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Uvod

Tato bakalaiska prace se zabyva motivaci zaméstnanct. Téma motivace je v dnes$ni dobé
velmi diilezité, a proto je podrobné zpracovano v bakalaiské prace. Pro kvalitni fungovani
a rust spolecnosti je vedle ziskovosti a poctu zdkaznika také velmi dilezitd motivace
zaméstnancl. Lidé travi v zaméstnani spoustu Casu, a tudiz je dulezité mit spravné
nastaveny systém motivace a systétm odmeénovani, ktery povzbuzuje zaméstnance k
odvadéni jesté lepSich vykond. Je dokdzané, Zze spravné namotivovany zameéstnanec
odvede mnohem lepsi vykon. Kazdy zaméstnavatel se v dneSni dobé, ktera je plna
konkurence, snazi své zaméstnance motivovat k praci, ale ne kazdy to déla vhodnymi
zpiisoby. Spatné provedena motivovanost zaméstnancii mize mit i fatalni dopady.
Spravna motivace se nesklada pouze z financnich faktort, ale je velmi dualezité zahrnout
i nefinan¢ni faktory. Kombinace téchto dvou faktora je totiz nejucinngj$i motivaci. Na
jaké urovni je motivace zaméstnancti v Tesco Stores CR, a.s. na poboéce V Piibrami
prozradi dotaznikové Setieni. Informace byly pfevazné Cerpany z odborné literatury. Ke

zpracovani praktické ¢asti bakalatské prace byly vyuzity i internetové zdroje

Cilem bakalatské prace je zjistit, jaké motivacni faktory jsou pro zaméstnance Tesco
Ptibram motivujici a zda jsou pracovnici Tesco Ptibram dostatecné motivovani k praci
na zakladé dotaznikového Setfeni. Dal$im cilem je navrhnout opatieni, ktera by zlepsila
motivaci. K zjisténi nazort od pracovniki je vyuzito anonymniho dotaznikového Setteni,

které je provadéno pouze na pobocce v Piibrami.

Prvni ¢ast bakalafské prace na téma motivace zaméstnancli se zaméfuje na teoretické
vysvétleni zakladnich pojmu, které souvisi s bakaldfskou praci a které se v
bakalarské praci vyskytuji. Dale je vysvétleno, co je to motivace, jaké existuji teorie
motivace, jaké existuji lidské motivacéni typy, dale je v praci vysvétleno, co je to pracovni
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motivace a pracovni spokojenost a v posledni fad¢ v prvni Casti se nachazi i systém
odménovani.

Druha c¢ast bakalaiské prace nejprve nastini, o jakou spolecnost jde pfi zjiStovani dat
z dotaznikového Setfeni, ale i jak ma spolecnost Tesco nastaveny motivaéni systém.
V dalsi ¢asti nas seznami s pribéhem dotaznikového Setieni v Piibrami. V praktické ¢asti
je také definovany cil dotaznikového Setfeni. Déle jsou v praktické ¢asti bakalatské prace
zhodnoceny a okomentovany vysledky dotaznikového Setfeni. V zavéru jsou uvedeny

navrhy na zlepSeni systému motivace ve spole¢nosti Tesco s pobockou v Piibrami.
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1 Motivace

Pojem motivace pochazi z latinského slova ,,movere®, coz znamena pohyb. Armstrong
(2015, s. 217) tekl: ,,Motivace je sila, ktera aktivuje, smefuje a udrzuje chovani. Motivace
vyjadiuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které ovliviuji lidi, aby se chovali

urcitym zptsobem.
RozliSujeme dva typy motivace: vnitini a vnéjsi.

Vhitini motivace je motivace, ktera je nasledkem samotné prace. Projevuje se, pokud
lidé maji pocit, ze jejich prace je dulezita, zajimava, a Ze jim poskytuje miru volnosti.
Pasobeni vnitini motivace izce souvisi s vytvarenim pracovnich mist. Podle Katze (1964)
by méla pracovni mista poskytovat rozmanitost, slozitost, vyznamnost a odbornost.

(Armstrong 2015, s. 218)

Armstrong (2015, s. 218) pise, ze: ,,Hackman a Oldham (1974) vymezili 5 kli¢ovych
charakteristik prace, které podnécuji vnitini motivaci zaméstnancii: rozmanitost

schopnosti, identita prace, vyznamnost prace, autonomie prace a zpétna vazba.*

Pink (2009) navrhl 3 opatieni, ktera vedou ke zvyseni motivace. Témito opatienimi jsou
autonomie, dokonalost a ticel. Autonomie by méla lidem umoznovat stanoveni vlastniho
planu a zaméteni se na dosahované vysledky. Dokonalost poméha lidem najit cestu, ktera
vede K jejich zlepsovani a pokroku. Ucel vysvétluje, Ze pii predani prace je diilezité
vysvétlit lidem spolu s pokyny nejen to, jak se dané véci délaji, ale i pro¢ se délaji.
(Armstrong 2015, s. 218)

Vnéjsi motivace se zajima o to, jaké kroky jsou uskutecnovany, aby byli lidé motivovani.
Mezi vnéjsi motivaci jsou fazeny pochvaly, zvyseni mzdy, povyseni, ale i vyjadieni
kritiky, disciplinarni fizeni atd. Vnéjsi motivatory mohou mit okamzity Gc¢inek vici
zaméstnanciim, ov§em netrvaji dlouhodobé. (Armstrong 2015, s. 219)

Motivace ptlisobi ve tiech rovinach neboli dimenzich. Mezi tyto dimenze patii podle
Bedrnové, Nového a kol. (2007, s. 363) dimenze sméru, dimenze intenzity a dimenze

stalosti.

Dimenze sméru zaméiuje a orientuje motivaci jedince nebo od jinych sméri jedince
odvraci. Tuto dimenzi Ize vyjadfit slovy: ,,chci to®, ,,touzim po tom a tom®, ,,nechci se

zabyvam tim a tim“, nezajima mé to a to*.
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Dimenze intenzity neboli dimenze sily se projevuje silou motivace, Gsilim o dosazeni
cile a vynalozenim energie. Tuto dimenzi Ize vyjadfit slovy: ,,docela bych chtél/a®, ,,velmi
touzim®.

Dimenze stalosti ¢i jinymi slovy dimenze vytrvalosti vypovida o schopnosti jedince
prekonavat nejriznéjsi prekdzky (vné&jsi i vnitini), které mohou branit vykonani ¢innosti.
Pfi cesté k cili se setkavame s riznymi piekazkami, nezdary ¢i netspéchy, avsak i pies

tyto vSechny komplikace pokracujeme k vysnénému cili.
Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou skuteCnosti, ktera vytvaii motivaci a zaroven jsou soucasti
motivace. Téchto skuteCnosti je celd fada, zde jsou definovany pouze zakladni zdroje
motivace podle Bedrnové, Nového akol. (2007, s. 365), mezi které patii: poti‘eba, navyk,

Zajem, hodnota a ideal.

Poti‘ebu podle Jermare, Egerové a kol. (2017, s. 62) ,,chdpeme jako clovékem prozivany,
a ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné

vyznamného.*

Potfeba se projevuje jako stav napéti. Pravé tento stav napéti vyvolava tendence k
odstranéni tohoto napéti. Jak 1ze vidét na obrazku 1, tak nedostatek (€1 nadbytek) vyvola
potiebu, po niZ nasleduje motivace, dale Cinnost zamétena na cil a posledni fad¢ dochézi

k odstranéni nedostatku ¢i nadbytku. (Jermar, Egerova a kol. 2017, s. 62)

Obr. 1: Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti

Nedostatek ) Na cil zamé&fena Odstranéni nedostatku
> Potieba - Motivace - BN
(nadbytek) ¢innost (nadbytku)

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (2007), zpracovano autorkou

Potieby jsou rozdéleny na potieby biologické a potfeby socialni. Biologické potieby jsou
spojeny s funkci lidského t€la, mezi néz patii potieba kysliku, tekutin, potravy atd.
Sociélni potieby jsou spjaty s kulturnim, spolecenskym a socidlnim pozitkem. Mezi
socialni potfeby, které byvaji oznacovany jako sekundarni potieby patii naptiklad potieba
lasky, n¢hy, soundlezitosti, uznani, cty, seberealizace. Tyto potieby jsou oznaovany

jako sekundarni potteby. (Jermar, Egerova a kol. 2017, s. 62)
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,,Cinnosti, které d&lame Castéji, pravidelné, opakované, vétSinou v urcitych situacich,
nazyvame navyky.“ (Jermafr, Egerova a kol. 2017, s. 62) Z ¢ehoz plyne, Ze navyk je
zpusob jednani jedince v urcité situaci, ktery ma jedinec siln¢ zautomatizovany. Jedna se

tudiz o nauceny vzorec chovani. (Jermar, Egerova a kol. 2017, s. 62)

Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 368) tvrdi, ze ,,Zajem je specifickou formou zaméteni
na Clovéka na urcitou oblast jevl, kterd jej v daném sméru aktivizuje, a to s urcitou
stalosti.* Zajmy mohou byt: poznavaci, estetické, socialni, obchodni, technické, vytvarné,

sportovni atd. Zajem lze chapat jako zvlastni druh motivu.

Hodnotou jako zdroj motivace mize byt uplné cokoliv, co zalezi na specifickych
podminkach a okolnostech osobnosti. Podle Jermate, Egerové a kol. (2017, s. 63) lze
,Hodnotu vymezit jako néco, ¢eho si ¢loveék vazi, co ovlivituje vybér vhodnych zplsobti
a cilt jednéani.“ Mezi platné hodnoty patii ptatelstvi, penize, postaveni, zdravi, rodina,
déti, laska ¢i pravda. Béhem zivota si kazdy vytvaii hodnotovy systém, ktery se odrazi od
jedincovych cilti a ovliviiyje jeho jednani a chovani. V ramci hodnotového systému si lidé
urcuji hodnoty, kterym davaji vétsi pfednost a vyznam, coz oznacuje pojem hodnotova

preference. (Jermar, Egerova a kol. 2017, s. 63)

Jermat, Egerova a kol. (2017, s. 63) definuji idealy jako: ,,Vzor ¢i model, ktery ¢lovéku
slouzi jako voditko pfi jeho jednédni.” Idedl je vlastné jakasi nazorné predstava zddoucich
véci, které maji pro jedince dulezity cil. Idedly mohou byt spojeny jak s osobnim, tak i
profesnim Zivotem a mohou mit podobu Zivotnich cila. (Jermat, Egerova a kol. 2017,

S. 63)
Motiva¢éni pole

Motivaéni pole, viz obrazek 1, je dynamicka kombinace tii vyznamnych slozek, které se
neustdle méni a maji vliv na daného jedince. Motivacni pole je sloZeno ze tii slozek.
Uvniti lezi motivacni zaloZeni a smérem vné se nachazi motivacni poloha a motivacni

naladéni.
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Obr. 2: Motivacni pole — struktura

motivacéni naladéni

motivaéni poloha

motivaéni zalozeni

Zdroj: Plaminek (2015), zpracovano autorkou

Motivaéni zaloZeni lezi v nitru motiva¢niho pole a ma blizky vztah k nasi osobnosti.
Jedna se o zdédénou osobni vlastnost, ktera se v pribéhu zZivota témef neméni. Podle
Plaminka (2015, s. 36) motivacni zaloZeni tvoti zdklad motiva¢niho pole, a to diky své
poloze.

Motivaéni poloha je podle Plaminka (2015, s. 37) naucena slozka, ktera byla osvojena
lidmi v reakci na obvyklé Zivotni a pracovni situace, kterymi lidé prochazi. Motiva¢ni
poloha souvisi s tim, do jaké miry jsou lidské Zivotni potfeby naplnény.

Motivac¢ni naladéni je okamzitd odezva na pribéZzné plsobici popudy. Lidem se nalada

méni z minuty a minutu. (Plaminek 2015)
Motiv

Motiv neboli pohnutka je vnitini sila pusobici v nitru ¢lovéka, ktera uspokojuje jeho
urcité potfeby. Motiv mize byt t€¢Z vnimam jako divod urcitého chovani jednotlivce.
Motivy se déli na cilové (= termalni) a instrumentalni. Mezi cilové motivy jsou zarazeny
motivy vedouci k pfesné¢ danému cili. Instrumentalni motivy jsou ty, pii kterych ma
jedince zajem o danou véc, ale necili pouze na ni. Nikdy v psychice ¢lovéka neplisobi

pouze jeden motiv, ale kombinace n€¢kolika motivl. (Jermat, Egerova a kol. 2017, s. 61)
Stimul

Stimul je podnét, pobidka ¢i drazdéni ptichdzejici z prosttedi, ktery vyvolava urcité
zmény v motivaci Clovéka. Stimuly jsou rozdéleny na hmotné (mzda, pracoviste),
nehmotné (Cas, uznani), finan¢ni (cena, zisk), nefinan¢ni (kvalita, reklama), pracovni
(norma, tkol), mimopracovni (volny ¢as, bydleni), prospésné (sport), Skodlivé (alkohol,

drogy, tabak). (Bedrnova, Novy a kol. 2017, s. 364)
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1.1 Teorie motivace

Prvni pfistupy poznani a pochopeni motivace pochazi z dob feckych filosoft, kdy bylo
dosahovani pozitkli povazovano za hlavni hybnou silu chovani ¢lovéka. Teorie motivace
je rozdélena na ti1 vétsi celky a témi je teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a

teorie zamétend na proces. V nasledujici ¢asti budou postupné tyto teorie vysvétleny.

