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Abstrakt

Buducnasspaiiva vIudskych faktoroch a jeho zdrojoch! A ten, kto mahcggmos
motivova’ a spravne viasludi ¢i skupinu je pre prosperujuci podnik vzactms. Dobry
manazér si vie pre podnik ziska udrz&d schopnych zamestnancov, ktori vyrobia vyrobok
alebo poskytnu sluzbu spésobom odliSnym od konkareilmak — lepSie. Titdudia su
prispdsobivi, aktivni, zmena im nerobi problém. eAm vnimaju ako ziskanie novych
informacii, wenie sa, chcenie. A prave tito st zamestnancantidnagti. Vysledkom toho
je ich spravne vedenie a motivacia. Musime tvi@snotivova predovsetkym kvalitnych
udi, tych je méalo. Siasnos je charakterizovana stale narastajucimi narokmvate’stva
po lepSich tovaroch a sluzbach ato sp6sobuje &eusmeny ainovacie vo vyrobnom
procese. To sa odraZza aj v motivovduoidi k praci. VyZzaduju sa vysSie vykony od
zamestnancov a zvySuje sa ri@ag’ prace. Potrebné su noveé &amosti a vedomosti. Na
toto treba mé zna&né Usilie podloZzenécinnym vedenim a motivaciou, ktoré udrzia
schopného zamestnanca aj’akej v podniku. Ktoré &inné spdsoby vedenia a motive
faktory ¢i stratégie dnes pouzv podniku? OdpowE dava tato praca. Kazdy z nas mysli
a kona inak. Neexistuje jednotnd teodria, vzorebalemetdéda na motivovanigoveka,
ktora by sa dala jednoducho &aua pouzf. Na kazdého pdsobi w@ iné. A preto je
praca ud'mi tak nar@na, ale zarovetak krasna. Prostrednictvom tejto diplomovej prace
vas chceme oboznétng témou, s ktorou saidia dnes na pracoviskach stretavajurave
castejSie ako v minulosti. Prave vedehieli a motivacia ako nastroj riaderfiizdi v praci

povazujeme za tak doleziti a automaticktastikazdého podniku.



Summary

The future lies within the human factord its sources! Who has the ability to
motivate and lead people or a group, is a rarityafprosperous enterprise. Only manager
can obtain and keep competent employees for th@aony who will produce a product or
provide a service different from the one of the pamy’s concurrent. Other meaning
better. These people are usually adaptable andeaétichange is not a problem to them.
But there are people who perceive a change as aolvggpining new information, as
learning and willingness. These people are thdsst#f the future. The result of this is
effective leadership and motivation. We have tovkimow to motivate mostly qualitative
people, those we have not a lot. The present tareesharacterized by continuing growing
of demands of the population for better commoditeesl services, and this causes
persistent changes and innovations in the prodeicpwocess. This reflects also in
motivating people to work. Employees are askedighdr efforts and this increases the
demandingness of the work. New capabilities andwedge are needed. A great ambition
backed by efficient leadership and motivation ieded for this to keep the capable
employees at the company. How to motivate peopte vahich motivational factors or
strategies can we use for the company nowdaysai$wer is in the diploma’s work. We
all think and act differently. There is no singheory, formula or method for motivating
a person which could be easily learned and usedryBxie needs a different form of
motivation. That is why the work with the humantéads so difficult and at the same time
so beautiful. By means of this diploma’s thesiswaat to acquaint you with a topic with
which people in workplaces meet much more oftenadays than in the past. What we
consider very important as well as natural pae\ary enterprise, is the leadership and the

motivation as a tool of leadership in workplaces.
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Uvod

LCudia su v dneSnej dobe jednym z najdélezitejSictojad Uspechu podnikatského
subjektu. Mnohi ekonémovia povazuju za najdéleigeschopnosti analytické, finare.
Pravdou vsak je, Ze vSetky Uspechy a rozvoj jesiamia tom, ako pracujeme’sd’'mi, ako
ich vedieme a motivujeme. V &snosti je uz dokazane, Ze podnik sice mdzé by
dostaténe vybaveny finatnymi aj materidlovymi zdrojmi, avSak pre dihodolyzvoj
podniku su tieto zdroje bez zdrojdudskych nepostajuce. No aby boli tieto nezivé
zdroje aj spravne a efektivne vyuzité su potrebnélifilkkované, spravne vedené
a motivované zZivé zdroje. TakZadské zdroje su pre podnik tie najcennejSie, alevea

aj najdrahSie, ktoré rozhoduju o kvalite produktgvocesov, systémov a konkuéemj
schopnosti firmy. Prvou podmienkou existencie pkdnje uvedomenie si vyznamu
ludskych zdrojov. Zamestnanci podniku uz davno diebs vykonavatelia prikazov od
nadriadenych, ale su aj Sititen pozitivnych informacii a dobrého mena o podnRreto
spravne zvolend stratégia vedehi@skych zdrojov tvori zaklad pre efektivne vyuZiean
ludského potencidlu prospeSného pre podnik na jesin@pe a dostatol spokojnos
s pracovhym miestom na strane druhej. Neoddelite s@as’ou prace $udskymi
zdrojmi je aj vhodné nastavenie motivacie. VSetkympky sa zaujimaju o taio by sa
malo urobi’ pre dosiahnutie trvale vysokej Urovne vykofudi. Znamena to venowva
zvySenu pozornesnajvhodnejSim sp6sobom motivovatiiadi pomocou takych néstrojov,
ako su rézne stimuly, odmeny a vedehieli. Budeme sa teda zaoltetamou vedenia

a motivacie’'udskych zdrojov v podnikatskom subjekte zameranom na hotelové sluzby.

Vedenie a motivacidudskych zdrojov je jadrom personadlneho manazmerna j@aho
najdolezitejSou zloZkou. V 60. rokoch 20. sti@o sa v personalistike prechadza od
administrativneginnosti ku koncegnej, zahiiuje strategické aspekty, a okrem vnuatorného
riadenia sa zdadiuju aj vonkajSie faktory ako Zivotny Styl, Zivotpéostredie, trh prace

a pod. Z personalneho manazmentu sa postupne rat@vaZzmentudskych zdrojov. Je to
neustala, systematicka starostlivascloveka zapojeného do pracovného procesu. Tato

oblag’ sa stava kazdodennowad’ou prace veducich zamestnancov.

Naj®* vhodna kvalifikovani pracovna silu je problémome pwviacero podnikov.
Zodpovednému majifevi nie je 'ahostajné, akyctiudi vo svojom podniku zamestna,
pretoze si uvedomuje, Faeidsky kapital, jeho kvalita, tvori konkurami vyhodu podniku.
Kazdy podnik potrebuje takych jednotlivcov aleboagmvné skupiny, ktorébudu
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vykonava pracu v sulade s viziou, poslanim aeiepodniku. Otazkou zostava kde a ako
n4js’ takych schopnych zamestnancov, ktori v podnikuaras napriklad aj v situaciach
kedy sa podniku nedari. Ako takythdi, uz zamestnanych, motivava spravne vies ak
vie, Ze existuje na trhu prace mnozstvo pre nikhuajSich pracovnych ponuk. Vie, Ze na
z&kladetoraz viac dostupnejSich informacii a zdrojov ho endichlo strati. Je pre podnik
sice nie zakladnym, ale vyznamnym zdrojom a pkagerjeho Uspe3n6sPozornos
musi sustréova’ na zamestnancov podniku, tddalské zdroje, ktory sa spolu s ostatnymi
funkciami manazmentu podi na dosiahnuti synergického efektu — splnenfogie
podniku ako celku. Zohravaju nezanedbafe Ulohu pri dosahovani tychto bow.
Zvyraziuje sa vyznantudskych zdrojov skér ako majetok (kapitél) podnikez ako
naklady podniku na zamestnancov. Ak je zamestnaaeeaj Sikovny a podnik to vidi,

mal by sa predovsetkym natl takéhoto zamestnanca spravne t/esnotivova.

Kazdy podnik by sa mal v zaujme neustaleho rozwojepredovania stara svojich
zamestnancov, pozthaich nazory, potreby a stanoviskd krieSenej pioblkike.
Samozrejma®u je preto spravna komunikacia medzi nadriadenypodaiadenym a tak
dospie’ k spol@nému zaveru ako dany problém rie¥lasto sa totiz stava, ze podriadeni
vedia o problémei danej situacii viac ako ich nadriadeny. Ich pasipraca sa tak stava
aktivnou spolupracou pri rieSeni problému alebcatosani vytgenych ci€ov. Manazér
alebo podnikate méze by Uspesny vtedy, kié dokaze jednasludmi, organizova ich,
komunikova s mini. Kel’ ma ich doveru, dokaze ich viesmotivova® a nadchnt} je

schopny svoju pracu humanizdva

Rozvoj podnikovej kultdry, zavadzanie systémov wetie a osobného rozvoja
zamestnancov ostavaju nedocenené, napriek tomsaZenimi dnes stretavame btae
castejSie ako v minulosti. diem tejto prace je prisptiek Sireniu poznatkov o vedeni a
motivacii 'udskych zdrojov aich postupné zavadzanie do paddigkého prostredia.
Samozrejme nestanahromadi len ugity suhrn znalosti a te6rii. Podnik si ma na riésen
svojich zaujmov v prvom rade oswdjosvedené, praxou potvrdené metdédy a postupy
v podmienkach trhového hospodarstva. Je nevyhnithévedi@® spravne aplikoua

a chcie pouziva. To vyZzaduje zasadnu zmenu osobnosti manazérey skovSak dika

zmeny aj u svojich podriadenych v prospech podnikbwid’ov.



1 Sk¥asny stav rieSenej problematiky

1.1 Uvod do teérie motivacie a vedenibudi

Veda o manazmente ¢@s svojej existencie nazbierala pomerne do&tétannozstvo
poznatkov na to, aby zistila, Ze vededigedi a motivacia su prinosom pre podnik.
Vnimaniec¢loveka a jeho Uloha v pracovnom procese sa postopmrd, nadobuda Viy
vyznam. Zaujima vyznamneé, jedime& postavenie, uvadza do pohybu vSetky ostatné
zdroje. Ma schopndszabezpéit pre podnik konkuremu vyhodu a tak sa odliSovad
ostatnych. Pretoze eSte pred 2. svetovou vojnodospelo k poznaniu, z&ovek so
svojimi vedomosami, energiou, zino’ami a tvorivymi napadmi méze doviepodnik

ku konkurencieschopnosti je potreba mu veriaxeySent pozorngs Dospelo sa k zaveru,
Ze zamestnanci podniku budd vedeni a motivovaramiui aby ¢o najviac prispel

k zvySovaniu produktivity.

Praca fudmi sa v podnikoch vyrazne odliSuje, néko je ovplyviovana mnohymi
faktormi. Vzniklo niekdko smerov a nazorov ako efektivne vieas motivova, aké
doélezité a nevyhnutné su pre podiiildské zdroje. UZ grécky filozof Platdn pouzivaléak
slova, ktoré su aj dnes frekventované: potrebyupaa— motivacia. Ten kto zistil vyznam
a dolezitos Tudskych zdrojov bol R. Owen v 18. stéroale jeho myslienky nabrali na
vahe az v 20. stotd Zakladaté vedeckého manazmentu Taylor, s ktorym sa viaze rok
1911, vzdy, k& hovoril o manazmente, zdbrawal aky dblezity je wah medzi
zamestnancom a zamestnaVaie. Gilbrethovej manzel zase zd&taval, ze prinou
nespokojnosti zamestnancov je skér maly zaujem pgaoe. Na druhej strane Max Weber
a jeho ideélna organizacia, kde platia pevné nopngyidla a povinnosti, nezaujimal sa
o neformalne weahy, vraj znizovali efektivhdsiadenia.

Tam kde sa venovala pozorfioBudskym zdrojom najviac, bol behaviorizmus, ktory
vznikol v USA v 19. storéi. Jeho zakladatem bol psycholég Watson. Orientuje sa
vyluéne na spravanie jedinca zwas pracovnom procese. Vychadza z tézy, Ze kazdy
clovek sa mbézZe ndir kona a spravé tak, ako si to prostredie vyZaduje. Mayo (1933)
zistil, Ze na zvySenie produktivity prace pbésolBaabecné faktory ako morélka, efektivny
manaZmentCiZe taky, ktory vnima’udské spravanie a podporuje méddské vrahy
pomocou motivacie, rad a spravneho vedenia. Behatiaké poznatky a metddy nestratili
na vyzname ani v gasnosti. Pre viaceré podniky bolo ich vyuzitie psom v procese

za’lenovania a adaptacie na trh Eurépskej Unie.



1.2 Vyznam vedenia v manazmente

Polh Sajbidorovej (2011)vedenie je vyznamna subfunkcia manazmentu a patri
do skupiny méakkych funkcii. Patri medzi najd6lggite manaZzérske funkcie, pretoze od
schopnosti a spésobu pracBugmi zavisia nielen vysledky prace manazéra, aleelho
podniku.

V knihe odMikulastika (2007) sa piSe, Zze po roku 1989 sa vo vederave
zmenilo. V prvom rade bola zruSend centralizdciaka tomu, Ze doSlo k privatizacii

a pozitivum je mozné vidieaj v tom, Ze postupne dochadza k ,humanizaciieaewni."

LCudia uz nie su chapani ako jednotky vyrobnej salg, ako vyznamné zdroje.
V SirSom zmysle slova chapeme vedenie, Ze je vghiar vhodného prostredia pre
zamestnancov. Tato funkcia sa zatowtava aj umenim. Nato aby manazéri tato pracu
uspesne zvladli, musia pozhé&o je to vedenie. Predstavujeme viacerych autortofi k

definuju pojem vedenie.

Gozora (1996yySiel s tézou, Ze vederiiadi je ci#avedom&innog’ zaloZzena na
umeni motivové, koordinovad, rozhodovad a kontrolovd I'udi. Vedenie’udi je sdag’ou
tvorivého, rizikového, personalneho a socialnehmaenentu a je jednym zo 4 hlavnych
nezavislych c¢innosti  ovplywovaného subsystému atiez dokonalym nastrojom
komunikacie. Moderny manazment rozliSuje riadenaeje SirSi pojem ako vedenfedi
avSak obidveinnosti kombinuje na dosiahnutie podnikateych uspechov.

Sekova (2001pbhajuje myslienku, Ze vedenie zamestnancov (jidoov,
pracovnych skupin, timov) je zakladom manazérskyaimosti. Jeho podstatou je
schopnog iumenie ovplyviova’, usmefiova’, motivova spoluzamestnancov
a stimulovd ich do tvorivej, kvalitnej a efektivnej prace wpae uspechov organizacie.

Majtan (2003)je presvedeny, Ze vedenidudi nemozno chagaako ¢innog’,
ktord sa zé&ina po planovani, organizovani, a personalistikergi sa pred kontrolou.
V skutainosti je efektivhe vedenid¢udi rozhodujucim predpokladom na realizaciu
vetkych ostatnych manazérskych funkcifazisko efektivneho vedenidudi je
v schopnosti manazéra motivova komunikovd sTudmi, prevlada tu interpersonalne
hradisko. Riadenie znamena viac nez vedenie. Riadati#uje starostlivé planovanie,
vytvaranie organizmej Struktary, ktora pomahBudom dosiahntl ciele a obsadzova
jednotlivé pozicie najschopnejSitiuid’mi.



Obrazok 1 Klasicka schéma procesu vedenia

Spravanie|

1| — CIEL

Vedenie

o— >

Objekt

Subjekt

riadenia

riadenia

Ide o procesvzajomného posobensubjektu riadenia na objekt riadenia. Vysledkom je
cielové spravanie objektu riadenia.
Zdroj: http://fsi.uniza.sk/kkm/old/publikacie/ma/mED. pdf

Armstrong (2008hovori, Ze vedenie sa zameriava na najdélezitdj&j z. j. na
ludi. Je to proces vytvarania a odovzdavania vizielibnosti, motivovanieludi
a ziskavanie ich oddanosti a angaZzovanosti.I'®atdeho je rozdiel medzi vedenim
a riadenim délezity. Riadenie sa tyka hlavne zadEmm@nia, rozdBovania, vyuzivania
a kontrolovania zdrojov. Ale tam, kde su zapojardia — a to je takmer vzdy — je nemozné
dosahové vysledky, ak by nebolo zabezpmé efektivne vedenie. Ne&tdyt' dobrym
manaZzérom zdrojov, musitetbyez dobrym lidronfudi.

1.2.1 Vedenie polla charakteristik manazéra

Vedenieludi je vémi zloZity proces, ktory je podmieneny viacerymittarmi. Uspe3né
vedenie zavisi nielen na Style vedenia, ale takieebdbornych predpokladoch, osobnych
vlastnostiach a schopnostiach.

.Kazdéhocloveka, ktory na zaklade Vby, menovania alebo neformalneho uznania stoji
na cele skupinyludi, organizénej jednotky alebo n&ele celej organizacie mozno vo
vSeobecnosti nazvaredlcim pracovnikom (manazérom)Gozora 1996)

MizEkova ai. (2004)zdérazuje, ze manazér jélovek, ktorého primarnymi
aktivitami su manazérske funkcie, pomocou ktorydsagbi na objekty manazmentu,
¢lovek, ktory planuje, organizuje, vedie a kontrellydskeé, finatiné a informané zdroje
v zaujme naplnenia vytgnych ciéov.

