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ABSTRAKT

HREHUSOVA, Michaela: Efektivnost pracovnej motivdcie zamestnancov cestovnych
kancelarii. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra sluzieb
a cestovného ruchu. — Vedtci zaverecnej prace: Ing. Iveta Fodranva, PhD. — Bratislava OF
EU, (2019, s.)

Cielom zavereCnej prace je zistit' efektivnost motivacie zamestnancov cestovnych

kancelarii.

Praca je rozdelena do 4 kapitol. Obsahuje 17 grafov, 11 tabuliek, 4 schémy a 1 prilohu.
Prva kapitola je venovana sicasnému stavu rieSenej problematiky doma iV zahrani¢i —
teoretickému vymedzeniu zdkladnych pojmov, cestovné kanceldrie a cestovné agentury
a Specifikd zamestnancov cestovnych kancelarii a cestovnych agentar. V d’alSej Casti sa
charakterizuje ciel’ prace a metodika prace s metddami skimania. Zavere¢na kapitola sa
zaobera vysledkami prace a diskusiou, kde analyzovali do akej miery posobi financné
ohodnotenie ako stimul Kk vysSiemu vykonu a ¢o v skutoCnosti motivuje zamestnancov
cestovnych kancelarii a cestovnych agentir k vysSiemu pracovnému vykonu. Vysledkom
rieSenia danej problematiky je, ze finanéné ohodnotenie dostatocne pdsobi ako stimul
k motivacii zamestnancov a zamestnancov V skuto¢nosti motivuje aj uznanie zo strany

nadriadeného K vy$Siemu pracovnému vykonu.

KPucové slova:

Motivacia, zamestnanec, cestovna kancelaria, cestovnd agentlra, ndstroje motivacie,

finan¢né a nefinan¢né benefity, fluktudcia zamestnancov.



ABSTRACT

HREHUSOVA, Michaela: Fffectiveness of Travel Agencies Employee’s Motivation. —
Uniersity of Economics in Bratislava. Faculty of Commerce; Department of Services and
Tourism. — Bachelor Thesis Lead: Iveta Fodranova, PhD. — Bratislava: OF EU, (2019, p.)

The goal of the thesis is to find effectiveness of travel agencies employee’s motivation.

The thesis is divide into 4 parts. It contains 17 graphs, 11 tables, 4 schedules and an
appendix. The first chapter devotes to a current status of the issue — to define certain
fundamental terms: travel agencies and specifics of travel agency employees. The next
xhapter characterizes the objective of the objective of the thesis and the methodology and
the methods of the research. The last chapter talks about the results og the thesis and
discusssion on how much does the financial aspect acts upon the stimulation of work
performance, and what does really motivate the travel agency employees to increased work
performance. The result of the research of given issue is that the financial aspect does in
fact sufficiently serve as a stimulation of the employee’s motivation and that employees

are also motivated to higher work performance by the recognition from their superiors.

Keywords: Motivation, employee, travel agency, terms of motivation, financial and non-

financial benefits of employees, staff turnover.
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Uvod

Motivacia zamestnancov v sucasnej dobe nie je len o finan¢nej odmene, ktort
zamestnanci dostavaju, ale aj o vyhodach, ktoré zamestnédvatelia poskytuju. Je dolezité
vediet’ motivovat’ svojho zamestnanca, aby v praci, ktorti vykonava dosahoval co najvyssie
vykony. Motivovany pracovnik je verny svojmu zamestnavatel'ovi a neodide ku
konkurencii. Tento akt sa nazyva fluktudcia zamestnancov a je spojeny s nedostatocne

motivovanymi pracovnikmi, ktori opustaju firmu.

Uz v minulosti definovali motivaciu taki velikani ako napriklad americky
psycholdég Abraham Harold Maslow, rok 1943, ktory zadefinoval pét’ zakladnych l'udskych
potrieb a usporiadal ich podl'a 'udskych priorit do Maslowovej pyramidy potrieb. Neskor
tuto tedriu rozsiril Clayton Paul Aldefer a l'udské potreby usporiadal do troch stupnov.
Dalsi, kto definoval motivaciu bol F. Herzberg s jeho dvojfaktorovou tedriou pracovnej

motivacie.

Tieto skuto¢nosti len poukazuji na to, aké je délezité venovat’ pozornost’ svojim
zamestnancom, ich potrebam, prioritdm a motivovat’ ich k tomu, ¢o je v kone¢nom

dosledku prospesné pre samotny podnik.

V bakalarskej praci sa budeme hlavne zameriavat’ na zamestnancov cestovnych
kancelarii a cestovnych agentir. Budeme analyzovat’ motivaciu tychto zamestnancov,

finan¢né a nefinancné benefity, ktoré ako zamestnanci cestovného ruchu ziskavaju.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici.

»Motivacia pracovnikov patri k hlavnym ulohdm a zodpovednosti ich veducich.
Dovod je jednoduchy: motivovani pracovnici pracuju usilovnejSie, su ustretovejsi aj
ochotnejsi a dopustaju sa mensieho poctu chyb. Docieluju tak nie len lepsie vysledky, ale
vyZzaduji aj men$i dohl'ad a kontrolu. LepSie poOsobi aj na zakaznikov a partnerov
organizacie.” (Urban J., 2017) !

Prieskumu autorov Gostick a Elton ukazal, Ze manazment poskytol zamestnancom
prilezitost’ na rast a povysenie a zalezalo im aj na osobnom dobre jednotlivcov. Vplyv na
pracovny zivot malo zapdjanie zamestnancov do rozhodovania a dbali na ich osobny

prospech.

Spominani autori v prieskume d’alej prisli na to, Ze angazovanej$i boli zamestnanci,
ktori boli viac stotozneni s imidZzom spolo¢nosti prostrednictvom symbolu ich organizécie.

Imidz alebo reputacia spolo¢nosti ma pre zamestnancov vyznam. (Gostick A., Elton Ch.,

2007) 2

Jeden z podstatnych nastrojov, ako mozeme v organizacii riadit’ pracovny vykon
zamestnancov je rozvoj avzdelavanie zamestnancov. Riadenie vykonnosti pomocou
rozvoja dodava strategickejsi rozmer. Zékladnym cielom podnikového vzdeldvania nie je
len rozvoj alebo osvojovanie si novych znalosti a zru¢nosti (ako napriklad odborna
sposobilost’ alebo kvalifikacia), ale hlavne dosiahnutie zmien v mysleni a chovani
zamestnancov. Zamestnanci st doleziti pre dal$i rozvoj podniku a pre dosiahnutie

a udrzanie konkurencieschopnosti. (Holatova D., Dolezalova V., a kolektiv, 2014) 3

! URBAN Jan, 2017. Motivace a odmeériovani pracovnikii. Co musite védét, abyste ze svych
spolupracovikt dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. . 160 s. (vlastny preklad).
ISBN 978-80-271-0227-3.

2 GOSTICK, Andrian, ELTON, Chester, 2007. Motivacny princip. Ako najlep$i manazéri
vyuzivaju ocenovanie, aby angazovali svojich I'udi, udrzali talenty a zrychlili vykon. Free Press.
127 s. ISBN 978-80-8109-125-4.

3 HOLATOVA, Darja, DOLEZALOVA, Vlasta a kol., 2014. Rizeni lidskych zdrojit v malych a
strednich podnicich. SpoleCenskd odpovédnost. rozvoj a vzdélavani, fluktuace a motivace
pracovnikil, finanéni vykonnost. Zilina: Nakladatel'stvo GEORG. 147 s. (vlastny preklad). ISBN
978-80-8154-121-6.
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Fenomén sucasnosti je globalizacia, ktorej sa musia prisposobit’ podnikatel'ské
subjekty, pokial’ chct byt’ uspesné a udrzat’ si svoje aktivity v stale sa meniacom prostredi.
Globalizacia svetove] ekonomiky meni dolezit¢ pravidla boja medzi konkurenciou.
Stcasny vyvoj trhového prostredia, ktoré vyzaduje hladat’ nové metody, ako zvysit
efektivitu a prekonavat’ konkurenciu. Je potrebné hladat nové pristupy, ale aj metddy
hlavne v oblastiach vzt'ahov ariadeni l'udskych zdrojov. (Holatova D., Dolezalova V.,
a kolektiv, 2014) *

Kazdy jedinec je ochotny uplatnit’ svoje dispozicie pri vykondvani urcitej pracovnej
¢innosti len vtedy, ked’ mu to prinesie nejaky osobny prospech. Ak je po pracovnikovi
pozadovany nejaky pracovny vykon, musi sa dozvediet’, aké vyhody mdze ziskat’. (Zbynék

P., 2007) 5

Manazéri, riaditelia alebo majitelia spolo¢nosti by si mali najst’ ¢as na prehodenie
aspon slovka so svojimi zamestnancami, aby zamestnanci nemali pocit, Ze sa o nich nikto
nezaujima. Motivaciou pre zamestnanca, pre€o ostat’ v spolocnosti su finanéné a iné
odmeny, benefity, dokonca zvySovanie platu. Velmi dolezit¢ je vediet aké mal
zamestnanec dovody na to, aby opustil spolocnost’. Z tychto informdacii sa da potom

Cerpat, aby sme zistili, ¢o je potrebné urobit, aby sme si zamestnancov udrzali.
(Podnikam.sk, 2011) ©

Motivacia je zloZenda jednak na uspokojovani potrieb, jednak na osobnych rysoch
jednotlivca. Osobnost’ je formovana faktormi biologickymi (geneticky zéklad), faktormi
socidlnymi, ako je posobenie rodiny, zndmych, spolupracovnikov a faktormi kultirnymi,
ktoré¢ vychadzaju z kultary néroda, zvykov, noriem, hodndt tradicii atd’. (Duchon B.,

Safrankova J., 2008) 7

4 HOLATOVA Darja, DOLEZALOVA Vlasta a kol., 2014. Rizeni lidskych zdrojii v malych a
strednich podnicich. SpoleCenskd odpovédnost. rozvoj a vzdélavani, fluktuace a motivace
pracovnikil, finanéni vykonnost. Zilina: Nakladatel'stvo GEORG. 147 s. (vlastny preklad). ISBN
978-80-8154-121-6.

s ZBYNEK, Pitra, 2007. Zdklady managementu. (management organizici v globalnim svété
pocatku 21. stoleti). 1. vyd. Praha: PBtisk Ptibram. 350 s. (vlastny preklad). ISBN 978-80-86946-
33-7.

® Podnikam.sk. Ako si udrzat’ dobrého zamestnanca. Podnikam.sk [online]. 2011-06-16 [cit.2019-
03-12]. Dostupné na: https://podnikam.sk/ako-si-udrzat-dobreho-zamestnanca/.

7 DUCHON, Bedtich, Safrankova, Jana, 2008. Management. Integrace tvrdych a mékkych prvka
fizeni. 1. vyd. Praha: C.H. Beck. 378 s. (vlastny preklad). ISBN 978-80-7400-003-4.
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Ak je pracovny vykon jedinca povazovany za neuspokojivy, Castokrat byva davany
do suvislosti s nedostato¢nou motivaciou. Pri¢om problémy vykonu nebyvaji automaticky
sposobované nizkou turoviiou motivacie, ale moze byt spdsobeny napr. nedostatkom
prilezitosti ¢i nedostatkom zruc¢nosti a sktsenosti. (Donnelly J.H.jr., Gibson J.L.,

Ivancevich J.M., 2005) 8

My sa stotoznuje s autorom J. Urbanom, ktory tvrdi, Ze najCastejSou chybou pri
motivacii zamestnancov je jej zjednoduSenie na plat. Financné odmenovanie je dolezité,

ale ani vysoky plat nie je zdrukou vysokého nasadenia. (Urban J., 2006) °

Cestovny ruch predstavuje ddlezitu sucast’ ekonomik vyspelych, ale aj rozvojovych
Statov. Podl'a idajov Svetovej rady cestovania a cestovného ruchu (WTTC) je cestovny
ruch jednym Z najvyznamnejSim tvorcom pracovnych miest azaroven jednym

Z najziskovejsich odvetvi svetovej ekonomiky. (Mikusékova J., 2010) 1°

Internetova stranka Tourism HR piSe o desiatich veciach, ktoré zamestnanci
V cestovnom ruchu maju radi na svojej praci: moznosti, rokovanie s 'ud'mi, spolupraca
S ostatnymi zamestnancami cestovného ruchu, prilezitosti v stdle rasticom sektore,
kariérny rast, rozvoj globalnych zru¢nosti, 'ahky Start pri zamestnani v cestovnom ruchu,
d’alej sa zamestnancom pacila moznost’ vzdelavania, prémie, ktoré dostavaju k svojej mzde

a nakoniec to bola kreativita, ktort pri praci radi vyuzivaja. (Tourism HR) !

