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ABSTRAKT

Bakalarska praca sa zaoberd ndvrhom zmien v motivacnom programe vybranej spoloc¢-
nosti. Praca sa sklada z troch Casti. Teoreticka Cast obsahuje zakladné pojmy a definicie z
oblasti motivacie a ludskych zdrojov. Analyticka Cast opisuje vybrand spolo¢nost a analy-
zuje sucasny stav jej motiva¢ného systému pomocou dotaznikového prieskumu. Navrhova
Cast sa sklada z vlastnych navrhov zlepsenia motiva¢ného systému zamestnancov v danej
spolocnosti na zdklade vykonanej analyzy.

KLUCOVE SLOVA

motivacia, stimulacia, pracovna motivacia, motivacny program, ludské zdroje

ABSTRACT

This bachelor’s thesis deals with proposal for changes in a motivational programme
in a selected organization. The thesis consists of three parts. The theoretical part
introduces basic terms and definitions in the field of motivation and human resources.
The analytical part describes the selected organization and the current state of their
motivational programme using an employee questionnaire. Proposal part then consists of
suggestions to improve the motivational programme on basis of the carried out analysis.
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motivation, stimulation, employee motivation, motivational programme, human re-
sources
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Uvod

V stcasnej dobe, charakteristickej naroénym prostredim pracovného trhu, kedy pre-
vazuje ponuka prace nad jej dopytom, je obzvlast dolezité, aby si zamestnavatelia
uvedomovali hodnotu svojich zamestnancov. Prave oni su totiz klucovym faktorom
pre uspesnost organizacie a mali by byt vnimani ako kapital, o ktory sa treba da-
lej starat a rozvijat ho. Zamestnavatelia by sa mali snazit svojich zamestnancov v
spoloc¢nosti stabilizovat, dbat o ich spokojnost a motivovat ich k vykonu.

Klicovym néstrojom stimuldcie k vykonu by mala byt samozrejme konkuren-
cieschopna mzda. Pokial vyska mzdy nie je vhodne nastavena, tato skutocnost sa
negativne odzrkadli nie len vo forme nespokojnych zamestnancov, ale aj na problé-
moch pri ndbore novych zamestnancov a na ich fluktuacii. Spokojny zamestnanec
pritom zvycajne nema potrebu firmu opustit, pokial ho teda k rozhodnutiu nevediu
dovody, ktoré firma nema moznost ovplyvnif.

Ani poskytovanie konkurencieschopnej mzdy vsak nie je postacujice pre zaru-
cenie spokojnosti a lojality zamestnancov. Z tohto dévodu je potrebné, aby firmy
zabepecili kvalitné pracovné prostredie a dobry pracovny kolektiv, vytvorili vhodny
motivacny systém a efektivne vyuzivali nie len finan¢né odmenovanie, ale uplatnovali
aj nastroje nefinanc¢nej motivacie. Nastavenie motivacného programu nie je jednodu-
cha zalezitost, spravne nastaveny motivacny program vsak moze predstavovat aéinny
nastroj pre efektivne riadenie Iudi a preto ho netreba podcenit.

Osobne povazujem problematiku motivovania zamestnancov za zaujimavu a pre
stucasni dobu obzvlast relevantni. V mojej bakalarskej praci sa zameriam na pod-
statu Tudskych zdrojov, motivacie a stimulacie, objasnenie toho, ¢o dokaze zamest-
nancov motivovat a viest k vyssim vykonom a naopak, ¢o ich pri praci moze ne-
gativne ovplyvnovat. Tieto poznatky nésledne aplikujem na konkrétnej spolo¢nosti,

podnikajicej v oblasti hotelierstva.
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Ciele prace a metddy spracovania

Hlavny ciel

Hlavnym cielom bakaldrskej prace je na zaklade realizacie analyzy sicasného stavu
motivacného programu pre zamestnancov vo zvolenej organizacii navrhnut také
zmeny, ktoré su ziaduce pre starostlivost a udrzanie zamestnancov.

Hlavny ciel prace bude dosiahnuty pomocou ciastkovych cielov.

Ciastkové ciele

Cielom teoretickej Casti je spracovat informacné zdroje pre priblizenie danej proble-
matiky a polozit tak zédklady, o ktoré sa bude opieraf zvysok prace.

Cielom analytickej Casti je predstavit vybrani spolo¢nost, vytvorit dotaznik,
ktory bude distribuovany jej zamestnancom, nasledne dotaznik analyzovat a zhod-

notit aktualny stav motivac¢ného programu v spoloc¢nosti.

Metody a postupy spracovania

V ramci teoretickej casti prace bude spracovand literarna resers, vychadzajuca z
odbornych publikacii od réznych autorov, zaoberajicich sa problematikou motivacie
a ludskych zdrojov.

V analytickej ¢asti bude za tcelom ziskania informacii o sic¢asnom stave moti-
vacného systému vo vybranej spolocnosti vyuzita triangulacia dat, teda kombinécia
roznych zdrojov a metdd zberu dat. Na zber informacii bude vyuzity najma dotazni-
kovy prieskum, spadajici pod kvantitativny vyskumny pristup, ktory bude doplneny
o techniku zberu dat formou interview, ktora spadé pod kvalitativny vyskumny pri-
stup. Vyuzita bude taktiez obsahova analyza internych dokumentov, ako aj volne
dostupnych internetovych zdrojov spolo¢nosti a metéda pozorovania,.

Na zéklade dokladnej analyzy vsetkych ziskanych dat budu identifikované as-
pekty sucasného motivacného systému, ktoré si vyzaduju zmenu a budu tvorit pod-

klad pre spracovanie navrhovej ¢asti prace.
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1 Teoretické vychodiska prace

Prva cast bakalarskej prace je zamerana na teoretické poznatky tykajuce sa ludskych
zdrojov, procesu motivacie a starostlivosti o zamestnancov. Pojmy a poznatky pred-
stavené v teoretickych vychodiskach prace budu nasledne vyuzité v jej analytickej

a navrhovej casti.

1.1 Ludské zdroje

Termin Tudské zdroje moze mat viacero vyznamov a je pomerne kontroverzny.

William R. Tracey (2003) definuje fudské zdroje ako Tudi, ktori zamestnavaji a
prevadzkuju organizaciu. Za Iudsky zdroj podla neho moze byt povazovany samotny
clovek.

Podla Sikyta (2014) dany termin zvycajne oznacuje Iudi pracujicich v organi-
zacil a v podnikovej praxi sa pouziva najma vo vyzname personalneho utvaru a
personalistov.

Ako vsak uviedli Armstrong a Taylor (2015), mnoho Tudi ma vyhrady voci defi-
nicii ludskych zdrojov ako ludi zamestnanych v organizacii, pretoze implikuje, ze s
[udmi je mozné zachadzat ako s akymkolvek inym vyrobnym faktorom.

Proti vyssie uvedenej definicii sa vyhradil napriklad Boxall (2013), ktory tvrdi,
ze Tudské zdroje by mali byt chapané ako zdroje, ktoré su vlastné Iudskym bytostiam
a ktoré mozu aplikovat v roznych oblastiach, ¢i uz na pracovisku, alebo vo volnom
case. Ludské zdroje podla neho zahfnaji znalosti, zrucnosti a dynamické vlastnosti
Iudi, vratane ich intelektualnych schopnosti, povahovych rysov a motivacii.

Podobny nazor zastdva Plaminek (2011), podla ktorého Iudské zdroje nie st
Iudia, ale potencial k vykonu, ktorého s Tudia nositelmi.

Osobne stihlasim s ndzormi Boxalla a Plaminka, poukazujicimi na fudsku indivi-
dualitu a na skuto¢nost, ze ludia su viac nez len pracovna sila. Je délezité uvedomit
si, ze prave individualne kvality ludi si klicovym predpokladom tspechu kazdej
spoloc¢nosti a podporovat ich rozvoj, ku ktorému moze prispiet aj spravne nastaveny

motivacny systém.
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1.1.1 Riadenie ludskych zdrojov

Vzhladom na komplexnost danej tematiky, neexistuje jednotna definicia riadenia
Tudskych zdrojov.

Urbancova a Vrabcova (2023)) definuji riadenie Tudskych zdrojov ako strategicky
a logicky premysleny pristup k riadeniu toho najcennejsieho, ¢o organizacie maju
— Tudi, ktori v organizacii pracuju a ktori individualne i kolektivne prispievaju k
dosiahnutiu cielov organizacie.

Podla Vachala a kol. (2013) tento termin zvy¢ajne oznacuje proces dosahovania
podnikovych cielov prostrednictvom ziskavania, stabilizovania, prepustania, rozvoja
a optimalneho vyuzivania Iudského potencialu.

Riadenie Tudskych zdrojov moze zahinat vSetky procesy sivisiace so zamestna-
vanim, rozvijanim a riadenim ludi v organizacii. Oznac¢ujeme nim personalnu pracu,
zaoberajucu sa riadenim a vedenim ludi v organizacii, ako aj stucasné ponatie per-
sonalistiky a sti¢asné pristupy k riadeniu a vedeniu Iudi (Siky¥, 2014).

Boxall a Purcell (2003)), stru¢ne definovali riadenie ITudskych zdrojov ako vsetky
¢innosti suvisiace s riadenim zamestnaneckych vztahov v organizacii.

Praca v oblasti riadenia Iudskych zdrojov je charakteristicka tym, zZe jej vysledky
nie s ihned zretelné. Vyzaduje dlhodobu systematicku pracu, ktora sa vsak prejavi
prinosmi vo forme spokojnosti zamestnancov, zvysenia ich lojality, na ich vykone,
vacsej zaangazovanosti a na pozitivnejSom hodnoteni spolo¢nosti vonkajsim okolim.

Je teda klucova pre zlepSenie celkovej konkurencieschopnosti spolo¢nosti (Evangelu,

2013).

1.1.2 Ciele a cinnosti riadenia ludskych zdrojov

Armstrong a Taylor (2015) vymedzili nasledujice ciele riadenia Tudskych zdrojov:
o podpora dosahovania strategickych cielov organizacie vytvaranim a uplatno-
vanim stratégii ludskych zdrojov v stilade so stratégiou organizacie,
o rozvijanie pracovnej kultiry zameranej na dosahovanie vysokého vykonu,

« zabezpecenie organizacie talentovanymi, kvalifikovanymi a oddanymi Tudmi,

13



« snaha o vytvaranie pozitivnych pracovnych vztahov a navodzovanie vzajomnej
dovery medzi manazmentom a zamestnancami,

e podpora uplatnovania etického pristupu k riadeniu Tudi.

Aby bolo mozné dosiahnut vyssie uvedenych cielov, je potrebné vykonavat radu
personalnych ¢innosti. Koubek (2011]) medzi ¢innosti riadenia Tudskych zdrojov za-
raduje:

e vytvaranie a analyzu pracovnych miest,

o planovanie personalnych ¢innosti a personalneho rozvoja pracovnikov

o ziskavanie, vyber a nasledné prijimanie pracovnikov

e hodnotenie pracovnikov a ich pracovného vykonu,

e rozmiestnovanie pracovnikov a ukoncovanie pracovného pomeru

o odmenovanie a dalsie hmotné aj nehmotné néstroje ovplyvinovania pracovného

vykonu a motivovania pracovnikov,
o vzdelavanie a rozvoj pracovnikov,
e starostlivost o pracovnikov,

e vyuzivanie personalneho informac¢ného systému.

1.1.3 Politika riadenia ludskych zdrojov

Politika riadenia Tudskych zdrojov (personédlna politika) vymedzuje pristupy uplat-
nované organizaciou pri rieseni klucovych aspektov riadenia Tudskych zdrojov a za-
roven slizi ako navod na uplatnovanie tychto pristupov. Definuje filozofie a hodnoty
organizacie, z ktorych sa nasledne odvodzuju zasady ocakavaného jednania vedicich
pracovnikov pri rieseni personédlnych zalezitosti (Armstrong a Taylor, 2015).

Explicitne vyjadrend persondlna politika organizacie by mala zahtnat jej dekla-
rované ciele, zodpovednost za personalne riadenie a normy spravania v personalnej
oblasti (Kocianova, 2010).

Politiku riadenia Tudskych zdrojov najdeme vo vsetkych firmach. V kazdej z nich
totiz existuje sposob, ako sa k zamestnancom pristupuje, ako sa s nimi komunikuje,
¢o sa od nich vyzaduje, za ¢o st chvaleni a za ¢o naopak kritizovani. Najdeme ju

aj vo firmach, ktoré ju vnimaji ako nezaujimavi oblast, ktorej nevenuju pozornost.
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Je vsak neriadend, co sposobuje, zZe nie je vyuzivand v prospech firmy, ale moze jej

dokonca skodit (Evangelu, 2013).

1.2 Motivacia a stimulacia

Napriek tomu, Ze pojmy motivacia a stimulacia spolu tizko stuvisia a v manazérskej

praxi moze ¢asto dojst k ich zameneniu, kazdy z nich ma iny vyznam.

Motivacia

Pojem motivacia pochadza z latinského slova movere, ¢o znamena hybat sa, pohybo-
vat sa smerom k nieComu (Armstrong a Taylor, 2015). Pévod tohto slova napoveda,
ze pojem motivacia oznacuje podnety, ktoré vedu jedincov k urcitym cinnostiam
a spravaniu. Motivacia nas aktivizuje, usmernuje nasu aktivitu, urcuje jej inten-
zitu a trvalost (Mikulastik, 2015). Podla Kocianovej (2010) mo6zeme charakterizovat
motivaciu ako subor ¢initelov predstavujicich vnutorné hnacie sily cloveka, ktoré
usmernuja jeho jednanie. Zékladnou motivac¢nou silou je motiv. Motiv je vnttorné
pohniitka jednania cloveka, vyplyvajuca z jeho hodnotového systému. K zakladnym

formam motivov patria potreby, navyky, zdujmy, aspiracie a hodnoty (Vachal a Vo-

chozka, [2013).

Stimulacia

Za stimulaciu oznacujeme proces vonkajsieho posobenia na ¢loveka s cielom vyvolat
v fiom vnitorni odozvu a ovplyvnit tak jeho motivaciu, zdujem a snahu (Vachal
a Vochozka, 2013). Kocianova (2010) uvadza, Ze vSeobecnym cielom pracovnej sti-
mulécie je ovplyviiovanie pracovnej ochoty Tudi. Ziadici efekt ma taka stimulécia,
pri ktorej si vyuzité stimuly v silade s vnitornou motivaciou jedinca. Stimul je
vonkajsi podnet, pomocou ktorého mdzeme v ¢loveku vyvolat ochotu vykonat po-
zadovanu ¢innost (Plaminek, 2015)). Medzi vyznamné stimulaéné prostriedky patri
napriklad penazna odmena za pracu, alebo spolocenské hodnotenie prace a pracov-

ného oboru (Vachal a Vochozka, [2013]).
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Pri rozlisovani motivacie a stimulacie ze je dolezité uvedomif si, z akej pric¢iny
vznikd kladny vztah k danej ulohe alebo ¢innosti. Kazdéa ¢innost je vykonavana bud
pod vplyvom stimulov (vonkajsich podnetov), alebo pod vplyvom motivov (vnutor-
nych pohnttok), pricom oba vplyvy mézu posobit sicasne a navzajom sa umocnovat
(Plaminek, |2015). Proces stimulacie je pomerne jednoduchy, mé vsak jednu znacni
nevyhodu. V momente, ked prestaneme stimulovat, vykon sa pravdepodobne za-
stavi. Proces motivacie je komplikovanejsi, avsak poskytuje nadej, ze vykon bude

pretrvavat aj v pripade, ze déjde k absencii vonkajsich stimulov (Plaminek, [2011}).