Malefik (2010) definuje osobnas manazéra ako subor duSevnych
a intelektualnych kvalit (vlastnosti), ktoré mu usig tvorivo sa zmagova’ vSetkych

tloh manazérskejinnosti a ktoré sa prejavuju relativnou stétas
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Pod’a zisteni viacerych autorov mozno povwedze do 50. rokov 20. stafia previadal
nazor, Ze nato aby bol manaZér vo svojej pracidmspesu dolezité dité osobnostnérty.

Ze ,lidrom* sa manazér rodi, a m&ité vlastnosti, ktoré ho prediuju, aby bol ispesnym
veducim. Toto zmy&@nie ma dokonca korene uz v staroveku. V posledobge sa opa
dostava do popredia. Osobrigranazéra ma Vky vyznam pre motivaciu timu. Autorov,
ktori preferuju pristup v podobe nevyhnutnych maénsiych predpokladov a viastnosti je
viac. Vd’akrat sa vSak nevedia dohodrani na troch zakladnych vlastnostiach. Nie je
lahké Specifikova aké konkrétne vlastnosti by manazéri malitmpoziadavky na

manazérske ztmosti sa menia.

Manazérske vlastnosti
KonsStruld&in

ManaZzérske schopnosti

Odborné (profesijné) — ziskané Studiom

Interpersondlne — interakcie’sd’mi

Charizma

Koncegné — komplexné myslenie

Kreativita a tvorivé mygen

Diagnostické — predvidanie vyvoja

Disciplina

Technické — ovlddanie vyptovej techniky

Zdravé“ sebavedomie

Tabukac¢. 1 Zdroj: Vlastné spracovanie

Charakteristickerty uspesSného vedenfadi Gozora (1996)
- Inteligencia, zakhajuca zdravy Usudok a verbalne schopnosti
- Pozadovand kvalifikana a fyzicka vykonnas
- Emocionalna zrelasa stabilita
- Nezavislo§ vytrvalog’ a postupné zvySovanie vykonnosti
- Zrnog socialnej dasti a prispésobovanie sa réznym skupinam
- TuzZba po spotenskom postaveni a socioekonomickej pozicii v padni
Naroky na osobn@snanazéra nového typliSiovsky a i. (2007)
- rovnocenna orientacia na uspech na trhu i vo veietij to znamena:
> byt stale lepSie informovany a ithk dispozicii presnejSie udaje nez kttkek iny
» ponuka stale vysSiu kvalitu sluzieb a vyrobkov
> vedig’ rieSt’ konflikty
> vedig jedna sTud'mi
- inteligertné dispozicie, mobilitu ako pruzny®tika manazérskeho spravania sa
- chapanie komplexnych javov (globaltips

- znalog marketingu a orientacie na zakaznika
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Ako vravia odbornici, v naSich podmienkach sa e&se najdu manazéri orientovani na
technické a ekonomické udlohy, podo@l pracu dudmi. Manazér by malludom
rozumie’, vnima ich, pésoki motivaine, silou neformalnej autority. Manazér, ktory chce
efektivne vies a motivovad zamestnancov musi vystup@vapredovSetkym v roli
interpersonalnej ako vodca, kedy zodpoveda za umwanie zamestnancov v zaujme
dosiahnutia ciov. Tato rola je nosnym prvkom v komunikécii a motiani 'udskych
zdrojov. Musi disponova interpersonalnymi zkmog’ami, ktoré su charakterizované
schopnogou pracovéd sTudmi. SU mimoriadne délezitym faktorom na kazdej imov
manaZzérskej prace. Skusenosti dokazuju, Zze mankta¥y ma dobré interpersonalne
schopnosti je zwajne UspedSnejSi ako manazér so slabSimi interpdrgoni
schopnogami.

Owen (2008) konstatuje, Zze IQ j&asto prezentovany ako schopnasesi
problémy, analyticka schoprnspodnikatésky usudok a a schopnoprenika k podstate
veci. Vasina podnikov patra po interpersonalnych schopadstialebo po dobrom EQ.
Ten bude m@apodobu timovej prace, adaptability, interpersoe@diektivnosti, charizmy,
schopnosti motivouwa Je uziténé ma dobry 1Q a EQ, ale sa@sni manazéri musia itha
znalos o aj tom ako ziskaa pouzivda moc. To im umoiuje PQ resp. politicky kvocient.

Potom: MQ (manaZérsky kvociem)lQ + EQ + PQ

1.2.2 Teorie vedenia

Existuja rozlené tedrie vedenia, ktoré vychadzaju zo spravaniaamexa a pdé toho
charakterizuju rozéiné Styly vedenia. Pouzitym Stylom vedenia managatiauje svoju
rolu veduceho v prospech podriadenych aby sploiinikové ciele.

Mizi¢kova a i. (2004)ozlisSuje:

1. Vedenie zaloZené na vyuZivani pravomoci — tzvi&regstyly ako:

- autoktaricky,

- demokraticky,

- liberalny Styl vedenia.

V praxi sa nevyskytuje manazér, ktory by vyuZivah ljeden zo Stylov. M6Ze skor
k jednému z nich inklinowa ¢o znamena, Ze vjeho praci prevazuju charakteyistik
jedného znich. V giasnosti sa uplatju najma demokraticky a liberalny Styl.
Autokraticky Styl iba v niektorych pripadoch, kesa treba okamzite rozhodhinie na

bezné vedenie v praxi.
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2. Likertove Styly /systémy/ vedenia — ktoré vypraaioamericky profesor R. Likert (1961)
a predpokladal existenciu Styroch Stylov vedeniadl® neho najefektivnejsi veduci sa
orientuje naludské aspekty riadenej skupiny, t. j. na podriadeng snazi sa pomocou
komunikovania udrzavsetky ¢asti tak, aby pracovali ako celok. Usiluje sa d&gfeu
timovu pracu.

3. Styly vedenia na baze manazérskej matice — R.eBialk. Moutonova, mriezkaduje
mieru zaujmu manazéra o ulohu a o pracovnikovoliaganie v matici umaitje 'ahko

Specifikova’ a klasifikova manazéra pda jeho starostlivosti o Ulohyladi.

Na zaklade dostupnej odbornej literatiry sme savelbadi, Ze rastie get manazérov,
ktori su presvetkni, Ze vedenidudi je priliS zlozité, aby sa mohlo vyjafifppomocou
jedingnych ¢it alebo len pomocou ich spravania. Skepsazkosti takéhoto pristupu
viedla k snahe viac sa zaob&odmienkami, v ktorych vedenie prebiehBudmi, ktori
su vedeni. Prax vedenia bude silne ovplyvnenaovnyi prostredim podniku, v ktorom

sa uskutonuje.

Majtan (2003)sa vyjadril, Ze neexistuje Ziaden najlepsSi pris¢ygdeniu alebo
Styl vedenia, ktory by vyhovoval vSetkym skupinamgetkym situacidm a vSetkym
narodom.
Na efektivnos vedenia vplyva mnozstvo faktorov, no tychto tSefaktorov su
pravdepodobné faktory prvoradého vyznamu. Ide o:
- presnos vhimania veduceho,
- vzdelanie, skusenosti a osobfiwsduceho,
- ocakavania a Styl nadriadeného,
- vzdelanie, skusenosti a osobnosti podriadenych,
- ocakavania kolegov,

- pochopenie a poznanie ulohy.

Ubreziova (2008)poklada vedenidudi za vytvaranie spotenského systému,
v ktorom sa vedulci ajeho podriadeni usiluja plnilohy alebo rie$i problémy
s minimalnymi finagnymi, ¢asovymi, emocionalnymi a socialnymi stratami. Z&ov
pripomina, Zze v siasnom obdobi neexistuje navod na to, ako s& wtalcom, ani
neexistuje jednoziiay Styl vedenia, ktori si chcu vrcholovi manazé&vajit’, pretoze sa

od nich dakéava efektivne vedenie.
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Literatire sa eSte uvadza, Ze nielen vnutorné nedist ale aj zmeny vo vonkajSom
prostredi a potreba na ne pruzne reafiaiavyZaduje flexibilné prispésobovanie Stylu
vedenia danej situacii. A preto sa dospelo k mgpEkespatosti efektivneho vedenia so
situaciou. Tzvsituacny pristupmanazeéra alebo tiesituacionalisticka teéria Pod’a nej je
vedenie silne ovplysované situaciou, v ktorej veduci pésobi. Berie sadgdahy nielen
situacia, ale aj premenlivbsvSetkych faktorov, vplyvajiucich na danu situacieba
prostredie. V nerovnakom prostredi sa ten isty rib@naebude mdcrovnako prejavoua
Dobry manazér sa po zhodnoteni situacie rozhodetraba postupova Situany pristup
sa zd&al presadzovav poslednych dvoch degaciach. Manazérske vyskumy dokazali, ze
to sposobila Specifick8srdznorodych prac a odlisSnbgamestnancov. Autori tvrdia, ze

situany pristup k manazmentu sa stava aktualnym z tyddnvodov:

1. Internacionalizacia a zakladanie nadnarodngoktodnosti

2. ZvySuju na naroky na sociélny a eticky manazment

3. Menia sa demografické a kvalifika poziadavky pracovnikov
4. Vznikaju nové organizaé Struktary

5. Zmeny preferencii

6. Spoludad’ na riadeni, spoluvlastnictvo

Pre situény pristup je charakteristické I'ddanie vhodnych manazérskych metod pre
rozlicné situécie.

Bélohlavek (2000)pri volbe spbésobu vedenia berie ako z&kladni podmienku
situacie do uvahy predovsetkym zrelgwacovnikov. Tzv. model miery zrelosti gad
Herseyho — Blancharda, rok 1982. Mierou zrelostpigravenos spint’ ulohu. Popri
zrelosti pracovnej, ktora je dana schopiamsi a technickymi znalgami, potrebnymi na
splnenie ulohy, existuje tieZz zretopsychologickd, ktora spiva v pripravenosti prija
zodpovednas za splnenie Ulohy. Diagram zostaveny lf@otbhto modelu ukazuje ako sa
pod’a autorov ma metiivyber Stylu vedenia v zavislosti od miery zrelggidriadeného. V
priebehu vyvoja podriadeného sa teda v ramci dmagratyl vedenia ma postupne meéni
sprava dole smerom nahor a potofiawo nadol (od 1 do 4 ). Manazér ma vdiaky
spbsob vedenia, aby rozvijal zralavojich pracovnikov. Spravanie vediceho sa popisuj
v dvoch dimenziach, ¥ahové chovanie (orientacia niudi) a direktivne chovanie

(orientacia na ulohy). Diagram potom vymedzujeyyStedenia.
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Obréazok 2 Styl vedenia zavisly na zrelosti prackewi

3 Participacia | 2 svetbvanie
(podpora) (kawing)

4 Delegovanie 1 Prikazgvanie
mostatna3y (dirigovan

vzt'ahové chovanie

v

direktivne chovanie

Zrelog <

Zdroj: Bélohlavek, (2000)

Neoddeliténou s@ag’ou vedenia pracovnych skupin v podniku su rozhocievsituacie.
Mikulastik (2007) potom uvadza, zd€'alSim modelom moéze Byrozhodovaci

strom Vrooma a Yettona. Dava navod ako UspeSnehdorganalyzové problém a ktory by

mal manazéra doviésk sprdvnemu rozhodnutiu. Model Zalhiuje Styl vedenia

nadriadeného aj sittaé faktory a umaiuje pre danu situaciu néjghodny Styl vedenia.

RozliSuje celkom 5 Stylov vedenia:

- Al - autoritativne vedenie na zéklade informadord sam ziska,

- A2 — autoritativne vedenie na zaklade informadgka od spolupracovnikov,

- C1 - konzultativne vedenie s jednotlivcami, rozhdanje na manazérovi,

- C2 - konzultacia problému so skupinou, rozhodnatiga manazérovi,

- G2 —timové vedenie, snaha dosgiespol@nému rieSeniu problému

V strome sa postupne odpaiemi ano/nie na jednotlivé sittr@é faktory ( je ich 7)

dopracujeme k zoznamu vhodnych Stylov vedenia edaituacii. Na to pouZzijeme

racionalnu logiku a uvahu.

1.2.3 Nové vedenie
Tureckiova (2004 )sa zmid&uje otransaknom a transformaom vedeni, ktoré prisSlo na
.manazérsku scénu” v 80-tych rokoch, suhrnne tiazymané ako nové vedenie. Toto

vedenie zdoramije emocionalnu stranku vedeiiiadi.
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Zakladné rozdiely v transakom a transformaom vedeni spracovala do tdky pod’a

viacerych autorov:

Transakné vedenie Transformiaé vedenie
Spbsob realizacie Vz4ajomna vymena — Zvy$enim Grovne uvedomenia
transakcia: pracovnik si vyznamu a hodnoty
poskytuje svoj talent, vysledkov prace a o spésoboch
skdsenosti a Usilie a veduci hpveducich k ich dosiahnutiu.
zato odmeauje Pd&sobenim n#udi, aby svoje
zaujmy previedli na zaujmy
timu.
Zmenou potrieb alebo ich
rozSirenim.
Motivacia Uspokojovanie aktualnych Uspokojovanie vysSich potriep
potrieb pracovnikov pracovnikov a uplaébvanie
metodd sebamotivacie
Prostriedky - Podmienena vymena - Charizma
- Riadenie vynimkou - In3pirativne vedenie
- Individualizované ucta
- Intelektualna stimulécia

Tabukac. 2  Zdroj: Tureckiova (2004)

Pre ujasnenie je nevyhnuté poznanterzg nie vSetci manazéri su vodcovia a nie vsetci
vodcovia su dobrymi manazérmi. Ak teda porovnamanamér robi veci spravne, a vodca
— lider robi spravne veci.

AjDédina (2007) vyzdvihuje, ze na konci 20. st@fa vznikli dva trendy vo
vedeniludi. Prvym bola rola silného charizmatického voddmionara. Druhy trend, kedy
neexistuje vodca pre podnik, ale vedenie sa stéleou vSetkych manazérov. V novom
stora@i sa vedia seba objavuju dva pojmy:

- novy lider — in8pirativny vizionar, ktory sa zanaswr na vytvaranie kultury, v ktorej je
kazdy pracovnik smerovany tak, aby podnik dosiafol.

- superlider - schopny podnecdwaodcovské schopnosti v ostatnyiienoch podniku,
splnomodova’ ich, budové ich nezavislos na formalnych vodcoch a stimulaviech

spolutag’ na riadeni a kreativitu.

Pojem superlider je obzvkaaktualny v dobe, ki sa zvySuje pget autondmnych timov,
ktoré nemaju formalneho vodcu, pripadne takych ¥inktoré vyuzivaja koting. V tychto
pripadoch nemdze Bywedenie atribatom, ktory prislicha iba top mana#€rale stava sa

tlohou pre manaZzérov na vSetkych stgh organizéacie.
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1.3 Motivacia ako s@&ast’ vedenia

V ramci vedenia je zvl&Sdolezité venova pozornog motivacii, ktora sa tejto funkcie
dotyka. V uzSom zmysle slova totiz chapeme vedake bezprostredné pdsobenie
manaZéra na podriadenych ato osobnym prikladorhoalepriamo cez motivaciu.
Vedenie je komplexnejSi proces, n#n aj poésobenie na rozvoj zamestnancov, na ich
motivaciu a vytvaranie vhodnych podmienok pre Zcdwykon.

Mnohi psycholdgovia sa zhoduju na tom, Ze motavaio taka, je otazka geesaclovek
sprava takym alebo onakym spésobom, resp. proaamy kicuje smer, silu a trvanie
spravania. Termin motivacia je odvodeny z latinskgllova moveo, hybem, a vyjadruju sa

tym prenesene hybné sily chovania, j€hotele.

Majtan (2003)sa nazdava, Zze motivacia je spravanie, kondoweka utitym
smerom, je vysledkom pésobenia vnutornych psyclickjodnetov — motivov.

.Pojem motivacia vyjadruje skutoos’, Ze vludskej psychike pdsobia Specifické, nie
vzdy plne uvedomované (vedomeé) vnutorné hybné-spwphnutky, motivy, ktoréloveka

a jeho¢innog’ urcitym smerom orientujd, v danom smere aktivizujlysolanu aktivitu
udrzuju. Navonok sa poésobenie tychto sil prejavak® motivovanacéinnog’, resp.
motivované jednanie (VisSiovsky a i. 2007)

Nakonény (1995) vo svojom lexikone piSe, Ze motivacia je proces
usmefiovania, udrZiavania a energetizacie chovania, kapkgd’ vychadza z biologickych
zdrojov, je psychicky fenomén, je to psychikou ead druh regulacieClovek napriklad
neje preto, aby obnovil v krvi optimalnu hladinwkpzy, ale preto Ze je hladny, a pocit

nasytenia sa dostavuje skér nez sa glukdza z poti@stane do krvi.

.Motivacia — mozno ju chapaaj ako schopnasnadchnéi sa — nie je vrodena, ale ziskava
sa.”"(N B: Enkelmann 1997)

Mikulastik (2007)charakterizuje, Ze motivacia je pohnutka, pogudry nas
aktivizuje a naSu aktivitu tiez usnieije, zameriava. Formou moti@ych dispozicii mézu
byt pudy, potreby, zaujmy, hodnoty, postoje, idey,alge Cudské pudy, ako zaklad
motivatného chovania su vyrazne Kkultivované socialnydenim, takZze dostavaju

transformovanu povahu.
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Obrazok 3 Proces motivacie

Vn(torné motivy,[Z8PrEINUJU | spravanie, alebd NaAnajd
potreby aktivita

A 4

Ciele

spbsobuje o prinasaju
Uspokojenie

A
A

Sebarealizaciu

Zdroj: Majtan (2003)

Je potrebné rozliSovamotivaciu v rovine subjektivngko ugity vnutorny stav, ktory
uvadza do pohybu kazdéhsoveka v pracovnom, ako aj mimopracovnom prostredi.
Druhou jemotivacia v rovine objektivnejo znamena schoprnbsotivova’ druhychrudi

k urcitej ¢innosti. V manaZzérskej praxi by mali tbyastipené obidve roviny. Iba ten

manazér, ktory je sdm motivovany, vie motivoaasvojich podriadenych.

