19, tj. 54,30 %), v hoteli Villa
Necas posobi pracovné prostredie na zamestnancov iba skor prijemne (14, tj. 53,80 %),
skor ich rusia niektoré elementy (10, tj. 38,50 %) as pracovnymi podmienkami
v podniku su skor nespokojni (10, tj. 38,40 %).

S pozitivnym alebo negativnym vnimanim pracovného prostredia stuvisi aj pocit
spokojnosti. Ak posobi prostredie a pracovné podmienky nepriaznivo na cloveka,
zhorSuje sa jeho telesnd iduSevna pohoda, zniZzuju sa pracovné schopnosti a kvalita
prace, je ohrozené zdravie. Preto je potrebné vytvorit pre zamestnancov prijemné
a bezpeéné pracovisko. (Stikar et al., 2003, s. 48)

Prieskumom v ramci finanéného ohodnotenia sa zistilo, Ze respondenti obidvoch
vybranych hotelov st skor nespokojni s vySkou zarobku (Villa Necas — 10, tj. 38,50 %;
Dubna Skala — 16, tj. 45,70 %). Zamestnancov v hoteli Villa Necas (12, tj. 46,10 %)
skor motivuje finanéné ohodnotenie k lepSim vykonom, no v hoteli Dubné Skala (14, tj.
40,00 %) posobi finanéné ohodnotenie na zamestnancov opacne. Respondenti obidvoch
vybranych hotelov st si vedomi kritérii, na zdklade ktorych su hodnoteni (Villa Necas —
14, tj. 53,80 %; Dubna Skala — 18, tj. 51,40 %).

Spravodlivy systém odmenovania je predpokladom celého systému motivacie
v organizacii. Systém odmenovania je v hoteli Dubné Skala (11, tj. 31,40 %) vnimany
ako skor spravodlivy anaopak v hoteli Villa Necas (10, tj. 38,40 %) ako skor

nespravodlivy.
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Finan¢na odmena je pre zamestnancov dominantnym stimulom, je ndhradou za
vynalozeni nédmahu z minulého hl'adiska aje prediktorom budiaceho spravania
a konania. Mzda ako zdkladny stimula¢ny prostriedok, v tomto pripade v hoteli Dubna
Skala posobi protistimulacne. Z tychto vysledkov je zrejmé, ze finanéna odmena je
zakladnym stimula¢nym nastrojom, ktory by sa pri snahdch o zvySovanie kvality
a kvantity vykonu nemal podceniovat’.

Priemerna nominalna mesa¢na mzda zamestnanej osoby v Zilinskom kraji za rok
2012 dosiahla 824 Eur a medziro¢ne vzrastla o 6,80 %. Priemerna nominalna mesa¢na
mzda zamestnanej osoby v Zilinskom kraji bola niZ$ia o 77 Eur ako priemer v SR.
V ramci odvetvia ubytovacich a stravovacich sluzieb bola priemernd nominélna
v Zilinskom kraji za rok 2012. Medziroéne pocet zamestnanych osob v odvetvi
ubytovacich a stravovacich sluzieb vzrastol 037,70 %. Na celoslovenskej
zamestnanosti sa Zilinsky kraj podielal 10,10 %. (Statisticky turad SR, online, cit. 2014-
01-31) V cCase spracovania prieskumu neboli zndme novsie informdcie tykajice sa
priemernej nomindlnej mesacnej mzdy zamestnanej osoby a vramci odvetvia
v Zilinskom kraji za rok 2013.

Finan¢na odmena ma vyraznu hodnotu pri zabezpeCovani potrieb, ovplyviluje
pocit existencnej istoty a je atribiitom postavenia ¢loveka v spolo¢nosti. Z tohto dovodu
je potrebné, aby zamestnanec povazoval odmenu za primerani ndmahe, hodnote prace
aza spravodliva. Nespokojnost so mzdou sa viéSinou negativne odzrkadluje na
vykone, hromadia sa staznosti, zvySuje sa absencia, narasta fluktuacia alebo moze dojst’
u zamestnanca k duSevnému ustupu. Mzda tiez plni funkciu smerovaciu, tzn. Ze hybnou
silou k odchodu alebo k zotrvaniu pracovnika v organizacii je redlna mzda. (Fuchsova,
Krav¢akova, 2004, s. 20) Pre organizaciu sa tak vhodne stanovend mzda modze stat’
vel'mi t¢innym prostriedkom k prosperite a na strane druhej, zle stanovena mzda méze
byt pre spolo¢nost’ zahubou.

Rozny odbornici povazuju za G€inné, ak si manazér najde c¢as na vypocutie
zamestnancov, ak im vcas a uprimne pod’akuje za pracu, poskytne im spiatni vizbu
a informaciu o vykone, ak je objektivny a spravodlivy asvoje rozhodnutia dokaze
zdovodnit. Ide o reSpekt vo vzdjomnych vztahoch. (Fuchsova, Kravéakova, 2004, s. 96-

97)
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Porovnanim prieskumu spokojnosti vo vztahu k priamym nadriadenym boli
zistené odlisnosti v prospech hotela Dubna Skala.

Zamestnanci hotela Villa Necas su velmi nespokojni ohladom zdujmu
nadriadeného o potreby podriadenych (10, tj. 38,50 %), mierne nespokojni
s hodnotenim vysledkov ich prace (10, tj. 38,40 %), celkom spokojni so zrozumitelnym
zadanim pridelenych uloh (10, tj. 38,50 %) a so spitnou védzbou zo strany nadriaden¢ho
(8, tj. 30,70 %). Zamestnanci hotela Dubna Skala uviedli, Ze vysledky ich prace st
celkom spravodlivo hodnotené (14, tj. 40,10 %) a Ze su vel'mi spokojni so zaujmom
nadriadeného o potreby podriadenych (22, tj. 62,90 %), so spitnou vizbou zo strany
nadriadeného (20, tj. 57,1%) a tieZ so zrozumite'nymi zadaniami pridelenych uloh (17,
tj. 48,50 %).

S mierou motivacie, ktord je vyvijana zo strany zamestnavatel’a si zamestnanci
hotela Villa Necas (14, tj. 53,80 %) nespokojni, zamestnanci hotela Dubna Skala (13, tj.
37,10 %) st skor spokojni. Tento ukazovate] méa vécsiu vypovedaciu hodnotu
o celkovej motivacii zamestnancov vo vybranych hoteloch. Hypotéza €. 1, v ktorej sa
predpokladalo, Ze vybrané podniky CR nedostato¢ne motivuji svojich
zamestnancov sa potvrdila iba ¢iasto¢ne. Na zéklade ziskanych vysledkov mozno
predpokladat’, ze v hoteli Dubnd Skala je proces pracovne] motivacie zamestnancov
uspesnejsi. V hoteli Villa Necas vyplyva nutnost' pracovnikov motivovat, adresne
a uc¢inne ovplyviiovat’ ich ¢innost, aby sa mohol prispevok k GspeSnosti organizacie
maximalizovat’.

