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Uvod

Aby podnik prosperoval a jeho provoz mél hladky priab¢eh, je potfeba mit dobie nastaveny
motivacéni systém pro pracovniky. Motivace zahrnuje nejen impuls k lepSimu vykonu, ale
také by meéla poskytovat moznosti zainteresovanym osobdm, se angazovat do rozvoje
spolecnosti. Pokud jsou nabidnuty pfilezitosti ze strany zaméstnavatele, je pak uz jen na

pracovnikovi, jak moc je podniku oddany.

Clovek, by mél chodit do prace s dobrym pocitem, ne s odporem, e musi zase do prace,
ale s vervou, chtit praci délat, chtit se nékam posunout. K tomuto nazoru je ziejmy divod.
V pracovnim prostiedi stravime velké mnozstvi ¢asu nasich zivoti, tak pro¢ délat praci,
kterd nas nebavi ¢i v ni nevidime Z4dny potencial a bereme ji pouze jako nutnost pro
vydélani penéz. Toto nastaveni zaméstnance je ovSem nezadouci, protoze muize vytvaiet
negativni atmosféru v pracovnim kolektivu a ovliviiovat svym pohledem i ostatni kolegy.
Proto je potieba, aby vedouci pracovnici ¢i manazeti motivovali své pracovniky a zapojili

je do vytvafeni hodnot podniku.

Formy pracovni motivace predstavuji mozné ovlivitujici faktory, které zasahuji do
vykonu a spokojenosti zaméstnance. Motivacni systém, je nutno mit dobfe nastaveny,
aby opravdu lidi motivoval a hnal je k lepSim vykonim. Pokud se motivace uchopi

Spatnym zplsobem, nebo neni viibec pfitomna, mize piejit do demotivace.

Cilem diplomové prace je teoreticky formulovat motivaci, a s tim spojené motivacni
faktory, nasledné zanalyzovat motivaci pracovnikil ve vybraném podniku a doporucit

mozn¢ varianty zlepSeni.

Pomoci odborné literatury byla vytvofena prvni cast prace, kterd je postavena na
charakteristice zakladnich pojmtl a teorii, zabyvajici se jak vSeobecnou motivaci, tak
jejim vyuzitim v pracovnim prostfedi. Druhd cast vychazi z teoretickych poznatki,
zahrnuje interpretaci a shrnuti vysledkd dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
spole¢nosti Tesco Stores CR, a.s. - hypermarket Klatovy. V praktické Gasti je pouzita
pouze forma hmotné a nehmotné motivace, z diivodu snadnéjsi uchopitelnosti vystupti
analyzy. Vysledky maji poukézat na spokojenost ¢i piipadnou nespokojenost pracovnik
s motivacnim systémem. V zavére€né casti jsou zminény navrhy pro dal§i pokrok

spolecnosti v oblasti motivace zaméstnanctl.



1 Motivace jako obecny pojem

Pocate¢ni kapitola zahrnuje vSeobecny pohled na motivaci a s ni spojené dalsi terminy,
jako je oddanost a angazovanost. Dalsi z podkapitol je ,,motivace jako psychologicky
proces®, jenz pohlizi na motivaci z trochu jiného hlediska, které¢ je ovSem nedilnou
soucasti.

Motivace ma nespocet definic. Jednu z nich popisuje Tureckiova (2004, s. 57): ,,Rozumi
se ji vyjadreni pfistupu jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z n¢jakych
vnitinich pohnutek (tj. motivi).

......

chovali ur¢itym zptsobem.* (Armstrong & Taylor, 2015, s. 217)

Motivace podporuje zaméstnance v jejich pracovnim nasazeni, odpovédnosti, iniciative,

ovsem tento faktor neni automaticky (Urban, 2017).

,L1dé Casto fikaji, Ze motivace netrva dlouho. Koupani také ne. Proto ho doporucujeme

denné.“ (Nelson & Tamayo, 2022, s. 71)

Motivace je jednim z nastrojii, ktery aktivuje, smétuje a udrzuje chovani. Pracovnici jsou
ochotni pro vysoky vykon vynalozit dobrovolné usili, pokud ocekavaji, Ze jejich jednani
povede k dosazeni né€jakého cile a ziskani hodnotné odmény. V ramci motivace se muze
jednat 1 o cile, které si lidé urcili, zplisob vybrani si cile a zplisob, jakym se okolni

subjekty snazi zménit jejich chovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Lze tedy vymezit zdkladni 3 slozky motivace dle Arnold a kol. (1991):
Smeér — ¢eho se clovek snazi dosdhnout

Usili — jak moc se o to snazi

Vytrvalost — jak dlouho se o to snazi

Mezi hlavni zdroje motivace, tedy mezi hlavni impulsy k motivaci, 1ze zatadit potieby,

navyky, z4jmy, hodnoty a hodnotové orientace a idealy (Bedrnova a kol., 2012).

1.1 Motivace jako psychologicky proces

Motivace je Uzce spojena s psychikou osobnosti, konkrétné se jednd o hybné sily

psychického charakteru. Podstatné je slovo ,hybné“, protoze dava do pohybu lidské



chovéani a ¢innost, a slovo ,,sily* udavajici smér a intenzitu. Velmi podstatnym vnitinim
zdrojem motivace je motiv nebo pohnutka, kde sila tykajici se soucasnosti vystupuje jako
aktualizovany motiv nebo naopak jako podnét pro jeji vznik a uplatnéni. Na druhou stranu
existuji podnéty jako vné&jsi zdroje motivace tzv. Incentivy — pobidky. Zda jedinec
vyhodnoti podnét jako pobidku, je ovlivnéno zejména jeho aktudlnim stavem a budoucimi
cili. Motivacni dispozice se u kazdého jedince vytvareji a postupem casu i méni ¢i
¢astecné ziskané, do kterych fadime socialni (sekundarni) potteby, dale zajmy, hodnotové

orientace a z Casti i postoje (Vyrost & Slaménik, 2019).

Jelikoz teorie motivace se prohlubuje do oboru psychologie, tedy ovliviiuje individualné
jednéni ¢lovéka v pracovnim procesu, neni od véci vyuzit praci specialisti — psychologg.
Jednou z hlavnich ¢innosti vedoucich manaZzeri je vybér vhodné metody k motivaci
pracovnikl, ovSem je dulezité pracovat variabilné a vybirat metody s ohledem na
konkrétni osoby. Nastava jedna z variant, kdy je moznost konzultace s odbornikem pro

piimé zaméteni (Dvorakova a kol., 2012).

Na chovéni ¢lovéka miize mit vliv motiv, ktery si osoba nemusi ani pfipoustét ¢i
uvédomovat, ale zasahuje do jejiho chovani. MiiZe nastat situace, kdy si stanovime urcity
cil, protoze nam rtizné motivy mohou tento cil podsouvatc, ¢i naopak od né&j odrazovat.
Predevsim je dilezité si uvédomit, ze ¢lovek, by mél mit diivéru ve vlastni schopnosti,

které mu dopomohou piekonat okolni nezadouci vlivy (Vyrost & Slaménik, 2019).

Stale vice se ukazuje, Ze prace napliluje u lidi potfebu socialniho uznani a je symbolem

vlastniho Zivotniho uspéchu (Muzik, 2016).

1.2 Oddanost

Pod pojmem oddanost organizaci si 1ze ptedstavit vice loajality, ndklonosti a zkvalitnéni
vykonu pro organizaci, ale také z pohledu jedince, je mozné zaznamenat vice sebetcty,
distojnosti, zapojeni a identity. Dilezitym faktorem je, aby pracovnici vynakladali
dobrovolné usili jménem organizace a méli k ni citovou vazbu (Armstrong & Taylor,

2015).

Pohled Waltona (1985) je vyznam oddanosti nasledujici: Pokus o vysvétleni, Ze striktni
pfistup fizeny pomoci zavedeného fadu a provadéni kontrol, nevede ke zlepSeni vykonu

pracovni sily. Proto si Walton stél za tim, ze by mélo dojit k zaméné, a tento ptistup by



mél byt nahrazen strategii oddanosti, kde pracovnici, oproti pfedchozimu pfistupu,
ziskavaji vétsi odpovédnost, jsou podnécovani ke spolupraci a maji moznost dosdhnout
uspokojeni z jejich odvedené prace. Postaveni v organizacni struktute se piilis neodlisuje,

zavisi prevazne na odbornych znalostech.

Je potfeba rozliSovat terminy oddanost a angaZzovanost (viz kapitola 1.3) z jednoho
prostého diivodu. I presto, ze se tyto faktory prolinaji, angazovanost pracovnika s cilem
vytvareni hodnot organizace, zaroven nemusi striktné znamenat i oddanost spolecnosti.
Lze ztohoto argumentu vyrozumét, Ze samostatnd oddanost se poji s firmou a
angazovanost se spojuje s praci. I kdyz jsou tyto odborné vyrazy vyznamové neshodné,
lze pro jejich zvySeni pouzit stejné ndstroje a opatieni. Organiza¢ni oddanost neboli
oddanost vlci organizaci je sloZzena ze tii slozek: emocionalni oddanost — az do jaké
hloubky ,,srdce organizace™ se chce zaméstnanec dostat, trvajici oddanost — dlouholeta
zvyklost na danou organizaci, normativni oddanost — mira, kterou pracovnik pocituje
jako vérnost ztstat v podniku. Je t€zké urcit miru, jak moc by méla byt velka oddanost,
protoZze nadmira muze mit i negativni dopady. Tim je mySleno napiiklad, pokud
pracovnik ma pocit, Ze je nutno chranit organizaci, je schopen se dopoustét neetického
jednani. Trvajici oddanost je z jedné strany pozitivni, ale také pfinasi sva negativa, kdy
po urcitém casovém obdobi hrozi tzv. profesni slepota. Pokud tato situace nastane, je
potieba ji v€as podchytit a ptipadné zavést opatteni, jako je napt. pfesunuti pracovnika
na jiné pracovisté ¢i mu piidélit jiné ukoly. VSeobecné se da predikovat, ze vysoka mira

oddanosti snizuje miru fluktuace (Bléha a kol., 2013).

1.3 AngaZovanost

V ptechozi podkapitole byla zminéna oddanost, coz miize nékomu pfipadat stejné ¢i
podobné jako angazovanost. Tyto pojmy spolu sice tizce souvisi, ale i pfesto mizeme
najit odliSnosti. Tato kapitola poslouZzi k tomu, aby definovala termin angaZovanost a

pfidala poznatky k rozdilnosti od oddanosti.

AngaZovanost je v tomto zaméteni jedna z novéjSich koncepci. Zjednodusené feceno lze
tento pojem vysvétlit jako pozitivni vztah zaméstnance ke své praci, kdy vykonava
¢innosti s maximalni ochotou vii¢i organizaci z divodu toho, Ze chce, neni pod natlakem

nutnosti (Bldha a kol., 2013).
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Vést angazovany tym se zamlouva manazerim, kvili tomu jsou radi sou¢asti téchto tymd.
Samoziejmé¢ vidina neangazovanych pracovnikli se jim nelibi. Proto je vedouci ¢i
manazer dilezitou slozkou, a je potiebné pifimét nebo dat néjaky podnét pracovnikiim
k tomu, aby se zvysila jejich angazovanost. Potlacit jejich strach, nervozitu, obavy a dat

jim impuls k zapojeni se do problematiky (Bartak, 2023).

Pochopeni angazovanosti jako terminu dle Macey a kol. (2009, s. 7): ,,Cilevédomost a
soustiedénd energie, kterou ostatni vnimaji jako osobni iniciativu, pfizpiisobivost, Gsili a
vytrvalost jedince smétujici k dosahovani cilli organizace. Angazovaného zaméstnance
lze charakterizovat jako osobu, kterd je do své prace plné ,,zapalena®, je aktivni, ma
pozitivni pfistup a je nadSena pro to, co déla. Dalo by se fici, ze to, co od organizace
pracovnici ziskaji, se snazi prosttednictvim angazovanosti vratit. Podpora angazovanosti

vede 1 pies rodinné a osobni zazemi (Horvathova a kol., 2016).
Na obrazku ¢. 1 je vyobrazeno 6 faktoru, které zasahuji do miry angazovanosti.

Obr. 1: Model faktorti determinujici angazovanost zaméstnancti

Kariérni

o

rust

Rovnovaha
mezi praci a
soukromim

Hmotné
odmény

Faktory
ovlivityjici
angazovanost

Vyhovujici
prostredi

Inspirace
a hodnoty

Kwvalita
prace

Zdroj: Vlastni zpracovéni dle Svorc a kol. (2019, s. 28)
Armstrong a Taylor (2015) pfedstavili hnaci sily angazovanosti zaméstnanct. Nasledné

bude téchto sedm sil pfedstaveno:
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Podnétnost prace — pestra prace s dostateCnou odpovédnosti a obtiznosti, tato prace

pobizi k angazovanosti, protoze je zde vidina osobniho rtistu a uspéchu,

Autonomie prace — svobodné, nezavislé a nepovinné jednani a rozhodovani umoznuje
pracovnikiim si vytvéaiet své pracovni plany a postupy, coz je ptivadi k pocitu vlastnictvi

a prevzeti odpoveédnosti za odvedenou praci a dosazené vysledky,
Rozmanitost prace — nestereotypni ¢innosti, vyuzivani riznych schopnosti,

Zpétna vazba — pracovnikiim je bezprostfedné a jasné pfedana informace o tirovni jejich

pracovniho vykonu

Prizpisobovani — spoluprace se vSemi ¢leny organizace, kterd jedinci umoznuje chovat
se takovym zptisobem, aby byl sam sebou,

Prilezitosti k rozvoji — tyto pfileZitosti vytvafeji praci smysluplnéjsi, protoze pifinasi
moznosti k ristu a sebeuplatnéni zaméstnancti,

Odmény a uznani — zahrnuji zhodnoceni ¢asu, obétované¢ho zaméstnanci do pracovnich

vykont a roli

Obr. 2: Jak odménovani ovliviiuje vykon prostfednictvim angazovanosti

Rizeni kultury/lidi
* nadfizeni poskytujici pomoc
a podporu
* pravidelna a oteviena
zpétna vazba
tymova prace
zapojeni do rozhodovani
rozvoj kariéry
work-life balance

Postoje a oddanost
zaméstnancu

. 8 »

» spokojenost s penézni
odménou a uznanim

« spravedlivé zachazeni

Odménovani « pocit zapojeni a rozvoje

« identifikace s organizaci

Vykon

h 4

odménovani podle vykonu

variabilni penézni odmény

tymové odménovani

uznani za odvedenou -

praci

+ odménovani podle Gurovne
sluZzeb zdkaznikim nebo
kvality

+ jednotné postaveni

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015, s. 248)

Nedilnou souc¢ésti angaZzovanosti, aby pracovnici délali néco nad rdmec svého tivazku, je
odménovani, ale i stinna ¢ast, a to vyhoteni. Spravné zavedeny a standardizovany systém

odménovani, jak penéznich, tak nepenéZnich odmén, je vhodnym nastrojem k utvareni a
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zlepSovani angazovanosti zaméstnancii. Spatné nastaveny systém by mohl vykon
prostfednictvim angazovanosti potlacovat. Vyhoteni mize nastat, pokud je na pracovnika
vytvaren pftili§ velky tlak a jsou od néj ocekavany narocné, netiprosné a nedosazitelné
standardy. Zameéstnanci nekontrolovatelné pracuji (workoholici), coz miize zptisobit
pfepracovanost, tedy selhani, nepfitomnost ¢i dokonce odchod z organizace. Proti této
situaci existuje jednoduché opatieni, které musi manazeti vyuzivat, to jest rozdélit praci

tak, aby jednotlivci nebyli pietéZzovani (Armstrong & Taylor, 2015).
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2 Pracovni motivace

Druhé kapitola definuje zakladni piedstavu o pracovni motivaci a jeji formy, které se déli
dle ovliviiyjicich prvkl. Popisuje vybrané teorie motivace a zamétuje se 1 na pracovni
vykon a spokojenost. Je potieba se soustfedit i na opacny pol, a to na demotivaci. Posledni

podkapitola zasahuje do téma motivacnich programai.

2.1 Definice pracovni motivace

Pracovni motivace neboli motivace pracovnikl je zastfeSovana predevsim vedoucimi
pracovniky ¢i manaZery, kterym pfipada za tuto ¢innost odpovédnost. Je potieba pracovat
na motivaci, ponévadz motivovani zaméstnanci pracuji s vétsi ochotou, vykonem
vstiicnosti, jsou vice samostatni a snizuje se u nich pravdépodobnost vytvorfeni chyby.
Pracovnik, ktery do své Cinnosti dava energii, ma chut pracovat, plisobi 1 Iépe na

zakazniky a partnery organizace (Urban, 2017).

Jedna se tedy o postoj jedince k praci a o jeho miru z4jmu o praci. Musi dochazet k vnitini
touze, chtit ¢innost vykonavat (Tureckiova, 2004). Pokud hovotfime o pracovni motivaci,
nemluvime o Zadném individualismu, ale o vysledku prace ovlivnéném souborem
podminek, ve kterych se pracovnik pohybuje. Mezi tyto podminky lze zahrnout
spolupraci, hospodatské a spolecenské principy uspotfadani téchto podminek, délbu prace

a mzdy (Tomsik, 2005).