Stikar (2003) na zéklade ziskanych poznatkov povaZuje pracovoiivatiu za
jav vyskytujuci sa v zlozitych suavislostiach vného a vonkajSieho prostredia,
v komplexe vzajomne zavislych , podimigicich sa a premenlivyctinitelov. Pracovna
motivacia sa primarne prejavuje vatahucloveka a jeho préace.

Poth Plaminka (2002) motivacia znamena to, Z&nnog’, ktord od ludi
vyZzadujeme, dame do suvislosti sich uz existujioimitornymi potrebami. Vie, Ze
motivacia bude pbésobiaj bez jeho vplyvu tak dlho, poKiainnog’, ktord od ludi
vyZzadujeme, bude v sulade s ich aktualnymi motivmi.

Kachidkova (2001)vel'mi presvedivo hovori, Ze motivacia zamestnancov je
z&kladom spravania a konania v praci. Prostredorictimotivacie mozno vplyyana
identifikaciu ¢loveka s pracou, s profesiou, s podnikom a jehtdkali. Podnikova kulttra

je vyznamnym prostriedkom motivacie.
.Motivacia — proces, ktorym je podporované a riaglehovanie. Je dlhodobo uZittym

nastrojom manazZzmentu v porozumeni a pomoci jedingadznom pracovnom prostredi

k tomu, aby zo seba vydali to najlepSigEggert 1998)
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1.3.1 Motiv

Visinovsky a i. (2007)iSe, Ze ta@o robi problematiku motivacie oke zloZitejSou nez sa
zda, je skuténog’, Ze motiv nie je len jeden, ale lhaiekd’ko. Tieto mézu posobi
sitasne a rovnakym smerom, vzajomne sa pogil Ale aj opgnym smerom, vzajomne

sa oslabuju a motivovariinnog’ narusuju.

Poth Nakonainého (1998)motivy vysveluju, pr&o ma chovani¢loveka utity
smer a prebieha titou silou. Tymto vnatornym ,p®*“ je vzdy dosiahnutie nejakého
druhu uspokojenia. Motiv je obsahom uspokojenia.

Spanik (2003) struwtne uvadza, Ze motivy st dynamickou zloZzkou osobnost
hybnou silou, motorom nasho jednania. Motivy surgimt v najSirsom slova zmysle
(pudy, vySSie potreby, zaujmy, hodnoty, idealykogé smerovanie osobnosti).

Majtan (2003) pripu¥a, Ze motivy vystupuju ako d&ité vnutorné popudy,
vnutorné pohnutky Kinnosti, ktoré sa vyzraju tym, Ze ukuju smer a intenzitu spravania
a konania, ako aj priebeh vykonava&ienosti.

Szarkova (200A)ysvet'uje, Zze podnety, ktoré vznikaju pévodne ako extersé
ozna&ované ako stimuly, teda produkty vonkajSieho praébw prostredia, menia sa
a posobia ako motivy iba v pripade, ak sa trangigrnvo vnutornych osobnostnych

Struktarach a zmenia sa na vnutorné aktéasily — motivy.

Modern& pracovna motivacia roZdg motivy na:

1. Pozitivne pracovné motiw ide ovedomy popud k pracovn&jnnosti, ktory je
navodeny dakavanim odmeny.

2. Negativne pracovné motivyvznika ako vysledok uvedomenia si trestu a sieine

na odvratenie nebezfEnstva resp. trestu.

Zaujimaveé je, ako rozdleje motivyVisiovsky a i. (2007)a to na:

1. motivy ciéové, terminalne- napr. motivy, ktorych mozno jednorazosioopakovane
dosiahnti, napr. motiv jedla v situacii hladu.

2. motivy, ktorym nemozno celkom presne pritacelovy stav. K tymto motivom patri
napr. zaujentloveka o uéitt oblag’ — Sport, kultdra. Tato skupinu motivov tvori@otivy

inStrumentalne.
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VSeobecne su rozliSované dve skupiny motivov kipMalej¢ik (2010)

1. motivy, ktoré suvisia s pracou samotnou, tzdogénne, k najdolezitejSim patria:

- potreba c¢innosti, ¢lovek je stavany na vykon a potrebuje sa zbavadbyt@nej
energie.

- potreba kontaktilovek je spoldensky tvor a potrebuje kontakt s inymi jedincami.

- potreba vykonuaspektom je radé<i uspokojenie, ktoréloveku vykon prinasa.

- tuZba po mogiktorej uspokojenie v ditej miere poskytuju vySSie pracovneé pozicie.

- potreba zmyslu Zivota a sebarealizageilezitos' k ¢innostiam, ktoré si zmyslupiné

aclovek tu moéze ukdzasvoje kvality.

2. motivy, ktoré nesuvisia s priamo s pracou, éxegénne, k najdélezitejSim patria:

- potreba financii cez ktoré je mozné nija’ mnohé potreby.

- potreba istoty je do istej miery identickd s potrebou finandile rozSiruje sa
o dimenzie buddcnostloveka.

- potreba potvrdenia vlastnej dblezitqgtasto spojena s prestizou pracovnej pozicie.

- potreba socialnych kontaktoktort poskytuje praca, je vhodnym priestorom.

- potreba spolupattinosti, partnerského vahu, moznos vytvara’ kontakty.

Ten isty autor tieZz opisuje tzymotivai’ny mechanizmusMotiv je pohnutkou
jednaniacloveka. Pohnutky pre jednanie vznikaju na zaklaoeigh. Ak ¢lovek poctuje
nejakl potrebu, jej aktivizaciou sa podnecuje ptkafudského jednania. Kazdy manazér
by si mal by vedomy, Ze cez zabez@mie potrieb svojim podriadenym moZe od nich
vyZzadovad jednanie, ktoré bude na prospech uloh a povinrmstiebnych v organizacii
realizova. Znalos' pracovnych motivov vo vysokej miergaltuje manazéromdinne na
nich vplyva, aby lepSie vykonavali svoju pracGloveka motivy aktivizuji dovtedy,
pokid’ nie je dosiahnuty cfe Motivatny mechanizmus je teda nepretrzity proces vzniku,

naplnenia a zaniku motivov.
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1.3.2 Kritéria zavedenia efektivneho motivéného systému

Jednoduchy navod, ktory by mohol motivévaSetkych zamestnancov neexistuje.

Nachadzanie motivaych faktorov resp. stimutaych prostriedkov, ktoré maju priamy

alebo nepriamy wah k uspokojovaniu potrieb nie je jednoduché. 8ii& ktorych jasne

plynie, aké su hlavné motitaé faktory jednotlivych zamestnancov, musi manazér

navodi’ sdm. Aj &innog podsobenia jednotlivych motiwaych faktorov je v réznych

skupinach zamestnancov rézna. Vyskumy dokazujaazmotivaciu zamestnancov posobi

cely rad¢initel'ov. Znazofuje to nasledovna schéma:

Obrazok 4 Vplyv faktorov na motivaciu

Ciele podnikatského subjektu

Syst@Eimeiovania
Kariémsobnostny rozvoj

/ Vzt'ahy na pracovisku

e

Naplprace
Participacia \
Informacie \
\ Clovek
v podniku
Zodpovednds /
a pravomoc / /
Styl vedenia

Socialne vyhody
Zdroj: Bakalarska praca (2009)

Hmotné motivané faktory
- zakladna mzda
- cielové odmeny a prémie
- 13. alebo 14. plat

- Uhrada nakladov na zvySovanie kvalifikacie

- sluzobny automobil aj na sukromnéely
- platenie telefonnychdtiov

- Uhrada nakladov na pracovny odev

\\

Manazérska etika

Imidz podniku

- moznos lacného nakupu opotrebovaného inventéru

- prispevok na dopravu do zamestnania

- prispevok na stravu a inBorvaznik (1999)
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Nehmotné motivéné faktory
- moznos zvySovania kvalifikacie a pristupu k celozZivotnéwngelavaniu
- Winna, bezkonflikina a efektivna komunikacia
- dobré pracovné podmienky, kultirne a zdravé prdsre
- dobré pracovné ¥ahy a vysoka firemnd kultara
- prejav dovery
- moznosti postupu
- pochvaly a uznania
- moznos vyuziva firemné rekre&né a relaxéné zariadenia

- kizava pracovna doba a iRérvaznik (1999)

Ak chceme, aby bol moti¢ay systém v praxi dostaioe efektivny, je potrebné uplani
Styri zakladné motivané faktory:

1. Zakladna pgazna odmena

Dovolime si tvrdf, Ze mzda, resp. plat je zakladnym mativan faktorom a tvori
najvasiu vahu v motivénom systéme. Ako piSArmstrong (2007) peniaze vo forme
mzdy alebo platu su nastejSou vonkajSou odmenou. Motivuju kazdého roymak
spbsobom a v rovnakej miere. Peniaze su priamm alepriamo spojené s uspokojovanim
mnohych potrieb. Uspokojuju zékladné potreby, fgmtreebadcty a postavenia — peniaze
vas modzu dostana urové odliSujucu vas od vaSich spolupracovnikov a ponidigka’ aj
urcitl prestiz. Peniaze uspokojuju menej Ziaduciséde rozSireny pud tuzby po majetku
a chamtivos.

Poth Sladeka (2003)pracovnici gastronomickych a ubytovacich zariadeaiu
byt zainteresovani na dosiahnutych trzbach a ziskutivMie to pracovnikov nielen
k tomu, aby sa v sulade so zachovanim kvality mdstadu sluzieb maximalizovali trzby,
ale aj ktomu, aby sa &isne minimalizovali naklady na realizaciu sluzigkonov

a trzieb.

2. Pracovné wahy

Maju svoju formalnu aj neformalnu strankgachiakova (2001) uvadza, Ze neformalne
vztahy su vysledkom vzajomnych kontaktov aich vznddmiaiuja spol@né zaujmy

a idedly. Aj k@ formalne procesy, postupy a komuriiké cesty su zakladom pracovnych
vzt'ahov, ich realizacia nie je myslited bez neformalneho styku liniovych manazérov

s pracovnikmi, ako aj medzi samotnymi pracovnikmi.
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Manazment podniku je zodpovedny za kvalitné praéova’ahy, a preto by mal pre ne
utvarag vhodné podmienky najma Zddiska ovplyviovania pozitivheho spravania
pracovnikov (zlepSenim komunikacie a podnikovejtlkyl, pozadovanim pracovnej
discipliny, zapajanim a participaciou pracovnikovigseni problémov).

Nmcova (2006)je presvedena otom, Ze dobré tahy na pracovisku su

vatSinou l'udi preferované viac nez finamé ohodnotenie. Mali by sme sa k druhym

spravd tak, ako si prajeme, aby sa oni spravali ku nam.

3. Socialna starostlivés

.Podstata socialnej starostlivosti je vtvorbe tdkypracovnych a mimopracovnych
podmienok pre zamestnancov, ktoré umga podavé c¢o najlepsi pracovny vykon,
zvySova ich schopnosti a ztmosti, a hlavne prispievaju k stabilite pracovné&btektivu.
Orientacia na zamestnanca aklmveka sa premieta do uspokojovania jeho potrieb
a predstav.{(Vetrakova 2001)

Dalej autorka vyzdvihuje, Ze socialna starostlivpsedstavuje hlavne istotu, perspektivu,
priestor na rozvoj a osobnu motivaciu, zmysel @slzivota pracovnikov. Do socialnej
starostlivosti sa zdhaju zdkonom stanovené sociédlne vyhody ako je odétugovolenky,
poistenie a iné.

Predmetom dobrovoej starostlivosti je ponuka sluzieb a zamestnajetk/yhod nad
ramec zakona. Reprezentuje okrem iného aj indiguaaujmy a ciel€loveka tykajuce
sa uspokojenia jeho potrieb. Ide napriklad o zaBieape dopravy do zamestnania,
prevadzka vlastnych jedalni, parkovisk, odmenyZprotnych a pracovnych vyéach,

ad’alSie. Poskytovanie zamestnaneckych vyhod zadi§han:nej situacie podniku.

4. Komunikéacia
Podnikatéskd prax potvrdzuje, Ze uplalvanie asertivnej, otvorenej komunikacie
v podniku zvySuje motivaciu, angaZzovat@svykonnos pracovnikov, otvara priestor pre
ich kreativitu a iniciativu v pracovhom procese. faticka komunikacia patri medzi
zakladné typy manazeérskej komunikacie a jej pouiévena véky vyznam pri zld’ovani
cielov podniku so zaujmami zamestnancov.

Armstrong (2008Y)vrdi, Ze k dosiahnutiu koordinovanych vysledkewptrebna
dobre fungujuca komunikacia. Nazory na pracuas spojenda odmena Krai zavisia od
efektivnosti komunikacie zo strany manazérov alebdlcich timov a vnutropodnikovej

komunikécie.
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Majtan (2003)piSe, Zze Tomas Ba chapal komunikaciu so zamestnancami ako
jeden z najdélezitejSich nastrojov zvySovania igkonnosti. Pritom upozdéoval, Ze tato
komunikacia musi majasny zamer, ciea manazér, ktory komunikuje so zamestnancom,
musi akceptova jeho Urové vnimania a myslenia, jeho schoptioporozumié
komunikovanému problému. Sam manazér musi bghopny poufi také nastroje

komunikécie, aby mu zamestnanec rozumel.

Obrazok 5 Substytém ovply@vania pracovnikov podniku

Vstup:Ludia, Peniaze, Suroviny, Stroje

y
Proces ovplyiovania

/

Vedenie \ ./ Motivacia
Komunikacia

A
Vystup

Vhodné spravanie pracovnikov podniku

Zdroj: Gozora (1996) ,Manazérska komunikacia je lade@m vedenia podnikovych

¢innosti a zdkladnym nastrojom uspokojeiudskych potrieb podnikovych pracovnikov.”

5. Vzdelanie

Sekova (200lyychadzajuc z uznanidloveka ako nosit& pracovnej sily s jeho
vedomosami, schopnat&ami, zriénog’ami, tvorivos'ou, energiou a motivaciou, tvrdi Ze je
najdélezitejSi  zdroj, schopny zabe#Zpe organizacii efektivnu  produkciu
a konkurencieschopntysdo ktorej sa oplati investosa

Vysledky vzdelavania sa prejavuju voys®anom vykone, urovne poskytovanych

sluZieb, vedu k Uspokgasu a v konsnom dosledku aj zvySovaniu motivacie.
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2 Cieb prace

Cigom tejto diplomovej prace je zhodnotenie vedeniamoéivacie 'udskych
zdrojov. Vo vybranom podnikatekom subjekte, konkrétne kongresovy hotel, zhodmeti
vedenie a motivacitludskych zdrojov po praktickej stranke, a tito pod@we so strankou

teoretickou.

Je dolezité dhana to, aky nesmierny vyznam ma vedenie a motivaejma v tych
podnikoch, kde je vysoky podiel Zivej prace. Vykoaha budlcnas zariadenia, ktoré je
predmetom Studia, Vi zavisi od toho ako sa zamestnanci spravaju, méjl postoj

k samotnej praci, pretoZe su v izkom kontakte gaz#ikmi a tito su zdrojom zisku.

Hlavny cid”.

Zatiéi ¢o v teoretickefasti sme sa zamerali na definicie vedenia a moéyé&azne
tedrie a Styly vedenia, motivy a hlavné motiv@ faktory, v praktickefasti sa budeme
venova zis'ovaniu, aké konkrétne tedrie vedenia a sposobyvédc, motivané faktory
pouzivaju manaZzéri v spolupraci s podriadenymi. b navrhntl ¢o je potrebné v
podniku zavie§ zlepst, ¢o vyllkit, aby sa zefektivnil motivay systém v podnikDalej
chceme venovapozornos tomu, ¢i sa tedria s praxou zhodujéasto sa totiz stava, zZe

tedria je ina ako prax.

Ciastkové ciele:

- porovn@ niektoré vybrané odpovede medzi dvomi skupinammestnancov
podniku — riadiacimi a vykonnymi zamestnancami

- objasnt’ suvislo$ vedenia a motivacie, to ako s zamestnanci motinbzavisi aj
od manazmentu

- zdoraznf ktoré faktory a kritérida su podstatné pFadi pracujucich v danom
zariadeni, néo sa treba najviac zaméraaby bola prax vo vedeni a motivacii

aspesna
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3 Metodika prace

Vychodiskom pre spracovanie a realiza@sledovnej témy je Stadium pouzitej
literatdry, ktora nam poskytuje mnozstvo navodow alenu problematiku riasid’alej
dostatok osobnych sklsenosti z praxe a teoretickgdomosti ziskanych pas Studia.
Hlavnym zdrojom informacii bola domaca i zaheadi literatlra, vysokoskolské skriptd,
online magaziny a tenky zaoberajuce sa skumanou ofsas a interné informécie
analyzovaného podniku, ktorého predmetom podnikadiaubytovacie a stravovacie

sluzby.