1.1 Teoretické vymedzenie zakladnych pojmov

Ddlezitou oblastou pracovného Zivota je motivacia zamestnancov. Spravne pochopit’
motivovanie zamestnancov je dolezité na jednej strane pre zamestnancov, ale na druhej
strane aj pre ich nadriadenych, personalistov a vedenie podniku. Pracovnici, ktori su

motivovani dosahuju vyssi pracovny vykon a su spokojnejsi s ich pracou. Zamestnanci

8 DONNELLY, James H., jr., GIBSON, James L., IVANCEVICH John M., 2005. Management. 9.
vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.. 824 s. (vlastny preklad). ISBN 80-7169-422-3.

° URBAN, Jan, 2006. Byznys je o lidech. 1. vyd. Praha: ASPI. 276 s. (vlastny preklad). ISBN 80-
7357-220-6.

10 MIKUSAKOVA Janka, 2010. In: Mladd veda. Young Science [online]. Presov: UNIVERSUM
spol. sr.o., vol. 5 (8), pp. 188-199, [2019-03-13]. ISSN 1339-3189. Dostupné na:
http://www.mladaveda.sk/casopisy/17/17_2017_20.pdf.

1 Tourism HR. Top Ten Things Tourism Employees Like About Their Jobs. Discover Tourism
[online]. [2019-03-19]. (vlastny preklad). Dostupné na: http://tourismhr.ca/discover-tourism/top-
ten-things-tourism-employees-like-about-their-jobs/.
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nespokojni sO SVOjou pracou sa mozu rozhodnut' opustit’ podnik, atym zvysit mieru

fluktacie. (Holatova D., Dolezalova V., a kol., 2014) 12

1.1.1 Motivacia a motivany proces

,Motivacia je jednym zo zdkladnych psychickych procesov. Je to vnutorna
pohnutka, ktora podnecuje konanie cloveka. Motivacia moze byt aktivovand pomocou

roznych stimulov. Motivacia uzko suvisi s vykonnostou ¢loveka.*

,Motivovanie je usilie jedného I'udského jedinca alebo jedincov vytvorit' u iného
jedinca (inych jedincov) motivaciu pre pozadované spravanie a v praxi je nutnou stcast'ou
riadenie, a vychadza z toho, ze ¢loveku sa z hl'adiska jeho prirodzenych pohnutok nechce

pracovat’, pokial’ nema motivaciu.*

»Sebamotivovanie je Usilie T'udského jedinca motivovat sam seba.*

(ManagmentMania.com, 2015) 3

Motivécia je, podl'a Duchona a Safrdnkovej, intrapsychicky proces, ktory ma svoj
zdroj vo vnutornej a vonkajSej situdcii jednotlivca. VonkajSie podnety mozu cloveka
stimulovat’, ale nemusia motivovat’ k uréitému spravaniu, k tomu je potreba podmienky

prislugného vnitorného ,,vyladenia“. (Duchon B., Safrankova J., 2008) 14

Dalej Miroslav Majtan definuje motivaciu ako uceleny subor &innosti, kde riadiaci
subjekt cielavedome pdsobi na riadeny objekt za ucelom, aby vlastnici, zamestnanci

a zakaznici dosiahli ¢o najvyssiu hodnotu.

Goleman naopak tvrdi, Ze mnoho l'udi motivuji prave vnitorné faktory, ako su
vel'a peniazi alebo status, ktory vychadza zo silného titulu alebo z pdsobenia v prestiznej

organizacii. (Goleman D., 2011) 1

2 HOLATOVA Darja, DOLEZALOVA Vlasta a kol., 2014. Rizeni lidskych zdrojii v malych a stiednich
podnicich. SpoleCenska odpovédnost. rozvoj a vzdélavani, fluktuace a motivace pracovniki, finanéni
vykonnost. Zilina: Nakladatel'stvo GEORG. 147 s. (vlastny preklad). ISBN 978-80-8154-121-6.

13 Motivécia, motivovanie a motivaény teodrie. In: ManagementMania.com [online]. Wilmington
(DE) 2011-2018, 14.10.2015 [cit. 27.12.2018]. Dostupné na:
https://managementmania.com/sk/motivacia-motivovanie-a-motivacny-teorie

14 DUCHON, Bedfich, Safrankova, Jana, 2008. Management. Integrace tvrdych a mékkych prvki
fizeni. 1. vyd. Praha: C.H. Beck. 378 s. (vlastny preklad). ISBN 978-80-7400-003-4.

15 GOLEMAN, Daniel, 2011. Zdklady moderniho managementu. 10 najlep$ich piispévka z Harvard
Business Review. Boston: Harvard Business Review Press. (vlastny preklad). ISBN 978-80-7261-
449-3.
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Za zékladné zdroje motivacie sa vo vSeobecnosti povazuju potreby, hodnoty,

navyky, idedly a zaujmy. (Fuchdové K., Kravéakova G., 2004) 1°

V suvislosti s motivaciou sa spdja aj motiv, ktory predstavuje psychologicku
pohnutku, pri¢inu ¢i dovod urcitého l'udského spravania a ddva mu zmysel. Pdsobenie
motivu trva tak dlho, pokial’ sa nedosiahne jeho ciel. Niekedy ide o dlhodobo posobiaci

motiv a niekedy sicasne posobi viacero motivov s roznou intenzitou. (Kachanakova A.,

2003) V7

Manazér by sa mal zaujimat’ o to, preco clovek nejako koné alebo konal, z ¢oho
vyplyva, Ze méa poznat motiv jeho Cinnosti a spravania. Pod motivom sa vSeobecne
rozumie vnutorny podnet. V psychike ¢loveka nikdy neexistuje len jedna pohnutka alebo
motiv, vzdy ich je viac a vytvaraju spolu komplex, hierarchiu, st odli$né a pdsobia rozne

V situaciach.

Tab. ¢. 1: Clenenie motivov podla aspektu

_ Priméarne
Vzniku
Sekundarne
InStrumentalne
Orientacie
Konzumacné
Pozitivne
Hodnoty
Negativne
Vedomé
Stupeii uvedomenia
Nevedomé
) Slabé
Intenzita
Silné

Zdroj: vlastné spracovanie podla: FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004.
Manazment pracovnej motivacie. 1. vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 13 s. ISBN 80-89018-66-1.

S motivaciou sa spdja problematika stimuldcie. Stimuldciou moZeme rozumiet’
»vonkajSie pdsobenie na psychiku cloveka, v dosledku ktorého dochédza k urcitym
zmenam jeho CcCinnosti prostrednictvom zmeny psychickych procesov, predovSetkym

prostrednictvom zmeny jeho motivacie®.

16 FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004. Manazment pracovnej motivicie. 1.
vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 170 s. ISBN 80-89018-66-1.

7 KACHANAKOVA, Anna, 2003. Riadenie ludskych zdrojov. Ludsky faktor a aspesnost’ podniku.
Bratislava: SPRINT. 212 s. ISBN 80-89085-22-9.
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Stimul je vonkajsi podnet, ktory vychadza bud’ z vnutra ¢loveka (strach, unava atd’),

alebo exogénna pohnutka a vtedy sa nazyva incentiv (napr. finan¢na odmena).
Medzi stimuléciou a motivaciou existuje vztah, ktory je zndzorneny v schéme 1.

Schéma €. 1: Vzt'ah stimulacie a motivacie (Fuchdova K., Krav¢akova G., 2004)

Osobnost’ ¢loveka

Stimul4cia Ao . T ! Motivécia

A 4

Zdroj: FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004. Manazment pracovnej
motivacie. 1. vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 14 s. ISBN 80-89018-66-1.

Motivaciu pracovného vykonu definuje Fuchdova a Kravéakova ako zdroj
transformacného procesu, s ktorym treba dobre hospodarit a od ktorého sa ocakéava
pracovny vykon, potom je potrebné ovplyviovat motivaciu. Tato Cinnost sa prejavi
v ukazovatel'och, kde mozeme vidiet’ hospodarnost’, ekonomicku efektivnost’ a ktoré maju
vplyv na rozvoj organizidcie. NajcastejSie sa v organizaciach stimuluju tieto oblasti
pracovnej aktivity: vykon a vykonnost, kooperacia, tvorivost, zodpovednost’, sebarozvoj

a iné.

V praxi sa stretdvame stym, Ze motivaciu treba zvySovat, Cize dostat’ ju na
optimélnu hladinu, lebo ked’ bude urovent motivacie nizka, pracovny vykon zamestnanca
bude nedostato¢ny. Naopak, problém mdze nastat’ vtedy, ak je pracovnik premotivovany.

(Fuchdové K., Kravédkova G., 2004) 18

S motivaciou sa spaja aj proces, ktory je definovany ako: proces, vd’aka ktorému

dochadza k pracovnej motivacie, popisuje schéma motivacie od Moorheada a Griffina.

18 FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004. Manazment pracovnej motivdcie. 1.
vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 170 s. ISBN 80-89018-66-1.
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Schéma €. 2: Zakladna schéma motivacie podl'a Moorheada a Griffina

| N 1.Neuspokojena
_______________________ .
! potreba !
1 A 4
1
6.Hodnotenie 2;H1 adanie
. . sposobov ako
miery uspokojenia o
uspokojit’ potreby
n :
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1
! 4
5.0dmeriovanie 3.Cielovo
alebo trestanie orientované
'y spravanie
: .
1 1
1 1
1 1
1 1
! 4.Vykon !
U ¢ --————— === |

Zdroj: FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004. Manazment pracovnej motivacie.
1. vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 170 s. ISBN 80-89018-66-1.

Cinnost’ motivovania zadina vtedy, ked pracovnik vnima, Ze mu nie¢o chyba, ¢o je
prentho dolezité. Pod vplyvom tychto skuto€nosti sa pracovnik snazi zniZit' nedostatok.
Hl'ad4 sposoby, ktorymi by situdciu zmenil. Dochadza k rozhodnutiu ktorym smerom sa
jeho konanie a spravanie bude uberat’ a dochadza k realnej ¢innosti- vykonu. Organizacia
ma na starosti posudzovat’ prinos pracovnika a ur¢uje vySsku odmeny pre pracovnika.
Potom pracovnik hodnoti vySku odmeny a posudzuje ¢i uspokojila nasytit' nedostatok,

ktory mu chybal.

Dosiahnuty vysledok bud’ uplne eliminoval nedostatok, alebo ho len ciasto¢ne
pokryl a existuje d’alej, len sa zmenila miera jeho pocitovania. Ak uz pracovnik nechce

vykonévat’ Usilie na zniZenie nedostatku, potom jeho motiv zanikol.

Organizacia ovplyviluje motivaciu pracovnika a Vv tomto procese doitho vstupuje
dvakrat. Prvykrat pri rozhodovani sa o intenzite, smere a vytrvalosti ¢innosti, kde

pracovnika ovplyviiuje minula skusenost, ktoru ziskal v organizacii, a preto modzeme
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hovorit’ o nehmotnej stimulécii pred vykonom. Druhykrat, kde sa organizacia zapaja do
procesu, ide 0 hmotna stimulaciu po pracovnom vyhone (finanént a nefinan¢nti). Tato
stimulécia ma za ulohu znizit' pocit nedostatku a zarovein ide o ziskanie pozitivnej alebo

negativnej skisenosti. (Fuchdova K., Kravéakova G., 2004) °

1.1.2 Teorie pracovnej motivacie

Teorie pracovnej motivacie sa zaoberaji motivaénymi pri¢inami, ktoré podnecuju to,
ako sa pracovnik sprava. Existuje niekol’ko druhov definicii teérii potrieb, ale medzi
najzakladnejsie patri Maslowovova teoria potrieb, Alderferova teéria ERG, Herzbergova

dvojfaktorova tedria a McClellandova teoria potrieb.