2.2 Formy pracovni motivace

Kocianova (2010) ve své knize popisuje rozdélni dle Herzberga, ktery vymezuje dva
druhy motivace, a to vnitini a vn&j$i. Prvni druh (vnitini) zastupuje kvalitu pracovniho
Zivota, tedy uspokojuje vnitini potieby Cloveéka a druhy typ (vnéjsi) dba na ucelné
ovlivitovani vnitini motivace (Kocianova, 2010). Dalsi z forem pracovni motivace je:
védoma a nevédoma, primarni a sekundarni a hmotna a nehmotna. VSechny druhy jsou

konkrétn¢ popsany v nasledujicich podkapitolach.

2.2.1 Vnitini a vnéjsSi motivacni faktory

Nelze tyto dva typy motivace od sebe odd¢lit, protoze se navzajem posiluji, jsou na sobé,

dalo by se fici, zavislé. Pracovnika mlze ovliviiovat plno faktorl, nejen jeho aktudlni
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vnitini stav, ale i okoli, v kterém se pohybuje ¢i domacnost, kde Zije. Zdroje vnitini lze

4

oznacit jako metivy a vnéjsi jako stimuly (Pauknerova a kol., 2012).

Pod témito pojmy si lze pfedstavit vnéjsi zdroje jako jsou hmotné odmény (penize, auta,
telefony...), darkové poukazy za pracovni vykon, zajimavé, piijemné a cilevédomé
prostiedi, pokroky, vysledky, uspéchy (osobnost mésice, diplomy), motivacni prostredky
(kou¢, seminat, kniha, citat), vytvareni siti (networkingové portaly, facebookové skupiny,
profesni tymy apod.). Vnitini motivatory jsou silnd osobni vize, touha, cil (do 4 let zalozit
firmu ve svém vlastnictvi, naucit se cizi jazyk, zhubnu 10kg atd.), védomi dalSich
vyhod/pozitiv, jez ptijdou spolu s napliiovanim velkého cile, dil¢i odmény za splnéni

jednotlivych cilti a velka odména za celkovy vysledek (Medlikova, 2021).

Obr. 3: Rozdil mezi vnéjsi (stimuly) a vnitini (motivy) motivaci

stimuly

Zdroj: Plaminek (2015, s. 16)

Z toho vyplyva, pokud nevznikne potieba vnitiniho motivu, neobjevi se stimul a nebude
urCovat chovani jedince. Podstatné je si uvédomit, Ze se nemusi nutné jednat pouze o
aktualni potiebu, ale 1ze mit i dlouhodob¢jsi motivy. Je potieba ptfed manipulaci chovani
druhych brat ohled na zminénou okolnost. ,,Tento proces oznacujeme jako motivovani ¢i
stimulaci, jde tedy o vn&j$i plisobeni na vnitini motivacni systém jedince s cilem ovlivnit

jeho chovani.* (Pauknerova a kol., 2012)

Ptijimat vnéj$i motivaci je nezbytn€ nutné, protoze obc¢as kazda osoba potiebuje néjakym
zpusobem podpoftit. Vyhodou u tohoto druhu motivace je relativné rychlé pisobeni, ale
nevyhodou je kratkodoba platnost. Napiiklad: Pokud se nékomu zvysi plat, je potésen,
ale pouze tieba prvni dvé vyplaty, pak uz to bere jako standard a nepovazuje to jako vnéjsi

motivaci. Proto je duleZité k ohodnoceni dat i komentat, pro¢ byl zvolen tento druh
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odmeény, a za co si to dany jedinec zaslouzil. Je potfeba dbat na to, aby vné&jSi motivace
nepohltila tu vnitini. Dle Medlikova (2021): ,,Ma-li néco motivovat, penize to vétSinou
nejsou.” Vnitini motivace povzbuzuje nitro osobnosti, coZ znamena, ze posiluje nasi vili,

sebevédomi a pocit lidské hodnoty (Medlikova, 2021).

Stimulace je jednodussi nez vnitini motivace, proto ji lze vyjadiit jednoduse. Lidové
feceno, dokud se budou rozdavat penize za ucelem kompenzace diskomfortu spojené¢ho
s vykonem, miizeme predikovat, ze prace bude vykonavana. Samoziejmé nastane-li
situace, kdy se eliminuji vnéj$i stimuly, prace se nejspiSe zastavi. Pokud se zvoli vhodné
vnitini motivy pro pracovnika, je pravdépodobné, ze prace bude probihat i bez vstupu
vnéjsich zdrojii. Ovsem vybéru vhodnych motivii pfedchdzi hodné dobré poznani

pracovnika, kterého chceme motivovat (Plaminek, 2015).

2.2.2 Védoma a nevédoma motivace

S timto rozd€lenim se poji psychoanalyza, kterd ndm sdéluje o neznalosti vlastnich
motivlt (Cipro, 2015). S. Freud determinoval zminéné rozdéleni na védomou a
nevédomou motivaci — pievdzné se vénoval nevédomé. Védomou motivaci kazdy jedinec
pln¢ vnima a uvédomuji si jeho skutecné ¢innosti i divody, pro¢ to déla. Nevédoma
motivace, vlastn¢ predstavuje urCité Ciny pracovnika, jenz déla, ale absolutné si
neuvédomuje diivody osobniho chovéani. Nebo miiZze byt druha varianta, kdy se pracovnik
domniva, Ze zna své dlivody chovani, ale vysvétluje si je nespravné nebo ani redlné nevi,

proc¢ se rozhodl, tak jak se rozhodl (Kovat, 2007).

2.2.3 Primarni a sekundarni motivace

Rozd¢leni vznika dle zdroje motivace. Primarni (vrozena) ptedstavuje radost z konkrétni
¢innosti, na rozdil sekundarni (ziskand) je zprostfedkovana. Ziskana motivace ma mensi
tlak na aktivitu. Pfinos radosti neni ¢erpan ze samostatné pracovni ¢innosti, ale z odmény.
Pracovnik svou ¢innost povazuje jako prostiedek ke splnéni cile. Primarni motivace

vstupuje do nasi psychiky (Mikulastik, 2015).

2.2.4 Hmotna a nehmotna motivace

Urban (2017) déli motivaci na hmotnou a nehmotnou. Pod hmotnymi faktory si lze
ptedstavit nékolik moznosti, ale dileZzité je poukazat i na nehmotné faktory, které bohuzel

byvaji Casto opomijeny. Mezi nejzndméjsi hmotny faktor patii pochopitelné penize,
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kterymi lze uspokojit velkou Skalu potfeb. OvSem s postupnym uspokojenim potieb
motivacni efekt klesa, a zaroven klesa i uzite¢nost spotiebnich statkli. Z ¢ehoz vyplyva,
ze navySenim financni odmény nemusi dojit k riistu motivace, protoze k navySeni
odmény se poji ochota vzdat se ¢asti svého volného ¢asu. Pokud nastane opac¢na situace,
kdy potfebujeme uspokojit potieby, financni faktor je nedostacujici, motivace roste

(Urban, 2017).

Nehmotné motivacni faktory jsou hojné prekryvany hmotnymi, coz neni spravné.
Zpusobily manazer by mél byt schopen pouzivat oba faktory, a to ve vyvazeném poméru.
Neékomu to nepfijde, ale motivacni faktory jako je pochvala, uznani, ptilezitost ziskat
nové zkuSenosti, samostatnost ¢i moznost seberealizace, je pro fadu zaméstnanct velmi

povzbuzujici. I z divodu uspokojeni potieb, které nelze penézi uspokojit (Urban, 2017).

Konkrétni nehmotné ovliviiujici faktory pracovni motivace mohou byt dle Tureckiova

(2004, 5.70) nasledujici:

- Obsah pracovni ¢innosti

- Zapojovani zaméstnancl a moZnost angazovat se na strategii firmy nebo tymu
- Delegovani pravomoci a odpovédnosti

- Spravny komunikac¢ni tok od manaZera k pracovniklim a systém zpétné vazby
- Informovanost o procesu v podniku a poskytovani veskerych informaci

- Pokus o zavedeni takovych vztaht, které podporuji firemni kulturu

- Prilezitost osobniho i profesniho rozvoje a kariérniho rstu v podniku

- Spravedlivy a prihledny systém odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu

- Socidlni program firmy a programy retence pro klicové zaméestnance

2.3 Motivacéni teorie

Rozdéleni motivacnich teorii je velice rozmanité. VSechny jsou ale cilené stejnym
smérem, odhalit, jak zajistit, aby pracovnici vénovali vétsi Usili své Cinnosti a docilili
lepSich vysledki, at’ uz s pomoci vnéjsich ¢i vnitinich zdrojii (Armstrong, 2015).

Nasledujici podkapitoly, kde obsahem jsou teorie motivace, se rozd€luji na zakladé
zaméteni dané teorie, jejichz kategorizovani je inspirovano dle Kocianové (2010). Navic

jsou jesté doplnény dalsi vyznamné teorie. Celkem je ptedstaveno 9 teorii motivace, které

muzeme vidét v tabulce ¢. 1.

17



Tab. 1: Piehled teorii motivace

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie
Teorie instrumentality: Teorie instrumentality Taylor (1911)
Teorie zaméfené na obsah: | Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)

Teorie ERG Alderfer (1972)

Teorie manaZerskych potteb | McClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
Teorie zaméfené na proces: | Expektacni teorie Vroom (1964)

Teorie cile Latham, Locke (1979)

Teorie spravedInosti Adams (1965)

Teorie XaY McGregorova (1960)

Zdroj: Zpracovani dle Kocianova (2010, s. 27)

2.3.1 Teorie instrumentality

Nejstarsi teorie (1911), kterd vychdzi z mySlenek Taylora. Pfedstavuje smér, ktery
popisuje ve své knize Kocianova (2010, s. 28) nésledovné: ,,Pokud ud€lame jednu véc,
povede to k jiné véci.” Konceptem této teorie je predev§im zaméteni se na vliv finanéni
stimulace, ktera je zaloZena na uvaze, kdy ¢lovek bude motivovan k vykonavani ¢innosti
jen tehdy, pokud odmény a tresty budou v piimé zavislosti na vykon. Probiha zde 1
kontrola, takZe stavebnim kamenem teorie jsou predevSim vnéjSi zdroje (Armstrong,

2015).

2.3.2 Teorie zamérené na obsah

Motivacni teorie soustied’ujici se na obsah, se zamétuji na cil, jehoz touzime dosdhnout

(Dédina & Odchézel, 2007).
2.3.2.1 Hierarchie lidskych potieb

Tuto teorii fadime mezi jednu z nejzndméjsich teorii. Casto zndmy nizev je také
Maslowova teorie potieb, protoze prave jiz zminény je autorem od roku 1954. Jeho teorie
je koncipovana na péti zékladnich kategoriich lidskych potfeb. Na téchto potiebach se
snazil ukézat, ze kazdy jedinec dokaze svoji potfebu uspokojit jinym zpisobem. Maslow

18



vytvoril pyramidu potieb, kde nejnizsi (zdkladni) uroveni, dalo by se fici i nezbytna,
predstavuje fyziologické a biologické potieby, jako je spanek, potrava, dychani apod.
(Maslow, 2021). U absence uspokojeni této potieby je primarni ¢innosti ji naplnit. Az je
potieb dosazeno, 1ze se posunout o Groven vyse, a to na uroven bezpeci a jistoty. Opét, az
je tato potieba uspokojena, da se presunout o dalsi troven, kterou je potfeba sounalezitosti
a lasky (spolecenska potfeba). Na tomto principu funguje celd pyramida, tedy dalsi irovni
je uznéni a sebetcta a posledni ¢asti je seberealizace. OvSem, pokud vznikne potfeba

z nizsi urovné, osoba se k ni opakované vraci (Depoo a kol., 2021).

Nejvyssi uroven pyramidy se ale nikdy plné neuspokoji, coz neni az takové negativum,
protoze neuspokojend potieba dodava clovéku dalsi motivaci. Najdeme rozdil mezi
ukojenim vysSich pfiek a nizSich, ponévadZ pokud uspokojime potiebu nizsi Grovné,
zanika nam, ale naopak uspokojovanim vys$Sich Grovni motivace narlsta (Kocianova,

2010).

Obr. 4: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Depoo a kol. (2021, s. 14)
2.3.2.2 Teorie ERG

Nékolik odbornikii upravovalo Maslowovu teorii potieb. Jednim z nich byl i Alderfer
roku 1972. Pfemodeloval pivodni péti troviiovou pyramidu na pouhé tfi. Zredukovani
odiivodiiuje jako vice realistické (Depoo a kol., 2021). S timto je spojen i nesouci se nazev
ERG, ktery v sob¢ skryva tii anglicka slova — existence, relatedness, growth. Existence
prezentuje fyziologické potfeby a potieby bezpeci, vztahy (relatedness) ptredstavuji
potfebu uznéni a ucty a rist (growth) charakterizuje potiebu seberealizace a sebeucty.

Alderfer tvrdi, Ze vSechny tfi potieby mohou byt pozadovany ve stejnou dobu. VyuZzivani
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a aplikace této teorie v praxi je téméf shodujici s Maslowovou teorii potieb (Dédina &

Odchazel, 2007).

2.3.2.3 Teorie manazZerskych poti'eb

Dalsi teorii je McClellandova teorie potieb (1961). Formuloval tfi konkrétni potieby,
které zasahuji do motivace zaméstnanct. Teorie je zaloZzena na myslence, pokud je
uspokojovana alesporii jedna potieba ze tii moznych, pracovnici jsou motivovani. Jsou to:
potieby dosahovat tspéchu, touhy po moci nebo potieby nékam patiit. I kdyz se jedinec
soustfedi na uspokojeni jedné ptevladajici potieby, koncentraci nezanedbava ani na dvé
zbylé potieby. Zaméstnanec s touhou dosahovat vysledkd je absolutné soustfedén na
vysledky, zcela uskutecniuje naplnéni cili a o¢ekava uznéni za dobie odvedenou praci a
ptipadny kariérni postup. Potfeba moci se objevuje u pracovnikil, ktefi chtéji motivovat
nebo vést druhé. Samoziejme by nemélo byt vyuzivano osobni moci k dosazeni zminéné
potieby na tkor jinych. Clovék s potiebou nékam patiit cili pouze na udrzovani vztaht

na pratelské rovin€ s druhymi a hleda u nich pfijeti (McGrath & Bates, 2015).

2.3.2.4 Dvoufaktorova teorie

Casto nazyvana jako Herzbergova teorie dvou faktord, ktera byla zvefejnéna roku 1957.
Teorie je modifikaci Maslowovy teorie potieb. Herzberg se prostfednictvim svych
vyzkumil zaméfil nejen na faktory k uspokojeni, ale 1 na druhou stranku, a to na faktory
neuspokojujici, které jsou naprosto odlisné. Faktory motivace jsou kategorizovany na
motivujici a hygienické (udrzujici) (Srpova a kol., 2010). Odlisuji se svym postavenim a
funkci v procesu motivace. Penize, politika a fizeni organizace, interpersonalni vztahy,
persondlni fizeni, jistota pracovniho mista a fyzikalni pracovni podminky. Absence téchto
faktorii v pracovnim procesu vede k nespokojenosti pracovnikll. Jsou-li faktory
v pozitivnim stavu, neucastni se aktivné motivaéniho procesu a nespousti pracovni
nespokojenost. Negativni stavy mohou byt kompenzovany cast&jsim ucinkovanim
motivatord, ale to neznamena, Ze se dosdhne pracovni spokojenosti (Dvotékova a kol.,

2012).

Herzbergova teorie poukazuje dle Desslera (2013) na skutec¢nost, kterd se tyka vedeni
podniku. Déava diraz na to, aby se spole¢nost nespolé¢hala pouze na financni stranku, ale
upnula pozornost i na uzndni za spravné vykonanou praci, které je pro zaméstnance

obvykle vyznamnym pracovnim motivacnim faktorem.
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Motivujici faktory se upinaji na vnitini potieby, soucasti je vykon, uznani, odpovédnost,
obsah prace, funk¢ni vzestup a prilezitost osobniho rozvoje. Uspokojeni je velice
individualni dle vlastnosti a potfeb pracovnika. Jsou-li motivatory dobie pouzivany,
slouzi jako podnét pro zvyseni pracovniho vykonu a dobrovolnych aktivit zaméstnance

(Dvorakova a kol., 2012).

Obr. 5: Motivujici a hygienické faktory dle Herzbergra

Faktory motivujici Faktory hygienické

uspéch pracovni Fady, smérnice
uznani technické vedeni

povySeni pracovni podminky

prace samotna . vztahy k nadfizenym
moZnost ozobnlho mstu vziahy ke spolupracovnikim
odpovéadnost osobni Zvol

samostatnost 1 vydélek

Zdroj: Srpova a kol. (2010, s. 125)

2.3.3 Teorie zamérené na proces

Procesni teorie motivace se specializuji na zpusob, jakym se jedinec rozhoduje mezi
variantami vedoucimi k poZadovanému cili. Clovék ma na vybér n€kolik cild, coz vede

k moZnosti ovliviiovat tyto osoby pii volbé cilt (Dédina & Odchézel, 2007).

2.3.3.1 Expektacni teorie

Znama také pod nazvem teorie ocCekavéni, jejimz autorem je od roku 1964
Victor H. Vroom. Teorie si zakladd na vyznamnych tfech pojmech — Valance,
Instrumentalita, Expektace. Valance prezentuje hodnoty cile se subjektivnim zaujetim.
Cinnosti, diky nimZ bude dosazeno cile, pfedstavuje instrumentalita, a expektace

prezentuje osobné uvédomujici si pravdépodobnost dosazeni cile (Blazek, 2014).