1.1.1 Teorie instrumentality

Vychdzi z presvédceni, Ze odmény a tresty jsou nejlepsim prostiedkem utvaieni chovani.
Z toho plyne, Ze lidé budou motivovani k praci, pokud odmény a tresty budou piimo
spjaté s jejich vykonem. Z této teorie vychdzi uplatiovani penéznich pobidek (odmén,
benefitil). Stimulace zalozena na teorii instrumentality byla a je stale velmi popularni.
Uplatilovani teorie instrumentality je zaloZeno na systému kontroly, ktery nezohlediuje

vztahy mezi zaméstnanci. (Armstrong 2015, s. 219)

1.1.2 Teorie zamérené na obsah

Identifikuji faktory, které tzce souviseji s motivaci. Do téchto teorii patfi teorie, jejichZ

autory jsou: Maslow, Alderfer, McClelland, Herzberg, Deci a Ryan.

Maslowova hierarchie potieb je nejproslulejsi klasifikaci potieb. Maslow nejprve
zkoumal, do ¢eho a v jakém potadi investujeme svou pozornost a energii. Diky této studii
formuloval hierarchii potieb psycholog Abraham Maslow v roce 1954 ve své knize
Motivation and Personality. Podle jeho verze existuje 5 hlavnich kategorii potieb, které
maji vSichni lidé spole¢né. Tyto potieby maji hierarchickou povahu a jsou postupné
uspokojovany. Potieby, které jsou hierarchicky vyssi, pusobi tehdy, jsou-li uspokojeny
potieby hierarchicky nizsi. (Urban 2017)

Obrazek 2 ukazuje Maslowovu pyramidu potieb, ktera se skladd z péti skupin
motivaénich faktorti. Uplné nejniZe jsou potieby fyziologické, které zahrnuji podminky
preziti a uspokojuje je naptiklad mzda za préci. O stupeii vySe pokracuje potieba jistoty,
bezpedi a zdravi, o jejichZ uspokojeni podle Urbana (2017, s.13) rozhoduji pracovni
podminky a pracovni prostiedi. Uprostied pyramidy se nachazi potieby socialni, mezi
které je zatazeno pratelstvi, sounalezitost, spoleCenské piijeti, pfijemnéd atmosféra na
pracovisti. K vrcholu se blizi potfeba uznani, ktera zahrnuje potieby nazvané taktéz

potieby vlastniho ega, ¢imZ je podle Urbana (2017, s.13) ocenéni, prestiz, uspéch,
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respekt, pozornost. Na vrcholu jsou umistény potieby seberealizace, které jsou
definovany potiebou rozvijet se, uplatinovat vlastni schopnosti, ziskavat nové zkuSenosti

¢i fesit problémy. (Urban 2017, s. 13)

Obr. 3: Maslowova pyramida

/ Potieba socialni \
/ Potieba jistoty \

Fyziologické potieby

Zdroj: Tureckiova (2007), zpracovano autorkou

Alderferova teorie ERG je teorie, ktera je postavena na existenci téi zakladnich kategorii
potieb, kterymi jsou existence, soundlezitost a rust. Do potfeby existence spada hlad,
zizen, mzda, zaméstnanecké vyhody. Potfeba sounalezitosti zahrnuje piijeti, pochopeni,
vliv. Posledni kategorie potieb je rist, coz je nejvyznamnéjsi kategorie potieb. Rist
spociva v tom, Ze lidé hledaji ptileZitosti, jak nejlépe vyuzit to, ¢im jsou a ¢im se mohou

stat. (Armstrong 2015, s. 221)

McClellandova teorie poti‘eb je alternativni hodnoceni potieb, které je zalozeno na
studii manazerd. McClelland identifikoval tfi potieby, kterymi jsou potieba dosahnout
uspéchu, potfeba sounalezitosti a potfeba moci. Potieba dosahnout uspéchu je
uspét v konkurenci na zakladé osobniho standartu kvality. Potieba sounalezitosti je
potieba vielych, ptatelskych, soucitnych vztahli s okolim. PotiFeba moci je potieba fidit

a ovlivilovat ostatni lidi. (Armstrong 2015, s. 221)

Herzbergiiv dvoufaktorovy model zkoumd zdroje spokojenosti a nespokojenosti S
praci. Armstrong (2015, s. 221) tvrdi, ze ,,Herzberg dospél k zavéru, Ze existuji dve
skupiny faktort, které ovliviiuji pocity spokojenosti nebo nespokojenosti, takzvané
motivacni faktory a hygienické faktory.* Motivacni faktory zahrnuji potfebu vykonavat
praci, dosahnout uspéchu, potfebu odpovédnosti a potiebu povyseni. Pravé tyto potieby
jsou vnitfnimi motivatory, které souviseji s vnitini motivaci a tykaji se obsahu prace.
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Hygienické faktory se souvisi s kontextem prace a je v nich zahrnuta mzda a pracovni
podminky. ,,Hygienické faktory slouzi ptredevsim k prevenci nespokojenosti s praci,

pfiemz maji jen nepatrny vliv na pozitivni postoje k praci.© (Armstrong 2015, s. 221)

Teorii sebeuréeni formulovali panové Deci a Ryan v roce 2000, ktefi byli pfesvédceni,
ze jednotlivci jsou motivovani potfebou dosdhnout tii cilii. Mezi tyto tfi cile patii

zpusobilost, autonomie a sounaleZitost. (Armstrong 2015, s. 222)

1.1.3 Teorie zaméiené na proces

Kladou dtiraz na psychické procesy a sily ovliviiujici motivaci. Jiné oznaceni pro teorie
zameétené na proces je kognitivni neboli poznévaci teorie, jelikoz se zabyvaji vnimanim
pracovniho prostiedi. Tyto teorie zdlraznuji vyznam individudlniho rozhodovani o
pracovnim chovani. Armstrong (2015, s. 222) tadi do teorii zaméfenych na proces tyto
teorie: teorie posilovani, teorie ocekavani, teorie cile, teorie spravedlnosti, teorie

socialniho uceni a teorie kognitivniho hodnoceni.

Teorie posilovani je nejstar$i a zaroven nejjednodussi teorie zaméfena na proces.
Thorndike (1911) formuloval zakon u¢inku neboli zakon efektu, podle né¢hoz si lidé
uvédomuji souvislosti mezi ¢innostmi, které vykonavaji a dasledky plynouci z téchto
¢innosti. Armstrong (2015, s. 222) uvedl, ze: ,,S vyuzitim teorie posilovani se vysvétluje
motivaci K praci, podporuje se pracovni vykon nebo se odivodnuje odménovani podle
vykonu.“ Teorie posilovani je kritizovana kvili tomu, Ze se lidé rozhoduji na zakladé

minulych zkuSenosti. (Armstrong 2015, s. 223)

Teorie ocekavani mluvi o tom, ze vysokou motivaci jedinct zajisti to, kdyz jedinci
budou védét o tom, co maji udé€lat, aby si zaslouzili odménu. Motivace vznikd pouze
tehdy, pokud existuje vztah mezi vykonem a vysledkem. Teorie ocekavani a teorie cile,
ktera je vysvétlena nize, se berou mezi nejvlivnéjsi teorie motivace. | prestoze se teorie
ocekavani fadi mezi nejvlivnéjsi teorie motivace, tak se k ni objevuji jisté vyhrady. House
a kol. (1974) uvedli, ze existuje mnoho jinych proménnych ovliviiujici ocekavani.
Prikladem téchto proménnych je chovani vedeni, individualni charakteristiky, povaha

ukolu, pfistup organizace. (Armstrong 2015, s. 223)

Teorie cile povida o tom, Ze motivace a vykon se zlepsi, budou-li jednotlivcim jasné
stanoveny konkrétni cile, které musi byt akceptovatelné a dosazitelné. Nasledna zpctna

vazba umoziuje udrzovat motivaci a dosahovani vyssich cilti. (Armstrong 2015, s. 225)
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Teorie spravedInosti pochazi z roku 1965 a zabyva se tim, jak lidé vnimaji to, jak se
s nimi jedna v porovnani s jinymi okolnimi lidmi. Autorem teorie je Adams. ,,Adams
vyslovil myslenku, ze zaméstnanci posuzuji spravedlnost svych odmén (vystupy) ve
vztahu ke svému usili nebo kvalifikaci (vstupy a ze pfitom porovnavaji vlastni pomér

vstup/vystup S ostatnimi jedinci.” (Armstrong 2015, 225)

Teorie socialniho uéeni spojuje stanoviska, které vychazi z teorie posilovani a teorie
ocekavani. Z teorie posilovani souhlasi s dilezitosti a vyznamem posilovani chovani.
Rovnéz zdlraznuje a souhlasi z teorie o¢ekavani s dilezitosti vnitinich psychologickych

faktord, které vedou k dosazeni cilti. (Armstrong 2015, s. 225)

Teorie kognitivniho hodnoceni mluvi o tom, ze uzivani vnéjSich odmén muze oslabit
vnitini motivaci, kterd vyplyvéa ze z4jmu o danou praci. Deci a kol. (1999) uvedli na
zaklad¢ vyzkumu, ze odmény maji negativni vliv a oslabuji vnitini motivaci. (Armstrong

2015, s. 226)

1.2 Lidské motivacni typy

Kazdy jedinec je jiny a od ostatnich se odliSuje urcitymi vlastnostmi. Podle Plaminka
(2015) existuji Ctyfi motivacni typy lidi. Kazdy motivacni typ urcuje rysy, které jsou u
n¢ho prevazujici. Plaminek (2015, s. 46) tvrdi, Ze cilem tvorby motivacnich typi je
vytvofit hruby obraz vlastnosti kazdého typu. Tyto motivacéni typy lidi lze vidét na
obrazku 3, ktery je rozdélen do ¢tyf kvadrantd a kazdy kvadrant predstavuje jeden
motivaéni typ. Zadny &lovék neni vyhranén pouze do jednoho kvadrantu, ale je kombinaci

riznych motivacnich typa.
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Obr. 4: Motivacni typy lidi
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Zdroj: Plaminek (2015), zpracovano autorkou

Objevovatelé jsou vymezeni uzitecnosti a dynamikou, proto se vyskytuji na obrazku 3
vpravo nahote. Chovani objevovatell je zna¢né nezavislé a samostatné. Objevovatelé radi
piijimaji vyzvy, byvaji netrpélivi, nesnaseji, kdyz jsou nékym fizeny, asto mezi sebou
soutézi a prekonavaji své limity. KdyZ vystoupaji na vrchol, tak se misto uzivani zdolani
vrcholu rozhlizeji, zda by nemohli doséhnout jesté vyssiho vrcholu. Neustéle hledaji nové
cile, coz mize vést k fyzickému i1 psychickému vycerpani. Svét vnimaji jako zdroj
inspirujicich vyzev. Objevovatelé se neciti dobfe ve spolecnosti, ale maji skvélé
predpoklady pro vé€deckou a kreativni praci, ktera neni tymova. Objevovatelé ziji proto,
aby piekonavali prekazky. Mezi jejich hlavni rysy patii: samostatnost jednani,

netrpélivost, aktivita pti feSeni problému, nezdvislost atd. (Plaminek 2015, s. 46)

Usmérnovatelé jsou vymezeni efektivitou a dynamikou, proto se vyskytuji na obrazku 3
vlevo nahofte. Diky efektivité a dynamice je pfitahuje vliv na jiné lidi. Maji potiebu si lidi
okolo sebe tadit do sktruktur. Velky pocet lidi okolo nich vnimaji jako soupete ¢i partnery
a byvaji radi sttedem pozornosti. Maji radi spoleCensky zivot. Velmi dobife vnimaji, co je
dobré a co neni dobré. Nejvice usmérniovatell se vyskytuje ve vysoké politice a v zabave.
Jsou milovnici cesty vzhiiru. Velmi dobfe dovedou o svém nazoru piesvédcit dalsi lidi,
ktefi je berou za vidce skupin. Usmériovatelé vnimaji mezilidské vztahy jako boj a Ziji
proto, aby ovliviiovali okoli. Mezi jejich hlavni rysy patii: vile vést lidi, ville koordinovat
¢innosti, snaha byt sttedem zajmu, testovat schopnosti druhych lidi atd. (Plaminek 2015,

s. 48)
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Slad’ovatelé jsou vymezeni stabilitou a efektivitou, proto se na obrazku 3 vyskytuji vlevo
dole. U slad’ovateld se vSechno to¢i mezi lidmi. Slad’ovatele nezajima vertikalni rozmér,
zajimaji se spise o horizontalni rozmér. Neni pro né dulezité, kdo je nahoie a kdo je dole.
Dilezité pro né je, jak vztahy vypadaji v ploSe. Radi jsou ucastnici diskuzi a maji ve
zvyku vyslechnout nazory ostatnich a Casto je 1 pochopit. Svét chdpou jako horizontalni
sit’ vztaht. Slad’ovatelé Casto organizuji za ostatni narozeniny, svatky, besidky. Chtéji,
aby prostiedi, ve kterém pracuji, bylo dokonalé. Ziji proto, aby vytvateli pro svij Zivot
ptiznivé prostfedi a mezi jejich hlavni rysy patii: vile naslouchat a chapat, empatie,
socialni inteligence, ochota uznat odliSny nazor, potieba socidlniho kontaktu, tolerance

odlisnosti atd. (Plaminek 2015, s. 50)

Zptesiovatelé jsou vymezeni uZziteénosti a stabilitou, proto jsou na obrazku 3 vpravo
dole. Zptestiovatelé ziji proto, aby doséhli osobni dokonalosti. Patii mezi pilnou skupinu
lidi. Nepottebuji dokonalé prostredi, ale potiebuji, aby byli dokonali oni sami. Byvaji
peclivi, spolehlivi, pfisni sami na sebe. Maji radi dobfe zorganizovanou praci ve formée
pravidel ¢ norem a potadek okolo sebe. Casto se zajimaji o &isla. V komunikaci
s ostatnimi lidmi plisobi vétSinou chladné a bez emoci. Tito 1idé mohou byt psychicky
labilni a kolabovat. Mivaji Casté vybuchy emoci. Respektuji své nadfizené, ve kterych
vidi autoritu a byvaji vérni firmam a institucim. Mezi jejich hlavni rysy patti: vyZadovani
potadku, skryvani emoci, piesné vyjadfovani, sklony analyzovat, tendence nepodceniovat

detaily atd. Svét chapou jako zdroj ohrozujicich vyzev. (Plaminek 2015, s. 52)

1.3 Pracovni motivace

,Pracovni ¢innost je cilevédomou, zdmérnou a systematicky vykonavanou, tedy ¢innosti

motivovanou‘ (Bedrnova, Novy a kol. 2007, s. 383).

Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 383) uvadi, ze ,,Motivaci k praci (pracovni motivaci)
rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni
¢innosti, ...“. Pracovni motivace ukazuje piistup jedince k praci a ke konkrétnim
pracovnim tkolim. Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007, s. 383) psychologie rozlisuje
dva typy pracovni motivace. Jednim typem je motivace intrinsicka a druhym typem je
motivace extrinsickda. Ob¢& tyto motivace poji zndmé motivy, které danou motivaci

predstavuji.
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Intrinsickd motivace zahrnuje pottebu Cinnosti, kontaktu s druhymi lidmi, vykonu,

smyslu zivota a touhu po moci.

Naopak extrinsicka motivace zahrnuje nasledujici motivy: potfebu penéz, jistoty, vlastni

dulezitosti, socidlnich kontakta ¢i potfebu sounalezitosti a partnerského vztahu.

Motivaci pracovniho jednani je diillezité vnimat jako jeden ze subjektivnich faktort, které
ovlivituji pracovni ¢innosti i prospéch podniku. Pracovni motivace byva ¢asto velmi
proménliva, a tudiz je nutné, aby vedouci pracovnici vénovali pracovni motivaci velkou

pozornost. (Bedrnova, Novy a kol. 2007, s. 384)

Toman (2016) ve své knize Zamrzla produktivita uvadi, Ze zaméstnance nejvice motivuji
hodnoty, které maji prednost pred penézi ¢i pochvalami. Zaméstnanci by méli byt svym
vedoucim pracovnikim zpétnou vazbou na systém motivovani, ktery je Vv dané
spole€nosti nastaven, jelikoZ spousta manazerti v dneSni dobé& netusi, co pracovniky

motivuje K praci.

1.3.1 Zakladni nastroje pracovni motivace

Mezi néstroje, které lze pouzit pro osobni rozvoj ¢i vyssi motivaci podtizenych podle
Bélohlavka (2012, s. 19) lze zatradit: vzdélavani, trénink, koucovani, stinovani,
delegovani, tymova prace, zména pracovni naplné, premisténi, pochvala, kritika a
zadavani vhodnych ukolu. NiZe jsou vysvétleny nastroje, kterym by méla byt udélovana
nejvyssi dileZitost.

Koucovani je budovano na usilovné praci jedince s osobnim kouc¢em. Osobnim koucem
muze byt nadfizeny, povéfeny spolupracovnik nebo profesiondlni konzultant. Mezi
velkou vyhodu koucovani se fadi fakt, ze koucovani mize byt zaméteno na individuélni
problém. OvSem i kou¢ovani mé své nevyhody, mezi které patii vyssi finan¢ni narocnost,

ale i ¢asova naro¢nost. (Bélohlavek 2012, s. 19)

Delegovani je pieneseni celé nebo castecné agendy od vedouciho pracovnika na
podiizeného Cloveka a tim padem si vedouci pracovnik ud€la vice Casu na feSeni
praci a byt tak za néco odpovédny. Delegovani ma dvé podoby. Prvni podobou je
rozsifovani prace, coz znamena zvladani novych ukold. Druhd podoba je obohacovani
prace, pii které uz zaméstnanec musi piijmout vyssi stupenl samostatnosti a odpoveédnosti.

(Bélohlavek 2012, s. 20)

20



Pochvala by se méla udélit, pokud pracovnik splni cile, které mu zadal vedouci nebo
dokéze néco mimotadného a soucasné patii mezi hlavni ¢innosti, které zvysuji motivaci
pracovnika. Pokud chceme, aby pochvala byla G¢inna, musi byt konkrétni, osobné
zamé&fena a spojena s rozhovorem a otazkami. Mnohdy na ni byva na pracovistich
zapominano, coz vede K tomu, Ze vedouci pracovnici nezvladaji udrzet pracovni nasazeni
svych podfizenych. Pochvala ¢asto byva doprovazena finanéni odménou, benefitem nebo

povysenim. (Bélohlavek 2012, s. 21)

Kritika je stejné dulezita jako pochvala. Kritika je sice nastroj negativni motivace, ktery
nabada pracovnika k lepSimu pfistupu k praci, ale na druhou stranu si z kritiky pracovnik
muze vzit pouceni a piisté stejnou chybu neopakovat. Stejné jako pochvala, tak by kritika
meéla byt osobné¢ zamétena, konkrétni a formulovana pfijatelnym ténem. Kritika byva
doprovazena snizenim prémii, pokaranim, ptidélenim hor§i prace nebo v nejhorSim

pripad¢ vypovédi z pracovniho poméru. (Bélohlavek 2012, s. 21)
Mezi zakladni néstroje pracovni motivace fadi Urban (2017) odmény a sankce.
Odména

Odména je uspokojeni potieb, kterou zaméstnanci na zakladé vykonanych cinnosti
dostavaji. Neni vzdy pouze finan¢niho charakteru (penize). Odménou muze byt pro
zaméstnance cokoliv, co je pro n¢ho piijemné a dale ho motivuje Kk ¢innosti, kterou

vykonava. Nejcastéjsi a nejsiln€j$i odmenou jsou samoziejmé penize, jelikoz praveé

penize muize jedinec pouzit k uspokojeni dalsich svych potieb. (Urban 2017, s. 24)

PenéZni odména obsahuje jak penize, tak i zaméstnanecké vyhody ¢i ptispévky na penzi.
Stanoveni penéZnich odmén zahrnuje: stanoveni penéZni odmény, Fizeni zakladnich
penéZnich odmén a poskytovani dopliikovych penéZznich odmén. Stanoveni
pen¢zenich odmén rozhoduje o vysi odmény za urcitou praci pro urcitého zaméstnance s
vyuzitim hodnoceni prace. Rizeni zékladnich pen&Zenich odmén vytvaii a pouziva
struktury odmén, které jsou v souladu s vnitinimi a vné&jSimi vztahy a seskupuji praci do
stupiit a urovni. Poskytovani doplinkovych penéznich odmén planuje a fidi odmény
Vv zévislosti na vykonu, schopnostech, pfinosu, dovednostech ¢i délce zaméstnaneckého
pomeéru. Penize jsou chépany jako neobvyklejsi vnéjsi penézni odména, ovsem musime
brat v ivahu, ze kazdy ¢lovek se 1isi od druhého, tudiz ne pro vSechny lidi jsou penize
stejné dulezité. Penize maji motivacni silu, ktera popohani lidi k plnéni svych cilt a snii.

(Armstrong 2015, s. 423)
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Nepenézni odména uspokojuje potieby lidi, které se tykaji uznani, uspéchu, osobniho
rustu ¢i pracovniho prostfedi. Nepenézni odmény mohou byt vnéjsi (pochvala, uznani)

nebo vnitini (pocit, vyzva). (Armstrong 2015, s. 423)
Sankce

Sankce neboli hrozba trestu je negativni motivaci. Sankci se ve vétsing piipadi rozumi
neziskani ¢i snizeni urcité odmény za nevykonany ¢i pozdé vykonany ukol. Sankce taktéz
jako odména nemusi byt pouze finan¢niho charakteru. Sankci se rozumi vSechno, co je
pro zamé&stnance nepiijemné. Sankce mohou byt nehmotné (napf.: kritika) nebo hmotné
(napf. odebrani ohodnoceni). Sankce se vyuzivaji tehdy, chceme-li zamezit ur¢itému
jednani, které se ndm nelibi. Obecné Ize fici, Ze sankce zaméstnance spiSe jeSté vice

demotivuje od prace ¢i muze zpisobit jeho vypovéd’ ze zaméstnani. (Urban 2017, s. 25)

1.3.2 Slabnuti a posilovani motivace

Nevykonani zadan¢ho ulohu by mélo byt spojené s hrozbou sankce, ¢imz oslabime
motivovanost zaméstnance. Diivodil, pro¢ motivace slabne, je n¢kolik. Mezi ty hlavni
patii absence odmén a pozdé zvolené odmény. Naopak, pokud chceme zaméstnance
vyprovokovat k vétsim vykonim, je potieba jejich motivaci posilit napiiklad

odménovanim. (Urban 2017)

Odmeénovani by mélo byt pro zaméstnance piijemné, tudiz kazdy zamé&stnavatel musi
zvolit pro kazdého zaméstnance spravnou formu odmény. Odmeéna za spravné odvedenou
praci by méla byt nepravidelna a udélena pouze t€m, ktefi vykonali velmi dobry vykon a
vynalozili velké usili k vytvofeni néfeho specialniho. Urban (2017) ve své knize

Motivace a odménovani pracovnikl hovoti o chybéjici a opozdéné odmeéné.

Chybéjici odména nastane, pokud zaméstnanec nedostane za spravné splnéni svych
ukolt Zadnou odménu. OvSem nelze ocekavat, Ze za kazdé splnéni daného tkolu by mél
zaméstnanec dostat odménu. Urban (2017, s. 28) tvrdi, Ze chybé&jici odména je definovana
jako odména, kterou zaméstnavatel slibi, ale zapomene ji zaméstnanci darovat. V praxi si
Casto zaméstnavatelé mysli, ze odménu ma jiz pracovnik zahrnutou ve své zédkladni mzdé.
Problémem je to, Ze zamé&stnanec to takto viibec nevnimé a odliSuje od sebe zakladni
mzdu a odmeény, které by mély byt nad ramec této mzdy. Jako odménu vétSina pracovnikti
nevnima ani zaméstnanecké benefity, které dostavaji od svych firem, ale i to berou za

samoziejmost, nikoli jako odménu. (Urban 2017, s. 28)
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Opozdéné odmény jsou odmeény, které neptichazi ihned po vykonani ukolu nebo splnéni
daného cile. Spravné by méla odména prichdzet okamzité. Opozdéna odména neni tak
motivacné vykonna, jako odmeéna, ktera piijde ihned po ukonceni tkolu, z ¢ehoz plyne,
7e odklad odmén oslabuje motivaci zaméstnancti. Nedoporucuje se ani moc dlouho ¢ekat
s pochvalou ¢i uznanim, ta by méla ptichazet i v pribéhu prace. Pochvala v prubéhu prace
pracovnika jesté vice namotivuje, a proto dosahne jesté lepsich vysledkl. Z druhé strany
neni pfili§ vhodné rozdé€lovat finanéni odmeény s predstihem, jelikoz ty by mohly vést

k oslabeni motivace k praci. (Urban 2017, 5.29)

1.4 Pracovni spokojenost

S pracovni motivaci uzce souvisi i pracovni spokejenost. Jak uvadi Pauknerova (2012,
s. 178): ,,Pracovni spokojenost neni chapana zcela jednozna¢né. Mizeme ji uchopit jako
spokojenost zamé&stnanct s praci a pracovnimi podminkami.* Pokud by se brala pracovni
spokojenost z pohledu pracovnika, tak jeho pracovni spokojenost je Casto spojena se
seberealizaci, radosti z prace nebo sebeuspokojenim. Pracovnik na zdklad& své
pracovni spokojenosti vysila urcité signaly, které mohou byt pozitivni ¢i negativni. Tyto
signaly by mél vedouci pracovnik spradvné rozpoznat a umét s nimi pracovat. Dobré
pracovni podminky velmi ovliviiuji nejen spokojenost pracovnika, ale i jeho vztah

k praci. (Pauknerova a kol. 2012)

K ovéteni urovné pracovni spokojenosti Se ¢asto v praxi vyskytuji rizné dotazniky ¢i
Fizené rozhovory podiizenych s nadfizenymi, kde se ¢asto vyskytuji otazky na mzdové
ohodnoceni, na charakter prace, na spolupracovniky, na vedouci pracovniky, na fyzické
podminky pracovisté ¢i na organizaci prace. Diky témto dotaznikiim a rozhovortim, které
jsou velmi dulezité, zaméstnanci vyjadiuji miru své spokojenosti na Ctyfstupnoveé Skale,
ktera se ukézala jako nejvhodnéjsi pro tohle testovani. OvSem nadmérnd spokojenost ¢i
nespokojenost je Skodliva. Velmi nezddouct je zjiSténi neutrdlniho vztahu, ktery Casto
znamenda lhostejnost zaméstnance. NejlepSim vysledkem testovani byva spiSe mirna

spokojenost. (Pauknerova a kol. 2012)

Z priizkumu konaného Centrem pro vyzkum vefejného minéni v Ceské republice v roce
2011, o kterém ve své knize Psychologie pro ekonomy a manazery (2012) pise
Pauknerova a kol. vyplyva, Ze je vétSina pracovnikli spokojena se svym zaméstnanim.

