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ANOTACIA

Cielom moje bakalarskej prace ,,Motivacné faktory u jednotlivych
skupin zamestnancov® je charakterizovat’ motivaciu v organizacii. Prvli Cast’
som rozdelila na dve casti. V prvej Casti sa zaoberam charakteristikou
zamestnanca, jeho pravami a povinnostami a pracovnopravnym vztahom.
V Casti druhej som sa zamerala na charakterizovanie motivacie jej typmi,
tedriami a na zaver tejto ¢asti charakterizovanim pracovnej motivacie. V druhej
Casti t. j. praktickej ¢asti som sa zamerala na charakterizovanie spoloc¢nosti
TESCO STORES, jej zamestnaneckymi vyhodami a motivaénym programom.
V tretej kapitole je na zéklade dotaznikového Setrenia grafom vyjadrend
spokojnost’ zamestnancov. Na zaklade vysledkov prieskumu bolo navrhnutych
niekol’ko spdsobov, ktorymi by sa dal suc¢asny motivaény program spolo¢nosti
zlepsit. Cielom préce je analyzovat’ su¢asny motivacny program spolocnosti,

zlepsit ho a spravit’ ho tak i€¢innejSim.

Kracové slova: Zamestnanec, motiv, motivacia, motivacia pracovného

procesu, zdroje motivacie, spolo¢nost’



ANNOTATION

The aim of my bachelor thesis " Motivating factors for different groups
of employees ' motivation is to characterize the organization. The first part I
was divided into two parts. The first section presents an overview of the
employee's rights and obligations and industrial relations. In the second part I
focus on characterizing the types of motivation, theories, and at the end of this
characterization work motivation. In the second part I focus on the
characterization of Tesco Stores, the employee benefits and incentive
programs. The third chapter is based on the survey chart expressed satisfaction
of the employees. Based on the survey results have been proposed several
methods that could be the current incentive program to improve society. Aim
of this work is to analyze the company's current incentive program, improve it

and make it so effective.

Key words: An employee incentive, motivation, work motivation process,

sources of motivation, company
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Uvod

Dnesny, stale dravsi svet podnikania spdsobil, Zze nevyhnutnostou pre
kazda organizaciu, ktora chce dosahovat’ dobré vysledky, sa stavaju vysoko
motivované pracovné sily. Potreba naucit’ sa, ako motivovat’ druhych, sa preto
stala zakladnou zruc¢nostou manazérov. Motivacia vas naucCi, ako zaviest’
motivacné tedrie do praxe, atak vytvorit a udrzat’ na pracovisku pozitivne

prostredie.

Manazéri sa Casto dostavaju do situdcii, kde nie je ani tak problém
vecne rozhodnut, ako ziskat' I'udi pre toto rozhodnutie. Ide o to, aby sa
zamestnanci chceli podiel'at’ na rieSeni problémov tak, ako si to predstavuje
veduci. Preto je ddlezité pochopit’, preco sa clovek sprava tak, ako sa sprava a
¢o podstatne ovplyvnuje jeho spravanie. Pochopit’ pri¢iny motivacie, poznat
moznosti jej ovplyviiovania, pripadne poznat metédy, ako motivaciu
usmeriiovat’ ¢i dokonca aj menit, je preto pre efektivne vedenie ludi

mimoriadne dolezité.

Mudry manazér by mal dbat’ na to, aby boli zamestnanci informovani o
cieloch, ulohach, ako aj o problémoch organizicie, komunikovat’ s nimi a

nactvat ich ndzorom, reSpektovat’ ich samostatnost’.

Ku kazdému zamestnancovi sa spravat’ ako k profesionalovi, vyZadovat’ od
nich ich nazory a stanoviska. Ddlezitym predpokladom uc¢innej motivacie je
starat’ sa o to, aby kazd4a tloha bola dotiahnutd do konca, aani potom
nevyslovovat' hodnotiace sidy zamerané na osobu zamestnanca — hodnotit’

ulohu, vykon, nie vlastnosti ¢loveka.

Vzdy ked’ je to mozné ocenit, pochvalit’, aj neformalne slovne. Podporovat
profesionalny rast, permanentne sledovat’ pracovné podmienky, zlepSovat
pracovné prostredie. Nezakryvat' pracovné konflikty ani ich nezveli¢ovat, ale

ucelne ich riesit’.



V moje bakalarskej praci v prvej casti budem charakterizovat
zamestnanca jeho prava a povinnosti a v kratkosti spomenie zamestnanecky
pracovny vztah. V d’alSej Casti som sa zamerala na charakterizovanie motivu
a motivacie jej procesmi, charakterizovanim pracovnej motivacie a na zaver

tejto Casti typmi a tedriami motivacie.

V druhej cCasti  popisujem spolocnost, v ktorej som vykonavala
vyskum, jej vznik, ¢im sa zaobera ana zaver tejto cCasti popisujem

zamestnanecké vyhody a motivacné programy spoloc¢nosti.

Tretia Cast’ je zamerand na vysledky vyskumu, ktoré boli vykonané
formou dotaznikov, ktoré vyplnili zamestnanci spolocnosti, ktorych som

rozdelila do troch skupin podl'a ich pracovnych pozicii.

Cielom mojej bakalarskej prace je analyzovat sufasny motivacny

program v spolocnosti a po vyhodnoteni dotaznikov navrhnut’ zlepsenia.



1. Teoreticka c¢ast’

1.1. Charakteristika zamestnanca

V prvej Casti mojej prace by som chcela charakterizovat’ zamestnanca, jeho
prdva apovinnosti auzatvorim to charakterizovanim pracovnopravneho

vztahu.

Podl'a Barancovej (2008) v pracovnopravnej teorii doteraz neexistuje
presné vymedzenie pojmu zamestnanec. Za legdlne vymedzenie tohto pojmu
mozno povazovat § 11 Zakonnika préace, podla ktorého je zamestnanec fyzicka
osoba, ktord v pracovnopravnych vztahoch, popripade ak to ustanovuje
osobitny predpis aj v obdobnych vzt'ahoch, vykondva pre zamestnavatela

zavisla pracu.

Do sirSieho vymedzenia pojmu zamestnanec by bolo mozné zahrnit' nielen
fyzicki osobu ako ucastnika pracovného pomeru, ale aj fyzické osoby
pracujlce v Staitnozamestnaneckom vztahu, ako aj fyzické osoby, ktoré pracuju

na zaklade dohod o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.

V uzsom slova zmysle pod pojmom zamestnanec treba rozumiet’ len fyzicka
osobu, ktora na zmluvnom zéklade vykonava zavislu pracu v pracovnom

pomere.

Mozno konstatovat, ze pracovnopravna tedria rozliSuje rozne kritéria ¢lenenia
zamestnancov na urcité kategorie. MoZeme vSak vyvodit’ tri zakladné kritéria

¢lenenia zamestnancov, ktoré sa vyznacuju odliSnostami, a to:

» Rozdel'ovanie zamestnancov podl'a toho, ¢i vykonavaju fyzicka pracu

alebo duSevnu

» Rozdelenie zamestnancov podl'a jednotlivych povolani
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» Rozdelovanie zamestnancov na jednotlivé kategérie v zavislosti od

zvysenej potreby ich osobitnej ochrany.'

1.1.2 Prava a povinnosti zamestnanca

Ako som spomenula v prvej Casti teraz by som charakterizovala prava a

povinnosti zamestnanca, ktoré vyplyvaji z pracovnopravneho vzt'ahu.

Zamestnannec ma okrem povinnosti aj urcité prava, ktoré¢ nadobudne
po podpisani pracovnej zmluvy a fyzickom nastupe do zamestnania. Su
uvedené v Zakonniku prace, mnohi zamestnavatelia vydavaju pracovny
poriadok, v ktorom aplikuji ustanovenia vSeobecnych pravnych predpisov na
svoje podmienky.

Tento pracovny poriadok, ak teda existuje, musi byt kedykol'vek
pristupny kazdému zamestnancovi azamestnavatel je povinny snim

obozndmit’ kazdého novoprijatého zamestnanca.

Mali by sme sa zmienit’ aj o kolektivnej zmluve, nakol’ko vo firmach, kde
pracuje odborova organizacia, odborovy organ uzatvara so zamestnavatelom
kolektivnu zmluvu, ktord upravuje pracovné podmienky, vratane mzdovych
podmienok a podmienky zamestndvania. Kolektivha zmluva sa vztahuje na

vietkych zamestnancov organizacie, nie len na &lenov odborov. >

Urcité prava, ktoré vyplyvaju zamestnancovi z pracovnopravneho vztahu:

» Pravo dostat’ pisomné podmienky pracovného pomeru,

! Zékonnik prace ¢. 311/2001 Z.z. ucinny od 1.1.2011

Barancova, H. a Kol., 2008, Pracovny pomer a poistny systém. Helena Barancova,
Jan Matlak, Ivica Hodalova, Andrea OlSovska. Bratislava : VEDA: Trnavska
univerzita. Pravnicka fakulta, 2008 510 s., ISBN : 978-80-224-1059-5 (skript.)
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pravo na vyplatenie mzdy a prdvo dostat’ vyplatnu pasku (pravo na
spravodlivii odmenu),

pravo na maximalny pocet odpracovanych hodin
a prestavky/dovolenku,

nadcasy, nemocenské davky, pracovna neschopnost,

pravo na rovné zaobchadzanie, o sa tyka pohlavia, rodinny stav,

manzelsky stav, vierovyznanie, sexudlna orientacia, vek, rasa, atd’.

,Podla sucasného pravneho stavu je zamestnanec povinny dodrziavat

pracovnu disciplinu. Tato povinnost’ tvori podl'a ustanovenia § 47 Zakonnika

prace obsah pracovného zavazku zamestnanca.

Podra tejto vSeobecne formulovanej povinnosti je zamestnanec povinny plnit

cely komplex povinnosti, ktoré mu vyplyvaji z jednotlivych ustanoveni

Zakonnika prace, ako aj z d’al§ich pravnych predpisov.*

Povinnosti zamestnanca podl'a Zakonnika prace ¢. 311/2001:

Povinnost’ pracovat’ zodpovedne a riadne podla svojich sil, znalosti
a schopnosti,

povinnost' plnit’ pokyny nadriadenych vydané v stlade s pravnymi
predpismi,

povinnost’” plne vyuzivat pracovny c¢as avyrobné prostriedky na
vykonavanie zverenych prac, kvalitne, hospodarne a vcas plnit
pracovné ulohy,

povinnost’ zamestnanca dodrziavat’ pravne predpisy vzt'ahujuce sa na
pracu, ktoru vykonava, a dodrZiavat’ ostatné predpisy vztahujuce sa na
vykonavant pracu, pokial’ bol s nimi riadne oboznameny,

povinnost  dodrziavat’  lieCebny  rezZim  pocas docasnej

praceneschopnosti,

Barancova, H. a Kol., 2008, Pracovny pomer a poistny systém. Helena Barancova,
Jan Matlak, Ivica Hodalova, Andrea OlSovska. Bratislava : VEDA: Trnavska
univerzita. Pravnicka fakulta, 2008 510 s., ISBN : 978-80-224-1059-5 (skript.)
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» povinnost’ nekonat’ v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatel’a,

Y

povinnost’ zamestnanca dodrziavat’ podnikatel'ské tajomstvo,
» povinnosti zamestnancov v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci podla osobitného zakona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti

. . , 4
a ochrane zdravia pri praci.

1.1.3. Zamestnanecky pracovny vzt'ah

Termin zamestnanecky pracovny vztah charakterizuje vztahy, ktoré
existuju medzi zamestnavateImi a zamestnancami, ¢i vobec pracovnikmi na

pracovisku.

Vztahy na pracovisku moézu mat’ formalnu podobu, napriklad podobu
pracovnej zmluvy alebo nejakych proceduralnych dohdd. Alebo médzu byt
neformdlne, v podobe psychologickej zmluvy, ktora vyjadruje isté predpoklady
a ocakdvania toho, o manazéri a zamestnavatel’ musia pontiknut’ a st ochotni

splnit’ (Kessler a Undy, 1996).

Mo6Zu mat’ individualny rozmer, ktory sa vztahuje k individudlnym
zmluvam a oc¢akavaniam, alebo kolektivny rozmer, ktory sa tyka vzt'ahu medzi
manazmentom a odbormi, zdruzeniami personalu alebo ¢lenmi spolo¢enskych

konzultativnych inStitacii, ako st podnikové rady.

Tieto dimenzie zamestnaneckého vzt'ahu tak , ako ich charakterizovali

Kessler a Undy (1996), ukazuje obrazok 1.1.

Stranami su manaZ€ri, zamestnanci (pracovnici) a predstavitelia
zamestnancov (pracovnikov). Predmet zahriluje pracu /pracovné miesto,
odmenu a kariéru u jednotlivcov a komunikéciu a kultiru organizécie, ktoré na

ne posobia.

! Zékonnik prace €. 311/2001 Z.z. ucinny od 1.1.2011

13


http://www.google.sk/url?sa=t&source=web&cd=2&ved=0CB4QFjAB&url=http%3A%2F%2Fwww.mojepodnikanie.sk%2Fzakony%2Fzakonnik-prace&rct=j&q=Z%C3%A1konn%C3%ADk%20pr%C3%A1ce%202011&ei=EaGtTbv6G9DFswbLwf3XDA&usg=AFQjCNGWMnlrrPsugDuZ7Si8jlXaz_MnYg&cad=rja

Mobze

spolocenskych vztahov zamestnancov a manazérov

zahimat®  kolektivne

zmluvy

a mechanizmus

Formalnu dimenziu tvoria pravidla a procedury aneformalny pakt

porozumenia, oCakavani a predpokladov.