Pracovniho cile 1ze dosdhnout pomoci aktivnich ¢innosti. OvSem pokud pracovnikova

mysl bude nastavena tak, Ze cile dosdhne, motivace ke splnéni cile nartsta.

Pod cilem byva nejcastéji skryta odmena, jejiz ud€éleni zaméstnanec ocekava po splnéni
cile. Expektace a valance jsou si blizké, protoze pokud clovék ma pocit, Ze
pravdépodobnost dosazeni cile je nizkad, logicky ptiklada i nizké subjektivni hodnoty
dosaZeni cile. Jestlize nastane situace, kdy pro zaméstnance je, dle svého usudku, splnéni

cile jednoduché, je pro néj neatraktivni a sniZuje se tim motivace. Ambicidzni jedinci tyto
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cile tudiz nevyhledavaji, zamétuji se na narocné a komplikované cile ptinasejici vysokou
hodnotu (Blazek, 2014).
2.3.3.2 Teorie cili

Latham a Locke jsou ptedstavitelé teorie cilti od roku 1979. Koncept teorie dle Armstrong
(2011, s. 113) zni: ,,Lidé pracuji 1épe, pokud maji konkrétni a narocné, ale dosazitelné
cile.“ Cile budou pfijaty, pokud se naplni urcité nalezitosti: pracovnici vnimaji cile jako
spravedlivé, spravné, rozumné a diveéiuji svym vedoucim; spolutcast na sestavovani cili;
manazefi jsou naipomocni svym podiizenym (nevyhrozuji cili, ale stavi na vysvétlovani,
co se od nich o¢ekava); dostupnost vSech potiebnych zdroji k dosazeni cilti; uspéch vede

k dals$i potencialni spolupraci na budoucim cili (Armstrong, 2011).
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bylo naopak. Doporucuje se stanovit si i osobni cile vyssi, aby dochazelo k vyssi motivaci
a odhodlanosti. V ramci zpracovavani ¢innosti je vhodnou metodou i zpétna vazba a

soutézeni plisobici na miru vykonu (Armstrong, 2011).

2.3.3.3 Teorie spravedlnosti

Mezi znamé teorie zaméfené na proces patii od roku 1965 i Adamsova teorie rovnosti i
spravedlnosti. Zjednodusené feceno, pracovnik pozaduje spravedlnost (dle jeho tsudku)
pfi odmeénovani za jeho snahu dosdhnout urcitého cile. Dédina & Odchazel (2007, s. 68)
argumentuji dle Adamse ze: ,Lidé jsou vice motivovani jednat v situaci, kterad
neodpovidd rovnovaze.“ Tézko lze néjak kalkulovat rovnovahu, proto je vyjadiena
rovnice slovné: mij zisk / moje snaha = tviij zisk / tvoje snaha. Zamérem osobnosti je
ziskat za danou snahu odpovidajici zisk, v pfipad¢ Ze nedojde k rovnovaze, pracovnik

¢ini demonstrativni akce, pomoci nichz zada o napravu (Dédina & Odchazel, 2007).

Teorie sebou nese 1 nékolik stinnych stranek. Proménné v rovnici jsou velice subjektivni
a je tézké urcit jejich hodnotu. Také nelze moc porovnavat riizné profese ¢i stejné profese,
ale v odlisSnych spolecnostech. Vhodné vyuziti teorie je u systému odmeénovani

(Dédina & Odchazel, 2007).
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Obr. 6: Proces motivace pii nerovnovaze a dosahovani rovnovahy

Vnimani Napéti Motivace Samotné Dosazeni
nerovnosti P fesit situaci feseni rovnovahy
Kolega je Je to Néco s tim Zadam Mé asili
lepe placeny necestne. provedu. o zvyseni platu a odména

pfi stejném Jsem nebo pfesunu je nyni
asili. nespokojen. cast prace na v rovnovaze
kolegu. s kolegou.
Jsem lépe Je to Néco s tim Zvysim své Mé usili
placeny nez necestne. provedu. asili. Viezmu a odména
kolega pfi Citim se si vice prace. je nyni
stejném usili. vinen. v rovnovaze
s kolegou.

Zdroj: Dédina & Odchazel (2007, s. 68)
2334 TeorieXayY

Posledni zminénou teorii je McGregorova teorie X a Y, ktera byla zverejnéna roku 1960.
McGregor vychéazel z modelu Maslowovy hierarchie potieb, na kterych determinoval dva
ptedpoklady o lidské povaze a chovani v pracovnim prostiedi. Doty¢né pfedpoklady jsou
nazvany teorii X a teorii Y a navzéjem si rozporuji v predpokladech o lidech v zaméstnani

(Cejthamr & Dédina, 2010).

Ptredpoklady teorie X: pracovnici se vyhybaji své praci, nechtéji pracovat; nemaji radi
préci, proto musi byt motivovani odménou ¢i trestem za nesplnénou praci; zaméstnanci
maji rad¢ji pracovni stereotyp nez hlavu plnou ambici, neZ piijimat vétsi odpovédnost,

jsou radéji fizeni a kontrolovani — maji pocit bezpeci (Srpova a kol., 2010).

Nelze vSechny pracovniky integrovat do této skupiny, proto McGregor upozornil i na
chovani jedinct druhé skupiny, které odpovidaji teorii Y. Zminéna teorie je definovana
taktéZ ttemi pfedpoklady vazanymi k lidskému chovani a povaze. Predpoklady jsou
vlastné dalo by se fici protipdly predchozich predpokladi: pracovnici vykonavaji svoji
¢innost radi; lidé se motivuji sami, jsou drziteli odpovédnosti, zvySené angazovanosti a
sebekontroly viici cilim; pokud je lidem nabidnuta pfileZitost, maji snahu pfijmout i

odpovédnost (Steigauf, 2011).
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Obr. 7: McGregorova teorie X a teorie Y

Teorie X Teorie Y

1. Centralni princip predstavuje integraci.

1. Centralni fidici princip vyZzaduje prikazy

a kontrolu, coz Ize prosadit jen autoritativ-
nim jednanim.

. PoZadavky procesu organizace neberou
zadny zretel na potfeby organizovanych.
Pro dosazeni oCekavané odmény akcep-
tuje ¢lovék podfizeni a kontrolu.

. NevyuZivané schopnosti pracovnikt z hle-
diska fizeni prakticky neexistuji a nejsou
prednosti. Neni tlak na jejich vyuZiti.

Vytvorenim takovych podminek v organi-
zaci pracovnici zaméruji své usili, aby
dosahli svych cill v ramci cill organizace
(kooperativni styl vedeni).

. Organizace se stava vykonnym organis-

mem, v némz se zohlednuji osobni prani
a cile pracovnik(.

. Jsou Zadouci inovace, hledaji se nové

moznosti spoluprace, aby byly vyuzity
v8echny schopnosti zaméstnanct.

Zdroj: Dvorakova a kol. (2012, s. 232)

2.4 Pracovni vykon a spokojenost

Pracovni vykon lze definovat jako zhodnoceni pracovnich ukonii vykonanych v ur¢itém
casovém okamziku a za danych podminek. Vykony osob se od sebe lisi, i vykony
jednotlived se mohou v kratkém casovém sledu znaéné meénit. Vzhledem k témto
faktoriim je vhodné&j$i nahliZet na celkovou vykonnost, ne pouze na kazdy vykon zvlast.
Vykonnost je schopnost pracovnika délat urcitou intelektualni, pohybovou nebo
kombinovanou ¢innost, klasifikovanou jeji kvantitou, pfesnosti a mirou tnavy. Neboli je
to urcita pripravenost jedinci vykonavat svoji ¢innost. Vykonnost ovliviiuje fada
vnitinich a vnéjSich okolnosti: technické, ekonomické a organizacni podminky,
spolecenské podminky, osobnostni determinanty pracovnikii a situaéni podminky.
Vykyvy vykonnosti by mély byt imérné k mnozstvi a ndro¢nosti feSenych tukolu, ale také
k faktortim jako je pracovni doba, zavislost na ro¢nim obdobi, druhu pracovni ¢innosti

apod. (Pauknerovi a kol., 2012).

Dle Dolezal a kol. (2012) si pod pracovni spokojenosti 1ze ptredstavit formu pozitivniho
napéti, kterd je chdpana jako vazba mezi tim, ¢eho chceme dosdhnout, a tim, ¢eho
dosahujeme. Postoje k praci, kterymi se subjekty prezentuji, mohou byt ve vztahu
k ovliviiujicim skute¢nostem pozitivni nebo negativni. Samoziejmé existuji dvé skupiny
pracovniku, jedna, kde jsou spokojeni pracovnici a druhd s nespokojenymi. Mira pracovni
spokojenosti byva urCovana ze dvou pohled, a to zdil¢i pracovni spokojenosti
s jednotlivymi ukony prace a pracovnim zaméfenim a druhy pohled je na celkovou

spokojenost s praci. Prostfednictvim dotaznikt ¢i fizenych rozhovorii se ovétuje kvalita
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spokojenosti. Podil na pozitivnim (negativnim) postoji ma nekolik faktorti: obsah a
charakter prace, vyse mzdy, pracovni perspektivy, nadiizeny, spolupracovnik, organizace

prace, fyzicka naroc¢nost a uroven socialni péce (Dolezal a kol., 2012).

Vyse zminéné dva pojmy — vykon a spokojenost, se spolu dopliiuji a navzajem na sebe
pusobi. Logicka uvaha tika, Zze pokud je osoba spokojend s praci, vede ji to lepSimu
vykonu. OvSem provedené vyzkumy nenasvédcuji néjaky ptimy vztah. Opacna hypotéza
fika, ze pravé vysoky vykon vede k uspokojeni jedince, ale jest€¢ neni pravidlem, ze
spokojeny pracovnik je vykonny pracovnik, a ten, kdo naopak hodné pracuje, nemusi
nezbytné byt spokojenym zaméstnancem. Prostfedek motivace je vyuzivan za ucelem
povzbuzeni k dosazeni cilt, splnéni cili lepsim vykonem ptivede osoby ke spokojenosti.
Pokud budeme pracovniky podporovat, davat jim piilezitosti k vykonu, pfedavat jim
urcité know-how a budou nélezit¢ odménéni za kvalitni praci, at’ uz v ramci penéznich ¢i
nepenéznich odmén, Ize timto procesem dosahnout zvyseného vykonu (Horvathova a

kol., 2016).

2.5 Demotivace a jeji FeSeni

Predchozi ¢ast prace se soustiedila predevSim na motivaci, ovsem podstatné je se zaméfit
1 na zdroje demotivace. Vedouci pracovnici ¢i manazefi maji dosti dilezity tkol, a to
nejen motivovat své podiizené, ale také hlavné tuto motivaci fidit. Pokud je vSak
s motivaci Spatn¢ zachazeno, mize prejit do negativniho postoje, coz je demotivace.
Negativni faktory mohou mit pro zameéstnavatele i zaméstnance Spatné dusledky.
StéZejnim bodem je tedy zndt ob& strany, jak lze lidi motivovat, i jak lze zabranit
demotivaci nebo pfi¢indm, pro¢ maji odpor k vykonavani jejich €innosti. Pochopeni
pri¢in usnadni cestu k napravé pozitivniho postoje (Hekelova, 2012).

Jedna z definic demotivace miize byt nasledujici: ,,Demotivace, tedy opak motivace, je
doslova psychologickd brzda pracovnika pii jeho praci. VétSinou piichazi z okoli,
neocekavané a ovliviluje negativné vykon pracovnika.“ (Barta, 2021)

Pocit frustrace nastavd u pracovnika pfi existenci bariér dosahnout svého uspokojeni
potfeby. Pracovnik pak miize reagovat nékolika zplisoby, coz jsou dle
Bélohlavka (2005, s. 43):

- Zesileni svého usili pro pfekonani piekazky (energizace)

- Vzdani se svého zaméru (Unik)
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- Vybijeni potla¢ené energie nasilim (agrese)

- Hledani nahradniho cile (sublimace)

- Piesvédcovani sami sebe o tom, ze cil, o ktery usilovali nestoji za to, a je vlastné
dobie, ze ho nedosahli (racionalizace)

- Vréaceni se k vyvojové niz§im zpisobiim uspokojeni potieb (regrese)

Zminéné faktory jsou nezadouci. Vyjimkou je prvni faktor, kdy se pracovnik prave
naopak vzepte a zvysi svij vykon, pro dosazeni cile ¢i zdolani prekazky. VétSinou
s témito faktory pracovnik nic nezmuze, jsou to vlivy jeho pracovniho prostredi

(Bélohlavek, 2005).

Styblo (2008) ve své knize interpretuje piimou existenci vztahu mezi motivaci lidi a jejim
vedenim. Jednou z pfi€in vzniku demotivace mize byt nespravedlivé hodnoceni. Je to
pfic¢ina, ktera muaze vést ke snizeni Usili a vykonu, ¢i nastartovani celkového odporu
k praci. Mezi dalsi faktory fadime pFili§ velkou kritiku, které ma podobné dopady jako
predchozi faktor. Pokud pro zameéstnavatele bude hlavnim bodem chybovost
zaméstnance, povede to ke zvySeni psychického diskomfortu u pracovnika a snizeni
namotivovanosti. Velkym negativnim faktorem je tolerovani nizké vykonnosti, coz
znamena, ze pracovnici napiiklad vyrobi dvé soucastky, u kterych se lisi kvalita, ale
vedouci manazer je ohodnoti stejné, tedy nenastane Zadné sankce za nedostate¢ny vykon.
Timto se pracovniklim vmisi do hlavy, Ze neni potieba pracovat na plny vykon, a i tak je
to dostacujici a dosti uspokojujici pro vedouciho. Predposlednim faktorem demotivace je
nedostatec¢né vyuzivani schopnosti a dovednosti jednotlivych pracovnikil. Samoziejmé
zde zalezi hodné na osobnim postoji zaméestnance. Nékteré zadané ukoly se mohou zdat
byt moc jednoduché ¢i ,,pod troven‘ pracovnika nebo nemusi byt dobife vysvétleny, to
vSe vede k demotivaci. Stejny dopad vétSinou nese i Casto rotujici se ¢i naopak
dlouhodoba stereotypni prace. Sestym a zaroveii poslednim faktorem je diivéra.
Stavebnim kamenem duvéry je oteviena komunikace. Pro ziskani davéry je potieba
pfedavani si informaci, vzajemnd otevienost, pfima informovanost (nezatajovani a
nezkreslovani) a pfevazné komunikace na solidni urovni. Do oteviené komunikace patfi
1 podavani zpétné vazby, kterd je dosti dilezitym faktorem k dal§i motivaci pracovnikli

k vykonu (Styblo, 2008).

Obrazek €. 8 zobrazuje zménu z piistupu demotivace na motivacni piistup. Pfedstavuje
pozitivni chovani vedouciho pracovnika, ktery touto snahou cili na zvySeni vykonu

zaméstnance pomoci motivace.
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Obr. 8: Cyklus motivace

vedouci vysoce hodnoti
schopnosti pracovnika
(ocenuje jeho jedinecnost,
soustfeduje se na jeho
silné stranky a pozitivni
pfispévky, hodné
mu véfi atd.)

vedouci se podle toho
chova (verbilni a neverbalni
signaly; vnima to, co
odpovida jeho zménénému
hodnoceni, vyjadiuje
uznani a konstruktivni
zpétnou vazbu atd.)

pracovnik se zacina stéle
vice chovat tak, ze se
hodnoceni vedouciho
potvrzuje (kreativni
fedeni, samostatnost,
iniciativa atd.)

motivovana nalada
pracovnika (stale vice si
sam véfi, soustfeduje se
na své silné stranky atd.)

Zdroj: Haberleitner a kol. (2009, s. 56)

2.6 Motivacni programy

Kapitola poslouzi pro vysvétleni motiva¢niho programu, jak pfistupovat k jeho vytvoreni

v podminkdach organizace, a kdo by m¢l byt zdkladnim stavebnim kamenem této oblasti.

Motivacni program si lze vylozit jako strukturovany a piehledny sled moZznych variant
k feSeni otazek spojenych s motivaci podniku. Sttedobodem je si uvédomit, Ze uspéch
vytvareji zaméestnanci organizace. ,,Motivacni program piedstavuje konkretizaci systému
prace s lidmi v podniku s relativné vyhranénym zameéfenim na pozitivni ovliviiovani

pracovni motivace pracovnikil.* (Bedrnova a kol., 2012, s. 269)

Vytvoteni programu je sloZity a propracovany proces. Tento systém je regulovan v ramci
stimula¢nich prostfedkt pomoci urcitych internich pravidel, opatfeni a postupt. Jsou
uzpusobena tak, aby napliiovala strategii podniku. Hlavnim cilem téchto programt je
dosdhnout Zddouci motivace k praci u zaméstnancti, kdy pfi spradvném nastaveni by mélo
dojit k optimalnimu pfistupu pracovnikit firmy k praci. Struktura programi je
individudlni, ale méla by byt zamétena jak na aktualni motivaci (restart pracovnika), tak
1 na dlouhodobou. S motivaci se chodi po tenkém led¢€, je potieba trochu empatie
(socidlniho citéni) a zaméfit se na vetsSinu ovliviiyjicich prvka ¢loveéka, tedy nejen interni
faktory, ale i externi. OvSem to neméni nic na podstaté, kdy cilem je synchronizace
faktorti na optimalni troven motivace u vétSiny zaméstnancu (Kocianova, 2010).
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Jedna se tedy o konkrétni systém prace s lidmi, jejiz proces by mél pozitivné ovlivitovat
motivaci Clov€ka. Motivacni program by mél byt sestaven dle analyzy motivacni
struktury pracovnikii podniku. Do analyzy musi byt zahrnut i psychologicky a
sociologicky prizkum. Diky t€émto prizkumim Ize vyhodnotit vychozi stav podniku
v ramci lidskych zdroja, silnych a slabych stranek systému fizeni a jeho pasobici prvky
na motivaci. Po ziskani zékladnich znalosti a ovéfeni priorit zaméstnanct, lze vytvofit

motivacni program (Kocianova, 2010).