Vzdeldvanie a formovanie pracovnych schopnosti patri k zdkladnym ciel'om
kazdej modernej spolo€nosti a stdva sa jej celozivotnym procesom. Je vel'mi u¢innym
motivaénym nastrojom vyuzivanym pre posilnenie stabilizacie, spokojnosti
zamestnancov a manazérov. (Blaskova, 2011, s. 338) DalSou z moznosti ako moze
manazér a organizacia zvySovat motivaciu svojich pracovnikov, je aj planovanie
kariéry. Prejaveny zdujem o zamestnancov prostrednictvom kariérneho rastu ma
pozitivny efekt na motivaciu zamestnancov. Planovanie kariéry moéze redukovat
naklady spojené sobmenou zamestnancov, nakolko organizicia podporuje
zamestnancov, aby dosiahli svoje ciele. (Letovancova, 2002, s. 119)

Dotaznikovym prieskumom, ktory sa tykal hodnotenia pracovnej ndplne

a kariérneho rastu/povysenia boli zistené tieto skuto¢nosti.
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Zamestnanci hotela Villa Necas vnimaju teamové meetingy ako prinosné (12, tj.
46,20 %) a praca, ktorti vykonavaju, ich bavi (10, tj. 38,50 %). S vyrokmi: poZiadavky,
ktoré st na mna kladené, zodpovedaji mojim schopnostiam (14, tj. 53,80 %), mam
moznost’ vyjadrovat’ a realizovat’ svoje vlastné ndpady anamety (14, tj. 53,80 %),
Skolenia vnimam ako prinosné (12, tj. 46,20 %), mam priaznivé podmienky na
vzdeldvania a odborny rast (8, tj. 30,80 %) skor sthlasia, no ponuku rdznych
vzdelavacich kurzov vo svojom odbore nevedia posudit’ (8, tj. 30,70 %).

Uplny sthlas vyjadrili zamestnanci hotela Dubna Skala v tychto vyrokoch:
poziadavky, ktoré su na mna kladené, zodpovedajii mojim schopnostiam (25, tj. 71,40
%), préaca, ktori vykonavam, ma bavi (22, tj. 62,70 %), mam moZnost' vyjadrit’
arealizovat’ svoje vlastné napady anamety (20, tj. 57,10 %), teamové meetingy
vnimam ako prinosné (18, tj. 51,40 %), Skolenia vnimam ako prinosné (17, tj. 48,60 %)
a mam priaznivé podmienky na vzdeldvanie a odborny rast (16, tj. 45,70 %). Mierny
rozdiel bol zaznamenany vo vyroku ohladom ponuky réznych vzdelavacich kurzov
v odbore, v ktorom rovnaky pocet zamestnancov oznacil danu ponuku ako uplne
dostato¢nu (9, tj. 25,70 %) a skor dostatocnu (9, tj. 25,70 %).

Hypotéza ¢. 2, v ktorej sa predpokladalo, Ze viac ako 50 % zamestnancov
ma zabrany vyjadrit’ a realizovat’ svoje napady a namety nebola nepotvrdena.

Z vys$ie uvedeného hodnotenia a nésledného porovnania vysledkov je mozné
vyjadrit, ze hodnotenie pracovnej naplne a kariérneho rastu/povySenia je UspeSnejsie
v hoteli Dubna Skala ako v hoteli Villa Necas.

Prieskumom v ramci uspechu auznania v praci, pocitu realizacie sa zistili
nasledovné rozdiely v prospech hotela Dubné Skala.

Podla zamestnancov hotela Villa Necas vie nadriadeny skoér ocenit dobre
vykonanu pracu (8, tj. 30,80 %), no zaroven rovnaky pocet zamestnancov s tymto
vyrokom uplne nesthlasi (8, tj. 30,80 %). Naopak, v hoteli Dubna Skala vie nadriadeny
uplne ocenit’ dobre vykonanu pracu (23, tj. 65,70 %).

Rozdielne vysledky boli zaznamenané aj pri d’alSich vyrokoch. Zamestnanci
hotela Villa Necas skor suhlasili s vyrokmi: kolegovia a spolupracovnici ma uznavaju
areSpektuju (18, tj. 69,20 %), praca, ktord vykondvam mi prinaSa dostatony pocit

uspokojenia a sebarealizacie (16, tj. 61,50 %) a svoju pracu vnimam ako perspektivnu
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(10, t. 38,50 %). Pochvala (uznanie) pre nich nie je doleZitejSia ako financné
ohodnotenie (10, tj. 38,40 %).

Zamestnanci hotela Dubné Skala s tymito vyrokmi suhlasili Uplne: praca, ktorti
vykondvam mi prinasa dostato¢ny pocit uspokojenia a sebarealizacie (21, tj. 60,00 %),
svoju pracu vnimam ako perspektivnu (16, tj. 45,70 %), kolegovia a spolupracovnici ma
uznavaju a reSpektuja (14, tj. 40,00 %). S vyrokom: pochvala (uznanie) je pre mna
dolezitejSia ako finan¢né ohodnotenie suhlasil rovnaky pocet zamestnancov Uplne
a skor (10, tj. 28,60 %).

Hypotéza ¢. 4, v ktorej sa predpokladalo, Ze viac ako 50% pracovnikov
motivuje viac pochvala (uznanie) ako finanéné ohodnotenie sa nepotvrdila. Tato
hypotéza vSak opidtovne potvrdila zistenie, Ze financnd odmena je dominantnym
stimulom pre zamestnancov.

Napriek tomu tu mozno konstatovat, ze zamestnanci sa usiluji nielen o svoje
existenné zabezpecenie, ale aj o moznosti plne uplatnit’ a realizovat’ svoje schopnosti.
Praca je pre nich miestom, kde mézu uspokojovat’ viaceré potreby. Takyto zamestnanci
vedia byt tolerantnejsi k uréitym nedostatkom v pracovnych podmienkach a preto mézu
dosahovat’ vysoku spokojnost’ aj pri ich priemernej urovni. Je tu vSak aj predpoklad, ze
pri najmensej frustracii osobnych potrieb sa stanii velI'mi nespokojni. (Kollarik, 2002,
s. 156)

Z prieskumu hodnotenia pracovnej zodpovednosti bolo zistené, Ze zamestnanci
vybranych hotelov su plne zodpovedni za vykonanu pracu (Villa Necas — 18, tj. 69,20
%; Dubna Skala — 25, tj. 71,40 %).

Sporné je vSak zistenie oh'adom ucasti na niektorych rozhodovacich procesoch,
pri ktorom rovnaky pocet zamestnancov hotela Villa Necas skor stuhlasi (8, tj. 30,80 %)
auplne nesthlasi (8, tj. 30,80 %) sdanym vyrokom. S primeranym delegovanim
zodpovednosti pri plneni pracovnych uloh suhlasila viac ako polovica zamestnancov
(16, tj. 61,50 %).

Na zamestnancov hotela Dubné Skala je pri plneni pracovnych uloh delegovana
zodpovednost’ primerane (20, tj. 57,10 %), no na niektorych rozhodovacich procesoch
maji mensiu ucast’ (10, tj. 28,60 %).

Je preukdzané, Ze vytvaranie participacnej klimy ma vyrazny vplyv na

spokojnost’ zamestnancov. (Stikar et al., 2003, s. 116) Spolut¢ast na rozhodovani,
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majetku a vysledkoch zvyc€ajne u zamestnancov zvysuje vykon, snahy o tvorivé rieSenie
uloh a zodpovedny pristup k praci posilituju lojalitu a stabilitu. (Fuchsova, Krav¢akova,
2004, s. 142) Moznosti vyuZzitia participacného riadenia st Siroké a dosah na vysledky
je pozitivny, preto sa ocakaval jej vyssi vyskyt, no vysledky nesporne podmienuji aj
Specifika riadenia v CR.