1.2.1 Typy motivacie

Podla toho, ¢i je zdrojom motivacie samotnd cinnost, alebo jej vysledok, delime

motivaciu na vnutornu a vonkajsiu.

Vnatorna (internd) motivacia

Vnitornd motivacia je charakteristicka tym, ze vyplyva zo samotného vykonu ¢in-
nosti. Prejavuje sa vtedy, ked Iudia povazuju konkrétnu aktivitu za zaujimavi, pod-
netni, poskytujicu im dostatok autonémie a umoznujicu im vyuzivat a rozvijat
svoje znalosti a schopnosti. Tym, Ze tento typ motivacie nie je externe vnucovany,
ale pochadza z vlastného presvedcenia jedinca, mézeme predpokladat, ze bude mat
hlboky a dlho pretrvavajuci uc¢inok. V pracovnom prostredi sa vSak nemozeme spo-
liehat na to, ze zamestnanci budu prirodzene pocifovat tak velké nadsenie zo samot-
ného vykonu prace, ako by pravdepodobne prialo vedenie spoloc¢nosti. Preto sa ako
prostriedok na zvysenie motivicie zamestnancov vyuzivaju financéné aj nefinancné

odmeny alebo pripadne tresty. (Armstrong a Taylor, 2015)).

Vonkajsia (externa) motivacia

Vonkajsia motivacia nevznika ¢isto z vlastného presvedcenia, ale pod vplyvom urci-
tych motivaénych opatreni, ktorymi mozu byt v pracovnej oblasti napriklad zvysenie
mzdy a udelenie pochvaly, alebo naopak odobranie nenérokovej zlozky mzdy a vy-

jadrenie kritiky. Kedze k tomu, aby jedinec splnil dant ulohu, ho vedie externy
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vplyv, ktory ma charakter odmeny alebo trestu, prirovnal Ludwig (2013) vonkajsiu
motivaciu k metode cukru a bi¢u. Pomysleny bi¢ vytvara tlak, ktory nas prinuti k
vykonu pozadovanej ¢innosti, avsak mdze mat za nasledok nechut a negativne po-
city voci praci. Napriek tomu, ze motivacia tohoto typu mdze mat vyrazny a rychly
ucinok, posobi obvykle krat$iu dobu ako motivicia vnitornd (Armstrong a Taylor,

2015).

Hmotna (finanéna) motivacia

Hmotna motivéacia je typ motivacie, pri ktorej st zamestnanci motivovani k plneniu
svojich pracovnych povinnosti za tic¢elom ziskania finanénych odmien, ako st mzdy,
prémie, priplatky alebo benefity (Robbins a Judge, 2017). Medzi dominujtce faktory
hmotnej motivacie patria peniaze, ktoré sa vyuzivaji na uspokojenie najroznejsich

potrieb (Urban, 2017).

Nehmotna (nefinanéna) motivacia

Vyznam nehmotnej motivacie byva manazérmi a organizaciami casto podcenovany,
napriek tomu, Ze je pre mnohych zamestnancov velmi délezita. Nehmotné motivacné
faktory st schopné uspokojif tie potreby, ktoré nie je mozné uspokojif peniazmi.
Jedna sa napriklad o udelenie pochvaly, podporu spoluprace a dobrych pracovnych

vztahov, moznost ziskavat nové skisenosti ¢i pracovat samostatne (Urban, 2017).

1.2.2 Motivacia v pracovnej Cinnosti

Motivacia zamestnancov jednou z najdolezitejsich tloh a zodpovednosti ich nad-
riadenych. Motivovani zamestnanci totiz pracuju usilovnejsie, robia menej chyb,
su ustretovejsi, ochotnejsi a posobia reprezentativnejsie na zakaznikov a obchod-
nych partnerov. Rovnaké vysledky nemozeme ocakavat pri jedincoch s negativnym
pristupom ku praci, ktori sa so svoju pracou a pracovnym kolektivom necitia byt
dostatocne prepojeny a vykazuju nizku pracovni moralku. Nie len, ze motivovani
pracovnici oproti nim dosahuju lepsie vysledky, ale zaroven vyzaduji mensi dohlad

a kontrolu (Urban, [2017)).
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Pri motivacii zamestnancov je dolezité brat do tivahy ich individualne odlisnosti.
mal byt ich priestor k samostatnosti, vlastnému rozhodovaniu a sebarealizacii. Pra-
covnikom, ktori na takejto tirovni eSte nie s, je potrebné vytvorit podmienky na to,
aby mali moznost rastu a aby u nich takéto potreby postupne vznikali (Mikuldstik,
2015)).

Plaminek (2015) poukéazal na to, ze v praxi ¢asto dochddza k rozporu medzi vni-
tornymi pohnitkami zamestnanca a zadanou tlohou. V takomto pripade je mozné
pokusit sa pomocou stimuléacie docielif, aby sa motivy zamestnanca priblizili cha-
rakteru prace alebo prisposobit charakter prace motivom pracovnikov. Nie vzdy je
mozné vybrat tlohu tak, aby svojim obsahom vyhovovala konkrétnemu cloveku, av-
sak pokial mame takt moznost, nemali by sme prispésobovat Tudi tloham, ale tilohy

Iudom.

1.2.3 Motivacia a pracovna spokojnost

Podla Bedrnovej et al. (2007) plati, Ze medzi pracovnou spokojnostou a motiva-
ciou zamestnanca existuje pozitivny vztah. Ak je zamestnanec spokojny s pracou a
pracovnym prostredim, bude mat vacsiu motivaciu pracovat produktivnejsie a do-
sahovat stanovené ciele. Vanderberg a Lance (1992) svojim vyskumom dokazali, ze
pracovna spokojnost ma tiez vyznamny vplyv na lojalitu zamestnancov voci orga-
nizacii. Z ich vyskumu vyplyva, ze ¢im vysSia je miera pracovnej spokojnosti, tym
vyssia je uroven lojality zamestnancov k organizacii a pravdepodobnost, ze zamest-
nanec organizaciu neopusti.
Medzi faktory posiliiujiice pracovni spokojnost patri:

o optiméalna spolupraca a medziludské vztahy na pracovisku,

e ocenenie pracovného vykonu,

o priehladna organizacna a personalna politika,

e jasné a primerane urcené ciele prace,

o roznorodost vykonavanych ¢innosti,

e vacsia autondémia, moznost vlastnej kontroly nad svojou pracou,

o prilezitost vyuzit pri praci vlastné schopnosti a skiisenosti,
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o bezpecnost vykonavanej prace (Kocianova, 2010).
Medzi faktory zoslabujiice pracovnu spokojnost patria:

o z1é vztahy so spolupracovnikmi a napéta atmosféra na pracovisku,

o mnedostatok casu na osobny zivot,

e prevaha nepredvidatelnych vplyvov na pracu,

« nedostatok potrebného c¢asu na vykonanie préce,

e mnerealne pracovné naroky,

« psychosomatické dosledky prace (Kocianova, 2010).

Podla vyskumu Jobsindex (2015) st Cesi vo svojej praci vo prevazne spokojni,
pricom najvacsi vplyv na ich spokojnost ma atmosféra a vztahy na pracovisku. Spo-
kojnost naopak negativne ovplyvinuju predovsetkym aspekty spojené s odmenovanim
a dostupnostou zamestnaneckych vyhod, pricom najma v oblasti zvySovania miezd
poskytovania modernych benefitov pracovnici ocakavaju vyrazne viac, nez sa im

dostéva.

1.2.4 Motivacné teorie

To, ako motivacia funguje, sa pokusaji objasnit rozne motivacné tedrie. Medzi naj-

znamejsie z nich patria napriklad:

Tedria inStrumentality

Tedria inStrumentality vychadza z principov Fredericka W. Taylora, ktory kladol
obzvlast velky doraz na vplyv financénej stimuldcie (Kocianova, 2010). Téato tedria
predpoklada, ze odmeny a tresty su najlepsimi instrumentami k utvaraniu pozado-
vaného spravania a Iudia budi motivovani k praci, ak budi odmeny a tresty priamo
viazané na ich vykon. Uplatnovanie tejto teérie byva casto kritizované za to, ze je za-
lozené vyhradne na systéme kontroly a nerespektuje existenciu vntutornych vplyvov

a radu Tudskych potrieb (Armstrong a Taylor, [2015)).
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Maslowova pyramida potrieb

Jednou z najznamejsich motivaénych teérii je Maslowova (1943) pyramida potrieb,
ktora vyobrazuje ludské potreby pomocou hierarchického modelu. Vymedzuje pat
skupin Tudskych potrieb, ktorymi st potreby fyziologické, potreba bezpecia, potreba
lasky a spolunalezitosti, potreba uznania a potreba sebarealizacie. Poukazuje na
to, ze pre naplnenie potrieb hierarchicky vyssich, musime mat najskor uspokojené
potreby nizsie (Urban, |2017)).

Finan¢éna odmena z vykonu pracovnej ¢innosti a istota zamestnania umoznuju
uspokojenie fyziologickych potrieb a potreby bezpecia. Pokial pracovné ¢innost pre-
bieha v spolupraci s inymi ludmi, umoznuje tak rozvijanie medziludskych vztahov
a uspokojenie potreby spolundlezitosti. K naplneniu potreby uznania prispieva oce-
nenie vysledkov pracovnej ¢innosti a prejav kladného hodnotenia. V pripade, ze
praca poskytuje zamestnancovi dostatocny priestor k uplatneniu jeho schopnosti a
zamerom, umoznuje tak aj naplnenie hierarchicky najvyssej potreby sebarealizacie

(Kocianové, 2010)).

Herzbergova tedria dvoch faktorov

Motivacéna teéria F. Herzberga (1959) rozdeluje motivacné faktory na takzvané mo-
tivatory a hygienické faktory. Motivatory vedu k tomu, Ze zamestnanci pracuji s
vyssim zadujmom a entuziazmom. Patri k nim pozitivne uspokojenie vyplyvajtice zo
samotného vykonu prace, ako je napriklad snaha o uznanie, tispech alebo osobny
rast. Hygienické faktory sa netykaju prace samotnej, ale pracovnych podmienok.
Nemaju pozitivny motivacény ucinok, avsak pokial nie st naplnené, vyvolavaju v
pracovnikoch negativne pocity a sposobuju demotivaciu (Urban, 2017). Prikladom
moze byt nedostatocna alebo nespravodliva mzda, ktora vyvola nespokojnost, avsak
jej riadne vyplatenie nevedie k trvalej spokojnosti (Armstrong a Taylor, |2015).

Podla Sikyta (2014)) je potrebné, aby sa zamestnavatelia najprv snazili o dosia-
hnutie priaznivych pracovnych podmienok naplnenim hygienickych faktorov a az
potom usilovali o zvySovanie motivacie pracovnikov k lepsim vykonom.

[udské spravanie je natolko komplexné, Ze aj napriek existencii mnohych mo-

tivacnych tedrii nedokaze ziadna z nich poskytniuf jednoznac¢ny navod, ako tcinne
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motivovat. Moznosti ich uplatnenia v praxi s obmedzené a nemali by byt preceno-
vané. Napriek tomu moéze porozumenie motivaé¢nym tedridm poskytnit zazemie pre

vytvéaranie efektivnych motiva¢nych nastrojov (Blazek, 2014).

1.2.5 Motivaény systém

Robbins a Judge (2017) definuji motivacny systém ako sibor nastrojov a mecha-
nizmov, ktoré organizacie pouzivaji na motivaciu svojich zamestnancov, za tc¢elom
dosiahnutia urcitych cielov. Medzi prvky tvoriace motivacny systém spoloc¢nosti pat-
ria napriklad motivatory, odmeny a pozitivna spatna vazba.

Hlavnou tilohou motiva¢ného systému je najst rovnovahu medzi potrebami firmy
a tym, ¢o povazuje zamestnanec za primerani odmenu (Evangelu, 2013).

Uspesny motivacny systém musi byt transparentny a spravodlivy, aby zamest-
nanci mali jasnu predstavu o tom, ¢o sa od nich ocakava a aké st moznosti odmeny
za ich vykon. Aby bol motivacny systém skutocne efektivny, je dolezité ho pravidelne
prisposobovat aktudlnym potrebam organizacie a zamestnancov (Robbins a Judge,

2017).

1.2.6 Motivacné nastroje

Podla Blazka (2014) st motivacné néastroje vSetky instrumenty, metédy a postupy,
ktoré ma manazér k dispozicii pri motivovani pracovnikov. Mozu sa vztahovat k
oceneniu prace, k praci samotnej, alebo k podmienkam préace. Pokial chce manazér
efektivne motivovat, musi vedief vhodne kombinovat motivacné nastroje s ohladom
na teoretické zasady, aktualnu situaciu v spolo¢nosti a potreby svojich spolupracov-

nikov.

Nevhodné motivacné nastroje

Pri implementovani motiva¢nych nastrojov v organizacii je potrebné zvazit ich po-
tencidlne vedlajsie efekty. K nevhodnym motiva¢nym néstrojom moézu patrit pre-
dovsetkym praktiky, ktoré pracovnikov rozdeluju alebo vedu k ich nezdravému su-

tazeniu. K casto vyuzivanym, ale podla Urbana (2017) nevhodnym motivaénym
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nastrojom moze patrit:

» vyhlasovanie zamestnanca mesiaca, zamestnanca roka a podobnych oceneni

o vytvaranie zvlastnych kategorii zamestnancov, napriklad takzvanych ,talen-

tov'

o nadmerné porovnavanie a sufazenie
Hodnotenie zalozené na porovnavani s ostatnymi je metoda, ktord sa casto pouziva
na meranie vykonu zamestnancov. V podtexte tejto metody je predstava, ze za-
mestnanci, ktori podavajui nizsi vykon, su prostrednictvom porovnéavania s kolegami
motivovani k zlepseniu svojich vysledkov, zatial ¢o ti, ktori dosahuju vysoku troven
vykonnosti, st motivovani k udrzaniu si svojho postavenia. Napriek tomu, ze urc¢ita
miera konkurencie moze byt pre zamestnancov zaujimava, ich nadmerné porovna-
vanie moze viest k nezdravému sufazeniu a branif tak spolupraci a vzajomnému
odovzdéavaniu potrebnych informacii. Takéto spravanie zamestnancov moze maft ne-
gativny vplyv na celkovy vykon a vysledky organizacie. Z tohoto dovodu by mala v
ramci organizacie dominovat spolupraca a motivacné nastroje by ju mali podporo-
vaf. Spravne nastavené motivacné nastroje by mali podnecovat zamestnancov nielen
k dosahovaniu vlastnych cielov, ale aj k pomoci pri dosahovani cielov ich kolegov

(Urban, [2017)).

1.3 Starostlivost o zamestnancov

Koubek (2011) uvadza, ze v zdujme kazdého zamestnavatela je starat sa o svojich
zamestnancov, pretoze uspesnost a konkurencieschopnost spolo¢nosti je do urcitej
miery zavisla prave na nich. Zamestnavatelia sa o zamestnancov staraju troma spo-
sobmi:

e na zaklade povinnosti,

e na zaklade zmluav,

o na zaklade dobrovolnosti.