Lze charakterizovat nékolik predpokladi, které vedou k angazovanosti, vykonosti,

ochotnosti a spokojenosti pracovnika (Bedrnova a kol., 2012):

- Smysluplna prace s hodnotami pro podnik a odpovidajici pracovni zpisobilosti
zameéstnance.

- Pestra pracovni naplit s moznosti osobniho rozvoje.

- Dostava se jim perspektiva a konkrétni Sance odborného rustu a hierarchického
postupu.

- Pracovnici jsou imérn€ hodnoceni vii¢i mnozstvi a kvalit¢ odvedené prace.

- Kvalitni tok informaci v celé struktufe podniku — nejen podrobnosti o konkrétni
¢innosti pracovnika, ale informace i o organizaci a firemni kultufe.

- Zameéstnanci svoji ¢innosti vykonavaji v podminkéach ptiznivého socialniho

klimatu a jsou vedeni k vzdjemné toleranci a respektovani se.

Mezi nejvice vyznamné a efektivni organizacni pfistupy patii tvorba prace z hlediska
jejiho obsahu. NejvyuZzivanéjsi organizacni pristupy mohou byt:
- Planované sttidani pracovist’.
- Rozsifovani naplné prace v poctu kvalitativné stejnorodych pracovnich operaci.
- Zpestieni obsahu prace v ramci rozsifeni rozhodovaciho a kontrolniho prostoru
pracovnika.
- Tvorba menSich pracovnich skupin s pfidélenym skupinovym tkolem — zvySuje

se pracovni samostatnost a zaroven i odpovédnost (vznika tzv. sebetidici skupina).

(Bedrnova a kol., 2012)
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3 Predstaveni spole¢nosti Tesco Stores CR, a.s.

V nasledujicim obsahu bude piedstavena spole¢nost Tesco, konkrétng v Ceské republice
vystupuje jako Tesco Stores CR, a.s., ktera byla zvolena pro vypracovani této diplomové
prace. Nejprve bude firma strucné charakterizovdna v rdmci historie a zakladnich

informaci.

Druhé podkapitola se jiz bude zamétovat na konkrétni pobocku — Klatovy, kde se definuje
hierarchie pobocky, charakteristika respondentdl, jejich pracovni prostiedi, vzdélani a
rozvoj. Zminénd pobocka bude pouzita pro zrealizovani vyzkumu v podobé

dotaznikového $etieni.

Obr. 9: Logo spole¢nosti Tesco Stores CR, a.s.

TESCO

Zdroj: Tesco Stores CR, a.s. (2021)

3.1 Charakteristika vybrané spolecnosti

V podkapitole bude strucné prezentovana historie organizace a jeji zakladni informace,

jako jsou cile, mise, vize, podnikatelské zaméteni apod.

3.1.1 Historie podniku

Pocatky spolec¢nosti se piSou jiz od roku 1919, kdy britsky vyslouzily vojak jménem Jack

Cohen zacal stankovym prodejem nabizet prebytecné valecné zasoby.

Pé&t let trvalo, nez vySel na povrch prvni produkt pod znackou Tesco. Byl jimZ ¢aj — Tesco
Tea. Znacka vznikla sloZzeninou dvou jmen, T. E. Stockwella, ktery zasoboval Jackiv
obchod ¢ajem, a Jacka Cohena. Postupné se jejich obchod rozvijel a az v roce 1929 si
oteviel Jack prvni kamenny obchod a o 18 let pozdéji vstupuje obchod Tesco na burzu.
Roku 1939 je zasobovéano okolo 100 obchodi. Jack je také prikopnikem piidélového
syst¢tmu béhem druhé svétové valky. Inovativni krok byl roku 1995, kdy Tesco
predstavilo klubové karty — Clubcards, coz jsou vérnostni karty pro zakazniky

(Tesca, 2012).
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Spoleénost Tesco Stores CR a.s. vstoupila na Gesky trh jiz v roce 1992. Postupem &asu se
obchodni fetézec rozristal na naSem uzemi a odkupoval obchodni sité jako jsou ,,K-
mart“, Carrefour, Edeka, Zabka a Koruna. Z t&chto zminénych obchodnich fetézcl jsou
zachovany pouze nazvy Tesco (okolo 200 obchodil) a fransizova sit’ Zabka, kde u nas lze

nalézt pres 100 obchodt (Vitava Labe media, a.s., 2010).

Po ttech letech na ceském trhu se otevira druhy hypermarket a za nékolik let jejich
pusobeni provozuji 7 obchodnich center, z ¢ehoz lze usuzovat, ze vstup na trh byl velice
isp&$ny a fetdzec se uchytil i v CR. Spole¢nost se postupem ¢asu rozviji a zasahuje i do
jinych podnikatelskych oblasti jako je: on-line prodej, finan¢ni sluzby, telekomunikaéni
sluzby, provoz ¢erpacich stanic, obchodnich center a domtl, atd. A nelze také zapomenout

na médni znaCku F&F (Tesca, 2012).

3.1.2 Zakladni udaje o spolecnosti

Tab. 2: Zakladni identifika¢ni udaje o spolecnosti

Obchodni firma Tesco Stores CR, a.s.

Pravni forma Akciova spolecnost

Datum a vznik zapisu 23. bfezna 1992

Identifikaéni ¢islo 45308 314

Spisova znacka B 1377 vedena u Méstského soudu v Praze
Sidlo Vrsovicka 1527/68b, Vrsovice, 100 00 Praha 10

Hlavni pfedmét podnikani | Pekafstvi, cukrafstvi, cinnost ucetnich poradct,
zprostfedkovani obchodu a sluzeb, velkoobchod a
maloobchod, skladovani, baleni zbozi, reklamni
¢innost, marketing, feznictvi a uzenafstvi, hostinska
¢innost, prodej lihovin, drogistického zbozi a odévi,

poskytovani a zprostfedkovani spotiebitelského uvéru

Zakladni kapital 3315 827 500,- K¢

Webové stranky spolecnosti | Tesco (itesco.cz)

Zdroj: Vlastni zpracovéani dle Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky (2023)
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3.1.3 Zaméreni spolecnosti

Spolecnost Tesco dlouhodobé pracuje na vyvoji inkluzivniho pracovniho prostiedi.
Jednim z cilt je diverzifikace Zen na vedouci ¢i seniorské pozice. Genderova vyvazenost
poukazuje i na obsazeni pozic, kde Zeny zaopatiuji pozice jako je softwarova inzenyrka,
feditelka marketingu atd. Mottem podniku je dle generdlni feditelky Katariny
Navratilové: ,,Cim vice riiznorodych skupin zaméstnancti budeme ve firmé mit, tim
bohatsi firemni kulturu budeme spolecné tvofit. V ramci rastu kariérnich ptilezitosti
pokracujeme i1 nadale v naSich rozvojovych programech pro vedouci pracovnice a
pracovniky na provozovnach a v centralni kancelafi.” Dalsi oblast, které se spolecnost

vénuje je spravedlivé odménovani, které je centralné fizené. Nabizi i mnoho benefitl pro

konkrétni potfeby daného zaméstnance (BPS-Byznys pro spolecnost, z.s., 2023).

Smysl podnikdni vidi spolecnost v pfistupu k zdkaznikim - ,,PFinaSet naSim
zakaznikiim, komunitdm a planeté kaZdy den néco navic.“ Stanovené ambicidzni cile
se tykaji snizeni uhlikové stopy, plytvani potravinami a zvySeni podpory cilii vlastnich
tediteld. Nezapomind se ani na environment, kdy kus tvrdé prace ptipadl na zménu obald,
a to u nékterych vyrobkl dokonce na pln¢ recyklovatelné. Konkrétni cile: Do roku 2025
by spole¢nost rada navysila prodej rostlinnych variant masa o 300%; Do roku 2035 chce

spolecnost byt uhlikoveé neutralni (Tescoplc, 2019).

3.2 Zaméstnanecka politika

Organizacni struktura této spolecnosti je nadmiru rozséhla, proto v piislusné kapitole

bude blize charakterizovana pouze vybrana pobocka hypermarket Klatovy.

Hlavnim cilem zaméstnanecké politiky je snizit fluktuaci zaméstnanct, udrzet a neustale
rozvijet tym pracovnikil. JelikoZ zaméstnanci maji vysoky podil na hladkém chodu
pobocky, je potfeba udrzovat dynamickou firemni kulturu, ktera pracovniky vede

k lepsim vykoniim a zvysuje motivaci u kazdého jedince (Tesco Stores CR, a.s., 2023).

Tesco vyzaduje profesiondlni piistup, vstficnou komunikaci a snahu inovovat a délat
praci dle stanovenych internich smérnic. Firemni strategie uvadi, Ze vSichni ¢lenové tymu
maji prostor na sviij nazor ¢i poznamky k provozu. PfileZitost posunout se dal nebo se

rozvijet maji vSichni, bez ohledu na vek, pohlavi, sexudlni orientaci, narodnost, rodinny
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stav, pocet déti apod., tedy aspekty, které ptimo nezasahuji do vykonu prace (Tesco Stores

CR, a.s., 2023).

3.2.1 Organizacni struktura podniku

Pobocka Klatovy mé jasné danou organizac¢ni strukturu. Zavazek se spolecnosti zde ma
134 zaméstnanct, kde 67 jich je na hlavni pracovni pomér a zbyly pocet jsou pracovnici
na DPP/DPC (brigadnici, u¢ni). Za hladky priibh celého chodu pobocky zodpovida
slecna Andrea, ktera je na pozici - Store manager (manazer obchodu). Je nadfizenou
manazeri smény, ktefi maji na starost vSechny pracovniky tsekii a nesou za jejich

odvedenou préaci odpovédnost (Tesco Stores CR, a.s., 2023).

Obr. 10: Organizacni struktura hypermarketu Tesco

Hypermarket
Klatovy
Manazer obchodu
Manazer smény (5)
Pracovnik/ce Vedouei Specialista’ka Specialista’ka Pracovnik/ce Pracovnik/ce P
dodrzovani technického sluzeb obchodniho administrativni obchodniho blf‘ a"d‘:]?:’l‘ 3220(27)
rutin (6) tscku zakaznikium (7) aseku podpory (2) provozu(32) g L
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technického L Pekai'ka (11)
uscku

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Tesco Stores CR, a.s. (2023)

3.2.2 Pracovni prostiedi

ManaZerka obchodu se snazi vytvaret klidnou atmosféru bez jakékoliv diskriminace, kde
kazdému je dan prostor pro sviij osobni rozvoj a vyuZiti svych dovednosti. Zaklada si na
pravdomluvnosti, férovosti a vzajemnému respektu a ticte. Proto je podstatné, aby vSichni
zaméstnanci byli proSkoleni v oblasti etiky. Spole¢nost ma etické chovani uvedeno
v internim etickém kodexu, kde jsou sepsany pravidla a povinnosti chovani v souladu se
zakonem. Kodex je slozka napovéd, jak se chovat v pfipadé, kdy md zaméstnanec pocit,
ze on sam nebo nekdo z jeho spolupracovnikii vytvari neetické jednani. Tento soubor

pravidel obsahuje 1 odkazy na kompetentni osoby tesici pfipadné neetické chovani (Tesco

Stores CR, a.s., 2023).
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3.2.3 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani se tyka jak manazerti hypermarketu, tak provoznich pracovnikd. Kdy
kazdorocné podstupuji nékolik Skoleni, které vedou ke klidnému a plynulému
pracovnimu prostfedi. Manazefi se u€astni kurzii ohledné diverzity a inkluze, jenz by je
meéla primét dat vétsi prostor zaméestnanctim se zapojit do chodu hypermarketu, vice
zapojit vlastni osobnost do jejich ¢innosti a vytvaret vice riznorodé tymy. Dalsi Skoleni,
které podstupuji pracovnici Tesca, ovSem zaleZi i na pozici jsou: BOZP, pozarni ochrana,
prvni pomoc, prace vy vyskach, pekarna, FIFO — princip rotace zbozi, cenova integrita,
centralni kniha zaruk, pfijem zbozi, kontrola zasob, diverzita a inkluze, bezpecnost
potravin, odpadové hospodafstvi, pulty, aktivni prodej, vedeni v oblasti bezpecnosti,
obsluhovani zékaznikii v nestandardnich situacich, archivace a skartace Skoleni pro
hypermarkety, ORACLE R12 iProcurement (objedndvani spotfebniho materialu),
pracovni tad, strategické cile, bezpecné fizeni, opatieni proti korupci a podvodiim, eticky

kodex atd. (Tesco Stores CR, a.s., 2023).
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4 Analyza motiva¢nich nastroju

Ctvrta kapitola piedstavi jednotlivé hmotné a nehmotné motivaéni nastroje, které
spolecnost poskytuje. VSichni zaméstnanci jsou odménovani stejnou mérou. Odlisnosti
l1ze najit v osobnich odménach, které jsou uréovany podle odvedené prace, tedy jak
zamestnanec plni své povinnosti a zadané ukoly, a hlavné, zda je vykonava dle internich
smérnic a pravidel. O udéleni téchto odmén rozhoduje manazerka obchodu, slecna
Andrea. Je ziejmé, Ze manazerka obchodu dosdhne na vétsi rozsah odmén nez jeji
podfizeni. Druha podkapitola obsahuje nejen penézni odmény, ale také benefity, které

zaméstnancim pomohou usetfit, a tim padem snizit své vydaje.

Zdrojem celé kapitoly jsou interni dokumenty spole¢nosti (Tesco Stores CR, a.s., 2023).

4.1 Metody hmotné motivace zaméstnancu

Pracovnici spolecnosti Tesco jsou odménovani v rdmci hmotné motivace pouze ziidka.
V obdobi Vanoc a Velikonoc dostavaji balicky (darkové kose), které obsahuji produkty
Tesca. Soucasti jsou vitaminy na podporu imunity, vybrana vina a zbozi Tesco finest, coz
jsou rizné salamy, Sunky, syry, kdva, maso, ovoce a sladkosti prémiové chuti a kvality

z celého svéta.

TroSku odlisny ko§, nez byl zminény vySe, dostane novopecend maminka. Tento koS

obsahuje détské pleny a dalsi kojenecké potieby.

Manazerce obchodu je navic nabidnut sluZzebni viiz, ktery je ovSem poskytnut v podobé¢
operativniho leasingu, kdy urcity obnos penéz je mési¢n¢ odecten ze mzdy a veskeré
naklady na pfepravu jsou hrazeny manazerkou. Vyhodou je pfedani odpoveédnosti
spolecnosti za ptipadnou poruchu apod. Dalsi benefit je mobilni telefon, u kterého se musi
hradit 100,-/mésic, ale tarif je neomezeny. Po dvou letech 1ze zaZzadat o novy mobilni
telefon. JelikoZ pocatecni hodnota zafizeni je mnohonédsobné vétsi, je vyhodné tento
benefit vyuZit a hradit mésicni poplatky.

vvvvv

urcity rozpocet na odmeény. Tento obnos pen¢z manazerka obchodu, dle svého uvéazeni,
rozdeli (odméni) mezi zaméstnance, samoziejmé za dobfe a spravné odvedenou praci.

Vétsinou se tyto benefity predavaji pred Vanocnimi svatky.
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4.2 Metody nehmotné motivace zaméstnancu

Pod nehmotnou motivaci si lze predstavit nespocet faktorti. Podkapitoly pifedstavuji
benefity ohledné¢ zaméstnaneckych vyhod spojenych se spolecnosti a druhou ¢asti jsou

slevy a vyhody, které jsou spojeny s tfeti stranou, tedy s nasmlouvanou firmou.

4.2.1 Benefity nehmotného charakteru

Jednim z benefitli je zaméstnaneckd Clubcard sleva, coz ptedstavuje uritou procentni
slevu na cely ndkup zaméstnance. Nechybi ani klasicky stravenkovy pausal. Tesco mobile

je sluzba mobilniho operatora, kterd nabizi zaméstnancim vyhodny tarif.

Jedna ze specifickych odmén, je odména za doporuceni kandidata na hledanou pozici.
Pokud doporuceny zajemce projde vybérovym fizenim a spolecnost s nim podepise
pracovni pomér, musi odpracovat minimalné¢ 3 mésice, aby zaméstnanec dostal
ptislusnou odménu. Poslednim finanénim benefitem je bonusova karta, kterou mé kazdy
zaméstnanec. Na tuto kartu jsou zasilany finanéni odmény, které ovSsem nejdou
vyzvednout v podob¢ penéz, karta je tzv. nabita na danou castku, a Ize tento penézni

obnos utratit v obchodni siti Tesco.