Maslowovova teodria potrieb za zakladny zdroj motivacie povazuje l'udské potreby,
ktoré st zoradené do patstupnovej pyramidy. ZniZovanie napétia zacina u hierarchicky
st hierarchicky povazované za potreby vyssieho radu (socialne potreby a potreba uznania
a ocenenia) a na vrchole sa nachadza potreba sebarealizacie. Tato potreba vyjadruje ako sa

Clovek usiluje stat’ sa takym, ako on chce.

Alderferova teéria ERG zoskupuje 'udské teodrie do troch trovni (potreby existencné,
potreby vzajomnych vzt'ahov a potreby rastu), kde sa nedostatok mdze prejavovat naraz
u viacerych potrieb. Tato teodria sa zaobera 'udskymi potrebami a ich ddélezitostou, pricom

zohl'adiiuje rozdiely medzi 'ud’'mi.

Herzbergova dvojfaktorova tedria sa snazi dat’ manazérom navod, ako ovplyvnit’ pocit
spokojnosti  u pracovnikov, pricom spokojnost determinuje vykon. Autor podnety
z vonkajSieho prostredia nazval dissatisfaktory a povazuje ich za primerane udrZujuce

uroven spokojnosti.

McClellandova teoria potrieb je podmienend troma motivmi- potreba vykonu, potreba
moci a potreba priclenenia sa, pricom potreba vykonu je spolocna pre vsetky cinnosti,

pretoze dochadza ku ohodnoteniu ega. (Fuchdova K., Kravéakova G., 2004) 2°

My sa priklaname ku Hezbergovej dvojfaktorovej tedrii, ktord sa na motivaciu pozera

Z pohl'adu manaZéra a ddva mu navod ako u zamestnancov vyvolat’ pocit spokojnosti. Na

19 FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004. Manazment pracovnej motivicie. 1.
vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 170 s. ISBN 80-89018-66-1.
20 FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004. Manazment pracovnej motivdcie. 1.
vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 170 s. ISBN 80-89018-66-1.
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rozdiel od Maslowovej teorii potrieb a Alderferovej teorii ERG, ktoré sa zaoberaju
Pudskymi potrebami. McClellandova teéria potrieb hovori zas o tom, ako v kone¢nom

doésledku cloveka motivuje jeho vlastné ego k lepSiemu vykonu.

1.1.3 Vplyv motiva¢nych faktorov na pracovny vykon

V pracovnom procese sa motivacia prejavuje vo vztahu ¢loveka k praci a v jeho
pracovnej aktivite md motivacia priamy vplyv na jeho vykon a vykonnost. Uplatituje sa
zru¢nost’ manazéra motivovat’ kazdého jedného pracovnika skupiny, ktora riadi. Pri jeho

motivovani je dolezité poznat’ zamestnancovu hierarchiu hodnét a jeho Zivotny $tyl.

Faktory, ktoré ovplyviluji zamestnanca v praci Su: istota, bezpecnost’ (ktora je
definovand, ako subor zaruk, ktoré moze dat’ zamestnavatel’ zamestnancovi), prilezitost’ na
postup (zaruky, ktoré zlepSia zamestnancovi ekonomicka situaciu, organizaény status
alebo profesionalnu kvalifikdciu), mzda, charakter a vnitorny obsah prace (vnutorné
aspekty prace, ako tvorivy pristup, iniciativa, presnost’ a pod.), bezprostredny nadriadeny
(profesiondlne riadenie l'udi manazérom), socidlne aspekty pracovnej ¢innosti,
komunikacia, pracovné podmienky a pozitky (napriklad vyuzivanie socialneho fondu,

dovolenky, vyhody dochodkového a socidlneho poistenia).

Poradie faktorov je ddlezité chapat’ ako komplex, z ktorych si zamestnanec vybera
tie faktory, ktoré st prentho Vv danej chvili najddlezitejSie. Ak su uspokojené zikladné
potreby, zacina stiipat’ zdujem o socialne aspekty, uznanie, kariérny rast atd’. (Hospodarske

noviny) 2

Vnutorni motivaciu je mozné podporovat’ u vdcSiny zamestnancov, napriklad
striedanim rdznych uloh, zddraziiovanim, v ¢om je ich praca zaujimava, zvySovanie
samostatnosti a pravomoci a CastejSia spiatna vidzba poukazujica na dosiahnuté vysledky. K
vonkaj$im faktorom motivacie patri napriklad finanéna odmena, ktori zamestnanci za

svoju pracu (ak ju vykonaju spravne a v¢as) dostanu od svojich zamestnavatelov.

Vyznam nehmotnej motivacie byva vedicimi podcenovani, priCom uspokojuju

potreby, ktoré sa nedaji peniazmi uspokojit. Medzi hmotnou motiviciou samozrejme

2 Vydavatel'stvo Verlag Dashofer. Faktory motivacie v pracovnom procese. Hospodarske noviny.
Servisné prilohy [online]. [cit.2019-01-09]. Dostupné na:
https://hnporadna.hnonline.sk/poradensky-servis/85550-faktory-motivacie-v-pracovnom-procese.
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dominuju peniaze. Plati pre ne, Ze s rastucim motivacnym u¢inkom uspokojovania potrieb

klesa. Dalsie zvysenie prijmu pre zamestnanca uZ nie je motivujuce. ( Urban J., 2017) %

Schéma €. 3: Vnutorné a vonkajsie faktory motivacie

[ Vnutorné a vonkajsie faktory ]

mnﬁtomé faktory motivécie:\ﬁ onkajsie faktory motivécih

-samostatnost’ -finan¢na odmena (mzdy,

- rémie, bonusy a pod.
-nové schopnosti p yapod)

-povysenie alebo zvysenie

-vidite'né vysledky svojej mzdy v buddicnosti

prace a jej Sirsi spoloCensky
vyznam -pochvala

-uznanie

\ /\-odborné prestiz /

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a: URBAN, Jan, 2017. Motivace a odmériovdni pracovnikii. Co musite vedét,

abyste ze svych spolupracovikli dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. . 157 s. (vlastny
preklad). ISBN 978-80-271-0227-3.

22 URBAN, Jan, 2017. Motivace a odméiiovani pracovnikii. Co musite v&dét, abyste ze svych
spolupracovikl dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. . 157 s. (vlastny preklad).
ISBN 978-80-271-0227-3.
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Schéma ¢. 4: Hmotna a nehmotna motivacia

Hmotna a nehmotna motivacia ]

Gmotné motivacia: \G ehmotna motivéacia: \

-peniaze -pochvala
-uznanie

-moznost’ ziskat’ nové
pracovné skusenosti

-pracovat’ samostatne

Zdroj: vlastné spracovanie podla: URBAN, Jan, 2017. Motivace a odmériovani pracovnikii. Co musite védét,

abyste ze svych spolupracovikll dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. . 157 s. (vlastny
preklad). ISBN 978-80-271-0227-3.

Je velmi dodlezité poznat postupnost hodndt zamestnanca a na zéklade tychto
hodnoét vyuzivat’ faktory vnltornej a vonkajSej motivacie. ManaZér alebo veduci pracovnik
by mal vediet’ zhodnotit,, kedy je vhodné pouzit hmotnu alebo nehmotnu motivaciu, aby
zamestnanca dostatocne motivoval. Ked' st uZ uspokojené zakladné potreby pracovnika,
zaCina stapat’ jeho zaujem o iné vyhody, ktoré moze zamestndvatel’ poskytnut’, napriklad

socialne aspekty, uznanie alebo kariérny rast.

1.2 Cestovné kancelarie a cestovné agentiry

Cestovna kanceldria z aspektu predmetu ¢innosti pdsobi na vel'koobchodnej trovni
a cestovné agentiury posobia na maloobchodnej Urovni, predavaju zajazdy cestovnych

kancelarii. (Novacka L., 2014) 23

,Prevadzkovanie cestovnej kancelarie alebo prevadzkovanie cestovnej agentury je

podnikanim na zaklade zivnostenského opravnenia.*

2 NOVACKA, Cudmila, 2014. Cestovny ruch, technika sluzieb, delegat a sprievodca. 3. dopl. vyd. Bratislava:
Ekonom. 475 s. ISBN 978-80-225-3948-7.
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Podla Zakona o zdjazdoch, spojenych sluzbach cestovného ruchu, niektorych

podmienkach podnikania v cestovnom ruchu a o zmene a doplneni niektorych zakonov,

mozeme cestovnu kanceldriu a cestovnu agentiru definovat’ nasledovne: ,,cestovnou

kancelariou je obchodnik, ktory kombinuje sluzby cestovného ruchu na ucely zostavenia

zdjazdu, preddva alebo ponuka na predaj zdjazdy a uzatvara zmluvu o zajazde alebo

sprostredkiiva spojené sluzby cestovného ruchu.

Cestovna kancelaria ma vylu¢né pravo:

a)

b)

c)

uzatvarat’ zmluvy o zajazde vo vlastnom mene, prostrednictvom iného obchodnika

alebo spolu s inym obchodnikom,

zasielat’ udaje, ktoré sa tykaji cestujiceho, inému obchodnikovi zakipené od
roznych obchodnikov prostrednictvom prepojenych online rezervacnych systémov,
pri ktorych obchodnik, s ktorym je uzatvorend prva zmluva o sluzbe cestovného
ruchu, zasiela meno a priezvisko, platobné daje a elektronicku adresu cestujuceho
d’al§iemu obchodnikovi alebo d’al§im obchodnikom a s tymto obchodnikom alebo
obchodnikmi sa uzatvori zmluva o sluzbe cestovného ruchu najneskor 24 hodin po

potvrdeni rezervacie prvej sluzby cestovného ruchu.

sprostredkovat’ spojené sluzby cestovného ruchu.

Cestovna kancelaria d’alej

a)

b)

d)

vytvara kombindcie sluzieb cestovného ruchu, ktoré nie su zdjazdom, ponuka a
predava ich inej cestovnej kancelarii alebo cestovnej agenture na ucel d’alSieho

predaja,
ponuka a predava sluzby cestovného ruchu,

sprostredktiva predaj sluzieb cestovného ruchu pre int cestovnlil kancelariu,
cestovnu agentiru alebo iné osoby, najmd dopravcov alebo prevadzkovatelov

ubytovacich zariadeni,

sprostredktiva predaj zajazdov pre inu cestovnu kancelariu; zmluva o zédjazde sa
musi uzatvorit’ v mene cestovnej kancelarie, pre ktoru sa zdjazd sprostredkuva, a

tato zodpoveda za plnenie zmluvy o zajazde,

predava predmety suvisiace s cestovnym ruchom.*

22



Zakon o zdjazdoch, spojenych sluzbach cestovného ruchu, niektorych podmienkach
podnikania v cestovnom ruchu a o zmene a doplneni niektorych zakonov, podl'a ktorého
definuje cestovnu agenttru, ako: ,,cestovnou agenturou je obchodnik, ktory v rozsahu

predmetu podnikania

a) vytvara kombinacie sluzieb cestovného ruchu, ktoré nie st zajazdom,
ponuka a preddva ich inej cestovnej kancelarii alebo cestovnej agentire na

ucel d’alsieho predaja,
b) pontka a predava sluzby cestovného ruchu,

c) sprostredkiva predaj sluzieb cestovného ruchu pre inu cestovnu kancelariu,
cestovni agenturu alebo iné osoby, najmid dopravcov alebo

prevadzkovatel'ov ubytovacich zariadeni,

d) sprostredkiva predaj zdjazdov pre inG cestovni kancelariu; zmluva o
zdjazde sa musi uzatvorit’ v mene cestovnej kancelarie, pre ktoru sa zajazd

sprostredkiiva, a tdto zodpoveda za plnenie zmluvy o zdjazde,
e) predava predmety stvisiace s cestovnym ruchom.