Zatial, ¢o povinnu starostlivost o zamestnancov definuje zakonnik prace, moderny
management [udskych zdrojov sa zaobera skor dobrovolnou starostlivostou. Prave

dobrovolna starostlivost mimo iné predstavuje sposob, ktorym sa moze organizacia
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zviditelnit a stat sa zaujimavejSou (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Jednou z hlavnych pri¢in stucasnych odchodov zamestnancov je skutocnost, ze
mladsi zamestnanci st pripraveni sa rychlo presivat, aby ich zamestnanie odpo-
vedalo ich predstavam. Pokial nepovazuju svoje zamestnanie za spravodlivé a oboj-
stranne vyhodné, neboja sa ho opustit a hladat nové prilezitosti inde. Pre spolo¢nosti
je preto nesmierne dolezité starat sa o svojich pracovnikov a naucit sa vytvarat pro-
stredie, ktoré im dava dévod zostat a podporuje obojstranne vyhodné prilezitosti

(Pulver, 2022)).

1.3.1 Odmenovanie

Odmenovanie je riadeny proces, ktory zaistuje, aby boli zamestnanci ako financne,
tak aj nefinancéne oceneni za svoj prinos pre organizaciu. Kazdé spolo¢nost, ktora si
chce udrzat kvalitnych zamestnancov, by mala pravidelne prehodnocovaft, ¢i jej sys-
tém odmenovania, firemna kultira a sposob, akym prejavuje zamestnancom uznanie
a ocenenie, vedi k spokojnosti zamestnancov (Armstrong a Taylor, 2015)).

Odmena za pracu zamestnanca je jednym z klicovych znakov pracovného po-
meru. Neexistuje pracovny pomer, ktory by nezahinal urciti formu odmeny za vy-
konanti pracu (Stang, 2020).

Zakonnik prace upravuje tri druhy odmeny, a to mzdu, plat a odmenu z dohody.

Mzda je vyplacana zamestnancom podnikatelskych subjektov, ktoré nie si na-
pojené na Statny rozpocet, rozpocet obci ¢i iné verejné rozpocty. Jedna sa o suhrnny
pojem zahtnajuci vsetky zlozky odmeny poskytnuté zamestnancovi za vykon prace,
¢i uz ide o tzv. zakladni mzdu alebo o jej pohyblivé zlozky, ako si rozne provizie,
odmeny a bonusy (MPSV, 2023)).

Plat je penazné plnenie poskytované za pracu zamestnancom v pracovnom po-
mere k zamestnavatelovi, ktory na odmenovanie zamestnancov vyuziva uplne alebo
prevazne verejné zdroje. Jedna sa napriklad o prostriedky zo Statneho rozpoctu,
z ostatnych verejnych rozpoctov alebo z verejného zdravotného poistenia (MPSV,
2023)).

Odmena z dohody nalezi tym zamestnancom, ktori vykonavaji pracu na za-

klade doh6d o pracach vykondvanych mimo pracovny pomer (dohoda o vykonani
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prace, dohoda o pracovnej ¢innosti) (MPSV, [2023)).

1.3.2 Model celkovej odmeny

Podla Armstronga (2009) sa celkovd odmena zamestnanca skladd z transakénych

(hmotnych) a rela¢nych (nehmotnych) odmien. Transakéné odmeny maji prevazne

penaznui povahu a slizia najma na ziskavanie a stabilizaciu zamestnancov. Relacné

odmeny spocivaju predovsetkym v zlepsovani pracovného prostredia a poskytovani

prilezitosti pre vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov. Cielom celkovej odmeny je ma-

ximalizovat pozitivny vplyv odmien na motiviciu a angazovanost zamestnancov.

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

4

A

Penézni odmény

Zakladni mzda/plat
Zasluhova odména
Penézni bonusy
Dlouhodobé pobidky
Akcie

Podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

Penze

Dovolené

Zdravotni péce

Jiné funkéni vyhody
Flexibilita

»

Individudlni <€
Vzdélavani a rozvoj

e UCceni se na pracovisti

e Vzdélavani a vycvik

e Rizeni pracovniho vykonu
e Rozvoj kariéry

Pracovni prostredi

Zakladni hodnoty organizace
Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovnikt se vyjadfit
Uznéni

Uspéch

Vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyuzivani

a rozvijeni dovednosti)
Kvalita pracovniho zZivota
Rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem

A

4

Relaéni/vztahové (nehmotné)

Obr. 1.1: Model celkovej odmeny (Zdroj: Armstrong, 2009)
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1.3.3 Faktory ovplyviujice odmenovanie

Systém odmenovania predstavuje komplexny mechanizmus, ktory moze vyrazne

ovplyvnit viacero faktorov. Tieto faktory mozno rozdelit na vonkajsie a vnutorné.

Vonkajsie faktory

Vonkajsie faktory zahfnaju sirsi kontext a st ¢asto mimo priamu kontrolu organiza-
cie. Medzi priklady vonkajsich faktorov patri globalizacia, konkurencné prostredie a
zmeny v demografickych charakteristikdch pracovnej sily. Vyznamnou stcastou von-
kajsich faktorov je aj situacia na trhu prace a platné zakony a predpisy tykajuce sa
odmenovania. Napriklad miniméalna mzda stanovend zakonom mdze ovplyvnit mi-
nimalnu odmenovaciu troven v organizaciach. Prisposobovanie sa tymto externym
faktorom je dolezité pre zabezpecenie stladu s pravnymi a regula¢nymi poziadav-

kami (Armstrong, 2009).

Vnuatorné faktory

Vnitorné faktory st spojené s priamou kontrolou organizacie a tykaju sa jej vlast-
nych internych aspektov. Vnitorné faktory zahfnaji podmienky na pracovisku, vy-
kony jednotlivych zamestnancov, vysledky ich prace, ale aj iné faktory suvisiace s

poziadavkami a tlohami jednotlivych pracovnych pozicii (Kocianova, [2010)).

1.3.4 Zamestnanecké benefity

Napriek tomu, zZe z hladiska platnej legislativy nie je ziadny zamestnavatel povinny
poskytovat zamestnanecké vyhody, ich poskytovanie je neodmyslitelnou stcastou
personalnej stratégie kazdej spolocnosti. Atraktivny systém benefitov poméaha fir-
mam zvysit spokojnost ich zamestnancov, ziskat si ich lojalitu a udrzaf ich v spo-
locnosti. Moze taktiez predstavovat velkd vyhodu v ramci vyberovych konani a
prispiet k rozhodnutiu uchddzacov v prospech daného zamestnavatela (Brstakova

et al., 2022).
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Za zamestnanecké benefity mozeme povazovat akékolvek finanéné alebo nefi-
nancné zvyhodnenia poskytované zamestnancom nad ramec ich zjednanej mzdy

(Machacek, 2021)).

1.3.5 Typy zamestnaneckych benefitov

Ako uviedol Koubek (2011)), zamestnanecké vyhody mozeme rozdelit podla tcelu a
vyuzitia na:
 vyhody socidlnej povahy (napr. prispevok na déchodkové pripoistenie, zivotné
poistenie, rucenie za po6zicky a pod.),
o vyhody skvalitniujice vyuzivanie volného ¢asu (napr. kulttrne a sportové akti-
vity, dotovand rekredcia pre pracovnikov a ich rodinnych prislusnikov a pod.),
o vyhody vztahujice sa k praci (napr. stravovanie, vyhodnejsi predaj podniko-
vych vyrobkov zamestnancom, firemné parkovisko, poskytovanie pracovného
odevu a pod.),
 vyhody spojené s postavenim v spolo¢nosti (napr. prestizne automobily pre ve-
ducich pracovnikov, pouzivanie pracovnych automobilov aj na sukromné tcely,

pridelenie mobilného telefénu a pod.)

1.3.6 Sposoby poskytovania zamestnaneckych benefitov

Podla Machacka (2021) moéze zamestnavatel poskytovat zamestnanecké benefity
dvoma sposobmi:

Plosny (fixny) sposob poskytovania benefitov

V tomto pripade sa jedna o poskytovanie benefitov urcenych pre vSetkych zamest-
nancov. Kazdy zo zamestnancov ma teda rovnaky narok na vsSetky ponikané bene-
fity. To, ¢i ich vyuzija, alebo nie, zalezi ¢isto na ich osobnom rozhodnuti.
Flexibilny spésob poskytovania benefitov (cafeteria systém)

V tomto pripade zamestnavatel stanovi balicek zamestnaneckych benefitov a taktiez

pripadne ro¢ny limit bodov pre kazdého zamestnanca, napriklad na zaklade jeho
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pracovnej pozicie alebo poc¢tu odpracovanych rokov v spolo¢nosti. Kazdy zamestna-
nec si zvoli v ramci stanoveného limitu prave tie benefity, ktoré pre neho predstavuju
najvacsiu hodnotu.

V praxi ¢asto dochddza ku kombindcii oboch sposobov riesenia (Brstakova et al.,

2022).

1.3.7 Efektivna volba zamestnaneckych benefitov

Aby systém zamestnaneckych vyhod plnil svoju funkciu, musi byt pre zamestnancov
zaujimavy a aspon ¢iastocne naplnovat ich osobné potreby. V praxi sa mozeme casto
stretnit so situdciou, kedy zamestnavatel poniika sirokud skalu benefitov, o ktoré vsak
zo strany zamestnancov nie je zaujem. Pricinou moze byt napriklad to, Ze systém
benefitov neponiika zamestnancom to, ¢o skuto¢ne chct, je prilis komplikovany,
alebo nema dostatocnu ,reklamu® (Brstakova et al., 2022).

Najjednoduchsim spdsobom, ako zistit, o aké vyhody by mali zamestnanci zau-
jem, je dotaznikovy prieskum, ktory umozni zamestnancom vyjadrit svoje nazory a
preferencie. Na zaklade tychto vysledkov moze spolocnost prispdsobit svoj motivacny
systém a pontkat vyhody, ktoré si najviac ziadané. Okrem toho moze dotaznikovy
prieskum odhalit aj nedostatky v sti¢asnom motivacnom systéme a umoznit spoloc-
nosti zlepsit situaciu pre svojich zamestnancov. Aby boli benefity pre zamestnancov
atraktivne, mali by byt pontkané jednoduchou a dostupnou formou. Zlozita ad-
ministrativa alebo prili§ zlozity a neprehladny systém mozu od cerpania benefitov
zamestnancov odradit. Je taktiez dolezité zamestnancom pripominat celt skalu be-
nefitov a aj pripadné podmienky pre ich cerpanie, aby mali kompletné informacie a

mohli vyuzit vSetky vyhody, ktoré im spolocnost pontika (Brstakova et al., [2022).
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2 Analyza sucasného stavu

V druhej ¢asti bakalarskej prace bude predstavena vybrana spolo¢nost, ktorou je e-
Finance, a.s. a nou spravované hotely v Brne, ktoré si predmetom analyzy motivac-
ného programu. Déata potrebné pre uskutoc¢nenie analyzy pochadzaju predovsetkym
z dotaznikového prieskumu a rozhovorov so zamestnancami, avsak aj z volne dostup-
nych internetovych zdrojov a internych zdrojov spolo¢nosti. Dotaznikovy prieskum
bude zamerany najmaé na zistenie, ¢i firma v ramci svojej persondlnej stratégie dispo-
nuje efektivnym motivacnym systémom. Poktsim sa porozumief tomu, ako zamest-
nanci premyslaji, ¢o vnimajui ako pozitivnu motivaciu, s ¢im si naopak nespokojni.
Aby nebola spatna vazba prilis obozretna a selektivna, budu za icelom analyzy stavu

motivacného systému osloveni nielen sticasni, ale aj byvali zamestnanci spolo¢nosti.

2.1 Predstavenie spolocnosti

e-Finance

Obr. 2.1: Logo spoloénosti (Zdroj: e-Finance, [2022b

Nazov: e-Finance, a.s.
ICO: 26272504
Sidlo: Bratislavské 234/52, 602 00 Brno-Zabrdovice
Datum zapisu do obchodného registra: 19. 12. 2001
Spisova znacka: 3663 B, Krajsky sid v Brne
Zakladny kapital: 20 730 000 K¢ (Justice.cz, [2022)
Koncern e-Finance, a.s. je investi¢nou realitnou skupinou, ktora pésobi na ¢eskom
trhu od roku 2001. Spoloc¢nost povodne vystupovala pod nazvom bol RJ Finance,

a.s., premenovana bola v roku 2003. Hlavnou ¢innosfou e-Finance, a.s. st investicie
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do nehnutelnosti ako sii obchodné a administrativne budovy, rezidenéné budovy a
hotely, a to v ramci viacerych lokalit Ceskej republiky. (e-Finance, 2022c).
Sucastou koncernu e-Finance, a.s. st napriklad realitna kancelaria e-Finance Re-
ality, stavebna firma Czech Property Fund, s.r.o., architektonicko-projekéna kancela-
ria e-Finance Developer, s.r.o. a dalsie obchodné korporécie zaoberajice sa spravou
vlastnych nehnutelnosti. V stcasnosti koncern e-Financie spravuje portfélio nehnu-

telnosti v hodnote presahujicej 1,2 miliardy K¢ (e-Finance, 2022¢).

2.1.1 Pravna forma

Pravna forma spolo¢nosti e-Finance je akciova spolo¢nost. Patri teda do skupiny
kapitalovych obchodnych spolo¢nosti a je pravnickou osobou. KedZze sa jedna o ak-
ciovi spoloc¢nost s verejnym tpisom a verejnou ponukou akcii, pre jej zalozenie bol
potrebny zakladny kapital vo vyske 20 000 000 K¢. Zakladny kapital spoloc¢nosti
¢ini 20 730 000 K¢ a bol splateny v plnej vyske. Majoritny balik akcii vo vyske
86 % je vlastneny Radkom Jakubcom, MBA, MSc, LLM, ktory stcasne disponuje
rovnakym podielom na hlasovacich pravach spolo¢nosti. Pan Jakubec zaroven za-
stava poziciu predsedu predstavenstva spoloc¢nosti. Ostatni akcionari kontroluju iba

minoritné podiely (Uminsky, 2021).

2.1.2 Organizac¢na Struktura

Spolo¢nost e-Finance je stucastou koncernovej skupiny, vyobrazenej na obrazku [2.2]
Podstatnym a zdkladnym znakom koncernu je jednotné riadenie. V zmysle § 79
zékona ¢. 90/2012 Sb., o obchodnych korporacidach mozeme v ramci danej koncer-
novej skupiny e-Finance, a.s. oznacit ako ,riadiacu osobu“. Podiely na vsSetkych jej
dcérskych spolo¢nostiach st 100 % a rovnaju sa zaroven podielom na ich zakladnom
imani i hlasovacich pravach. KedZze spolo¢nost méa na ostatnych podnikoch absolitny
majetkovy podiel, jednd sa o fakticky (efektovy) koncern. Spolo¢nost e-Finance, a.s.
ani ziadny iny ¢len skupiny e-Finance nemaju ziadnu organizacni zlozku v zahranici

(Uminsky, 2021)).
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e-Finance EU, a.s. |
100% dcérska spolo¢nost ‘

e-Finance Reality, s.r.o.
100% dcérska spolo¢nost

e-Finance Developer, s.r.o.
100% dcérska spoloénost

Czech Property Fund, s.r.o.
100% dcérska spolo¢nost

eFi Palace, s.r.o.
100% dcérska spolo¢nost

e-Finance Apart Hotel, s.r.o.
100% dcérska spolo¢nost

eFi Palace Resort, s.r.o.