Hypermarket Klatovy ma mezi benefity zatazeno i Tesco and¢l, coz je firemni ucet, na
ktery kdokoliv ze zaméstnancti mlize jakoukoliv ¢astkou pfispét. Vybrané penize slouzi
jako finan¢ni pomoc, pokud by nastala néjaka neptijemna situace jako je havarie, pozar,

zranéni atd. u nékterého ze zaméstnancu.

4.2.2 Slevové vyhody a prispévky

Jelikoz se pohybujeme ve velké spolecnosti, pfichazeji moznosti v podobé riznych slev
u znamych cestovnich kancelari. Nechybi ani pfispévek na lazné a sleva na kulturu.
Benefity zasahuji i Zivotniho stylu. Zaméstnancim je nabidnuta za urcity poplatek
multisport karta, kterou je moZzné vyuZzit na vSechny mozné aktivity (posilovny, bazény,
skupinové cviceni, raketové a micové sporty, wellness a relax atd. Tesco pfispiva mésicné
1 na penzijni pfipojisténi. V nabidce je i profesni manazerské studium, které slouzi
zajemci pro osobni rozvoj a rozsifeni svych zkuSenosti a dovednosti. Vhodné pro

zamestnance, ktefi maji ambice kariérniho rastu pravé na manazerské pozice.
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Zajimavosti je linka opravdové pomoci. Tato linka slouzi jako podpora ze strany
zaméstnavatele v pfipadé potieby napft. pravnika, psychologa, psychiatra apod. Jestlize
se pracovnik najde v né¢jaké tézké zivotni situace, a bude potfebovat odbornou pomoc,

Tesco ji zafidi a poskytne.

Spole¢nost ma kontrakt s n¢kolika firmami, které poskytuji vyhodné nabidky ¢i slevy,
napiiklad: elektrokola Levit, produkty Xiaomi, chata Skalka, jazykova Skola James Cook
Languages, Opel partner atd.
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5 Dotaznikové Setreni

Kapitola se zabyva analyzou tykajici se motivace pracovnikii ve spolecnosti Tesco Stores
CR, a.s., konkrétng hypermarketu Klatovy, ktera byla realizovana pomoci dotaznikového
prizkumu (ptiloha €. 1 — plné znéni dotazniku, vcetné dopliujicich otdzek). Nejprve je
uvedena struktura dotazniku, jak byl dotaznik sestaven, a charakteristika respondentd.
Nasledn¢ nesmi chybét cil prizkumu a vizualni intepretace, kde pomoci grafti budou
zvetejnény vysledky Setfeni. Na konci kapitoly je popsano zévére¢né vyhodnoceni

prizkumu.

5.1 Struktura dotazniku

Struktura dotazniku byla v podobé uzavienych a otevienych otdzek. Uzaviené otazky
poslouzi k jednoznaénym vysledkiim. Oteviené otazky poskytnout respondentovi se vice
vyjadfit o dané problematice. Otazky nebyly nikterak sloZzité, byly jasné zamétené na

cilové téma. Vyplnéni kazdého dotazniku trvalo pfiblizné 6-10 minut.

Celkem ticastnici odpovidali na 18 otazek. Prvni 4 otazky byly pouze o zjisténi zakladnich
informacich, jako je pohlavi, veék, pocet let odpracovanych ve spole¢nosti a aktudlni
pracovni pozice. Druhd polovina jiZz byla zaméfena na angaZovanost, oddanost,
spokojenost a predev§im motivaci pracovnikli a jeji prvky. Pokud respondent zvolil
odpovéd’ ne ¢i spiSe ne, zobrazila se mu jest¢ podotdzka, aby slovné zdivodnil sviy
nesouhlas. Timto je moZnost charakterizovat, kde by se mohl nachazet ptipadny problém
v feSené problematice. Posledni otdzka (oteviend) nechava respondenty se libovolné dale

vyjadfit k dané problematice.

5.2 Charakteristika respondentii a napln jejich prace

Dotaznik byl vyplnén pomoci elektronického rozeslani a osobniho kontaktu manaZerkou
obchodu mezi jednotlivé zaméstnance pobocky, ktefi jsou v hlavnim pracovnim pomeéru.
Byli osloveni pouze 3 pracovnici na DPP/DPC. Dohromady se ¢astnilo 41 respondent,
ktefi byli ochotni se prizkumu ucastnit. Jelikoz stalych pracovniki je 67 (na HPP), jedna
se 0 61% uspéSnost vyplnéni dotazniku. Lze povazovat tento prizkum za Uspésny, i

s ohledem na pracovni vytiZzenost a rozpis jednotlivych smén pracovnik.

Zucastnili se respondenti zriznych pracovnich pozic, které budou v této kapitole

rozepsany. Celkem ma pobocCka 9 pracovnich pozic, kde kazdy ¢len mé své urcité

37



kompetence a odpovédnost. Hypermarket se rozdéluje do né€kolika oblasti, kde kazda

oblast ma svého vedouciho.

Spolecnost Tesco ma ve svych internich podkladech velice dobie popsané pracovni role.
Tyto dokumenty obsahuji nejen népln prace, ale také informace o potiebnych znalostech

a dovednostech na tuto pozici.

Nasledujici obsah popisuje jednotlivé pracovni pozice bez specialistii (vedoucich),
protoze tyto pozice jsou totozné. Odlisuji se pouze v pravomocech a odpovédnostech.
Popis pracovnich pozic je dle internich dokumentd spole¢nosti (Tesco Stores CR, a.s.,

2023).
Pekar/ka

Clovék na této pozici by mél byt odbornikem/odbornici v ramci procesti a standardi
uréenym pro pekdrnu. Pekai/ka maji povinnost pfipravovat tésto, pouzivat spravné
ptisady a ve spravném mnozstvi dle receptu. Obsluhuje technické zatizeni v pekéarné. Je
potieba kontrolovat vystupni kvalitu vyrobkl dle internich standardii a udrzovat Cistotu
na pracovisti. Musi zajistit pravidelné dopliiovani sortimentu a fidit se planogramem
Tesca. Samoziejmé by méli dbat na spravné skladovani a sledovat trvanlivost vyrobki.
Nesmi vynechat ani ¢innost jako je vedeni evidence o vyrobeném pecivu, spotiebé
surovin, materidlu a udrzovat dostate¢né zasoby pro vyrobu. Prace pekati/iek zahrnuje i
¢innost s tabletem a interni aplikaci. I tato pozice musi dodrZzovat zdsady a principy
stanovené spolecnosti nebo zakonem. Soucasti je i angazovanost do zlepSeni provozovny

a nasledné pfedani napadu svému nadiizenému.

Pozaduji se zkuSenosti s vyrobou pekatskych vyrobkil a provozni dovednosti, znalosti
ohledné pravidel a zakonnych piedpisti a dovednosti jako flexibilita, tymova prace,

zaméfeni na zakaznika, motivace a odhodlani a komunikac¢ni dovednosti.
Pracovnik udrzby

Odd¢leni udrzby zodpovida za funk¢énost vSech technickych subjekta. V ptipad¢ potieby
opravi ¢i zajisti opravu potiebnych zatizeni a kontroluje jejich stav. Zajistuje potfebné
revize, které je nutné pravidelné€ provadét z diivodu bezpecnosti. Udrzuji pracovni plochu
1 zdzemi hypermarketu v potadku, za Gcelem hladkého priibéhu procesu. Prace spociva
v drobnych femeslnych praci z oblasti instalatérské, zamecnické a zednické. Je potieba

mit zodpovédny piistup ke své praci a vést zaznamy o provedenych udrzbach,
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prohlidkach a opravach. Nutnosti je mit zkuSenosti v technickém sméru (tdrzba stroji,
opravy, elektro) a zékladni znalosti prace s PC. Dilezité je nebat se vysSek a byt peclivy,
zodpoveédny a flexibilni. Flexibilita je na této pracovni pozici velice potiebna, protoze se

musi drzet pohotovosti v piipadé havarie v hypermarketu.
Pracovnice dodrzovani rutin

Dulezita pozice, velice zamétend na zdkaznika, je v popfedi byznysu, zafizuje pro
zakazniky skv€ly servis a pfijemné pracovni prostiedi. Je expertem na procesy a rutiny.
Zodpovida za prezentaci novych produktovych ftad podle aktualniho platného
planogramu. ZastfeSuje vesSkerou promoci a dodrzovani legislativy. Musi dodrzovat
pravidla procesu spravného vystavovani zbozi v souladu dle platnych procesi a
kontroluje, Ze jsou tato pravidla dodrZzovéana. Garantuje cenovou integritu, tedy kontroluje
roznos vSech zmén cen a spravnost na pracovni plose. Udrzuje spravny stav zasob.
Vypomahd pracovnikim obchodniho provozu. Kontroluje exity (vyprodejové zbozi)
véetné jejich znaceni a vystaveni dle platnych procesi. Soucasti pozice je i
administrativni ¢ast procesu piijmu zbozi. Pfijima zboZzi od externich dodavateli. M¢éla
by se snazit i o minimalizaci rezijnich nékladi a hospodarné naklédat s obalovym
materidlem. Také méa povinnost kontrolovat funk¢nost technického zatizeni a piipadné

problémy fesi se svym nadfizenym.

Znalosti musi mit v postupech a procesech na jednotlivych oddéleni, zakladni pocitatove
znalosti, schopnost pracovat v tymu a nést odpovédnost, byt samostatny/a a schopnost
zanalyzovat data. Flexibilita, komunika¢ni dovednosti a poskytovani skvélého

zakaznického servisu jsou na této pozici samoziejmosti.
Pracovnik obchodniho provozu

Zamé&stnanec na pozici pracovnika obchodniho provozu musi poskytovat sluzby
zakaznikim na prodejni ploSe 1 z riznych prodejnich kanalG. Néapln prace spociva
v doplnovani a vystavovani zbozi dle regalovych etiket a zajiStuje spravnost jeho
doplnéni a kontrolu zarucnich lhiit. Je soucasti pii prestavbach pldnogramu a ucastni se
promoci (akci). Dle internich procesu je potfeba rotace a kontrola Cerstvosti a kvality
nabizenych produktil, a to i na odd€Ini pultii, pekarny, ovoce a zeleniny. Odpovédnost
pracovnik/ice nese za spravnost uskladnéni zboZzi na celé provozovné, ¢emuz vypomahaji

interni procesy jednoduchého doplnovani a odpadového hospodatstvi. Pracovis§te¢ maji
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udrzovat v potfadku, cistot¢ a piipravené pro zadkazniky. Fyzicky pfijimaji zbozi

z distribu¢niho centra, kde musi dodrzovat pravidla pfijmu zbozi.

Cinnosti souvisejici s dodrzovanim rutin jsou napiiklad zpracovani online zmén cen u
zbozi, prace s knihou zaruk, dodrzovani platné procedury odpist a slev zbozi, inventura
zbozi, ptiprava vratek, dodrzovani stanovenych teplot pii pfijmu Cerstvych potravin a
umist'uji ochranné prvky na zbozi, které to vyzaduje. Pokud je pracovnik v pokladni zoné
musi kontrolovat spravnost zbozi s etiketou, zadavat spravné interni kody, provadi inkaso

hotovosti, kontroluje v€kovou hranici pii prodeji zbozi s vékovou hranici apod.

Je potieba znat problematiky maloobchodu, mit splnéna Skoleni (napt. BOZP), byt
seznamen/a s internimi pravidly a vnitinimi pfedpisy, mit zakladni znalost
v informacnich systémech a technologii, dodrZovat pravidla vystavovani zbozi, cenové
integrity a orientaci na zakaznika. Dovednosti v podob¢ tymovosti, motivace a odhodléni,

flexibilita, komunika¢ni dovednosti a schopnost organizovat sebe.
ManaZer/ka smény

Manazer je vzorem, jak spravné¢ jednat se zdkazniky a kolegy. Musi dodrZovat terminy
svych tréninkovych plant, pfipravovat si podklady na vSechny meetingy, znat procedury
platné pro provozovnu a porozumét spojitostem mezi jednotlivymi oddélenimi. Je potieba
zajistit, aby zdkaznik byl vzdy profesionalné obslouzen a mél k dispozici poZzadované
mnozstvi zbozi se spradvnou cenou. Nutné je dodrzovat provozni standardy na vysoké
urovni, pravidla a povinnosti spojené se zdkonem. Podili se na tvorbé piijemného
pracovniho prostfedi. Manazer se ucastni povinnych Skoleni, které jsou potieba pro jeho
praci. Aktivné komunikuje jak se svymi kolegy, tak nadiizenymi a pfipadné zédkazniky.
Je k dispozici pro tfeseni konflikti ¢i jinych podnétd k feSeni. Udrzuje plynuly chod

obchodu dle vnitinich predpisi.

Pro tuto pozici je potieba jiz n¢jaka praxe, kde manazer musi umét dobie komunikovat
se zakazniky, mit znalost PC, zkuSenosti s fizenim raznych oddéleni, s vedenim tymu a
predevSim znat dulezité predpisy a zakony. Nesmi chybét dovednosti jako jsou:
dovednosti lidra, tymova prace, drive a angaZzovanost, schopnost reagovat, odolnost a

schopnost fesit problémy, fizeni zmény, flexibilita a mnoho dal$ich.
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Manazer obchodu

Pozice manaZer obchodu je nejvyssi pozice v hypermarketu. Tudiz zodpovida za hladky
priabéh celého chodu provozu. M¢la by jit prikladem svym manazerim i ostatnim
zaméstnancim. Jednani se zakazniky i podfizenymi musi byt na profesionalni trovni.
Néplni prace je rozepisovani smen, kontrola provozu, kontrola dodrzovani spravnych
postuptl a predpisi, feSeni konfliktll, nejen mezi zaméstnanci, ale konflikty i ze strany
zakaznika. Prednosti je, perfektné znat vS§echny bezpecnostni a provozni piedpisy, proto
se manaZerka tcastni nékolika $koleni kazdy rok. Casteéné se jeji naplii prace shoduje
s manazerem smeny. Podili se na vybéru novych zaméstnancii ¢i opacné€, rozhoduje o
rozvazéani pracovniho pomeéru.

Pro tuto pozici je potieba nékolikaleta praxe v oboru i1 ve spolecnosti. Konkrétné sle¢na
vyhodou. Lépe se dokaze v citit na pozici svého podfizeného. Nesmi ji chybét vlastnosti
jako je flexibilita, empatie, poctivost, pracovitost, loajalita atd. Musi mit dovednosti lidra,
tedy vysoka komunikativnost, schopnost fesit stresované situace, byt tymovy hra¢, umét
motivovat, angaZovat se do rozvoje spole¢nosti a plno dalSich dovednosti. Samoziejmosti

je pokrocila uroven znalosti prace s PC.

5.3 Cil dotaznikového Setieni

Prizkum ma slouzit ke zjiSténi soucasné Urovné pracovni motivace zaméstnancl
spolecnosti Tesco (hypermarket Klatovy) a vyhodnotit spokojenost a slucitelnost
s motiva¢nim systémem, tedy s vyuZivanim urCitych benefit, jak hmotnych, tak

nehmotnych.

Dil¢im cilem je po vyhodnoceni prizkumu navrhnout nékolik variant na zlepSeni a

pfipadnou implementaci novych motivacnich néstroji.

5.4 Interpretace vysledki dotaznikového Setieni

Tato ¢ast prace je vénovana detailnimu rozboru jednotlivych vysledkt prizkumu. Prvni
¢ast jsou pouze identifikacni otazky, které pomohou bliZe charakterizovat respondenta a
druha se tyka motivace, angazovanosti, spokojenosti a benefitii v hypermarketu Tesco

Klatovy. Posledni tisek shrnuje, pomoci oteviené otazky z dotazniku, ndzory a poznatky
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jednotlivych castnikti. Kazda otdzka je podrobné okomentovédna a piipadné graficky

vizualizovana.

Prvni otazka se tykala pohlavi respondentt, ktefi byli ochotni se zapojit do analyzy, 73%
(30) bylo Zen a 27% (11) muzi. Rapidni rozdil nema zadnou pfti¢inu, pouze v tomto
odvétvi pracuje vice zen nez muzd. Dalsi identifikacni otdzka méla zjistit vek
respondenttl, ktery je kord v oblasti motivace vypovidajici, protoze kazdy se postupem
¢asu vyviji a méni své pohledy na véc. Analyza ukézala nejvétsi ucast u mladych
zaméstnanci, konkrétn€ 17 osob je ve v€ku 25 a méné, dalSich 11 pracovniki je ve véku
40 a vice. Ostatni 4 osoby jsou v rozmezi 25-30 let, 6 osob v rozmezi 30-35 let a 3 osoby

v rozmezi 35-40 let.

Tteti otdzka sméfovala na dobu plisobeni zaméstnanct ve spole€nosti. Kde pozitivni
vysledkem je 11 pracovnik, ktefi jsou hypermarketu Klatovy vérni uz ptes 5 let. Naopak
14 1idi zde pracuje mén¢ jak 1 rok. Jeden az dva roky je nejmensi pocet, a to 5 pracovnikli
a dva az pét let je 11 pracovnikl. Poradi zaméstnancti podle doby odpracovanych let ve

spole€nosti je zobrazena na obrdzku c¢islo 11.