Dalgim prieskumom bolo zistené, Ze zamestnanci obidvoch vybranych hotelov
st hrdi na to, Ze pracuju v danych hoteloch (Villa Necas — 12, tj. 46,20 %; Dubna Skala
—23,1. 65,70 %).

Rovnaky pocet zamestnancov v hoteli Dubna Skala uplne suhlasi (15, tj. 42,90
%) askor suhlasi (15, tj. 42,90 %) s vyrokom ohladom pocitu istoty a zdzemia
v zamestnani. S tymto vyrokom skor sthlasili zamestnanci hotela Villa Necas (12, tj.
46,20 %).

Zamestnanci obidvoch vybranych hotelov hodnotia kladne firemnt kultiru
(Villa Necas — 12, tj. 46,20 %; Dubna Skala — 19, tj. 54,30 %) a uplne suhlasia s tym, Ze
si ich zamestnavatel’ vazi (Villa Necas — 10, tj. 38,40 %, Dubné Skala — 14, tj. 40,00 %).

Sporné vysledky boli zistené pri vyroku: zamestnavatel mé jasny smer do
budticnosti, pri ktorom rovnaky pocet zamestnancov hotela Villa Necas oznacil, ze
s tymto vyrokom Uplne suhlasi (8, tj. 30,80 %) a Uplne nesthlasi (8, tj. 30,80 %). Na
mieste je preto otdzka, ¢i s si zamestnanci hotela Villa Necas vedomi vizie a cielov
organizacie. Zamestnanci hotela Dubna Skala (16, tj. 45,70 %) su stotozneni s tym, Ze
ich zamestnavatel’ ma jasny smer do budtcnosti.

Poskytnutie  vdcSej volnosti vrozhodovani aumoZnenie participacie
zamestnancov na tvorbe cielov a hodndt organizicie tvori zdkladny predpoklad na
dosiahnutie oddanosti zamestnancov. Vedenie organizicie by preto malo jasne
a zrozumitelne vysvetlovat’ zamestnancom ciele a hodnoty organizacie, vysvetl'ovat’ im
aké spravanie sa od nich ocakava, priCom by malo akceptovat’ pluralitu nazorov
a nepovazovat’ svoj ndzor za jediny spravny. Identifikacia pracovnika s organizaciou sa
prejavuje v rovnakej podobe ako zamestnaneckd lojalita, ¢i oddanost. Predstavuju ju
subory hodnoét, noriem, ndzorov, roli, vymedzujlce priority a ziadice formy spravania
vo vnutri organizacie i navonok. (Fuchsova, Krav¢akova, 2004, s. 50-53)

Analyza miery identifikdcie zamestnancov s organizaciou je sice zriedka

vyuzivanou metédou na posobenie pracovnikov v organizacii, no napriek tomu
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vyznamne obohacuje a rozsiruje zdroje informacii vo vzt'ahu k motivacii. (Fuchsova,
Kravcakova, 2004, s. 86)

Vysledky zo ziskaného prieskumu ukdazali, Ze v hoteli Villa Necas pracuje viac
muzov (20, tj. 76,90 %) a v hoteli Dubna Skala viac zien (24, tj. 68,60 %).

Vseobecne plati, Ze zeny s spoloCenskejsie, ¢o je vhodnejSie pre timovu pracu
apre pracu v miestach, kde st vztahy asocidlne védzby doélezitejSie nez pravidla
a postupy. Velkou vyhodou Zien oproti muZom (a casto i1védcSou skusenostou) je
schopnost’ multitaskingu a flexibilita. MuZi st naopak viac sustredeni na jednu tlohu.
(Arnold et al., 2007, s. 39)

V obidvoch vybranych hoteloch tvorili najvacsiu prieskumni vzorku pracovnici
vo veku 21 — 30 rokov (Villa Necas — 16, tj. 61,50 %; Dubna Skala — 17, tj. 48,60 %)
s ukon¢enym stredoSkolskym vzdelanim s maturitou (Villa Necas — 18, tj. 69,20 %;
Dubna Skala — 16, tj. 45,70 %) a pracovnou poziciou ako radovy zamestnanec (Villa
Necas — 18, tj. 69,20 %; Dubna Skala — 24, tj. 68,60 %).

Praktické analyzy ukazuju, Ze mladsi pracovnici maju vicsiu tendenciu byt
v praci nespokojni a postupne s vekom ich spokojnost’ rastie. Spokojnost’ v praci od
obdobia dospelosti postupne stipa, v strednom veku dosahuje najvyssiu troven, neskor
sa bud’ udrziava alebo mierne klesa.

Povolania vyzadujiuce vysSie vzdelanie umoziuji vykondvat' vo vicSej miere
pracu s vysSim spoloCenskym statusom. To prindSa aj vysSiu prestiz a poziciu ich
vykonavatela, a tym pravdepodobne i vyssiu spokojnost. Mozno sa domnievat’, ze ¢im
viac usilia, vedomosti, znalosti a rokov je potrebnych na ziskanie urcitej kvalifikacie,
tym aj dané povolanie zaisti vysSie spolecenské postavenie a poskytne viac spokojnosti.
Na druhej strane vSak vidcSie oCakdvania zamestnancov s vy$$im vzdelanim aich
orientdcia na uspokojovanie vyssich potrieb nemusia byt vzdy adekvatne uspokojované.
Funk¢ne vySSie postaveni pracovnici prejavuji v organizacii vysSiu spokojnost’
anaopak funkcéne niZSie postaveni pracovnici prejavuju nizsiu spokojnost’. (Kollarik,
2002, s. 152-153)

V hoteli Dubna Skala pracuje vdésina zamestnancov (16, tj. 45,70 %) 1 — 4 roky.
Pozitivne je tieZ zistenie, Ze niektori zamestnanci (10, tj. 28,60 %) tu pracuju 5 — 10

rokov a iba 8 zamestnancov (22,90 %) menej ako 1 rok. Naopak vo Ville necas pracuje
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viac ako 50 % zamestnancov iba menej ako 1 rok aiba 2 pracovnici (7,70 %) 5 — 10
rokov.

VSeobecne sa uzndva, Ze viac spokojnosti prejavujii zamestnanci s dlh§im
po¢tom odpracovanych rokov v organizacii. Kritickym sa javi hlavne obdobie po
nastupe do organizacie (niekedy az dvoch rokov), kedy sa unovych zamestnancov
prejavuje vécsia nespokojnost’. Je to obdobie zvySenej zataze a jej nezvladnutie vedie
k nespokojnosti a Casto k snahdm o zmenu pracoviska. (Kollarik, 2002, s. 152)

Celkovu pracovnu spokojnost’ odrdza vSeobecnd miera vztahu k vykonavanej
praci. Analyzou dotaznikového prieskumu bolo zistené, ze zamestnanci obidvoch
vybranych hotelov st so svojou pracou celkom spokojni (Villa Necas — 16, tj. 61,50 %,

Dubna Skala — 21, tj. 60,00 %).
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13 NAVRHY A OPATRENIA PRE PRAX

Ziskat' dobrého a kvalifikovaného zamestnanca je tazké, no eSte tazSie je
udrzat’ si ho. VicSina kvalifikovanych a vzdelanych l'udi zoblasti CR odchadza
z ekonomickych  doévodov do  zahrani¢ia. NavySe popri tempe, akym
v sucasnosti rasti na Slovensku nové hotely to tiez nie je l'ahké, pretoze odborne
kvalifikovani pracovnici si maju z coho vyberat'.