W . ' 100% dcérska spoloénost
e-Finance, a.s.

materska spolo¢nost’ e-Finance Zamek Radice, s.r.o.
100% dcérska spolo¢nost

eFi Breclav, s.r.o.
100% dcérska spolo¢nost

eFi Sport Centrum, s.r.o.
100% dcérska spolo¢nost’

e-Finance Jihlava, a.s.
100% dcérska spolo¢nost

| EFI Pivovar, s.r.o. ‘
‘ 100% dcérska spolo¢nost

EFl Hostinec, s.r.o.
100% dcérska spolo¢nost

EFI Byty, s.r.o. ‘
100% dcérska spolo¢nost

Obr. 2.2: Postavenie e-Finance, a.s. v ramci koncernovej skupiny (Zdroj: Vlastne spraco-

vanie podla Uminsky, 2021

2.1.3 Hotely

Koncern e-Finance, a.s. prevadzkuje hotely a rekreacné zariadenia pod obchodnou
znackou eFi Hotel. Spoloc¢nost v stcasnosti spravuje dva hotely nachadzajice sa v
Brne. Jedna sa o trojhviezdickovy eFi Palace Hotel a Stvorhviezdickovy EFI SPA
Hotel (e-Finance, [2022c]).
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eFi Palace Hotel***

eFi Palace Hotel sa nachadza v SirSom centre Brna, na adrese Bratislavska 52. Prva
etapa rekonstrukcie a prestavby daného objektu bola dokonc¢end v novembri 2013.
Budova poskytuje ubytovanie v 87 apartmanoch roznych velkosti. V sticasnosti je
cast ubytovacich jednotiek, kongresova séala, fitness a wellness prevadzkované ako
hotel, dalsia cast slizi na dlhodobé prenajmy. V siicasnosti prebieha stavba a planuje
sa vybudovanie pristavby, ktora rozsiri kapacitu komeréného komplexu eFi Palace
o dalsich 57 ubytovacich jednotiek, ktoré moézu sluzit bud ako hotelové apartmany

alebo ako samostatné bytové jednotky (e-Finance, [2022¢).

EFI SPA Hotel****

EFI SPA Hotel sa nachadza v Brne, v zrekonstruovanej historickej budove v blizkosti
centra mesta, na adrese Namésti 28. tijna 23. Budovu dlhé roky vyuzivala zdravot-
nicka zachranna sluzba Juhomoravského kraja, po dohode s Narodnym pamiatko-
vym ustavom bola prestavand na hotel s 35 apartmanmi, restauraciou, remeselnym
pivovarom a wellness centrom. Zaciatkom roku 2018 zacala celkova rekonstrukcia ob-
jektu a vystavba podzemnych garazi. Hotel bol skolaudovany a otvoreny v decembri

2020 (e-Finance, 2022a).

2.1.4 Zamestnanci

V stcasnej dobe ma koncern e-Finance, a.s. priblizne 280 zamestnancov a to na
roznych poziciach. Jednd sa najma o kancelarskych pracovnikov, hotelové a wellness
recep¢né, chyzné, upratovacky, servirky, ¢asnikov, kucharov a pracovnikov pivovaru.
Zamestnanci vykonavaji pracovni ¢innost na zaklade zmluvy na hlavny pracovny
pomer, na zaklade dohody o pracovnej ¢innosti, alebo kombinaciou oboch uvedenych.
Dévaji sa zmluvy na dobu neurciti, s trojmesa¢nou skisobnou dobou (Novakov,
2023)).

Firemna personalistka (Novakova, |2023) uviedla, ze podla jej ndzoru spolo¢nost
vo vieobecnosti netrpi vysokou mierou fluktudcie zamestnancov. Castym dévodom

odchodu urcitych skupin zamestnancov sa vsak javi byt ich zdravotny stav, najma v
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suvislosti s prejavom tnavy. Vedica hotelovej recepcie, Khyzhniak (2022) sa vyjad-
rila, Ze s problémom castych odchodov zamestnancov sa stretdva najmé oddelenie
hotelovej recepcie. Udava, ze na dlhodobych zamestnancov je vyvijany velky psy-
chicky tlak, kedze mimo svojich beznych pracovnych povinnosti opakovane skolia a
pomahaji novym kolegom, ktori sa neustale obmienaji. To sposobuje, ze st pod

vplyvom stresu a taktiez sa Casto stretavaju s kritikou od vyssieho vedenia.

2.1.5 NAabor zamestnancov

Nébor zamestnancov prebieha v prvej faze zadanim inzeratu cez portal Teamio,
odkial sa inzerat premietne na kariérne stranky spolo¢nosti, na portaly Jobs.cz,
Prace.cz, Prace za rohem, do aplikacie Fajn brigady a na socialne siete ako Insta-
gram ¢i Facebook. Z doslych kandidatov su podla potrebnych kritérii zvoleni vhodni
kandidati, ktori si nasledne pozvani na pohovor, ktory prebieha bud na Bratislav-
skej ulici alebo na Nameésti 28. t{jna. Pohovor vécsinou vedu vedici daného utvaru.
Pri manazérskych funkcidch ma pohovory vécsinou na starost samotny riaditel spo-
lo¢nosti (Novakova, 2023)).

V stcasnej dobe sa vyskytuje problematicka situacia tykajica sa hladania adek-
vatneho personalu pre poziciu recepénych. Personalistka uvadza, ze dévodom tohoto
javu je pravdepodobne skutoc¢nost, ze v priebehu pohovoru uchédzaci poskytuju za-
vadzajuce informécie, ktoré nereflektuju ich skutocné pracovné preferencie. V prie-
behu nastupu na poziciu sa potom ukaze, ze napriklad pracovny c¢as do neskorsich
vecernych hodin predstavuje pre mnohych z nich problém (Novakové, 2023)).

Vedica oddelenia recepcie, Khyzhniak (2022) udéva, ze pri pohovoroch spozoro-
vala, Ze jej nadriadeny casto nedostatocne informoval uchadzacov o zamestnanie o
pracovnej dobe a o tom, ¢o vSetko praca obnasa. Vedica oddelenia wellness, Slovac-
kova (2023) uviedla, ze v stvislosti s ndborom zamestnancov povazuje za problém
systém skolenia, ktory nie je jednotny: , Takmer kazdého zamestnanca skolil nie-
kto iny, kazdy robi veci inym spésobom a potom vznika chaos. Ludia sa tu rychlo

striedaji a nezanechavaji po sebe nijaky manudl alebo svoje sktsenosti.
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2.1.6 Motivacny program spolocCnosti

Motiva¢ny program spoloc¢nosti e-Finance nie je zaznamenany v ziadnom formalnom
dokumente. Za tcelom zistenia stavu existujiceho motivacného systému boli usku-
tocnené rozhovory s firemnou personalistkou a dalsimi zamestnancami spolo¢nosti.
Vysledkom ziskanych informécii bolo identifikovanie motiva¢nych nastrojov, ktoré

spoloc¢nost systematicky vyuziva.

Systém odmien

Hodinova mzda zamestnancov tseku hotelovej recepcie a wellness a fitness je roz-
delend do niekolkych ¢iastok. Kazdy pracovnik dostava na konci mesiaca urcitt
hodinova sadzbu podla toho, ako cely mesiac pracoval. Hlavnymi kritériami pre
pridelenie konkrétnej sumy sii: dochvilnost, mnozstvo odvedenej prace (Ci sa vsetko
stihne, alebo sa praca necha na dal$iu zmenu), komunikécia s hostami, iniciativa, po-
¢et chyb. Hodinovd mzda zamestnancov sa pohybuje v rozmedzi 120 az 150 K¢/hod.
Hotelovi recepéni taktiez obrdrzia finanéni odmenu vo vyske 20 K¢ za kazdu rezer-

vaciu, ktori priamo vytvoria (Khyzhniak, 2022).

Prémie

Manazér ma kazdy mesiac urcity rozpocet na prémie, ktory moze rozdelit na rozne
casti a pridat k celkovej mzde zamestnancov. Vyska prémie zavisi od poc¢tu zmien
za mesiac (¢im viac, tym lepsie) a ich naro¢nosti (hotel mé niekolko sluzieb recepcie,
ktoré sa liSia svojou narocnostou). Rozpocet na bonusy pre recepénych sa pohybuje
v rozmedzi 5 000 az 8 000 K¢ a je ovplyvneny sezonnymi faktormi. V letnom obdobi
sa kvoli zvysenej pracovnej zatazi vyplacaju vyssie bonusy, zatial ¢o mimo letnej

sezény st bonusy nizsie (Khyzhniak, [2022]).

Firemné benefity

Na podporu zdravého zivotného stylu zamestnancov pontka spolocnost navstevu
posilnovne a wellness na Bratislavskej ulici zadarmo. Pocet navstev nie je obme-

dzeny, zamestnanci so sebou mézu zobrat jednu osobu navyse. Zamestnanci maju
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tiez moznost najest sa zadarmo raz za zmenu (Khyzhniak, 2022).

Moznosti povySenia a kariérneho rastu

KedZe hotelovy retazec planuje expanziu a uz méa niekolko roznych oblasti (nehnu-
telnosti, pravo, gastronémia), je vzdy prilezitost pre sikovného zamestnanca vyrast
na kariérnom rebricku. V spolo¢nosti sa vzdy preferuje interné obsadzovanie vyssich

pozicii oproti ndboru z externého prostredia (Khyzhniak, 2022).

Verbalna pochvala a podpora

Manazéri vedia, ze je dolezité venovat pozornost pozitivnym strankam a podporovat
svojich zamestnancov. Preto venuji pozornost nielen chybam a kritike, ale aj chvalia
a podporuju svojich zamestnancov (Hrbackovd, [2023)) Vedica oddelenia foodbeve-
rage, Mascenikova (2023) uviedla, Ze jej pristup spociva v pochvaleni a podakovani
kolegom, ked sa im nieco podari a ked st hostia spokojni. Vzhladom k tomu, ze
mzdy v restauracii povazuje za zaujimavo nastavené a urcite nie nizke alebo pod-
hodnotené, od kolegov ocakéava, ze budu dodrziavat stanovené standardy a budu sa
snazit zlepsit. Vedtci pracovnici nechet, aby sa ich podriadeni len zucastnili svojej
pracovnej zmeny, ale aby robili svoju pracu s radostou a dobrym pocitom, pretoze
to, ¢i je ich pristup pozitivny alebo negativny sa prejavi aj navonok.

V néborovych inzeratoch spolocnost potencidlnym uchiddzacom o zamestnanie
ponuka:

e zlavu do firemnych restaurécii vo vyske az 30 %,

« fitness a wellness zadarmo,

e pocas letnej sezony pristup do Sun baru s letnou terasou a bazénom ,

o kariérny rast,

 pracu v dynamickom mladom kolektive a prijemnom prostredi (e-Finance, a.s.,

2023).

Firemna personalistka, Novakova (2023) vyjadrila nézor, Ze v porovnani s konku-
renciou nie je spolo¢nost na poprednom mieste v oblasti poskytovania zamestnanec-

kych benefitov. Je pravdepodobné, ze tato skutocnost by mohla mat negativny vplyv
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na spokojnost zamestnancov a ich schopnost plnif pracovné povinnosti na vysokej
urovni, ¢o by mohlo nasledne negativne ovplyvnit celkové vysledky spolo¢nosti.
Vedica oddelenia recepcie, Khyzhniak (2022) uviedla, ze napriek tomu, ze tieto
benefity prvotne posobia na potencidlnych uchadzacov o zamestnanie velmi priaz-
nivo, nie su dostato¢né na to, aby ich v spoloc¢nosti udrzali z hladiska dlhodobého
horizontu. Toto tvrdenie implikuje, Ze vyssie vedenie spolo¢nosti by malo implemen-
tovat nové motivacéné nastroje, ktoré by boli skutoéne motivujice a reflektovali by

stucasné potreby zamestnancov.

2.2 Dotaznikovy prieskum

Pre ziskanie dat potrebnych na analyzu sicasného stavu motivacného systému v
spoloc¢nosti bola pouzitd metdéda dotaznikového prieskumu. Dotaznik bol vytvoreny
pomocou bezplatného online softvéru Google Forms a zamestnancom vybranej spo-
lo¢nosti bol rozosielany v elektronickej podobe. Zamestnanci zahrnuti vo vyskume
boli osloveni bud prostrednictvom e-mailovej komunikécie, alebo socidlnych sieti.
Zamestnanci boli obozndmeni s tym, ze tcast vo vyskume je anonymné a ziskané
udaje budu vyuzité na tucely spracovania zaverecnej prace. Prieskum sa uskutocnil
v priebehu obdobia od 23. marca 2023 do 7. aprila 2023.

Dotaznik obsahoval celkovo 21 uzavretych otazok. Prvych 5 uzavretych otazok
bolo zameranych na zistenie zakladnych informécii o zamestnancoch. Nasledujtcich
16 uzavretych otazok sa zameriavalo predovsetkym na nazory a preferencie danych

zamestnancov, tykajice sa oblasti pracovnej motivacie v spolo¢nosti.

2.2.1 Vyskumna vzorka

Dotaznik malo moznost vyplnit celkom 55 zamestnancov, pricom vyplnenych bolo
celkom 31 dotaznikov. Celkovd miera navratnosti dotaznikov teda predstavovala
56,4 % z ich rozoslaného poétu. Najvyssiu mieru ndvratnosti dotaznika vykézal tisek
wellness a fitness, kde sa prieskumu ztcastnilo 5 zo 6 pracovnikov (83,3 %) a hotelo-
vej recepcie, kde sa prieskumu zicasnilo 15 z 21 pracovnikov (71,4 %). Demografické

udaje respondentov st zaznamenané v tabulkd2.1]
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Tab. 2.1: Demografické tidaje respondentov

Absolitna pocetnost’ Relativna pocetnost’ [%]
Pohlavie
Muzi 6 19,4
Zeny 25 80,6
Vekova kategoria
20 a menej rokov 3 9,7
21 az 30 rokov 23 74,2
31 az 40 rokov 3 9,7
41 az 50 rokov 0 0
51 az 60 rokov 1 3,2
61 a viac rokov 1 32
Najvyssie dosiahnuté vzdelanie
Stredné odborné s vyuénym listom 1 3,2
Stredoskolské s maturitou 19 61,3
Vysokoskolské 1. Stupna 9 29
Vysokoskolské II. Stupiia 2 6,5
Dizka pésobenia v spolo¢nosti
Menej ako rok 17 54,8
1 az 3 roky 11 35,5
3 az 5 rokov 3 9,7
Viac ako 5 rokov 0 0
Pracovny usek
Hotelova recepcia 15 48,4
Food & beverage 6 19,4
Wellness & fitness 5 16,1
Housekeeping 2 6,5
Liniovy management 2 6,5
Doprava 1 3,2
Celkom 31 100

Charakteristika vyskumnej vzorky bola ziskana na zaklade odpovedi na prvych

pat otazok.

Otazka 1 sa zameriava na pomer medzi pohlaviami zamestnancov v spolo¢nosti
e-Finance. Celkovo 80,6 % respondentov v spolocnosti sa identifikuje ako Zena a

zvysnych 19,4 % ako muz.

Otazka 2 kategorizuje respondentov na zaklade ich veku. V spolo¢nosti vyrazne
prevazuji osoby vo vekovej kategérii 21 az 30 rokov (74,2 %), za nimi nasleduji osoby

pod 20 rokov (9,7 %) a osoby vekovej kategorie 31 az 40 rokov (9,7 %). Napriek tomu
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sa, hoci v mensom pocte, v kolektive vyskytuje aj jedna osoba vo veku od 51 do 60

rokov (3,2 %) a jedna osoba vo veku 61 rokov a viac (3,2%).

Otazka 3 sa upriamuje na najvyssie dosiahnuté vzdelanie respondentov. Tieto
udaje su uzitocné na zistenie toho do akej miery spolo¢nost povazuje dosiahnuté
vzdelanie za dolezité. 61,3 % respondentov ma ukoncené stredoskolské vzdelanie s
maturitou, 29 % vysokoskolské I. stupna, 6,5 % vysokoskolské II. stupna a 3,2 % ma

ukonéené stredné odborné vzdelanie.