Cestovna kancelaria alebo cestovna agentiira nesmie sprostredkovat’ predaj zajazdu

pre osobu, ktora nie je cestovnou kancelariou.“ (Slov- lex: pravny a informa¢ny portal)

Hlavnym predmetom ¢innosti cestovnej kanceldrie je organizovanie, ponuka
a predaj zajazdov konecnému spotrebitel’ovi, s ktorym musi vo vlastnom mene uzatvorit’
zmluvu 0 obstarani zajazdu a musi byt’ poistena voc¢i ipadku. Cestovna agentira na rozdiel
od cestovnej kancelarie plni tlohu sprostredkovatela medzi kone¢nym zakaznikom
a cestovnou kancelariou. Tieto dva podnikatel'ské subjekty cestovného ruchu existujii na
trhu preto, aby zdkaznikom sprostredkovali produkty cestovného ruchu, a ti si ich nasledné

zakupili, z ¢oho maju zisk cestovné kancelarie, ale aj cestovné agentiry.

1.3 Specifiki zamestnancov cestovnych kancelarii a cestovnych
agentur

Na uvod je dodlezité si definovat pojmy, ako riadiaci pracovnik alebo manaZér
cestovnej kancelarie, pracovnik cestovnej kancelarie alebo agentury a Specifické
poziadavky na ich zamestnancov.

24 Slov-lex: pravny a informaény portal. [online]. [cit.2018-12-28]. Dostupné na: https://www.slov-
lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/2018/170/20190101.html
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»Riadiaci pracovnik (manazér) cestovnej kancelarie riadi cinnost’ cestovnej
kancelarie. (Internetovy sprievodca trhom prace) %

»Pracovnik cestovnej kancelarie, agentury vykondva administrativne, poradenské a
zakladné obchodné ¢innosti v oblasti podpory sluzieb cestovej kancelarie ¢i agentury.
Realizuje priamy predaj produktov cestovnej kancelarie, t.j. zajazdy, pobyty, ubytovanie,
dopravné ceniny a pod. zaujemcom (jednotlivcom 1 skupindm). Zbiera a vyhodnocuje
informacie o moznostiach a podmienkach novych produktov alebo navrhuje programy a
itinerare. Uzatvara zmluvy O obstarani zajazdu, vratane komplexného cestovného
poistenia, poskytuje informacie o produkte. Poskytuje komplexné informacie a
poradenstvo turistom a navstevnikom, pripadne riesi ich poziadavky, otazky a staznosti.*

(Internetovy sprievodca trhom prace) 2

Podla Caplovej medzi hlavné poziadavky na zamestnancov cestovnej kancelarie

patri:

e komunikativnost’,

e ovladanie asponi jedného jazyka,

e pracovnd disciplina a moralka,

e zvladnutie prace na pocitaci (internet, Word, Excel),

e kultarna uroven vystupovania a oblecenia,

e schopnost’ poznat’ predvidat’ a uspokojovat’ poziadavky zdkaznikov,

e profesiondlna orientacia v odbore cestovného ruchu,

e schopnost’ riesit’ krizové situdcie,

e ovladanie zékladnej kancelarskej techniky ako fax, kopirovaci stroj, telefon
a pod.,

e ochota d’alej vzdelavat’ sa. (Mlada veda, 2007) 2’

Na zdver moZeme povedat’, Ze zamestnanci cestovnej kanceldrie alebo cestovnej

agentury okrem vyhladavania z4jazdov pre svojich klientov maju na starosti aj doplnkové

% Internetovy sprievodca trhom prace. Riadiaci pracovnik (manazér) cestovnej kanceldrie,
agentury. [online]. [cit.2019-27-01]. Dostupné na: https://www.istp.sk/karta-
zamestnania/100253/riadiaci-pracovnik-manazer-cestovnej-kancelarie-agentury.

% Internetovy sprievodca trhom prace. Pracovnik cestovnej kanceldrie, agentury. [onling].
[cit.2019-27-01]. Dostupné na: https://www.istp.sk/karta-zamestnania/7214/pracovnik-cestovnej-
kancelarie-agentury.

27 CAPLOVA, Pavla, 2007. In: Mladd veda. Young Science [online]. Presov: UNIVERSUM spol.
sro, vol. 5 (8), pp. 188-199, [2019-03-13]. ISSN: 1339-3189. Dostupné na:
http://www.mladaveda.sk/casopisy/17/17_2017_20.pdf.
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sluzby, ako napriklad poistenie klientov, poskytovat’ vhodné informacie pre turistov alebo
riesi staznosti svojich zakaznikov. Tito zamestnanci su v bezprostrednom kontakte so
svojimi klientami pocCas vyberu produktu, pocas trvania produktu, ale aj po ukonceni
zdjazdu, ak je to eSte potrebné. Taktiez kazdy zamestnanec cestovnej kancelarie alebo
cestovnej agentiry by mal byt odbornik v danej oblasti, aby vedel svojim klientom

poskytnut’ relevantné informacie.

1.3.1 Nastroje pracovnej motivacie

Pre tispesni motivaciu zamestnancov su dolezité dva faktory- volba samotnych

motivaénych faktorov a ich spravne vyuzivanie. (Urban J., 2017) %

Tab. ¢. 2: Nastroje pracovnej motivacie

Odmena Zamestnanci dostavaji za svoju vykonanu
pracu (financnda odmena, hmatatelné
vysledky svojej prace), sluzi na podporu

chovania zamestnancov.

Sankcie Predstavuji negativnu motivaciu (zniZenie
odmeny alebo ju zamestnanec nedostane
vobec), pouzivaji sa vtedy, ked chceme

nejakému spravaniu zabrait'.

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a: URBAN, Jan, 2017. Motivace a odmériovani pracovnikii. Co

musite védét, abyste ze svych spolupracovikti dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,

a.s. . 24-26 s. (vlastny preklad). ISBN 978-80-271-0227-3.

Materialna motivacia zamestnancov spociva v systéme odmenovania zamestnancov

prostrednictvom finanénych prostriedkov. Existuje niekol'’ko roznych stimulov, ktoré maju

)29

vplyv na produktivitu prace. (Ligsuniversity.sk Avsak praca nie je len o peniazoch

2 URBAN, Jan, 2017. Motivace a odmeérnovani pracovnikii. Co musite védét, abyste ze svych
spolupracovikt dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. . 157 s. (vlastny preklad).
ISBN 978-80-271-0227-3.

2 Ligsuniversity.sk. Motivacia zamestnancov [online]. [cit.2019-03-14]. Dostupné na:
https://www.ligsuniversity.sk/sk/blogpost/motivacia-zamestnancov.
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firmy by sa mali snazit’ motivovat’ svojich zamestnancov aj inak ako odmenami. (Nagyova

P.) %

Tab. ¢. 3: Nastroje finan¢nej a nefinan¢nej motivacie

Finan¢na motivacia Nefinanéna motivacia
Zvysenie platu Doskol'ovanie zamestnancov v ramci firmy
Priplatky a bonusy Vzdelavanie, rekvalifikacia, jazykové

kurzy, kurzy odbornosti

Platend dovolenka Sportové aktivity a tréningy, rozne firemné
podujatia

Platena praceneschopnost’ Moznost’ dochodkového poistenia

Priplatok na penzijny socialny fond Vyber nefinan¢nej odmeny by mal byt na
zamestnancovi

Ostatné benefity Interna komunikacia v spolo¢nosti smerom
nadol k podriadenym

Pravidelné uznanie zo strany nadriadené¢ho

Viac zodpovednosti pre zamestnanca

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a: NAGYOVA Petra. Motivovat’ sa d4 aj bez odmien. Hospoddrske
noviny Slovensko [online]. [cit.2018-12-27]. Dostupné na: https://slovensko.hnonline.sk/211462-
motivovat-sa-da-aj-bez-odmien a Ligsuniversity.sk. Motivacia zamestnancov [online]. [cit.2019-

03-14]. Dostupné na: https://www.ligsuniversity.sk/sk/blogpost/motivacia-zamestnancov.

Zakonnik prace vymedzuje definiciu mzdy, ako penazné plnenie, alebo plnenie
penaznej hodnoty (naturalna mzda) poskytované zamestnancovi za pracu. (Slov-lex:

pravny a informaény portél) 3

K zakladnym a najcastejSie pouzivanym mzdovym formam patria:

o casova mzda alebo plat,

e individualne odmeiiovanie zaloZen¢ na vykone,

« skupinové odmefovanie zaloZené na vykone. (Podnikam.sk, 2012) 32

30 NAGYOVA Petra. Motivovat’ sa da aj bez odmien. Hospoddrske noviny Slovensko [online].
[cit.2018-12-27]. Dostupné na: https://slovensko.hnonline.sk/211462-motivovat-sa-da-aj-bez-
odmien.

31 Slov-lex: pravny a informaény portal [online]. [cit.2019-03-14]. Dostupné na: https://www.slov-
lex.sk/pravne-predpisy/SK/Z2Z/2001/311/20190101#predpis.cast-stvrta.
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Casova mzdu méZeme definovat, ako zakladna alebo pevna mzda (hodinova,
tyzdenna, mesacna), ktora sa viaze na ohodnotenie roznych profesii. Opiera sa z pravidla
0 dlhodoby vykon zamestnanca ajeho skusenosti a schopnosti. Jej cielom je ziskat

a udrzat’ zamestnanca a ocenit’ jeho pracu.

Odmenovanie zalozené na vykone sa moze povazovat za pohyblivl, resp.
vykonovu zlozku mzdy. Je vyplacana v podobe ukolovej mzdy, mzdy za pracovny vykon,
odmeny za podanie zlepSovacieho navrhu, podielom na dosiahnutom vykone alebo
podielom na dosiahnutom zisku firmy apod. Toto odmefnovanie sa mdze viazat na
individudlny vykon jedného zamestnanca alebo vykon pracovnej skupiny, alebo vykon
celého podniku. Ciel'om tohto typu odmeiiovania je stimulovat’ zamestnancov k vysSiemu

vykonu v praci alebo k ur¢itému spravaniu v praci. (Urban J., 2017)

Okrem zakladnej formy mzdy sa vyplacaju zamestnancom aj niektoré doplnkové
formy mzdy, samozrejme vV pripade, ak pride k dohode medzi zamestnavatel'om
a pracovnikom. Doplnkova forma mzdy sa vyplaca k zakladnej forme mzdy, takze nejde

0 nahradu, ale o doplnenie. (Podnikam.sk, 2016) 3*

Tab. ¢. 4: Doplnkové mzdové formy

Odmeny Pohyblivd zlozka mzdy vyplatend na
zaklade splnenia vopred stanovenych
kritérii

Prémie Percento z casovej alebo tkolovej mzdy

Osobné ohodnotenie Princip  zasluhovosti,  vyplaca  sa

k zékladnej mzde na jednorazovom alebo

pravidelnom principe

Podiel na zisku Podiel na zisku sa vyplaca svojim

%2 podnikam.sk. Motivovanie, hodnotenie a odmefiovanie zamestnancov. Ako spravne na to?
Podnikam.sk. [online]. 2012-03-28. [cit.2018-28-12]. Dostupné na:
https://podnikam.sk/motivovanie-hodnotenie-a-odmenovanie-zamestnancov-ako-spravne-na-to/

% URBAN, Jan, 2017. Motivace a odméiiovani pracovnikii. Co musite védét, abyste ze svych
spolupracovikt dostali to nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. . 157 s. (vlastny preklad).
ISBN 978-80-271-0227-3.