Zamestnanec, ktory nie je v praci spokojny, nikdy neodvedie kvalitni pracu
a nepoda vykon, aky sa od neho ocakava. A to, ¢i je zamestnanec spokojny, je v znacnej
miere v rukach zamestnavatel’a.

Kazdy hotel si praje zamestndvat’ l'udi, ktori maji kladny vztah k praci
a preukazuju ho aj vo vztahu ku klientom, jednotlivé tlohy rieSia samostatne,
zodpovedne a tvorivo, prispievaju k zvySovaniu kvality poskytovanych sluzieb
a rozvoju organizacie. Prinosom je spokojny zamestnanec, ktory kona v stlade so
zdujmami hotela, je lojalny, oddany a zodpovedny v plneni tloh.

Slovensky turizmus, ktory je najvdcSou fabrikou na Slovensku, zamestnava
viac ako stotisic 'udi. Pre uspech v biznise turizmu je dolezité vyuzivat prilezitosti
a riadit’ sa heslom Passion — Vission — Communication (vaSen — vizia — komunikécia).
Hotelierstvo ako stucast’ CR poskytuje predovsetkym sluzby a preto je jednym z mala
odvetvi s takym velkym podielom l'udskej prace, ktordt nemozno nahradit’ Ziadnymi
automatizovanymi systémami. Z toho vyplyva, Ze v hotelierstve hré nielen zédkaznik, ale
aj zamestnanec vel'mi dolezitd ulohu. Ak hotel nema uctu k zamestnancovi, nemoze
oCakavat od zamestnanca, aby mal tctu k hostom. Kazdy zamestnanec ocakava slusné
a spravodlivé zaobchadzanie, podmienky pre osobny rozvoj, ale aj zodpovedajtci plat,
pracovnu dobu a vyhody.

Otvorena komunikécia je vyznamnym faktorom motivacie. Predpokladom je
predavat’ zamestnancom informacie o tom, ako hotel prosperuje, aké sluzby inovuje,
aku ma stratégiu voci konkurencii, vysvetl'ovat’ im ich tlohu v tychto planoch, ale tiez
podporovat ndpady ainiciativu zamestnancov apytat sa na ich ndzory. Prave
zamestnanci, ktori maju priamy kontakt a najviac komunikuji s hostami, tak mézu

predat’ hotelu dolezité informéacie, ktoré organizdcia pri komplexnom pristupe a bez
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kazdodennych rozhovorov s host'ami vidiet’ nemoze. Tieto informacie tak mézu pomoct’
zvysit kvalitu poskytovanych sluzieb, predaj, spokojnost’ hosti ¢i zisk.

Vhodnym spdsobom, ako zvysit' kvalitu sluzieb, tiez moze byt postavenie
zamestnancov do ulohy klientov. V diloch, ked’ je hotel menej obsadeny, tak mozu zazit’
a pozriet’ sa na vSetko o¢ami navstevnika.

Individuélny pristup ku kazdému zamestnancovi, vyjadrovanie dovery v jeho
schopnosti a vedenie k ucasti na rozhodovani, posiliiujii sebaddveru, pracovné usilie
a lojalitu. Investicie do dlhodobého vztahu so zamestnancami by mali byt zavizkom
kazdého hotela, nakolko lojalni zamestnanci pomdhaju firme udrzat sa medzi
uspesnymi.

Vyrazny vplyv na motivaciu zamestnancov ma tiez kvalita medziludskych
vztahov na pracovisku a pozornost’ nadriadeného voci ich Uspechom. Dobré vztahy
s nadriadenymi a spolupracovnikmi buduji aktivnu spolupracu a pochvala, ¢i osobné
pod’akovanie za dobre vykonana pracu posiliiuju a zlepsuju ziaduce spravanie, ale aj
vzt'ah k préci a podniku.

V pripade zamestnancov v odvetvi hotelov, reStauracii a stravovacich sluzieb
existuje vyssie riziko urazov a choréb na pracovisku, ktorym sa da predchadzat’, ak su
identifikované a nasledne odstranené, alebo aspon minimalizované rizika na pracovisku.
Zamestnavatelia maji zédkonnu aj mordlnu povinnost' udrziavat' zdravé a bezpecné
pracovisko.

Toto odvetvie sa tiez vyznacuje dlhym pracovnym casom, fyzicky naro¢nou
pracou ¢asto na zmeny, v noci, cez vikendy a sviatky. Faktory psychosocialnych rizik
su spdté so sposobom organizicie prace a jej duSevnymi narokmi. K rizikovym
faktorom patria konfliktné naroky, nedostatok riadenia prace a nedostatok podpory od
kolegov alebo veducich, ale aj tazko zvladnuteny zakaznik, ¢o moéze viest ku
konfliktom, k stresu alebo frustracii a deprivacii. V extrémnom pripade moze viest
dokonca k vyhoreniu (burnout) zamestnanca ateda k zhorSeniu medziludskych
vztahov, trvalému poklesu jeho vykonu amotivacie. Dolezitym néstrojom
obmedzovania organizacného stresu su rozne tréningy a vzdeldvanie zamerané na
podporu efektivnej komunikacie, efektivneho riadenia ¢asu a vyuZivanie pracovnej
doby. Na mieste je preto spomenut’ starostlivost’ o duSevné zdravie prostrednictvom

vhodnych relaxacnych cviceni a doplnkovej vyzivy.
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Hotel méze poskytnit’ dobrému zamestnancovi finan¢né ohodnotenie, no
vySka platu spravidla neméa vicsi ¢i dlhodobejsi dopad na skutocnt vykonovu
motivaciu. Finanénd odmena nedokdze celkom kompenzovat nevhodné pracovné
prostredie, pocit neddvery voci zamestnancom, ¢i zbytocne vynaloZenu pracu naviac.

Popri peniaznych odmenach vyuzivajii mnohé hotely tiez nepeniaznu stimulaciu
zamestnancov, ktord podporuje ich rozvoj, status pracovného miesta a pracovného
prostredia. Ide o rézne druhy zamestnaneckych vyhod alebo tzv. benefity. Prikladom
takéhoto benefitu moze byt dohodnutie vymenného programu pre svojich
zamestnancov v ramci podobnej kategorie hotela. Zamestnanec by tak mohol podla
dohodnutého datumu vyuzit’ vikendovy pobyt v inom hoteli a naopak. Vyhodou tohto
vymenného programu st malé investicie a ocenenie zo strany zamestnanca.

Pre rozvoj CR je potrebné, okrem pripravy kvalitnych absolventov, umoznit’ a
podporit’ profesijné vzdelavanie zamestnancov CR, a to v ramci celozivotného
vzdelavania predovsetkym prostrednictvom d’alSieho vzdelavania. Metody vzdelavania
mozu byt pouzivané pri samotnom pracovnom procese (koucing, inStruktdz, mentoring)
alebo mimo pracovného procesu (prednaska, simulacia, videonahravky, e-learning,
assesment centra). Stucast'ou systému rozvoja zamestnancov su tiez outdoor tréningy,
prip. ich kombinacia s indoor metédami.