3.1 Postup prace

Pri spracovani zaveteej prace bol dodrzany nasledovny pracovny postup:
vyber objektu skimania — Hotel**** Senec,

ziskavanie a zber informacii o skimanom objekte

Stadium literarnych zdrojov zaoberajucich sada vedenia a motivacie,
ziskané poznatky literarne spraabtak, aby mali zmysel a logick( nadvaztos
zostavenie dotaznika pre zamestnancov a mavazér

vyplnenie dotaznika zamestnancami a manazéermi,

vyhodnotenie vratenych dotaznikov,

analyza dotaznikovych otazok, porovnavanie blumtaznikov,

© © N o g s~ wDdhPRP

zhrnutie vysledkov, konkrétne navrhy a odgania na dosiahnutie vys3ej
efektivnosti pri plneni podnikovych to.

3.2 Spbsob ziskavania udajov a ich zdroje
Udaje pre teoretickéias’ som ziskavala:
- zo Slovenskej pnohospodarskej kniznice v Nitre,
- zo Spojenej Skoly v Nitre,
-z Univerzitnej kniznice Univerzity Mateja Bela v iBkej Bystrici,
-z online literarnych publikacii,
-z online magazinov a ¢eniek,

-z vlastnej bakalarskej prace.
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Udaje pre praktickéas’ som ziskavala:

z internetovej stranky Hotela Senec,

rozhovorom s vykonnym riaditem,

rozhovormi s vybranymi pracovnikmi,

z odpovedi uvedenych v dotaznikoch.

3.3 Pouzité metody pre spracovanie a vyhodnoteniegre

Vo vlastnej praci bola pouzita metédagrovania, konkrétne priamo v hoteli, kde
bola uskuténena navsteva v pozicii zakaznika atak bolo madedova spravanie
zamestnancov a uroiéch vystupovania. Inou pouzitou metédou bol poha/agykonnym
riadited’'om a vybranymi zamestnancami. Neposlednou a délezitetédou bola metdda
analyzy — prostrednictvom dotaznika. Dotaznik jgcasejSou a najstarSou formou
zistovania pozadovanych informécii v podniku. Na rieSedanej problematiky boli
pouzité dva dotazniky, jeden pre zamestnancov laydpre manazérov. Odpovami
v dotazniku sme ziskali ndzor zamestnancov ako ajdimedenie a motivaciu zo strany
hotelovych manazérov. Na druhy dotaznik odpoveuatelovi manaZzéri, zaujimalo nas,
aké maju naopak oni nazory na vedenie a motivagijich podriadenych. Prieskumu sa

zastnilo 44 zamestnancav4 manazéri.
Struktara dotaznika

Uvodnéc¢ag’ sa sklada z hladky, cie’ov dotaznika a pokynov ako dotaznik vyplini
Prvacag’ dotaznika obsahuje otazky, ktoré sa tykaju zaKielidajov o respondentoch.
Druhacag’ tvori samotny prieskum, respondent ma za ulohwweelga’ na otvorené

a uzavreté otazky.

Tretia¢ad’ zahtna parakovanie a pokyny kam dotaznik odovzda

Samozrejme v praci bola pouzita aj matdkomparacie, okrem iného, pri
rovnakych otazkach porovnavame odpovede zamestnaticea zhoduju s odpod@ami
a nazormi manazérov. Pre riadne spracovanie a wyitedie prace sa dobre osviid
vybrané metddy kvantitativne ako su tBua grafy. Pri formulovani vysledkov prace a

zadavani konkrétnych navrhov na zlepSenie sme bhowgiédu odhadu.
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4 Vlastna praca

4.1 Cestovny ruch a hotelierstvo

Cestovny ruchi’élej len CR) a hotelierstvo je v Stadtoch Eurépskee dalej len
EU) jednou zo sledovanych priorit narodnych ekoronmibytovacie a pohostinské
zariadenia maju vysoku potrebudskej prace, atak vytvaraju nielen primarnu, ale
sekundarnu zamestnatios nadvéaznych odvetviach. Podiel CR na hrubom domac
produkte naSej krajiny sa pohybuje okolo 2,7%kelibych krajinach je to okolo 13%.

Vyvoj CR a hotelierstva siaha azdidekej historie, kedy sa s cestovanim starych
Grékov, Egypanov a Rimanov zali vytvara’ aj prvé hostince. Vyhody pohostinstiev
zatali vyuziva’ SirSie vrstvy a tak narastal ich hospodarsky ayzm spoldenska funkcia.
V 18. stor@i sa objavuju budovy Y&ych rozmerov, v Parizi vznikaju prepychové hotely.
Rozvojom dopravy a priemyslu v 19. stéiropresne rok 1841, bol @atok novodobého
CR. V tomto obdobi sa hotel — slovo pévodom z féastiny objavuje po celej Eurdpe.
Vrchol bol dosiahnuty postavenim hotela Waldorfokist (ma 47 poschodi). Zavedenim
Zeleznénej dopravy nastal rast cestovania, vznikd mod€&mRy ktory spdsobi, Ze svetové
hotelierstvo sa rozrastlo do Rkeych rozmerovZa skut@ny pokrokovy zlom v hotelovej
brandzi na Slovensku sa povazuju az prvé rokyetnetitisicrgéia, kedy sem zali
prichadz& aj medzinarodné hotelové siete, budovali sa vieautkoveé hotely s Uplne
inym Standardom sluzieb i manazmentu, slovensky&borurizmus rastol kvantitativne
i kvalitativne. Dvads&rokov po revollcii sa slovenské hotelierstvo itgasdmia ocitaju

na celkom inej Urovni — zniZujuc aj rozdiely opreyispelejSim krajinam.

CR a jeho perspektivy na Slovensku

Slovensko ma obrovsky potencial, a@yCR rozvijal. Ekonomika v rokoch 2000
az 2005 sice stagnovala, no napriek tomu sa otvarat ubytovacich zariadeni, adizde]
sa ponuka rozsiruje. V roku 2007 sa vSak podarilorizmu ziskd len necelych 50 miliard
kordin, ¢o radilo Slovensko na 6. miesto od konca spomedgirkEU. Hlavnou pginou
bola vraj slaba propagacia krajiny. Vlada sa v r@8R06 zaviazala, Zze vytvori podmienky
pre naStartovanie turistického a hotelového pridmyStrategické zamery pre rozvoj
slovenského CR nalalSie roky su jasne definované Novej stratégii rozvoja CR
Slovenskej republiky do roku 2008aju pomd¢ Strukturalne fondy z EU (150 mil. Eur).
U¢innog’ od 1. Januéara 2011 nadobudol novy Zakon o podpBrektory riesi zakladanie,

fungovanie a financovanie organizacii CR.
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Euro, dane, kriza a ich celkovy dopad na CR a ieostNo

Prichod Eura malo posilnpoziciu hotelierstva a CR, zniZzkurzové rozdiely,
ked'Ze 35% - 40% hosti tvori zahranych. Vstup Slovenska do eurozony hotelieri dafali,
Ze bude prinosom pre slovensky CR. Zimna sezénzkw 2008 vSak patrila pdd
hotelierov medzi najhorSie od roku 1989. Znizero&typ navstevnikov okrem zlej cenovej
stratégie ma za nésledok aj zavedenie Eura,lRaekeyrazne oslabli meny a tak sa stalo
Slovensko drahou destinaciou pre turistov z okdlitirajin, najviac Wechov, Ma’arov
a Poliakov. Situaciu vSak zachranila aspasta:ne tuzemska klientela. Zatok jari roka
2009 sa tak podpisal pod radikalne zniZzovanie aieny v niektorych hoteloch klesli az
0 40%.

Zvaz hotelov a reStauracii navrhoval v roku 200&emie dane z pridanej hodnoty z 19%
na urové okolitych Statov¢o je zhruba 10% na sluzby a nizSie odvody z mie38,2 %
hrubej mzdy na 30%. Maje v tomto obore podnikania Stvrta najvyssia v Fdizenie
dane by poth zvazu zaistilo rast arovne hotelovych sluzZielamestnana$ znizila by sa
fluktuacia, celkovo by doSlo k ozZiveniu CR ako ook zvySeniu jeho
konkurencieschopnosti a vySSim prijmom Statu. Vi&da brani, Ze zniZzenie dane
a odvodov by sp6sobilo vypadky vo financiach Statu.

Kriza sa u hotelierov naplno prejavil prvom Stuwroku 2009, k& vykony
ubytovacich a stravovacich zariadeni medrieoklesli o priblizne 30 %. Najma mestské
hotely sa dostali takmer na existe® dno. Najvési dopad na navstevriogaznamenali
reStauréné zariadenia, penziony a hotely do troch hvige#li nemaju za sebou silnu
hotelovu si€. Finartne zhorSena situacia a neistota zo zamestnanikospreé odzrkadli
vo sfére sluziebJudia nemiaju td’ko na turistiku a dovolenku. Naj¥giu stratu trpeli
stornovanych konferenciach ,po vypuknuti* krizy. Pdehotelovych zariadeni pristupilo
k prepusaniu zamestnancov. Jedinym pozitivom je, Ze vplywoiny sa zvysila kvalita a
dostupno$ vyrobnych vstupov a pracovnej sily, ktorej hodmi¢evzrastio v désledku
prepugania,¢im sa na trhu zvysila ponukalirej kvalifikovanej pracovnej sily. Hotelovy
biznis tvrdo doplatil na recesiu a hoci uz dochadzemiernemu oziveniu ekonomiky,
hotelierov sa to zatfaprivelmi nedotklo. Situacia s exkluzivnymi hotelmi, ktaz&ali
v poslednych rokoch pribudge stale zla. Ide o dokéanie projektov z predkrizovych
rokov, niektoré z nich sadiaka dopadom krizy stavaju predmetom predaja. Mieargst
bol zaznamenany iba minulé leto. Treba len tiufee sa ekonomicka situacia zlepSi
a luxusné hotely prilakaju nanaejSiu klientelu, ktora tu minie viac f&zi.
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V roku 2010 pristupila slovenska mtgea cestovného ruchu k spracovaniu
Marketingovej stratégie Slovenskado roku 2013.Vo vybranych krajinach prebehla
anketa, ktorej vysledkom bolo, Ze nas vidia akochetych prisp6sobisa turistovi,
ktorého v stredisku cestovného ruchu povazujemeht@z. Odpové z hotela trva dva
razy tak dlho ako z hotelov v inych krajinaaho treba zmen? Treba zabezpg rast
kvality poskytovanych sluzieb, zleg3iristup k hoovi a jazykovl vybavendpersonalu.
Vyznamnu ulohu totiz v CR zohrava kvalitadského faktora, jeho pripravetiaza vykon
profesie, ktora prindsSeudom naplnenie ich snov a&akavani. Mimoriadne dblezité bude
sustredi pozornog na kvalitni vydbu mladychludi, aby v slovenskom hotelierstve
pracovali naozaj takiudia, ktori dokonale ovladaju svoju profesiu, magdi svojich hosti
a chcu im slu?i. Bez tejto filozofie, bez usmevu, motivacie, Usivesti a empatie sa v
hoteli pracové neda.

Hotelierstvo na Slovenskaka utite skveld buddcnds Existencia a prospech
ubytovacich zariadeni v3ak budd podmienené pretigiiebudovanim novych atrakcii,
tvorbou takej ponuky, ktora oslovi domaceho i zal&reého navstevnika a dostébgmi
investiciami do propagacie Slovenska ako turisiiclestinacie, ktoré zaradia naSe

Slovensko medzi Standardné eurdpske krajiny.
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4.2 Struéna charakteristika Hotela**** Senec
- vznik od 18. 12. 1997
- akciova spolénog’
- so sidlom v Senci, Slieé jazera — sever
- fakturana adresa: Hattalova 12Bratislava
- zakladné imanie je 1 427 330,72 Eur
- predmetontinnosti je pohostinskdnnog’ a poskytovanie prechodného ubytovania,
neskoér v roku 1998 hotel rozSiril svoju pésolihozmenarenskéinnosti, v roku

2003 o regenetaé, rekondiné a masérske sluzby, prevadzkovanie cestovnej

agentury, organizovanie kulturnych, spgaskych a Sportovych podujatidalSie.

- v roku 2009 bolo dobudované pri hoteli na$i& kongresové centrum na Slovensku

s kapacitou 650 miest, v tom istom roku sa HoteleBestal stag’ou manazérskej

spolanosti Trinity Hotel Alliance, ktora zdruZuje celkotn hotely a jej hlavnym

zamerom je zjednatimarketingové a obchodné aktivity troch nezavisliotelov
- Hotel Senec Relax*** je samostatny objekt pod zédtjednej spolénosti
- hotelovymi partnermi si Aquapark Senec, Saiwelln8ssec, Duha apartmany
Senec
Hotel Senec si ziskal silné postasema trhu kongresovych hotelov, $wve
vyhodnou lokalitou v blizkosti Bratislavy. Organizamie kongresovych podujati je
ekonomicky efektivne, prind3a nadpriemerné prij@tatistiky potvrdzujd, Ze vydavky
zahranénych navstevnikov kongresovych podujati su dvalaat trikrdt vysSie ako
vydavky beznych turistov. Aj z tychto dévodov sadi@ameral prevazne na kongresovy
CR.

OrieSka (1998)pod pojmom kongresovy CR ozfige nagastejSie organizovanie
kongresov, konferencii, sympdézii, seminarov, vystawdtrhov. Zarové zahrnuje
incentivny (motivany, stimul&ny) CR a sluzobné (pracovné) cesty. Jeho vyznarstaleu
narasta. Dosiahnutie uspokojivého efektu z kazdémgresového podujatia predpoklada
vysoky Standard vSetkych sluZieb.

Hotel je okrem kongresového centra vgog dvomi sélami, Styrmi salonikmi
a syndikatnou miestntsu. VSetky priestory su klimatizované s mozimas olterstvenia.
Ponuka technické vybavenie miestnosti, tteroe ad’alSie sluzby na poziadanie.

Hotel Senec ma 74 dvojl6Zkovych izig#b jednoldZkovych izieb a 5 apartmanov.
Celkova kapacita hotela tvori 173 pevnych 16Zok7 apgisteliek. Kapacita reStauracie
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s letnou terasou je az pre 300 hosti. Hotel disgomlastnym Sportovym areélom,
Sportoviskami, relax sluzbami a vynikajucimi podnkami aj pre rodiny s deni.
Architektonické rieSenie umaaje pobyt aj imobilnym klientom.

Za najuiich konkurentov mozno povazovéiotel Dolphin Senec****, City
Hotel Bratislava***. V sw@asnosti nehrozi vstup novych konkurentov do odeetvi
V buducnosti to vSak mozu tyystavby mestskych kongresovych centier.

Dcérska spalnog’ Forzuz s.r.o., vlastnena rovnakymi mdjite ako hotely,
zabezpeéuje centralny nakup pre vSetky hotely. Hotel dogamajlepSie ceny na trhu
asnazi sa o seridzne jednanie s dod@watena principe ,win — win.“ Hlavnymi
dodavatémi su Coca Cola, Heineken, Nestlé, Julius Meinluria Frikas, Metro,
MonVIN, KonRad — distribator zakladnych potravinylel — pranie a lizing bielizne.

NajvéSimi zédkaznikmi Hotela Senec su prave firemni kilienpercentualnom
podiele az 90%. Cestovné kancelarie a agentUryiatvd?o, cez rezervaé systémy
prichddza 0,5% az 2% Klientely. ZvyS@ag’ tvoria individuélni klienti s priemernym
vekom od 35 do 40 rokov pochadzajucich najviac Zoveéhska, Ceska, Piska
a Nemecka. Hotel Senec sa snazi zvySopadiel individualnej Kklientely, Komu

vyuzivaju klientske karty, na ktoru si méze zak&amlatni’ zZ'avu az do 25%.

4.3 Ciele Hotela**** Senec

Pre hotel je aktualne dosiahnutie nasledovnycfouis¢asovym horizontom 1 az 3 roky.
Ekonomické cielezniZzovanie straty a dosiahnutie zisku, udrzadtevanych priemernych
cien, vybudovanie silného postavenia na trhu

Socialne ciele:zavedenie interného vzdelavania personalu, zefektie socialneho a
motivatného systému

Pomocné cielezavedenie efektivnych procesov, zavedenie kongualkvality sluzieb

4.4 Silné a slabé stranky Hotela**** Senec

Silné stranky: Slabé stranky:

vel’ké kongresoveé saly vysoka fluktuacia personalu

poloha blizko Bratislavy chybajuce wellness priamo v hoteli
spolupraca s Aquaparkom Senec mala kapacita parkoviska
spolupraca s Hotelom Relax*** Senec Cistota

velky Sportovy areal pri hoteli Zle nastavené prevadzkoveé procesy
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celkové prostredie /vonkajSie jazero/ nedostaténa kvalita sluzieb na Standard 4*
vhodne zvolené ceny chybajlca jasna a spisana stratégidahote

¢lenstvo v Trinity Alliance rezistentny postoj ¥bzmenam

4.5 Zamestnanci Hotela**** Senec

Hotel v stasnosti zamestnava 80 zamestnancov, z toho 6 jenar@azérskej
pozicii. V&Sina z nich je v trvalom pracovnom pomere na zaklazhtvorenej pracovnej
zmluvy. Niektori vykonavaju svoju pracu na zaklattghody ako brigadnici. Hotel ma
velmi vysoku fluktuaciu zamestnancov na nizSich péziti az 50%. Kvalita
poskytovanych sluzieb je nevyrovnara, je sposobené aj slabym Skolenim. Tento trend
bude pokréova’ aj v budldcnosti, preto budd manazéri hotelov rilteres’ do realizacie
kracové strategické plany, aby si udrzali najtalent@j®ich zamestnancov a kontrolovali
fluktuaciu. AvSak situacia zamestnancov sa za pagleroky zmenila. Ich pozicia
a vyjednavacia sila bola vysoka, néko trh hotelov rastol arastli aj ich finame
poziadavky a prestup ku konkurencii nebol problém@mes uz kazdé jedno hotelove
zariadenie redukuje svoje stavy avplyvom krizy ebjavilo na trhu aj viac
nezamestnanych. Volia skér istotu ako neistotu nbvgracovnych miest u konkurencie.
Ich situaciu nezlepSuje ani fakt, Ze v hoteli nie adbory, legislativa to pre Meos’
konkrétneho zariadenia nevyzZaduje, a to zniZujeryghdnavaciu poziciu.