Otazka 4 zaznamendva dlzku posobenia respondenta v spolo¢nosti. Najvyssi pocet
pracovnikov (54,8 %) posobi v spolo¢nosti menej ako rok, 35,5% je v spolo¢nosti 1

az 3 roky a zostavajucich 9,7 % okolo 3 az 5 rokov.

Otazka 5 objasnuje, na akom pracovnom useku respondenti pracuji. Vysledky
prieskumu uvadzaji ako najbeznejsi tisek prace hotelovii recepciu (48,4 %). Dalej
dominoval tusek food & beverage (19,4 %) a wellness & fitness (19,4 %). Ostatné, no
uz menej zastipené kategorie, si housekeeping (6,5 %), liniovy management (6,5 %)

a doprava (3,2 %).
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2.2.2 \Vysledky dotaznikového prieskumu

Otazka 6 zistuje, ktoré z benefitov, ktoré spolocnost poskytuje, zamestnanci vy-

uzivaju. V tejto otazke bolo mozné zvolit Tubovolny pocet odpovedi.

Ktoré z nasledujucich zamestnaneckych benefitov
vyuzivate?

Jedlo na zmene zadarmo [N 27 (87%)
Posiliioviia [N 16 (52%)
Zlava v reStauracii 14 (45%)
Wellness T 6 (19%)
Vstup na letny bazén W 1 (3%)

0 10 20 30
Pocet respondentov

Graf 2.1: Vyuzivané benefity

Graf[2.1 ukazuje, Ze jedlo na zmene zadarmo je z poskytnutych benefitov najviac
vyuzivané (87,1 %). Druhd najviac vyuzivana je posilnovna (51,6 %) a po nej zlava
v restauracii (45,2 %). Nasleduje wellness (19,4 %) a na poslednom mieste vstup na

letny bazén (3,2 %).
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Otazka 7 sa zameriava na mieru spokojnosti so si¢asnou ponukou benefitov medzi

zamestnancami.

Je pre Vas sucasnd ponuka benefitov dostacujica?

® Rozhodne ano
Skoér ano
m Skor nie

® Rozhodne nie

Graf 2.2: Spokojnost so sti¢asnou ponukou benefitov

Z grafu vyplyva, Ze pre najviac respondentov (41,9%) je stcasna ponuka
benefitov skor nedostacujica. Nasleduju respondenti, ktori uviedli, ze ponuka be-
nefitov je pre nich skor dostacujica (35,5 %). Najmensie zastipenymi skupinami st
respondenti, pre ktorych je si¢asnd ponuka benefitov rozhodne dostacujica (12,9 %)
a rozhodne nedostacujuca (9,7 %). Celkovo teda vacsina respondentov povazuje si-
casni ponuku benefitov za nedostacujicu alebo aspon skor nedostacujicu. To naz-
nacuje, ze spolo¢nost by mala zvysit droven a rozsah benefitov, ktoré poskytuju

svojim zamestnancom.
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Otazka 8 sa zaobera tym, ako respondenti vnimaji moznost kariérneho postupu

vo firme.

Ako vnimate moznost’ kariérneho postupu vo firme?

3%

A 4

® Méam ol zaujem a spolo¢nost’ mi kariérny postup umoziiuje
Mam on zaujem, ale firma mi ku kariérnemu postupu neposkytuje
prileZitosti

= Mam on zaujem, ale neviem, ¢i existuje moznost’ kariérneho postupu

® Nepozndm moznosti postupu a ani on nemam zaujem

= Poznam mozZnosti postupu, ale nemam on zadujem

Graf 2.3: Moznosti kariérneho postupu vo firme

Z Grafu [2.3|je mozné vycitat, ze 41,9 % oso6b nepoznd moznosti postupu a ani o
nemam zaujem. 25,8 % poznd moznosti postupu, ale nem4 o1 zaujem, 22,6 % osoéb
on mé zaujem, ale nevedia ¢i existuje moznost kariérneho postupu. 6,5% on ma
zaujem, ale firma im ku kariérnemu postupu neposkytuje prilezitosti a najmensiu
skupinu tvori jedna osoba (3,2 % ) ktord mé zaujem o kariérny postup a spolo¢nost

jej ho umoznuje.
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Otazka 9 skuma, ¢i zamestnanci ziskavaji dostatoéni mieru pochvaly zo strany

svojho nadriadeného.

Dostava sa Vam dostato¢nej pochvaly zo strany veduceho?

= Rozhodne ano
Skor ano
m Skor nie

m Rozhodne nie

Graf 2.4: Dostatocnost pochval

Vysledky grafu ukazuji, ze vacsina zamestnancov adekvatne mnozstvo po-
chvaly skor nedostédva (41,9%). Nasleduje ich vSak skupina zamestnancov, ktord
mieru pochvaly povazuje za skor dostatoéni (25,8 %) a skupina, pre ktort sa miera
pochvaly javi ako rozhodne dostatocnd (22,6 %) . Najmenej je respondentov, ktorym

sa zo strany vediceho rozhodne nedostava adekvatne mnozstvo pochvaly (9,7 %).
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Otazka 10 sa zaoberd poskytovanim zrozumitelnych a uzitoénych hodnoteni vy-
konu zamestnancov od vediceho. Tato otazka reflektuje nakolko je vedtci schopny

podat spatni vazbu a podporit nou tak aj kvalitu préace.

Dava Vam veduci zrozumitel'né a uzito¢né hodnotenie
Vasho vykonu?

= Rozhodne ano
Skor ano
® SkOr nie

m Rozhodne nie

Graf 2.5: Zrozumitelnost hodnoteni vykonu zamestnancov

7 grafu vyplyva, ze takmer polovica (48,4 %) zamestnancov skor nedostava
kvalitné hodnotenie ich vykonanej prace. Na druhej strane 29 % zamestnancov veri,
ze uzitocné hodnotenie ich vykonu od vediceho skor dostéavaju a dalsich 12,9 % je o
tom rozhodne presvedcéenych. Zvysnych 9,7 % zamestnanych tak spadd do kategérie

rozhodne nie, ¢ize im vedici zrozumitelné a uzitocné hodnotenie zjavne nedava.
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Otazka 11 zistuje ¢ sa respondenti citia povzbudzovani na predkladanie novych

napadov/vylepseni.

Citite sa povzbudzovany na predkladanie novych
napadov/vylepSeni?

® Rozhodne ano
29% Skor ano
0
® Skor nie

m Rozhodne nie

Graf 2.6: Povzbudzenie na predkladanie novych napadov

7 Grafu je mozné vycitat, ze vacsina (45,2 %) sa skor neciti povzbudzovani
na predkladanie novych névrhov pre spolo¢nost a dalsich 29 % respondentov na-
opak uviedlo, Ze sa skor citia povzbudene. Moznost rozhodne nie si vybralo 16,1 %
a najmenej zastipenia mala moznost rozhodne 4no ktort zvolilo len 9,7 % Iudi z

kolektivu.
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Otazka 12 sa zameriava na spokojnost respondentov s vyskou mzdy.

Ste spokojny(a) so sucasnou vyskou mzdy?

3%

= Rozhodne ano
39% Skor ano
m Skor nie

m Rozhodne nie

Graf 2.7: Spokojnost s vySkou mzdy

V grafe2.7je mozné vidiet ako 38,7 % respondentov vyplnilo, Ze st skor spokojnf
so stcasnou vyskou mzdy, 35,5 % vyplnilo, Ze st skor nespokojni a 22,6 % uviedlo,
ze su rozhodne nespokojni. Najmensiu skupinu tvori jediny respondent, ktory je so

sucasnou vyskou mzdy rozhodne spokojny (3,2 %).
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Otazka 13 sa zameriava na to ¢i respondenti povazuju ich mzdu za spravodlivi v

porovnani s mzdou ich kolegov.

Povazujete Vasu mzdu za spravodliva v porovnani so mzdou

kolegov?
3%
® Rozhodne ano
Skor ano
42% m SkoOr nie

m Rozhodne nie

® Nedokdzem posudit’

Graf 2.8: Spravodlivost mzdy

Graf ukazuje, ze 41,9 % respondentov povazuje svoju mzdu za skor spravod-
livii v porovnani s mzdou ich kolegov. Dalej 32,3 % uviedlo, Ze nedokéze posudit
a 12,9 % uviedlo skor nie ako odpoved. Nasleduje 9,7 % respondentov, ktori uviedli
rozhodne nie ako odpoved a 3,2 % respondentov, ktori uviedli, Ze rozhodne povazuju

svoju mzdu za spravodlivii v porovnani so mzdou ich kolegov.
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Otazka 14 specifikuje, ktory typ odmeny za pracu vyraznejsSie motivuje responden-
tov k vyssim vykonom. V otézke je pod pojmom penaznej odmeny myslena zakladné
mzda, financné bonusy a priplatky. Zamestnanecké benefity, osobny rozvoj, uznanie

a kariérny rast spadaju pod nepenazni odmenu.

Ktory typ odmeny za pracu Vas vyraznejSie motivuje k
vys§im vykonom?

= Nepenazné —
zamestnanecké benefity,
osobny rozvoj, uznanie,
kariérny rast

Penazna — zakladna mzda,
finan¢né bonusy, priplatky

81%

Graf 2.9: Preferovany typ odmeny

7 grafu vyplyva, Ze vacsinu zamestnancov (80,6 %) vyraznejsie motivuje k
vySSim vykonom periaznd odmena. Zvysnych zamestnancov spolo¢nosti (19,4 %) vy-

raznejsie motivuje nepenazna odmena.
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Otazka 15 zistuje spokojnost s vybavenim, ktoré maju zamestnanci k dispozicii

pre vykon svojej prace.

Ste spokojny(4) s vybavenim, ktoré mate k dispozicii pre
vykon svojej prace?

3%

= Rozhodne ano

Skor ano

= Skor nie

m Rozhodne nie

48%

Graf 2.10: Spokojnost s vybavenim

Z grafu [2.10] je zrejmé, ze vybavenie v EFI Hotels je kolektivom prevazne obld-
bené, nakolko az 48,4 % zvolilo moznost skér 4no a podobne tak urobilo aj dalsich
22,6 % zamestnancov ktori zvolil moznost rozhodne ano. Moznost skor nie si vybralo

25,8 % a iba jedna osoba (3,2 %) sa rozhodla pre moznost rozhodne nie.

47



Otazka 16 sa zameriava na zhodnotenie vztahov s kolegami na pracovisku.

Ako hodnotite vztahy s kolegami na pracovisku?

3%

® Vel'mi dobré
= Dobré
mZ1é

= Velmi zIé

Graf 2.11: Vztahy s kolegami na pracovisku

7 grafu je zrejmé, ze 54,8 % pracovnikov hodnoti vztahy s kolegami na
pracovisku ako velmi dobré, dalsich 41,9 % pracovnikov hodnoti vztahy s kolegami

na pracovisku ako dobré a iba jedna osoba (3,3 %) ako zlé.
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Otazka 17 zistuje zaujem respondentov o firemné akcie/teambuildingy.

Mite zaujem o firemné akcie/teambuildingy?

3%

= Rozhodne ano
= Skor ano
= Skor nie

m Rozhodne nie

Graf 2.12: Zaujem o firemné akcie a teambuildingy

Graf ukazuje, ze 48,4 % respondentov méa rozhodne zdujem o firemné akcie-
/teambuildingy, 38,7 % respondentov vybralo moznost skor dno, 9,7 % skor nie a iba

jeden respondent (3,2 % ) o ne rozhodne nema zaujem.
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Otazka 18 sa zameriava na celkovi spokojnost pracovnikov v spolo¢nosti.

Ste celkovo v spolo¢nosti spokojny(4)?

= Rozhodne ano
Skor ano
® SkOr nie

m Rozhodne nie

Graf 2.13: Spokojnost pracovnikov v spoloénosti

Graf uvadza, ze 41,1 % zamestnancov je so spolocnostou celkovo skor spo-
kojné a len 12,9 % ktorych je rozhodne spokojna. Tieto vysledky netvoria pre spo-
locnost prave velké cislo a preto by mohli zvazif implementaciu novych pozitivnych
zmien. Toto tvrdenie podporuje aj dalsich 35,5 % respondentov ktori zvolili moznost

skor nie a 9,7 % ktori zvolili rozhodne nie.
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Otazka 19 zistuje potencidlne dovody na odchod zamestnancov zo spolo¢nosti,
pricom respondenti mohli zvolit lubovolny pocet odpovedi. Vdaka vysledkom mdze
spoloc¢nost zistit, ¢o bude potrebné zlepsit, aby zamestnancov v priebehu najblizsich

rokov progresivne neubudalo.

Z akého dovodu by ste uvazovali o odchode zo
spolo¢nosti?

Ponuka vysSieho finanéného ohodnotenia | R RRRNRNREGEGEGEGEGEGEGEN 21 (65%)
Ponuka ovplyvnena lokalitou [ N R 16 (52%)
Nespokojnost’ s nadriadenym [N 16 (52%)

Ponuka kvalifikovanejSej alebo

. o 15 (48%)
zaujimavejSej prace
Tazba zmenit’ pracovné zameranie 11 (35%)
Pracovny ¢as 9 (29%)
Nespokojnost’ s kolektivom [l 3 (10%)
0 10 20 30

Pocet respondentov

Graf 2.14: Potencidlne dévody na odchod zamestnancov zo spoloc¢nosti

7 vysledkov uvedenych v grafe je mozné vidiet, ze ponuka vyssieho financ-
ného ohodnotenia (67,7 %) je najvyssim faktorom vedicim k potencidlnemu odchodu
z prace. Dalsim faktorom, zvolenym az 51,6 % respondentov, by bola nespokojnost
s nadriadenym. Rovnaky pocet respondentov by ovplyvnila lokalita spoloc¢nosti.
48,4 % by ovplyvnila ponuka kvalifikovanejSej alebo zaujimavejsej prace. Nasledu-
jucich 35,5% by ovplyvnila tizba po zmeneni pracovného zamerania, 29 % by sa
rozhodlo na zdklade pracovného ¢asu a zvysnych 9,7 % by odislo kvoli nespokojnosti

s kolektivom.
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Otazka 20 zistuje zaujem pracovnikov o vyhodnocovanie zamestnanca mesiaca s

financnou prémiou.
Mate zaujem o vyhodnocovanie zamestnanca mesiaca s
finan¢nou prémiou?

3%

‘ = Rozhodne ano
= Skor ano

= SkOr nie

m Rozhodne nie

Graf 2.15: Zamestnanec mesiasa

Graf ukazuje, ze 41,9 % pracovnikov prejavilo skor zdujem o vyhodnocovanie
zamestnanca s finan¢nou prémiou. 35,5 % by rozhodne malo zdujem. Dalej 19,4 %
pracovnikov prejavila skor nezaujem a 3,2 % pracovnikov by rozhodne nemalo zau-

jem.
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Otazka 21 sa zameriava na to aké benefity firma v sicasnej dobe neponiika a
aké by respondenti uvitali. V otdzke bolo mozné zvolif lubovolny moznosti, kedze

predklada viacero moznych odpovedi, ktoré sa vzajomne nevylucuja.

Aké benefity, ktoré firma v sucasnej dobe nepontka, by
ste uvitali?