% Podnikam.sk. Formy mzdy. Podnikam.sk. [online]. 2016-03-15. [cit.2018-12-28]. Dostupné na:
https://podnikam.sk/formy-mzdy/.
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Zzamestnancom

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a: Podnikam.sk. Formy mzdy. Podnikam.sk. [online]. 2016-
03-15. [cit.2018-12-28]. Dostupné na: https://podnikam.sk/formy-mzdy/.

Aktivita firmy v postaveni zamestnavatela sa odvija od toho, aké benefity
poskytuje svojim zamestnancom. Benefity su vyznamny faktor pri rozhodovani ¢i
zamestnanec prijme dant pracovnu ponuky, pri zabezpecovani tzv. work-life balance,
vystupuje ako doplnok mzdy alebo ako marketingovy néstroj pri lakani novych
zamestnancov. Firmy, ktoré poskytuju finan¢né alebo nefinancné benefity nepovazuja

svojich zamestnancov za nastroj, vd’aka ktorému vytvaraju zisk.

Zamestnanecké vyhody moéze firma poskytovat dvoma spdsobmi: plosné
poskytovanie vSetkych benefitov vSetkym svojim zamestnancom, ktori ich bud’
cerpaju, alebo nie, alebo pomocou systému benefity cafeteria, kde si zamestnanec
podla stanového limitu sam vyberd vyhody, ktoré preitho predstavuju najvacsiu

hodnotu.

Existuyjt dva druhy benefitov, ktoré poskytuji zamestnavatelia svojim
zamestnancom. Finan¢né benefity predstavuji rozne prispevky alebo sluzby, ktoré Setri

zamestnancom ich vlastné financné prostriedky.

Nefinan¢né benefity podporuju zdravie a kondiciu zamestnancov a podporuji

timového ducha firmy. (Profesia.sk, 2018) °

Tab. ¢. 5: Prehl'ad finan¢nych a nefinanénych benefitov

Financ¢né benefity Nefinan¢né benefity

13./14. plat Dovolenky navyse

Mobilny telefén na sukromné ucely Narodeninové vol'no
Zamestnanecké zl'avy Vol'no navyse pri narodeni diet'at’a
Auto aj na sukromné ucely Flexibilny pracovny ¢as

% Profesia.sk. Benefity. Profesia.sk. [online]. 2018-10-18. [cit.2018-12-28]. Dostupné na:
https://www.profesia.sk/kariera-v-kocke/pracovny-servis/benefity/
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Prispevok na cestovanie do prace

Vol'na dochadzka

Prispevok spolo¢nosti na

déchodkové sporenie

doplnkové

Odborn¢ alebo jazykové vzdelavanie

Prispevok na byvanie

Firemné akcie, teambuildingy

Odmeny pri
jubileach

pracovnych a zivotnych

Népoje zadarmo

Prispevok na dovolenku

Ovocie zadarmo

Preplatenie Sportovych aktivit

Praca z domu

Zdravotné poistenie

Oddychovd, relaxacna miestnost’ alebo

zona

Sick day, preplatené vol'no na zotavenie

Cvicenie v kancelarii

Strava nad ramec zakona

Masaze

Zl'avy na firemné produkty alebo sluzby

Skélka pre deti zamestnancov

Zdroj: vlastné spracovanie podla: Profesia.sk. Benefity. Profesia.sk. [online]. 2018-10-18.

[cit.2018-12-28]. Dostupné na: https://www.profesia.sk/kariera-v-kocke/pracovny-servis/benefity/.

Doélezitym faktorom pri motivovani zamestnancov s peniaze a sankcie, ktoré

pracovnici dostadvaji od svojich zamestnavatelov za vykonanll pracu. AvSak nie mene;j

dodlezitymi motivatormi st benefity a nefinanéné odmeny, ktoré zamestnavatelia ponukaja

a Casto su vdcSou motivaciou ako peniaze. V dnesnej dobe si potencionalni zamestnanci

vyberaju zamestnanie nielen podl'a financného ohodnotenia, ale aj kvoli inym moZznostiam

a vyhodam, ktoré¢ im moze budici zamestnavatel’ poskytnut’.

1.3.2 Fluktuacia zamestnancov

Pojem miera fluktudcie zamestnancov oznacCuje percento zamestnancov, ktori

odchadzaji z organizacie pocas urcitého Casového obdobia. VicSinou sa za fluktuaciu
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povazuje dobrovolna rezignacia, prepustanie, neskoleni zamestnanci a odchod do
dochodku. %

Pokial’ chceme zistit’, preco 'udia odchadzaju, potrebujeme najskor zistit’, o ich drzi
Vv praci. Existuje mnoZzstvo potrieb, motivacie a skupinového spravania, avSak l'udia chodia

do prace v podstate z kombinacie troch dovodov.

1. Potrebujt prostriedky pre svoju existenciu (t.J. pre peniaze).
2. Chcu byt s 'ud'mi, s ktorymi sa im dobre pracuje (t.j. kvoli l'ud’om).

3. Chcu byt uzitocni, robit’ pracu, ktord ma zmysel, prinasat’ prospech.

Existuje mnoho opatreni na zastavenie fluktudcie zamestnancov a obmedzit’ ju aj do
budtcna. Fluktuécia je zlozity problém, na ktory neexistuje jednoduché riesenie, ktoré by
ju uplne zastavilo. NajlepSie vysledky su vtedy, ked’ podnikneme kombinaciu niekol’ko

roznych opatreni.

Tab. ¢. 6: Rozdelenie protifluktuaénych opatreni

Zameranie na Typ opatrenia Utinok
Jednotlivca Operativny Okamzity
Skupinu zamestnancov Operativny a strategicky Strednodoby
Celu firmu systémovy Dlhodoby

Zdroj: vlastné spracovanie podla: BEDNAR Vojtéch, 2018. Jak omezit kluktuaci. A udrzet si
zaméstnance manazerskymi nastroji. 1. vyd. Praha: Grada Publishing. 112 s. ISBN 978-80-271-
0648-6.

Opatrenia zamerané na jednotlivca stoja energiu a €as, pretoze ciel’ na jedinca ma
nepredvidatené dopady na jeho kolegov. AvSak vysledky sa dozvieme za kratku dobu,

pretoze jedinci reaguju rychlo.

Kompromis medzi podporou jednotlivcov a pracou s kultirou a pravidlami firmy sa
opatrenia smerujuce ku konkrétnym timom. Uéinok na jednotlivca je mensi a nastup efektu

pomals$i. MoZu vytvarat’ konflikty, ak sa tykaju len nejakych Casti firmy.

% PAVLOU, Christina. Workable.com. How to calculate employee turnover rate. Workable.com.
[online]. [cit.2019-03-15]. (vlastny preklad). Dostupné na:
https://resources.workable.com/tutorial/calculate-employee-turnover-rate.
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Celofiremné opatrenia, ktoré ovplyviuji kultaru firmy, hodnotenia, motivéciu,
zadavanie uloh alebo kariérny postup, maju najdlhsiu U¢innost’ z dlhodobého hladiska.

Zavedenia tychto opatreni trva nejaky Cas, ale dlhodobo prinasa najleps$i vysledok. (Bednaf
V., 2018) ¥’

Podl'a smartKPIs.com je fluktuacia zamestnancov definovana nasledovne: miera,
ktora meria zamestnancov, ktori optstaju organizaciu v danom ¢asovom obdobi (napr.

mesiac, Stvrtrok, rok).

Tato mieru moézeme vyjadrit’ vzorcom: (A/B)*100

Pricom A = zamestnanci, ktori odisli z organizacie do konca vykazované¢ho obdobia
B = zamestnanci organizécie na zaciatku vykazovaného obdobia

Tento vzorec je efektivnym odrazom spokojnosti zamestnancov, pretoze nespokojny
zamestnanec pravdepodobne opusti organizaciu. Okrem toho mo6ze mat’ vyrazny vplyv na
podnikanie z dévodu nedostatku vedomosti, ndkladov na vymenu zamestnancov pocas
trvania procesu vymeny. (smartkKPls.com) ® Podla Mike Kappel, ktory je redaktor
Casopisu Forbes, sa da proti fluktuacii bojovat’ piatimi sposobmi, ato zamestnat
zamestnancov so skusenostami, ponuknut’ lepSie platy a vyhody ako konkurencia, chvalit
svojich zamestnancov, mozny kariérny rast a nakoniec pracovnikom povolit’ flexibilny
pracovny ¢as. (Kappel M., 2017) *°* My sa priklaname k nazoru Mika Kappel, pretoze
svojich zamestnancov treba dookola motivovat’ a pontikat’ mu nieco navyse, aby kvalitny
persondl neodchadzal z podniku ku konkurencii a podnik by musel vynalozit' dalSie

naklady na nové pracovné sily.

3 BEDNAR, Vojtéch, 2018. Jak omezit kluktuaci. A udrzet si zaméstnance manazerskymi nastroji.
1. vyd. Praha: Grada Publishing. 105 s. ISBN 978-80-271-0648-6.

3% L ECHINTAN, Ana. How to Measure the Performance of your Human Resources Department.
[online]. 2017-05-5 [2019-03-26]. Dostupné na:
https://www.performancemagazine.org/performance-human-resources/.

¥ KAPPEL, Mike. 5 Ways To Reduce Employee Turnover. Forbes. [online]. [2019-03-26].
Dostupné na: https://www.forbes.com/sites/mikekappel/2017/08/09/5-ways-to-reduce-employee-
turnover/#25bfbfee5001.
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1.3.3 Metodika merania efektivnosti zamestnancov cestovnych kancelarii
a cestovnych agentur

Utinnost prace sa oznafuje ako produktivita prace, ktora je zakladnym
ukazovatel'om sledovania vyuzivania I'udskych zdrojov a sledovania vykonnosti podniku.
Ukazovatel’ produktivity prace vyjadruje objem vyprodukovanych hodnot pripadajucich na
jednotku spotrebovanej zivej prace za urité obdobie. Efektivne st ludské zdroje

vyuzivané, ¢im vyssia je hodnota ukazovatel'a produktivity prace.
Hodnotu produktivity prace (PP) mdzeme merat’ viacerymi sposobmi:

Priamou metodou PP = %

resp. nepriamou metodou  t=

kde Q — objem produkcie (celkové vystupy),
T — mnoZstvo prace vynalozené na objem produkcie (spotreba prace),

t — pracnost’, o znamend mnozstvo prace potrebné na zhotovenie jednej jednotky

produkcie. (Majtan, S., a kolektiv, 2014) %°
Podl'a Tekulovej mézeme produktivitu prace merat’ nasledovnymi sposobmi:

ppp = Zstup

vstup

Kde pod vystupom rozumieme: pridand hodnota, vynosy, prijmy, vysledok
hospodérenia, zisk auzitok. Pod vstupmi je vSeobecne zadefinovany priemerny pocet

zamestnancov, pocet odpracovanych hodin alebo naklady.

Castejsie sa pouzivaju ukazovatel' produktivity prace podniku (PPP) a produktivita prace

vnutropodnikového utvaru (PPvnU), ktoré sa pocitaji pomocou vzorcov:

ridana hodnota
PPP = P

- pracovnici (ich pocet alebo pocet odpracovanych hodin)

Cista produkcia (tj.pridana hodnota bez odpisov)

PPvnU =

pracovnici (ich pocet alebo pocet odpracovanych hodin)

4 MAJTAN, Stefan a kolektiv, 2014. Podnikové hospoddrstvo. Bratislava: SPRINT 2 s.r.0.. 323 s.
ISBN 978-80-89710-05-8.
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Pri¢om pridana hodnota sa rovna rozdielu medzi hodnotou produkcie (povazujeme
trzby) a medzispotrebou (spotrebované nakupy materidlu, surovin, energie a sluzieb

podniku). Pridané hodnota je vynosom podniku. (Tekulova, Z., 2015) %

Pre firmu je velmi dolezit¢ vediet' ¢i praca, ktori vykonava ich zamestnanec je
efektivna alebo nie je. Existuje mnoho sposobov merania produktivity prace, ale my sme si
do tejto prace vybrali také, pri ktorych mozeme porovnavat vstupy (priemerny pocet
zamestnancov) a vystupy podniku. Alebo taky spdsob, kde moézeme sledovat’ pridant

hodnotu podniku a pocet pracovnikov.