V manaZzérskej pozicii Hotela Senec pracuje:

1. vykonny riadite— n4ph jeho ¢innosti spdiva v usmetovani a koordin&cii
celého hotela pd@a pravnych predpisov, je zodpovedny za ekonomiglstedky hotela,
tvori operativny a strategicky plan, vedie rokogamilni funkciu personalneho manazéra,
zabezpeuje rentabilitu hotela a jeho celkovl prosperitu.

2. ekonomicky manazér — je Statutarnyastupcom hotela, zodpoveda za
vyuzivanie vSetkych ekonomickych nastrojov na zpb@mie efektivnosti hotela,
usmetiuje mzdovu politiku, zabezpeje vedenie &ovnictva, @tovnych vykazov pre
daiové priznanie, zabezpge finartné zdroje, hospodarenie s majetkom a jeho evidenciu

3. marketingovy manazér — spolupracupei tvorbe cenovej politiky
a marketingovej stratégie hotela, zabeémpe zmapovanie spotrebiského dopytu,
vytvara baliky sluzieb, spolupracuje s cestovnymndelariami na dohodnuti cenovych

podmienok, vytvara navrhy propagacie hotela, psdoerejnosou.
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4. food and beverage manazér — riadivqmzku reStauracie a barov, vedie
zamestnancov na svojom Useku, organizuje a riadilmivanie, zodpoveda za dosiahnuté
trzby a néklady stravovacieho uUseku, za riadenigtrg@omickych akcii, dohliada na
kvalitu svojho Uuseku, dodrziavanie noriem a vyhladostavuje jedalny a napojovy listok.

5. veduca recepcie — organizuje a réauhos’ frontofficu a ubytovacieho Useku,
vedie zamestnancov, kontroluje ich vykonanu prastavuje saznosti a reklamacie, je
zodpovedna za zmenérechranu majetku, za hygienu a ochranu zdraviaragi.

6. veduca obchodu - organizuje konfaeen a Skolenia, komunikuje
s objednavat&ni podujati, pripravuje podklady na zmluvné dohgyorzvolava
predkongresové stretnutie, spracovava kalkulacee, zpdpovedna za zabezZpaie
rokovacich priestorov a potrebného personalu, §praeriéru, za technické vybavenie.

Zvlastnu poziciu zastava tzv. huntdgrk sa orientuje nalkc¢ovych klientov
a vytvara intenzivnejSie vahy stymito klientmi. Ak presli ku konkurencii, stuje
dévody prechodu. Snahou je spozneSetky pozZiadavky a zvyky tychto klientov
a eliminova ich prechod,co sa v minulosti priliS nedarilo aato ma vaznearftne
nasledky.

Ostatni zamestnanci na nizSich poziciach pracwgtadkninistrativni pracovnici, recape,
¢asnici, barmani, kuchari, maséri, chyzné, upratoyaanimatori, timénici a pomocni
pracovnici pri organizovani kongresovych podujati.

Hotel Senec nema waénosti vypracovany kvalitny motiéay systém, no pracuje
na tom, aby sa zlepSil. Svojim zamestnancom haekytuje zakladné socialne vyhody
ako prispevok na stravovanie, pracovné @ée, priplatky za pracu cez vikend a sviatky,
moznos kratkodobého ubytovania, ¥y vstup raz mesae do Aquaparku, vyuzZivanie
Sportovych priestorov arelaxaych sluzieb za znizené ceny, pristup k internetu.
Manazérom okrem toho mobilny telefébn a osobny aotiimna pracovné dely.
Zamestnanci hotela m6zu vytizbenefit, ktorym je vikendovyi tyzdiovy pobyt
v hoteloch pod zastitou Trinity Alliance, poRial zamestnancami hotela minimélne pol
roka. Hotel Senec sa takto snazi ovplywa’ spravanie svojich zamestnancov a vytvori
pozitivny postoj kazdého zamestnank@raci. AvSak tieto vyhody a benefity zjavne
nestdia, preto suhlasim s vypracovanim motivdho systémuo v najrychlejSomcase,
aby sa zvysSila spokojntgamestnancoa znizila ich fluktuacia.

Ubreziova (2008)zdbraziuje, Zze samotné fingné ohodnotenie nie je do&tglce
na udrZzanie motivacie apersonalu v podniku. Rognaldlezitd udlohu zohravaju

nematerialne podnety socialneho alebo org&nizlao charakteru.
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4.6 Identifikacia respondentoy
Udaje, ktoré maliespondenti pri vygilovani dotaznika oz&# boli nasledovne
- pohlavie
- vek
- dosiahnuté vzdelar
- pracovna pozicia
Na dotaznik odpovedali 4 zamestnanci na manazdiskyoziciach 44
zamestnancov na riadnych pracovnych poziciKazda skupinamala vlastny dotaznil
pricom niektoré otdzky sa zhodovali, aby sme vyslediéc@ vedeli porovnazs tak zistt’
pripadné odchylky. Tam kde boli rozdiely najS& sme venovali najviac pozorno:
podali sme mozné navrh' spdsoby na rieSeni&p bolo viashe cidom prace
Dotaznik vyplnilc celkovo 22 muzov a 26 Zien. Noteli Sene nie je prevaha
muzov¢i Zien. Mozno tvrdt’, Ze ich pomer | takmer vyrovnany.dh rozdelenie zavisi ¢
jednotlivych pracovnych pozicii. Tak napriklaa Useku ubytaania pracuje viac Zie
v pozicii chyzna apratovaka, to isté sa tyka aj recepcie kuchyni ndjdeme skor
kuchérov, naeStaurgnom Gseku spolupracuji muzi aj ZeQy sa tyka pripravy roznyc
akcii, Skoleni &onferencii na tychto sa podfaju najméa mii, ked'Zze dispoziné rieSenie

miestnosti je potrebné neustale ntiea to vyZzaduje istu fyzickd vykonne:

Vekova Struktura responden

Vekova Struktira manazérov

Edo 25

mod26do3

od31do4
50 %

mod41do5

od 51 a via

Graf¢. 1a) Vekova Struktdra manazeérov

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Ako vidno grafu¢. 1a) vek dvoclmanazérov je od 31 do 40 rokov. Do tohto v
mozno zaradi aj vykonrého manazéra. Ako sam povedal, byvalé vedenie
autokratické. PriSiel rovy vykonny manazér zumnejSim pofadom na veci
teoretickymi ahlavne praktickymi skusentemi. Hotel ma aj 1ladSich manazérov, od .
do 30 rokov. Absolventi vysokych Skél dokdzu lep&agové na neustale prebiehaju
zmeny, tvon apouZiva nové stratégie. To¢i ich pouZivaju aj praxi, sme zistili
analyzou w’alSich otazkach. Manazérk vekom od 41 do 5f pravdepodobne vybave
skusenotami, casom hotel dobre spoznala, postup nizSej pozicie sa tak vypracovala

veducu pracoviiku. Hotel jej umoznil kariérny ra:

Vekova Struktira zamestnancov

20% s mdo 25
“ mod26do3
23% od31do4
V mod41do5
mod 51 avia

Graf¢. 1b) Vekovi Struktara zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢. 1b) zolrazuje vek zamestnancowoZzno si vSimntl, Ze najviac
zamestnanych jexsekom od 26 do 30 rokov, dostat@ zastupenie maju vsak aj idSici
starSi zamestnanci. Len% z nich ma vek 51 wac. Obsluhujuci personal bez
v hotelierstve musbvlada’ aspd jeden cudzi jazyk, preto sa predpoklada, tejto
oblasti pracuju mladSie kategdrie vo veku do 30owpkio isté sa tyka personalu
recepcii. Co sa tyka starSich zamestnancov, tychto by smeliiarajskoér do ubytovacic

priestorov, adnmistrativy, ale aj vyrobného stredis
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Dosiahnuté vzdelanie responder

Vzdelanie - zamestnanci

= stredoskolsk
m vysokosSkolsk

eSte Studuje

Graf¢. 2 Vzdelanie — zamestnanci

Zdroj: Vlastné spracovanie

Co sa tykavzdelania zamestnanc, 64% znich ma ukoc¢enud stredni Skolu.
Mozno povedd, Ze uvasSiny prevladaju hotelové akadémiesaedné odborné Skoly ¢
zameranim naagtron0miu.18% pracovnikov ma vysokoskolské vzdeladialSich 18%
eSte Studuje. Tychto 18% eSte Studujucich mézeopai@j na dohodu ako brigadnicio
je vtomto odbore ddsrozSirené. Takato pomocnda pracovna sila je laaegdiSakiasto
nezarg@uje kvalitu na medzinarodnej urov Starostlivog o zakaznik sa vé&akrat korti
vtedy, kel mu obsluha prinesie jedlo. Zakaznici maju poa@tsia na obtiaz. Prepojertc
svetov prinaSa so sebou viac zahtafich klientov, ktori maja iné navyky potreby. Je
preto vémi dblezité, aby k kvalitnému vzdelaniu a vychovegiesionélne pristupova
v prvom rade Skoly¢o nasledne zvySi uroiieCR na Slovensku. Sme nazoru, Ze m
pracovnici by mali absolvovastaze 'zahranti, Wit sa gprinie¥ so sebou nov

skusenosti, ktoré nasledne vyuZzi slovenskom hotelierstve.

Vzdelanie manazérov graficky zna#ova® nebudeme, nakko je z analyzy jasné,
Ze 2 manazéri maju vysokoSkolské vzdelanie 2.nstugostatni 1. stujja. Pre nas |
dolezity ten fakt, Ze na manazérskych poziciactcypéaludia <vySSim nez strednym
vzdelanim,¢o sa berie ako samozrejnfod eda aj ti, ktori sice mali dlhSiu pra hoteli,

museli si dorohi aspa 1. stupa.
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Respondentpod’a pracovného mies

Zamestnanci pod’a pracovného miesta

4%

B administrativ.
E ybytovacie sluzk
stravovacie sluzk

m doplnkové sluzb

®iné (pomocny pracovni

Graf¢. 3 Zamestnanci pd@ pracovného mies

Zdroj: Vlastné spracovanie

Najviac respondentov vyskumu pracuje wblasti stravovacich sluZieb, ke
zahfname vyrobné adbytové stredisko. Az 45%. Starostlivos zakaznika je prvorad
a preto su Woteli potrebni najviac ti, ktori st nim vpriamom kontakte. 32% pracuje
Useku ubytovaniaCistenie i upratovanie izieb zaberie R@¢asu i namahy, je potrebny
dostatok personalu. 14% tv administrativa. 4% v grafé 3 zaberd oblasdoplnkovych
sluzieb, sem moézu patritimocnici, maséri, animatori, opatrovati&y deti, tréne.
Zvysnych 5% tvoria pomocni pracovnici, ochranka, htéd eini pri priprave

kongresovych miestnos

Pracovnu poziciu \op manazmente Hoteenec zastava vykonny riadit&vojou
osobou sa podfa na vyskume 25% podielom. Z rozhovorurdm bolo cit’, Ze sa hotel
ajeho rozvoj zaujima, mal vSeobecny diath a prijemné vystupovanie. Aj toto m(¢
vyznamne ovplyvni zaujem ostatnych pracu a hotell manazér¢o je 25% . vyskumu,
pracuje na strednej arovni. V tomto pripade mogZendpriklad  ekonomického manazétr
ktory rieSi ekonomické zalezitost menej sa podia na vedeniiudi. Dvaja manazério je
50% zrespondentov, ozKdi, Ze pracuju na niz3ej Urovni. Tito veduci sa najvianwju

praci sfud’'mi, mali by ma& dobre vyvinuté interpersonalne schopr.
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4.7 Prieskum respondentov - manaZzéri

Otazka 1: Ako manazér tohto hotela pracujem:

v trvani do 1 roka — 0
v trvani 1 az 3 roky — 2
v trvani 3 a viac rokov — 2

V Hoteli Senec pracuju manazéri strefhibm. 50% 1 az 3 roky, 50% 3 a viac
rokov. Kel'ze dosSlo k celkovej reorganizacii hotela, menibgpersonal na manazérskych
pozicidch. Na jednej strane to mdze’ bbyhoda, priniesli nové metddy a postupy, pracuje
sa na novych stratégiach. V hoteli vSak zostals povodnych manazéro¥p je dobre,
lebo vedia, ktoré stratégie a metddy sa napriktdneg neosveili, co modze uSetfivela

¢asu a najma finamych prostriedkov. Vymigaju si rady a nazory.

Otazka 2: To, Ze ste manazér je vysledkom:

dihorainej praxe a skusenosti — 1
teoretickych znalosti a informacii ziskanycli@® Studia — 2
osobitych vlastnosti, charizmy a schopnosti preaii4d0
postupného rastu od pracovnika hotela az passii poziciu — 2

Z vysledkov vidime, Ze iba jeden mamadéponuje praxou a skusefiasi,
konkrétne vykonny riadite Dvaja Waka Stadiu na vysokej Skole kihalebo za kratkgas
pracuju ako manaZzéri. V hoteli nie je manazér slenymi vlastnod&ami na poziciu
manazéra. Ostatni si ziskali manaZérsku pozicidupogm rastom, ato trpezlivisu,
neustalym tienim sa a zodpovednimal. Aj tieto vlastnosti ma nfadobry manazér, a tak
spolu s dodatnym Studiom na vysokej $koleigpju vsetky predpoklady, aby sa stali

aspesnymi.

Otazka 3: Aky je pdd Vas dobry manazér?

vie rieSt’ akékdvek problémy, komunikovas podriadenymi, je otvoreny a pritdky — 3
s kazdym dobre vychadza, snazi sa o bezkonfliktisfyp a neformalnos- 1
vzbudzuje reSpekt, je priamy a rozhodny, riadiseviplami — 0

Na otazku 3 az 75% odpovedalo, Ze daobanazér vyuziva demokraticky Styl
vedeniago je spravnel’udia, ktori pracuju 8udmi — zakaznikmi, nemo6zu By Ziadnom
pripade pod tlakom svojho veduceho, ani vystresov@inektivny Styl, ktory nevyuziva
ani jeden z manazérov, sa da v tomto pripade upjale iba kratkodobo, slabSie povahy
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by to nevydrzali a odisli by. Ide oto, Ze v oblapbskytovania sluzieb musi By
zamestnanec prijemny, usmiaty a pred zakaznikonersidoZe dovoli byt mrzuty a drzy
ako pri praci za strojom. Liberalny Styl hoteli @iva manazérka, asi ma v hoteli dobre
vybudované wgahy so svojimi podriadenymi, déveruje im a mézZenaanich spahna’.

Problémy rieSi pokojne.

Otazka 4: Prosim, uvie aky je Vas zaujem

a) ku kvalitnej praci: ( vysoky — 3, priemerny —nizky — 0 )

b) k zvySovaniu VaSich vedomosti a gmosti: (vysoky — 1, priemerny — 2, nizky — 1)
c) k zlepSovaniu pracovného prostredia: (vysoky prigmerny — 1, nizky — 0)

d) k spolupraci s Vasim podriadenym: (vysoky —r@emerny — 1, nizky — 0)

e) k samotnej praci, ktoru vykonavate: (vysoky préemerny — 2, nizky — 0)

Otazkou 4 sme sledovali, na akej UrgeninGtorna motivacia manazérov. Celkovo
mozno poved3 Ze ich subjektivna motivacia je dostate vysoka. Je dobré sleddvaj
tuto stranku osobnosti, &#&e zo Studii jasne plynie zaver, Ze ak je motivgvaam
manazér, vie motivovaa vies aj svojich podriadenych. Manazéri s vysokou vribor
motivaciou dokazu rychlejSie a lepSie zaviesaplikovd efektivny motivény systém
v hoteli. Svojim pozitivnym spravanim vedia nadahpadriadenych, chcu sa im podépa
vtedy robia dobrovine to,¢o sa od nich vyZaduje. Na rovnaku otazku odpovedali

zamestnanci.