MultiSport karta I ) (71%)
Prispevok na dopravu do zamestnania I |7 (55%)
Kurzy cudzich jazykov IEE——— 14 (45%)
Ro¢ny/kvartdlny bonus I ]2 (39%)
Stravenkova karta IE————— ] (35%)
Zlava na ubytovanic N ] (35%)
Obcerstvenie na pracovisku I 10 (32%)
Psychologické poradenstvo I 3 (26%)
Prispevok na rekreaciu mm—— 7 (23%)

Relaxacna zona na pracovisku 5 (16%)
Sick days 5 (16%)
Pracovni ubor 1 (3%)

Finan¢né poradenstvo M 1 (3%)

0 10 20 30
Pocet respondentov

Graf 2.16: Zaujem o benefity

7 grafu vyplyva, Ze najviac respondentov (71%) by uvitalo MultiSport
kartu. Dalsich 54,8 % by uvitalo prispevok na dopravu do zamestnania a 45,2 %zvolilo
moznost kurzy cudzich jazykov. Nasledujucich 38,7 % respondentov, by uvitali roc-
ny /kvartalny bonus a dve skupiny dosahujtice rovnaki percentualnu hodnotu (35,5 %)
by uvitali zlavu na ubytovanie a stravenkovu kartu. 32,3 % by uvitalo obcerstvenie
na pracovisku, 25,8 % psychologické poradenstvo a 22,6 % prispevok na rekredciu.
Nasleduju opét dve skupiny s rovnakou percentudlnou hodnotou a (16,1 %), ktoré
by uvitali sick days a relaxa¢ni zéonu na pracovisku. Zvysné skupiny, obe vo vyske

3,2%, by uvitali pracovny tbor a finan¢né poradenstvo.
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2.3 Interview

V ramci ziskavania podkladov pre ndvrh zmien motivacného systému spoloc¢nosti boli
realizované rozhovory s byvalymi zamestnancami spoloc¢nosti. Osloveni boli najmé
byvali zamestnanci hotelovej recepcie, kedze sa jedna o najviac zastipenu poziciu v
spoloc¢nosti. Zaclenenie byvalych zamestnancov do prieskumu sa javilo ako ziaduce,
pretoze dévody, preco opustili spoloc¢nost, ako aj ich individualne postrehy a skise-
nosti, by mohli byt prinosné pri vytvarani navrhov na zlepsenie motivac¢ného prog-
ramu. Udaje z rozhovorov boli nasledne analyzované, aby sa identifikovali oblasti na
zlepsenie motivacného systému tak, aby bol prinosom pre sticasnych zamestnancov.

Byvaly zamestnanci boli vyhladani a osloveni pomocou socidlnych sieti Facebook
a LinkedIn. Odpovede plyntice z rozhovorov st spracované a zaznamenané nizsie. S
ohladom na anonymitu byvalych pracovnikov nie st uvedené mena jednotlivych

respondentov, ale je pouzité oznacenie respondent 1-6.

Otazky

1. Ako dlho ste pracovali v spolo¢nosti e-Finance?

2. Co bolo hlavnou pri¢inou Vasho odchodu?

3. Ako hodnotite motivacny program spoloc¢nosti? Ktoré benefity ste vyuzivali?
Boli pre Vas dostatoc¢ne motivujice?

4. Co si myslite, ze by prispelo k zvySeniu pracovnej motivécie v spolocnosti? Aké

nové motivacné nastroje, ktoré firma v sucasnosti nevyuziva, by ste uvitali?

Respondent 1: byvalad hotelova recepcna, neskor vedica recepcie

1. V spoloc¢nosti som pracovala celkom 4 a pol roka.

2. Hlavnym doévodom bol pracovny cas. Stravenie prilis vela ¢asu v praci ma
postupne vycerpavalo a negativne ovplyviovalo moj osobny zivot.

3. Benefity ako fitness, wellness a zlava v restauracii boli prijemny bonus, ale
neboli nijako motivujice k lepsim pracovnym vykonom alebo k tomu, aby som
zostala zamestnana v spolo¢nosti. Motivacna zlozka mzdy, ktorou bola odmena

za rezervacie, bola vymyslena dobre, avsak bola velmi sezonne ovplyvnena. To
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plati pre recepciu, kde som mala najskér zmluvu. Ako vediica recepcie som uz
ziadnu motivaciu nemala, ¢o bolo zle.

4. Pre hotelovych recepcnych a vedicu recepcie by som navrhla taki motivaciu,
ktora by odmenovala za vytazené terminy hotela, najméa pocas veltrhov, ktoré
sa konaju v priebehu celého roka. Uvitala by som zvyseni mzdovi sadzbu za
odpracovanti smenu v tychto terminoch, pripadne fixni ¢iastku vyplatena v
mzde. Myslim si, Ze najviac dolezita je finantnd motivicia. Dalej vSeobecne
pre recepcny tim by som zaviedla pravidelné platené teambuildingy. Taktiez
by som ocenila prispevok na jazykové alebo iné kurzy, napriklad v obore ho-

telnictva.

Respondent 2: byvala hotelova recepcna, neskor vedica recepcie

1. V spoloc¢nosti som pracovala 2 roky a 9 mesiacov.

2. Pri¢inou m6jho odchodu bola nespokojnost s nadriadenym a s pracovnym pro-
stredim. Napriek tomu, zZe som mala velmi dobré vztahy so zvyskom kolektivu,
konflikt s vyssim vedenim vyustil v moju vypoved.

3. Motiva¢ny systém a rozsah benefitov bol pre mna uréite nedostatoény. Co
ocenujem, je moznost dostat na smene jedno jedlo zadarmo, ako aj zlava na
vsetko jedlo. Tieto benefity som vyuzivala ¢i uz pri praci na recepcii, alebo aj
pocas mojho posobenia ako vedtca recepcie. Fitness a wellness sme mali tiez
zadarmo na 2 hodinky, tak to bolo tiez fajn. Vozenie z prace bolo fajn, zvlast
ked sa chodilo po Bratislavskej ulici o polnoci zo zmeny (v minulosti spolo¢nost
poskytovala recepénym po skonceni zmeny odvoz hotelovym shuttle busom).

4. Urcite by som zaviedla nejaké odmeny a nové benefity. Sice som mala odmeny
za rezervacie, pretoze som na pozicii vedicej recepcie mala stale recepénu
zmluvu. Ale zaviedla by som to aj tomu vysSiemu manazmentu. Alebo napri-
klad aj nejaky teambuilding, teraz v novej firme sme mali vikend na Vysocine.

Takze nejaky zaplateny vikend, aby stmelil kolektiv. Alebo Vianoc¢né vecierky.

Respondent 3: byvala hotelova recepcna

1. Na hotelovej recepcii som pracovala 13 mesiacov.

95



2. Pric¢inou odchodu bola hlavne nespokojnost s nadriadenym a pracovny cas do
neskorych no¢nych hodin.

3. Wellness a fitko bol urcite fajn benefit, aj ked som ho nevyuzivala, ale ked v
lete zavreli na eFi Palace wellness, bolo to také na nic¢, ked to bol nas bene-
fit (vela zamestnancov do wellness chodilo). Zlavu v reStauracii som vyuzila
parkrat, ked som nejedla zamestnanecké jedlo, tak to bolo také fajn. Taxi pre
zamestnancov bolo super, je skoda, ze sa zrusil. Myslim, Ze pre zamestnancov
bolo skvelé, ked koncili okolo 22:00 alebo o 23:30 a mohli poprosit taxi, aby ich
zviezol aspon niekam blizsie k centru. Iné benefity som nevyuzivala a neboli
pre mna ani motivujtce.

4. Urcite keby sa vedenie venovalo viac vtedajsim problémom, dbalo na hodno-
tenie ubytovanych (za chybu povazujem najma zatvorenie wellness v EFT SPA
Hoteli v dopoludnajsich hodinéch, alebo tplné zrusenie vsetkych zliav na uby-
tovanie). Pracovnd motivacia by bola vacsia, aspon pre mna, keby recepcia
nemusela riesit dalSie 3 hotely, bolo také demotivujiice riesit vSetky hotely,
ked sme sotva zvlddali tie 2 hotely v Brne. Ako benefit by boli fajn napriklad
stravenky a MultiSport karta. Navrhla by som tiez aby vedici zamestnanci
na pracovisku spolupracovali a nerobili si vzajomné problémy, neohovarali sa,

alebo sa naschval neignorovali.

Respondent 4: byvala wellness recepcna

1. V spolo¢nosti som pracovala 8 mesiacov.

2. Dovodom k mojmu odchodu bol konflikt s nadriadenou, ktora podla méjho
nazoru nemala dostatoéné komunikac¢né a manazérske schopnosti a bola na
mna velmi neprijemné.

3. Motivaény program hodnotim pozitivne, benefitov nebolo vela ale boli velmi
kvalitné. Casto som vyuzivala hlavne wellness aj s jednou osobou navyse, tak-
tiez som vyuzivala jedlo so zlavou.

4. Uvitala by som taxi do prace a spat domov. Byvam v blizkej vzdialenosti od
hotela, ale aj ked to nie je daleko, chodit cez Bratislavsku ulicu som nikdy

nechcela. Hlavne v noci to tam poésobilo strasidelne a necitila som sa tam
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uplne bezpecne. Taktiez by sa malo pracovat na zlepsovani vzfahov v kolek-
tive, hlavne zo strany veducich. Veduci by mali podavat kritiku diplomaticky
a pokojne. Z konfliktov na pracovisku som bola v strese a pod psychickym

tlakom.

Respondent 5: byvalad hotelova recepcna

1. V hoteli eFi som pracovala presne rok.

2. Hlavnym dévodom moéjho odchodu z firmy bola strata motivacie a syndrém
vyhorenia.

3. Ako zamestnanci, sme mali k dispozicii niekolko benefitov a som za ne velmi
vdacna, napriek tomu, ze som ich malo vyuzivala. Za mna najlepsim benefitom
bolo jedlo zadarmo, ked som bola na smene a tiez velké zlavy na jedlo v
restauracii. Okrem tychto benefitov si nespominam na ziadne iné, ktoré by
som vyuzivala. Poskytované benefity ale neboli dostatocnym dévodom, aby
som vo firme zostala.

4. Jednym z najvicsich problémov, ktory som mala s mojou byvalou pracov-
nou poziciou, bol nedostatok motivacie, ktory som dostavala od nadriadenych.
Mala som pocit, ze akokolvek sa ¢lovek snazil, nikdy to nebolo dostacujtice.
Mala som par kolegov, ktori nerobili ani z polovice taka velkd pracu a napriek
tomu mali rovnaké benefity a mzdu ako ja a dalsi kolegovia, ktori sa snazili
podat c¢o najlepsi vykon. Myslim, ze velkym krokom k zlepseniu motivacie by
bolo odmenovanie sikovnych zamestnancov (napriklad zamestnanec mesiaca,
ktory by bol zvoleny podla uréitych vopred nastavenych kritérii), aby zamest-
nanci nepocifovali tito stratu motivacie rovnako ako ja. Napriek tomu som
velmi vdacna za skuisenost, ktorti mi tato pracovna pozicia ponikla. Mala som
stastie, ze som narazila na skvely kolektiv ludi s ktorymi som pracovala. Bola

to v tom case moja druhd rodina.

Respondent 6: byvaly hotelovy recepcny

1. V spolo¢nosti som pracoval rok a 8 mesiacov.

o7



2. Dovodom odchodu bola tuzba po lepsej préaci - finanéne, mentalne, narocnos-
tou a tiez kde lepSie vyuzijem svoje vzdelanie. Odchadzal som v case, ked som
bol uz prijaty do dalsieho zamestnania.

3. Stéle benefity ako wellness&fitness, zlavy v restauracii a jedlo na smene boli
naozaj dobré. Zo skisenosti z inych hotelov, v ktorych som pracoval, to bol
nadstandard. Co sa tyka finanéného motivaéného systému, ktory sa ma tykal
ako brigadnika, teda 20 K¢ za kazdu priamu rezervaciu, prislo mi, zZe to nie je
nieco, ¢o by sme mohli nejako extra ovplyvnif, takze som to bral ako pekny
pridavok k platu, ale ako motivacia robit nieco extra to nesluzilo.

4. Veduci recepcie by mohol mat na kazdy mesiac rozpocet, ktory by podla vlast-
ného uvazenia rozdelil medzi recepénych, ktori urobili nieco extra alebo neja-
kym sposobom pozitivne vynikali - niekto vykryl smenu na poslednt chvilu,
dostal pochvalu v recenzii a pod. Pre vediceho by mohlo byt sice trochu né-
ro¢né zostat spravodlivy, nech niekto nema pocit, ze je vedtci nefér, ale celkovo

by mi to prislo ako dobry népad.

2.4 Zhrnutie analytickej cCasti

7 vykonanej analyzy dotaznikového prieskumu a rozhovorov so zamestnancami vy-
plyva, ze momentalny motivacny program spoloc¢nosti e-Finance neuspokojuje po-
treby jej zamestnancov v dostatoCnej miere. Sved¢ia o tom najma vysledky otézky
18, ktoré odhalili, zZe vacsina respondentov v spoloc¢nosti celkovo nie je spokojna.

7 hladiska spokojnosti so sticasnou ponukou benefitov bolo zistené, Ze vicsina
respondentov povazuje aktualnu ponuku za skor nedostacujucu. Je zrejmé, ze spo-
lo¢nost e-Finance poskytuje obmedzené mnozstvo zamestnaneckych benefitov, ¢o
moze mat potencidlne negativny dopad na spokojnost a lojalitu zamestnancov. V
dosledku toho moze byt spolocnost nachylna k stratam talentovanych pracovnikov,
ktori hladaju pracovné miesta s viacerymi prinosmi. Navyse, v sucasnom konku-
rencnom prostredi, kde firmy pontikaju stale viac atraktivnych benefitov, moze ne-
dostatok benefitov viest k neschopnosti spoloc¢nosti prilakat najlepsich kandidatov

a udrzat si ich.
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7 benefitov, ktoré spolocnost aktualne poskytuje, vyuzivaji zamestatnci najma
moznost stravovania na zmene zadarmo a pristup do posilnovne. Podla vysledkov
prieskumu vyuziva tieto benefity viac nez polovica respondentov, ¢o jednoznacne
svedci o ich kvalite a vysokej atraktivite. Z benefitov, ktoré spolo¢nost momentalne
neposkytuje, by zamestnanci jednoznacne ocenili najméa MultiSport kartu a prispe-
vok na dopravu zamestnania.

Casto objavujticim sa problémom bola najmé nespokojnost s nadriadenymi pra-
covnikmi. Z hladiska pochvaly zo strany vediceho bolo zistené, ze vacsina responden-
tov neziskava dostatocné mnozstvo pochval. Vacsina respondentov taktiez uviedla,
ze nedostava kvalitné hodnotenie od svojho vediceho. Iba mala cast respondentov
bola spokojna s mnozstvom pochval a hodnotenim, ktoré od svojho vediceho dosta-
vaju. Nespokojnost zamestnancov s nadriadenymi pracovnikmi méze mat negativny
vplyv na celkovy obraz spolo¢nosti. Zamestnanci mozu o svojich negativnych skuse-
nostiach hovorit dalej, ¢o moze ovplyvnit vnimanie spolo¢nosti medzi zakaznikmi,
potencialnymi zamestnancami a verejnostou.

Priaznivym zistenim pre spoloc¢nost je fakt, ze zamestnanci si vo vécsine pri-
padov spokojni so vztahmi s kolegami na pracovisku a vybavenim, ktoré maja k
dispozicii pre vykon préace. Vztahy so svojimi kolegami by chceli pracovnici dalej
rozvijat prostrednictvom teambuildingov, pripadne inych firemnych akcii. Tento as-
pekt je velmi ddlezity, pretoze silné a zdravé pracovné vztahy mézu mat pozitivny
vplyv na produktivitu, spolupracu a celkovii atmosféru v organizacii. Ked maju za-
mestnanci dobré vztahy s kolegami, citia sa viac zapojeni, podporovani a tym padom

aj viac motivovani.
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3 Vlastné navrhy rieSenia

V tretej casti prace budu navrhnuté zlepsenia motivaéného systému v spoloc¢nosti
e-Finance s cielom optimalizovat ho a zvysit pracovni motivaciu a spokojnost za-
mestnancov. Mozné riesenia na zlepsSenie situacie v spolo¢nosti buda vypracované na
zaklade analyzy sicasného stavu z druhej casti prace, kde boli zhromazdené udaje

o spokojnosti a motivacii zamestnancov.