Konecne zamestnanecky vzt'ah existuje na réznej Urovni organizacie

(manazéri so zamestnancami a manazéri s jednotlivymi zamestnancami a ich

predstaviteI'mi

skupinami

I'udi). Fungovanie vztahu bude tiez

ovplyvnené procesmi, ako je komunikicia a konzultovanie ¢i Styl riadenia

prevazujuci v organizacii alebo osvojeny si jednotlivymi manazérmi.’

Fungovanie
» Uroven
» Proces

> Styl

Strany
> Manazéri
> Zamestnanci

> Predstavitelia
zamestnancov

L

Zamestnanecky vzt'ah | |

—

T

Struktara

» Formalne
pravidla

procedury
» Neformalne
porozumenie

ocCakavanie

Predmet

Individualny

>

>

Praca

Odmena

Kariéra

Komunikacia

Kultara

Kolektivny

ARMSTRONG. M., 2007, Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjii trendy a postupy: 10.

vydani. 1. vyd. Praha : Grada, 2007. Expert. 789 s., ISBN : 978-80-2471-4073 (viaz.)
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Obr. 1.1 Dimenzia zamestnaneckého vztahu ( Pramef: Michael Armstrong, Rizeni lidskych

zdroju, Grada Publishing a. s. 2002)

1.2 Motiv a Motivacia

Vtejto kapitole sa budem venovat zakladnym teoretickym
vychodiskam tykajiicim sa motivacie zamestnancov.

Byt motivovany znamena viac, ako len byt S$tastny a spokojny
v zamestnani.

Motivovany ¢lovek chce pracovat’ najlepsie ako vie. Podstatou toho je,
Ze to nerobi pre firmu ako zamestnavatela, ale pre seba samého. Motivacia je
pocit vo vnutri ¢loveka, nie nieco, ¢o sa da vnutit’.
Motiv je dovod nieco robit’ — dat’ sa urCitym smerom. LCudia st motivovani,
ked’ o€akavaju, ze ich kroky, ich ¢innost’ pravdepodobne povedie k dosiahnutiu
ciel'a — hodnotnej odmeny, uspokojujtcej ich konkrétne potreby.

Dobre motivovani l'udia st l'udia s jasne definovanymi ciel'mi, ktori

podnikaju kroky, od ktorych ocakavaji dosiahnutie tychto ciel’'ov.

Co vlastne znamena motivovanie? Ked’ l'udia podaju uréity vykon, nekonaju
tak spravidla bezdévodne. Pre ich jednanie existuje motiv, napriklad chcu
dosiahnut’ uznanie alebo peniaznii odmenu. St teda motivovany k podavaniu

urcité¢ho vykonu.

Mozno motivovat’ kazdého

Ked sa hovori o niekoho motivacii, mysli sa tym z pravidla, ze sa mu
poskytne urcity motiv, alebo ten uz existujici sa posilni. Motiv nemozno

nikomu vnutit’, alebo viac ¢i menej rafinovane podsunut’ ( potom by sa jednalo
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o manipulaciu). Len ak va$ partner prijme vasu ponuku skuto¢ne ako svoj

motiv, potom ma vaga motivacia Gispech.’

Vsetky organizécie sa zaujimaju o to, co by sa malo urobit’ pre dosiahnutie
trvalo vysokej urovne vykonu l'udi. Znamena to venovat’ zvySeni pozornost
najvhodnej$im spdsobom motivovania 'udi pomocou takych nastrojov, ako su
stimuly, odmeny, vedenie l'udi a — Co je najddlezitejSie — pracu, ktort

vykonévaju, a podmienok v organizacii, za ktorych tato pracu vykonavaju.

Cielom je samozrejme vytvorit arozvijat motivacné procesy
a pracovné prostredie, ktoré napomézu tomu, aby jednotlivi pracovnici

dosahovali vysledkov odpovedajicim ocakavania manazmentu.

Teoéria motivacie skuma proces motivovania, proces utvarania
motivacie. Vysvetluje preco sa l'udia pri praci urcitym spdsobom chovaju,

preco vyvijaja urcité usilie v konkrétnom smere.

Popisuje to, o mozu organizdcie urobit’ pre povzbudenie l'udi, aby
uplatnili svoje schopnosti a vyvinuli usilie spdsobom, ktory podpori splnenie
cielov organizacie a uspokoji ich vlastné potreby. Zaoberd sa rovnako
spokojnostou s pracou — faktormi, ktoré ju vytvarajo ajej vplyvom na

pracovny vykon.’

1.2.1 Proces motivacie

Motivacia sa tyka faktorov, ktoré¢ ovplyviyj l'udi, aby sa uritym

spdsobom chovali. Tri zlozky motivécie podl'a Arnolda a kol. (1991) su:

e smer - Co sanejaka osoba pokusa robit’;

e Matthias Nollke, Prakticky manazment. Grada Publishing, a. s. , Praha 2004, 112 s.,
ISBN 80-247-0912-0, str. 61

’ ARMSTRONG. M., 2007, Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. 1. vyd. Praha : Grada, 2007. Expert. 789 s., ISBN : 978-80-2471-4073 (viaz.)
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e usilie — s akym usilim sa o to tato osoba pokusa;

e vytrvalost - ako dlho sa o to tato osoba pokusa.

Motivovanie inych l'udi je uvddzanie tychto I'udi do pohybu v smere,
ktorym chcete, aby sa uberali za Ucelom dosiahnutia nejakého vysledku.
Motivovanie seba samého sa tyka nezavislého stanovovania smeru

a podnikanie krokov, ktoré zaistia, aby ste sa dostali tam, kam chcete.

Dobre motivovani l'udia st l'udia s jasne definovanymi ciel'mi, ktori
podnikaju kroky, od ktorych ocakévajui, ze povedu k dosiahnutiu tychto cielov.
Takyto 'udia mézu byt motivovani sami od seba, a pokial’ to znamena, Ze ida
spravnym smerom, aby dosiahli , ¢o dosiahnut’ chct, potom je to najlepSia

forma motivacie.

Vicsina z nas vSak potrebuje byt’ vo vicsej €1 mensej miere motivovana
z vonka. Organizécia ako celok moze ponukat prostredie , v ktorom mozno
dosiahnut” vysokej miery motivacie pomocou stimulov a odmien,
uspokojujiicej praci a prilezitost k vzdeldvaniu arastu. Ale stidle su to
manazéri, kto musi hrat' hlavni tlohu amusia vyuZivat' svoje schopnosti
motivovat,, aby dosiahli toho, Ze I'udia budu zo seba vydavat’ to najlepSie. Aby
to mohli robit’ je ddlezité, aby pochopili proces motivacie — to, ako funguje

a aké rézne typy motivacie existuju.
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Model motivacie suvisiaci s potrebami ukazuje obrazok 1.2.
Tento model naznacuje, ze motivacia je iniciovand vedomim alebo

Obr. 1.2 Proces motivacie

mimovolnym zistenim neuspokojovanych potrieb. Tieto potreby vytvaraja

zelanie dosiahnut’ nie¢oho alebo nie¢o ziskat’.

Potom st stanovené ciele, o ktorych sa veri, Ze uspokoja tieto potreby
a zelania a volia si cesty, alebo spdsoby chovania, od ktorych sa ocakava, ze
povedu k dosiahnutiu stanovenych cielov. Ak je urcity ciel dosiahnuty,
potreba je uspokojend a je pravdepodobné, Ze chovanie, ktoré viedlo k ciel'u, sa

nabuduce zopakuje v pripade, Ze sa objavi podobna potreba.

Pokial’ nie je ciel’ dosiahnuty, je menej pravdepodobné, ze sa budi tieto
kroky v budticnosti opakovat. Tento proces opakovania Uspesného chovania
alebo krokov sa nazyva upeviiovanie presvedcenia alebo tiez zdkon pri¢iny

a G¢inku (Hull, 1951).%

ARMSTRONG, M., 2009, Odménovani pracovnikii. Z angl. orig. prel. Jozef Koubek.
1. Ceské vyd. Praha : Grada Publishing, 2009. 442 s., ISBN : 978-80-247-2890-2
(viaz.)
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1.2.2 Pracovna motivacia

Ako uz vieme, termin motivacia vyjadruje psychologické dovody
konkrétneho chovania a potom teda pojem pracovna motivacia odpoveda na
otazku, preco l'udia pracuju.

Odpoved’ sa zda byt’ jednoduché pretoze vacsina l'udi chape pracu ako
prostriedok obzivy apracuje teda preto, aby si zarobil peniaze a mal tak

povediac na zivobytie ( o ma $irSi vyznam nez obziva)

Dalej tiez vieme, ze kazda Cinnost’ je determinovand dvoma druhmi
¢initel'ov: motivaciou a kognitivnymi procesmi; motivacia dava ¢innosti ciel’,

kognitivne procesy jej poZzic¢iavaju formu (sposob), zavislu na situécii.

Dolezitym aspektom motivacie ateda aj pracovnej motivacie je

ocakavanie vysledkov ¢innosti a to v troch zmysloch:

e Bude splnena dana pracovna uloha,
e Aka tym bude ziskana odmena ( ¢o to vynesie) a
e Aké vydaje stym budd spojené (rozumie sa tym predovsetkym

vynaloZena ndmaha a cas).

Délezitym motivaénym cCinitelom sa preto za urcitych Zivotnych
a spolocenskych podmienok stava tiez istota pracovného miesta.’
Pri §tudiu pracovnej motivacie st skimané najmé motivy, ktoré veda k vol'be
urcitého typu pracovnej ¢innosti (vid. napriklad ¢i d’alej uvedena motivacia
k riadiacej Cinnosti), a to, aké motivy s prostrednictvom ucasti v pracovnej

¢innosti uspokojované.

Milan Nakonecny, 2005, Socialni psychologie organizace, Grada Publishing, a. s.
2005, 238s., ISBN 80-247-0577-X
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Z tohto hl'adiska sa rozlisuju:

a) priame (vnutorné alebo prirodzene) motivy: napriklad potreba Cinnosti ako
takej, potreba kontaktu s druhymi 'ud’'mi, vlastné rozhodovanie, motiv vykonu,
tuzba po moci, sebarealizacia atd. — v tomto pripade je pradca sama o sebe

zdrojom uspokojenia;

b) nepriame (vonkajsie alebo extrinsické ) motivy: napriklad a predovsetkym
mzda uspokojujica iné potreby, potreba uplatnenia sa, potreba istoty,
potvrdenie vlastnej dolezitosti aj. — praca je prostriedok k uspokojovaniu inych
potrieb ( vid’. tiez Nadkonecny, 2000).

Prevaha Cinnosti, ktoré v priebehu svojho zivota vykonavame, je vyvolavana

kombinaciou obidvoch typov motivov — praca je toho typickym prikladom."

Mame Stastie, ked moZzeme robit’ pracu, ktora nas bavi (uspokojuje
nase priame motivy) a eSte (ako ,,bonus®) za fiu dostavame zaplatené.

Vsak najmd vtedy (iked nielen vtedy), pokial praca, ktora
vykonavame, nespiiia nase predstavy (neuspokojuje nae vnatorné potreby)
alebo pokial’ je pre nds praca iba prostriedkom uspokojovania inych potrieb, je
potrebné dodat’ zvonku patricné podnety, ktoré podporia proces motivacie

alebo posilnia ziaduce prejavy chovania (stimuly).

Ato je prave podstatou manazérskej funkcie oznacované ako
motivovanie. '
Pracovnd motivacia je jav, ktory sa vyskytuje v zlozitych vztahoch

vnutorného a vonkajSieho prostredia. Vyznacuje sa systémovym usporiadanim

Michaela Tureckiova,2004, Rizeni a rozvoj lidi ve firmach, Grada Publishing, a. s.,
2004, 172s., ISBN 80.247-0405-6

Michaela Tureckiova,2004, Rizeni a rozvoj lidi ve firmach, Grada Publishing, a. s.,
2004, 172s., ISBN 80.247-0405-6
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rozlicnych faktorov, ktoré vstupuji do vzijomného vztahu a dynamizuju
spravanie ¢loveka v pracovnom procese.

Vseobecne ju mozno oznacit ako odpoved na otazku, preco Clovek
pracuje a preco chce dosiahnut’ urCity vykon a ur€itd pracovni poziciu. Ma

priamy vplyv na pracovny vykon zamestnanca.

Dobre motivovani zamestnanci su l'udia s jasne definovanymi ciel'mi,
ktori podnikaji kroky k ich dosiahnutiu. Konaju tak preto, lebo maju silne
vyvinuty pocit povinnosti a zodpovednosti, t. j. st si vedomi toho, ze ich usilie
smeruje k uspokojeniu potrieb organizicie a zdrovein aj ich vlastnych

roo: 12
zaujmoyv.

1.2.3 Typy motivacie

K pracovnej motivacii méze dojst’ dvoma cestami.

V prvom pripade ludia, motivuji sami seba tym, Ze hladaju,
nachddzaju a vykonévaji préacu, ktord uspokojuje ich potreby, alebo aspon
vedie k tomu, Ze od nich oc¢akavaju splnenie svojich cielov.

V druhom pripade moézu byt ludia motivovani manazmentom

prostrednictvom takych potrieb, ako je odmenovanie, povysenie, pochvala atd’..