Otazka 5:Co Vas ako manaZéra najviac motivuje k vysSiemuomragmu vykonu?

kariérny rast — 0
financné faktory (mzda, odmeny) — 3
neistota, Ze mozete o poziciu BrisO
benefity ako dovolenky, firemné auto, notebook d.po0
zaujimam sa o situaciudzalSi rozvoj hotela — 1

Z pobliadu manazérov je finany faktor pre nich najviac motivujuci k tomu, aby
zvySovali svoj pracovny vykon. Tychto manazéroviter motivuju aj iné spomenuté
faktory, najviac vSak peniaze. Iba 1 oZhaZze ho k vyS§Siemu vykonu motivuje snaha
o celkovy rozvoj hotela. Jeho prioritou je uplétsiratégiu Trinity Alliance aj v praxtjze
ho marketingovo zviditait, udrza si stalych top klientov a ostatné ciele. Pravdebog
dosiahol kariérny rast na pozadovany stipg finartna odmena mu vyhovuje, firemné

auto a iné ma automaticky k dispozicii ¥alom na poziciu, ktori zastava.
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Otazka 6: Poth Véas, ako by ste zoradili jednotlivé ciele hotadal’a dbélezitosti od prvého

po posledny:
dosiahnti medzir@&ny narast zisku

vyhovujuce platové podmienky pre zamestnancov
zabezpéit konkurencieschopnésluzieb
uspokoji’ vSetky potreby a priania zdkaznika
bezbariérovy pristup a ekologické spravanie sa

Z analyzy tejto otazky vyslo, ze 3 madradavaju na 1. miesto narast zisku, pre
vedlcu je aZz na 4. mieste. Tato osoba sa dennté@vstraajviac so zakaznikmi a ako ju
spravne tili v Skole, zdkaznik je najdélezitejSi a jeho spolos’ je zdrojom zisku. Na 2.
miesto 50% manazérov ozfila, Ze chclu zabezpe' vyhovujace platové podmienky. 3.
miesto, tiez s podielom 50%, patrilo konkurenciegotosti sluzieb hotela. Uspokojenie
potrieb a priani zdkaznika sa pohybovalo niekdéreds. Na posledné miesto vSetci
manazéri zaradili bezbariérovy pristup, asi pré®,tento cié sa uz v hoteli dosiahol.
Ekologické spravanie nie je pre hotel prvoradé. Ra8 vyskum je vSak dblezite, Ze
k rieSeniu problematiky platov zamestnancov sa tpom stavia aspo polovica

manaZzérov a je to pre nich druhy najdblezitejdi.cie

Otazka 7: Myslite si, Ze podmienky a prostredieotelh si adekvatne na formovanie

a rozvoj zamestnancov?

su absolatne nevyhovujuce — 0
su zn&ne naruSené — 1
su priemerné, treba ich vylepst 3
su dostaténe stimulujice — 0

Potla 3 manazérov su vtomto hoteli podmienky na foramoy ad’alSi rozvoj
zamestnancov priemerné, a treba ich vylkgp$esp. zefektivii motivatny systém
alebo zabezp&’ systém vzdelavania. 1 manazér vnima tieto podmgiengrostredie za
znane narusené, takto tvrdi manazér, ktory mozno mevadine zmeny a zlepSenia ani po
zli¢eni sa s Trinity Alliance. AvSak 75% sa teda vyjjladrze si priemerné&o je zlaty

stred. Tento vysledok sme porovnali s ndzorom zaraeesov.

Otazka 8: Je VaSe vedenie a motivacia zamestnaaeplyvnené aktualnou situaciou

v hoteli?

v hotelovom manaZmente je potrebna komunikaciazamggodriadenych — 2
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neprispésobujem vedenie stavu v hoteli, mam ovepesfup a tymto sa riadim — 0
je potrebné najprv poztipodriadenych a potom zvélspravny postup vedenia — 1
vzh'adom na rychlaszmien je dolezité kombinovaviaceré spdsoby vedenia — 1

2 manazéri vyuzivaju iba demokratick§l $edenia, a to bez ¢hdu na situaciu,
ktora méze v hoteli vzniknl Tento Styl, ako sme zistili aj v otazke 3, je otedi
obldbeny. 1 manazér eSte predtym neZneasvojich podriadenych vigsby ich chcel
spoznd, a na zaklade toho sa rozhodol pre spravny sgtyky na nich uplaibval. Styl
vedenia zavisi aj od typu zamestnancov, prostreéitaany pristup vedenia vyuZziva 1
manaZzér, tento kombinuje viacero Stylov v zavislast situacie, ktora méze v hoteli
nast&. Skut@ne, niekedy je potrebné ri€éSivzniknutl situaciuc¢i problém rychlo,
rozhodne a striktne. Manazér musit’ byutoritativny. Inokedy postaje riest’ situaciu

demokraticky, alebo rieSenie problému prenechavekopinu a stavia sa k nemu liberalne.

Otazka 9:Co rozumiete pod pojmom motivacia?

zakladny predpoklad uspesnosti a efektivnej vykstitiadi v pracovnom procese — 2
pozitivhe ovplywiovaniel'udi s ci€#om ichd’alSieho rozvoja ako aj rozvoja podniku — O
je nevyhnutnou podmienkou pre zabegpee vnutornej pohody a spokojnadtiveka — 1
znamena schopnbgresvedit’ I'udi, aby vykonavali tlohy v zaujme dosiahnutid’aie 1
Otazkeo je pojem motivacia dobre nerozumeli 2 manaz@ji.pdesnu definiciu
pozna 50% manazérov. Mali by ju vedieajma ti manazéri, ktori su v bezprostrednom
kontakte s podriadenymi apriamo sa pbdige na vedeni a motivovani tychto
zamestnancov. Uz menej vyznamna moéze g takého ekonomického manazéra, alebo
marketingového. A mozno ju nevedia len definhvale vedia ju spravne aplikatia

Mbzeme teda povedaze 50% je dobry vysledok.

Otazka 10: Ako vnimate kvalitu manaZzmentu VaShelahat Hadiska starostlivosti

0 svojich zamestnancov?

na vysokej urovni — 0
na vé'mi dobrej Urovni — 0
na dobrej Urovni — 2
na dostaténej arovni — 3
na nedostatmej arovni — 0
Tak ztychto odpovedi vidime Zné& rezervy v starostlivosti manazmentu

0 zamestnancov hotela. Znovu sa budeme op#&kada o zivé zdroje, ktoré nenahradi
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v tomto odbore Ziadny stroj. Preto im treba vemoxaySenu starostlivéisa to v oblasti

socialnej starostlivosti a vzdeldvania,nasledne méze znfzaj fluktuéciu v hoteli.

Otazka 11: Myslite si, Zze mate pozitivhe vybudovaiahy s VaSimi podriadenymi?

urcite &no — 2

skoér ano — 2
urcite nie—0
skoér nie—-0

Na ufite pozitivne vybudované vahy s podriadenymi s istotou odpovedalo 50%
manazérov. Manazér by mal thaszdy pozitivnhe vgahy sludmi, ktorych vedie
a motivuje, s ktorymi pracuje. Niekedy tomu tak nje, podriadeny svoj V¥ah
s manazérom moze vnithaplne inak ako ho vnima manaZzér. &onaju pozitivny vZah

k manazérom aj ich podriadeni, sme'aisli v dotazniku pre zamestnancov.

Otazka 12: Ktoré druhy nefinégnych faktorov vyuzivate na zvySovanie pracovnékomny

zamestnancov?

pochvala — 4
spolané nazory a namety — 4
volny rezim prace — 1
vytvaranie dobrych wahov — 4
komunikécia a poskytovanie informécii — 4

V otazke 12 manazéri uviedli, Ze naSowanie motivacie a vykonu zamestnancov
pouzivaju takmer vSetky uvedené faktory,I'p rezim prace neuprednasju, resp.
v odbore hotelierstvo sa da vytiziba na niektorych poziciach, manazérskych,
v administrative. VyuzZivanie tychto faktorov je koen, Ze v hoteli sa pouziva prevazne
demokraticky Styl vedenia. Na podobnu otdzku odpelieaj zamestnanci. Odpovede sme

vzajomne porovnali.

Otazka 13:Co by ste vylepsili resp. navrhli, aby sa zefekkivnviedenie a motivacia

zamestnancov Vv hoteli?

vol'na odpove — 1
Na otazku 13 odpovedal iba 1 manazéjadfil sa, Ze efektivnejSiemu vedeniu
a motivacii by pomohlo aj riadne aplikovanie stgieéspol@nosti Trinity Alliance do

praxe a nielen na papieri.
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4.8 Prieskum respondentov— zamestnanci

Otéazka 1: Whoteli pracujen

Pocet odpracovanych rokov

mdo 1 roka
m1 az 3 roky

3 a viac roko

Graf¢. 4 P@et odpracovanych rokov

Zdroj: Vlastné spracovanie

AZ 45% zamestnaoe nevydrzi 'hoteli pracova viac ako 1 rok.Vysok& fluktuacia
v tomtoodbore nie je gim vynimainym. Rovnako tomu nije ani v konkrétnom hoteli.
Toto ¢islo vSak zatha aj uz spominanych brigadnikov. No ich podiel je exdtmatény.
Faktorov, ktoré vplyvaju na fluktuaciu zamestnangewiac. Sn& najvyznamnejSim |
zakladna mzda, ktor&asto dosahuje nizSie hodnoty, ako je priemerna mr nArodnom
hospodarstve. Praac®z vikendy apotas sviatkov, rdno, na obed, agee zniZuje zaujer
o tento odbor. Preto aj tych malo Sikovnych odchadedej do zahradia, kde za rovnak
snahu dostanu vysSie pravidelné prepitnéo tam je zvykom a nas nie. Ak by vSak
u nds podavaligpsi vykon, myslime si, Ze zdkaznik by to oce nechal aj vySSie prepit
vratil by sa. Op@ rieSime otazku vzdelar a praxe.Graf ¢. 4 ukazuje, 2€30% z nich
pracuje v hotelil az 3 roky 25% zamestnancov pracujeheteli uz 3 roky viac.
Pravdepodobne ide siarSie roniky, ktorym praca vyhovuje, aj #e mozZno nie

z finartnélo hradiska, ale inych dévodov, napriklad praca blizko bydlis
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Otazka 2: Ako hodnotite VaSu spokojti@ pracovnym miestom?

Spokojnog’ s pracovnym miestom

= vel'mi negativn

Evel’'mi pozitivne

H pozitivne
neutraln

H negativn

Graf¢. 5 Spokojnos s pracovnym miestom

Zdroj: Vlastné spracovanie

V grafe ¢. 5 vidime, Ze 59 % zamestnancov hodnoti svoju spokdjrs pracovnym

miestom pozitivne. Myslime si, Ze najmenej 85 % estnmancov by malo hodnty

pozitivhu spokojnas Len 7 % vémi pozitivne. AZ 30 % neutraln&o je dog’ vel'ke ¢islo.

Je mozné, Ze zamestnanci pred nastupom do prasenali via, ako je tomu teraz v

skutainosti.4 % su negativne spokojni so svojim pracovnym miest/é’mi negativne (

%. Je dobré aspioto, Ze viac ako polovica oz#ika pozitivne,co je aj pre nas celkom

pozitivny vysledok.

Otéazka 3: Préo ste sa rozhodli pre tuto prac

Poradie: | pre peniaz | praca blizko| praca ma | nemal/a son istota
bydliska bavi in0 moznos | zamestnanig
1 59 % 30 % 2% 9 % 0%
2 27 % 47 % 5% 18 % 2%
3. 14 % 14 % 50 % 16 % 9 %
4 0% 2% 34 % 16 % 43 %
S. 0% 7% 9 % 41 % 45 %
SPOLU 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Tabukac. 3 Zdroj: Vlastné spracovan
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Respondenti mali ozig v poradi od 1. po 5., Ze ktory faktor sa najviadig’al na ich
rozhodnuti a ktory najmenej. V tdlke ¢. 3 vidno, Ze najpodstatnejSim faktorom bol plat,
na 1. miesto ho oztdo 59 %. Menej podstatnym faktorom bola pracakuaibydliska, na

2. miesto ju ozndlo 47 %. Na 3. mieste polovica z nich uviedla,ide praca bavi. Na 4.

a 5. mieste svySe 40 % podielom skibifaktor istoty zamestnania ato, Ze nemali inu
moznog inde sa zamestfiaCo je dobré vedi& Ze opé si najddleZitejsim moti¢aym
faktorom peniaze, avSak nie za kazdu cenu. Tycho4iozno pracuje za nizsi plat nez by
chceli, ale su blizko svojho bydliska. 50 % zamastov v priemere praca bavi. Pre 41 %
je moznosti na najdenie si iného pracovného migs#y a ani istota zamestnania nie je

pre nich prvorada, 45 %.

Otazka 4: Prosim, udie aky je Vas zaujem:

vysoky priemerny nizky SPOLU
ku kvalitnej praci: 64 % 32% 4 % 100 %
k zvySovaniu VasSich 43 % 30 % 27 % 100 %
vedomosti a zrnosti:
k zlepSovaniu prac. 66 % 34 % 0 % 100 %
prostredia:
k spolupraci s Vasim 59 % 39 % 2% 100 %
nadriadenym:
k samotnej praci, ktoru 43 % 46 % 11 % 100 %
vykonavate:

Tabukac. 4 Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tabu’ka ¢. 4 ukazuje, na akej urovni je vnutorna motivacamestnancov. Tak ako
u manazérov, aj u zamestnancov mozno fjada zaujem k jednotlivyng¢innostiam je
pomerne vysoky. Najviacio ¢ini 66 %, chce zlepSipracovné prostredie, vykonava
kvalitnd pracu chce 64 %, aspolupracu s nadriatefy uvitalo az 59 %. 43 %
zamestnancov ma mensi zaujem o vzdelavanie a sanpoétu. Suhlasime s nazorom
Majtana, Ze vzdelanostna Uravena taktiez znany vplyv na vyber vhodného Stylu
vedenia, preto by sa nemalo potiwes’. Priblizne Stvrtina zamestnancov ma vnuatornd
motivaciu na priemernej Urovni ¥iovSetkym vykondvanyntinnostiam. Najviac 46 %
respondentov ma priemerny zaujem k samotnej pkéoiyl vykonavaja. Analyzou tejto

otazky sme dosiahli dobré vysledky.
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Otazka 5: Ktoré z nasledujucich faktorov vedenieuzdea na dosiahnutie lepSich

vysledkov v praci?

Miesto: Faktory: %
1. Vytvaranie dobrych wahov 80
2. Priplatky a odmeny 75
3. Poskytovanie potrebnych informacji 73
4. Pochvala 57
5. Zaujem o nazory a namety 45
6. Moznos postupu 36
7. Vorny rezim prace 34
8. Iné 0

Tabukac. 5 Zdroj: Vlastné spracovanie

Z vypovedi respondentov mozno konStatovae z nefinaénych faktorov, ktoré mézu tiez
posobi’ motivatne, vedenie hotela sa snazi najviac vytwgrezitivne pracovné vahy,
vyjadrilo sa tak az 80 % respondentov. Hn&alSim sa priplatky a odmeny — finany
faktor sice, ale nie je gas’ou mzdy. 75 % zamestnancov je motivovanych aj tekou
formou. Manazment hotela, ako vidno poskytuje pgotéeinformacie pre 73 % opytanych.
Zvysuje sa tak flexibilita, komunikacia zamestnaneojasnejSie chapanie suvislosti. Ide
konkrétne o operativne informéacie. Pochvalu za elolykonanu pracu dostalo 57 %

zamestnancov. Potvrdilo sa demokratické vedenid5 % sa vedenie zaujima o nazory.

Otazka 6: Keby ste si mohli vyhigore ktord z moznosti by ste sa rozhodli?

1. Plat nad mojedakavania, bez dladu na iné faktory, ktoré by zvySovali m6j vykon
2. Plat primerany, beriem do Uvahy aj iné faktdagyré zlepSuja méj vykon

Odpovel’ 1. ozndgilo 16 % respondentov, odpode?2. ozndilo 84 % respondentov.
Z analyzy tejto otdzky jasne vyplyva, Ze na drvixdSinu okrem platu pdsobia aj iné
faktory, pre ktoré chodia do prac€lovek si uspokojuje prostrednictvom prace aj iné
potreby, ako potrebu kontaktu s druhymi, potreblbasealizacie¢o uvadza napriklad aj

Malejcik. TakZe vhodny Styl vedenia, pochvalu a dobt@kiy by sme nemali zanedbéva

47



Otazka 7: Aka je pdw Vas starostlivasc zamestnancov ( napr. mimopracovné akti
ainé vyhody ) zo strany hotel

Starostlivos’ 0 zamestnancov

Graf ¢. 6 Starostlivos o zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zamestnanci v otazke uvadzaju, Ze starostlivios nich je dobra, uvadza to 52 %. Iba
% ozn&ilo vel'mi dobra, nikto, Ze je vyborna. Manazment hotela rogl zvyst
starostlivog o svojich zamesilancov, orientovasa na nich ako néudi, teda ako na Ziv
organizmusZvysena socialna starostliwt zlepsi vpodniku motivaciu zamestnancov, tc
sme sa zmienili aj teoretickej casti. Dokonca sa zlepSi imidZz hotela pre okao
Zamestnanci séasto doma v okoli rozpravaju o tom ako im jepvaci,éo modze nasledr
napomaoe pri ziskavani novych kvalifikovanycuchadz&ov opracu.V konkrétnom hoteli
je to najma poskytovanie jedla priamckuchyne, ¥avy na sluzby hotela, ale

poskytovanie prechodho ubytovania ripade potreby, vytvaranie dobrychtahov v@i

hotelu samotnémuMame na mysli aj vSeobecnu starostliva zamestnancov, vSimai
ich spravanie, individualne zaujmy alebo ciele.l€m®amestnancov su odliSné odl'owe

majite’ov. Mali by sasledova oboje.

Otazka 8: Myslite si, Ze zvySenou starostliitas manazmentu hotele zamestnancov by

sa zlepsil Vas vykon, kvalita prac celkovy pristup na pracovisku?
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Zvysena starostlivos - zlepSenie vykonu

Graf¢. 7 ZvySena starostlive's- zlepSenie vykon
Zdroj: Vlastné spracovanie

K otazke 8, ktora nadvazuje na predchadzajucu otampovedalo 50 %, Ze by sa i
vykon akvalita prace zlepla, ak by sa zvySila starostlivd® nich. Aj tu vidno, aka je
motivacia astimulacia dbélezita nato, aby zamestnanci poddepBie vykony.Zase 43 %
nevie jednoznée odpoveda MoZzno odpovedali neobjektivne, ani nad odpbwe

nerozmysali, alebo ich vykon neovplywje zZiadny faktor, tak ako zvysSnych 7

Otazka 9: Zordite motivané faktory od prvého najdélezitejSieho az po pasfed poradi
od 1. po 8.