3.1 Rozsirenie personalneho oddelenia

Prvym, a zaroven velmi dolezitym névrhom, je rozsirenie persondlneho oddelenia
o nového zamestnanca, ktory by zodpovedal za starostlivost o ostatnych zamest-
nancov. Kedze spolo¢nost ma momentalne priblizne 280 zamestnancov a iba jednu
pracovnicku personalneho oddelenia, ktora zodpoveda za vsetky cinnosti riadenia
Tudskych zdrojov, povazujem toto opatrenie za nevyhnutné. Vysledky dotazniko-
vého prieskumu ukazali, ze vacsina zamestnancov sa neciti byt povzbudzovana na
predkladanie novych navrhov a vylepseni, ktoré by mohli byt pre spolo¢nost uzi-
tocné. Pricinou moze byt napriklad to, ze nemaju priestor tieto navrhy adresovaf,
kedZe pre jednu osobu moéze byt velmi narocéné spracovat vsetky individualne pri-
pomienky zamestnancov a venovat im naleziti pozornost. Preto, aby bolo mozné
realisticky uvazovaf o zlepseni sucasného stavu motivaéného programu, pripadne
zavedeni novych motivac¢nych néastrojov, je potrebné rozsirit personalne oddelenie o
nového zamestnanca.

Novy zamestnanec by mohol prijimat navrhy od zamestnancov na zlepsenie pra-
covného prostredia, spolupracovat s nimi na identifikacii ich potrieb a preferencii
a vypracovavat programy a iniciativy, ktoré by im pomohli. Taktiez by mohol byt
zodpovedny za spolupracu pri naborovych pohovoroch, informovanie o benefitoch,
dohlad nad ostatnymi zamestnancami a pomahanie pri implementécii novych moti-

vacnych nastrojov.
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Prinosy

ZlepSenie starostlivosti o zamestnancov prispieva k ich spokojnosti a zotrvaniu v spo-
lo¢nosti, ¢o znizuje ndklady na nabor a zaskolovanie novych zamestnancov. Rozsire-
nie personalneho oddelenia o nového zamestnanca by malo pomdct zlepsit pracovné
prostredie a motivacny systém spoloc¢nosti, ¢o by mohlo prispiet k zvyseniu pro-
duktivity a vykonu zamestnancov a pozitivhym dopadom na celkové hospodérenie

spolo¢nosti.

Naklady

Pri nabore nového zamestnanca je jednym z najvyznamnejsich nakladov mzda, ktoru
bude spolo¢nost zamestnancovi poskytovat. Podla portalu Jooble.org (2023) ¢ini
priemerna hruba mzda personalistu v Brne 44 961 K¢. Na zaklade tejto informacie
navrhujem stanovif pre nového zamestnanca mesa¢ni mzdu vo vyske priblizne 45 000
K¢. Spolu so mzdou je taktiez dolezité zohladnit naklady na socidlne a zdravotné

poistenie, ktoré bude zamestnéavatel platit za svojho zamestnanca.

Tab. 3.1: Naklady na prijatie nového zamestnanca

Hruba mzda (HM) 45 000 K¢

Zdrav. poistenie zamestnavatel (9 % z HM) 4 050 K¢

Soc. poistenie zamestnavatel (24,8 % z HM) | 11 160 K¢

Dan pred zlavami (15 % z HM) 6 750 K¢
Zlava na dani 2 570 K¢
Dan 4 180 K¢

Zdrav. poistenie zamestnanec (4,5 % z HM) 2 025 K¢

Soc. poistenie zamestnanec (6,5 % z HM) 2 925 K¢
Cista mzda 35 870 K¢
Celkové mesacné naklady zamestnavatela 60 210 K¢

Celkové roc¢né naklady zamestnavatela | 722 520 K¢
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3.2 Kurzy pre vedicich zamestnancov

Napriek deklarovanému tsiliu niekolkych veducich pracovnicok, ktoré sa vyjadrili, ze
zamestnancov chvélia a snazia sa poskytovat im dostato¢nu spéatnu vazbu, vysledky
dotaznikového prieskumu ukézali, Ze viac nez polovici zamestnancov sa dostatoc-
nej pochvaly nedostava. Este vyssi je pocet zamestnancov, ktori uviedli, Ze im nie
je poskytované dostatocne zrozumitelné a uzitocné hodnotenie ich pracovného vy-
konu. Viac nez polovica zamestnancov taktiez prejavila nespokojnost s nadriadenym
pracovnikom ako dévod pre potencialny odchod zo zamestnania. Vsetky uvedené
skutoc¢nosti mozu byt spésobené nedostato¢nou informovanostou zo strany vedicich
pracovnikov ohladom vhodného spésobu, akym maji zamestnancov chvalit a ako s
nimi maji komunikovat.

Je dolezité, aby sa zamestnanci citili za svoju pracu oceneni a aby ich nadriadeni
ukéazali, Ze si vazia ich prinos pre spolo¢nost. Z tohto dovodu je potrebné, aby vedenie
spoloc¢nosti zareagovalo na vysledky dotaznikového Setrenia a vytvorilo nové postupy
v poskytovani spitnej vizby a pochvaly. Ako prvy krok v tejto oblasti navrhujem
poskytnit vedicim pracovnikom skolenia v oblasti komunikécie s podriadenymi a
hodnotenia ich vykonu. Dalsim krokom by mohlo byt zavedenie novych nastrojov na
monitorovanie vykonu zamestnancov a poskytovania spatnej vazby, ako napriklad
pravidelné rozhovory s podriadenymi, kde by sa okrem iného diskutovalo aj o ich

vykone a stanovovali sa ocakavané ciele.

Prinosy

Spravne poskytovanie spatnej vazby a pochvaly je investiciou, ktorda moéze mat vy-
razne pozitivny vplyv na zvysSenie motivacie a vykonu zamestancov. Spravne mo-
tivovani zamestnanci mézu prispiet k rastu a rozvoju spoloc¢nosti, a tym zvysit jej
ziskovost. Poskytnutie skoleni pre veducich zamestnancov by mohlo taktiez prispiet
k zlepseniu komunikacie medzi vedtcimi a podriadenymi zamestnancami, ako aj
k zlepseniu ich pracovnych vztahov. Jednalo by sa teda o investiciu s potencialne

vysokym zhodnotenim.
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Naklady

Naklady spojené s tymto navrhom by zaviseli od viacerych faktorov, ako napriklad
typu skolenia a jeho poskytovatela. Vhodné kurzy a webindre pre manazérov a veda-
cich pracovnikov poskytuje napriklad vzdelavacia spolo¢nost TSM. Z kurzov, ktoré
v sucasnej dobe spolo¢nost TSM pontka, odportacam zvolit dva, konkrétne kurz ,,Ve-
deni, komunikace a motivace lidi - pro manazery“ a kurz ,Manazerské pohovory a
hodnoceni zaméstnanci®. Cena za prezenény kurz pre jednotlivea ¢ini 1 901 K¢ (bez
DPH) a cena za online kurz 1 645 K¢ (bez DPH). Z hladiska finan¢nej vyhodnosti

a vacsej flexibility odportcam zvolit kurzy v online forme (TSM, 2023)).

Tab. 3.2: Naklady na kurzy pre vedicich zamestnancov (Zdroj: spracované podla TSM,
2023)

Pocet vedtcich zamestnancov 7

Cena kurzu
1 645 K¢ (bez DPH)

,Vedeni, komunikace a motivace lidi - pro manazery*

Cena kurzu
1 645 K¢ (bez DPH)

»,2Manazerské pohovory a hodnoceni zaméstnancii®

Celkové jednorazové niklady na kurzy
23 030 K¢ (bez DPH)

pre vedicich zamestnancov

Danové hladisko

Vzdelavanie zamestnancov suvisiace s predmetom c¢innosti zamestnavatela je podla
ustanovenia § 24 ods. 2 pism. j) bod 3. zdkona o daniach z prijmov danovo G¢innym

nékladom (Zakon ¢. 586/1992 Sb., 1992).

3.3 Teambuildingové akcie

Aktivity zamerané na budovanie timu mo6zu sluzif ako uc¢inny néastroj na zvysenie
motivacie zamestnancov a to najmé v pripade, ked uz zamestnanci maji medzi se-
bou dobré pracovné vztahy, ako je tomu v pripade skiimanej spolo¢nosti. Az 96,7 %

respondentov ohodnotilo vztahy na pracovisku ako kladné a 87,1 % respondentov
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prejavilo zaujem o teambuildingové akcie. Zaujem zamestnancov o tento typ akcii
vyplyva nie len z dotaznikového prieskumu, v ktorom vacsina z nich prejavila kladny
postoj k tomuto navrhu, ale aj z osobnych rozhovorov s byvalymi a sticasnymi za-
mestnancami. Vedtica hotelovej recepcie, Hrbackova (2023) uviedla, ze v sticasnosti
spolo¢nost neorganizuje oficidlne teambuildingové aktivity a Ze neexistuje rozpocet
vycleneny pre ich usporadtuvanie. Napriek tomu sa v minulosti uskutocnili neofi-
cidlne akcie podobného typu, ktoré boli financované z vlastnych zdrojov zamest-
nancov alebo ¢iastocne z prepitného od hotelovych hosti. Medzi akcie organizované
v minulosti patrila napriklad spolo¢nd hra bowlingu alebo posedenie v hotelovej
restauracii. Tento typ akcil pomohol zamestnancom sa navzajom lepsie spoznaf a
prebrat mnohé pracovné aj mimopracovné zalezitosti v neformalnom prostredi.
Navrhujem, aby vedenie spolo¢nosti zobralo do tvahy spatnt vizbu zamestnan-
cov a poskytlo finan¢né prostriedky na pravidelné aktivity na budovanie timu, ktoré
zodpovedaji potrebam zamestnancov. Investovanim do pravidelnych teambuildingo-
vych akcii moze vedenie spolo¢nosti dalej budovat pozitivnu kultiru na pracovisku a
podporif tak timovia pracu a komunikaciu. Pravidelné teambuildingové akcie mézu
pomoct este viac posilnit pocit spolupatri¢nosti medzi kolegami, ¢o by viedlo k sidrz-
nejsiemu a efektivnejsiemu timu. Preukdzanim zaujmu o spokojnost zamestnancov a
podporu priatelskej atmosféry na pracovisku méze spolocnost taktiez prispiet zvyse-
niu lojality medzi zamestnancami, ¢o v konecnom dosledku moze viest k stabilnejsej

pracovnej sile.

Prinosy

Pravidelné organizovanie teambuildingovych akcii prinasa viaceré vyhody pre za-
mestnancov aj pre spolo¢nost. Tieto akcie by umoznili zamestnancom lepsie sa na-
vzajom spoznaf, prispeli by k zlepseniu vztahov medzi vedicimi a podriadenymi
pracovnikmi a udrzaniu pozitivnej atmosféry na pracovisku. Vysledkom by boli mo-
tivovanejsi, spokojnejsi a produktivnejsi zamestnanci a lepsia timova spolupréca.
Lepsia spolupréaca v time by zas mohla prispiet k zlepSeniu efektivity prace a celko-

vej konkurencieschopnosti spolo¢nosti.
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Naklady

Naklady na teambuilding zavisia od mnohych faktorov, ako je napriklad jeho ca-
sovy rozsah, typ vykonavanych aktivit, pocet zucastnenych, miesto usporiadania a
dalsie. Spolo¢nost by mala urcif, aky typ teambuildingu by bol pre zamestnancov
najzaujimavejsi a najuzitocnejsi, na zaklade dalsieho prieskumu medzi zamestnan-
cami. Vyska nakladov by zavisela na tom, akt vysoku troven tejto akcie by chcela
firma zabezpecit. Za tucelom usSetrenia financénych prostriedkov by mohla spoloc-
nost vyuzit vlastné priestory, vlastny catering a sama zorganizovat program akcie.
Pri maximalnom vyuziti vlastnych zdrojov by mohlo byt adekvatnych 1 000 K¢ na
osobu za program pri jednodnovej akcii. Kedze v dotaznikovom prieskume prejavilo
zaujem o teambuilding 27 respondentov, pri poc¢itani nakladov budem teda pracovat
s tymto poctom zamestnancov. Akcie tohoto typu odporicam organizovat dvakrat

do roka.

Tab. 3.3: Naklady na teambuildingy

Predpokladany pocet tcastnikov teambuildingu | 27

Rozpocet na teambuilding na osobu 1 000 K¢

Celkové jednorazové naklady na teambuilding 27 000 K¢

Celkové ro¢né naklady na teambuildingy | 54 000 K¢

3.4 MultiSport karta

Vysledky dotaznikového prieskumu z analytickej ¢asti prace ukazuji, ze MultiSport
karta je pre zamestnancov najziadanejsim benefitom, ktory spolocnost v siicasnej
dobe nepontka. Jednd sa o vyhradne zamestnanecky benefit, ktory je mozné ziskat
iba prostrednictvom svojho zamestnavatela. MultiSport karta umoznuje jej drzitelovi
kazdy den vyuzit jeden volny ¢i zvyhodneny vstup do partnerskej siete relaxa¢nych
a pohybovych zariadeni a vyskusat si tak rozmanita ponuku aktivit. Uzivatel karty
moze taktiez jazdit 2x denne po dobu 60 minit na zdielanych bicykloch a zmerat
sa 1x za kalendarny polrok pristrojom InBody. Kartu je mozné vyuzit v Cesku

aj na Slovensku. V Brne, ktoré je miestom posobenia analyzovanej spolo¢nosti, sa

65



v stcasnej dobe nachddza 89 zariadeni, kde je mozné kartu uplatnit (MultiSport,

2023).

Prinosy

Vdaka tejto karte moézu zamestnanci najst taku aktivitu, ktord im najlepsie vyho-
vuje, a motivuje ich k zdravému zivotnému stylu. Vdaka podpore zdravého zivotného
stylu moze karta prispief k prevencii zdravotnych problémov u zamestnancov. Dobry
zdravotny stav zas moze prispiet k zlepSeniu pracovného vykonu a vyssej produkti-
vite zamestnancov.

Multisport karta sa radi medzi vseobecne velmi obliibené benefity. Tento fakt
podciarkuje, Ze spolo¢nost by mala ponikat kartu svojim zamestnancom, aby si
udrzala konkurencieschopnost na trhu prace a ziskala si lojalitu a spokojnost svojich

zamestnancov.