Dosiahnut’ zvySené¢ poziadavky na postoje svojich zamestnancov sa dari
predovSetkym tym hotelom, ktoré sa snazia so svojimi zamestnancami nadviazat
partnersky vztah. Tvorba partnerského vztahu medzi zamestnancami a vedenim
organizacie vychadza z jednoduchej, overenej skutocnosti: I'udia sa vac¢Sinou spravaju
k druhym tak, ako vnimaju, Ze sa druhi spravaju k nim. Predpokladom uspesného
riadenia zamestnancov je preto schopnost manazmentu vnimat pracovné vztahy aj
oCami druhej strany.

Ciel'om prieskumu bolo overit’ konkrétne teoretické skutocnosti tykajlice sa
problematiky pracovnej motivacie zamestnancov vo vybranych podnikoch CR. Boli
stanovené Styri hypotézy, ktorych potvrdenie alebo vyvratenie sa uskuto¢nilo na zéklade
ziskanych odpovedi od respondentov. Na zaklade zistenych rozdielov st doporucené
opatrenia, ktoré moézu pozitivne vplyvat na motivaciu a spokojnost’ pracovnikov

a zaroven ovplyviovat’ efektivitu a produktivitu hotelov Villa Ne€as a Dubna Skala.
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Nespokojnost’ pocitovali zamestnanci vybranych hotelov najmi k finanénému
ohodnoteniu a k zamestnaneckym vyhodam a benefitom. Medzi benefity, ktoré
by najviac privitali patria zamestnanecké vyhody finanéného charakteru
a moznost’ d’alSieho vzdeldvania. Hypotéza ¢. 4, v ktorej sa predpokladalo, ze
viac ako 50% zamestnancov motivuje viac pochvala (uznanie) ako finan¢né
ohodnotenie nebola potvrdend, €o znamend, ze finan¢na odmena je vo
vybranych hoteloch dominantnym stimulom. Uvedené faktory by mali skimané
hotely prehodnotit’ a prijat’ napravné opatrenia na odstranenie tohto zdroja
nespokojnosti. Odporuc¢enim pre vybrané hotely je prehodnotit’ tiroven miezd
a vytvorit’ flexibilny systém zamestnaneckych vyhod a benefitov, ktory umozni
zamestnancom vybrat’ si im vyhovujicu odmenu a benefit alebo ich kombinaciu
(dat’ spravnym l'ud’om spravne vyhody = zatraktivnit’ pracovnu poziciu a dodat’
pracovnému miestu pridanti hodnotu). Méze ist’ aj o individualne vyhody, ktoré
su poskytované na zaklade toho, ako dlho a s akymi vysledkami zamestnanec
pre  zamestnavatela  pracuje. Spravne nastaveny  systém  miezd
a zamestnaneckych vyhod stimuluje a zaroveil stabilizuje sucasnych
zamestnancov, podporuje ich pracovnu angazovanost’ a istotu v zamestnani
a zaroven ovplyviiuje atmosféru a rozvoj hotela.

Pracovné prostredie a medziludské vztahy st vyrazne determinujice faktory
motivacie. Potvrdila sa skutocnost, Ze mdézu v pozitivnom, aj v negativnom
zmysle vplyvat’ na celkovll pracovnu atmosféru a vykonnost” zamestnanca. Zo
ziskanych vysledkov je mozné konStatovat, ze zamestnanci velmi citlivo
vnimaj a reaguji na podmienky, v ktorych pracuju. Dobré timova spolupraca,
komunikacia, $tyl riadenia vplyvaji na medziludské vztahy, ktoré v kone¢nom
dosledku moézu pdsobit’ silne motivacne alebo demotivacne. Hypotéza ¢. 3,
v ktorej sa predpokladalo, Ze vo vybranych podnikoch CR prevladaju dobré
vzt'ahy medzi spolupracovnikmi a vo vzt'ahu k nadriadenym, bola potvrdena.
Zamestnanci vybranych hotelov udrzuji so svojimi kolegami, pracovnikmi
priatel'ské vztahy a zaroven dobré vztahy so svojimi nadriadenymi. Rovnako
tiez pracovné prostredie vplyva na zamestnancov hotela Dubna Skala pozitivne
aprijemne. V hoteli Villa Necas vSak poOsobi pracovné prostredie na

zamestnancov opacne, rusia ich niektoré elementy a s pracovnymi podmienkami
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nie st velmi spokojni. Je preto nevyhnutné, aby hotel zlepsSil a skvalitnil
socidlno-ekonomické podmienky, tj. podmienky prace a bezpecnosti prace,
vybavenost’ pracoviska spolu so zdravotno-hygienickymi podmienkami (napr.
hluk, osvetlenie, mikroklimatické podmienky apod.) a zabezpecil tak bezpecné
a zdravé pracovné prostredie. Vhodné podmienky prace a pracovné prostredie
mozu pozitivne ovplyvinovat kvalitu, efektivitu a produktivitu prace a zvySovat
tak prosperitu hotela.
Vo vztahu k svojim priamym nadriadenym hodnotili zamestnanci hotela Villa
Necas menej kladne najmé zdujem nadriadeného o potreby svojich podriadenych
a hodnotenie vysledkov ich prace. Systém odmenovania vnimali zamestnanci
ako skor nespravodlivy. Na zaklade ziskanych vysledkov je nevyhnutné:
e zaujimat sa o potreby zamestnancov a venovat’ im dostatocnu pozornost,
e oslavovat spolo¢ny uspech — hotela, oddelenia, jednotlivca; venovat ¢as
akciam podporujiicim tvorbu timu a spolo¢nej motivacie,
e prihliadat na motivaciu, objektivnost’ a spravodlivost’ v hodnoteni
zamestnancov,
e odmenovat’ nadvykon a snahu navyse (pefiazne i nepeniazne),
e vytvorit objektivny a absolitne spravodlivy systém hodnotenia
a odmenovania, ktory zohladni usilie a prinos kazdého zamestnanca
a zaroven stabilizuje Ziaducich suc¢asnych zamestnancov.
Miera motivacie, ktord je vyvijana zo strany zamestnavatela bola vnimana
v hoteli Villa Necas viac negativne, naopak v hoteli Dubna Skala boli
zamestnanci s mierou motivacie skor spokojni. Hypotéza €. 1, v ktorej sa
predpokladalo, Ze vybrané podniky CR nedostatone motivuji svojich
zamestnancov sa potvrdila iba cCiastocne. Zo ziskanych vysledkov vyplyva
nutnost’ zaoberat sa pracovnou motivaciu a prehodnotit’ sucasnt skladbu
a ucinnost’ motivacnych nastrojov, ktoré st vo vybranych hoteloch uplatinované.
Potvrdila sa Tedria Y, ktord vychadza z toho, ze zamestnancov vybranych
hotelov praca bavi, maju moznost’ vyjadrovat’ a realizovat’ svoje vlastné napady
anamety. Je pre nich primerane naro¢na a poskytuje im perspektivu rastu
a moznosti osobného rozvoja. Na tomto zisteni mo6zu vybrané hotely stavat’ pri

vytvarani a udrziavani motivujuceho prostredia a napliani strategickych cielov.
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Hypotéza €. 2, v ktorej sa predpokladalo, ze viac ako 50% zamestnancov ma
zabrany vyjadrit’ a realizovat’ svoje napady a ndmety sa nepotvrdila.