Miesto: Faktory
1. Plai

Dobré vz’ahy na pracovisk

Uznanie . pochvala

Kariérny ras

U¢ag’ na vzdelavai

ZTravy na sluzby hote

N o g BN

Istota zamestnar

8. Firemné akcie a dovolen

Tabukac. 6  Zdroj: Vlastnéspracovanie
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S otdzkou 9 sme po vyhodnoteni prisli nato, Ze GlejitejSimi motivanymi faktormi

u mnohych respondentov je plat, dobr&alyy na pracovisku, uznanie a pochvala. Tieto
prvé tri s0 pre zamestnancov prvoradé. Kariérnyt rgs podstatnejSi zrejme

u zamestnancov, ktori chcu v hoteli zothaaaiakavaju povySenie. Vratim sa ku kvalite
hotelovych sluzieb, tu je potrebné vzdelavanieak\ire zamestnancov to nie je prvorady
faktor. Mozno sa im Skolenia zdajutbgnonoténne, su preto potrebné nové metédy alebo
techniky na opakovanie aleb¢eamie napriklad kating, podpora podriadenych, preberanie
tloh a pravomoci. Favy na sluzby hotela, firemné akcie a dovolenkyiszdaju by pre

zamestnancov Y&ym ldkadlom nato, aby si nkddali nové, lepSie pracovné moznosti.

Otazka 10: Vyuzivatel'avy na sluzby, ktoré Vam hotel ponuka?

ZPavy na sluzby hotela

®vyuzivam ich¢asto ®vyuZivam ich malokedy
nevyuzivam tieto lavy

Graf¢. 8 Z'avy na sluzby hotela
Zdroj: Vlastné spracovanie

56 % zamestnanych vyuzivd’axy na sluzby, ktoré hotel ponuk&sto. MozZe is

o dlhodobejSich zamestnancov. 30 % vyuZikavy malokedy, nie su teda pravidelnymi
navstevnikmi. 14 % opytanych sluzby hotela vébeeyokiva. Predsa ide len daxu

Z ceny, a nie sluzbu zadarmo. Yabom na nizke platy v tomto odbore, mozno nechcu
stracd d’alSie peniaze navysSe, alebo su pre nich titdayuz davno neatraktivne. Mozno
vyvodit’ zaver, Ze pomerne ke respondentov vyuzivdavy na hotelové sluzby, avSak uz
vieme, Ze to nie je pre nich prvorady faktor, neahieda hotel nespolieha iba na tuto jednu
moznos, ako si zisk&alebo udrzékvalifikovanych zamestnancov.
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Otazka 11: VA4S wah snadriadenym |

Vzt'ah s nadriadenym

Graf¢. 9 Vzah s nadriadenym

Zdroj: Vlastné spracovanie

Dobry vz’ah snadriadenym ma 56 Zzamestnanco\o je pomerne vysoké&slo. Je to pri
nas pozitimy vysledok. Novy manazment hoteli pomohol teda nielen lepSier
fungovaniu hotela ako celku, ale aj lepSim pracavryztahom. Pre manazérov je tel
faktor vyznamnym prvkom vo veden motivovani gpochopili jeho dbélezitas Dokonce

26 % ma vynikajuci vah. Ani jeden zamestnanec nema zlgarz< nadriadenym.

Otazka 12: Mate pocit, Ze VaS nadriadeny vytvarpraaovisku dostatme stimulujlce
prostredie pre Vas aj Vasich koleg

Stimulujace prostredie

50

40

30

20

10

skérano .., .
uréite ano

skor nie

urdite nie

Graf¢. 10 Stimulujuce prostredie
Zdroj: Vlastné spracovanie
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Pre skér ano sa rozhodlo 27 % opytanych, pre sk®r25 % opytanych, tite nie
neuviedol nikto. TakZe vedenie hotel&ite vytvara, alebo sa aspsnazi s istotou u 48 %
opytanych vytvara stimulujuce prostredie. Z pthdu manazérov je prostredie v hotel
priemerné az naruSené, preto je ich uUlohou totostmdie ¢o najviac vylepSoug

a zamestnanci si to vSimli a mali by tiez spolupkat.

Otazka 13: InSpiruje a motivuje Vas k lepSiemu vyko/as nadriadeny aj pochvalgu

uznanim?

B ano, zvysuje moj
43 % vykon

®nema Ziadny vplyv
na moj vykon
znane znizuje moj
vykon

eSte nepouzil takuto
formu motivacie

Graf¢. 11
Zdroj: Vlastné spracovanie

Podobne ako votazke 8, aj tu je percentualne temme vémi podobné, 43 %
respondentov ozg#do, Ze sa ich vykon zvySuje pochvaléuuznanim. Rovnakéislo, 43
%, zase uviedlo, Ze to nema Ziadny vplyv. Aleboedkw ¢i vbbec pochvala vplyva
nejakym sposobom na ich vykoi€i uZz je to negativne alebo pozitivne. U1l %
respondentov ich nadriadeny vraj Zna zniZuje ich vykon. U 13 % zaliach veddci
nepouzil takato formu motivacie. Treba si uveddmie aj nefinatna motivacia
pravdepodobne spdsobi rast produktivity prace ajdudanou pozitivne v#ahy medzi

nadriadenym a podriadenym.
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Otazka 14: PovaZujete pozitivhe vybudovanyabe s nadriadenym aj s kolegami za
dolezity?

0%

B ano, vémi dolezity

H Ciastane doélezity
nie je pre ma dolezity
nevyjadrujem sa

Graf¢. 12

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z analyzy tejto otazky jasne vyplyva, Ze pozitimybudovany vEah s nadriadenym je pre

zamestnancowiastane az vémi dolezity. Iba pre 7 % nie je dolezity.

Otazka 15: Ktory z problémov pdsobi na Vas najwiegativne?

m zly pracovny kolektiv

® pracovna doba
neobjektivhe hodnotenie
nedstatok sebarealizacie

Graf¢. 13
Zdroj: Vlastné spracovanie

Op& sa nam v otazke 15 potvrdilo, Ze na 45 % zamestivamajviac negativne vplyva zly
pracovny kolektiv, resp. prostredie, pracovnéaty. Na 28 % zle pb6sobi pracovna doba,
nuz odbor hotelierstvo musi iy dispozicii 24 hodin denne.
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4.9 Zhrnutie dosiahnutych vysledkov — manazéri

V dotazniku sme podrobne analyzovatidkaodpove u 4 manazérov. VSeobecné
vysledky su také, Ze manazérske pozicie zastavagvapne skusenejSi manaZzéri
s vysokoskolskym vzdelanim. Svoje schopnosti dostia ktoré ziskali aj Studiom
vyuZzivaju v Hoteli Senec viac ako 1 rok, fluktua@anizSia na manazérskych poziciach
ako na nizSich pracovnych poziciach. Manazéri wajai prevazne demokraticky Styl
vedenia, avSak zavisi aj od konkrétnej vzniknuigjésie, potom nabera na vyzname
situagny model vedenia. Ich celkova vnutorna motivacjadaootlivym bodom, v otazke 4
dotaznika je na vysokej Urovni, no pojem motivdnyasi mali ozrejmi viaceri manazéri.
Rovnako ako zamestnancov, aj manazérov najviacvnjetiplat. Co sa podnikovych
cielov tyka, ide im najviac o dosiahnutie zisku, naskedu to lepSie platové podmienky
pre zamestnancov. Predsa len ide o psychicky agkyznamahavu pracu. Prostredie
v hoteli manazéri vnimaju ako priemerné na rozv@mestnancov, starostliuds
0 zamestnancov by sa gadnazoru manazérov mala takisto vylépdi tomto odbore
pracu 'udi len tazko nahradia stroje. Nové vedenie chce zfep&to podmienky
a prostredie, aby sa dialej nevytvarali zlé mediudské vZahy na pracovisku. Preto je zo
strany manazérov aspod’a vysledkov prieskumu vidno, Ze sa snazia vytvaazitivne
vztahy medzi nadriadenym a podriadenym, aj zamestnargamotnymi. Na motivovanie
z nefinagnych faktorov, pobh zisteni, vyuzivaju takmer vSetky mozné prostryedid

pochvaly, cez spotmé nazory, az po komunikaciu a poskytovanie infaima

4.10 Zhrnutie dosiahnutych vysledkov — zamestnanci

Analyzou druhého dotaznika sme zhrnakledovné vysledky. Pracovné pozicie
zastavaju, na rozdiel od manazérov, prevazne zaargstso strednou odbornou Skolou,
Ciastaine aj eSte stale Studujlci. Zastavaju rozne prae@azicie, kde poskytuju sluzby
zakaznikom. Na tychto nizSich poziciach takmer yioko pracuje menej ako 1 rok,
fluktuacia je tu ovea vysSia ako na manazérskych poziciach. Probléreonajmé nizky
plat acoraz vé&Sia konkurencia novopostavenych hotelov v blizk&plite a v Bratislave.
Hrozi tu odchod Sikovnych a kvalifikovanych. Manah hotela, ako sme zistili, preto
kladie platové podmienky zamestnancov a zlepSepitvadného systému na druhé miesto

spomedzi ciBov. Spokojnog s pracovnym miestom pozitivne hodnoti 59 %
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zamestnancov. Ich spokojnosa utite zvySila po zmene vedenia v hoteli a napomohol
k tomu aj demokraticky pristup vedenia a snaha ytvavanie vhodného pracovného
prostredia v hoteli, nehmotné motivee faktory. V Hoteli Senec pracuju giadzisteni
najma z finatnych dévodov¢o je pochopiténé, ale aj preto, Ze hotel sa nachadza blizko
ich bydliska, ba polovica uviedla, Ze ich pracaib&elkova vnutornd motivécia, podobne
ako u manazérov, je skér vysSia ako priemerna, imgski, Ze aj preto, Ze nejde stéle
o stereotypnu pracu, predsa len stretavaju rozoe lydi a situacie. Iba vzdelavanie ich
vel'mi nezaujima, manazment hoteta vieme, by chcel zaviésefektivny vzdelavaci
systém. Tak ako manaZzéri, aj zamestnanci mali@gzktoré nehmotné moti¢aé faktory

u nich vedenie pouziva. Az 80 % zamestnancov pibvrde je to vytvaranie dobrych
vztahov, komunikacia a poskytovanie informacii. Av§adchvalu potvrdilo len 57 %,
zaujem o spokné nazory a namety len 45 %. Analyzoul'sdej zistilo, Ze zamestnancov
skuta@ne zaujimaju aj iné moti¢aé faktory, nie len peniaze, pre ktoré by boli daho
chodt’ do prace. Asi polovica uviedla, Ze starostlivasnich je dobra, aZz dostéta,
priblizne rovnako reagovali aj manazéri. Ich vykmnsa pravdepodobne zlepsil, pri lepSe;j
starostlivosti. Spomedzi hmotnych motimgich faktorov aj zamestnanci uviedli, Ze plat je
najdolezitejSi,dalej nasledovali wahy a pochvala. Nové vedenie hotela vie, Ze presne
tieto faktory su najdélezitejSie a treba sa im wetio Zl'avy na sluzby hotel&o je tiez
jednym z moznych motivaych faktorov sa vyuzivaju. Tento faktor sme zhdiinde je
vhodny ho ndalej uplatiova’ v kombinacii s inymi. Ako sa vyjadrili manazérg ¥z’ahy

su délezité, z vysledkov zamestnancov, sa tiezrgiddy Ze manazéri sa skutte snazia

v maximalnej miere vytvatapozitivne vahy medzi nadriadenym a podriadenym dter

sa venuju stimulovaniu vhodného pracovnéeho prostrétbzitivne véahy s nadriadenym

a kolegami by uvitalo 64 % zamestnancov, zvySni moo¥ytvaraju to nevhodné
prostredie,co panovalo najviac za byvalého vedenia a kolektivabsolitne nesudrzny.
Nasledkom toho mdézZe Byaj spominand fluktuacia, neustale nové tvare &owopé
vytvaranie novych skupin¢o vedie k demotivacii a uzatvaraniu sa do sebaviligj

negativne na zamestnancov posobi zly pracovny Ww]gltacovna doba.
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4.11 Navrhy na rieSenie problémov a diskusia

V prvom rade je potrebné si objassivislos medzi vedenim a motivaciou.
Vedenie je jednou z funkcii manazmentu a motivgejaj sitag’ou a Ze vedenie je vliastne
vedenieludi, tedaludskych zdrojov, a k& chceme tietd’'udské zdroje vigsspravnym
smerom, smerom k dosiahnutiu podnikovychl'aie tak ich musime vedieaj spravne
motivova’. CiZze spravna motivacia zamestnancov zavisi od mamazézvoleného tylu
vedenia. Vedenie — vytvaranie vhodného pracovnéistigdia afektivnej motivacie.
KedZe v konkrétnom hoteli nie je manazér, ktory bysgojou charizmou, osobnymi
vlastnosami dokézal ziskapodriadenych a hyich vodcom zarovg musi vyuziva rézne
tedrie a Styly vedenia. Transfortim& vedenie, u ktorého je predpoklad tmarave
charizmu a inSpiraciu je na mieste rgm® uplatnf, preto by si mal aspoosvojr
zakladné vlastnosti ako dfahlivog® a zodpovednas trpezlivog aemocionalna
inteligencia. Prave tato je potrebna v transfammoan vedeni, v Uzkom kontakte so
zamestnancami, v moznosti zvladrkonflikty, chdpd a riest’ aj medzZfudské negativne
vzt'ahy. Ak chcl séasni manazéri uplabva’ najnovsSie metddy vedenia, musia si osvoji
ich teoretické zaklady, a vSetci manazéri aby sduppdidali na vedeni. Ako sme zistili,
a toto aj odporéame, v manazéri pouzivaju vo veddndi demokraticky Stylgize ich
samotné spravanie je demokratické. Liberalny Stylsime odportili na poziciach ako
administrativa, asistent, hlavny kuchéar, organizé&cii. ZvySuje sa ich tvorivés
kreativita a zarove aj motivacia k samotnej praci. Autokraticky Stygdenia iba vo
vynimocnych pripadoch, k& sa inak neda, atreba rychlo kéndym vSak nechceme
tvrdit, Ze Uplné zameranie nadi (susedsky Styl) je vhodné rieSenie. Ani sa ttio p
vysokom pdte zamestnancov neda. TrebBade kompromis, alebo timové rieSenie
problému. V krizovych situaciach, ketreba okamzite koma a manazér sa nevie sam
rozhodndi, nech vyuziva model rozhodovacieho stromu od Vi@anYettona, na zaklade
ktorého zisti aky Styl vedenia zvblv danej situacii. TakZze celkovo mozno pouedee
skutatne situg&ny pristup je ten najefektivnej§ip potvrdzuju aj viaceri autori. Neustalym
demokratickym vedenim sa mdzZzu zamestnanci neskava’stk praci benevolentne,
neustalym autokratickym vedenim zase Uplne demuitesaani nie tak k praci samotne;j
ako k nadriadenému¢o neskér mdZe vyusti k znechuteniu pracovného prostredia,
a nakoniec k odchodu. V teoretick&gsti sme sa zmienili o istej zrelosti zamestnancov,

YR Y4

su pripravenejsi rieSinaranejSie ulohy, mézu prevziailohy a povinnosti, veduci ich
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pozna atak sa knim chova viactahovo ako direktivne. Vie, Zze sa mdzZe na nich
spd’ahn®’, podporové ich a nechéasamostatne pracofao zaiste zvySuje ich motivaciu.
Takéto chovanie avSak nemdéze pdukinovoprijatych zamestnancatgsto krat im treba
prikazova, presvedova’, no neskorSim dozretim takisto preveziag’ uloh a mézu
pracovd samostatne. Popri zvoleni vhodného Stylu vederistuige uz len efektivny
motivatny systém, ktory by bolo vhodné v konkrétnom howdipst’. Ideélne by bolo
zosuladf vnatorné potreby jedinca s potrebami podnikovygistit aktualne potreby —
motivy a tieto uspokojova tzv. transaéné vedenie. Navodliu neho pocit, Ze za kvalitne
odpracovan(&innog’ méze d¢akava adekvatnu odmenu, tzv. pozitivny pracovny motiv.
A k pracovnej¢innosti aby mal motiv inStrumentalny, teda mal 2éujo pracu ako taku.
Navrhujeme manazérom vyuztvasSetky nehmotné moti¢aé faktory potla moznosti

v konkrétnom hoteli, zvySipochvalu a podporu, zaujithga o nazory podriadenych. Na
zefektivnenie motiveného systému zaiste poméze kombinacia pevnej abtivblymzdy.
Zvysi sa tak Standard poskytovanych sluzieb, ake pj Sladek, kich vySka mzdy bude
vychadzé aj od vysky dosiahnutych trzieb, zamestnanci sdubsna#i tieto trzby
zvySova. Na tento systém odmevania je potrebny vypracovanyéryy obchodny plan

s ukazovatkémi. V podstate zamestnanci aj vo vyskume potvrdii,okrem pevnej mzdy
dostavaju aj priplatky a odmengo povaZujeme za vyborné je, Ze manaZéri sa snaZia
pokid’ je mozné, vytvama pozitivnhe pracovné ¥ahy, ¢i uz su to formalne alebo
neforméalne.Dalsim prvkom motivéného systému by mala byzvySena starostlivés