Ako povodne zistil Herzberg a kol., existuju dva typy motivacie:

e Vnutornd motivdcia — faktory, ktoré si I'udia sami vytvaraju a ktoré ich
ovplyviluji, aby sa vydali ur¢itym smerom. Tieto faktory tvoria
zodpovednost’ (pocit, Ze praca je dolezitd a ze mame kontrolu nad
svojimi  vlastnymi moZnostami), autonémia (volnost’ konat),
prilezitost’ vyuZivat arozvijat skusenosti aschopnosti, zaujimava
a podnetna praca a prilezitost’ k funkénému postupu.

e Jonkajsia motivacia — to, €o sa robi pre l'udi, aby sme ich motivovali.
Tvoria ich odmeny, ako napr. zvySenie platu, pochvala, alebo

povysenie, ale tiez tresty, ako napr. odobratie platu, kritika.

http://www.poradca.sk/SubPages/OtvorDokument/Clanok.aspx?idclanok=79465
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Vnutorné motivatory mozu mat’ bezprostredny a vyrazny ucinok, ale nemusia
nutne posobit’ dlhodobo. Vnltorné motivatory, ktoré sa tykaja ,kvality
pracovného zivota®, budia mat’ asi hlbSi a dlhodobejsi ucinok, pretoze su

. L . L 13
sucast'ou jedinca a nie nanitené mu z vonka.

1.2.4 Teorie motivacie

Existuje viacero tedrii pracovnej motivacie. Medzi najzndmejSiu patri
napriklad Hullova teoria posilovania, ktord je zalozend na tom, ze pokial vedie
vykon k tspechu a po nom nesleduje pochvala, potom sa chovanie posiliiuje

a postupne sa stava trvalou sucast'ou ¢innosti.

Jednou z najznamejsich teorii je Maslowovo pojatie hierarchie potrieb
(Maslow, 1954).
Maslow rozlisuje:
e Fyziologické potreby — tvoria zakladni uroven a zahfiaju
potrebu spanku, potravy, vody a vzduchu;
e Potreby bezpecia — emocionalne bezpecie, stabilita, fyzické
bezpecie;
e Potreba spolupatricnosti - socidlne zamerané, vztahuje sa
k interakcii s druhymi  Tud'mi, azahfia potrebu byt
akceptovany, identifikéacia s druhymi;
e Potreba ucty — prestiz, reSpekt, ispech, postavenie, funkcia;
e Potreba sebarealizacie — zahriiuje sebauplatnenie, naplnenie

vlastného potencialu a uplatnenie schopnosti.

B ARMSTRONG, M., 2009, Odmenovani pracovnikl. Z angl. orig. prel. Jozef Koubek.

1. eské vyd. Praha : Grada Publishing, 2009. 442 s., ISBN : 978-80-247-2890-2
(viaz.)

" Irena Wagnerova, 2008, Hodnoceni a fizeni vykonnosti, Vydala Grada Publishing

2008, 128s., ISBN: 978-80247-2361-7
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Vyssie postavené potreby sa prejavia az vtedy, ked’ st nizsie postavené
potreby nasytené a uspokojené. V konfliktnych situaciach prevlada nizsia

potreba nad vysie postavenou.

Potreba ucty

Potreba spolupatri¢nosti

Potreba bezpecia

Fyziologické potreby

Obr. 1.3 Zostava Maslowovej hierarchie potrieb'®

Prevedena do pracovnej motivacie vyzera tato hierarchia takto:

Mzda (vo vyske pokryvajice fyziologické potreby d’alSie zlozky mzdy

sluzia ako prostriedok k uspokojovaniu vyssich potrieb);

e Pracovna istota, socialne zabezpecenie, dochodkové zabezpecenie,

odborova ochhrana;
e Prijatie pracovnou skupinou vo formalnych a neformalnych vztahoch;
o Tituly, symboly statusu, povysSenie, respekt, pocit uspesnosti;

e Pracovna sebarealizacia, osobny rast, vzostup a rozvoj, plné vyuzitie

schopnosti.

15 Irena Wagnerova, 2008, Hodnoceni a fizeni vykonnosti, Vydala Grada Publishing

2008, 128s., ISBN: 978-80247-2361-7

Milan Nakone¢ny, 2005, Socialni psychologie organizace, Grada Publishing, a. s.
2005, 238s., ISBN 80-247-0577-X
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Daldim vplyvnym pristupom je Herzbergova teéria (Herzberg, 1957),
ktord vychadza zo zistenia, Ze pracovna spokojnost a nespokojnost’ je

ovplyviiovana rozlicnymi faktormi.

Prva skupina faktorov, ktorych existencia vyvolava spokojnost’
uspech, uznanie, samotna praca, zodpovednost’, rast a povysenie. Maju velkl

motivacnu silu. Hovori sa im satisfaktory alebo motivatory.

Druha skupina faktorov, ktorych nepriaznivy vplyv vyvoldva
nespokojnost’: pracovné podmienky, medziludské vztahy, plat a bezpecie,
firemna politika, dozor. Ich motivaény vplyv sa rychlo vycerpa. Je to akasi
zakladna pre d’'al$i vyvoj, posobi ako prevencia nespokojnosti, dissatisfaktory,

hygienické faktory, stvisi s prostredim.

Kritici Herzbergovej tedrie hovoria, Ze spokojnost’ a vykon st pomerne
nezavislé premenné. Boli vyvinuté aj d’alSie teorie. Alderfova tedria REG
vychadza zrozliSenia troch typov potrieb, ktoré sa hierarchicky nasleduji:

E(existencné potreby), R ( ,,relatedness™ - vztahy), G ( ,,growth — rast).

McClelland sa podrobne zaoberal motivdciou manazérov a naSiel vich
chovani tri vyznamné motivy:

o ykon (uspech),

e Spojenectvo, vztahy,

e Moc, kontrola a vplyv."”

Irena Wagnerova, 2008, Hodnoceni a fizeni vykonnosti, Vydala Grada Publishing
2008, 128s., ISBN: 978-80247-2361-7
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Prakticka c¢ast’

2. Charakteristika organizacie Tesco Stores a. s.

2.1. Zakladna charakteristika spolo¢nosti

Spoloc¢nost” Tesco Stores je v sucastnosti najvacsim obchodnym

retazcom v Spojenom kral'ovstve. Spolo¢nost’ zalozil Jack Cohen v roku 1919.

Od roku 1996 posobi aj na Slovensku. Na cele spolocnosti je

v sucastnosti generalny riaditel’ Stefan De Loecker.

V obchodoch sa spolo¢nost’ Tesco prioritne stard o svojich zédkaznikov,
ktorym ponuka potravinové a nepotravinové tovary. V oblasti distribucie sa
stard o to, aby sa tovary, ktoré preddva, dostali do jednotlivych obchodoch
v prvotriednej kvalite a v sprdvnom pocte. Centralna kancelaria podporuje

obchody a distribuciu.

Spolo¢nost’ Tesco méa v si€asnosti prevadzky v 14 krajinach sveta:
Velka Britania, frsko, Slovenska republika, Ceska republika, Mad’arsko,
Pol'sko, Turecko, Juzna Koérea, Thajsko, Cina, Japonsko, Malajzia, USA

a India.

V Slovenskej republike prevadzkuje v sti€asnosti nasledujiice formaty

obchodov:

e Obchodné domy

e Hypermarkety

e Prevadzky malych formatov
e Cerpacie stanice

e [Expresy

V sucasnosti TESCO STORES v nich zamestnava viac ako cca 9.300
zamestnancov vo viac ako 96 obchodnych jednotkach, cerpacich staniciach,

distribu¢nych centrach a centralnej kancelarii.
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Spoloc¢nost’ TESCO STORES sa deli na tri zakladné ¢asti — obchodné

jednotky, distribu¢né centra a centralne kancelarie.

Obchodné jednotky - V stcasnej dobe sa prevadzkuje v Slovenskej republike
celkom 182 obchodov — 69 hypermarketov, 46 supermarketov, 44 predajni

Tesco Expres a 5 obchodnych domov a 18 Cerpacich stanic.

Distribu¢né centrum Tesco sa nachadza v Beckove (pri dialnici D1). Ponuka

pracovné prilezitosti pre takmer 500 zamestnancov.

Centralna kancelaria sidli v Prahe (VrSovice, Letiiany, Narodni tfida), Brne a
v Bratislave. V Slovenskej republike zamestndvame v nasej centralnej

kancelarii cca 370 zamestnancov.

Zakladnym poslanim spolo¢nosti TESCO STORES je poskytnit’ zdkaznikom
najvyssie hodnoty a ziskat' tak ich dlhodobu vernost. Spolo¢nost TESCO
STORES chce byt povazovany za jedného z najlepSich zamestnavatel'ov

. . ;. . 18
nielen medzi obchodnymi retazcami.

2.2 Zamestnanecké vyhody a motiva¢né programy

Spolo¢nost TESCO STORES zamestnancom ponuka Sirokti Skalu
zamestnaneckych vyhod a benefitov. NizSie rozpiSem jednotlivé vyhody a

benefity, ktoré spolo¢nost’ Tesco poskytuje pre svojich zamestnancov.

Spolo¢nosti vel'mi zalezi na tom, aby sa zamestnanci citili dobre, preto
pravidelne 2x ro¢ne usporadiiva anketu ,,Na§ nazor®, ktorej cielom je zistit,
ako si zamestnanci s pracou a pracovnymi podmienkami v spolocnosti
spokojni. Z tychto vysledkov sa potom spolocnost’ znazi zmenit' popripade

zlepsit’ pracovné prostredie, podmienky....atd". .

18 http://corporate.itesco.sk/vseobecne-informacie.html
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Dal3im nepefiaznym motivaénym programom je tzv. ,,Tesco Dakujem*
je to program, v ktorom oceiiuje zamestnancov za pomoc, Usilie alebo pracu
vykonani nad rdmec pracovnych povinnosti. Navrhnit' ocenenie modze
zamestnanec pre iného zamestnanca, pokial’ sa domnieva, ze si takéto ocenenie
opravnene zaslizi. Ocenenie ma formu certifikatu (priloha ¢. 1.) a program je

kazdoro¢ne vyhodnoteny.

Vernostna odmena

Kazdoro¢ne oceniuje vernost zamestnancov v spolocnosti Tesco.
Vernostnd odmena sa vyplaca spoloéne so mzdou za mesiac november.
Splnenie podmienok sa posudzuje ku ditu 1. 11. kalendarneho roka. Vyska

vernostnej odmeny zavisi od poctu odpracovanych rokov u zamestnavatel’a.

Pracovné vyrocia
Spolo¢nost” si vazi zamestnancov, ktori v nej pracuji dlhodobo. Za
kazdych pit’ odpracovanych rokov dostant finanénti odmenu. Odmienaju tak

lojalnych zamestnancov, ktori poméhaj firme vytvarat’ stabilné zaklady.

Prispevok na stravovanie

Stravovanie zabezpeCuji pomocou stravovacich spolo¢nosti. Na
vSetkych hypermarketoch je jedalen, kde je moznost’ vyberu z troch teplych
jedal, dvoch polievok, popripade vam spravia minatku, Okrem toho mate
moznost’ si tam kupit’ rézne Salaty, bagety, jogurty....atd. . Tam kde nie je
moznost’ zabezpelit' stravovanie, tyka sa to malych formatov, poskytuju

zamestnancom stravovacie poukazky v hodnote 2,85 eur.

Pracovné vol’no navyse

Pri niektorych Zivotnych situdciach vam zamestnavatel' poskytne
navyse pracovné volno s nahradou mzdy nad zakonom stanoveny rozsah, ako
napriklad pri svadbe - 2 dni navySe, imrti rodinného prislusnika - napr. rodica
2 dni navySe, pri vybavovani osobnych zalezitosti pri Zivelnej pohrome - 1 den,

pri preruSeni dopravy v stvislosti so zivelnou udalost'ou - 1 def, sprevadzanie
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dietata do letného tabora, na ozdravny pobyt a do Skoly v jeho prvy skolsky
defi do 1. triedy ZS - 1 dex.

Rodinné nakupy

Zamestnanci maju moznost’ nakupovat’ kazdy mesiac so zl'avou 10% .
Zlavu si mozu uplatnit’ na cely sortiment okrem tabakovych vyrobkov, tlace,
zaloh na vratné obaly, pohonnych latok, tovaru na Ccerpacich staniciach

a v lekarnach.

Zlavy na odevy
So zl'avovymi poukdZzkami si m6Zu zamestnanci niekol’kokrat do roka
nakupit’ so zl'avou 20% na odevy, obuv a doplnky v ktorejkol'vek predajni na

Slovensku so sortimentom odevov.

Pracovné oblecenie
Vsetkym zamestnancom pracujucim na prevadzkach je poskytované

zadarmo pracovné oblecenie, pre niektoré pozicie vratane pracovnej obuvi.

Clubcard kreditna karta
Ide o zvyhodnenu Clubcard kreditni kartu. Zamestnanec spolo¢nosti
Tesco ma zvyhodnené podmienky — nizsiu tirokovu sadzbu a vedenie karty bez

poplatku.

Tesco mobile

Kazdy zamestnanec dostal zadarmo 2 SIM karty Tesco mobile so
Specidlnym tarifom, t.j. volanie za 0,01 €/min. v sieti Tesco mobile a 0,05
€/SMS + 50 % extra bonusovy kredit zadarmo na kazd¢é platené dobitie (tzn. ak
si zamestnanec po aktivacii bonusu dobije kredit napr. 10 €, Tesco mobile mu
da dalsich 5 € kreditu zadarmo ako bonus. Tento benefit pre zamestnancov je

platny 12 mesiacov od aktivacie, t. j. max. do 31. 7. 2012.
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Cestovné kancelarie
Moznost vyuzit' 10% zl'avu, ktort pontkaji cestovné kancelarie Satur,

Kwvalita a Firo-tour.

Medzi nové zlavy, ktoré spolocnost Tesco tento rok pripravila pre svojich

zamestnancov patria:

Zlavové portaly
Moznost’ ziskat’ na uz zlacneny produkt d’al$iu zlavu vo vyske 10%.

Uplatnit’ ju m6Zu na vybranych zl'avovych portaloch.