Naklady

Vyhodou Multisport karty je, Ze jej financovanie je ponechané vyhradne na roz-
hodnuti zamestnavatela. Multisport (2023) na svojich strankach uvadza, ze karta
moze byt zriadenad ako benefit hradeny v plnej vyske zamestnavatelom, zamestna-
vatel moze pracovnikom v akomkolvek pomere kartu spolufinancovat, alebo moze
zamestnancov nechat financovat celd sumu. Kedze v ramci dotaznikového prieskumu
vyslo najavo, ze zamestnanci maju o tuto formu benefitu velky zaujem, nie je vyla-
¢ené, avsak ani potvrdené, ze by si boli ochotni Multisport karty financovat sami zo
svojej mzdy. Spoloc¢nosti je preto odporicané vykonat dalsi prieskum medzi zamest-
nancami za ucelom zistenia, ¢i o tento benefit stoja do tej miery, ze by si ho hradili
uplne sami, pripadne do akej vysky st ochotni sa spolupodielat na financovani.
Kedze na webovych strankach Multisport nie je zverejnena cena karty, spoloc-
nost som kontaktovala za tucelom vycislenia nakladov. Bolo mi vSak ozndmené, ze
ceny karty s zostavené pre kazdu organizaciu na mieru a MultiSport ohladom nich
komunikuje iba s oficialnymi konatelmi spoloc¢nosti. Individudlnym dotazovanim zna-
mych, ktori vyuzivaju MultiSport karty, som zistila, ze sa ceny pohybuju v rozsahu

800 az 1 000 K¢. Pri pocitani nakladov budem teda pracovat s tymito c¢iastkami
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a poctom zamestnancov, ktori v dotaznikovom prieskume prejavili zdujem o dany

benefit.

Tab. 3.4: Naklady na MultiSport karty

Pocet zamestnancov pozadujucich MultiSport kartu | 22

Mesacna hodnota MultiSport karty 800 - 1 000 K¢

Celkové mesacné naklady na MultiSport karty 17 600 - 22 000 K¢

Celkové roc¢né naklady na MultiSport karty 211 200 - 264 000 K¢

Danové hladisko

V porovnani so mzdami neplati firma z prispevku na kartu odvody na zdravotné a
socialne poistenie. Oproti mzdam sa ale jednd o danovo neuznatelny néklad, takze

firma si o ¢iastku za svoj prispevok na kartu nemoze ponizit zéklad dane.

3.5 Prispevok na dopravu do zamestnania

Vysledky dotaznikového prieskumu z analytickej casti prace ukazuju, ze prispevok
na dopravu do zamestnania je pre zamestnancov druhym najziadanejsim benefitom,
ktory spolo¢nost v sucasnej dobe nepontiika. Z dotaznikového prieskumu je taktiez
zretelné, ze vysoky pocet zamestnancov by zvazil zmenu zamestnavatela prave kvoli
lokalite pracoviska. Poskytnutim prispevku na dopravu moze spolo¢nost prave tymto
zamestnancom ukazat, ze jej zalezi na ich blahu a pontknut im tak dostatoc¢ny stimul
k tomu, aby v spolo¢nosti zotrvali.

Dochadzanie moze byt pre mnohych zamestnancov casto stresujice a narocné, ¢o
reflektuju nie len pripomienky stucasnych zamestnancov, ale aj rozhovory s byvalymi
zamestnancami. Bolo zistené, Ze niektori zamestnanci pocituju v lokalite jedného z
hotelov nedostatok pocitu bezpecia. Prave pocit bezpecia je vsak velmi dolezity a
Maslow (1943)) ho vnima ako druht najzakladnejsiu potrebu ¢loveka, ktora nasleduje
po fyziologickych potrebach. Nenaplnenie tejto potreby, v kombinacii s faktormi
ako stres a unava, ktoré mézu byt spojené s dochadzanim do zamestnania, mézu

maf vyrazne negativny vplyv na motivaciu zamestnancov. Poskytnutim prispevku
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na dopravu moze spolocnost znizif tieto negativne dopady a prispiet k zvysSenej
motivacii zamestnancov.

Prispevok na dopravu moéze mat podobu nepenazného plnenia, ako napriklad lis-
tkov na MHD, alebo podobu penazného plnenia, ako tc¢elového prispevku ku mzde.
7 tohto hladiska odportac¢am zvolit penazny prispevok vo vyske 500 K¢ mesacne, a to
z dovodu, ze listky na MHD by nevyuzili vSetci pracovnici. Navrhujem, aby bol na
zaciatok prispevok na dopravu poskytovany vyhradne zamestnancom hotelovej re-
cepcie. Prave pre tych moze totiz dochadzanie predstavovat najvéicsi problém, kedze
hotelova recepcia ako jediny pracovny tsek funguje v nepretrzitom prevadzkovom
rezime, ktory si vyzaduje prichody a odchody zamestancov v neskorych noénych ho-
dinach. Zamestnavatel musi vsetky detaily pre vyuzivanie tohto benefitu specifikovat

vo vnutornej smernici, s ktorou zamestnancov preukazatelne oboznami.

Prinosy

Prispevok na dopravu do zamestnania moéze predstavovat vyznamné prinosy pre
zamestnancov i pre samotnu organizaciu. Pre zamestnancov méze byt prinosom zni-
zenie nakladov na dopravu do prace, prispievajuce k zvysSeniu ich financ¢nej stability.
Ponuka prispevku na dopravu moze zamestnancom taktiez pomoct znizit stres spo-
jeny s dochadzanim, ¢im moze mat pozitivny vplyv na ich zdravie a kvalitu zivota.
Prispevok na dopravu tiez moze prispiet k zvysenej motivacii a spokojnosti zamest-
nancov, kedze vidia, ze ich organizacia sa zaujima a stara sa o ich potreby.
Samotnej organizacii moze prispevok na dopravu pomdct udrzaf sucasnych za-
mestnancov, zlepsit ich lojalitu a produktivitu. Taktiez m6ze pomdct pri ndborovych
procesoch, kedze organizacia ponika vyhodu, ktora moze byt rozhodujicou pri zis-

kavani novych zamestnancov.

Naklady
Danové hladisko

Kedze spolo¢nost by zamestnancom prispievala na dopravu do a zo zamestnania

formou finan¢éného prispevku, suma penazného prispevku by bola zdanitelnym prij-

68



Tab. 3.5: Naklady prispevku na dopravu do zamestnania

Pocet zamestnancov hotelovej recepcie 21

Mesacna hodnota prispevku na dopravu 500 K¢
Celkové mesacné naklady prispevku na dopravu 10 500 K¢
Celkové roc¢né naklady prispevku na dopravu | 126 000 K¢

mom zo zavislej ¢innosti podla § 6 zakona o daniach z prijmov. Prispevok by bol
taktiez stucastou vymeriavacieho zakladu povinnych odvodov zdravotného a social-

neho poistenia.

3.6 Zamestnanec mesiaca s financnou prémiou

V suvislosti s motivaciou zamestnancov je dolezité venovat pozornost ich potre-
bam a zabezpecit ich uspokojenie. Jednou z tychto potrieb je aj potreba uznania,
ktora vychadza z Maslowovej tedrie a nachadza sa vo vrchnej ¢asti pyramidy potrieb
(Maslow, 1943)). Nastrojom na uspokojenie tejto potreby by mohlo byt vyhlasovanie
zamestnanca mesiaca, ktorého vykon by bol verejne oceneny a odmeneny financénou
prémiou.

V januari roku 2023 prebehol v ramci tiseku hotelovej recepcie prvy pokus o vy-
hlasovania najlepsieho zamestnanca mesiaca. Cielom tohto nastroja bolo zvysit mo-
tivaciu a pracovné nasadenie zamestnancov. Vedice pracovnicky recepcie evidovali
rozne kladné a zaporné aspekty spravania zamestnancov, ako napriklad oneskorené
prichody alebo nesplnenie poziadaviek na obliekanie, alebo naopak rézne pozitivne
prejavy, vratane pokrytia zmien za kolegov, pozitivnych recenzii od hotelovych hosti,
udrziavania poriadku a tvorby uzito¢nych materialov a tabuliek.

Vitazka daného mesiaca ziskala finan¢ni prémiu vo vyske 1 500 K¢ a jej fotogra-
fia bola zverejnena na recepcii hotela. Zamestnankynou, ktord bola tymto titulom
ocenend, je recepénd Anastasiia Berezovska (2023), ktord sa k tomuto motivaénému
nastroju vyjadrila takto: ,,Vyhlasovanie zamestnanca mesiaca je podla mna najlepsia
motivacia pre pracovnikov. Zdrava konkurencia zvysuje kvalitu prace, pretoze kazdy

sa snazi zo vsetkych sil dosiahnut tento titul. Bolo pre mna ctou stat sa zamestnan-
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com mesiaca a najvicsie uspokojenie som citila z podpory a uznania od mojich
kolegov. Dostala som vela vricnych slov a pocit naplnenia z tejto prace’* Ostatni
zamestnanci mali moznost vyjadrit svoj nazor v dotaznikovom prieskume, pricom
viac nez 78% z nich prejavilo zaujem o zavedenie tohoto motiva¢ného nastroja.

Kritickym prvkom tohoto motivacného néastroja je volba spravnych kritérii a ich
ohodnotenie. V podmienkach spolo¢nosti e-Finance je tato problematika obzvlast
narocna, pretoze sa tu stretavaju velmi odlisné typy prace. Preto by bolo vhodné, aby
tento systém bol pontknuty vSetkym zamestnancom na pripomienkovanie, aby boli
vytvorené rovnaké podmienky pre sitazenie. Dalsim faktorom je vplyv zédkaznikov,
teda hotelovych hosti, ktori m6zu mat silné individualne preferencie.

Niektori autori, ako napriklad Urban (2017) oznacuju vyhlasovanie zamestnanca
mesiaca za nevhodny motivacny nastroj, pretoze prinasa riziko nezdravej konkuren-
cie. Prestudovana odborna literatira vsak poukazuje taktiez na to, ze pri tvorbe
motivacného systému je dolezité brat ohlad na aktudlnu situaciu v spolo¢nosti, po-
treby a preferencie jej zamestnancov. Svoje preferencie a aktualny postoj umoznil
zamestnancom vyjadrit dotaznikovy prieskum, ktory ukézal velky zaujem o tento
motivacny nastroj. Na zaklade vysledkov dotaznikového prieskumu taktiez existuju
doékazy o dobrych pracovnych vztahoch medzi zamestnancami, ¢o naznacuje, ze ri-
ziko nezdravej sutazivosti je nizke. Napriek tomu by mala spolo¢nost po zavedeni
tohoto motivacného nastroja starostlivo monitorovat situaciu na pracovisku, aby
identifikovala akékolvek pripadné zmeny, ktoré si vyzaduju pozornost, za cielom

udrzania pozitivnych vztahov na pracovisku.

Prinosy

Rozhodnutie vyhlasovat zamestnanca mesiaca vychadza z predpokladu, ze bude sti-
mulovat zdravi sufazivost medzi zamestnancami, ktora ich nasledne bude motivovat
k podavaniu ¢o najlepsieho pracovného vykonu. Zamestnanci by za podanie nads-
tandardného vykonu boli odmeneni nie len pocitom uznania a respektu, ktoré s pre
motivaciu velmi dolezité, ale aj financnou prémiou. Ocenenie zamestnancov za ich
usilie a prinosy by ich mohlo viest k vyssej lojalnosti voci spolo¢nosti, ¢im sa mdze

znizit pocet zamestnancov, ktori spoloc¢nost opustaju.
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Naklady

Tab. 3.6: Naklady na vyhlasovanie zamestnanca mesiaca s finan¢nou prémiou

Pocet mesacne odmenenych zamestnancov 1

Mesacna hodnota prémie 1 500 K¢
Celkové mesacné naklady na prémie ,zamestnancov mesiaca' 1 500 K¢
Celkové roc¢né naklady na prémie ,,zamestnancov mesiaca" | 18 000 K¢

Danové hladisko

Poskytnutd financéna prémia by bola zdanitelnym prijmom zo zavislej ¢innosti podla

§ 6 zakona o daniach z prijmov. Prispevok by bol taktiez sicastou vymeriavacieho

zakladu povinnych odvodov zdravotného a socidlneho poistenia.

3.7 Zhrnutie navrhovej Casti

Néavrhova cast bakalarskej prace bola zamerana na zavedenie zmien do existuji-

ceho motivaéného programu spolocnosti e-Finance, ktoré by potencialne prispeli k

zvysSeniu motivacie a pracovnej spokojnosti zamestnancov. V tejto stuvislosti som

formulovala nasledovné navrhy, spolu s ich odhadnutymi stvisiacimi nakladmi:

rozsirenie personalneho oddelenia o nového zamestnanca

skolenia pre veducich pracovnikov v oblasti poskytovania pochvaly a spétnej
vazby

teambuildingové akcie dvakrat rocne

poskytovanie Multisport karty

poskytovanie prispevku na dopravu do zamestnania

vyhlasovanie ,zamestnanca mesiaca's finanénou prémiou
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Tab. 3.7: Zhrnutie ndkladov na jednotlivé navrhy

Celkové ro¢né naklady zamestnavatela

722 520 K¢
na rozsirenie personalneho oddelenia
Celkové jednorazové naklady na kurzy
23 030 K¢
pre vedicich zamestnancov
Celkové ro¢né naklady na teambuildingy 54 000 K¢
Celkové ro¢né naklady na MultiSport karty 211 200 - 264 000 K¢

Celkové ro¢né naklady prispevku na dopravu 126 000 K¢

Celkové ro¢né naklady na prémie
18 000 K¢

»zamestnancov mesiaca'

Celkové naklady na navrhy v prvom roku | 1 154 750 - 1 207 550 K¢

V pripade zavedenia vSetkych mnou navrhovanych zmien by celkova vyska na-
kladov potrebnych pre ich uskuto¢nenie v prvom roku ¢inila priblizne 1 154 750 -

1 207 550 Ke.
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Zaver

Ludsky faktor predstavuje v podnikoch klticovy prvok, nevyhnutny pre ich rast a
konkurencieschopnost. V stvislosti s tym sa podniky neustale snazia najst efektivne
sposoby, ako zlepsit motivaciu svojich zamestnancov a zvysit ich pracovni spokoj-
nost.

V stcasnej situacii, kedy na trhu prace ponuka prevysuje dopyt, rastu poziadavky
pracovnej sily, ktoré sa nestustreduju iba na vysku mzdy, ale aj na aspekty stvisiace
so socialnymi kritériami. Ich rozpoznanie a vyuzivanie pre motivaciu pracovnikov sa
stdva jednou z najdolezitejsich tloh riadenia Iudskych zdrojov. Dolezitost napliiania
potrieb zamestnancov sa zvysuje a je obzvlast vysoka v oboroch, kde je zdkaznik v
priamom kontakte s pracovnikom, ako je tomu v pripade spoloc¢nosti e-Finance.

Cielom bakalarskej prace bolo na zaklade realizacie analyzy stcasného stavu
motivacného programu pre zamestnancov vo zvolenej organizacii navrhniut zmeny;,
ktoré su ziaduce pre starostlivost a udrzanie zamestnancov. Aby tento ciel mohol
byt splneny, bolo potrebné zoznamit sa s radou teoretickych poznatkov, ktoré su ob-
siahnuté v teoretickych vychodiskach prace. Nutnou podmienkou pre splnenie ciela
bolo taktiez detailné zoznamenie sa s firmou e-Finance, jej pracovnikmi a pracovnym
prostredim.

Obsahom analytickej ¢asti bola tvorba a vyhodnotenie dotazniku, ktory bol vy-
plneny stavajicimi pracovnikmi a ¢iasto¢ne objektivizovany rozhovormi so Siestimi
byvalymi pracovnikmi, ktori do istej miery verifikovali vysledky dotazniku. Vyhodno-
tenie dotazniku poskytlo podklady pre vypracovanie navrhovej casti prace, v ktorej
som sformulovala Sest odportcani, ktoré by podla mojho nézoru poviedli k vyraz-
nému zvyseniu motivacie zamestnancov v spolocnosti. Stucastou navrhovej casti je
aj odhad nakladov na ich realizaciu.

Je v kompetencii firmy, ktoré navrhy bude realizovat, ¢i niekolko z nich alebo
vsetky. V kazdom pripade verim, ze ich realizécia zvysi motivaciu pracovnikov a

umozni skvalitnenie sluzieb poskytovanych firmou e-Finance.
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