Ptesnéji je 14 % velmi spokojeno a 43 % spiSe spokojeno. Vice spokojeni jsou ti, co
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pracuji samostatné (napf. 0S0ba samostatné¢ vydélecné ¢innd) a mezi zaméstnanci jsou

nejvice spokojeni vedouci pracovnici a manazeti. (Pauknerova a kol. 2012, s. 178)

Toman (2016) ve své knize Zamrzla produktivita taktéz zminuje prazkum, ktery tika, ze
pouze petina zamestnancl je ve svém zamestnani Stastnd. Toto nizké ¢islo dava za vinu
tomu, ze podle Gary Hamela se vétSina zaméstnavatell snazila béhem poslednich 100 let
vytvorit z lidi roboty, které se postavi ke stroji a budou stale vykonavat stejnou ¢innost.
BohuzZel mnohym se zrobotizovat zaméstnance povedlo, ale pravé to vede k tomu, Ze je

ve své praci spokojeno a $t’astno tak malé procento lidi.

Pauknerova a kol. vymezila né€kolik hlavnich otazek, které by se mély vyskytovat
v kazdém dotazniku ¢i fizeném rozhovoru. Ve své knize Psychologie pro ekonomy a
manazery (2012) uvedla skutecnosti, které se v rizné mife podileji na kvalité pozornosti

Vv zavislosti na profesi a pracovnim zafazenim. Praveé tyto skutecnosti jsou popsany nize.

Obsah a charakter prace velmi ovlivituje spokojenost lidi ve firme. Vice spokojeni
byvaji zaméstnanci, kteti vykonavaji profese, kde se mohou vice angazovat a maji prostor

pro seberealizaci.

Mzdové ohodnoceni taktéZ patii mezi vyznamné zdroje pracovni spokojenosti. Casto
nehraje hlavni roli ani tak vySe mzdy, ale mzdové vztahy mezi spolupracovniky. Vztah

mezi ohodnocenim a vykonanou praci bohuzel nema vzdy ptimou imérnost.

Vedouci pracovnik by mél byt autoritou pro své zaméstnance a mél by se podilet na
socialnim klimatu na pracovisti. Svoji autoritu si miiZze pokazit nespravedlivym jednanim,

hrubosti 1 neduslednosti.

Spolupracovnici jsou velmi duleziti, jelikoz pracovni ¢innost ma spolecensky charakter.
Velmi ¢asto lidé nevykonavaji praci samostatné, nybrz ve skupinkach. Z vyzkumu Centra
pro vyzkum vefejného minéni z roku 2011, o kterém ve své knize Psychologie pro
ekonomy a manazery (2012) piSe Pauknerova a kol. vyplyva, Ze jsou lidé spokojeni se

vvvvv

pracovni spokojenosti. (Pauknerova a kol. 2012, 182)

Uroveni péfe o zaméstnance je V poslednich letech spiSe v kladném ohodnoceni.
Zaméstnavatel Casto svym zaméstnanciim poskytuje stravenky ¢i moZznost stravovani na
pracovisti, piispévky na penzijni piipojiSténi, zdravotni péci, ptispévky na kulturu,

moznost ubytovani a dal$i zaméstnanecké benefity.
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1.5 Systém odménovani

Armstrong (2015, s. 421) uvadi, ze systétm odmeénovani se sklada ze vzajemné
souvisejicich procest a postupd, které se uplatituji s cilem zajistit, aby bylo odménovani
k prospéchu organizace. Systém odménovani by mél byt pfiméteny, spravedlivy a
motivujici. Mezi hlavni slozky systému odménovani patii penézni odmény a poté 1

nepenézni odmeény.

Koubek ve své knize Personalni prace v malych a stfednich firmach (2011) tika, ze
systém odménovani si kazdy zaméstnavatel vytvari sim a zamétfuje se na ty odmeény,
zaméstnavatel fici, ¢eho chce systémem odménovani dosahnout a jaky vyznam bude mit
systém odménovani pro pracovniky. Struc¢néji feceno je systém odmeénovani podle
Koubka (2011, s. 158) pouze zpusob stanovovani mezd a plati, popfipadé

zaméstnaneckych benefiti.

Systém odmeénovani plni nékolik funkci. Mezi tyto hlavni funkce Koubek (2011, s. 158)
fadi prilakani uchazect, stabilizovani pracovnikl, odménovani pracovnika podle jejich

vykonu a za jejich Gsili atd.

Aby byl systém ve firmé efektivni a uspéSny, tak musi podle Koubka (2011) plnit
nasledujici zasady: musi byt stabilni, nesmi se moc odchylovat tirovent mezd, stejna prace

by méla byt stejné odmenéna, pracovnici by méli byt o systému informovani.

1.5.1 Zaméstnanecké benefity

Se systémem odménovani uzce souvisi zaméstnanecké benefity. Zaméstnanecké benefity
jsou odmeény, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanctim nad ramec jejich mzdy.
Spravné zvolené benefity casto pfispivaji k vy$§i motivovanosti pracovnikd.
Zaméstnavatelé se snazi ziskat své nové zaméstnance pomoci benefitil, které nenabizi
konkurenéni firmy, jelikoZ mnozZstvi a kvalita benefiti hraje velkou roli pro zaméstnance
pii vybéru nového zaméstnani. Zaméstnanecké benefity mohou mit bud’ penéZni nebo

nepenézni formu. (Machacek 2010, s. 17)

25



Nejcastéji vyuzivané benefity, které zaméstnavatel svym zaméestnancim nabizi jsou:

e pfispevky na stravovani v podobé¢ stravenek

e pfispevky na rozvoj zameéstnancii (Skoleni, zvySovani kvalifikace)
e pfispévky na sportovni a kulturni akce

e pfispévky na soukromé zivotni pojisténi

e pfispévky na masaze, rehabilitace ¢i posilovny

e zvyhodnéné ptjcky svym zaméstnancim

e dary Kk zivotnim vyro¢im ¢i narozeni potomkut

e prodej vlastnich vyrobki za nizsi cenu

e obcerstveni véetné napojui na pracovisti

e sluzebni automobil, sluzebni telefon, sluzebni pocitac

e prispévek na dopravu do zaméstnani (Machacéek 2010, s. 17)

Zaméstnanecké benefity zaméstnavatel miize poskytovat fixnim zpisobem nebo
flexibilni zpiisobem. Fixni zpiisob poskytovani zaméstnaneckych benefitii znamena, Ze
zaméstnavatel pevné stanovi pomoci smlouvy urcité benefity, které jsou urCeny pro
vSechny zaméstnance a zaméstnanec si uz sam vybere, zda chce dané benefity vyuzivat
¢i nikoli. Nevyhodou fixniho zptsobu poskytovani benefitd je to, Ze zaméstnanci nemusi
mit zdjem o dané benefity. Naopak flexibilni zpisob poskytovani benefitd neboli
cafeteria systém ma vyhodu v tom, Ze zamé&stnanec si sam voli, které benefity chce
vyuzivat. Cafeteria systém je navrzen tak, ze zameéstnavatel vytvofi souhrn
zaméstnaneckych benefiti a stanovi maximalni ro¢ni limit bodi pro kazdého
zaméstnance. Zaméstnanci si zvoli ze souhrnu benefitl pouze ty, které pro né¢ maji
vyznam a mohou je ¢erpat do vyc€erpani vSech svych piridélenych bodl. (Machacek 2010,
s. 18)

15.2 Celkova odména

Celkova odména je spojeni penéznich a nepenéznich odmén. Model celkové odmény se
uziva k planovani ptistupu zaloZzeného na celkové odméné. Pfi odménovani je tieba zvazit
veSkeré moZnosti ocenéni zaméstnancu za jejich uskute€nénou praci. Ptistup zaloZeny na
celkové odméné prispiva k vytvafeni atraktivni hodnotové nabidky pro zaméstnance,

ktera je divodem, pro¢ v organizaci pracovat. (Armstrong 2015, s. 423)
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Mezi slozky celkové odmény jsou Armstrongem (2015, S. 424) tazeny: zakladni penézni
odmény, doplitkkové penézni odmény, zaméstnanecké vyhody, prace, pracovni

zkuSenosti, nepenézni uznani, uspéchy a rust.

Na obrazku €. 5 je zndzornén model celkové odmény, ktery je slozen ze ¢tyt kvadrantt.
Nahote vlevo se nachdzi penéZni odmény, vpravo lze nalézt zaméstnanecké vyhody.
V dolni fad¢ vlevo se nachazi vzdélavani a rozvoj a napravo pracovni prostiedi. Dale
jsou Vv obrazku popsany osy. Na vrcholu osy Y se nachazi transakéni (= hmotné)
odmény a dole relaéni (= nehmotné) odmény. Osa X ma vpravo spolené odmény a
vlevo individualni odmény. Sila celkové odmény je nejsilngjsi pii kombinaci relacnich

a transak¢énich odmén.

Obr. 5: Model celkové odmény

transak¢ni (hsnotné) odmény
A

Penézni odmény Zamgstnanecké vyhody

e zékladni penézni odmény e penze

e odmény za zasluhy e dovolena

e penézni bonusy e zdravotni péce
z ¢ dlouhodobé pobidky e jiné vyhody
8 j . S
= o pod.lly na zisku o flexibilita 2
3 e akcie 2
= 3
< < . O
5 - Ll \g
=2 3
2 2
E Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi %

e vycvik e kultura organizace

e vzdélavani na pracovisti e styl vedeni

e fizeni pracovniho vykonu e komunikace

e rozvoj kariéry e zapojeni

e planovani naslednictvi e work-life balance

e nepenézni uznani
v

relacni (nehmotné) odméeny

Zdroj: Armstrong (2015), zpracovano autorkou
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2 Charakteristika spolecnosti

Tesco Stores CR, a.s.

Tesco Stores CR, a.s. byla zaloZena roku 1919 Jackem Cohenem ve Velké Britanii. Tesco
je maloobchodni fetézec, ktery nabizi potravinové i nepotravinové zbozi. Tesco dale
nabizi pohonné hmoty, telekomunikacni a finan¢ni sluzby. Ve svété¢ ma Tesco pres 7000

pobocek a zaméstnava pres 400 000 lidi.

Do Ceské republiky se Tesco zaregistrovalo 23. biezna 1992. Na &esky trh vstoupilo az
v roce 1996. Trzby spolecnosti Tesco se v té dobé pohybovaly okolo 40 miliard korun
eskych. V dnesni dobé je v Ceské republice pies 230 provozoven Tesco, 19 benzinovych

stanic a 7 obchodnich center, ve kterych zaméstnano ptes 11 000 lidi.

Obr. 6: Logo spole¢nosti Tesco

TESCO

V- & & & & 4

Zdroj: Tesco Stores CR, a.s. (2019)

Ziakladni udaje

Nazev spole¢nosti: Tesco Stores CR, as.

sidlo: VrSovicka 1527/68b, Vrsovice (Praha 10), 100 00 Praha
IC: 45308314

Produkty

Tesco je maloobchodni fetézec, ktery nabizi potravinové, nepotravinové zbozi, pohonné
hmoty, finan¢ni a telekomunikacni sluzby. Tato kapitola se hloub¢ji zaméfuje na
produkty, které Tesco nabizi. Kromé produktii riiznych znacek, které Tesco nabizi ma ve
svém sortimentu 1 své vlastni znacky. NiZe jsou nastinény Tesco znacky, které lze

vV obchodé¢ najit.

Tesco ma n¢kolik svych znacek s potravinovym zbozim, které propaguje. Jedna se

zejména o znacky: Tesco Finest, Tesco kava a ¢aj, jidlo s sebou.
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Mezi nepotravinové zboZi se znackou Tesco patii: Pro Formula nabizejici drogistické
zbozi, Fred and Flo nabizejici détské zbozi a znacka Pet Specialist, ktera nabizi

pochutiny pro domaci mazlicky.

V neposledni fadé ma Tesco i svoji znacku obleceni s nazvem F&F. Znacka F&F vznikla
roku 2000, oviem do Ceské republiky piisla aZ v roce 2008. F&F nabizi obleceni a odévy

pro vSechny lidi, od damského, ptes panské az k détskému.
Sluzby

Tesco Vv posledni dob¢ umoziuje nakup Scan & Shop, ktery usnadiiuje nakup a zkracuje
¢ekani ve frontach u pokladny, jelikoz vSechno zbozi si rovnou skenujete do piistroje a
muzete vkladat do nakupni tasky, u pokladen pouze zaplatite a mizete odejit. DalSim
usnadnénim nakupu, jsou online nakupy, kde Vam proskoleni pracovnici dovezou zbozi

az domu.

Tesco financni sluzby nabizi rychlé pujcky, nakupy s kreditni kartou Tesco a
konsolidaci. Tyto sluzby lze domluvit na prodejnach Tesco v oddé€leni finan¢nich sluzeb,

nebo online na internetu.

Tesco mobile nabizi SIM kartu od spole¢nosti Tesco, ktera obsahuje volani, SMS i
datovy internet. Tesco mobile nabizi né€kolik vyhodnych balickt, ze kterych si vybere
jisté kazdy.