Chaty, hotely a relaxa¢né pobyty
Spolocnost” Tesco ponuka zl'avy na vybrané chaty, hotely a relaxacné
pobyty. Moznost’ navitivit destinicie na Slovensku, v Cesku, Rakusku

a v Mad’arsku.

ZPava na auta znacky Opel
Moznost vyuzit' zl'avu vo vyske 11-25% na nakup vybranych modelov
aut znacky Opel alebo vyuzit' zlavu na aktudlnu sezénnu ponuku vybraného

prislusenstva.

ZPavy ponukané v obchodoch na najomnych zénach
Zlavy od 3% do 20% v kaviariiach, Cdistiarnach, kvetinérstvach,

parfumériach, obchodoch s hodinkami a so Sperkami a mnoho d’alSich.

Medzi d’al$iu formu motivacie patri sluzobny mobilny telefon, pocitac
a sluzobné auto st samozrejmost'ou pre vSetkych pracovnikov, od ktorych je
vyzadovany okamzity kontakt so spolo¢nostou v pripade akychkol'vek

neodkladnych zaleZitosti. Tieto st pravidelne modernizované a vymienané.

Popri mnozZstve finanénych prispevkov pontka spolo€nost’ aj moznosti

Sportového a kultarneho vyzitia, ale aj rozne iné aktivity. Okrem toho
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zamestnanci absolvuji mnozstvo teambuildingov (tyka sa manazmentu
spolo¢nosti) s cielom utuzovat kolektiv atym vytvarat lepSie pracovné
podmienky a prostredie. Niekedy ide Cisto len o zabavu, napriklad splav, alebo
byvaju spojené so Skolenim. Ide prevazne o rozne vikendové pobyty

v rozli¢nych zariadeniach.

Samozrejmost’'ou su v spolo¢nosti aj rodinné pikniky spojené s roznymi
Sportovymi aktivitami pre malych aj velkych ucastnikov, Mikuldsska party,

Den deti a dvakrat ro¢ne Tesco party.

Pre niekoho modze byt wurcitou formou motivacie aj kompletna
zdravotna prehliadka firemnou doktorkou uskutoctiovand raz za tri roky. Aj
ked ide predovsetkym o pravnu zabezpeku spolo¢nosti vo¢i nepravdivym
informécidm o poskodeni zdravotného stavu zamestnanca spésobenym pracou,
pracovnikom to modze niekedy pomoct’ objavit’ skryté choroby, alebo potvrdit’
ich dobru zdravotnll kondiciu. S tymto moéZem spomenut’ aj ,,dent zdravia®, kde
sa zamestnanci mozu dat’ vySetritt vramci pracovnej doby priamo na
pracovisku, Specializovanymi zdravotnymi pracovnikmi. V tomto case je

poskytované ovocie v jedalenskych priestoroch zdarma a to cely tyzden.

Spolo¢nost’ je flexibilna

Spocnost’ Tesco zamestnancom pontika moZnost’ kratSich pracovnych
uviazkov ( moznost uzatvorenia pracovne] zmluvy, dohody o pracovnej
¢innosti, dohody o brigadnickej praci Studenta alebo dohody o vykonani prace),
ktoré radi vyuZivaji napr. zamestnanci na materskej alebo rodiCovskej

dovolenke, matky/otcovia s malymi det'mi, dochodcovia, Studenti a pod.

Z vyssie uvedenych benefitov mdézeme vidiet, Ze spolo¢nost Tesco
Stores sa naozaj stard o svojich zamestnancov. Spolo¢nost’ si dava vel'mi
zaleZzat’ na spokojnosti nielen svojich zédkaznikov, ale aj zamestnancov. Vie, Ze

spokojny pracovnik pracuje lepSie a vykonnejSie ako nespokojny. Snazi sa ich
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motivovat’ rozlicnymi formami ¢i uz je to motivdcia v peflaznej, alebo
nepenaznej forme.
Rozvoj a vzdelavanie zamestnancov je kI'icovym poslanim spolo¢nosti. Preto

by som je venovala samostatnu kapitolu.

2.3 Moznost’ vzdelavania a profesijného rastu

Spoloc¢nost’ vel'mi dba o to, aby zamestnanci profesijne rastli a rozvijali
sa. Prechadzajii celym radom vzdelavacich programov a Skoleni, ktoré budu
pomahat’ zlepSovat’ ich zrucnosti a prehlbovat’ svoje znalosti. V zavislosti od
pracovnej pozicie mozu absolvovat’ Skolenie timové ¢i individualne. Druh
a dizka $kolenia zavisi od pracovného zaradenia a od ambicii a chuti pracovat’

na svojej kariére."” Vid’ priloha &2 Matica prevadzkovych znalosti

Spolo¢nost’ si ceni skusenosti a znalosti svojich zamestnancov a
zaroven podporuje ich individudlny rozvoj a d’alSie vzdelavanie. Snazi sa
rozumiet’, identifikovat’ ich silné stranky a ponuknut’ im zodpovedajici smer
kariérneho rastu. Kazdy zamestnanec ma mozZnost’ rozvijat’ svoj potencial a

vedomosti pomocou tréningovych a rozvojovych programov.

Spolo¢nost” Tesco v maji 2005 ziskala v sutazi Zamestnavatel' roka
2005 cenu za najlepsi Persondlny projekt roka 2005 — Rozvojové programy.
Tréningové programy ich rozvijaju. Kazdy ich zamestnanec ma moznost’ si v
ramci svojho profesijného a osobného rastu vybrat’ zo Sirokého spektra skoleni,
ktoré reaguju na jeho profesijné potreby. Pretoze vzdelavanie zamestnancov je
pre nich vyznamnou hodnotou, umoziiuji nielen vyber z mnozstva internych

Skoleni, ale tiez Gi€ast’ na Skoleniach organizovanych externymi firmami.

Rozvojové programy su vyzvou. Cerstvi absolventi vysokych §kol majua

moznost  naStartovat’ GspeSni  manazérsku  kariéru  prostrednictvom

" Informécie poskytujiice spoloénostou
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absolventskych programov. Interni zamestnanci nestagnuju, staraju sa o ich

profesijny rast v d’al§ich rozvojovych programoch.

Minuly rok vznikol v spolo¢nosti Tesco novy vzdelavaci program
Tesco Academy. V kratkosti by som ho charakterizovala a venovala mu par
stran.

Tesco Academy je vzdeldvaci institat pre manazérov oddeleni zabezpecujuci
kontinuadlny rozvoj. PrindSa manazérom, moznost vzdelavat sa a zvySovat

svoju kvalifikaciu. Zjednodusene povedané je to skola pre manazérov.

Manazéri maju prilezitost stretnut’ sa so Skolitelmi — odbornikmi
a Specialistami v obore a ziskat’ tak nielen informacie, ale aj praktické rady.
Stretnutia a Skolenia su zalozené na diskusii, zdiel'ani skusenosti, rieSeni
nejasnych a problematickych okruhov. V ramci on the job tréningov maji
moznost’ tienovat’ skusenych kolegov, vymienat’ si skusenosti a aplikovat’
ziskané rady a tipy vo vlastnej praxi.
Na zdklade validacii, pohovoru s nadriadenym a skusenosti st zaradeni do
modulu BRONZ, STRIEBRO alebo zlato.
Ako v kazdej Skole, aj v Tesco Academy bude rok zacinat' v septembri
a kon¢it’ v juni. Pocas tohto obdobia by mali absolvovat’ cely modul do ktorého
boli zaradeni a v d’'alSom Skolskom roku postipit’ do vysSieho modulu. Po
ukonceni zlat¢ého modulu budu pripravované nové, zaujimavé Skolenia, aby
mohli pokra¢ovat’ vo svojom rozvoji. Vysledky dosiahnuté v Tesco Academy

budu aj sucastou vyro¢ného hodnotenia.

Preco vznikla Tesco Academy
Vzdelavanie a rozvoj manazérov na HM 3K+ je v suCasnosti postavené:
u novo nastupenych manazérov na plneni tréningového planu a u manazérov
po ukonceni rozvojového programu na plneni ciel'ov stanovenych v POR.
Chybal néstroj na zabezpecenie kontinualneho vzdeldvania postaveného
nielen na softskillovych zru¢nostiach, ale hlavne na moZznosti ziskat’ Specificke

odborné znalosti, ktoré potrebuju pre kazdodenny vykon svojej prace.
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Hlavnym cielom Tesco Academy je umoznit manazérom, ziskat’ nové
Specifické vedomosti z kazdej oblasti, ktora sa dotyka ich prace tak , aby
ziskali sebaddveru pri riadeni zvereného oddelenia , useku a pracovali
kvalitnejsie, efektivnejSie a spolu s 'ud’'mi, ktorych vedu, aby si tak upevnili

postavenie jedného z pilierov na ktorom stoji rast spolo¢nosti.

Skolenia su spracované v matici Skoleni pre kazdé oddelenie

a kategoriu. Kazda matica obsahuje:

Hard skills Skolenia, doslova prelozené ,,tvrdé ,, technické, odborné, profesné

schopnosti a znalosti ziskané Specidlnym vzdelavanim alebo tréningom.

Soft skills Skolenia doslova prelozené ,jemné™ zrucnosti, sa vztahuju
predovsetkym na komunikaciu s okolim, vyzarovanie a §tyl prace. Spektrum
soft skills zaCina od empatie alebo poznania I'udi cez komunikativnost’ alebo
sebakritickost’ az po schopnost’ presadit’ sa, viest’ tim alebo schopnost’ zapalit’
ostatnych pre spolo¢ny ciel. Soft skills nestvisia priamo s odbornymi

vedomost’ami, ale zvySuju efektivitu a hodnotu prace.

On the job Skolenia/tréning
Ide o Skolenie pri praci a vedomosti pri nej ziskané. Moznost vidiet' veci
priamo v praxi, vyskuSat’ a overit’ si znalosti a schopnosti priamo pri plneni

zadanej ulohy.

Na zaver tejto kapitoly by som eSte spomenula jednu z dolezZitych
motivacii a tou je moznost kariéry.

Spolo¢nost’” Tesco sa stara o to, aby kazdy zamestnanec mal moznost’
sa rozvijat abudovat svoju kariéru v radmci spolecnosti Tesco. Pre lepSiu
orientaciu spolocnost’ pripravuje tzv. ,Kariérne cesty”, ktoré moézu byt
vodidlom pre budtci profesiondlny rast. V rdmci spoloc¢nosti vel'mi starostlivo

dbaju na profesijny a odborny rast zamestnancov.
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Spolocnost’ ponuka cely rad Skoleni a rozvojovych programov, ako som
uz vysSie spomenula, ktoré st zamerané na prevadzkové aj profesijné
zrucnosti, ako aj na podporu komunikacie a manazérskych schopnosti.

Ak ste cielavedomi a idete si za svojim snom, mate naozaj moznost’ osobného

a profesionalneho rastu. Myslim, Ze pre mna je to najvécsia forma motivacie.

Motivacny program spolo¢nosti Teso Stores je nastaveny vel'mi Siroko
a kazdy zamestnanec si v ilom moze najst’ to svoje. Zameriava sa nielen na
finan¢né hodnotenie pracovnikov, ale aj na rozvijanie mimopracovnych aktivit
a utuzovanie kolektivu.
Tesco Stores vie, Ze spokojny pracovnik pracuje lepSie a vykonnejSie ako

nespokojny.

Velky doraz kladu nielen na spokojnost’ zamestnancov poc¢as pracovnej
doby, ale aj mimo nej. Preto organizuje mnozstvo aktivit na lepSie spozndvanie
sa. Kolektivy sa takymito réznymi formami zdbavy utuzuji, ¢o je prospesné
najmé pre spolo¢nost. Ked'Zze praca v spolo¢nosti je predovSetkym timova,
spolo¢nost’ si uvedomuje, ze l'udia v jednotlivych timoch sa musia dobre
poznat' avelmi dobre medzi sebou vychadzat, aby mohli spolu travit

mnozstvo Gasu a pracovat’ efektivne. *°

%® Informacie poskytujuce spolo¢nostou
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3. Analyza dotaznikov a navrhy na zlepSenie

3.1 Analyza dotaznikov

Ciel'om empirickej Casti mojej bakalarskej prace je analyzovat’ sicasny
motivacny systém spolo¢nosti a analyzovat’ jeho efektivnost’.

Aby bolo mozné naplnit’ empiricku cast’, bolo potrebné stanovit’ si
hypotézy. Pri ich stanoveni som vychddzala z teoretickej cCasti mojej

bakalarskej prace.

Hypotéza ¢islo jedna
Predpokladame, Ze sucasny motivacny program spolocnosti Tesco

Stores je na vysokej kvalitnej urovni.

Hypotéza ¢islo dva
Predpokladame, zZe sucasny motivacny systém je efektivny, zamestnanci

ho vnimaju pozitivne a vyuzivaju poskytované benefity.

Ako analyticki metddu som pouzila dotaznik. Téato metdoda mi bola
navrhnutd spoloc¢nost'ou, v ktorej som tento prieskum robila. Vzhl'adom na
mnozstvo zamestnancov a aj kratkost’ ¢asu to povazujem za najlepSiu formu

prieskumu.

Vyhodou dotaznikov je, Ze nerobi natlak na respondentov, rychle
spracovanie ziskanych informadcii, ale aj anonymnost’ respondentov a tym
padom poskytuje pravdivejSie a uvolnenejsie vyplnenie dotaznika.

V spolupréaci s persondlnym oddelenim, ktoré zabezpecilo distriblciu

dotaznikov medzi respondentov v ramci jedného Hypermarketu.

Dotaznikového prieskumu sa z€astnilo 50 zamestnancov, z ktorych 12
zucastnenych st riadiaci pracovnici, dvanasti s tzv. Specialisti a zvySok t.j. 26

zamestnancov tvoria prevadzkova pracovnici.
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Dotaznik (vid’ priloha) tvori 20 otazok, zktorych prvé Styri su
informativneho charakteru a zvySnych Sestnast’ je zameranych na zistenie

aktualneho stavu v oblasti motivacie v spolo¢nosti.