0 zamestnancov. Tato je v hoteli nepésjaca, vedia to aj manazéri. Pre hotel to znamena
dalSie finagné néaklady, aspp do buddcna by mohli manaZéri o tejto problematike
uvazovd. Co v3ak nie je znme nakladné ani zloZité na realizaciu je adekvatna
komunikacia. Stava sa, ze iba nedostatkom inforin@ebo nevhodnou neotvorenou
komunikaciou sa znizi motivacia zamestnancov. Rrabliidime v tom, ze niektori
manaZzéri sa rozpravaju s podriadenymi na inej yys$evni, ktorej nemusi kazdy
podriadeny rozumie Komunikacia je stredom vedenia a motivacie aadisbm vhodného
spravania zamestnancov. Vzdelavanie drtsi prvok efektivheho moti¢aého systému

je investicia, ktoru si musi hotel dobre premysli tomto pripade, musi mastotu, aby
vySkoleny zamestnanec nepreSiel ku konkurencii.nRRadie v hotelierstve by nemohlo
prosperové bez ci#avedomého zabezgenia odbornikov. Najmé v druhej polovici 20.
storatia zaznamenalo vzdelavanie rychly rozvoj atrvale podporuju profesijné
organizacie. Existuju Specialne odborné kurzy.riréeszdelavanie v hoteloch vykonavaju

manazéri atakéto Skolenia modZu tmeharakter pravidelnych mesgich inStruktazi.
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Podniky musia Pada& a vyuzZiva prostriedky zamedzujuce fluktuécii vyskolenych
zamestnancov, odbornikov a zdissitabilitu vykonnosti zamestnancov. Musibatla’ a
vyuziva vSetky mozné spdsoby ako si tychto zamestnancaatidMoznym rieSenim je
vytvorit dobré meno spodmosti, ktora ma uchadzavi ¢o ponuknti a Ze prave préu sa
oplati pracov& Na dosiahnutie strategickych e hotela odporgame vyuZf prilezitosti

a eliminova hrozby. Mali by sa nielen vypracavatratégie, ale aj realizotzaMali by
opiera o uplatnenie konkuré€nej vyhody vlastnych produktov a sluzieb. Pre dusidie
stratégie je potrebné stabilizavachod hotela, optimalizova mzdoveé néaklady,
zamestnancov, ktori su pre hotéléovi zaplat’ tak aby nepresli ku konkurencii, zawies
fungujuci socialny program, prezentowayhody plyndce z hotela. V &asnosti sa v Hoteli
Senec zavadza aj systém kvality. Realne hrozi,ok&lpsa podceni komunikacia, méze
pris" k nepochopeniu zo strany zamestnancov, pripadnk adporu. Systém kvality

pritom suvisi aj eliminaciou dopadu ekonomickejpadarskej krizy a jej nasledkov.
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Zaver

V tejto praci sme sa venovali probleketwedenia a motivacitudskych zdrojov.
Na tuto tému som si vybrala hotelové zariadenieeH8enec. Prave v tychto druhoch
zariadeni by sa nemala stranka vedenia a motivAeiskych zdrojov podémvar’,
nakdko je tu neustale vysoka fluktuacia. A tento prablénhce riesi viacero hotelovych
zariadeni. Touto témou chceme poukamato, Ze mnoho zariadeni vnima investicie do
ludskych zdrojov za finame nakladné a zbwtoé. AvSak na druhej strane zvySenou
kvalitou poskytovanych sluzieb od zamestnancov gsin Uspech v podobe vySSej

navstevnosti a spokojnosti zakaznikéw,sa premieta aj do zvySovania trzieb.

Zakladom pre vypracovanie tejto témylobteoretické poznanie motidaych
faktorov, sp6sobov vedenia a nadzorov viacerychrautoa danu problematiku. Existuje
naozaj mnoho postupov a moznosti ako tviesmotivovd ludské zdroje, teda
zamestnancov. Aplikacia tychto postupov je v praXakrat naréna, nakdéko kazdy z nas
je iny, jedingny. Prave v tom vidim zloZitésvedenia a motivovania, kazdého motivuje

nieco iné.

Poas Stadii mnohych materialov a vyskumu v danomadeni sa prislo nato, Ze
bude najlepSie uplatihico mozno najviac motivaych faktorov, ktoré pozitivne vplyvaju
na rozvoj zamestnancov. Vo vedeni je potrebné poprastredie dudi, ktori sa \viom
nachadzaju, takisto potrebu spravne reafjove vzniknutl situciu. V Hoteli Senec sa
najviac uplatiuje demokraticky Styl vedenia, ktory sa vyZu@ obojstrannou
komunikaciou a spotmym rieSenim problémov. Dochadza tak menej ku Kdofh,

zvySuje sa motivacia a tvorivias

Na zistenie tychto skétwsti okrem Studii vhodnych materialov sme pouzZili
dotazniky, ktoré sme aj porovnali. Vysledky sdiliba malo. Je dobré vedigze manazéri
hotela sU v obraze azameriavaju sa rieSenie komjaié problémov, komunikuju
s podriadenymi, pripadné nedostatky sme uviedlidwimoch na rieSenie. Myslenie
a nazory respondentov sa mézu odli§ovah’adom na ich vek, pohlavie, vzdelanie.
Napriklad vzdelanejSich pracovnikov okrem platu mdbtivova’ aj nehmotné motivené
faktory, kariérny postup, vzdelavanie. Inak je tonenej vzdelanych zamestnancoch.
Vekovo mladsi, ktori su v hotelierstve Yadom na fyzicku 2@z vémi potrebni, zotrvaju

v zamestnani menej ako 1 rok. Naopak je to u starditori si pracu Fadajutazsie,
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zostavaju vernymi zamestnancami. Dotaznik vyplwilac tych, ktori pracuja v hoteli
kratkodobo, menej ako 1 rokp znamend, Ze hotel by mal rie&itazku lepSich platov

a efektivnejSieho motivaeho systému.

Spravne spracovana stratégia, jej implgacia vtomto smere mdzZze znanmena
jednak vyznamné uspory v ziskavani novych kvaliflkkoych zamestnancov, ale i prinos
v podobe stabilnych vykonov na dosiahnutie vySgegpktivity sttasnych zamestnancov
aich udrzanie. Pdd skusenosti mnohych odbornikov &stym zdrojom nespokojnosti
aodchodu zamestnancov prave nekompetentné vedenegdekvatny spdsob
odmeiovania, nedostatdd komunikacia, chybajuce motireé faktory. Ako sme uz
spomenuli, je potrebné sa zamema Kucovych zamestnancov 20 %, ktori pad
znameho Parretovho pravidla tvoria 80 % vykonustronad spravnych’udi na spravnom
mieste.

Novinkou na trhu je tzv. personalny keding, ktory odpoveda na otazky ako
zauj& a prildaka novych zamestnancov, udtzai kvalifikovanych a Sikovnych. Manazér
musi zist’ o¢akavania a potreby zamestnanca a tieto jeho potsabgnazi aj napint.
Nedodrzanie tychto d@kavani vedie Kk ra@arovaniu a demotivacii, nespokojnosti

a hadaniu nového pracovného miesta.
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Priloha 1

Organiz&na Struktara Trinity Hotel Alliance (THA)

Vykonny riaditd® THA

Asistent riadit€a

Marketingovy manazér

Riaditd’ Hotela Senec

Riaditd’ Hotela Sitno

Riaditd’ Hotela Atrium
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Priloha 2
Vazeny pan manazer,

touto cestou si Vas doigjem poZiadéd o vyplnenie dotaznika na uskatenie vyskumu, ktory je
siag’ou diplomovej prace. Vase vypovede mi prispejuldStdmu poznaniu a spracovaniu témy
vedenia a motivaci€Z v podnikoch a samozrejme snahu aj Va3e potrghyZedavky presadi
nielen v teorii, ale i v praxi. Poprosim uuiden jednu moznas Dotaznik je strény a anonymny.

Za vyplnenied’akujem.

Pohlavie: o muz O Zena

Vek: o do 25 rokov
o od 26 do 30 rokov
o od 31 do 40 rokov
o od 41 do 50 rokov
o 51 a viac rokov

Vzdelanie: o stredoskolské s maturitou
o vysokoskolské 1. stulja
o vysokoskolské 2. stufja
o eSte Studujem

Pracujem na Urovniz top manazmentu — strategické riadenie hotela akaic
o stredného manaZzmentu — taktické riadenie Usakoyt(, strav., a pod.)
o niZzSia Grové manaZzmentu — operativne vedenie zamestnancov

1. Ako manazér tohto hotela pracujem:
o v trvani do 1 roka
o v trvani 1 — 3 rokov
o v trvani 3 a viac rokov

2. To, ze ste manazér hotela je vysledkom:
o dlhorainej praxe a skusenosti
o teoretickych znalosti a informéacii ziskanyclkgostudia
o osobitych vlastnosti, charizmy a schopnosti preaivi
o postupného rastu od pracovnika hotela aZ passiil poziciu

3. Aky je poda Vas dobry manazér?
o vie rieSt’ akékd'vek problémy, komunikovas podriadenymi, je otvoreny a priégky
o s kazdym dobre vychadza, snazi sa o bezkonfltistup a neformalnds
o vzbudzuje reSpekt, je priamy a rozhodny, riaddisevidlami
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4. Prosim, uvdte aky je V&S zaujem
a) ku kvalitnej praci:
o vysoky o priemerny o nizky
b) k zvySovaniu VaSich vedomosti@nosti:
O vysoky o priemerny o nizky
c) kzlepSovaniu pracovného praitre
o vysoky o priemerny o nizky
d) kspolupraci s Vasim podriadenym
O Vysoky o priemerny o nizky
e) k samotnej praci, ktoru vykortéva
o vysoky o priemerny o nizky

5. Co Véas ako manazéramjviac motivuje k vy$Siemu pracovnému vykonu?
o kariérny rast
o finanené faktory ( mzda, odmeny )
O neistota, Ze mdzZete o poziciu pris
o benefity ako dovolenky, firemné auto , notebogdod.
O zaujimam sa o situaciudalSi rozvoj hotela

6. Poda Vas, ako by ste zoradili jednotlivé ciele hotedal’a dbleZitosti od prvého po posledny:
..... dosiahnumedzir@ny nérast zisku
..... vyhovujuce platové podmienky pre zameastoa
..... zabezpgt’ konkurencieschopnésiotelovych sluzieb
..... uspokoijl vSetky potreby a priania zdkaznika
..... bezbariérovy pristup a ekologické sprévaa

7. Myslite si, Ze podmienky a prostredie v hotélaslekvatne na formovanie a rozvoj
zamestnancov?
o su absolutne nevyhovujlce
o sU zn&ne naruSené
o su priemerné, treba ich vylepsi
o su dostaténe stimulujlce

8. Je VaSe vedenie a motivacia zamestnancov ovphé/aktualnou situaciou v hoteli?
o v hotelovom manazmente je potrebna komunikaciazany podriadenych
o neprispdsobujem vedenie stavu v hoteli, mam oyegpestup a tymto sa riadim
O je potrebné najprv poztipodriadenych a potom zvolspravny postup vedenia
o vzhladom na rychlaszmien je dolezité kombinovaiaceré spésoby vedenia

9. Co rozumiete pod pojmom motivacia zamestnancov?
o zékladny predpoklad Uspesnosti a efektivnej vyketidiadi v pracovnom procese
o pozitivne ovplyviovanieludi s ci#om ichd’alSieho rozvoja ako aj rozvoja podniku
o je nevyhnutnou podmienkou pre zabegrge vnatornej pohody a spokojnodtiveka
o znamena schopnogresvedit Fudi, aby vykonali tlohy v zdujme dosiahnutial’aie
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10. Ako vnimate kvalitu manazmentu Vasho hotel@aziiska starostlivosti o svojich
zamestnancov?
O na vysokej drovni
o na vémi dobrej Urovni
o na dobrej Urovni
o na dostaténej Urovni
o na nedostatmej Urovni

11. Myslite si, Ze mate pozitivnhe vybudovanéalw s VasSimi podriadenymi?
O urdite ano o skoér ano o skor nie O urtite nie

12. Ktoré druhy nefinaimych faktorov vyuzivate na zvySovanie pracovnéhmm

zamestnancov?

(tu mOZete ozr&’ aj viac poloZiek)

o pochvala o vytvaranie dobrych \fahov

o spol@né nazory a ndmety o komunikacia a poskytovanie informacii
o vorny rezim prace OIN€ oo

13.Co by ste vylepsili resp. navrhli aby sa zefektioniedenie a motivacia zamestnancov v hoteli?

Dakujem za vyplneny dotaznik.
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Priloha 3

VézZeny pracovnik,

dostava sa Vam do ruk dotaznik prostrednictvomékitor nam pomézete priddani hlavnych
motivacnych faktorov v hoteli. Obraciame sa na Vas pretodggému systému vzdelavania a
motivacie moZu prispie aj 'udia pracujuci pre tento hotel. Can je zist’ aké su VaSe
poziadavky, ktoré Vy ako zamestnanec od hotékké@vate. Dotaznik je sty a anonymny,
preto Ziadame o pravdivé zodpovedanie vSetkycho&td2oprosim uvigslen jednu moznas Za

vyplneny dotaznikakujeme.
Pohlavie: o muz o Zzena

Vek: o do 25 rokov
o od 26 do 30 rokov
o od 31 do 40 rokov
o od 41 do 50 rokov
o 51 a viac rokov

Dosiahnuté vzdelanie: o stredoSkolské o vysokoskolské

Aké pracovné miesto v hoteli zastavate?

o administrativa

o oblag’ ubytovacich sluzieb ( housekeeping,dprdia a pod. )

o oblag’ stravovacich sluzieb ( kuchg, reStauracia, bar a pod.)
o oblag’ doplnkovych sluzieb ( masaZze, sauny, bazén g pod.
o iné (pomocny pracovnik, technik, ochranka, a pod.)

1.V hoteli pracujemt do 1 roka
o 1 az 3 roky
o 3 a viac rokov

2. Ako hodnotite Vasu spokojnbs pracovnym miestom?
o ve’'mi pozitivne
O pozitivne
O neutralne
O negativne
o ve’mi negativne

3. Preto ste sa rozhodli pre tuto pracu? Q#ear poradi od 1. po 5.
....praca blizko bydliska
....pre peniaze
....praca ma bavi
....Istota zamestnania
...nemal/a som in0 moznos

o eSte Studujem
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4. Prosim, uvéte aky je V&S zaujem
a) ku kvalitnej praci:
o vysoky o priemerny o nizky
b) k zvySovaniu VaSich vedomosti@nosti:
O vysoky o priemerny o nizky
c) kzlepSovaniu pracovného praitre
o vysoky o priemerny o nizky
d) kspolupraci s Vasim nadriadenym
O vysoky o priemerny o nizky
e) k samotnej praci, ktoru vykortéva
o vysoky o priemerny o nizky

5. Ktoré z nasledujucich faktorov vedenie pouZivalosiahnutie lepSich vysledkov v praci?
(tu mbZete ozr@ aj viac polozZiek)
o priplatky a odmeny O MOZnos postupu
o volny rezim prace o pochvala
o vytvaranie dobrych vahov o zaujem o VaSe nazory a namety
o poskytovanie potrebnych informacii O IN€.eii e,

6. Keby ste si mohli vybrg prektorl z moZnosti by ste sa rozhodli?
o plat nad moje &akavania, bez dladu na iné faktory, ktoré by zvySovali méj vykon
o plat primerany, beriem do Uvahy aj iné faktorygrktzlepSuju mdj vykon

7. Aké je podia Vas starostlivaso zamestnancov ( napr. mimopracovné aktivity avifiéody )
Zo strany hotela?
o vyborna
o vel'mi dobra
o dobra
o dostaténa
o nedostaténa

8. Myslite si, Ze zvySenou starostlifos manazmentu hotela o zamestnancov by sa zle@Sil V
vykon, kvalita prace a celkovy pristup kqueisku?
o ano o nie O neviem

9. Zoral'te motivané faktory od prvého najdélezitejSieho aZz po pasfedporadi od 1. po 8.

....plat ....uznanie a pochvala
....Zavy na sluzby hotela ....dobré vZahy na pracovisku
....ltag’ na vzdelavani ....Istota zamestnania
....kariérny rast ....firemné akcie a dovolenky

10. VyuZivate Yavy na sluzby, ktoré Vam hotel ponuka?
o vyuzivam ich¢asto
o vyuzivam ich mélokedy
O nevyuzivam tietolavy
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11.Vas vz'ah s nadriadenym je: o vynikajuci o dobry o dostatény o zly

12. Mate pocit, Ze V43S nadriadeny vytvara na pracavisbstaténe stimulujdce prostredie pre Vas
aj Vasich kolegov?

O urgite ano o skér ano o skor nie O urcite nie

13. InSpiruje a motivuje Vas k lepSiemu vykonu Vasnedkeny aj pochvaloti uznanim?
o ano, zvysuje mdj vykon
o nema Ziadny vplyv na méj vykon
O zna&ne zniZuje moj vykon
o eSte nepouZil takdto formu motivacie

14.PovaZujete pozitivne vybudovanytah s nadriadenym aj s kolegami za délezity?
o ano, vémi délezity
o Ciastane doélezity
o nie je pre ma délezity
o nevyjadrujem sa

15.Ktory z problémov na Véas pbsobi najviac negativne?
o zly pracovny kolektiv o neobjektivne hodnotenie
o pracovna doba o nedostatok sebarealizacie

Dakujeme za&as, ktory ste venovali tomuto dotazniku. Dotazmilspme odovzdapoverenej
osobe. Verime, Ze po tomto prieskume sa eSte i8p8izoristup zamestnavbaek zamestnancovi.
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