Hospodarské vysledky

V tabulce ¢islo 1 jsou vypsany hospodaiské vysledky za ucetni obdobi, trzby za prode;j
zbozi a osobni naklady spole¢nosti Tesco Stores CR, a.s. za roky 2014 az 2018. Nize
uvedené hodnoty byly prevzaty z vyro¢nich zprav spoleénosti Tesco Stores CR, a.s., které
jsou online dostupné na internetu. Trzby jsou v tabulce uvedeny z divodu porovnani vyse
trZzeb béhem poslednich 5 let. Osobni néklady tvoii mzdové naklady, naklady na socialni
zabezpeceni, zdravotni pojisténi a ostatni ndklady. Osobni naklady byly uvedeny
z diivodu, Ze to jsou néklady, které Tesco Stores CR, a.s. vynaklada na svoje zaméstnance

a lze z nich vy¢ist, zda mzda pracovniku roste ¢i klesa.
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Jak lze vidét v tabulce 1, tak v roce 2014 byl hospodaisky vysledek hodné v zapornych
Cislech, coz se o rok pozdéji prehouplo do kladnych cisel. V roce 2016 vysledek
hospodateni opét poklesl do zapornych ¢isel, ovSem ne tak moc jako v roce 2014. A od
roku 2017 vysledek hospodaieni kazdym rokem roste. V roce 2018 dosahl 2 529 000 000
K¢.

Trzby za prodej zbozi se od roku 2014 kazdoro¢né zvedly, coz je zpusobeno tim, ze
spole¢nost Tesco Stores CR, a.s. zvySuje svoji prestiz na trhu a rozriistd se o nové
pobocky. V roce 2018 Tesco zaznamenalo nizky pokles trzeb na rozdil od roku 2017, ale
tento pokles je opravdu nizky. Rust trzeb je pro spole¢nost dilezitym faktorem, ktery

znamena vyssi prestiz spolecnosti viici konkurence.

Osobni naklady ve spolecnosti Tesco Stores CR, a.s. se také kazdorocné€ od roku 2014
zvySuji. ZvySovani osobnich ndkladf, do kterych jsou zatazeny i mzdové néklady je
zpusobeno tim, ze kazdorocné roste minimalni mzda zaméstnancli a zaroven Tesco

zaméstnava rok od roku vice lidi, jelikoz spolecnost roste a otevira nové pobocky.

Tab. 1: Hospodatské vysledky, trzby za prodej zbozi, osobni naklady

rok VySledﬁzlé tﬁ?i%%%ffni 2 trzby za prodej zbozi | osobni ndklady
2014 -3 921 000 000 K¢ 39 273 000 000 K¢ | 4481000 000 K&
2015 +3 323 000 000 K¢ 41 284 000 000 K¢ | 4 646 000 000 K¢
2016 -1 096 000 000 K¢ 41721 000 000 K¢ | 4805000 000 K&
2017 +1 278 000 000 K¢ 42 618 000 000 K¢ | 4802 000 000 K¢
2018 +2 529 000 000 K¢ 42 283 000 000 K¢ | 5023 000 000 K¢

Zdroj: Justice (2020), zpracovano autorkou

2.1 Soucasny motivacni systém v organizaci

Nyni par slov pfimo k Tesco pobocce v Ptibrami, kde probihalo veSkeré dotaznikové

Setfeni, a 1 par rozhovort, které byly uskutecnény s vedoucimi pracovniky.

Me¢sto Piibram se nachazi ve Stfedoceském kraji, lezi zhruba 50 kilometrt jihozapadné
od Prahy. Ve mésté Piibram Zije podle posledniho s¢itani lidu, které bylo provedeno

Ceskym statistickym Gifadem v roce 2019 piiblizné 33 000 obyvatel.
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Nasledujici kapitoly tykajici se obecnych informaci ohledné¢ pobocky Tesco Piibram,
zaméstnaneckych benefitl, kariérniho rlstu a potravinové banky byly zpracovany na
zaklad¢ informaci poskytnutych personalni pracovnici ptibramské pobocky spolecnosti

Tesco Stores CR, a.s.

V Tesco Pribram je na plny pracovni uvazek zaméstnano pfiblizné¢ 60 zaméstnanc.
Z ¢ehoz je ptiblizn€ 80 % zen a 20 % muzi. OvSem dotaznik mi bylo schopno vyplnit
pouze 48 zameéstnanci. Pracovnici v Tescu pracuji na tii smény. Ranni sména zacina ve
6 hodin, odpoledni sména zafind ve 14 hodin a no¢ni sména zacina ve 22 hodin.
Spolecnost Tesco Piibram také zaméstnava ptiblizné 25 brigddniki. Co se tyce
agenturnich pracovnikii, tak ty Tesco Pfibram zatim nevyuzilo, i kdyZz méa smlouvu

s agenturnimi spole¢nostmi.

Spolecnost Tesco své zaméstnance motivuje pomoci benefitli, které jim nabizi a také

pomoci kariérniho rastu, ktery je diky velikosti fetézce velmi bohaty.

Poskytovani nize uvedenych zaméstnaneckych benefiti se fidi internimi pravidly
spole¢nosti Tesco Stores CR, a.s. Mezi benefity, které maji zaméstnanci k dispozici patii:
stravenky, sleva s kartou Clubcard, pfispévek na dichodové ptipojisténi, piispévek na
détsky tabor, rekondi¢ni volno, sluzebni telefon, finanéni odména k pracovnimu vyroci
¢1 poukazka na Véanoce a dalsi ptilezitosti. Nevyhodou mezi zaméstnaneckymi benefity
je absence cafeteria systému. Se v§emi zaméstnaneckymi benefity se pracovnici mohou
seznamit pomoci nastének, které jsou v zdzemi kazdé prodejny, kam maji ptistup pouze
zaméstnanci anebo pomoci internetovych stranek spolecnosti Tesco Stores CR, a.s.

Prispévky na stravovani maji k dispozici zaméstnanci pracujici na plny pracovni
uvazek. Stravenky nedostavaji v papirové podobé, ale jsou jim dobijeny elektronické

karty, které oni mohou vyuzivat na nakup Vv rznych obchodech.

Sleva s kartou Clubcard umoziuje zaméstnancim, kteti pracuji na plny pracovni
uvazek trvalou slevu, ktera je ve vysi 10 % na kazdy nakup v Tesco obchodech.
Prispévek na dichodové pripojisténi zasila Tesco svym zaméstnanciim s podminkou,
ze pro Tesco pracuji na plny pracovni uvazek dobu del$i nez jeden rok.

Prispévek na détsky tabor je urcen pro déti zaméstnancti Tesca, ktefi pracuji na plny
pracovni tivazek. Tesco pro potomky svych zaméstnanct organizuje Tesco tabory, kde se

o déti staraji proskoleni pracovnici.
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Rekondi¢ni neboli indispozi¢ni volno umoziuje zaméstnanciim pracujicim na plny

pracovni ivazek mit 6 dni volna nad rdmec zdkonné dovolené, kterou maji 20 dni.

SluZebni telefon maji k dispozici pouze manazefii a feditelé, ktefi maji zodpovédnost za

odd€leni na jednotlivych pobockach.

Dalsim benefitem, ktery zaméstnanci dostdvaji je finanéni odména Kk pracovnimu
vyro€i. Tuto odménu zaméstnanci dostavaji jako bonus ke mzd¢ za 5 let, 10 let, 15 let a

20 let, co pracuji pro Tesco na plny pracovni tvazek.

Poukazky na Vanoce a k dal§im prileZitostem jsou zaméstnancim pracujicim na plny
pracovni Givazek nabijeny na bonusovou kartu a mohou je vyuzit k ndkupu ve spole¢nosti

Tesco.

Reditel Tesco Piibram se dale snazi své zaméstnance motivovat pomoci pochval.
Pochvaly zaméstnanctim sdé€luje na poradach, kterych se i€astni vSichni zaméstnanci,
ktefi maji pravé sménu. Porady jsou uskutec¢novany v zazemi pobocky Tesco Ptibram.
Tudiz o pochvaleni jednotlivce vi cely kolektiv pracovniki. Naopak pokud chce feditel

nékomu néco vytknout, fesi to pouze s nim v soukromi.

Kariérni rist je ve spolec¢nosti Tesco diky velikosti a mezindrodnosti spole¢nosti velmi
bohaty. Pomoci velikosti a mezindrodnosti pobocek Tesco umozZiuje uplatnéni svych
zaméstnanct i v jinych zemich, ¢i v jinych pobockéch v dané zemi. Rozvoj zaméstnanct
muze probihat jak na vertikalni roviné (rozvoj z niz§ich na vys$si pozice) tak i na
horizontélni rovin€ (mezi odd€lenimi). Pfikladem kariérniho riistu mohou byt manazeti a

feditelé prodejen, kteti ve spolecnosti Tesco zacinali jako pokladni ¢i dopliiovaci zbozi.

Kariérni rist ma spolenost Tesco shrnut ve tfech vétach, které na sebe bezpochyby
navazuji. Tyto vty zni takto: ,,Vy mate talent. - My Vas podpotime. = Spolu

vyrosteme.*

Rozvojové aktivity ma Tesco pfizpisobené do modelu 70:20:10. 70 % dovednosti
ziskavaji na zakladé zkuSenosti (vykonanim cinnosti praxi se nauci nejvice a ziskané
dovednosti si nejlépe osvoji). 20 % ziskanych znalosti a dovednosti je vysledkem
spolupréce s jinymi lidmi a poskytnutim zpétné vazby. Poslednich 10 % jsou védomosti

a dovednosti ziskané béhem tréninku, workshopti nebo konferenci.
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Tesco potravinova banka zamezuje plytvani potravinami. Podle prizkumu konaném
spoleénosti Tesco vyhodi kazdy Cech za rok 80 kilogramid potravin. Celosvétové je
zhruba vyhozeno 1,3 miliardy tun potravin za rok. Spolecnost Tesco se domniva, ze neni
spravné plytvat jidlem, a tudiz se snazi snizovat mnozstvi potravin, které by se vyhodilo.
Tesco se predevSim zamétfuje na darovani potravinovych piebytkli, na nérodni
potravinové sbirky, na podporu potravinovych bank ¢i na uverejnéni transparentnich dat
o plytvani. Tesco se stalo prvnim maloobchodnim fetézcem, ktery uveiejnuje vysledky

plytvani potravinami ve svém provozu.

2.2 Struktura zaméstnancu

V této kapitole bude vysvétlena organizaéni struktura spolecnosti v Piibrami, ktera byla
zpracovana na zaklad¢ informaci poskytnutych persondlni pracovnici piibramské

pobocky spoleénosti Tesco Stores CR, a.s.

Obrazek 7 naznacuje, jak vypadéd organizaéni struktura vedoucich pracovnikii pravé na
pobocce v Ptibrami. Jak |ze vidét, tak v Cele stoji pan feditel Vojtéch Filip, ktery ma pod
sebou Ctyf1 manaZery, ktefi se staraji o chod spole¢nosti. Prave tito manazeti, se stiidaji
na sménach a urcuji, kdo ma co délat. Diive mél kazdy manazer na starosti sviij okruh
lidi, ale nyni se zménila pravidla a manazeti zodpovidaji za vSechny zamé&stnance na
smené.

Kromé teditele, manazeri a personalni pracovnice pracuji v Tesco Piibram pokladni,

dopliiovaci zbozi, skladnici a uklizeci.
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Obr. 7: Organizac¢ni struktura spolecnosti Tesco Pribram
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.
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3 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setieni bylo provadeno, jak jiz bylo feeno ve spole¢nosti Tesco na pobocce
Vv Piibrami. K vyplnéni dotaznikl byli osloveni v§ichni zaméstnanci, kteti v Tesco pracuji
na plny pracovni tvazek, tudiz bylo osloveno pfiblizné¢ 60 zaméstnanct. Osloveni
zamé&stnanc K vyplnéni anonymniho dotaznikového Setfeni prob&hlo béhem velké
porady vSech zaméstnancii, na které jsem byla pfitomna. Dotaznikového Setfeni se
zucastnilo 48 zaméstnanct. Dotaznik byl anonymni a obsahoval 23 otazek, z ¢ehoz prvni
4 otazky byly zaméteny na zjisténi obecnych informaci o zaméstnancich a nasledujicich
19 otazek se tykalo zjiSténi soucasné situace na pracovisti ohledné¢ motivovanosti
Z pohledu zaméstnancii. Dotazniky byly umistény po dobu 10 dni v prostoru, ktery je
uréen pouze pro zamestnance Tesco Pribram, kde si zaméstnanci mohli dotazniky
vyzvednout a vyplnit a poté je vhodit do pfipravené prazdné schranky, kterd zde byla

umisténa z divodu dodrzeni anonymity dotaznikového Setfeni.

Vétsina otazek v dotazniku byla uzaviend, ale nckolik otdzek bylo i1 otevienych. Na
oteviené otazky ne vSichni respondenti odpovédéli, ziejme z divodu jejich neoblibenosti.

Ptesny piepis dotazniku lze nalézt v ptiloze A.

3.1 Cil dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo pomoci anonymnich dotaznikt zjistit stavajici situaci
motivovanosti na pracovisti Tesco Ptibram z pohledu zaméstnanct. Dal$im cilem
dotaznikového Setieni bylo zjistit, jaké motivacni faktory jsou pro zaméstnance Tesco

Ptibram motivujici a zda jsou zaméstnanci Tesco Pribram dostate¢né motivovani.