3.1 Analyza dotaznikov

V tejto Casti bakalarskej prace zhrniem vysledky, ktoré som zozbierala

a vyhodnotila v dotaznikovom prieskume.
Otazka €. 1: VaSe pohlavie?
Z prieskumu vyplnenych dotaznikov vyplynulo, Ze v spolo¢nosti

pracuje 42 zien a 8 muzov. Ztoho vidime, Ze v spolo¢nosti Tesco Stores

pracuje viac zien ako muzov a to hlavne na pozicii prevadzkového pracovnika.

Graf ¢islo 1: Graf odpovedi na otazku ¢islo 1: VaSe pohlavie je?

016%

O Muzi
BZeny

W84%

Otazka ¢islo 2: Vas vek je?

Priemerny vek pracovnikov z vyplnenych dotaznikov je u Zien 30-39
au muzov 18-29. D4 sa teda povedat’, Ze tu pracuju vac¢sinou Zeny v strednych
rokoch a muzi maju skor ti nizsiu vekovu hranicu. Je to hlavne z toho dévodu,

ze spolocnost’ Tesco naozaj poskytuje aj nizsie pracovné tvazky, ktoré davaji
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moznost’ pracovat’ popri $tidium, alebo na vedl'ajsi pracovny pomer. Co prvom

rade uvitaju mladi l'udia.

Graf €. 2: Graf odpovedi na otazku ¢islo 2: Vas vek je?

O Muzi 18-29
B Mutzi 30-39
0O Muzi 40 a viac
OZeny 18-29
B Zeny 30-39
OZeny 40 a viac

Otazka Cislo 3: Va$a pracovna pozicia je?

Spolocnost’ je Strukturovana na oddelenia v zavislosti od naplne prace.
Kazdé oddelenie ma svojho manazéra, veduceho oddelenia, Specialistu
a prevadzkovych pracovnikov. Z uvedenych dotaznikov vychéadza, ze riadiaci
pracovnici tvoria 24% , taktiez Specialisti 24% a 52% tvoria prevadzkovy

pracovnici.
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Graf ¢islo 3: Graf odpovedi na otazku ¢islo 3: VaSa pracovna pozicia je?

O Riadiaci pracovnik
BO24% B Specialista
O Pracovnik prevadzky
052%
B 24%

Otazka Cislo 4: Ako dlho ste zamestnany v spolo¢nosti TESCO STORES?

D4 sa povedat’, Ze priemerna dizka zamestnania v spolo¢nosti je jednym
z vypovednych faktorov o spolo¢nosti. Cim je tato vyska vyssia, tym lepsie
pracovné podmienky spoloc¢nost’ svojim zamestnancom poskytuje. Ak je
pracovnik so svojou spolocnostou spokojny nema doévod ju menit’ a to mozno

povazovat’ za jeden z motivaénych faktorov.

Graf cislo 4: Graf odpovedi na otazku ¢islo 4: Ako dlho ste zamestnany

v spolo¢nosti TESCO STORES?

o 10% 00-1rok
M 1-5 rokov
[05-10 rokov

0O54% W36%
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Z uvedené¢ho grafu vyplyva, Ze najviac zamestnancov pracuje
v spolo¢nosti Tesco Stores v rozmedzi 5- 10 rokov, druhou najvacsou skupinou
je 1-5 rokov. Z uvedeného vyplyva, ze l'udia radi pracuju pre tato spolo¢nost’
a zotrvavaji na svojich pracovnych miestach popripade postupujii na vyssie
pracovné pozicie, ale ¢o je podstatné neodchadzaju zo spoloc¢nosti. Poslednou
skupinou st l'udia, ktori pracuju v spolo¢nosti menej ako jeden rok. Z toho
mozeme vidiet’, Ze spolocnost’ je otvorena prijimaniu novych zamestnancov ¢i

uz v dosledku novych pracovnych miest alebo uvolnovanim pracovnych miest.

Motivéciu pracovnej vykonnosti som skiimala na zaklade zvySnych
otazok poloZenych v dotazniku. Ide o otdzky, ktoré skimaju jednotlivé faktory

motiva¢ného programu, zauzivaného v spolo¢nosti.

Kazdu jednu otazku som rozdelila podl'a pozicie a ku kazdej pozicii som dala
zvlast’ graf, aby bolo jasne vidiet’ kazdu jednu poziciu. To znamena, ze kazda

otazka bude obsahovat’ tri grafy.

Otazka Cislo 5: Ste spokojny so zakladnou mzdou, ktoru poberate?

Zakladna mzda sa lisi od pozicie a taktiez, ako dlho ten dany pracovnik
pracuje pre tato spoloCnost’ a d’alSich faktorov, ktoré ovplyviiuju nadriadeny.
Jedna sa o hodnotenie svojich pracovnikov a podl'a vysledkov hodnotenia sa aj
liSi vySka mzdy. Alebo velkosti obchodnej jednotky t.j. ¢im je obchodna

jednotka vicsia tym mé zamestnanec vyssi plat.
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Graf ¢islo 5-1 : Graf odpovedi na otdzku ¢islo 5 u riadiacich pracovnikov : Ste

spokojny so zakladnou mzdou, ktoru poberate?

08% o8% 017%

O Ano velmi RP
M Ano RP

O Nie RP

O Nie vébec RP

W67%

Graf Cislo 5-2: Graf odpovedi na otazku ¢islo 5 u Specialistov: Ste spokojny so

zakladnou mzdou, ktora poberate?

0o0%
W 25%

O Ano velmi Specialisti
BAno
ONie §

O Nie vébec $

075%
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Graf ¢islo 5-3: Graf odpovedi na otazku ¢islo 5 u prevadzkovych pracovnikov:

Ste spokojny so zakladnou mzdou, ktoru poberate?

O Ano velmi PP
04% o12% @ Ano PP
O Nie PP
Ovébec nie PP

W31%
0O53%

Z uvedenych troch grafov mdézeme vidiet, Ze najviac spokojné skupina
s vyS8kou svojej mzdy s riadiaci pracovnici, potom su to prevadzkovy

pracovnici a nakoniec Specialisti.

Dovod preco je to tak, je podla vSetkého hlavne v tivdzkoch, vzhl'adom
k tomu, Ze prevadzkovy pracovnici maju rézne skratené uvazky, ale robia na tri
smeny a taktiez vikendy a sviatky, kde sa im t4 vysledna mzda naozaj dokaze

podstatne zmenit'.

Kde pri Specialistoch je to moZzno prave v tom, Ze robia vicSinou iba
ranné smeny a vikendy a sviatky s u nich minimalne a prave z tohto dévodu je

tato skupina najmenej spokojna so svojou mzdou.

Otazka cislo 6: Ste spokojny so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré

dostavate?

Ako bolo vysSie spomenuté spoloCnost svojim zamestnancom
poskytuje naozaj vel'ké mnozstvo zamestnaneckych vyhod a stale sa ich snazi

roz$irovat’.
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Graf ¢islo 6-1 : Graf odpovedi na otazku ¢islo 6 u riadiacich pracovnikov: Ste

spokojny so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré dostavate?

0s» 0O0%

O Ano velmi RP
B Ano RP
O Nie RP
O Nie vébec RP

Z uvedeného grafu mézeme vidiet', ze az 92% riadiacich pracovnikov je
spokojnych so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré spolocnost’ poskytuje.

Zvysnych 8 % tvoria ti, ktori su nespokojni.

Dovodov moéze byt viac, mozno su kratko v spoloc¢nosti, alebo
benefity, ktoré spolocnost poskytuje nie st pre nich dost’ atraktivne

a motivujuce.

Graf ¢islo 6-2: Graf odpovedi na otazku ¢islo 6 u Specialistov: Ste spokojny so

zamestnaneckymi vyhodami, ktoré dostavate?

O Ano velmi s.

00% £y
025% > @25% BAnos.
ONie s.

O Nie vébec s.

W50%
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Vysledok tohto grafu je viac menej rovnaky ako pri grafe uriadiacich
pracovnikov aj ked percento nespokojnosti je vysSie. Ako som vysSie
spomenula motiva¢ny program je rozsiahly a nie pre kazdého univerzalny. Ale
aj u tejto skupiny, ktora tvori 75% je pozitivne, Ze poskytujiice zamestnanecké

vyhody vnimaji a vnimaju pozitivne.

Graf cislo 6-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otazku: Ste

spokojny so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré dostavate?

O Ano velmi PP

Os% O0% o23% @ Ano PP

O Nie PP
O Nie vébec PP

W 69%

Myslim, Ze tato tretia skupina naozaj potesila, lebo je pre spolo¢nost’
kl'a¢ova, ked’ze su to prevadzkovy pracovnici a 92% je naozaj pozitivnych

a taktiez aj to, ze vysledok je rovnaky, ako pri riadiacich pracovnikoch.

Otazka cCislo 7: Ste spokojny so systémom nefinanénych motivaénych

prostriedkov?

V nadviazani na predoslu otazku, d’alSou je spokojnost’ s nefinanénymi
motivaénymi prostriedkami, ktorych sa taktieZ snazi spolo¢nost’ poskytovat
svojim zamestnancom vo viacerych podobach, ¢i uz su to rozne firemné akcie,

vecierky, dakovné certifikaty a iné.
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Graf ¢&islo 7-1: Graf odpovedi uriadiacich pracovnikov na otdzku: Ste

spokojny so systétmom nefinanénych motivaénych prostriedkov?

O Ano velmi RP
017% 0o% B Ano RP

ONie RP
O Nie vébec RP

041%

Tu moézeme vidiet, Ze spokojnost’ u riadiacich pracovnikov je opat
vysoka t. j. 82%. Nespokojnost’ 17% v porovnani so spokojnost’ou je naozaj
nizka a tak ako v predoslej otdzke, m6Zu to percento tvorit’ zamestnanci, ktori

st na tejto pozicii kratko, alebo pontkané nefinancné prostriedky nie st pre

nich dost’ atraktivne.
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Graf ¢islo 7-2: Graf odpovedi u Specialistov na otazku: Ste spokojny so

systémom nefinan¢nych motiva¢nych prostriedkov?

0o0%

O Ano velmi s.
B Anos.
O Nie 3.

O Nie vébec §.

H100%

Tak u tejto skupiny zamestnancov na hore uvedenu otdzku nie je Co
dodat. Tu mozeme vidiet, ze celd skupina zamestnancov, vnima pontukané

nefinancné prostriedky pozitivne.

Graf cislo 7-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otazku: Ste

spokojny so systtmom nefinanénych motivaénych prostriedkov?

O Ano velmi PP
012% 0o0% O12% @ Ano PP
O Nie PP
O Nie vébec PP

W76%

Posledna skupina t.j. prevadzkovy pracovnici tieZ najvacSie percento
88% tvoria ti , ktori odpovedali 4no a dno velmi, o je eSte viac ako

u riadiacich pracovnikov. Je to urcite vel'mi pozitivne zistenie pre spolo¢nost’,
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ked naozaj to najvicSie percento spokojnych zamestnancov tvoria
prevadzkovy pracovnici. ZvySnych 12% je tych, ktori st nespokojni mézu byt’
naozaj zamestnanci, ktori s kratko na svojej pozicii a eSte nemali moznost’ sa

oboznamit’ uz som spominanymi nefinan¢nymi prostriedkami.

Otéazka cislo 8: Vyuzivate ich?

Graf ¢islo 8-1: Graf odpovedi uriadiacich pracovnikov na otdzku:

Vyuzivate ich?

O Ano velmi RP
B Ano RP
O Nie RP
O Nie vébec RP

W 50% 050%

Ked sa pozrieme na vysledky predoslej otazky u riadiacich
pracovnikov, tak mozeme vidiet, Ze tam tvorilo 17% tych, ktori neboli
spokojni s nefinanénymi prostriedkami, ale pri otdzke ¢i ich vyuZivaju
odpovedali vSetci kladne. To mdZe znamenat’ naozaj len to, ako som uviedla
vysSie, ze nie si pre nich dost’ atraktivne, ale na druhej strane ich aj tak

vyuzivaju, ¢o je pre spolo¢nost’ taktiez pozitivne.
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Graf Cislo 8-2: Graf odpovedi u Specialistov na otdzku: VyuZivate ich?

0o% o17%

O Ano velmi s.
B Anos.
O Nie 3.

O Nie vébec §.

W 83%

Ked'ze tato otdzka nadvizuje na predoSli otdzku tak k tejto skupine
zamestnancov nie je ¢o dodat’, vzhl'adom k tomu, Ze tak ako v predoslej otdzke
vSetci kladne vnimaju nefinanéné motivaéné prostriedky, tak isto ich aj

vyuzivaju.

Graf cislo 8-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otazku:

VyuZivate ich?

O Ano velmi PP
Os8% 0Oo0% 019% @ Ano PP
O Nie PP
O Nie vébec PP

B73%

Aj v tejto otazke tvori najvacsiu skupinu 92% tych, ktori odpovedali
kladne. To znamena, Ze ako ich kladne vnimaju tak ich aj vyuzivaja, zvySnych

8% tvoria ti , ktori ich nevyuzivaju a to mozu byt’ prave ti, ktori su kratko na
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pozicii aeSte sa stymi prostriedkami nestretli, ked’Zze to percento je skoro

totozné s tym v predoslej otazke.

Otazka cislo 9: Uvitali by ste viac odbornych §koleni?

Cielom tejto otdzky je zistenie ¢i maji zamestnanci zaujem o

dodato¢né vzdelavanie a ziskavanie kvalifikacie.