Protikladné vysledky boli zaznamenané ohl'adom ponuky vzdelavacich kurzov
v odbore, ucasti na niektorych rozhodovacich procesoch a primeraného
delegovania zodpovednosti. Vybrané hotely by sa preto mali zamerat na
odborné poznanie a profesionalitu zamestnancov a rozsirit’ ponuku vzdelavacich
kurzov v odbore, delegovat ulohy, zodpovednost a pravomoci, posiliiovat
participaciu na rozhodovacich procesoch, podporovat’ nové myslienky, napady
a iniciativu zamestnancov, ¢im zvysSia ich vykon, zodpovednost, lojalitu
a stabilitu.

Zamestnanci hotela Villa Necas nie st stotozneni s tym, ze ich zamestnavatel’
ma jasny smer do budicnosti. Hotel by mal poskytovat’ nielen v€asné informécie
o vSetkych udalostiach, ktoré su pre zamestnancovu ¢innost' a rozhodovanie
dolezité, ale tiez informacie vratane planu dalSieho firemného vyvoja. Ak
management hotela dovoli svojim zamestnancom, aby sa stotoznili s viziou
a poslanim organizdcie, aby pocitili spolundlezitost pri plneni ocakavani
a potrieb hosti, zodpovednost’ za dosahované ciele, aby splynuli s budicnost'ou
hotela, odmenou sa mu stane ich vysoka angazovanost, vykonnost’ a lojalita.

Na zéver mozno uviest’, Ze vybrané hotely maji zaujem o svojich zamestnancov,
¢o sa odrazilo vo vysledkoch a postojoch zamestnancov pri hodnoteni istoty
a zdzemia v zamestnani a firemnej kultury. Zamestnanci st hrdi na to, ze pracuju
v tychto hoteloch a vedia, ze si ich zamestnavatel' vazi. Vybrané faktory tiez
vplyvaji na celkovli pracovni spokojnost. Na zdklade vysledkov mozno
skonstatovat’, ze st viac spokojni ako nespokojni. Tato skutocnost’ méze byt pre
skimané hotely mimoriadne povzbudzujica, pretoze spokojnost’ zamestnancov
patri k najdodlezitejSim predpokladom na zvySovanie efektivnosti ich pracovného

vykonu a pre hotely na ziskanie konkuren¢nej vyhody.
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ZAVER

Niet oblasti cestovného ruchu, v ktorej by l'udia nezohravali kl'aicovu ulohu.
Toto odvetvie je charakteristické sluzbami, ktoré priamo zavisia od l'udi a l'udia st
jedinym zdrojom trvalo udrzatelnej konkuren¢nej vyhody. Problémom, na ktory
narazaju nielen hotelové zariadenia, ale aj ostatné podniky CR rozhodne nie je len tazka
dostupnost’ investi¢nych zdrojov, ale najméd motivacia, navyky a zotrvacnost’ v mysleni
zamestnancov. Bez motivovanych a spokojnych zamestnancov sa nepodari vybudovat
spokojnu zékaznicku klientelu. Preto je nevyhnutné, aby podniky CR investovali do
svojich zamestnancov — motivovali ich, rozvijali ich kompetencie, poskytovali im
vedl'ajSie vyhody, zaujimavu pracu a moznost dalSieho rozvoja a kariérneho rastu,
pretoze investicie do I'udského kapitalu su spravidla tie najefektivnejsie.

Cielom mojej diplomovej priace bolo prostrednictvom teoretickych
a praktickych poznatkov zhodnotit’ problematiku motivacie zamestnancov vo vybranych
podnikoch CR a na zaklade dotaznikového prieskumu spracovat’ navrhy rieSeni
a opatreni, ktoré moézu pozitivne ovplyvnit’ motivaciu a spokonost’ zamestnancov.

V teoretickej cCasti boli zhrnuté zakladné poznatky z oblasti motivacie
zamestnancov a jednotlivych teoérii pracovnej motivacie. Nasledne na zaklade
prestudovania teoretickych poznatkov z odbornej literatry bol pre prakticktl Cast’
zostaveny dotaznik ako empirickd metoda zberu informdcii a zrealizovany prieskum
v dvoch hoteloch — Villa Ne&as a Dubna Skala — nachadzajucich sa v Zilinskom kraji.
Zaroven boli stanovené S$tyri hypotézy, ktorych potvrdenie alebo vyvratenie sa
uskutoc¢nilo na zéklade ziskanych odpovedi od respondentov. Pri spracovni boli pouzité
metddy analyzy, systézy, dedukcie, indukcie, komparécie.

Na zéklade zistenych vysledkov boli pre vybrané hotely doporucené opatrenia
tykajuce sa sucCasnej skladby a tucinnosti motivaénych nastrojov, systému miezd
a zamestnaneckych vyhod, dalSieho vzdelavania, delegovania a participacie
zamestnancov. Specifické odporiéania pre hotel Villa Necas sa tykali podmienok prace
a pracovného prostredia, vzt'ahu k zamestnancom, systému hodnotenia a odmenovania,

vizie a poslania hotela.
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Formulované opatrenia moézu prispiet’ k odstraneniu zistenych nedostatkov,
zvysit motivaciu a spokojnost zamestnancov a zabezpeCit' efektivitu, produktivitu
a prosperitu vybranych hotelov.

Na zéver mozno skonStatovat’, Ze aj napriek dostatoénému mnozstvu odborne;j
literatry a vyskumov absentuje ucelend teoria pracovnej motivacie, ktord by sa
venovala zaverom vsetkych Ciastkovych vysledkov a komplexne rieSila problematiku
motivécie. Existujuce teérie mozu sluzit’ na lepSie pochopenie toho, pre¢o sa ludia
spravaju ur¢itym spdsobom, ale ani jedna neposkytuje univerzalne vysvetlenie 'udského
spravania a nie je dokonalou teodriou, ktora by mohla objasnit’ komplexne motivacny
proces. Zaroven neexistuje univerzalne ucinny navod, ako by mali podniky postupovat’
pri vytvdrani motivujuceho pracovného prostredia a chybaji navody na tvorbu
motiva¢nych programov, na vyber u¢innych motiva¢nych faktorov, na riadenie procesu
pracovnej motivacie.

Stanoveny ciel prace bol dosiahnuty. Verim, ze ziskané poznatky spolu
s navrhmi rieSeni a opatreni budu pre vybrané hotely prinosné a stanu sa klI'aic¢om k ich

uspechu.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK

Vazeni respondenti,

obraciam sa na Vas s prosbou o vyplnenie dotaznika, ktory je sucastou mojej
zaverecnej prace: ,,Motivacia zamestnancov v cestovnom ruchu®.

Prosim Vas otazku si dokladne precitajte a z uvedenych moznosti oznacte tu, ktora
je Vam najblizsia. Dotaznik je anonymny a jeho vypracovanie je dobrovolné.
Za Vasu ochotu a ¢as Vam vopred d’akujem.