»Pracovny vykon zamestnanca, ktory je vyjadrenim mnozstva a kvality prace
Vv konkrétnych pracovnych podmienkach za urciti ¢asova jednotku, je determinovany jeho
odbornou a osobnou kompetentnostou (K), motivaciou (M) a technicko-technologickou,

organiza¢nou a manazérskou podporou organizacie (Po). Tento vztah vyjadruje vzorec:

Vykon= osobna kompetentnost x motivacia x podpora organizdcie.*

(Fuchdova K., Kravéakové G., 2004) 42

S pojmom vykon suvisi pojem vykonnost, ktory mézeme definovat’ ako schopnost’
jednotlivea podat’ vykon. Vykon podmiefiuji subjektivne a objektivne faktory, pri¢om

moze posobit’ kratkodobo alebo dlhodobo a ide 0 priamy alebo sprostredkovatel'sky vplyv.

Tab. ¢. 7: Subjektivne a objektivne faktory podmienujice vykon

Subjektivne faktory na strane | Objektivne faktory na strane organizacie

pracovnika

Individuélne predpoklady (odborné | Pracovné podmienky
schopnosti,  kvalifikacnd  spdsobilost’,

fyzické a dusevné vlohy a vlastnosti)

Sposob, akym zamestnanec prijima podnety | Pracovné prostredie

z okolia a reakcia na ne

Poznavacie procesy ManaZzment

“ TEKULOVA, Zuzana. Produktivita podniku. [online]. 1. vyd. Bratislava: CKV CONSULT,
s.r.o., 2015 [cit.2019-03-15]. ISBN 978-80-971986-1-9. Dostupné na:
https://www.sjf.stuba.sk/buxus/docs//ustavy/USETM/Produktivita_podniku_Tekulova Zuzana w
eb.pdf.

2 FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004. Manazment pracovnej motivacie. 1.
vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 170 s. ISBN 80-89018-66-1.

33



https://www.sjf.stuba.sk/buxus/docs/ustavy/USETM/Produktivita_podniku_Tekulova_Zuzana__web.pdf
https://www.sjf.stuba.sk/buxus/docs/ustavy/USETM/Produktivita_podniku_Tekulova_Zuzana__web.pdf

Postoj k pracovnej ¢innosti

Zaujmy, profil a hodnotenia zamestnanca

Motivacia zamestnanca

Vnimanie  spoloenského  postavenia

a vplyv na spolupracovnikov

Zdroj: vlastné spracovanie podla: FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004.
Manazment pracovnej motivacie. 1. vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 170 s. ISBN 80-89018-66-1.

Okrem spominanych subjektivnych a objektivnych faktorov existuji tri modely
vykonovej motivacie: model volby miery rizika, kongitivny model a model

sebahodnotenia.

Tab. ¢. 8: Modely vykonovej motivacie

Model vol'by miery rizika Rozhodovanie sa medzi l'ahkou, stredne
tazkou atazkou ulohou a vynakladanie

usilia v stilade so svojou tlohou

Kongitivny model Ako si clovek vysvetl'uje pri¢iny svojho

uspechu, pripadne neuspechu

Model sebahodnotenia Sklada sa ztroch c¢iastkovych procesov:
porovnavanie vysledku a Standardu,
aktudlna pri¢ina zakladného vysledku,
sebahodnotenie spokojnosti alebo

nespokojnosti s vlastnou schopnostou

Zdroj: vlastné spracovanie podla: FUCHSOVA, Katarina, KRAVCAKOVA, Gabriela, 2004.
Manazment pracovnej motivdcie. 1. vyd. Vydavatel'stvo IRIS. 170 s. ISBN 80-89018-66-1.
Moézeme povedat’, Ze na vykon, ktory podava zamestnanec firmy pdsobia subjektivne
alebo objektivne faktory, ktoré moézu byt kratkodobé aj dlhodobé. Pracovnik sa casto
rozhoduje ¢i vykond lahku, stredne tazku, alebo tazkt ulohu a aké usilie vynaloZi pri
vykonavani ulohy. Zamestnanec taktiez hodnoti svoj uspech, pripadne netspech

a rozhodne sa ¢i je so svojim vykonom spokojny, alebo nespokojny.
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2 Ciel prace

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo identifikovat’ efektivnost’ motivacie

zamestnancov cestovnych kancelarii a cestovnych agentar.

Predpokladom naplnenia hlavného ciel’a je stanovenie a naslednd realizécia Ciastkovych

uloh reprezentujucich parcialne ciele, ktoré mozno vymedzit’ nasledovne:

o Kvantifikovat’ do akej miery pdsobi finanéné ohodnotenie ako stimul k vyS$Siemu
pracovnému vykonu.
o A identifikovat’ motiva¢né faktory zamestnancov cestovnych kancelarii a cestovnych

agentur k vysSiemu pracovnému vykonu.
3 Metodika prace a metédy skimania

Teoreticky zéklad bakalarskej prace tvorili vedecké a odborné publikacie domace;j
| zahrani¢nej literatiry, ktoré sme ziskali z kniznic a elektronickych zdrojov. Pri pisani
bakalarskej prace sme pouzili viacero metod. V prvej kapitole sme prostrednictvom Studia
domaécej a zahrani¢nej literatiry vymedzili zakladné pojmy ako motivécia, aké st vnutorné
a vonkajsie faktory motivacie, ¢o je to fluktuacia a kedy nastava a v neposlednom rade sme
si definovali cestovné kancelarie a cestovné agentury. Pre vyhodnotenie dotaznika
a formulovanie jeho vysledkov, zaverov sme vyuzili syntézu sumarizovanim dosiahnutych

zisteni a popisanim jeho suvislosti.

Praktickd Cast’ prace pozostava z prieskumu realizovaného formou dopytovania, ktory
bol uskutoc¢tiovany Vv dioch od 4. az 12. aprila 2019. Objektom nasho skumania boli
zamestnanci, ktori pracuji v cestovnych kancelariach a cestovnych agenturach, hlavne na
trvaly pracovny pomer, potom na polovi¢ny alebo skrateny pracovny pomer a nakoniec

Studenti, ktori pracuju popri v Skole v spominanych podnikoch.

Elektronické dotazniky sme vytvorili prostrednictvom stranky Google dotazniky.
Dotaznik bol vytvoreny v elektronickej aj printovej forme a pozostaval z 18 otazok, ktoré
boli rozdelené do dvoch hlavnych sekcii. Jedna sekcia bola venovana pracovnikom
cestovnych kanceldrii a agentur, ktori pracuju bud’ na trvaly pracovny pomer, na skrateny

uvézok, alebo iny pracovny pomer okrem brigady Studentov. Druhd sekcia sa zaoberala
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Studentami, ktori pracuju v cestovnej kanceldrii alebo agenture na dohodu o brigadnicke;j
préaci Studentov. V dotazniku sa nachddzali 2 otvorené otazky a 16 uzavretych otdzok,
zZtoho sa 4 tykali demografickych ukazovatelov. Na vyhodnotenie postojov sme
Vv dotazniku pouzili sémanticky diferencial. Dotaznik bol rozposlany elektronickou postou
pomocou e-emailovych adries, na ktoré boli cestovnym kancelaridam a agentiram zaslané
dotazniky a aj pisomnou formou, kde sme dotazniky zbierali v kamennych predajniach od
zamestnancov cestovnych kancelarii a cestovnych agentur. Vzorku respondentov tvorili
zamestnanci cestovnych kancelérii a agentir. Prieskumu sa ztc¢astnilo 84 respondentov,

navratnost’ dotaznikov bola 71 %.

Odpovede respondentov z dotaznikov sme spracovali pomocou programu IBM SPSS
Statistic a MS Excel, vo forme frekven¢nych i krizovych tabuliek a grafov. Vzhl'adom na

pocet respondentov, ktori sa zucastnili prieskumu, su zistené vysledky len orientacné.
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4 Vysledky prace a diskusia

V tejto kapitole uvadzame vysledky naSho prieskumu motivacie zamestnancov

cestovnych kancelarii a cestovnych agentar.
Skumana vzorka respondentov mala nasledujuce charakteristiky:

Graf ¢. 1: Pohlavie respondentov

= Mu? = Zena

Zdroj: vlastné spracovanie

Nasho prieskumu motivacie zamestnancov v cestovnych kanceléaridch, cestovnych
agenturach Sa zucastnilo 78 respondentov. Z toho 55 opytanych boli Zzeny, ¢o predstavuje
71 % a 23 muzov, ¢o je 29 %. Tento percentudlny pomer dokazuje, ze prieskumu sa
zucastnilo viac zien ako muzov. Tento fakt méze poukazovat’ na to, ze Zeny su ochotnejSie
zOCastnit’ sa prieskumu alebo fakt, Ze v cestovnych kancelariach/ agenttrach je

zamestnanych viac Zien ako muzov.
Graf ¢. 2: Vek respondentov

4% 0%

S —

53%

16-18 19-26 27-45 = 46-62 = nad 62

Zdroj: vlastné spracovanie
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Vek respondentov sme si rozdelili do 5 vekovych kategorii: kategoria 16-18 rokov
predstavuje Studentov strednej Skoly, ktori pracuji na dohodu 0 brigadnickej préci
Studenta, vekova kategoria 19-26 predstavuje Studentov vysokej Skoly alebo l'udi, ktori
maji ukoncené stredoskolské vzdelanie a d’alej vo vzdeldvani nepokracuja, 27-45
predstavuje stredny vek dospelosti, vekova hranica 46-62 je urCend pre neskory vek
dospelosti a vekova kategoria nad 62 rokov predstavuje respondentov, ktori dosiahli
dochodkovy vek. Z prieskumu vyplyva, Ze najviac zamestnancov je vo veku od 27-45
rokov, pretoze to je produktivny vek. Najmenej zamestnancov je vo veku od 16-18 rokov,
¢o mdze byt sposobené tym, ze Studenti strednych $kol nie st plnoleti, a preto je ich

vyuzitie v pracovnom procese silne redukované.
Graf ¢. 3: Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

0% 4%

47% |

d/

15%

= Z4kladné = Stredoskolské
= Stredoskolské s maturitou - VyssSie odborné vzdelanie

= VVysokoskolské

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 3 zobrazuje najvyssie dosiahnuté vzdelanie respondentov. Najvyssi podiel
zastupuju respondenti s vysokoSkolskym vzdelanim, ¢o moéze byt sposobené tym, ze
najvacsiu vzorku respondentov tvorili I'udia vo veku 27-45 rokov, Cize s ukoncenym
vysokoSkolskym vzdelanim. StredoSkolské vzdelanie s maturitou dosiahlo 33 %
opytanych, vysSie odborné vzdelanie 15 %, 4 % opytanych tvorili respondenti so
stredoSkolskym vzdelanim a 0 % respondentov ma ukoncené zikladné vzdelanie ako

najvyssie.
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Graf ¢. 4: Zaradenie respondentov do cestovnej kancelarie alebo cestovnej agentary

= Cestovna kancelaria = Cestovna agentura

Zdroj: vlastné spracovanie

Podl'a grafu ¢. 4 mozeme povedat, ze v cestovnom ruchu je viac zamestnancov
zamestnanych v cestovnych kancelariach ako v cestovnych agentirach. V cestovnych
kancelariach je zamestnanych 69 % respondentov aV cestovnych agentirach 31 %
opytanych. Pravdepodobne to je sposobené tym, ze na Slovensku je niekolko velkych
cestovnych kancelarii, ktoré zamestnavaji velky pocet zamestnancov. Alebo je to
spOsobené tym, ze praca a vyhody v cestovej kanceldrii ldka potencionalnych

zamestnancov viac, ako praca v cestovnej agenture.