Graf ¢islo 9-1: Graf odpovedi uriadiacich pracovnikov na otdzku:

Uvitali by ste viac odbornych Skoleni?

O Ano velmi RP
0o0% A

DZS% ° D17% .AI"IO RP

ONie RP

O Nie vébec RP

W 58%

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze riadiaci pracovnici st si vedomi, Ze
konkurencia na trhu prace je vel'mi velka, preto sa snazia byt ¢o najlepSimi
a chct na sebe stale pracovat’ a ziskavat’ nové informéacie. Firemné Skolenia su
zadarmo, preto ich zamestnanci plne vyuZzivaju a taktiez by uvitali ich vacsiu

ponuku.
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Graf ¢islo 9-2: Graf odpovedi u Specialistov na otazku: Uvitali by ste

viac odbornych §koleni?
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ONie 3.
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W 25%

067%

Z tohto grafu mdzeme vidiet, Ze tato skupina zamestnancov nema prili$ vel’ky
zaujem na sebe pracovat’ 67% tvoria ti, ktori nechct viac odbornych Skoleni,
moze to byt spdsobené aj tym, ze tejto skupine k ich praci postacuju skolenia,
ktoré im firma poskytuje , ale je tu aj 38%, ktori by uvitali viac odbornych

Skoleni a tak mohli ziskavat’ nové informécie a pracovat’ na sebe.

Graf ¢islo 9-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otazku: Uvitali

by ste viac odbornych $koleni?

O Ano velmi PP
0% 012% @ Ano PP
O Nie PP
O Nie vébec PP

035%

Na tomto grafe vidime, ze vicsina, ktoru tvori 65% maji zaujem o viac
odbornych 3koleni. Co je spolo¢nost’ dobra sprava, lebo to znamend, Ze tito
I'udia sa chcu dalej vzdelavat, ziskavat’ nové informacie a d’alej na sebe
pracovat, aby sa mohli posunut’ d’alej vo svojej kariére. Lebo Tesco Stores je

naozaj spoloc¢nost’, ktora dava moznost’ kariérneho rastu.
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Otazka ¢&islo 10: Akého druhu?

Ked’ze pri tejto otdzke neboli poniknuté moznosti, nebudem tuto
otazku davat’ do grafu iba uvediem pri kazdej pozicii najCastejSie odpovede.

U riadiacich pracovnikov to boli skolenia ohl'adne motivacie, rozvoju
osobnosti a sofftskilové Skolenie, ktoré vychadzaju z Tesco Academy, ktort
som popisovala v druhej Casti mojej bakalarskej prace.

Druhéd skupina Specialisti, vzhl'adom k tomu, Zze percento zaujmu
o skolenia bolo nizke, tak tato skupina v tejto otdzke neuviedla ziadne Skolenia.

Posledna skupina, ktoru tvoria prevadzkovy pracovnici, tak tam boli
najCastejSie uvedené: jazykové znalosti, Skolenia na zvySenie svojej

kvalifikécie, styk so zdkaznikom.

Z tychto moznosti modzeme naozaj vidiet, ako som spomenula
v predoslej otazke u tejto skupiny, Ze je to naozaj tym, ze su to l'udia, ktori
chcu na sebe pracovat’ apostvat sa dalej ¢i uz vsvojej kariére, alebo

osobnostne.

Co je v tejto spolocnosti naozaj mozné a realne. A spolocnost’ si prave
na tom zaklad4, Ze si vychovava svojich l'udi, pretoze velké percento
pracovnikov, ktori st na vysokych miestach zainali prave ako prevadzkovy

pracovnici.

A prave preto majii zamestnanci na sebe pracovat, lebo vedia, ze maju

moznost sa d’alej postivat’ a rast’ ¢i uz kariérne alebo osobnostne.

Otazka cislo 11: Motivuje vas nastaveny motivaény program k vys$Sim

vykonom?
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Graf ¢islo 11-1: Graf odpovedi u riadiacich pracovnikov na otazku: Motivuje

vas nastaveny motivacny program Kk vys$§im vykonom?

O Ano velmi RP
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O Nie RP
O Nie vébec RP

W75%

Ako vidime zuvedené¢ho grafu riadiaci pracovnici si motivovani
k vy$§im vykonom. To znamend, ze vnimaji motivacny program spoloc¢nosti
a preto m6zu motivovat’ aj svojich podriadenych pozitivne, co budeme vidiet

aj nizsie na vysledkoch grafov u ostatnych dvoch skupin zamestnancov.

Graf ¢islo 11-2: Graf odpovedi u Specialistov na otdzku: Motivuje vas

nastaveny motivaény program k vys$§im vykonom?

O Ano velmis.
0Oo% @DOs% W Anos.
O Nie 3.

O Nie vébec 3.

W92%

Ako som vysSie uviedla, tak vidime, ze skupina Specialistov je naozaj

motivovana a motivacny program je pre nich dostacujuci.
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Graf cislo 11-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otdzku:

Motivuje vas nastaveny motiva¢ny program k vys$im vykonom?
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Tak ako vidime aj poslednti skupinu zamestnancov motivuje motivaény
program k vyssim vykonom, ¢o je naozaj vidiet’ aj v predoslych vysledkoch, ze
I'udia vnimaji motivaéné prostriedky, programy a chcu na sebe d’alej pracovat’

a vzdelavat’ sa.

Otézka cislo 12: Mate istotu a stabilitu pracovného miesta?
Istota astabilita pracovného miesta je v sUCasnosti jeden

z najdolezitejSich faktorov v spoloc¢nosti. Spolocnost TESCO STORES sa

snazi tato istotu zarucovat’, ako mézeme vidiet’ na nasledujucich grafoch.
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Graf ¢islo 12-1: Graf odpovedi u riadiacich pracovnikov na otazku: Mate

istotu a stabilitu pracovného miesta?
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Ako vidime z tohto grafu az 92% zo skupiny riadiacich
pracovnikov ma istotu a stabilitu pracovného miesta. Zvysnych 8% mozu

tvorit’ zamestnanci, ktori su novi a ich zmluva je na dobu urcitu.

Graf ¢islo 12-2: Graf odpovedi u Specialistov na otazku: Mate istotu

a stabilitu pracovného miesta?

08w 0O0% Mm%

O Ano velmi s.
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O Nie vébec 3.

W 84%

Aj tato skupina zamestnancov, z ktorych je to taktiez 92% pocit'uje

istotu svojho pracovného miesta.

53



Graf ¢islo 12-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otazku: Mate

istotu a stabilitu pracovného miesta?
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W 81%

No a aj posledna skupina zamestnancov ma istotu a stabilitu svojho

pracovného miesta.
Otazka cislo 13: Ste hrdy na spolo¢nost’ Tesco Stores?

Ide o dolezitti otdzku, z ktorej moézeme zistit' lojalitu zamestnancov
k spolo¢nosti. Pretoze ak je zamestnanec hrdy na spoloc¢nost, v ktorej pracuje,

tak su aj jeho vysledky lepSie a tym prispieva k napredovanie spolo¢nosti.

Graf Cislo 13-1: Graf odpovedi u riadiacich pracovnikov na otdzku: Ste hrdy

na spolocnost’ Tesco Stores?

0o0%
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O Nie vébec RP
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Graf Cislo 13-2: Graf odpovedi u Specialistov na otazku: Ste hrdy na

spolo¢nost’ Tesco Stores?
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Graf ¢islo 13-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otdzku: Ste

hrdy na spolo¢nost’ Tesco Stores?

0o0%

023%
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ONie PP
O Nie vébec PP

Ako moéZzeme vidiet' na vSetkych troch grafoch, vSetky tri skupiny
zamestnancov su hrdy na svoju spolo¢nost, vysledkom coho je jej stéle

napredovanie a rozSirovanie sa.
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Otazka Cislo 14: Je vasa praca zaujimava?

Mat zaujimavi pracu je dolezité asi pre kazdého zamestnanca, pretoze ak
zamestnanec vnima svoju pracu, ako nezaujimavu anudnu, upada do
stereotypu a jeho pracovny vykon samozrejme klesd a mozu vznikat’ chyby,

s preto treba udrziavat’ zamestnancov stale v strehu.

Graf ¢islo 14-1: Graf odpovedi u riadiacich pracovnikov na otdzku: Je vasa

praca zaujimava?

O Ano velmi RP
@ Ano RP
ONie RP
O Nie vébec RP

Graf Cislo 14-2: Graf odpovedi u Specialistov na otdzku: Je vaSa praca

zaujimava?

O Ano velmi s.
B Anos.
O Nie 3.

O Nie vébec 3.
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Graf cislo 14-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otazku: Je

va$a praca zaujimava?
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Ako vidime zo vsetkych troch grafom, kazd4 jedna skupina zamestnancov

povazuje svoju pracu za zaujimavu.

Otazka cislo 15: Ste spokojny s Vasim nadriadenym?

Spokojnost’ zamestnancov so svojou pracou vo velkej miere
ovplyviiuje ich nadriadeny. Je vel'ky rozdiel medzi despotickym a 'udskym, ¢i
chapavym vediacim. Prave casty dovod pri odchode zo zamestnania byva
nadriadeny zamestnanca. A preto aj tato otazka Uzko stvisi s motivaciou
zamestnancov.

Graf cislo 15-1: Graf odpovedi uriadiacich pracovnikov na otazku: Ste

spokojny s Vasim nadriadenym?
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Graf ¢islo 15-2: Graf odpovedi u Specialistov na otdzku: Ste spokojny s Vasim

nadriadenym?
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Graf cislo 15-3: Graf odpovedi u prevaddzkovych pracovnikov na

otazku: Ste spokojny s Vasim nadriadenym?

O Ano velmi PP
B Ano PP
O Nie PP
O Nie vébec PP

Zuvedenych troch grafom mozeme vidiet, Ze spokojnost
zamestnancov na vsetkych poziciach so svojim nadriadenym je naozaj vel'mi

vysoka.

Otézka cislo 16: Ste spokojny so svojim pracovnym kolektivom?

Tato otdzka vel'mi izko stvisi s predoslou otazkou, pretoze spokojnost’
v praci so svojim kolektivom je d’alsim z ddlezitych faktorov, ktory ovplyviiuje
spokojnost’ zamestnanca v praci. Lebo tak ako spokojnost’ s nadriadenym je
taktiez vel'mi dolezitd aj spokojnost’ so svojim kolektivom.
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Graf cislo 16-1: Graf odpovedi uriadiacich pracovnikov na otazku: Ste

spokojny so svojim pracovnym kolektivom?

W 58%
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Graf Cislo 16-2: Graf odpovedi u Specialistov na otazku: Ste spokojny so

svojim pracovnym kolektivom?
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W 58%
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Graf ¢islo 16-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otdzku: Ste

spokojny so svojim pracovnym kolektivom?
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Aj pri tejto otazke je spokojnost’ vSetkych skupin zamestnancov
naozaj vysoka. Jedno z hesiel spolo¢nosti Tesco Stores: ,,VSetci sme jeden tim*

je u tychto respondentov asi naozaj pravdivé a ber ho vazne.

Otazka Cislo 17: Ste spokojny so svojim pracovnym prostredim?

Nielen nadriadeny a pracovny kolektiv, ale aj pracovné prostredie je

vel'mi dolezité pri naSej praci. Pretoze aj okolité vplyvy dokdzu velmi

ovplyvnit’ pracovni vykonnost’ a spokojnost’ zamestnanca.

Graf Cislo 17-1: Graf odpovedi uriadiacich pracovnikov na otazku: Ste

spokojny so svojim pracovnym prostredim?
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Graf cislo 17-2: Graf odpovedi u Specialistov na otazku: Ste spokojny so

svojim pracovnym prostredim?
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Graf ¢islo 17-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otdzku: Ste

spokojny so svojim pracovnym prostredim?
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M Ano PP
O Nie PP
O Nie vobec PP

W 88%

Aj pri tejto otazke je spokojnost” zamestnancov naozaj vel'mi vysoka.

Da sa povedat’, Ze na par prevadzkovych zamestnancov 100% -tna.

Otézka cislo 18: Ste spokojny s pracovnymi podmienkami?
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Graf cislo 18-1: Graf odpovedi uriadiacich pracovnikov na otazku: Ste

spokojny s pracovnymi podmienkami?
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Graf cislo 18-2: Graf odpovedi u Specialistov na otazku: Ste spokojny

s pracovnymi podmienkami?

O Ano velmi s.
B Anos.
O Nie 3.

O Nie vébec 3.

050% W50%
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Graf ¢islo 18-3: Graf odpovedi u prevadzkovych pracovnikov na otazku: Ste
spokojny s pracovnymi podmienkami?
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ONie PP
O Nie vébec PP

W 80%

Spokojnost’ zamestnancov je aj pri tejto otazke na dost’ vysokej tirovni.
Jedina skupina Specialisti, je ich spokojnost’ na 50%, moze to byt prave tym,
ze tato skupina zamestnancov pracuje s technickymi zariadeniami atie sa

nemodernizuji tak asto, ako by potrebovali.
V nasledujuicej otdzke zamestnanci hodnotili kazdy motivacny faktor
osobitne od 1 do 5 v zavislosti od toho, ako ich motivuje k vy$§im vykonom.

Znémka 1 urcovala najvyssiu prioritu, znamka 5 najnizsiu.

NajcastejSie uvedené znamky pre ten dany konkrétny faktor a typu

zamestnanca som uviedla do niZSie uvedenej tabul’ky.
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Otazka cislo 19: Tabulka odpovedi u vsetkych zamestnancov na otdzku: Co

pokladate za najdoélezitejsi motivaény faktor?