Obr. 11: Pocet let odpracovanych v hypermarketu Tesco Klatovy
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Nejcetnéjsi odpovédi u doby odpracovani méné nez 1 rok je zieymé zpiisoben
reorganizaci hypermarketu, kterd probé€hla v leto§nim roce. Reorganizace se dotkla vSech
urovni pracovnich pozic. Pracovnici s dlouholetou oddanosti, tedy 5 a vice let, jsou
prevazné manazefi a vedouci zaméstnanci, tomu odpovida i jejich vék, ktery u vétsiny
presahuje hranici 35 let.
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Posledni identifikacni otdzka byla zameéfena na pracovni pozici, kde respondenti
vykonavaji svoji Cinnost. Téméf tfetina ucastnikli plsobi na pozici pracovnika/ice
obchodniho provozu, coz je konkrétné 37% (15), dalsi ¢etn¢ obsazenou pozici 20% (8),
je specialista pokladni zony. Na pozicich manazer obchodu a manaZer smény se zapojili
do prizkumu vsichni, tedy 1 manazerka obchodu a 4 manazeti smény. Patd manazerka
smény se netcastnila z divodu Cerpani matetské dovolené. Ostatni jsou 3 pekafti/ky, 1
specialista’ka pekarny, jeden vedouci Udrzby a posledni pozici je pracovnik/ice
dodrZzovani rutin, kterych se zapojilo 5. Nejvétsi zapojeni pracovnic/ikii obchodniho
provozu je dano velky poctem obsazeni na této pozici. Pozitivni je, ze se ucastnili i 3
brigadnici, ktefi prispéli svymi nazory zase z jiného pohledu. Na obrazku ¢islo 12 Ize

vidét grafické rozestaveni pracovnik pozic.

Obr. 12: Obsazeni pracovnich pozic
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Nasleduji obsah se jiz bude zaméfovat na feSené¢ téma — motivace. PredevS§im na
angazovanost, oddanost a spokojenost pracovnik jak s kolektivem, tak zpétnou vazbou,

a hlavné se systémem odménovani.
Prvni dvé otazky, ptipadné dopliiujici otazky, mély zjistit, jak jsou zaméstnanci nastaveni
vici spolecnosti, ktera je zaméstnava. Dotaz smétoval na to, zda pracovnici dostavaji

dostate¢né velky prostor pro angazovanost a rozvoj spolecnosti, kde vysledky s pfevahou

ukézaly, Ze maji dostate¢né velkou volnost pro zapojeni se do rozvoje podniku, protoze
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34 respondenti odpovédélo ano ¢i spise ano. Obrazek Cislo 13 zobrazuje konkrétni

vysledky v procentech.

Obr. 13: Procentni zobrazeni angazovanosti pracovnikil

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Negativni odpovéd’ na angazovanost se objevila pfedev§im u zaméstnanct, ktefi jsou
soucasti spole¢nosti jiz vice jak 2 roky. Dopliujici otazka na toto téma méla zjistit, zda
by se angazovali, pokud by jim byla dana pfilezitost. 6 osob ze 7 by se radi zapojili do

rozvoje.

V celkovém potadi 7. otdzka byla troSku mifena ,, na télo*, kdy se priizkumem chtélo
zjistit, jestli jsou zaméstnanci upiimné spole¢nosti oddani a hrdi, Ze vykonévaji svoji praci
pravé pod timto zaméstnavatelem. Mozna tato otdzka donutila nékterého z pracovniku
k zamysleni se, jak o své spolec¢nosti komunikuji na vetejnosti. Oddany clovék by mél, i
mimo pracovni prostfedi, hovofit o svém zaméstnavateli pozitivné a vytvaret dobré jméno
spoleCnosti a naldkat tak ptipadnou dalsi pracovni silu. I tento vysledek dopadl velice
pozitivn€, az mozna nad o¢ekavani, kdy 34 tcastnikli odpovédélo ano i spise ano. Opét
lze nalézt i zaporné odpovédi, kterych bylo konkrétné 7. Z téchto 7 lidi, ktefi nejsou
oddani spolecnosti, zaroven maji pocit, Ze nemaji dostate¢ny prostor pro angazovanost.
Lze ztohoto spojeni usuzovat, Ze u téchto 5 pracovnikid bude nejspiSe trochu jiné
nastaveni vi¢i zaméstnavateli. Neoddani respondenti svoji negaci zdtvodiuji tim, Ze je
to pro n¢€ proste jen prace, které je nezajimava a stereotypni nebo se jejich pracovni pozice

bude rusit ¢i si stézuji na vysi mzdy.
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Dalsi otazka se soustfedila pfimo na motivaci, jestli pracovnici maji pocit, ze jsou
dostatecné motivovani svymi nadfizenymi. Z vysledkl plyne, Ze na vedoucich pozicich
jsou ziejmé zkuSeni manazefi, ktefi umi motivovat zaméstnance k praci, protoze vysledky
této otazky jsou znovu hojné pozitivni, kde 36 respondentii odpovédelo ano ¢i spiSe ano.
Takze samostatna motivace, tedy podpora k lepsSimu vykonu a zvyseni chuti do prace je
nastavena dobrym smérem. Vizualizace sedmé otazky je na obrazku ¢islo 14, kde je

viditelné, Ze skoro 90% respondentl je motivovano.

Obr. 14: Motivace pracovnikli

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Zbylych 12 % ucastnikd maji pocit, Ze nejsou dostate¢né¢ motivovani svym nadtizenym.
Na podotazkou, pro¢ si mysli, ze nejsou motivovani ¢i je motivace nedostatecna,
ptipadné, co by je vice motivovalo, odpovédéli témét jednoznacné, a to navySeni mzdy.
Zaznély 1 nazory, jako je piili§ velkd kritika manaZert kvili mali¢kostem ¢i zvySeni

komunikace a hmotnych odmeén.

U respondentt, ktefi se citi byt motivovani, se zjis§t'ovalo, jakym zptisobem maji pocit, ze
jsou motivovani. Vybér byl ze dvou variant, hmotné (naptiklad penize) a nehmotna
motivace (napiiklad pochvala, uznani). Upfimné feceno, vysledek je zna¢né piekvapeni,
protoze kord v dnesni dobé by se spiSe oCekaval zdjem o hmotnou odmeénu. Zase je
znatelné nastaveni zaméstnancl, v jakém duchu pasobi celym prizkumem. 75%
zucastnénych osob jsou motivovani nehmotnou motivaci, z ¢ehoz vyplyva, Ze je pro né
dalezit&jsi, ke zvySeni vlastniho vykonu, pochvala, uznani, pozitivni zpétna vazba atd.,

nez finanéni obnos.
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Nasledujici tfi otazky se zabyvaji benefity, jak hmotnymi, tak nehmotnymi. Cilem
dvanacté otazky, bylo zjistit, zda pracovnici viibec védi, jaké maji moznosti benefitt.
Vysledek by mél byt tedy totozny u vSech manazerskych pozic. Ostatni hierarchicky nizsi
pozice by mély mit také shodujici se vysledky. OvSem analyza ukazala, Zze zaméstnanci
nejsou seznameny se vsemi benefity, které jim spolecnost poskytuje. Jelikoz jsou hmotné
odmény na zminénych pozicich odlisné, pomoci vizualizace budou pfedstaveny na

obrazku ¢islo 15 a 16.

Obr. 15: Hmotné benefity manazerti hypermarketu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

ManaZzerka obchodu, tedy nejvyssi pozice v hypermarketu, ma jako jedind narok navic na
sluZebni automobil a sluZebni telefon. Nejvice se shoduji u odmén jakou jsou, stravenky,
pitny rezim, penzijni pojisténi, multisport karty a vitaminy. BohuZzel by se méli shodovat

u vSech zminénych hmotnych odmén, které jsou uvedeny na obrazku cislo 15.
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Obr. 16: Hmotné benefity provoznich zaméstnancti hypermarketu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Mobilni telefon jako benefit, maji k dispozici pouze ¢lenové udrzby, protoze musi drzet
pohotovost, pokud by nastal néjaky technicky problém, musi se neodkladné dostavit do
hypermarketu. Odlisna Cetnost je u stravenek a pitného rezimu. Vyssi pocet pracovnik
je jesté seznamen s benefitem jako je multisport karta a pfispévek na vitaminy. U
provoznich zaméstnancii jsou poskytovany vSechny hmotné odmény, které lze vidét na
obrazku ¢islo 16. Navic byly pfidany akorat ockovani proti chfipce a ptispévek na

cestovani do zaméstnani, coz by viibec neméli respondenti zvolit.

Z neshodujicich se vysledkii Ize usuzovat, ze zaméstnanci nemaji dostatecny piehled
v portfoliu benefitl. Proto by bylo vhodné udé€lat ptehledny seznam na internim portalu,

kam ma ptistup kazdy jednotlivec pod svymi piihlaSovacimi udaji.

Tfinacta otazka se tykd nehmotnych benefitli, které jsou pro pracovniky k motivaci
podstatnéjsi nez ty hmotné, jak jiz bylo z ptedchozi analyzy vyhodnoceno. Vysledky
ukazuji, ze témeét 70% respondentll obdrzi pochvalu, coz je velice dllezity motivacni
faktor. Dal$i nejcastéj$i odpovédi je prilezitost ziskat nové zkuSenosti, coz mozna
zpusobuje rotace na pracovnich pozicich, kde si zaméstnanec vyzkousi vSechny provozni
¢innosti. Vyhodou je variabilita zaméstnanci, kterd usnadni ptipadny zastup ¢i vypomoc.
Obrazek Cislo 17 zobrazuje vSechny nehmotné benefity, které jsou zaméstnanciim z jejich

pohledu ud€lovany.

47



Pohled na nehmotné faktory motivace je velice individudlni. Jednou z variant je, ze se
napiiklad dostavuje uznani od manazera vici zaméstnanci, ale konkrétni osoba tento
faktor nemusi pocitovat. Celkové se da vyhodnotit oblast nehmotnych odmén pozitivné,
je dilezité, ze si jsou pracovnici védomi, Ze je n€kdo chvali, vyjadiuje uznani ¢i jim dava
prilezitosti pro osobni rozvoj. Trosku zarazejici je odpoveéd’ od 7 respondenttl, kteti mayji
pocit, ze nedostavaji zadny ze zminénych benefitl, které mizeme vidét na obrazku ¢islo

17.

Obr. 17: Nehmotné benefity pracovnikii hypermarketu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Posledni otdzka na téma benefiti byla polozena z divodu toho, aby bylo zjisténo, zda
aktudlni nabidka hmotny a nehmotnych odmén je dostacujici. I kdyz ptevazovala
spokojenost, kdy 68% ucastnikll jsou s nabidnout ztotoZnény, zbylych 32% by jesté
néjaky benefit navic uvitalo. Podotdzkou bylo potieba zjistit, jaké benefity by si
nespokojeni zaméstnanci predstavovali. Nejcastéjsi odpovéd’ se tykala financi,
navrhovali bud’ 13. plat nebo navySeni mzdy. Dal§i podnét bylo dostupné ovoce na

jideln¢, masaze a poukéazky na riizné kulturni akce ¢i sportovni vyziti.

Zaméstnanci na DPP/DPC nemaji narok na zadné benefity. Pro udrzeni si kvalitnich
brigadnik a zvySeni jejich pracovni motivace, by alespon néjaky benefit nebyl na Skodu.
Jednim z navrhi respondenta, byla sleva na nakup v obchodnim fetézci Tesco. Byla by
vhodn4 uprava pravidel pro obdrzeni zminéného benefitu, napf. po odpracovani
40h/mésic. Pro spolec¢nost to nebude Zadna velka ztrata a brigddnikiim tak piipadne

pobidka k lepsim vykondm.



Zavérecny obsah prizkumu se bude tykat oblasti hodnoceni, zpétné vazby, spokojenosti

a demotivace.

Otazka v potfadi 16 se dotazovala na individudlni hodnoceni pracovniho vykonu.
Hodnoceni pracovnikil je v hypermarketu na velice Spatné trovni. Vysledky ukazuji, ze
41% zaméstnanci nema absolutné zadné hodnoceni, tedy jejich vykon je bez jakékoliv
zpétné vazby. Nekteti respondenti zvolili jinou odpovéd’ z nabidky, ale po konzultaci
s manaZerkou obchodu, kterd poskytla interni informace, které sd€luji, Zze hodnoceni u
provoznich pracovnikli, neprobihd Zadné. Pouze 2x ro¢né maji hodnoceni manazeti
obchodu. Pfilozeny obrazek cislo 18 zobrazuje redlné odpovédi ucastniki. Jejich
odpovédi mohou byt zkreslené naptiklad kratkym dialogem s vedoucim apod., protoze

jak jiz bylo zminéno hodnoceni neprobiha.

Obr. 18: Cetnost hodnoceni pracovniho vykonu respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Nasledujici otdzka sedmnact se zaméfuje na zpusob piedani zpétné vazby, jestli je
aktudlni varianta pfedani vhodné. Opét byly zaznamenany kladné ovace, kdy dokonce
93% respondentli je spokojeno s druhem sdileni zpétné vazby. Tyto vysledky trochu
rozporuji s predchozim vystupem analyzy, protoZe neprobihd Zadné hodnoceni, dalo by
se tedy fici 1 zpétnd vazba, ale zpétnd vazba ve smyslu nehmotnych motivacnich faktort
je urcit¢ na misté, jak jiz bylo dokadzano dotaznikovym Setfenim. Zbylych 7%,
prostiednictvim dopliiujici otazky, by zlepsilo vhodnou dobu a misto pro predani zpétné

vazby a zvolili by lepsi zplisob komunikaci.



Devatenacta otazka byla cilena na spokojenost s pracovnim kolektivem. Jak I1ze vidét na
obrazku ¢islo 19, se svymi kolegy je v dobrém vztahu 93% ucastnikti. Dopliujici otazka
u 7% respondentii zjistila malé nesrovnalosti ve spolecnosti. Pracovnici zminili:
problémy s angazovanosti svych kolegii a problematick4d komunikace, ¢ast zaméstnanct
se stard o problémy ostatnich, které¢ pak dale §ifi, tim vznikaji pomluvy a dotkli se i
nepravdomluvnosti. Zajimava odpovéd’ byla od jednoho ucastnika dotazniku, ktery sdélil,
ze rad¢ji pracuje v kolektivu, ktery ho néco nauci. Z ¢ehoz se da odrazit, a zam¢fit se

moznd na vét§i angazovanost smérem k seberozvoji jednotlivych pracovnik.

Obr. 19: Procentni podil spokojenosti respondentil
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Z vysledkii dotaznikového Setfeni ohledné¢ spokojenosti pracovnikii lze usoudit, Ze
pracovni vztahy jsou na dobré trovni, tim padem by nemély zddné negativni dopady
zasahovat do vykonu prace. Pozitivni atmosféra na pracovisti je jednou z nejdtlezitéjsich
véci pro hladky pribéh provozu a pro motivaci pracovnikii. Pokud se kolegové budou
navzdjem pomlouvat, vznikne napjaté prostiedi, které bude naopak motivaci k praci
snizovat. Pro spokojené prostiedi je potieba udrzovat aktivni komunikaci mezi

jednotlivymi pracovniky, snazit se jakékoliv spory vykomunikovat a fesit je hned.

Spokojenost se netykéd pouze pracovniho prostiedi, ale také finanéniho ohodnoceni. Ke
zjiSténi této problematiky byla vyuzita 21. otdzka, kterd se dotazovala, jestli G€astnici
pruzkumu maji pocit, ze jsou dostatecné finanén€¢ odménény za jejich odvedenou praci. |
kdyz je zminéné téma, obvykle nerado feSeno, respondenti byli objektivni a upfimné se

vyjadiili. Se svoji mzdou je spokojeno 28 lidi, coz odpovida 68% dotazovanych. Kazdy
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by rad vice penéz, ale z kritického pohledu, pii konkrétni obsazené pozici a pii naplni

prace, byli respondenti nezaujati. V tabulce tii, jsou ptehledné¢ rozepsany vysledky

spokojenosti s finan¢ni odménou za vykon u jednotlivych pracovnich pozic.

Tab. 3: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Mate pocit, Ze jste dostatecné financné odménény za Vasi odvedenou praci?

Pekai/ka 2,44% 0,00% 2,44% 2,44%
Specialista pokladni zony 2,44% 4,88% 4,88% 7,32%
Specialista pekarny 0,00% 2,44% 0,00% 0,00%
Vedouci tdrzby 0,00% 0,00% 2,44% 0,00%
1lﬁ’éfti:lovnice/ik dodrzovani 2.44% 7.32% 2.44% 0,00%
g;gzzzﬁlce/ flcobchodniho 16 7600 | 19510 | 244% | 4.88%
Manazer/ka smény 0,00% 7,32% 2,44% 0,00%
Manazerka obchodu 2,44% 0,00% 0,00% 0,00%
Brigadnik 2,44% 4,88% 0,00% 0,00%
Celkem 21,95% 46,34% 17,07% 14,63%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Nespokojenost se projevila u skoro 32% respondentd. Diky podotazce bylo
zanalyzovano, o jakou vysi by radi zvysili svoji mzdu. Nekteré z uvedenych odpoveédi
byly absolutné nereédlné, jako je napiiklad navySeni mzdy o 10 000,- K¢. Ostatni odpovédi
byly vice smiflivéjsi, pohybovaly se v rozmezi od stovek po 5 000,- K&. Konkrétni vyse
mezd jsou v této spolecnosti interni zalezitosti, ale z nestranného pohledu jsou financni
odmény pod hranici, které odpovida naro¢nost prace. Takze ptipadné navysSeni, o alesponi

2 000,- K&, by bylo jisté nalezité.