Graf ¢. 5: Pracovny pomer zamestnancov

14%

\

= Trvaly pracovny pomer = Skrateny pracovny pomer = Brigada

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 5 znazoriiuje pracovny pomer zamestnancov v cestovnych kancelariach

a agenturach. Graf poukazuje na to, ze 85 % respondentov je zamestnanych na trvaly
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pracovny pomer, 14 % opytanych tvoria Studenti, ktori pracuju na Dohodu o brigadnicke;j
praci Studenta al % respondentov tvoria zamestnanci na skrateny pracovny pomer.
Mozeme predpokladat’, podl'a nasho prieskumu, Ze zamestnavatelia, cestovnych kancelarii

a agentur, zamestnavaju pracovnikov najcastejSie na trvaly pracovny pomer.

Tab. ¢. 9: Velkost’ podniku (v pocte zamestnancov)

Velkost’ Vasej cestovnej kancelarie/agentury (v po¢te zamestnancov)
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Maly podnik (10-49 29 37,2 37,2 37,2
zamestnancov)
Mikropodnik  (do 9 42 53,8 53,8 91,0
zamestnancov)
Neviem 1 1,3 1,3 92,3
Stredny podnik (50-249 2 2,6 2,6 94,9
zamestnancov)
Velky podnik (nad 250 4 51 51 100,0
zamestnancov)
Total 78 100,0 100,0

Zdroj: vlastné spracovanie
Tabulka ¢. 9 zndzoriuje velkost' cestovnych kancelarii a agentir v pocte
zamestnancov. Najviac zamestnancov, C¢o predstavuje 41,2 % je zamestnanych
v mikropodnikoch, ktoré maji do 9 zamestnancov. Naopak najmenej zamestnancov, podla
nasho prieskumu, je zamestnanych v stredne velkych podnikoch s po¢tom zamestnancov
od 50 do 249. Tato skuto¢nost’ moze vyplyvat’ z toho, ze zamestnanci v mikropodnikoch
a malych podnikoch boli ochotnejs$i zucastnit’ sa prieskumu, alebo na Slovensku pdsobi

viac mikro cestovnych kancelarii a cestovnych agentur.
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Graf ¢. 6: Motivacia zamestnancov

= Ano = Nie

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 6 zndzoriiuje odpoved’ na otdzku ¢i si zamestnanci dostatocne motivovani
vo svojej praci. Tato otazku sme v naSom prieskume polozili respondentom, ktori pracuja
na trvaly pracovny pomer alebo skrateny uvézok. Vacsina respondentov, o predstavuje 75
%, odpovedalo, Ze st vo svojej praci dostatoéne motivovani a 25 % opytanych si nemysli,

ze su v praci dostato¢ne motivovani.

Graf ¢. 7: Vnutorné faktory motivacie

Finan¢na motivacia I 1%

Cestovanie I 1%
Viditel’néstIedkysvojej préceajej Sirsi _ 35%
spolocensky vyznam ?

Nové schopnosti, ktoré mozem pri praci
B e D P I ;o
ziskat
samostatnost | 26%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zdroj: vlastné spracovanie

Respondentov, ktori odpovedali, Ze su v praci motivovani, sme sa pytali na
vnutorné faktory motivacie, ktoré ich v praci motivuja: samostatnost’, nové schopnosti,

ktoré mozu v praci ziskat’ a viditeI'né vysledky svojej prace a jej Sirsi spolo¢ensky vyznam.
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Respondenti odpovedali nasledovne, 36 % opytanych uviedlo, ze v praci ich motivuji nové
schopnosti, ktoré mozu pri praci ziskat', ako vnttorny faktor motivécie. ViditeI'né vysledky
svojej prace ajej SirSi spoloensky vyznam motivuje 35 % respondentov a26 %
zamestnancov motivuje samostatnost. Dalej 1 % opytanych uviedlo, Ze ich motivuje

cestovanie a finanéna motivacia.

Graf ¢. 8: Vonkajsie faktory motivacie

Spokojnost klientov | 1%
Sluzobné cesty | 1%
Cestovanie- infocesty | 1%
Odborna prestiz NG 18%
Uznanie [ 25%
Pochvala [N 15%

Povysenie alebo zvysenie mzdy v

- 0,

budtcnosti >%

Financna odmena (mzda, prémie, odmeny a o
pod.) I 34%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 8 odpoveda na otazku, aka je vonkajSia motivacia pracovnikov, respondenti
odpovedali, ze najviac ich motivuje finan¢na odmena (mzda, prémie, odmeny a pod.), a to
34 % respondentov, ¢o znamend, Ze najviac motivuju peniaze, ktoré zamestnanci zarobia,
pretoze ich potrebujii na zivobytie. Najmenej pracovnikov motivuje cestovanie- infocesty,
sluzobné cesty a spokojnost’ klientov, ¢o predstavuje 1 % vonkajsSej motivacie k vysSiemu

pracovnému vykonu.
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Graf ¢. 9: Nastroje finan¢nej motivacie
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Zdroj: vlastné spracovanie

4 W5 (motivuje)

Graf ¢. 9 zndzorfiuje ndstroje finanénej motivacie podla stupna

motivacie

k vyssiemu pracovnému vykonu zamestnancov cestovnych kancelarii alebo cestovnych

agentur. ZvySenie platu motivuje 28 % opytanych, priplatky a bonusy motivuje 26 %

respondentov, platend dovolenka, ako nastroj finan¢nej motivacie motivuje 26 %

zamestnancov, respondentov v pocte 33 % motivuje priplatok na penzijny socialny fond

a ostatné benefity motivuje 30 % opytanych.

Graf ¢. 10: Nastroje nefinanénej motivacie

Dovolenka zadarmo
Viac zodpovednosti
Uznanie zo strany nadriadeného

Internd komunikacia vo firme smerom zhora na dol
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Moznost déchodkového poistenia

Sportové aktivity, tréningy, rozne firemné podujatia

Vzdeldvanie, rekvalifikacia, jazykové kurzy, kurzy...

Skolenia v ramci firmy

Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf ¢. 10 ukazuje aké nastroje nefinancnej motivacie motivuju pracovnikov
K vysSiemu vykonu v praci. Najviac zamestnancov motivuje uznanie zo strany
nadriadeného, ¢o uviedlo 21 % opytanych. Naopak najmenej pracovnikov motivuje
dovolenka zadarmo alebo moznost’ dochodkového poistenia. 20 % zamestnancov uviedlo,
ze ich ako néstroj nefinancnej motivacie motivuje vzdelavanie, rekvalifikacia, jazykové
kurzy, kurzy odbornosti, 18 % opytanych motivuja $kolenia v ramci firmy. Sportové
aktivity, tréningy, rozne firemné podujatia zamestnancov motivuji na 13 %, moZnost’
samostatného vyberu nefinan¢nej odmeny uviedlo 8 % respondentov a 5 % opytanych

motivuje interna komunikacia vo firme smerom zhora na dol.

Graf ¢. 11: Benefity

= Ano = Nie

Zdroj: vlastné spracovanie

Zistovali sme ¢i zamestnavatelia v cestovnych kancelariach a cestovnych
agentirach pontkaji svojim zamestnancom moZznost finanénych alebo nefinanénych
benefitov, 79 % respondentov uviedlo, ze ich zamestnavatel im ponuka moZnost
finan¢nych alebo nefinancnych benefitov a 21 % opytanych uviedlo, Ze moZnost’ benefitov
zamestnavatelia neponukaji. Na zdklade nasho vyskumu modzeme povedat, Ze
zamestnavatelia cestovnych kancelarii alebo agentir ponuka svojim zamestnancom

moznost’ benefitov.
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Graf ¢. 12: Finan¢né benefity
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Graf ¢. 12 znazoriuje, aké benefity dostavaju zamestnanci cestovnych kancelariach
a agenturach. Zamestnavatelia pontkaju svojim zamestnancom hlavne zlavy na firemné
produkty alebo sluzby a zamestnanecké zl'avy ako formu finan¢nych benefitov, uviedlo 18
% opytanych. Pravdepodobne je to spdsobené tym, ze zamestndvatelia poskytnu zl'avy na
firemné produkty, ako keby mali zamestnanci nakupovat’ u konkurencie. Podla 1 %
respondentov, najmenej z finanénych benefitov, zamestnavatelia poskytuji koncoroc¢né

odmeny, prispevok na byvanie a prispevok spolocnosti na doplnkové dochodkove

poistenie.

Graf ¢. 13: Nefinan¢né benefity
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Graf ¢. 13 poukazuje na to, aké nefinancné benefity si poskytované v cestovnych
kancelariach a agentirach. Modzeme povedat, na zakladne nasho prieskumu,
zamestnavatelia nepontikaju §kolku pre deti zamestnancov, ale 18 % respondentov uviedlo,
ze ich zamestndvatel’ im poskytuje, ako nefinan¢ny benefit flexibilny pracovny cas, d’alej
17 % zamestnancov od svojich zamestnavatel'ov dostdva moznost’ prace z domu, firemné
akcie ateambuildingy. 10 % opytanych uviedlo ako nefinan¢ny benefit, ktory dostava,
voln dochadzku, d’alsich 9 % respondentov uviedlo napoje alebo ovocie zadarmo, 8 %
dostava od svojich zamestnavatel'ov dovolenku navySe. Najmenej nefinanénych benefitov,
ktoré zamestnanci dostavaji su oddychova, relaxacnd miestnost’ alebo zona, cviCenie
v kancelarii, masaze, pracovné cesty, nahradné volno a 3 % zamestnancov uviedlo, ze

nedostavaju Ziadne nefinancné benefity.

V tejto Casti prieskumu sa budeme zaoberat’ Studentami pracujucich v cestovnych
kancelariach alebo v cestovnych agenturach. V ramci nasho prieskumu sme zistili, ze 14 %
respondentov tvoria zamestnanci pracujici na Dohodu o brigadnickej praci. Zist'ovali sme,
¢o Studenta- brigadnika najviac motivuje v praci. Vic¢sina respondentov uviedla, Ze praca,
ktor vykonavaju ich bavi, d’alej ich motivuje kolektiv, v ktorom pracujt a v neposlednom
rade peniaze, ktoré za pracu ziskavaji. Aj v tomto pripade mdézeme predpokladat, ze

peniaze su hlavna motivacia k vy$§iemu pracovnému vykonu.

Graf ¢. 14: Ponuka moznosti kariérneho rastu po ukonceni §tudia

= Nie = Ano

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 14 znazornuje ¢i zamestnavatelia poskytuju Studentom moZznost, po
ukonceni Stadia, kariérneho rastu v danom podniku. Tuto moznost’ uviedlo 64 %

respondentov a 36 % opytanych moznost kariérneho rastu po ukonceni $§tadia nema.
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Moézeme predpokladat, Ze zamestnavatelia chcu po ukonceni Studia Studenta zamestnat’ na
trvaly pracovny pomer, aby tym znizili ndklady a ¢as vynalozené na ziskanie a zaskolenie

novych zamestnancov.

Dalej nas zaujimala $kola a odbor, aky $tudenti pracujici v cestovnych kancelariach
a agentirach navstevuju. V naSom prieskume sme zistili, ze vicSina Studentov
nenavstevuje odbor alebo Skolu, v ktorom sa pracovne pohybuji. Toto zistenie moze byt

spojené so skuto€nost’'ou, Ze Studenti si hI'adaju pracu popri stadiu hlavne kvoli zarobku.

Graf ¢. 15: Studenti, ktori planuju pokradovat v praci

—

= Nie = Ano

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 15 znazornuje Studentov, ktori planuju po ukonceni Studia d’alej pracovat’
Vv cestovne] kancelarii alebo agentire. Viacsina Studentov uviedla, ze po ukonceni Stadia
neplanuje pokracovat’ v préci, ktorti vykondva teraz, ¢o moze byt’ spdsobené aj tym, Ze len
malo Studentov cestovného ruchu a podobnych odborov je momentalne zamestnanych

Vv cestovnych kancelariach a agentarach.