Riadiaci Specialisti | Prevadzkovy

pracovnici pracovnici
Zakladna mzda 4 1 2
Odmeny 5 2 3
Pochvala 2 3 3
Kariérny rast 3 3 4
Vzdelavanie 6 4 5
Stabilita 1 5 1
pracovného miesta

Tabul’ka ¢.1

Tabulka odpovedi u vietkych zamestnancov na otazku: Co pokladate

za najdolezitejSi motivacny faktor? Znamkujte jednotlivo od 1 do 5

swwe

Tabul'ka ukazala, ze u riadiacich pracovnikov je stabilita pracovného
miesta na prvom mieste, kde sa stotoznili aj s prevadzkovymi pracovnikmi. Na
rozdiel od Specialistov, ktori stabilitu pracovného miesta maju aZ na poslednom

mieste.

Podl'a tychto vysledkov mozno vidiet, Ze situdciu, ktord je prdve na
Slovensku zamestnanci naozaj vnimaji apreto istota zamestnania je

momentalne dolezitejSia ako samotnd odmena za nu. Na druhom mieste

64



uriadiacich pracovnikov je pochvala au Specialistov a prevadzkovych
pracovnikov je na tretom mieste ¢o skoro na rovnakej urovni, ¢ize tu mézeme
vidiet, ze naozaj pre zamestnancov ¢i si to uz l'udia na vysSich poziciach,
alebo len radovy zamestnanci je pre nich pochvala svojho nadriadené¢ho naozaj

vel'mi dolezitd a mozno povedat’, Ze aj motivujuca.

Ako dalSou v poradi uriadiacich pracovnikov je kariérny rast a pri
tomto bode mozeme konStatovat’ to isté, ako pri predoslom, Ze u vSetkych
pracovnikov ziskal skoro rovnaku poziciu t. j. 3 tie a4 — té miesto. Z tohto
vidime, Ze zamestnanci sa maji chut postvat dalej, pracovat na sebe
a kariérne rést’, lebo ako som uz spominala vyssie, spolo¢nost’ Tesco Stores

naozaj tito moznost’ poskytuje a vidia to aj zamestnanci.

Pri zékladnej mzde a odmenach je vidiet' uz rozdiel, riadiaci pracovnici
na rozdiel od Specialistov a prevadzkovych pracovnikov ich maju skoro na
poslednych miestach tak u tychto dvoch skupin zamestnancov st na prednych
poziciach. Co v kone¢nom dosledku mozno povazovat’ za pochopitelné aj ked’
si myslim, ze kazda ta pozicia ma adekvatnu mzdu k svojmu zaradeniu a kazdy
z nas by pochopitel'ne vzdy rad zarabal viac. No a na koniec je vzdelavanie, pri
ktorej sa taktiez vSetky tri skupiny zamestnancov zhodli a dali si ich skoro na

posledné pozicie.

A nakoniec posledna otazka cislo :

20. - Aké iné motiva¢né zlozky by ste uvitali?

Z pomedzi veducich pracovnikov boli najcastejSie pracovné stretnutia,
zajazdy a odmenovanie kolektivu.

U $pecialistov to boli taktiez zdjazdy a vySSia mzda, ¢o bolo vidiet aj
v predoslej otazke, kde mzdu uviedli na prvom mieste.

A nakoniec u prevadzkovych pracovnikov je to vysS$i tvdzok

a rovnomerna pracovna doba.
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Podrla tychto vysledkov a vysledkov z vysSie uvedenych odpovedi by
som v poslednej Casti uviedla par navrhov na zlepSenie sucasného motivaéného

programu, popripade sa k nim vyjadrila.

3.2 Navrhy na zlepSenie

Tymto mézem povedat’, ze obidve moje hypotézy sa potvrdili.

To znamend, ze hypotéza Cislo jedna ,, Predpokladdme, Ze sucasny
motiva¢ny program spolocnosti Tesco Stores je na vysokej kvalitnej Girovni* sa
mi potvrdil tym, ze vysledky dotaznikov vysli vo vel'mi vel'kom pocte kladne
a teda pri ndvrhoch na zlepSenie sti¢asného motivaéného programu nebolo moc

moznosti.

Hypotéza cislo dva ,,Predpokladdme, Ze suCasny motivacny systém je
efektivny, zamestnanci ho vnimaju pozitivne a vyuzivaji poskytované
benefity.” Tato hypotéza sa mi taktiez potvrdila a to tym, ze podl'a vysledkov
v dotaznikoch sme mohli vidiet, Ze zamestnanci sucasny motivacny program

vnimaju pozitivne a taktieZ ho aj vo vel'mi vel'kom pocte vyuZivaju.

Teda mézem povedat’, Ze motivacny program spolo¢nosti Tesco Stores
je podla mdjho nézoru na vel'mi dobrej Urovni. Ako sme mohli vidiet
z vysledkov dotaznikov aj spokojnost’ zamestnancov je vysoka a tieto
motivacné programy a ¢i uz finanéné alebo nefinanéné benefity, ako som

uviedla vysSie aj pozitivne vnimaji a vyuzivaju.

V nasledujuce;j Casti by som sa konkrétne vyjadrila k otdzkam, kde boli

zaporné odpovede.

Ako prva je spokojnost’ so mzdou. Pri tejto otazke, ako som uz vyssie
uviedla, bola najvyssia spokojnost’ u riadiacich pracovnikov, potom su to
prevadzkovy pracovnici anakoniec Specialisti. Vzhladom ktomu, ze

spolo¢nost” Tesco Stores ma podla moéjho ndzoru dobre zavedeny systém

66



odmenovania a kazdorone zamestnancom sa zvysSuje plat o urcité percento,
plus k tomu sa pridavaju d’alSie percentd, ktoré ovplyviuje vyro¢né hodnotenie

zamestnanca, ktoré robi vzdy prislusny nadriadeny.

Takze na to, aké je to vel'ka spolo¢nost’ tak sa naozaj snazi odmenovat’
svojich zamestnancov v rdmci svojich moznosti a ked’ si zoberieme aj aktudlnu
ekonomicku situaciu na Slovensku ani zatial nie je mozné robit’ viac, ved’
kol'ké spolo¢nosti aj niekol’ko rokov nezvySia zakladni mzdu svojim

zamestnancom.

Dalsou otazkou je otazka &islo devit. Ci by zamestnanci uvitali viac
odbornych Skoleni. Pri tejto otdzke maji zaujem o Skolenia riadiaci pracovnici
a prevadzkovy pracovnici. Tu by som pri riadiacich pracovnikoch
nenavrhovala ni¢ nové, pretoze ako som spomenula v ¢asti o charakterizovani
spolocnosti, tak na jeseft minulého roku sa zaviedla nova forma Skoleni tzv.
Tesco Academy a je to nové a Skolenia prave zacali prebiehat’ a ja som sa uz
mohla niektorych zucastnit’ a musim z vlastnej skiisenosti povedat, ze je to
naozaj vel'mi zaujimavé, pretoze je to zamerané na konkrétne vase oddelenie
apotom taktiez na Skolenia vSeobecne, ¢i uz st to Skolenia zamerané na
riadenie, efektivnu komunikaciu... . TakZe mézem povedat’, Ze je to naozaj

niec¢o nové, zaujimavé a motivujuce.

Pri prevadzkovych pracovnikov je to uz taZSie, pretoze je velmi
naro¢né ¢i uz finan¢ne, alebo aj Casovo zosuladit’ také velké mnoZstvo
zamestnancov, aby sa mohli zi¢astiiovat’ takychto Skoleni, vzhl'adom k tomu,
ze je to predsa len obchod. To by sa musel asi zatvorit’ obchod, aby sa takychto
Skoleni mohli zacastnit’ vSetci zamestnanci, aby to bolo efektivne. Tu by som
preto navrhla, moZno sa zamerat’ na tuto problematiku priamo na jednotlivych
obchod. Spravit’ prieskum o aké Skolenia by mali jednotlivy zamestnanci
zaujem a rieSit’ to priamo cez riadiacich pracovnikov, ¢o by nemuselo byt’ tak

naro¢né Casovo ako aj financne.

67



Dalsou otazkou, kde sa vyskytli nejaké zaporné odpovede, bola otazka
s pracovnymi podmienkami a prostredim. Vzhl'adom k tomu, Ze tu tie percenta
nespokojnosti neboli az také vysoké, nepovazovala by som to az sa taky vel'ky
problém, pretoze ked’ si zoberieme obchod je vel'mi naro¢ny sam o sebe a ked’
sa firma snazi pontknut’ zdkaznikovi to najlepsie, tak samozrejme vyzaduje to
najlepSie aj od svojich zamestnancov, a preto niekedy tie podmienky nie st
také, ako by sme si predstavovali. A preto si myslim, ze v takejto spolo¢nosti je
dolezité¢ sa snazit’ vynahradit' tieto nedostatky inym sposobom. Tu by som
hned’ nadviazala na poslednu otdzku, kde zamestnanci mali uviest' aké iné
motivacné zlozky by uvitali. Kde riadiaci pracovnici a Specialisti spomenuli
zdjazdy. A to moze byt jedna z tych néhrad, snazit’ ponuknut’ zamestnancom

viac relaxu a oddychu.

No aj tu musim konstatovat’, Ze spolocnost’ aj v tejto oblasti nezaostava
a ponuka svojim zamestnancom viaceré moznosti benefitov, niektoré z nich

som uviedla aj vyssie pri charakterizovani spolo¢nosti.

Tu by som navrhla, aby sa konkrétna obchodna jednotka vzdy snazila to
viditelne spropagovat’, pravidelne informovat’ o takychto podujatiach svojich
zamestnancov, aby sa o tom naozaj kazdy zamestnanec dozvedel. Informovat
by mal vZdy manaZér I'udskych zdrojov na manaZérskych poradach svojich
kolegov, ktori by to posunuli d’alej svojim podriadenym a urcite v dostatoénom
predstihu. Pretoze to byva najastejSim problémom, Ze zamestnanci sa o tom

Casto ani nedozvedia, alebo az vtedy ked’ uz je neskoro.

Umiestnit’ to na miestach, kde to zamestnanec nemoze prehliadnut’, ako
je jedalen, faj¢iaren, nastenka. A ako spétnd vdzba by bolo riesit’ to pravidelne
na poradach, kde by kazdy manaZér uviedol menad, alebo informoval, Ze jeho
zamestnanci maju, nemaju o konkrétny zajazd, alebo inu zamestnaneckt akciu

zaujem.
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Riadiaci pracovnici eSte uviedli odmenovanie kolektivu. Tu by som
povedala, ze je to hlavne na dohode manazérskeho timu s riaditelom
prevadzky a zistenie Ci by boli na to nejaké financné prostriedky, aby sa nieCo

takého dalo uskutoénit’.

Pretoze aj tu sa spolo¢nost’ snazi robit’ rozne sut'aze o finanéné odmeny
pre hypermarkety, alebo konkrétne oddelenia, ale Castokrat to vyhraji velké
obchody, alebo obchody zvelkych miest. Tu by som navrhovala
prehodnotenie zaradenia obchodov do tychto sutazi. To znamend zohladnit
vel'kost’, lokalitu a mozno aj kiipyschopnost’ obchodu, aby moznost’ na vyhru

bola rovnocenna a spravodliva.

A nakoniec s to prevadzkovy pracovnici, ktori uviedli vyssi uvdzok
a rovnomerne rozvrhnutd pracovnd doba. Takze k tomu névrh na zlepSenie nie
je, vzhladom k tomu, Ze je to obchodna spolo¢nost’, ktora mé svoju politiku
asvoje pravidla, oktorych su zamestnanci pri ndstupe informovani

a oboznameni.

VysSsie uvedené navrhy si myslim, Ze st realizovatel'né a pre spolo¢nost’

nenarocné, ¢i uz financne, alebo organizacne.
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Zaver

Cielom motivacie zamestnancov je v prvom rade dosiahnutie trvale
vysokej trovne vykonu. Zo strany organizacie to vyzaduje venovat zvysSenu
pozornost’ najvhodnej$im spdsobom motivovania zamestnancov. Motivovanie
I'udi je uvadzanie tychto I'udi do pohybu v smere, ktorym chceme, aby sa tito

I'udia uberali za i¢elom dosiahnutia uré¢itého vysledku.

Dobre motivovani l'udia, st l'udia s jasne definovanymi ciel'mi, ktori
podnikaju kroky, od ktorych ocakavajua, ze povedu k dosiahnutiu tychto cielov.
Takyto I'udia mozu byt motivovani sami od seba, a pokial’ to znamena, ze idu
spravnym smerom, aby dosiahli, ¢o dosiahnut’ chcu, potom je to najlepSia
forma motivacie. VicSina ludi vSak potrebuje byt motivovand z vonka.
Spoloc¢nost’ ako celok mdze ponuknut’ prostredie, v ktorom je mozné dosiahnut’
vysoku mieru motivacie. V kone¢nom dosledku st to ale manazéri organizacie,
ktori musia hrat' hlavnll tlohu a musia vyuzivat’ svoje schopnosti motivovat’,
aby dosiahli, ze l'udia budu zo seba vydéavat’ to najlepSie, o v nich je, pricom

musia dobre vyuzivat’ motivujlice procesy pontikané spolo¢nost'ou.

Ako sme mohli vidiet zuvedené¢ho prieskumu tak zamestnanci
spolocnosti Tesco Stores st motivovani a aj motivaéné zlozky spolo¢nosti

vnimaju a vyuzivaju.

Prv kapitolu som rozdelila na dve casti, kde v prvej Casti sa zaoberam
charakteristikou zamestnanca, jeho pravami a povinnostami
a pracovnopravnym vztahom. V Casti druhej som sa zamerala na
charakterizovanie motivacie jej typmi, tedriami ana zéaver tejto cCasti

charakterizovanim pracovnej motivacie.