Bc. Zuzana Smrzova
Studentka 5. ro¢. odboru manazment cestovného ruchu
Univerzita J. A. Komenského v Prahe

1. Pohlavie

[1 zena [1 muz

2. Vek

[0 do 20 rokov [0 21-30 rokov [1 31-40 rokov [1 41-50 rokov

[ viac ako 51 rokov

3. Vzdelanie
) zakladné ) stredoskolské bez maturity ") stredoskolské s maturitou
7 vysokoskolské 1. stupna ] vysokoskolské 2. stupna

4. AKka je Vasa pracovna pozicia?
1 brigadnik | radovy zamestnanec 1 manazér na najnizsej
urovni ") manaZzér na strednej trovni ) vrcholovy manazér

5. Ako dlho pracujete v hoteli?
") menej ako 1 rok  [J 1-4 roky "] 5-10 rokov ] viac ako 11 rokov

6. Ste spokojny so zamestnaneckymi vyhodami a benefitmi?
] ano ] skor ano 1 skor nie ] nie ] neviem posudit’



7. Aké 3 zamestnanecké vyhody a benefity by ste preferovali v pripade moZnosti
vyberu?

[
[

(N I B o O

] ee

(0 I O B

9.

stravné listky

| prispevok na rekredciu deti

odborné a jazykové kurzy [| poukazy na relaxatné pobyty, Sportové a kultarne

prémie, 13. plat, 14. plat

prispevok na dopravu

Studijné vol'no
priplatky na poi

stenie

podujatia

71 firemné akcie (firemné vecierky, team bulding apod.)
"] prispevok na rekreaciu/dovolenku

) nadStandardnd lekarska starostlivost’

] ocenenie lojalnych zamestnancov

firemny telefon/notebook [ iné (uved’te) .......ccccevvveerveeennenn.

stravné listky

. Aké 3 zamestnanecké vyhody a benefity povaZujete za najmenej dolezité?

"] prispevok na rekreaciu deti

odborné a jazykové kurzy [| poukazy na relaxatné pobyty, Sportové a kultirne

prémie, 13. plat, 14. plat

prispevok na dopravu

Studijné vol'no
priplatky na poi

stenie

podujatia

] firemné akcie (firemné vecierky, team bulding, a pod.)
1 prispevok na rekreaciu/dovolenku

1 nadstandardna lekarska starostlivost’

] ocenenie lojalnych zamestnancov

firemny telefon/notebook [ iné (uved’te) .......ccccovvvriivennnnnne

Ohodnot’te nasledujuce vyroky tykajuce sa pracovného prostredia a vz€ahov na
pracovisku stupnicou od 0 do 4 (0 — neviem posudit’, 1 — tGplne stihlasim, 2 — skor
sthlasim, 3 — skor nesuhlasim, 4 — uplne nestihlasim). Pri kaZdej podotazke
oznaclte prosim jedno Cislo v kazdom riadku, ktoré najlepsSie vystihuje alebo sa
pribliZzuje k ViSmu aktudlnemu hodnoteniu:

a) So svojimi kolegami/pracovnikmi udrzujem priatel’ské vztahy:

£ & |E

3

Ly

svojim nadriadenym méam dobré vztahy:

C e &,

E oy

¢) Pracovné prostedi

mna posobi prijemne:

E & 4B

d) Pri mojej praci ma ni¢ nerusi (ziadne vyrazné rusivé elementy):

£ & E 5

3

Ly

e) S pracovnymi podmienkami v hoteli som spokojny/a:

C e &,

L

Ly




10. Ohodnot’te nasledujice vyroky tykajuce sa finanéného ohodnotenia stupnicou
od 0 do 4 (0 — neviem posudit’, 1 — Gplne suhlasim, 2 — skér sahlasim, 3 — skor
nestihlasim, 4 — dplne nesuhlasim). Pri kaZzdej podotazke oznacte prosim jedno
¢islo v kazdom riadku, ktoré najlepsSie vystihuje alebo sa pribliZuje k Vasmu
aktualnemu hodnoteniu:

a) Som spokojny/a s vyskou zarobku:

C JC C ,c ;E 4,

b) Moje finan¢né ohodnotenie ma motivuje k lepSim vykonom:

C Je e e e,

¢) Som si vedomy/a kritérii, na zadklade ktorych som hodnoteny/a:

C Jc c e ;e ,

d) Systém odmenovania v podniku je podl'a mna spravodlivy:

C Je e ,c 5,

11. Zhodnot’te svoju spokojnost’ vo vzt'ahu k vasim priamym nadriadenym od 0 do
4 (0 — neviem posudit’, 1 — vel’mi spokojny, 2 — celkom spokojny, 3 — mierne
nespokojny, 4 — vel’mi nespokojny). Pri kazdej podotizke oznacte prosim jedno
¢islo v kazdom riadku, ktoré najlepsie vystihuje alebo sa priblizuje k Vasmu
aktualnemu hodnoteniu:

a) Spravodlivé hodnotenie vysledkov mojej prace:

C Je &t 5,

b) Spatna vizba zo strany nadriadeného:

C Jc c e ;e ,

¢) Zaujem nadriadeného o potreby svojich podriadenych:

C Je & ,c e,

d) ZrozumiteI'né zadania pridelenych uloh:

C Jc c e ;e ,

12. Ste spokojny s mierou motivacie, ktora je vyvijana zo strany zamestnavatela?
] 4no L] skor ano U] skor nie | nie | neviem



13. Ohodnot’te nasledujice vyroky tykajiuce sa pracovnej naplne a kariérneho
rastu/povySenia od 0 do 4 (0 — neviem posudit’, 1 — Gplne suhlasim, 2 — skor
sthlasim, 3 — skor nesuhlasim, 4 — uplne nestihlasim). Pri kazZdej podotazke
oznacte prosim jedno ¢islo v kazdom riadku, ktoré najlepSie vystihuje alebo sa
pribliZuje k VaSmu aktuidlnemu hodnoteniu:

a) Pracu, ktort vykonavam, ma bavi:

£

£

E

L3

C oy

b) Poziadavky, ktoré¢ st na miia kladené, zodpovedajii mojim schopnostiam:

£

SR

C

3

Ly

¢) Mam priaznivé podmienky na vzdeldvanie a odborny rast:

£

£

£

3

£ 4

d) Skolenia vnimam ako prinosné:

C

3

E oy

¢ meetingy vni

L

Ly

f) Ponuku réznych

mam ako prinosné:

vzdelavacich kurzov v mojom odbore vnimam ako dostato¢nu:

£

£y

3

£ 4

g) Mam moznost’ vyjadrovat’ a realizovat’ svoje vlastné napady a namety:

£

SR

C

3

E oy

14. Ohodnot’te nasledujuce vyroky tykajice sa uspechu a uznania v praci, pocitu
sebarealizacie od 0 do 4 (0 — neviem posudit’, 1 — iplne stihlasim, 2 — skor suhlasim,
3 — skor nesuhlasim, 4 — uplne nesuhlasim). Pri kaZzdej podotazke oznacte prosim
jedno ¢islo v kazdom riadku, ktoré najlepSie vystihuje alebo sa priblizuje k VaASmu
aktualnemu hodnoteniu:

a) Nadriadeny vie ocenit’ dobre vykonanu pracu:

£

£

3

C oy

legovia a spoluprac

ovnici

SR

C

3

E oy

ma uznavaju a reSpektuji:



¢) Praca, ktorti vykonavam mi prinaSa dostatocny pocit uspokojenia a sebarealizécie:

C Jc c e ;e ,

d) Pochvala (uznanie) je pre mna ddlezitejSia ako finanéné ohodnotenie:

C Je e ,c 5,

e) Svoju pracu vnimam ako perspektivnu:

C JC E e ;e ,

15. Ohodnot’te nasledujuce vyroky tykajuce sa pracovnej zodpovednosti od 0 do 4
(0 — neviem posudit’, 1 — iplne sihlasim, 2 — skor sihlasim, 3 — skor nestihlasim, 4
— uplne nesuhlasim). Pri kazdej podotiazke oznacte prosim jedno ¢islo v kazdom
riadku, ktoré najlepSie vystihuje alebo sa pribliZuje k ViaSmu aktuidlnemu
hodnoteniu:

a) Mam ucast’ na niektorych rozhodovacich procesoch:

C Je e e 5,

b) Za vykonantl pracu som plne zodpovedny/a:

C Je & ,c ;e ,

¢) Na mne delegovana zodpovednost’ pri plneni pracovnych tloh je primerana:

C Jc c e ;e ,

16. Ohodnot’te nasledujtice vyroky tykajuce sa hotela, v ktorom pracujete od 0 do
4 (0 — neviem posudit’, 1 — Gplne stihlasim, 2 — skor stihlasim, 3 — skor nesthlasim,
4 — aplne nesuhlasim). Pri kaZzdej podotazke oznacte prosim jedno Cislo v kazdom
riadku, ktoré najlepSie vystihuje alebo sa pribliZzuje k VaSmu aktuilnemu
hodnoteniu:

a) Som hrdy/a na to, Ze pracujem v tomto hoteli:

C Je & e ;i ,

b) V zamestnani pocitujem istotu a zazemie:

C Jc c e ;e ,

¢) Hodnotim kladne firemnu kultaru hotela:

C Je e e e,




d) Zamestnavatel’ ma jasny smer do budtcnosti:

C Jc c e ;e ,

e) Zamestnavatel’ si vazi svojich zamestnancov:

C Je & ,c ;e ,

17. Do akej miery ste celkovo spokojny s pracou u svojho zamestnavatel’a?
1 vel'mi spokojny 1 celkom spokojny 1 mierne nespokojny
1 vel'mi nespokojny 1 neviem posudit’

DAKUJEM VAM ZA SPOLUPRACU!

Vi



Priloha B — Ziakladné parametre ziskaného siiboru

Pocet Pocet

respondentov Podiel respondentov Podiel
zena 6 23,10 % 24 68,60 %
muz 20 76,90 % 11 31,40 %
do 20 rokov 2 7,70 % 0 0%
21 — 30 rokov 16 61,50 % 17 48,60 %
31 — 40 rokov 6 23,40 % 11 31,40 %
41 — 50 rokov 2 7,70 % 3 8,60 %
viac ako 51 rokov 0 0% 4 11,40 %
zakladné 0 0% 0 0%
stredo.ékolské bez 6 23.10 % 3 22.90 %
maturity
sttt ol okt 18 69,20 % 16 45,70 %
s maturitou
vyso}coskolske 1. 0 0% 5 14,30 %
stupna
vyso}(oskolske 2. ) 770 % 6 17,10 %
stupna
brigadnik 2 7,70 % 0 0%
| 18 69,20 % 24 68,60 %
zamestnanec
manazerna - 4 15,40 % 5 14,30 %
najnizsej Grovni
manazér na 2 o N
P — 7,70 % 5 14,30 %
vrcholovy 0 0% 1 2,90 %
manazér
menej ako 1 rok 12 53,80 % 8 22,90 %
1 — 4 roky 10 38,50 % 16 45,70 %
5 — 10 rokov 2 7,70 % 10 28,60 %
viac ako 11 rokov 0 0% 1 2,90 %

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)
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Priloha C — Preferované zamestnanecké vyhody a benefity

Hotel Villa Necas Hotel Dubna Skala
Preferované Potet Preferované Potet
zamestnanecké respondentoy Podiel zamestnanecké respondentoy Podiel
vyhody a benefity vyhody a benefity
prémie, 13. prémie, 13. plat,
1 plat, 14. plat 18 23,10 % 1 14. plat 27 25,70 %
stravné listky 12 11,40 %
prispevok na ) odborné
2 | rekreéciu/ 14 17,90 % a jazykové 12 11,40 %
dovolenku kurzy
prispevok na o
dopravu 12 11,40 %
poukazy na
relaxacné
pobyty, 10 12,80 %
Sportové poukazy na
a kultarne relaxacné
3 | podujatia 3 | pobyty, $portové 11 10,50 %
firemné akcie a kultarne
(firemné podujatia
vecierky, team 10 12,80 %
building
apod.)
o@borﬁé , 6 770 % prispevok na 7 6.70 %
ii?zz}}: ove ’ ? rekreaciu deti ’ ?
firemné akcie
4 ‘ 4| (firemné 7 6,70 %
ocenenie vecierky, team
lojalnych 6 7,70 % building apod.)
zamestnancov prispevok na
rekreaciu/dovole 7 6,70 %
nku
nadstandardna
stravné listky 4 5,10 % lekarska 3 2,90 %
starostlivost’
5 5 -
prispevok na 0 peeente 0
dopravu 4 5,10 % lojalnych 3 2,90 %
zamestnancov
prispevok na 2 2,60 % priplatky na 2 1,90 %
rekreaciu deti poistenie
6 Studijné volno 2 2,60 % 6| firemny
nadS$tandardna telefon/noteboo 2 1,90 %
lekéarska 2 2,60 % k
starostlivost’
priplatky na
L 0 0%
7 | postenie 7| iné (uvedte)... 0 0%
iné (uvedte)... 0 0%

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)
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Priloha D — Najmenej doleZité zamestnanecké vyhody a benefity

Hotel Villa Necas Hotel Dubna Skala
Najmenej dolezité « Najmenej dolezité o
zamestnanecké respr;;)l:leetn tov Podiel zamestnanecké respE?l:lee:tll tov Podiel
vyhody a benefity vyhody a benefity
$tudijné vol'no 20 25,60 % |
firemny o Studijné vol'no 21 20,80 %
telefébn/notebook 20 25,60 %
nadsStandardna firemny
lekéarska 12 15,40 % | 2| telefon/noteboo 17 16,80 %
starostlivost’ k
rispevok na rispevok na
fekrgéciu deti 10 12,80% |3 Ir)ekrlzéciu deti 12 11,90 %
odborné 4 5,10 %
a jazykové kurzy
grispevok na 4 510% |4 priplatky na 9 8.90 %
opravu poistenie
priplatky na 4 5,10 %
poistenie
firemné akcie gg‘;faevvl‘l’k na 7 6,90 %
Egg%?ﬁlgglgerky’ 2 2,60% prispevok na
apod.) rekreaciu/dovol 7 6,90 %
' enku
5| nadstandardna
lekarska 7 6,90 %
ocenenie lojalnych ) 2.60% starostlivost’
zamestnancov ’ ocenenie
loajalnych 7 6,90 %
zamestnancov
prémie, 13. plat, 0 0%
14. plat stravné listky 4 4,00 %
stravné listky 0 0%
prispevok na
rekreaciu/dovolen 0 0%
ku odborné
poukazy na 6l 2 jazykové 4 4,00 %
relaxacné pobyty, 0 0% kurzy
Sportové a
kultarne
firemné akcie
iné (uvedte) ... 0 0% (firemné 4 4,00 %
vecierky, team
building apod.)
poukazy na
relaxacné
- - | 7| Pobyy, 2 2,00 %
Sportove
a kulturné
podujatia
prémie, 13. o
- - - 8| plat, 14. plat 0 0%
iné (uvedte)... 0 0%

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastné Setrenie)
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