V tejto Casti prieskumu uvadzame vysledky spracované pomocou frekvenénych
a krizovych tabuliek. V niektorych pripadoch sme na sprehl'adnenie odpovedi pouzili aj

grafické znazornenie.
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Tab. ¢. 10: Motivacia zamestnancov podl’a druhu podniku

Myslite si, ze ste vo svojej praci dostatone

motivovany?

Total

Ano Nie
Cestovna agentura 10 5 15
Cestovnd kancelaria 40 12 52
Total 50 17 67

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 16: Motivacia zamestnancov podl’a druhu podniku
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Porovnali sme, kde st respondenti dostatocne motivovani podl'a miesta ich vykonu

prace. Predpokladali sme, ze zamestnanci V cestovnych kancelariach budt viac

motivovani. Z tabul’ky €. 10 a zaroven aj grafu ¢. 16 vidime, Ze zamestnanci sa citia viac

motivovani v cestovnych kancelariach ako v cestovnych agentarach. Toto tvrdenie

potvrdzuje 80 % opytanych pracujucich v cestovnych kancelariach.
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Tab. €. 11: Moznost finan¢nych alebo nefinan¢nych benefitov podl'a podniku

Poniuka Vam Va$§ zamestnavatel moznost financnych
alebo nefinanénych benefitov?
Total
Ano Nie
Cestovna agentura 10 5 15
Cestovna kancelaria 43 9 52
Total 53 14 67

Zdroj: vlastné spracovanie

Graf ¢. 17: Moznost’ finanénych alebo nefinanénych benefitov podl'a podniku
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Zdroj: vlastné spracovanie

Porovnavali sme, v ktorych podnikoch majii zamestnanci moZnost’ finanénych
alebo nefinancnych benefitov. Predpokladali sme, Ze =zamestnanci v cestovnych
kancelariach budi mat’ moznost’ benefitov. Nas§ predpoklad sa potvrdil. Z Tabulky ¢. 11
a Grafu ¢. 17 vidime, Ze jednoznacne moZznost financnych a nefinanénych benefitov

ponukaju cestovné kancelarie. Tuto moznost’ dostava 81,13 % respondentov.

Na zéklade udajov zprimarneho vyskumu sme zistili tieto skutoc¢nosti.
V cestovnych kancelariach a cestovnych agentirach je zamestnanych viac zien ako muzov.
Najviac zamestnancov, ktori pracuji v tychto podnikatel'skych subjektoch, sa pohybuji vo
veku 27-45 rokov, najmenej nad 62 rokov. V nasom prieskume sme zistili, ze 47 %

zamestnancov ma dosiahnuté vysokoskolské vzdelanie. Najviac zamestnancov je
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zamestnanych v cestovnych kancelariach, a to 69 %. Zo 78 respondentov az 85 % pracuje
na trvaly pracovny pomer a najviac ich je zamestnanych v mikropodnikoch s maximalnym

poctom zamestnancov 9.

Cielom bakaléarskej prace bolo zistit' ¢i su zamestnanci cestovnych kancelarii
a agentir dostatoéne motivovani, 75 % zamestnancov je dostatoéne motivovanych.
Z vnutornych faktorov motivécie najviac motivuju nové schopnosti, ktoré mézu pracovnici
pri praci ziskat. Financna odmena, ako mzda, prémie, odmeny a podobne, ako nastroj
vonkaj$ej motivacie motivuje zamestnancov najviac. Z nastrojoch finan¢nej motivacie 28
% zamestnancov motivuje zvySenie platu, d’alej 26 % I'udi motivuju v préci priplatky
a bonusy, ktor¢ moze od zamestnavatela ziskat. AvSak najmenej z néstrojov financnej
motivacie najviac zamestnancov nemotivuje priplatok na penzijny socialny fond. Co sa
tyka finan¢nych benefitov, 18 % zamestnancov majii moznost’ zliav na firemné produkty
alebo sluzby a zamestnanecké zlavy. Z nefinanénych benefitov v pocte 18 % to je
flexibilny pracovny ¢as. V naSom prieskume sme zistili, Ze zamestnavatelia neposkytuji
$kolku pre deti zamestnancov, ako néstroj nefinanénych benefitov. Dalej sme zistili, Ze
zamestnanci pracujuci v cestovnych kancelariach su viac motivovani ako ti, ktori pracuju
Vv cestovnych agenturach. Taktiez pracovnici cestovnych kancelarii maji vacSie moznosti

finan¢nych a nefinan¢nych benefitov.

V naSom prieskume sme sa venovali aj Studentom, ktori pracuju v cestovnych
kancelariach alebo agenturach. Zaujimalo nés predovsetkym ¢i maji moznost’ kariérneho
rastu po ukonceni $tadia, aké vysoké Skoly navstevuji, ¢o ich na praci motivuje a ¢i po
ukonceni §tidia planuju ostat’ pracovat’ v cestovnych kancelariach a agentirach. Zistili
sme, ze 64 % zamestnavatelov poskytuje Studentom moznost’ kariérneho rastu. VacSina
Studentov pracujucich v tychto podnikoch v skutocnosti neStuduje cestovny ruch, ale
napriek tomu viac ako polovica planuje po ukonceni Studia pracovat v cestovnych
kancelariach a agenturach, a to 55 % $tudentov. Studentov hlavne motivuje v praci zarobok

a kolektiv, v ktorom svoju pracu vykonavaju.

V stvislosti so stanovenim naSich ¢iastkovych cielov vysledky naSho prieskumu
umoznili naplnenie stanovenych c¢iastkovych cielov. Prvym parcidlnym cielom bolo
analyzovat’ do akej miery posobi financné ohodnotenie ako stimul k vys$Siemu pracovnému
vykonu. Ako sme predpokladali finan¢né ohodnotenie (mzdy, prémie, odmeny a pod.),

bonusy, zvySenie mzdy v buducnosti poésobi ako dostatocny stimul k vysSiemu
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pracovnému vykonu. Druhym parcidlnym cielom bolo zistit, ¢o v skutocnosti motivuje
zamestnancov cestovnych kancelarii a cestovnych agentur k vysSiemu pracovnému
vykonu. Zamestnancov okrem finan¢ného ohodnotenia motivuji nové schopnosti, ktoré
moze pri praci ziskat’ alebo uznanie zo strany nadriadené¢ho. Naplnenim tychto cielov sme
dospeli k zaveru, ze zamestnanci cestovnych kancelarii a agentar st dostato¢né motivovani

a hlavny faktor motivécie je finan¢né ohodnotenie.

Vysledky podobnych vyskumov, konkrétne vyskum Henriety Priglovej, ktora
skiimala motivaciu zamestnancov vo vybranom podniku na zaklade prieskumu HReview
2003 realizovanom na Slovenku, hovori otom, Ze mzda ako motivaény faktor sa
U zamestnancov nachddza na druhom mieste hned’ za stabilitou zamestnania, d’alej st to
pracovny postup, dizka pracovnej doby a nakoniec ndklonnost’ zo strany zamestnavatel'a.*3
Prieskum Henriety Sutekovej, ktora tiez skimala motivaciu zamestnancov vo vybranom
podniku, su zamestnanci najviac nespokojni s nedostatkom finan¢ného ohodnotenia,
moznostou kariérneho rastu, so zamestnaneckymi vyhodami a maji strach zo straty
zamestnania. Vo vysledkoch prieskumu uvadza, Ze zdujem pracovnikov o pracu je jej
samotnd naplii a moznost’ rozvijat’ svoje schopnosti a ucit’ sa nie¢o nové *, ¢o sa zhoduje
s vysledkami néasho prieskumu. MoéZeme povedat’ na zdklade podobnych prieskumov,
zamestnancov najviac motivuje mzda a st nespokojni so zamestnaneckymi vyhodami,

ktoré im ich zamestnévatel’ poskytuje.

Pomocou vysledkov nasho prieskumu sme navrhli odporti¢ania, ktoré by mohli
pomdct’” motivovat’ zamestnancov. V prvom rade by sme odportcali zamerat sa na
motivaciu zamestnancov pracujucich v cestovnych agentirach. Ako d’alSie odporti¢anie by
sme zatraktivnili finan¢né a nefinan¢né benefity, ktoré su zamestnancom pontkané a ktoré
su zaujimavé aj pre potenciondlnych uchadzacov o pracovnu poziciu v cestovej kancelarii
alebo cestovnej agenttre. A ako posledné by sme Studentom ponukli moznost’ po ukonceni
Stidia moznost' zamestnania na trvaly pracovny pomer, ¢im by sa zniZili naklady a as

spojené s hl'adanim a zaSkolenim novych zamestnancov.

4 PRIGLOVA, Henrieta. Analyza motivaénej Struktiry a motivaénych preferencii zamestnancov
v podniku. Manazment v tedrii a praxi. On-line odborny ¢asopis o novych trendoch v manazmente
[online]. Kosice: Katedra manazmentu na Podnikovohospodarskej fakulte Ekonomickej univerzity
v Bratislave, so sidlom v KoSiciach, ro¢. 3, 2007, ¢. 1-2., 17 s. [cit.2019-04-17]. ISSN 1336-7137.
Dostupné na: http://casopisy.euke.sk/mtp/clanky/1-2-2007/2.priglova.pdf.

# SUTEKOVA, Henrieta. Analyza motivacnych preferencii zamestnancov vo vybranom podniku.
[online]. [cit.2019-04-17]. Dostupné na: http://www.opf.slu.cz/aak/2012/03/Sutekova.pdf.
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Zaver

V predkladanej praci sme sa venovali problematikou efektivnosti motivacie
zamestnancov cestovnych kanceldrii a agentur. Praca bola rozdelena do teoretickej
a praktickej cCasti, vktorej sme realizovali prieskum motivicie zamestnancov

Vv jednotlivych cestovnych kancelariach a cestovnych agenturach.

Na dosiahnutie hlavného ciel'a sme naplnili parcialne ciele, ktoré sme si stanovili
v druhej kapitole. Uvedené ciele sa nam podarilo naplnit pomocou spracovania
a vyhodnotenia udajov ziskanych od respondentov. Najvac¢sim problémom bolo ziskavanie
udajov osobnou formou priamo v kamennych predajniach, kde nie kazdy respondent bol
ochotny odpoved’ a zlcastnit’ sa prieskumu. Na druhej strane, stretli sme sa aj s vel'mi

milymi a Gstretovymi respondentmi.

Na zéklade vysledkov nasho prieskumu, nie len pre ma, ako Studentku cestovného
ruchu a buducu pracovni¢ku v tomto odbore, ale aj pre mojich spoluziakov je prospesné
vediet, ¢i si zamestnanci v cestovnych kanceldridch alebo agenturach dostato¢ne
motivovani v praci, ktor vykonavaji. Dalej je dolezité vediet, aké formy motivacie
zamestnavatelia poskytuju, aké druhy benefitov zamestnanci dostdvaju a ¢i sa vdaka
tomuto tato profesia stava pre nas dostato¢ne zaujimava a adekvatne ohodnotend. Zaroven
zamestnanci mozu zistit’ ¢1 dostavaju v praci také vyhody, aké si oni predstavuju, alebo ¢i
konkurencia nepontka lepSie. To isté plati zo strany zamestnavatela. Zamestnavatel si
modze uvedomit, aké vyhody ponlika aci je tito pontka dostacujlica pre svojich
zamestnancov. Pripadne moéZe svoje benefity pre zamestnancov zvysSit' a tym prildkat
d’alSich zamestnancov, a aj nas Studentov a zdroven zvysit svoje postavenie na trhu

Z pohl'adu zamestnancov.

Podla néasho ndzoru je urcite potrebné dalej venovat pozornost problematike
motivacie zamestnancov. Trendy v riadeni zamestnancov sa stale menia a takisto aj
preferencie pracovnikov. Sami manazéri a riadiaci pracovnici by sa mali venovat’ tejto
téme, aby oni sami boli informovani o motivacii ich podriadenych, a tym zabranili moZne;j

fluktuacii zamestnancov a ich zdujmu o konkuren¢ny podnik.
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