3.2 Charakteristika dotazovanych

Jako prvni véc, kterd vyplynula z obecné ¢asti dotaznikového Setfeni je podil Zen versus
muzl na pracovisti, kteti vyplnili dotaznik. Z obrazku 9 je zfejmé, Ze v Tesco Pribram
pracuje mnohem vice Zen nez muzii. Zen pracuje v Tescu podle vysledki dotaznikového
Setfeni 73 %, coz je témér tfikrat vice nez muzl. Tyto Cisla odpovidaji skute¢nému
poméru Zen a muzi na pracovisti, ktery je 80 % zZen a 20 % muZzl. Pravé tento
pracuji v technickych oborech. V Tescu najdeme muze pouze ve skladu, pfi dopliovani

rozmérného a tézkého zbozi nebo na pozici manazerd.
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Obr. 8: Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Druhou otdzkou z obecné casti dotazniku byl dotaz na nejvyssi dosazené vzdélani.
Nejvice zaméstnanci Tesco ma stfedoskolské vzdelani s vyucnim listem, pfesné je to
46 % ze vSech dotazovanych. V zavésu za vyuénim listem je stfedoskolské vzdélani
ukonc¢ené maturitni zkouskou (35 %). Na obrazku 10 lze vidét i pomér ostatnich vzdélani.
Zakladni vzdélani ma 13 % dotazovanych a vysokoskolské studium ma ukonceno pouze
6 % dotazovanych.

Ywr

Obr. 9: Vase nejvyssi dosaZené vzdélani.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.
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Tteti otdzka z obecné casti dotazniku znéla takto: Kolik let pracujete pro spolecnost
Tesco. Piekvapenim bylo, ze 17 % dotazovanych pracuje pro spole¢nost Tesco uz
10 a vice let. OvSem nejcastéjsi odpoveéd’ byla, Ze dotazovani pracuji pro Tesco 1-5 let,
tato odpoveéd’ se v dotazniku objevila 22krat (46 %). Na druhém misté s 23 % byla
odpovéd’, ze dotazovani pro Tesco pracuji 5-10 let. A zbylych 15 % dotazovanych

Vv Tescu pracuje méné nez jeden rok.

Obr. 10: Kolik let pracujete pro Tesco?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Jako posledni, a tudiz ¢tvrtou otdzkou z obecné ¢asti dotaznikového Setfeni byl dotaz na
pocet lidi, ktefi jsou na vedoucich pti¢kach. Jak lze vidét nize na obrazku 12, tak pocet
vedoucich pracovniki, ktefi vyplnili dotaznik je pét, zbytek (tedy 43 zaméstnancii)

nepracuje na pozici vedoucich pracovnikd.
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Obr. 11: Jste na pozici vedouciho pracovnika?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

3.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Zde ptichazi ¢as na zjisténi souCasné situace z pohledu motivovanosti na pracovisti Tesco

Ptibram, ktera byla zjiStovana pomoci anonymnich dotaznikd.

Prvni otazka z casti dotaznikového Setieni, které se zamérovalo na soucasnou situaci
motivovanosti a zdroven patou otdzkou v dotazniku je otazka na zjiSténi toho, zda jsou
vibec zaméstnanci ve spolenosti motivovani ze strany zameéstnavatele. NiZe na obrazku
¢islo 13 je zfejmé, Ze 2/3 respondentli se neciti motivovani ze strany zaméstnavatele a 1/3

respondentt se citi motivovana.

Vysledek této otazky by mél byt pro zaméstnavatele znepokojujici. Zaméstnavatel by se
tudiz m¢l zamyslet nad tim, zda v motivacnim systému neni n¢kde chyba. Nespravné
nebo nedostatecné namotivovani pracovnici neodvadéji svou praci tak precizné jako ti,

kteti jsou od svého zaméstnavatele spravné namotivovani k vykonani pracovni ¢innosti.
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Obr. 12: Citite se v zaméstnani motivovani ze strany zaméstnavatele?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

V nezévislosti na piedchozi otazku se Sesta otdzka ptala na to, zda si zaméstnanci mysli,
ze jejich pracovni vykon ovliviiuje motivace. 48 % dotazovanych uvedlo, Ze souhlasi
s tim, Ze jejich pracovni vykon je spiSe ovlivnén motivaci. 29 % dotazovanych uvedlo, Ze
jejich pracovni vykon je zcela jisté ovlivnén motivaci. Jak Ize vidét na obrazku 14, tak
zbylych 21 % respondentli se domniva, Ze jejich pracovni vykon spiSe neni ovlivnén
motivaci. Jeden respondent dokonce uvedl, ze v Zddném ptipadé neni jeho pracovni

vykon ovlivnén motivovanosti.

Vysledek této otazky pouze potvrzuje tvrzeni, ze motivace pracovniki je velmi dilezita
a ovliviuje jejich pracovni vykony. Jak lze vidét nize, tak 77 % dotazovanych uvedlo, Ze

je jejich pracovni vykon ovlivituje motivace.
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Obr. 13: Domnivate se, Ze Vas pracovni vykon ovliviiuje motivace?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Co z nasledujicich véci povazujete za nejlepsi zptsob, jak Vas motivovat k praci? Takto
znéla sedmé otdzka. Respondenti tadili podle jejich preferenci 4 véci (jednorazova
financni odména, trvalé zvySeni platu, slovni ohodnoceni, povyseni), které jsou podle

nich nejlep$im zplisobem, jak je motivovat k praci.

44 % respondentii ohodnotilo vySe zminéné zplsoby motivovani tak, ze nejlepSim
zpisobem, jak je motivovat je podle nich trvalé zvySeni platu, na druhém misté
jednorazova finan¢ni odmeéna, tfeti misto slovni ohodnoceni a za 4. nejvhodnéjsi zplsob
motivace preferuji povysSeni. Na druhém misté se umistily vySe zminéné zpusoby
motivovanosti takto: trvalé zvySeni platu, jednorazovéa financni odména, povysSeni a
slovni ohodnoceni. Tohle sefazeni zvolilo 33 % dotazovanych. Zbyly respondenti volili

dal$i rizné zpisoby sefazeni.

OvSem drtiva vétSina povazuje za nejlepsi zplisob motivovanosti jakoukoli finanéni
odménu. Coz odpovida tomu, ze penézni odména je hlavni slozkou odménovani, o ¢emz
psal své knize Koubek (2011). Pouze jeden Clovék misto financni odmény preferuje
povyseni.

Osma otédzka se tykala finan¢niho ohodnoceni a dotazovala se na to, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s vysi mzdy za odvedenou praci. Jak je vidét na obrazku 15, tak pouze 23 % je
spiSe spokojeno s vys§i mzdy. Zbylych 77 % dotazovanych neni spokojeno s vysi mzdy

z toho 67 % spise neni spokojeno a 10 % je zcela nespokojeno.
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Tyto cisla by mély byt velmi znepokojujici pro zaméstnavatele, jelikoz pokud
zaméstnanec bude velmi nespokojen se svou mzdou a konkurence mu nabidne vyssi

mzdu, tak zaméstnavatel o svého zaméstnance ptijde.

Tato otazka k sobé méla otevienou podotazku, ktera se ptala o kolik korun mési¢né vice
by si zaméstnanci piedstavovali. K této podotazce bylo z dotaznikového Setieni ziskano
35 odpovédi. Nejvice lidi (konkrétné 7) by si chtélo ptilepsit o 3000 K&. 6 respondenti
by ocenilo mzdu vyssi o 6 000 K¢. 4 respondenti by si ptali mzdu vyssi dokonce o
10 000 K¢. 5 dotazovanych by si pfadlo mzdu vyssi o 4000 K¢ a stejny pocet
dotazovanych uvedl ¢astku 8 000 K¢. Mezi dalSimi odpovéd'mi byly ¢astky 7 000 K¢,
5000 K¢ a2 000 K¢.

Obr. 14: Jste spokojen/a s vy$i mzdy za odvedenou praci?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

S motivovanosti souvisi i karierni plan, tudiz devata otazka, ktera byla uzaviena se
zajimala o to, zda maji zaméstnanci pfileZitost kariérniho ristu. Na vybér méli
respondenti ze 4 moznosti (urcité ano, spiSe ano, spiSe ne ¢i ur€ité ne) Z obrazku 16 je
patrné, Ze 58 % dotazovanych ma piilezitost kariérniho ristu, ovSem i dost lidi (tj. 42 %)

nema piileZitost kariérniho ristu.

Z vysledkll této otazky je ziejmé, ze zaméstnanciim chybi informace o moznosti
kariérniho postupu, jelikoz Tesco ma kariérni rist na velmi dobré trovni, diky

mezinarodnosti pobocek.
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Obr. 15: Mate prileZitost kariérniho ristu?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Otazka ¢islo 10 byla témét jasnd, dotazovala se na to, zda je pro zaméstnance motivujici
udéleni pochvaly a uznani od vedouciho. Jak je vidét z obrazku 17, tak jasné vyhrala
odpovéd’ ano, kterou zvolilo 88 % respondentti. Pro zbylych 6 respondentti jsou slova

pochvaly a uznani nemotivujici.

Vysledky desaté otazky jsou pro zaméstnavatele vcelku uspokojivé, jelikoz fikaji, Ze
zaméstnance nemotivuje pouze finan¢ni odmeéna, ale také pochvala a uznani, coz
zaméstnavatele nic nestoji. Pochvaly vedouci pracovnici sdéluji svym podiizenym na

poradach, kterych se ui¢astni vSichni zaméstnanci.

Obr. 16: Je pro Vas motivujici udéleni pochvaly a uznani od vedouciho?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.
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Dalsi uzavienou otazkou byla otazka ¢islo 11, kteréd se zajimala o spokojenost se stylem
fizeni vedouciho pracovnika. Respondenti volili odpovéd’ od 1 po 5, stim, ze 1
znamenala, Ze jsou nadmiru spokojeni a Cislo 5 znamenalo, Ze nejsou vibec spokojeni.
Nejéastéjsi odpovédi se stejnym podtem respondenttl bylo &islo 2 a &islo 3. Cislo 2
vypovida, ze zaméstnanci jsou spokojeni se stylem fizeni vedouciho pracovnika a ¢islo 3
je takova neutralni odpovéd’, ani nejsou spokojeni, ale ani nejsou nespokojeni. Z obrazku
18 je viditelné, ze 35 % dotazovanych je spiSe spokojeno se stylem fizeni vedouciho
pracovnika. 17 % respondentli uvedlo, Ze jsou nadmiru spokojeni se stylem fizeni a Zadny

respondent neodpovedél, ze je zcela nespokojen.

Vysledky této otazky jsou piiznivé pro vedouci pracovniky Tesco Piibram, jelikoz pies
polovina (52 %) dotazovanych je spokojeno s jejich stylem fizeni. Znepokojujici mize
byt to, ze se 17 dotazovanych vyjadtilo neutrdlnim zplsobem, z ¢ehoz vyplyva, Ze se

radéji ke stylu fizeni vedoucich pracovnikli nechtéji vyjadiovat.

Obr. 17: Jste spokojen/a se stylem Fizeni vedouciho pracovnika?
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Druhou otevienou otdzkou v dotazniku a soucasné 12 otazkou celkove byla ta, kterd se
zajimala o dojem, nazor ¢i pocit ze stylu fizeni vedouciho pracovnika a zda by se mélo
néco zlepsit. Jak se dalo predvidat, tak odpoveéd’ na otevienou otdzku ne zcela vSichni
vyplnili. Nejcastéjsi odpovedi, ktera se opakovala byla: je to v pofadku, jde to, pohoda.
Dalsi pozitivni odpovédi byla odpoveéd’, Ze vedouci pracovnici jsou velmi zapaleni pro

véc a jsou ochotni pomoci. V dotaznikovém Setfeni se vyskytovaly i odpovédi, ze by
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vedouci pracovnici méli zlepsit komunikaci s podiizenymi ¢i ze by méli vyslySet jejich
nazory a ptipominky. Respondenti také psali, ze vedouci nesnese kritiku nebo ze muze
byt i hife.

Zamgéstnavatele z vysledkt této otazky miize potésit, to ze pievazovaly pozitivni nazory.
Samoziejmosti je, ze se nikdy nemohou zavdécit vsem, tudiz vzdycky se néjaké negativni

reakce objevi.

Vztahy s nadiizenymi pracovniky se zaobirala tfinacta otazka. Opét respondenti méli
zvolit odpovéd’ od 1 do 5, stim, Ze 1 znamenala, Ze maji vyborné vztahy a ¢islo 5
znamenalo, maji velmi Spatné vztahy. 40 % dotazovanych zvolilo odpovéd 2, coz
znamena, ze maji vcelku dobré vztahy s nadfizenymi pracovniky. 31 % respondentli
odpovédélo neutrdlné, tudiz nemaji ani vyborné a ani Spatné vztahy s nadiizenymi.
Obrazek 19 také ukazuje, Ze 23 % dotazovanych ma velmi dobré vztahy s nadiizenymi.

Z druhé¢ strany pouze 6 % ma $patné vztahy s nadfizenymi.

Pozitivum, které pro zaméstnavatele z této otazky vyplyva je, Zze nikdo neuvedl, Ze ma
velmi §patné vztahy s nadiizenymi. OvSem negativem je to, ze 15 respondentli neuvedlo
jaky maji vztah se svymi nadiizenymi pracovniky, coZ lze vylozit ze se bud’ boji dat sviij

nazor najevo anebo se k tomu nechtéji vyjadiovat.