Nasledujici 23. otdzka je hodné€ individudlni. Dotaz znél, zda by byli respondenti ochotni
zvysit sviij pracovni vykon DLOUHODOBE, v pfipadé navyseni mzdy, nebo by jim
motivace po n¢jakém Case opét klesla. Zdlraznéno je slovo dlouhodobé, protoze je
potieba vyuzivat motivacni faktory, které budou piisobit delsi ¢asovou fadu. Z vysledkt
je vidét podil, kdy respondenti by byli ochotni zvysit svllj pracovni vykon za ucelem
navySeni mzdy, konkrétné 29 pracovnikli (70%). U zbylych 13 ucastnika (30%) by

motivace po ur¢itém casovém useku znovu klesla na ptiivodni hranici ¢i nizsi. Tato otazka
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bude vice rozebrana v grafickém vyjadreni, kde Ize vidét, jaci konkrétné pracovnici by se
priklan€li k jedné nebo druhé varianté. Obrazek s Cislem 20 vizualizuje pracovniky
s ochotou zvysit sviij pracovni vykon s podminkou pfidani na mzd¢ a obrazek cislo 21
zobrazuje opak, kdy u respondentli po daném ¢asovém useku, po pfidani mzdy, motivace

zpét klesa.

Obr. 20: Respondenti s ochotou zvysit sviij pracovni vykon

u Pekai/ka ® Specialista pokladni zony
= Pracovnice/ik dodrZovani rutin Pracovnice/ik obchodniho provozu
= ManaZer/ka smény = Brigadnik

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Obr. 21: Respondenti neochotni zvysit svilj pracovni vykon

%

m Pekai/ka = Specialista pekarny
= Vedoud urdiby Pracovnice/ik dodriovani rutin
= Pracovnice/ik obchodniho provozu = ManaZerka obchodu

= Brigadnik

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Zajimavé je srovnat odpovédi, s nespokojenou vysi finanéni odmény a neochotou zvysit
svij vykon za ucelem navyseni mzdy. Predpokladem je, pokud chei vys$si odménu, mél
by byt pracovnik ochoten pfidat na svém vykonu, ale 5 zaméstnancti, chce navysit mzdu,
ale nejsou pro to ochotni vice pracovat. Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, financni

odmeéna je vétSinou pouze motivaci kratkodobého charakteru.

24. otazka je posledni z oblasti motivacnich faktort. Obsahem této otazky je opacna
strana motivace, a to demotivace. U¢astnici méli odpovédét na otazku, ¢im nejvice jejich
nadfizeny/a v nich vyvolava nespokojenost (demotivaci). Na vybér méli z osmi moznosti,
a oteviené moznosti ,,jiné“. Nejvice respondentl, presnéji 13, zvolilo moznost, kde
nepocit'uji nespokojenost, nemaji tedy pocit dopadu demotiva¢nich vlivli. DalSimi
nejcetnéj$imi divody demotivace jsou dle priizkumu Casté a nevysvétlené zmeny tkold,
a také pfili§ svazujici pravidla prace. Objevuji se 1 varianty jako je nespravedlivé
hodnoceni, nezdjem o jejich nazory a podnéty a neduvéra k jejich schopnostem.

Vizualizace na obrazku ¢islo 22 prezentuje rozlozeni demotivacnich faktord.

Obr. 22: Faktory nespokojenosti respondentt

Nepocituji nespokojenost

Casté a nevysvétlend zmény tkolG
Prilis svazujici pravidla prace
Nespravedlivy systém hodnoceni
Neddvéra k nadim schopnostem
Nezajem o nase nazory i podnéty

Nejistota zaméstnani

Demotivacnifaktory

Malo ¢asta rotace pracovnich Gkont
Nedostatecné pravomoci

liné

o
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Cetnost demotiva¢nich faktord

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Pod odpovédi jiné se schovavd nazor jednoho z respondentl, ktery uvadi, ze zjeho

pohledu, je zaddno mnoho pracovnich kol na maly ¢asovy usek.

Zavéeretna oteviena otazka nechala respondentlim prostor se vyjadfit k feSenému tématu,
kde mohli zminit cokoliv je napadne v ramci motivace, jakékoliv poznatky. Odpovédi ¢i
nazory jsou rtiiznorodé, proto budou logicky slouceny a nasledné predstaveny. Pozitivni
je z4jem respondenttl, se volné vyjadrit, komentaf totiz ptidalo ptiblizn€ 70% ucastnika.
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Casto poznatky mély finanéni podnét, tudiZ se tykaly individudlnich odmén, navyseni
mzdy, osobniho hodnoceni a s tim spojené individualni navySeni mzdy. Velmi milé
odpovéd’ respondenta byla potfeba vétsich investic do majetku. Dulezité je, ze ucastnik
nemysli pouze na svoje dobro, ale i na spolecnost jako celek, ukdzkovy piriklad oddanosti
podniku. Zazemi hypermarketu je v hojné zastaralém stavu, byla by potieba kompletni
rekonstrukce skladovych prostor. Dalsi ¢etnéjs$i odpovédi se vztahovaly na manazery, kde
by radi respondenti uvitali vice empatie vii¢i svym zaméstnanciim, veétsi zastani se pii
piipadném konfliktu se zdkaznikem a celkové vétsi zdjem nadfizeni o dotycné osoby.
V prizkumu je zaznamenana i pochvala za odvedenou praci, ale z vysledkd analyzy je
viditelné, ze nehmotné faktory jsou ve spole¢nosti na solidni Grovni. I piesto, Ze jsou to
nazory jednotlivct, jsou vécné, proto je potieba, je zde zminit. Prvnim z nich je odména
v podobé mensi svaciny. Mit ke kazdému obédu jeden druh, naptiklad ovoce, neni Spatny
napad. Dal$imi navrhy jsou sniZzeni stresu, to se poji ke zméné pracovnich mist a
Spatnému vysvétleni tkold. Respondent by se priklanél k organizaci tymového skoleni,
aby byl tym uceleny a zlepSila se celkovd komunikace, jak v tymu, tak s vedoucimi
pracovniky. Posledni zajimava odpovéd byla: Kazdého zaméstnance motivuje néco
jiného, proto je dilezité zjistit, co ho pravé motivuje k vys$§im vykoniim. Tato odpoveéd’
potvrzuje fakta zteoretické ¢asti. Zminény ptistup by byl ten nejvhodnéjsi, ovSem

k tomuto je potieba hodné skoleni ¢i pfimo odbornych pracovnikii.

5.5 Shrnuti dotaznikového Setrreni

Tato podkapitola poslouzi k celkovému zhodnoceni dotaznikového prizkumu
v hypermarketu Tesco Klatovy. Uceleny pohled na prizkum jde pozitivnim smérem. Je
zietelné, ze ve spolecnosti vladne dobré naladéni, protoze vétSina pracovniki je zapojena
do rozvoje podniku a jsou mu pln€ oddani. Motivace k praci je zifejmé nastavena a
pfedavana spravnym zplsobem, ponévadzZ velka ¢ast pracovnikil jsou s mirou motivace,
kterd se k nim dostava, spokojeni. Analyza prokdzala, Ze vice motivujici faktor je
nehmotny, nez hmotny, ale pokud by méli zaméstnanci zvysit sviij vykon za Gcelem

A

dosahnuti na vys$s$i mzdu, byli by ochotni vice pracovat.

Benefity v hmotné podobé ma spolecnost rozdélena pro manaZery a provozni
zaméstnance. Zaméstnanecké portfolio benefitl se shoduje ve formé stravenek,
penzijniho pojiSténi, pitného rezimu, Multisport karty, dodavani vitaminii a vécného daru

v obdobi Velikonocnich a Vanoc¢nich svatkli. ManaZerka obchodu navic upléaci narok na
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sluzebni automobil a mobilni telefon. VSichni ¢lenové oddéleni tdrzby maji také narok
na sluzebni telefon, protoze musi drzet pohotovost v pfipadé¢ havérie. K motivaci
pracovnikil patii i nehmotné faktory, kde pochvala a poskytnuti moznosti ziskat nové
zkusenosti jsou udélovany ve velkém poctu. Moznost 13. platu by pracovnici radi zaradili
mezi své benefity. Prizkum mé i negativni vysledky, kde se zjistilo, Ze neprobiha
absolutn¢ zadné hodnoceni pracovnikli. Manazerka obchodu mé hodnoceni dvakrat za
rok, ale provozni zaméstnanci ne. Takze v tomto sméru je velky prostor pro zlepseni,
které je uvedeno v kapitole 6. Se zpétnou vazbou respondenti problém nemaji, pievazna

vétSina souzni se zpusobem piedani zpétné vazby.

Atmosféra v pracovnim prostfedi je na dobré Grovni, o ¢em vypovida i vysledek analyzy,
kdy 93% respondentil jsou se svym pracovnim kolektivem spokojeni. Spokojenost s vysi
finan¢nich odmén uZ je slabsi, ale pofadd se udrZuje nad Grovni 60%. Pfi porovnani
internich informaci, ohledné ptidélenych mezd, s jinymi spole¢nostmi, se Tesco pohybuje
velice v nizkych cislech, takze navrhy na zvySeni mzdy alesponi o 2000,- K¢ jsou jisté
vécené. Nejvétsim demotivujicim znakem, ktery vedouci na své pracovniky predava, je
Castd a nevysvétlena zména uUkolu, pfili§ striktni pravidla a nespravedlivy systém
hodnoceni. Posledni oteviend otdzka polozena pro vyjadieni se respondentl k tématu,
zahrnovala pfedevsim zvySeni mzdy €1 individualni ohodnoceni a zlepSeni komunikace

v celém pracovnim prostfedi, jak mezi fadovymi zaméstnanci, tak vrcholovymi.
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6 Navrhy na zlepSeni

Doporucenti, kterd jsou uvedena v této kapitole, se tykaji odmeénovani, hodnoceni a zpétné
vazby. V podkapitole odménovani jsou zminény tfi mozné dalsi benefity, které¢ by mohly
byt zatfazeny do portfolia spolecnosti. Tyto odmény spolecnost dosud nevyuzivala, ale
jak bylo diky prazkumu zjisténo, zaméstnanci o n€které z nich projevili zdjem. Ostatni
navrhy byly konstatovany s manazerkou obchodu, kterd stanovila hranice moznosti
implementace. Hodnoceni a zpétnd vazba je slabinou hypermarketu a je potfeba, aby se
vedeni vice zamé&filo na tuto oblast, protoze analyza motivace poukazala, ze komunikace
troSku zaostava. V pracovnim prostiedi vladne pievazné pozitivni nalada a spoluprace

mezi jednotlivymi kolegy funguje. Jedinou slabsi strankou jsou komunikacni Sumy.

6.1 Odménovani

Podkapitola odménovani zahrnuje navrhy, které po konzultaci s manaZzerkou obchodu
bylo mozno implementovat do chodu spolecnosti. Rekonvalescen¢ni sluzby a 13. plat
zminovali respondenti v dotaznikovém Setfeni. Pomoci Flexi Passu by se doplnily jejich

ostatni pozadavky.

6.1.1 Masaze a rehabilitace

Nékolik respondentli se shodlo na tom, Ze by byli rddi za moznost masdze. MasaZe,
ptfipadné rehabilitace, by bylo vhodné zatadit do benefith spolecnosti, kvili fyzické
narocnosti prace. At uz se jedna o pekate/ky, pracovniky obchodniho provozu apod.,
jedné se o manualné narocnou praci, kde zaméstnanclim projde rukama denné nékolik
kilo zbozi ¢i produktid. Pii vykonavani tkolu, ¢loveék zapojuje, dalo by se fici, celé télo,
ale pfedevSim ruce a zada, které nejvice trpi. Zafazenim regeneracnich sluzeb muize dojit
ke zlepSeni kondice pracovnikl, coZz mulZe vést kniz§imu poctu chronickych
onemocnéni, a tedy ke sniZzeni poCtu zaméstnancti v pracovni neschopnosti. Netyka se to
pouze provozni oblasti, ale také pracovnikii v kancelafi, kteti mohou mit Spatné postaveni
téla pii sezeni, nevhodny uhel zorného pole atd. I pro tyto pozice je benefit maséazi ¢i

rehabilitaci potieba. Predstava o frekvenci odménovani je 2-3x za rok.

56



6.1.2 13. plat

Dalsi z intenzivnich odpovédi v prizkumu byla ohledné 13. platu. Tento plat pfedstavuje
bonus, pievazné ve vysi bézné vlastni mzdy, ktery je zaméstnanci vyplacen vétSinou na
konci kalendainiho roku. Pravidla pro benefit jsou uptesnéna ve smlouvée, kde je uvedena
nejen vySe ¢astky, ale také podminky, za jakych predpokladii budou tfindcté platy
vyplaceny. Velkym ovlivitujicim faktorem je vysledek hospodateni, tedy hlavni Cinitel,

prezentujici, jak se spolecnosti v ur¢itém casovém obdobi dafilo.

Jelikoz manazerka obchodu ma k dispozici na odmény pouze 30 000,-/rok pro vSechny
své zaméstnance, 13. plat by byla jedna z variant, jak vyvazit (mozna az zanedbatelny)

ptispévek, ktery je vétSinou vyplacen o Vanocnich a Velikonocnich svatcich.

6.1.3 Flexi Pass

Spolecnost Sodexo nabizi ve svém portfoliu Flexi Pass card, coz je karta, na kterou
zaméstnavatel nahraje body, které lze Eerpat na vice nez 15 000 mistech v CR. Kartu Ize
vyuzit na vSechny mozné volnocasové aktivity, jako jsou wellnessy, sporty, kultura,
zazitkova centra, ale také do 1ékarny, knihkupectvi, optiky, zdravotnich potieb atd. (,,Co

je Flexi Pass a kde ho uplatnit®, 2021).

Z pohledu danového, je tato varianta benefitii vyhodna pro obé€ strany. Jako zamé&stnavatel
usetii 14% na rozdil od ptispévku do mzdy, jako zaméstnanec vice nez 26% - nepfijdou

0 odmény danénim (,,Benefity pro volny ¢as®, 2023).

Timto benefitem lze uspokojit zaméstnance, kteti v prizkumu pozadovali poukazky na
sport, kulturu ¢i zdravi. Spole¢nost nemd Zadné odmeény ¢€i hmotné dary pro své
pracovniky k narozenindm. Prostfednictvim Flexi Passu by bylo moZzné konkrétniho
jedince odmeénit, a vyjadfit tak uctu a pokoru smérem k zaméstnanci. Nabitim karty si
muzZe vybrat libovolnou aktivitu, proto je mozna i lepsi variantou, nez podoba hmotného
daru. Predpokladem je pozitivni dopad na obdarovaného a povzbuzeni k vy$Simu

pracovnimu vykonu.

6.2 Komunikace v€etné hodnoceni a zpétné vazby

Velkou mezeru Ize nalézt v hodnoceni pracovnikii provozu, protoze u nich, hodnoceni
vibec neprobihd. ManazZeti maji hodnoceni 2x do roka, kdy vyuZivaji metodu hodnoceni

360°. OvSem valnou vétSinu provozu tvoii prave fadovi zameéstnanci, u kterych je zpétna
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vazba a hodnoceni podstatnou slozkou k motivaci. Komunikace mezi nadiizenymi a
podfizenymi by méla probihat na denni bazi. Pracovnik by mél mit pocit, Ze jeho vedouci
ma z4ajem nejen o jeho pracovni vykon, ale také o jeho aktudlni stav, pocity a do jisté miry

1 jeho osobni zélezitosti.

6.2.1 Hodnoceni a zpétna vazba

Absence hodnoceni je velkou chybou. Zaméstnanci nemaji zpétnou vazbu za dlouhodobé¢
odvedenou praci. Manazeti vyuzivaji nehmotné faktory k motivaci, ale pouze obc¢asné pii
kontrole provozu. Pracovnici by méli mit prostor i pro sebehodnoceni, aby se zamysleli

nad svoji odvedenou praci.

Jednou z moznych variant hodnoceni zamé&stnancti je metoda One-to-one, kdy se jedna
o individualni posouzeni vykonu pracovnika za urcité casové obdobi (nejlépe meésic).
Hodnoceni, je brano zaroven i jako zpétna vazba za odvedenou praci. Zaznit by mél nazor
z obou ucastnénych stran. Metoda funguje na principu, kdy se sejdou v klidném prostiedi
(napf. u kavy v zasedaci mistnosti) pouze manazer ¢i vedouci pracovnik a podiizeny.
Kazdy pracovnik by mél znat svoji napln prace, povinnosti a zplsob, jakym maé plnit
zadanou praci, proto prvnim krokem pfi schiizce, by mélo byt samohodnoceni
zaméstnance. M¢l by shrnout, jak si mysli, z jeho pohledu, Ze splnil v§echny své pracovni
povinnosti. Pak by své hodnoceni mél ptfednést manazer ¢i vedouci. VétSinou se nebudou
ve 100% shodovat, proto je potifeba si vykomunikovat odliSné ndzory na hodnoceni a
padné odiivodnit svoje minéni. Timto dochazi zarovei i ke zpétné vazbé za odvedenou

praci a pfedani nehmotnych motivacnich faktort.