V druhej Casti t. j. praktickej asti som sa zamerala na charakterizovanie
spolo¢nosti TESCO STORES, jej zamestnaneckymi vyhodami a motivaénym
programom, taktieZ som stanovila hypotézy.
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Prvéd hypotéza ,Predpokladdme, Ze sucasny motivaény program
spolocnosti Tesco Stores je na vysokej kvalitnej urovni®“ sa potvrdila
arespondenti vo velmi velkom pocte kladne odpovedali na dotaznikové

otazky.

Hypotéza cislo dva ,,Predpokladdme, Ze sucasny motivacny systém je
efektivny, zamestnanci ho vnimaji pozitivne a vyuzivaju poskytované
benefity.” sa taktiez potvrdila, nakol’ko zamestnanci spolo¢nosti vo velkej
miere vyuZivaji motivaény program a zamestnanecké vyhody. Co nam

potvrdili aj vysledky dotaznikov.

V tretej kapitole je na zaklade dotaznika, grafom vyjadrend spokojnost’
zamestnancov. Dotaznik pozostaval z 20 — tich otazok, ktorymi som sa snazila

zistit’ sucasny motivacny program spolo¢nosti.

Na zéaver tejto kapitoly som sa snazila navrhnat’ navrhy na zlepSenie
sucasného motivaéného programu spoloc¢nosti. Ale kedZe spolo¢nost ma
sucasny motivacny program na velmi vysokej Urovni avnimaju to aj
zamestnanci, tak som uviedla len par navrhov, ktoré by mohli pomoct’ pri
zlepSeni spokojnosti zamestnancov, ktoré¢ vyplyvali z vysledkov odpovedi na

otazky v dotazniku.

71



Zoznam pouzitej literatary

Barancova, H. aKol.,, 2008, Pracovny pomer a poistny systém. Helena
Barancova, Jan Matlak, Ivica Hodalova, Andrea OlSovska. Bratislava : VEDA:
Trnavska univerzita. Pravnicka fakulta, 2008 510 s., ISBN : 978-80-224-1059-5
(skript.)

ARMSTRONG. M., 2007, Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy:
10. vydani. 1. vyd. Praha : Grada, 2007. Expert. 789 s., ISBN : 978-80-2471-

4073 (viaz.)

Matthias Nollke, Prakticky manazment. Grada Publishing, a. s. , Praha 2004,
112 s., ISBN 80-247-0912-0, str. 61

Michael Armstrong, Rizeni lidskych zdroji, Grada Publishing a. s. 2002
ARMSTRONG, M., 2009, Odménovani pracovniki. Z angl. orig. prel. Jozef
Koubek. 1. ¢eské vyd. Praha : Grada Publishing, 2009. 442 s., ISBN : 978-80-

247-2890-2 (viaz.)

Milan Nakonec¢ny, 2005, Socialni psychologie organizace, Grada Publishing, a.
s. 2005, 238s., ISBN 80-247-0577-X

Michaela Tureckiova,2004, Rizeni a rozvoj lidi ve firméach, Grada Publishing,

a.s., 2004, 172s., ISBN 80.247-0405-6

Irena Wagnerova, 2008, Hodnoceni a fizeni vykonnosti, Vydala Grada

Publishing 2008, 128s., ISBN: 978-80247-2361-7

72



Internetové zdroje

http://www.poradca.sk/SubPages/OtvorDokument/Clanok.aspx?idclanok=7946
5

http://corporate.itesco.sk/vseobecne-informacie.html

Iné zdroje

Interné zdroje spolo¢nosti Tesco Stores

Zoznam obrazkov

Obr. 1.1 Dimenzia zamestnaneckého vzt'ahu ............cccooveveiiii str. 14
ODI. 1.2 ProCes MOIVACIC....cceeveeeeieeeeeieeeeeeeee e, str. 18
Obr. 1.3 Zostava Maslowovej hierarchie potrieb..........ccccceevvveevrieennneennne. str. 23

Zoznam tabuliek

Tabulka &. 1 kotazke &islo devitnast : Co povazujete za najddleZitejsi

MOtIVACHY faKEOT?.....eiiiiiiiiie e str. 64

Zoznam grafov

Graf Cislo 1: VaSe pohlavie je?.............ccccoooieiiiniiiniieeeeee e str.36
Graf €. 2: VAS VEK J7...coiiiiiiiieieceeeeee et str.37
Graf Cislo3: VaSa pracovna pozicia je?.............ccccoooieviiiiiiniieiienieee str.38

Graf Cislo 4: Ako dlho ste zamestnany v spolo¢nosti Tesco Stores?......str.38

Graf ¢islo 5-1 : Ste spokojny so zakladnou mzdou, ktoru poberate?.....str.40

73


http://www.poradca.sk/SubPages/OtvorDokument/Clanok.aspx?idclanok=79465
http://www.poradca.sk/SubPages/OtvorDokument/Clanok.aspx?idclanok=79465
http://corporate.itesco.sk/vseobecne-informacie.html

Graf ¢islo 5-2: Ste spokojny so zakladnou mzdou, ktord poberate?......str.40
Graf ¢islo 5-3: Ste spokojny so zakladnou mzdou, ktord poberate?......str.41

Graf cCislo 6-1 : Ste spokojny so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré

QOSTAVALE? ...ttt ettt ee e e e e e e eeaareeeeseeeeerenanaaas str. 42

Graf Cislo 6-2: Ste spokojny so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré

QOSTAVALE? .. .o ettt e e e e e e et et e e e eeeeeeanaas str. 42

Graf Cislo 6-3: Ste spokojny so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré

AOSTAVALE? ..o e e e e e e et aree e e e e e eeeeeaaeaaeeeeas str. 43

Graf (Cislo 7-1: Ste spokojny so systémom nefinanénych motivaénych

ProstriedROV?.........cooooiiiiiie e str. 44

Graf cislo 7-2: Ste spokojny so systtmom nefinanénych motivaénych

ProstriedROV?.........ooooiiiiiiiie e str. 45

Graf ¢islo 7-3: Ste spokojny so systtmom nefinanénych motivaénych

ProstriedROV?.........ooooiiiiiiie e e str. 45
Graf ¢islo 8-1: VyuZivate ich?...........c..ccocooiiiiiiiiiieen str. 46
Graf ¢islo 8-2: VyuZivate ich?...........c..ccocooiiiiiiiiieen str. 47
Graf ¢islo 8-3: VyuZivate ich?.............coocoviiiiiiiieen str. 47
Graf ¢islo 9-1: Uvitali by ste viac odbornych Skoleni?........................... str. 48
Graf ¢islo 9-2: Uvitali by ste viac odbornych skoleni?............................ str. 49
Graf ¢islo 9-3: Uvitali by ste viac odbornych skoleni?........................... str. 49

Graf Cislo 11-1: Motivuje vas nastaveny motivaény program k vySSim

VYKOMOMI? ..ottt et str.51

Graf Cislo 11-2: Motivuje vas nastaveny motivaény program k vySSim

VYKOMOMI? ..ottt ettt et str. 51

74



Graf ¢islo 11-3: Motivuje vas nastaveny motivaény program k vys$Sim

vykonom?........

Graf ¢islo 12-1:

Graf ¢islo 12-2:

Graf ¢islo 12-3:

Graf ¢islo 13-1:

Graf ¢islo 13-2:

QGraf ¢islo 13-3:

Graf ¢islo 14-1:

QGraf ¢islo 14-2:

Graf ¢islo 14-3:

Graf ¢islo 15-1:

QGraf ¢islo 15-2:

QGraf ¢islo 15-3:

QGraf ¢islo 16-1;

QGraf ¢islo 16-2:

Graf ¢islo 16-3:

QGraf ¢islo 17-1:

QGraf ¢islo 17-2:

Graf ¢islo 17-3:

Graf ¢islo 18-1:

Graf ¢islo 18-2:

........................................................................................... str. 52
Mate istotu a stabilitu pracovného miesta?.................. str. 53
Mate istotu a stabilitu pracovného miesta?.................. str. 53
Mate istotu a stabilitu pracovného miesta?................. str. 54
Ste hrdy na spolo¢nost’ Tesco Stores?.............c..cccc...... str. 54
Ste hrdy na spolo¢nost’ Tesco Stores?.............c..cccc.. str. 55
Graf Ste hrdy na spolo¢nost’ Tesco Stores?................... str. 55
Je vaSa praca zaujimava?...............cciiiiininninnn. str. 56
Je vaSa praca zaujimava?................coiiininnnn. str.56
Je vaSa praca zaujimava?.................ccoiiininiininnn. str. 57
Ste spokojny s Vasim nadriadenym?............................ str. 57
Ste spokojny s Vasim nadriadenym?............................ str. 58
Ste spokojny s Vasim nadriadenym?............................ str. 58
Ste spokojny so svojim pracovnym kolektivom?......... str. 59
Ste spokojny so svojim pracovnym kolektivom?......... str. 59
Ste spokojny so svojim pracovnym kolektivom?......... str. 60
Ste spokojny so svojim pracovnym prostredim?.......... str. 60
Ste spokojny so svojim pracovnym prostredim?.......... str. 61
Ste spokojny so svojim pracovnym prostredim?.......... str. 61
Ste spokojny s pracovnymi podmienkami?................. str. 62
Ste spokojny s pracovnymi podmienkami?................. str. 62

75



Graf ¢islo 18-3: Ste spokojny s pracovnymi podmienkami?.................. str. 63
Zoznam priloh

Priloha ¢&islo 1. : Certifikat

Priloha ¢&islo 2. : Dotaznik

76



Priloha ¢islo 1.- Certifikat

ODSIL | ¥ono w02y

Datum, miesto

Podpis

aoe.d z ysopes ljlew aws Age "+
nsouasmysoe

Apeuzodoesaw)aq m
yenoyepod swsia ‘es awsalny

-odpod ‘oypyn.ip uspalawean3od m
oypynip uapalis

awize e awalniaagp Is wolezaeN m

) oye awanoeld m

weuy
1jeAeids juo es Aqe ‘awiadyd oye
Hiey whulelso ) es aweaeids

awjqosod

2P WEe) PPeSA 3JIUNLWIOY
[Buisalw aweyewod m

noluoud seu aud ns
ADYJUZEYRZ YDISeU AQall0d m
BWIBIWINZOJ WOXIUZEYEZ m

Aw oyje d15da) Aoy IUZERZ
y2ifoAs 0 BaRISBU BS OPYIN

ISOUIDA

nqopoy|p ydi ey 3evisiz e Ayoupoy
a1ssAAleu wodjjuzedez 3eno3fojsod

:3luejsod aupepjez aseN




Priloha ¢&islo 2.

Dotaznik

Vazeni zamestnanci, chcela by som Vas poprosit o pravdivé vyplnenie

anonymného dotaznika uréeného na vyskum v mojej bakalarskej prace.
Vyznacte vzdy len jednu odpoved’ najviac vystihujucu vas nazor.
1. Vase pohlavie
0 Muz
O Zena
2. Vasvekje?
18-29 [ ] 30-39 [ ] 40aviac [ |
3. VasSa pracovna pozicia je ?

Riadiaci pracovnik I:I Specialista I:I Pracovnik
prevadzky

4. Ako dlho ste zamestnany v spolo¢nosti TESCO STORES?
I:I 0 — 1 rokov I:I 5 — 10 rokov
I:I 1 — 5 rokov I:I Viac ako 10 rokov

5. Ste spokojny so zikladnou mzdou, ktorG poberate? (zvaZujte

v porovnani s naro¢nost’ou prace a kladenou zodpovednostou na Vés)
|:| Ano velmi |:| Nie
|:| Ano I:I Nie vobec
6. Ste spokojny so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré dostavate?
I:I Ano velmi I:I Nie
I:I Ano I:I Nie vobec



7. Ste spokojny so systémom nefinan¢nych motiva¢nych prostriedkov?

I:I Ano velmi
[ ] Ano
8. Vyuzivate ich?
I:I Ano casto
L] Ano
9. Uyvitali by ste viac odbornych Skoleni?

I:I Ano velmi

] Ano

10. AKEhO druhu? ...

I:I Nie

I:I Nie vobec

I:I Nie

I:I Nie vobec

I:I Nie

I:I Nie vobec

11. Motivuje Vas nastaveny motivacny program k vyssim vykonom?

I:I Ano velmi
[ ] Ano
12. Maéte istotu a stabilitu pracovného miesta?
I:I Ano velmi
L 4no
13. Ste hrdy na spolo¢nost TESCO STORES?
I:I Ano velmi
[ 1 Ano
14. Je VaSa praca zaujimava?
I:I Ano velmi

[ 1 Ano

|:| Nie

I:I Nie vobec

I:I Nie

I:I Nie vobec



15. Ste spokojny s Vasim nadriadenym?

I:I Ano velmi I:I Nie

I:I Ano I:I Nie vobec
16. Ste spokojny so svojim pracovnym kolektivom?

I:I Ano velmi I:I Nie

I:I Ano I:I Nie vobec
17. Ste spokojny so svojim pracovnym prostredim?

I:I Ano velmi I:I Nie

I:I Ano I:I Nie vobec
18. Ste spokojny s pracovnymi podmienkami?

I:I Ano velmi I:I Nie

|:| Ano |:| Nie vobec

19. Co pokladate za najdolezitej§i motivaény faktor. Znamkujte jednotlivo

od 1 do 5 pricom 1 je najvysSia priorita, 5 najniZsia.

[ ] zakladn4 mzda [ ] Kariérny rast

|:| Odmeny I:I Vzdelavanie

I:l Pochvala I:l Stabilita pracovného
miesta

20. Aké iné¢ motivacné zlozky by ste uvitali? ........cccooevvvieiiieniiieeieeee e
Dakujem za V4§ &as straveny pri vypliiovani tohto dotaznika.

S pozdravom Jana Kukuckova
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