Obr. 18: Jaké mate vztahy s nadiizenymi pracovniky?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.
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Ctrnacta otazka souvisi i s pfedchozi otazkou a pta se na to, zda je odstup mezi vedenim
a podiizenymi velky. Odpovédi na tuto otazku jsou velmi vyrovnangé, jelikoz jak lze vidét
na obrazku 20, tak 56 % dotazovanych nesouhlasi s tim, Ze odstup mezi vedenim a
podfizenymi je velky. Zbylych 44 % se domniva, Ze odstup mezi vedenim a podtizenymi

je velky.

Samoziejmosti je, ze odstup mezi vedenim a podfizenymi byt musi, ale je dalezité

vytvorit takovy odstup, ktery je pfiméfeny a vyhovuje jak vedeni, tak i podfizenym.

Obr. 19: Souhlasite s tvrzenim, Ze odstup mezi vedenim a podiizenymi je velky?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Po otazkach, které sméfovaly na vedouci pracovniky pfichazi i otazky, které jsou
sméfované na spolupracovniky. Patnactou otazkou je dotaz na vztahy se spolupracovniky.
Jako v predchozich otazkach zde méli respondenti zaskrtnout odpovéd od 1 do 5, s tim,
ze 1 odpovida vybornym vztahiim a 5 odpovidé velmi Spatnym vztahtim. Jak je viditelné
na obrazku cislo 21, tak velka vétSina méa se spolupracovniky pozitivni vztahy. 31 %
dotazovanych ma se spolupracovniky vyborné vztahy. 54 % dotazovanych mé se
spolupracovniky spiSe dobré vztahy. Pouze 1 clovék odpovédél, ze mé se

spolupracovniky Spatné vztahy.

Tato otdzka mé pro vedeni firmy velmi pozitivni vysledky, jelikoz dobré vztahy na

pracovisti pomahaji k lepSim vysledkim pti vykonavani pracovni ¢innosti.
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Obr. 20: Jaké mate vztahy se spolupracovniky?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Sestnacta otazka se zamé&fuje na spolupracovniky a pta se p¥imo na to, zda si respondenti
mysli, Ze tvoii s kolegy jeden tym. Otazka je poloZena uzavienou formou a respondenti
vybiraji ze 4 moznosti (ur€ité ano, spiSe ano, spise ne, urcité ne). 77 % dotazovanych se
domniva, Ze tvofii s kolegy jeden tym. Z toho 29 % si to mysli zcela urcité a 48 % spisSe
tvofi jeden tym s kolegy na pracovisti. Jak lze vidét na obrazku 22, tak jeden ¢lovek
odpovédél, Ze mu zcela nepfijde, Ze s kolegy tvoii jeden tym. Tuto odpoveéd’ zvolil prave

ten clovek, ktery v prfedchozi otdzce odpoveédél, Ze se spolupracovniky ma Spatné vztahy.

To, Ze spolupracovnici tvoii jeden tym je velkou vyhodou i1 nevyhodou pro
zaméstnavatele. Vyhodou muze byt to, ze si zaméstnanci navzajem pomahaji pfi
vykonani pracovni ¢innosti. Naopak nevyhodou miiZe byt to, Ze mohou tdhnout za jeden

provaz, pokud nejsou spokojeni proti vedeni.
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Obr. 21: Tvorite s kolegy jeden tym?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Sedmnactd otazka tykajici se spolupracovnikli byla oteviend. Otdzka sméfovala na to,
jaky nazor maji dotazovani na atmosféru na pracovisti. Kazdy mohl doplnit, co si o
atmosféfe na pracovisti mysli. I u této oteviené¢ otazky neodpoveédél zcela kazdy.
V odpovédich, které byly obdrzeny z dotaznikového Setfeni, se Casto vyskytovaly
vyhradné jednoslovné odpovédi, jako naptiklad: dobra, normalni, prtatelska,
rozskupinovand, napjata, nic moc, vybornd, obc¢as Spatnd, mezi podiizenymi je suprova,
podle na jakém odd¢€leni, na naSem odd¢leni je super. Jeden z vedoucich o atmosféte

napsal, ze je aktudlné velmi dobra, Ze je citit dlivéra mezi pracovniky a odhodlani k préci.

U této otazky vyhradné pievazovaly kladné odpovédi, kterych bylo 14, coZ mize byt pro

zaméstnavatele pozitivni. Zapornych odpovédi se v dotaznikovém Setieni objevilo 7.

Po otazkach ohledné spolupracovnikli, pfichdzeji na fadu 1 zaméstnanecké benefity.
V otazce 18 méli dotazovani vytvorenou tabulku s predem danymi benefity a oni vybirali,
ktery benefit maji k dispozici a ktery benefit vyuzivaji. Na obrazku 23 je tmavé Zlutou
barvou vyznacen pocet respondentt, ktefi maji dany benefit k dispozici a svétle zlutou
barvou jsou znazornény pocty respondentll, kteti dany benefit vyuZivaji. Jak je zfejmé
Z obrazku 23, tak uplné€ vSichni dotazovani maji k dispozici stravenky, a i je vyuzivaji.
Na druhém misté se umistil benefit v podobé slevy s Clubcard kartou. Tento benefit ma
k dispozici 44 osob, ovsem vyuziva ho pouze 89 % osob z téch, co ho maji k dispozici.
Sluzebni telefon maji dle mych informaci k dispozici pouze vedouci pracovnici. Dotaznik

vyplnilo 5 vedoucich pracovniki, z ¢ehoZ pouze 3 uvedli, Ze maji telefon k dispozici a
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vyuzivaji ho. Z obrazku 23 také lze vidét, ze piispévek na dichodové pojisténi, ma podle
vysledki dotazniku k dispozici 36 dotazovanych, zc¢ehoz ho vyuzivd jen 22
dotazovanych. Indispozi¢ni volno ma podle dotaznikového Setieni k dispozici 42
respondentll a vyuziva ho 88 % z nich. Ptispévky na détsky tabor ma k dispozici pouze

16 dotazovanych z ¢ehoz ho vyuziva 44 % z 16 dotazovanych osob.

Z otazky cislo 18 by si zamé&stnavatel mél uvédomit, Zze ne vSichni zaméstnanci védi o

benefitech, které nabizi, tudiz by se méla zlepsit informovanost pracovnik.

Obr. 22: Benefity, které mate a vyuZivate
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

I devatenacta otdzka je zamétena na benefity. Tentokrat na benefity, které by zamé&stnanci
ocenili mit k dispozici. Opét byla vytvotfena tabulka s predem piipravenymi benefity a
zaméstnanci zaSkrtavali, které benefity by si prali. V tabulce se vyskytovaly benefity
jako: vice nez 20 dni dovolené, ptispevek na dopravu, 13. plat, pruzna pracovni doba,
sluzebni automobil, ptispévky na dovolenou, vstupenky na kulturni akce a ptispévek na
bydleni. Jak je zfejmé z obrazku 24, tak GpIné€ vSichni respondenti by si pfali dostavat
13. plat, 94 % respondentt by ocenilo vice nez 20 dni dovolené, 73 % respondentii by si
ptélo dostavat piispévek na dopravu a ptispévek na bydleni a 65 % respondenti si ocenilo
ptispévek na dovolenou. Nejméné Zadanym benefitem jsou vstupenky na kulturni akce,

ty by ocenilo pouze 23 osob.
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Devatenacta otazka je pro zaméstnavatele informativni, jelikoz diky vysledkiim je zfejmé,
jaké zaméstnanecké benefity by si zaméstnanci prali mit. Mnoho lidi odpovédélo, ze by
si ptalo jakékoliv finan¢ni ptispévky.

Obr. 23: Benefity, které byste chtéli mit k dispozici
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

V dotazniku se také objevila otazka na bezpecnost prace a Cistotu pracovisté, cozZ je
dvacatou otazkou v dotazniku. Na obrazku 25 jsou znazornény odpovédi dotazovanych.
Tato otazka rozdélila zaméstnance na dvé poloviny, jelikoz 52 % je spokojeno s Cistotou
pracoviste a bezpecnosti prace a 48 % neni spokojeno s Cistotou pracovisté a bezpecnosti

prace.

Vysledek otazky, kterad je spojena s pracovnim prostiedim a bezpecnosti prace, je pro
zaméstnavatele spiSe negativni, jelikoZ mnoho lidi neni spokojeno s Cistotou prace a také
S bezpecnosti prace, kterd je velmi dulezitd. Zaméstnavatel by tudiz mél se svymi
zamestnanci pohovofit o bezpe€nosti prace, aby ziskal od pracovnikli zpétnou vazbu a

mohl podminky bezpecnosti zlepsit.
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Obr. 24: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim z hlediska ¢istoty pracovisté,

bezpecnosti atd.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Predposledni (tedy dvacata prvni) otdzka se zajimala o to, zda respondenty bavi pracovat
pro spole¢nost Tesco Pribram. Z obrazku 26 Ize vidét, Ze vétsinu 71 % dotazovanych bavi

pracovat pro spole¢nost Tesco. Ostatnich 29 % nebavi pracovat pro Tesco Piibram.

Vysledek predposledni otazky je veelku pozitivni, jelikoz vétsinu lidi bavi pracovat pro
spolecnost Tesco, tudiz mize byt zamé&stnavatel rad. Je jasné, Ze ne vSechny bude
vzdycky bavit pracovat pro danou spole¢nost. Pro zlepSeni tohoto poméru by se mohla
konat schtizka se zaméstnanci a ziskani zpétné vazby od nich. Urcité se daji jesté né&jaké

véci vylepsit a tim padem by bavilo vice zaméstnanct pracovat pro Tesco.
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Obr. 25: Bavi Vas pracovat pro spole¢nost Tesco?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Posledni otazka s Cislem 22 souvisi s predposledni otazkou a chtéla znat nazor
zaméstnancl na to, jestli by doporucili spolecnost Tesco ostatnim lidem jako vhodné
misto pro jejich zaméstnani. Jak lze vidét z obrazku 27, tak procento téch, kteti by
spole¢nost doporucili je mnohem vys§i nez procento téch, ktefi by spolecnost
nedoporucili. Vysledky jsou téméf podobné jako v pfedchozi otazce. Pro doporuceni je
69 % dotazovanych a pro nedoporuceni je 31 % dotazovanych. Z ¢ehoz je ziejmé, ze
kladnou odpoveéd zvolili ti, ktefi radi pracuji pro spole¢nost Tesco a bavi je ta prace.

Ostatni zvolili zapornou odpovéd'.

Vysledky posledni otazky dotaznikového Setieni jsou opét v pozitivnich ¢islech. Mnoho
respondentli by doporucilo ostatnim lidem pracovat pro Tesco. Tato otazka navazuje na
predchozi otazku. Je jisté, ze pokud zaméstnance bavi pracovat pro Tesco, tak ho i
doporuc¢i dal§im lidem. Tudiz zlepSeni poméru odpovédi u této otazky souvisi s predchozi
otazkou, u které byla pro zlepSeni poméru vysledkil navrhnuta porada se ziskanim zpétné

vazby od zaméstnancii.
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Obr. 26: Doporucil/a byste spolecnost ostatnim lidem jako vhodné misto pro jejich

zaméstnani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

3.4 Celkové zhodnoceni motivace na zakladé dotaznikového Setreni

V nésledujici kapitole budou nastinény navrhy, které by mohly pomoci ke zvySeni
motivace pracovnikll v Tesco Piibram. Navrhy vychdzi zvysledki anonymniho

dotaznikového Setieni, které bylo provedeno na pobocce Tesco Ptibram.

Navrhem pro zlepSeni motivovanosti zaméstnanci by mohlo byt zavedeni cafeteria
systému, jelikoZ ne kazdy zaméstnanec vyuZzivd zaméstnanecké benefity, které mu jsou
pfidéleny. Pomoci cafeteria systému by si zamé&stnanci benefity vybirali sami, dle toho,
zda jim benefity budou k uzitku. Napiiklad benefit, ktery se tyka Tesco letnich taboru je
nevyhodny pro zaméstnance, ktefi nemaji déti a misto toho, by mohli vyuzit jiné benefity.
Kazdy zaméstnanec pracujici na plny pracovni uvazek by na pocatku roku dostal urcity
pocet bodu, ktery by mohl vyuZzivat. Nasledné by dalsi body zaméstnanci mohli ziskat za
dobré napady a ptipominky, které by pomohly ke zvySeni prestize spole¢nosti. Dalsi body
by zaméstnanci mohli ziskat za pomoc na ramec jejich pracovni smlouvy a také za praci

prescas, ktera je nékdy potieba.
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Dalsi problém vidim v malé informovanosti zaméstnanct v ohledu zaméstnaneckych
benefitl. Nékolik zaméstnancl v dotaznikovém Setfeni uvedlo, Ze o spousté benefiti,
které mohou vyuzivat ani nevi. Jedna se zejména o benefity jako je pfispévek na
dichodové pripojisténi Ci piispévek na détsky Tesco tabor. Seznam zaméstnaneckych
benefitil je umistén na internetovych strankach spolecnosti Tesco. Se zaméstnaneckymi
benefity personalni pracovnik seznamuje kazdého nové nastupujiciho zaméstnance pii
podpisu smlouvy. Zaméstnanecké benefity by dale mély byt vyvéseny v zazemi pobocky
na prehledné nésténce, za kterou by méla mit odpovédnost personélni pracovnice. Na
nasténce by kromé seznamu benefiti také mély byt sepsdny podminky, které musi
zaméstnanec spliovat, aby mohl dany benefit vyuzivat. O novych benefitech, které
mohou pracovnici vyuzivat by méli byt seznameni naptiklad na skupinovych poradach,
které porada teditel pobocky. Pravé na téchto poradach by zaméstnanci mohli vyjadfit
zpétnou vazbu k benefitim. Na zaklad¢ zpétné vazby se benefity mohou upravovat tak,

aby byli pro zaméstnance jesté vice motivujici.