Problém nastava, kdy manaZer ¢i vedouci nema prostor na kontrolu pracovnikd, a tedy
jejich nasledné hodnoceni. Z tohoto diivodu by se v jejich harmonogramu mélo vyhradit
Casove okno pro klasifikaci. Hodnotici systém je nastaven pro vSechny stejné. Manazerka
nerozliSuje, jak kdo odvadi praci. Pokud je né€kdo poctivy, odvadi kvalitni praci, je
ohodnocen stejné, jako nékdo, kdo nesplituje ptidélené povinnosti. Resenim by mohlo
byt namatkové snimkovani jedince, kdy se ovéfi spravnost jeho pracovnich kroki,
dodrZovani internich rutin a celkovy pfistup k praci. Zaméstnanci by védéli, ze tato

kontrola mize kdykoliv pfijit, coZ by je mohlo motivovat ke kvalitn€ odvedené praci.

Dilezité je, davat 1 pozitivni zp€tnou vazbu, ne pouze negativni, kdyZ se néco nepovede.

Dalsi podstatnou véci je zplisob podani zpétné vazby, 1 v ptipad¢ nedostatk je zapotiebi
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udrzet své emoce, predavat zpétnou vazbu vécné, ale profesionalné. Obcas je mozna

vhodné nechat situaci chvili zpracovat a fesit ji az s odstupem ¢asu a na vhodném misté.

6.2.2 Komunikace

VEtsi pocet zaméstnanct nedava manazerim tak velky prostor pro kazdodenni navazani
ale za celkovou spokojenost. Mezi pracovniky vznika i komunikaéni Sum, tedy pomluvy,

které nemusi vytvaret ptijemnou atmosféru v pracovnim kolektivu.

Jednim z ndvrhi ke zlepSeni celkové komunikace, a sou¢asné¢ moznosti ziskani zpétné
vazby od lidi, je zavedeni dotazniku spokojenosti. Dotaznik obsahuje tii jednoduché
oblasti, kde pro jeho vyplnéni mlze byt potfeba cca 5 min. Vyplnéni by bylo povinné,
zafadilo by se do ndplné prace zaméstnance. Konkrétni oblasti by se tykaly: spokojenosti
se svymi kolegy, spokojenosti se svoji odvedenou praci a spokojenosti s pridélenymi
ukoly. Spokojenost se svymi kolegy by prezentovala aktualni nastavenou atmosféru
v tymu, ptedéavala by informace o ptipadnych konfliktech ¢i nehodach mezi jednotlivymi
&leny. Cést o spokojenosti se svoji odvedenou praci dava prostor k samohodnoceni. A
posledni oblast spokojenosti ohledné naplné prace umoziuje vyjadfit ndzor, zda byly
zadan¢ tkoly zrealizovatelné, zda pro né bylo vyhrazeno dostate¢né velké mnozstvi Casu.
A podstatné je, aby bylo zminéno, jestli pracovnik rozumé¢l celému zadéani a byl si vzdy
jisty v tom, jakou praci ma vykonavat, a také podle jakych rutin se musi vykonavat. Timto

se naraZi na dalsi problematiku v oblasti komunikace.

Rotace pracovnich mist je potfeba pro zpestieni, aby se prace nestala stereotypni a
motivace se udrzovala na dobré tirovni. Ov§em nastava problém se spravnym zaSkolenim.
Skoleni nebo vysvétleni naplné prace vétsinou predavaji zkuseni a dlouholeti pracovnici.
Ti zajisté maji urcité navyky, které nemuseji vést ke 100% spravné odvedené praci. Jenze
proskoli nezkuSen¢ho pracovnika dle svych zvyklosti. Zde nastava problém, kdy jsi
zaméstnanci stéZuji, ze jim zména tkold nebyla vysvétlena pofadné. Resenim tohoto
problému muze byt urceni osob, které budou perfektné znat vSechny rutiny a interni
postupy a budou proskolovat pracovniky na jednotlivych pracovnich pozicich. Vhodné
by bylo mit pfipadnou navodku, jak se jednotlivé ¢innosti maji spravné vykonavat.

Néavodku mize mit k dispozici kazdy pracovnik, poslouzi mu v ptipadé nejasnosti.
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Z.aveér

Pracovnici jsou nedilnou soucésti spolecnosti, na jejich vykonech stoji cely chod provozu.
Jelikoz jsou lidé vyuzivani jako hlavni zdroj, nejen pro vykonani ¢innosti, ale také pro
ziskani novych napadii, inovaci a postupt, je dulezité o své zaméstnance pecovat a
vytvafret jim piijemnou atmosféru v pracovnim prostfedi a predavat jim pozitivni
motivaci k jejich ¢innosti. Motivace je jednim ze zakladnich stavebnich kamenti k rozvoji
spolecnosti a k angazovanosti pracovnikii. Motivovany pracovnik nabyva dojmu, Ze neni
svému vedoucimu lhostejny, a zaroven mu vedouci dodava naboj k seberealizaci a

seberozvoji.

Diplomova prace ma dvé poloviny. V prvni ¢asti prace, byly prostfednictvim odborné
literatury pfedstaveny pojmy z oblasti motivace, ke kterym patii i vyuziti motivace

v pracovnim prostiedi. Teoreticka ¢ast dale slouzila jako podklad pro tu praktickou.

Druha ¢ast prace byla vyuzita k praktickému zpracovani ve vybraném podniku skrze
teoretické poznatky z predchozi ¢asti. Konkrétné se jednalo o spole¢nost Tesco Stores,
a.s., hypermarket Klatovy. Kvili bliz§imu sezndmeni se se spolecnosti, byla nejprve
predstavena zakladni charakteristika podniku. Podrobnéj$i definovani prostredi
hypermarketu bylo popsano pomoci zaméstnanecké politiky, kterd zahrnuje nejen
organizac¢ni strukturu podniku, ale i nastaveni pracovniho prostfedi a Groven vzdélani a
rozvoje. Pomoci dialogu s manaZerkou obchodu, byly ve ¢tvrté kapitoly shrnuty vSechny
benefity z portfolia spolecnosti. Odmény jsou dvojiho motivacniho charakteru, a to

hmotného a nehmotného.

Analyza motiva¢niho systému spolecnosti byla provedena pomoci dotaznikového Setfeni
s UuspéSnou navratnosti 61%. Hlavnim cilem prace bylo zjistit aktudlni stav motivace

pracovnikt a jejich spokojenost s nastavenym systém odménovani.

Lze fici z vysledki Setfeni, Ze motivace je na kvalitni Grovni, jelikoz dosahuje az 90%
motivovanych pracovnikti. Spokojenost s kolektivem je také v potadku, ale spokojenost
s financnim ohodnocenim je jiz hor$i, ale potfad ptevazuji pozitivni odpovédi. I v souladu

s aktudlni vysi mezd, by bylo vhodné zafadit odménu 13. platu do portfolia benefiti.

Nejkritictéjsim bodem prizkumu je hodnoceni pracovnikli za jejich vykon, kde bylo
zjiSté€no, Ze viibec neprobiha. Sama manazerka obchodu, je s timto systémem hodnoceni

v rozporu, a rada by pfistoupila ke zméné.
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Dil¢im cilem prace bylo ze ziskanych vysledkd vytvofit doporuceni pro zlepSeni
motivace ve spolec¢nosti. Navrhnuto bylo u hmotnych motivacnich faktort zarazeni tii
benefiti do portfolia, a to masaze Ci rehabilitace, 13. plat a Flexi Pass. Masaze a
rehabilitace by byly urcit¢ vhodnou kompenzaci pfi naméhavé manualni praci ¢i praci u
pocitace. V souladu s aktudlni vysi mezd, by bylo vhodné zatradit odménu 13. platu,
protoze mzdy jsou nizké, a je potieba si udrzet své zaméstnance. Flexi Pass poskytne
aktivnim pracovnikim vyuzit plno slev do rGznych oblasti volnocasovych aktivit.
Nehmotné motivacni faktory maji zdsadni mezery v systému. Navrzena byla metoda One-
to-one pro hodnoceni a zpétnou vazbu. Pro zlepSeni komunikace ¢i predavani si
kolektivnich informaci bylo doporu¢eno implementovat dotaznik spokojenosti, ktery ma
jednoduchou strukturu, je rychly, ale mél by mit vypovidaci hodnota, ktera by méla

ukazovat cestu, kde je potteba vice zatfadit motivacni prvky.

Myslim si, ze prostiednictvim své diplomové prace jsem hypermarketu pomohla
zanalyzovat oblast motivace, kterd byva casto opomijena a neni na ni vyhrazen ani casovy
prostor. Doufam, Ze mé navrhy na zlepSeni budou pro spolecnost uzitecné, a pomohou

tak ke zvySeni motivace pracovniki a jejich spokojenosti.
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Piiloha A: Dotaznik pro prizkum

Motivace pracovnikil v hypermarketu Tesco Klatovy

Dobry den pfeji,

jmenuji se Katefina a aktudlné¢ studuji posledni ro¢nik navazujiciho studia na
Zapadoceské univerzité v Plzni (fakulta Ekonomickd). Moc rada bych Vas pozadala o
vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je zcela anonymni, tudiz VaSe odpovédi mohou
byt pfimé a upiimné. Vysledky budou slouzit pouze jako podklad k vypracovani
diplomové prace na téma Motivace pracovnikll jako efektivni nastroj fizeni ve vybraném
podniku. Prosim, berte to i jako moznost vyjadfeni se k dané problematice a nebojte se

vyslovit Vas nazor. Cim budete konkrétnéjsi, tim 1épe.

Predem Vam dékuji za Vas ¢as a vyplnéni :)

1. Jakého jste pohlavi?

o Muz
o Zena
o Jiné

2. Kolik Vam je let?

o 25 améné

o 25-30
o 30-35
o 35-40

o 40 avice
3. Kolik let jste zam&stnani ve spolegnosti Tesco Stores CR, a.s.?
o Meéné jak 1 rok
o 1-2roky
o 2-5rokul
o 5 avice rokll
4. Na jaké pracovni pozici vykondvate svoji ¢innost?
o Pekai/ka
o Specialista pokladni zony

o Specialista pekarny



O

©)

Pracovnik udrzby

Vedouci udrzby

Pracovnik/ice dodrzovani rutin
Pracovnik/ice obchodniho provozu
ManaZer smény

Manazer obchodu

Jiné

Mate pocit, ze Vam je davan dostatecny prostor pro angazovanost a rozvoj

spole¢nosti?

o

o

o

o

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Kdyby existovala moznost, angazovali byste se?

(Pokud je predchozi odpoved’ spise ne ¢i ne)

o

o

o

O

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Dokazete upfimné fici, zda jste spole¢nosti oddani a hrdi, Ze vykonavéate svoji

préci prave pod timto zaméstnavatelem?

O

o

o

o

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Existuji k Vasi neoddanosti n¢jaké padné diivody nebo je pro Vas pouze Vase

prace nezajimava?

(Pokud je predchozi odpoved’ spise ne ¢i ne - otevienad otdzka)

Mate pocit, Ze Vas nadfizeny/a Vas dostatecné motivuji k vykonu?

o

o

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne



10. Pocit'ujete, jakym zptisobem Vas motivuji?

(Pokud je predchozi odpoved’ spise ano ¢i ano)

©)

©)

Hmotna motivace (napf. finanéni odmeéna)

Nehmotna motivace (napf. pochvala, uznani)

11. Pro¢ si myslite, Ze nejste motivovani ¢i je motivace nedostatecnd, a co by Vas

vice motivovalo?

(vplnte pouze v pripadé, ze nejste motivovani — oteviend otdzka)

12. Dostavate n¢které ze zminénych hmotnych benefitt?

o

o

O

Vzdélani/osobni rozvoj (odborné a jazykové kurzy, skoleni, zvySovani
kvalifikace)

Penzijni pojisténi/Zivotni pojisténi

Stravenky

Oc¢kovani proti chiipce

Ptispévek na dovolenou

Ptispévek na cestovani do zaméstnani

Mobilni telefon

Sluzebni automobil

Pitny rezim (voda, ¢aj a kdva zdarma)

Vécny dar/jednordzoveé odmeény

13. plat

Zamé&stnanecké pljcky

Sport (Multisportka)

Zdravi (vitaminy, rehabilitace, masaze)
Kultura

Z4dné

Jiné

13. Jsou Vam udé€lovany nékteré z nasledujicich nehmotnych benefiti?

o

o

Pochvala

Uznani

MoZnost povySeni

Rozsiteni pravomoci

Prilezitost ziskat nové zkuSenosti

Seberealizace



14.

15

16.

17.

18.

19.

20.

21.

O

O

Zadné

Jiné

Jsou pro Vas benefity, které dostavate od zaméstnavatele, dostacujici?

©)

O

O

©)

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

. Jaké benefity byste radi uvitali a s jakou frekvenci obdrzeni?

(Pokud je predchozi odpovéd’ spise ne Ci ne - oteviend otdzka)

Jak ¢asto probihd hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

o

o

o

o

Jednou tydné
Jednou za 14 dni
Jednou meésiéné

Jiné

Mate pocit, ze Vam je zpétnd vazba ddvana vhodnym zplisobem?

o

o

o

O

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Pro¢ si myslite, Ze zplisob zpétné vazby neni vhodny a jaky by Vam vyhovoval?

(Pokud je predchozi odpoved’ spise ne ¢i ne - otevienad otdzka)

Pracujete v dobrém kolektivu lidi, kde se citite spokojené?

o

o

o

O

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Co Vam brani byt spokojend/y ve Vasem pracovnim kolektivu?

(Pokud je predchozi odpoved’ spise ne ¢i ne - otevienad otazka)

Mate pocit, Ze jste dostatecné finanéné odménény za Vasi odvedenou praci?

o

o

o

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne



22. O kolik byste si prali navysit svoji mzdu (v K¢)?

(Pokud je predchozi odpovéd’ spise ne Ci ne - oteviend otazka)

23. Byli byste ochotni zvysit sviij pracovni vikon DLOUHODOBE, v piipads

navySeni mzdy? Nebo by Vam opét motivace po néjakém case klesla?

O

©)

Ano, jsem ochotnd/y zvysit sviij vykon (dlouhodob¢) s cilem navyseni
mzdy

Ne, po urcité dobé by se motivace vratila na pavodni Groven

24. Cim ve Vas nadiizena/y vyvolava nespokojenost (demotivaci)?

o

o

o

o

o

Nespravedlivy systém hodnoceni
Nezéajem o VasSe nazory a podnéty
Neduivéra k Vasim schopnostem
Nedostatecné pravomoci

Nejistota zaméstnani

Prilis svazujici pravidla prace

Casté a nevysvétlené zmény tikoli
Malo Casté rotace pracovnich tkont

Jiné

25. Co Vas dalsiho napadne v ramci motivace, jakékoliv VaSe poznatky k tomuto

téma?

(oteviena otazka)



Abstrakt

Soukupova, K. (2023). Motivace pracovniku jako efektivni nastroj rizeni ve vybraném

podniku [Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klicova slova: motivace, formy pracovni motivace, motivacni teorie, benefity,

dotaznikové Setfeni

Diplomova prace se zabyva vSeobecnou motivaci i pracovni motivaci, ktera slouzi jako
nastroj pro fizeni pracovnikt. Hlavnim cilem je zrealizovat dotaznikové Setfeni zaméfené
na motivaci pracovnikli ve vybrané spolecnosti, a zajistit tak transparentni vystupy.
Prizkum mél ukazat na jaké tirovni se aktudlné nachdzi motivace ve spolecnosti Tesco
Stores CR, a.s. pobo¢ka hypermarketu Klatovy. Grafickd vizualizace vysledki
interpretuje, ze kvalita motivace je na dobré urovni. I pfes propracovany motivacni a
ziejmé& dostacujici systém, Ize najit prostor pro zlepSeni. Dil¢im cilem tedy jsou urcita
doporuceni, kterd lze implementovat do motivacniho systému spole¢nosti. Nekteré
navrhy jsou pouzity pfimo od respondentli, ostatni jsou doporuceny po konzultaci
s manazerkou obchodu, aby byla jistota moZnosti realizace. Tyto navrhy mohou

hypermarket posunout dale v oblasti motivace a v jejim zdokonalovanim.



Abstract

Soukupova, K. (2023). Employee motivation as an effective management tool in the

chosen company [Master's Thesis, University of West Bohemia].

Key words: motivation, forms of work motivation, motivation theory, benefits,

questionnaire survey

The diploma thesis deals with general motivation and work motivation, which serves as
a tool for managing employees. The main goal is to implement a questionnaire survey
focused on the motivation of workers in the selected company, and thus ensure
transparent outputs. The survey was supposed to show the current level of motivation at
Tesco Stores CR, a.s. Klatovy hypermarket branch. Graphical visualization of the results
interprets that the quality of motivation is at a good level. Despite the elaborate and
apparently sufficient motivational system, room for improvement can be found. The
partial goal is therefore certain recommendations that can be implemented into the
company's motivational system. Some suggestions are used directly from the
respondents, others are recommended after consultation with the store manager to ensure
the possibility of implementation. These suggestions can move the hypermarket further

in the area of motivation and in its improvement.