Dalsim velky problém, ktery vyplyva zvyhodnoceni vysledki anonymniho
dotaznikového Setfeni je to, Ze polovina zamé&stnancl se na pracovisti neciti bezpecné.
Bezpecnost prace by méla byt na prvnim mist¢ a méla by byt f4dn€ kontrolovéna.
Kontrolu bezpecnosti na jednotlivych pobockach se zabyvaji proskoleni pracovnici, kteti
jsou vedenim Tesco Stores CR, a.s. pravidelné posilany na pobocky a kontroluji
bezpecnost pracovniki. VSichni nové prichozi zaméstnanci jsou proskoleni ohledné
bezpecnosti prace a nasledné kazdé dva roky se Skoleni opakuje. Bezpe¢nost na pracovisti
také tzce souvisi s obleCenim, které zaméstnanci od spolecnosti dostavaji. Nejvetsi
negativni odezva byla od pracovnikti na obuv. Obuv, kterou dostavaji jim nevyhovuje a
po celodennim noSeni je boli nohy. Tento problém by mél nasledujici feSeni.
Zamgéstnavatel misto celoplosného nakupovani a rozddvani obuvi by mohl spiSe
zaméstnanciim piispivat na jejich vlastni obuv, kterou by si oni sami koupili a ktera by
jim vyhovovala. Spoustu zaméstnancii si své boty uz del§i dobu kupuje samostatné.
Ptispévek by zaméstnanci dostali po doneseni tctenky za obuv. Piispévek by byl pro
kazdého zaméstnance stejny a byl by ve vysi 500 K¢ ro¢né. Pokud by obuv stala vice, tak

by si zaméstnanci doplaceny rozdil sami.

Hodné 1idi uvedlo, ze jejich pracovni vykon ovliviiuje motivace a Ze se neciti byt zcela
motivovani od zaméstnavatele. Pokud by oni sami méli urcit, co je nejvice motivuje, tak
na prvnim mist¢ uvedli finanéni odménu (jednorazovou ¢i trvalé zvySeni platu).
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Zaméstnavatel by tudiz mél se zaméstnanci udélat poradu, na které se budou bavit o
motivovanosti a nasledné se zamyslet nad jejich nazory a vyvodit z toho poznatky, které

by prispé€li ke zvySeni motivovanosti zaméstnancu.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze nikdo nema velmi Spatné vztahy s nadiizenymi
pracovniky. Coz je samoziejmé pozitivni zprava, ale negativum ve vysledkach se stejné
objevilo. Mnoho dotazovanych uvedlo, ze vlastné nevi, jaké ma vztahy s nadfizenymi
lidmi. Tito respondenti v dotaznikovém Setieni zaskrtli primérnou odpovéd, a tudiz se
nepfiklonili ani k vybornym vztahiim ani ke Spatnym vztahtim. Je moZzné, Ze tito lidé se
boji anebo nechtéji vyjadrit svlij negativni nazor na vztahy s vedoucimi. Pokud maji
nadfizeni a podfizeni mezi sebou Spatné vztahy, tak se to ¢asto odrazi na pracovnich
vysledcich. Proto by si vedouci pracovnici méli se svymi zaméstnanci sednout a
promluvit si o vztazich mezi sebou. Rici si, co je dillezité pro zaméstnance i pro
zaméstnavatele. Snazit se najit spole¢nou cestu. Vedouci pracovnici by téz méli ziejme
zmeénit své chovani vii¢i pracovnikiim, jelikoz je se vztahy na pracovisti nespokojeno vice
pracovnikil. Dale by méli souhlasit s nékterymi rozumnymi nazory podtizenych, ktefi ve

spole¢nosti pracuji delsi dobu.
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Z.aveér

Bakalai'ska prace na téma Motivace zaméstnanct obsahuje tii V&tsi ¢asti. V prvni ¢asti je
vysvétlena teorie, ktera se tyka tématu motivace. Konkrétné je zde vysvétleno, co je to
motivace, jaky je rozdil mezi motivem a stimulem. Dale zde jsou vysvétleny teorie
motivace a lidské motivaéni typy. Ctenafi se v prvni &asti bakalaiské prace také seznami
S pojmy pracovni motivace a pracovni spokojenost. V posledni fad¢ je vysvétlen systém

odménovani a nastinény nékteré zaméstnanecké benefity.

Druha ¢ast bakalaiské prace se zaméfuje na spoleénost Tesco Stores CR, a.s. Nejprve jsou
Stenafi seznameni se spole¢nosti Tesco Stores CR, a.s., kterd ptisobi v celém svété. Dale
v druhé casti bakalarské prace je popsana pobocka Tesco Pribram, kde probiha
dotaznikové Setieni. Nasleduje popis souc¢asného motiva¢niho systému v Tesco Pribram

vcetné organizacni struktury, zaméstnaneckych benefitli a kariérniho ristu.

4

Treti Cast bakalaiské prace se vénuje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které je
provadéno pomoci anonymnich dotaznikt, které byly rozdany ve spole¢nosti Tesco na

pobocce v Ptibrami.

Stanoveni silnych a slabych stranek spole¢nosti Tesco Stores CR, a.s. je zpracovano na
zdklad¢ informaci poskytnutych manazerkou ptibramské pobocky spolecnosti Tesco

Stores CR, a.s.

Mezi silné stranky spole¢nosti Tesco patii: velka distribuéni sit’ provozoven v Ceské
republice 1 po celém svéte, Siroka nabidka produktl (potraviny, obleceni, finan¢ni sluzby,
kosmetika atd.), dobré postaveni na trhu, vysokd poptavka po produktech, finan¢ni

stabilita na trhu a dosazeni zisku.

Mezi slabé stranky spolecnosti Tesco patii: vysokd zavislost na dodavatelich a s tim
souvisejici nedostatecné kapacity akcéniho sortimentu, nedostatek pracovnikd

Vv jednotlivych pobockach, reklamaéni systém.

Vysledkem bakalaiské prace jsou navrhy opatteni, které by mély zlep$it motivacni systém

ve spolegnosti Tesco Stores CR, a.s. Tyto opatieni jsou v praci jednotlivé vysvétleny.
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Priloha A: Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Stépanka Stérbova a studuji podnikovou ekonomiku a management na
Zéapadoceské univerzité v Plzni. LetoSnim rokem navstévuji univerzitu jiz 3. rokem a jako
vystupni praci jsem si vybrala bakaldfskou praci na téma Motivace zaméstnancli ve
spolecnosti Tesco. Nyni se na Vas obracim s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery Vam

doufdm nezabere mnoho ¢asu a mé velice pomtze k vypracovani moji bakalatrské prace.

Pokud byste chtéli néco k néjaké otdzce dodat navic, tak budu velmi vdécéna za kazdy Vas
nazor. Nemusite se bat, jelikoz dotaznik je ANONYMNI. S informacemi z dotazniku

budu pracovat pouze ja a vystup okomentuji v mé bakalatské praci.
Velmi Vam dékuji za VAas as!
S pozdravem

Stépanka Stérbova



Vyberte: MUZ X ZENA
Vase nejvyssi dosazené vzdelani.

a) Zakladni vzdélani

b) Stiedoskolské vzdélani s vyucnim listem

c) Stiedoskolské vzdélani s maturitou

d) Vysokoskolské vzdélani

Kolik let pracujete pro Tesco?
a) Méné nez rok
b) 1-5let
c) 5-10 let
d) 10 leta vice

Jste na pozici vedouciho pracovnika?
a) Ano
b) Ne

Zjisténi soucasné situace na pracovisti

Citite se v zaméstnani motivovani ze strany zaméstnavatele?
a) Ano
b) Ne

Domnivéte se, Zze Vas pracovni vykon ovliviiuje motivace?
a) Urcité ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Urcité ne

Co z nasledujicich véci povazujete za nejlepsi zptisob, jak Vas motivovat k praci. Prosim
o sefazeni od 1 = nejlepSiho zpiisobu po 4 = nejhorsi zplisob.

Jednorazova finan¢ni odmeéna

Trvalé zvySeni platu

Slovni ohodnoceni

PovySeni



Jste spokojen/a s vysi mzdy za odvedenou praci?
a) Ur¢ité ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Urc¢ité ne

Pokud spokojen/a nejste, o kolik korun mésicné vice byste si predstavoval/a?

Mate prilezitost kariérniho ristu ve vasi organizaci?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Urcité ne

Je pro Vas motivujici udéleni pochvaly a uznani od vedouciho?
a) Ano
b) Ne

Jste spokojen/a se stylem fizeni vedouciho pracovnika, ktery je nastaven ve vasi
organizaci? Odpoveéd zakrouzkujte na stupnici 1-5. 1 = jsem spokojen/a, 5 = nejsem
spokojen/a.

1 2 3 4 5

Jaky mate dojem/nazor/pocit ze stylu fizeni vedouciho pracovnika? Zlepsil/a byste néco?

Jaké mate vztahy s nadfizenymi pracovniky? Odpovéd’ zakrouzkujte na stupnici 1-5.

1 = vyborné vztahy, 5 = Spatné vztahy.
1 2 3 4 5

Souhlasite s tvrzenim, Ze odstup mezi vedenim a podfizenymi je velky?

a) Ano, souhlasim.



b) Ne, nesouhlasim.

Jaké mate vztahy se spolupracovniky? Odpovéd’ zakrouzkujte na stupnici 1-5. 1 =
vyborné vztahy, 5 = Spatné vztahy.
1 2 3 4 5
Tvotite s kolegy jeden tym?
a) Urcité ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne

d) Urcité ne

Atmosféra na pracovisti je .... (dopliite)

V tabulce nize prosim zaskrtnéte, zda dany benefit mate v zaméstnani k dispozici a zda

ho vyuzivate.

BENEFIT MAM HO K DISPOZICI VYUZIVAM HO

Stravenky

Piispévek na diichodové

pojisténi

Sluzebni telefon

Ptispévky na détsky tabor

Indispozi¢ni volno

Sleva s kartou Clubcard

Ptal/a byste si, ocenil/a byste ¢i je pro Vas motivujici néjaky z téchto benefitii mit

v zaméstnani k dispozici? Zaskrtnout mizZete vice benefiti.

Vice nez 20 dni dovolené

Vstupenky na kulturni akce




Ptispévek na dopravu

Ptispévek na bydleni

13. plat

o ] Ci zcela jiné benefity (napiste):
Pruzné pracovni doba

Sluzebni automobil

Ptispévky na dovolenou

Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim z hlediska ¢istoty pracovisté, bezpecnosti atd.
a) Ano
b) Ne

Bavi Vas pracovat pro spole¢nost Tesco?
a) Ano
b) Ne

Doporucil/a byste spolecnost ostatnim lidem jako vhodné misto pro jejich zaméstnani?
a) Ano
b) Ne

Zde mate vice prostoru pro doplnéni jakékoliv otazky €1 sdéleni vlastniho ndzoru.

Dé&kuji Vam za vyplnéni!!
Hezky den,

Stépanka Stérbova



Abstrakt

Stérbova, S. (2020). Motivace zaméstnancii (Bakalatska prace), Zapadodeska univerzita

Vv Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: motivace, teorie motivace, lidské motiva¢ni typy, pracovni motivace,

pracovni spokojenost, systém odménovani

Bakalaiské prace na téma Motivace zaméstnancl se zamétuje na zjisténi motivacnich
faktort, které jsou pro zaméstnance Tesco Stores CR, a.s. nejvice motivujici. Bakalaiska
prace je rozdélena do tfech kapitol. Prvni kapitola Ctenéie seznamuje s teorii, ktera tzce
souvisi s motivaci. Druha kapitola bakalatské prace seznamuje Ctenafe se spolecnosti
Tesco Stores CR, a.s. Treti ¢ast obsahuje dotaznikové 3etfeni, které bylo provadéno
vV Tescu na pobocce v Piibrami. Dotaznikové Setfeni odhalilo nedostatky v motivacnim

systému v Tescu. V zavéru bakalafské prace jsou nastinény navrhy, které by zlepsily

motivacni systém.






Abstract

Stérbova, S. (2020). Motivation of Employee (Bachelor Thesis). University of West

Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: motivation, theory of motivation, human motivation types, work motivation,

work satisfaction, reward system

Bachelor thesis Employees Motivation is focusing on exploring motivational factors,
which occur to be the most significant for the employees of the Tesco Stores CR, a.s.
Bachelor thesis is divided into three chapters. First chapter introduces the theory closely
related to motivation. Second chapter of the Bachelor thesis introduces and analyses
Tesco Stores CR, a.s. Third part contains a questionnaire survey, which has been done in
the Piibram Tesco branch. A survey revealed lack of perfection in the motivational system
implemented by Tesco. Proposals and suggestions on how to improve current
motivational system are emphasized at the end of the bachelor thesis.



