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Uvod

Motivace je v dneSni dobé velmi diskutovanym tématem. Kli¢em k uspéchu kterékoliv
firmy jsou totiz jeji dobfe motivovani zameéstnanci. Nebot' spravné motivovany
zaméestnanec muze piinést pridanou hodnotu, ktera je pro kazdého zaméstnavatele tak
zaddouci, a pomoci tak kuspéchu firmy. Konkurence v oblasti maloobchodu je
v soucasné dob¢ vysokd, a proto by firmy nemély téma motivace zaméstnancii
zanedbavat, a vénovat mu daleko vétsi pozornost. Zaméstnavatel vSak musi nejdiive
pochopit, jaké motivy jsou pro jednotlivé pracovniky dominantni. Poté az je mlze zacit

spravn¢ motivovat a docilit tak lepSich vysledkt spolecnosti.

V této bakalaiské praci snazvem “Ekonomické posouzeni prinosii motivacniho
programu v podniku“ se autorka zabyvéa spole¢nosti Tesco Stores CR a.s., kterd je
jednim z nejvétSich maloobchodnich fetézci na celém svété. Konkrétné byla tato
bakalarska prace vypracovana na provozovné hypermarketu Tesco v Ostrové. Prostiedi
tohoto maloobchodniho fetézce je pro autorku zndmé, coz bylo také jednim z divodi
zvoleni pravé této spolecnosti. Pozornost bude veénovana popisu stavajici trovné
motivace zaméestnancl a navrhu moznych zlepsujicich opatieni k posileni této motivace

v hypermarketu.

Cela tato bakalatska prace je rozdélena do né€kolika tematickych okruhii. Nejprve jsou
zde vymezeny zdkladni pojmy, které maji tzkou souvislost s motivaci. Poté je
charakterizovana celd spole¢nost Tesco Stores CR a.s., a dale také dana provozovna
v Ostrové. U této provozovny je pozornost vénovana zejména zakladnim informacim
a dale také tizeni lidskych zdroja, které je zde uplatiovano. Poté nasleduje zhodnoceni
stavajiciho procesu motivace na této provozovne, které je nasledné doprovazeno
dotaznikovym Setfenim uskuteCnénym pro potieby této bakalaiské prace. Celou
soucasnou problematiku poté uzavira SWOT analyza, ktera poukazuje pfedevSim na
silné a slabé stranky motivace zaméstnancti na této provozovné. Pfi navrhovani
moznych zlepsujicich opatfeni k posileni motivace zaméstnancli se autorka zaméfila
predevsim na slabé stranky jiz zminéné SWOT analyzy. Tato opatfeni budou nasledné

také zhodnocena. Opatfeni by meéla dopomoci klepsi motivaci, spokojenosti

zameéstnanct a s tim souvisejicim lep$im ekonomickym vysledkiim provozovny.



Metodika prace

Uvodni ¢ast bakalaiské prace, ktera poukazuje na vymezeni zakladnich pojmi dané
problematiky, byla zpracovdna predevSim za pomoci studia odborné literatury a

poznatktli nabytych béhem studia vysoké skoly.

V nasledujici &asti, kde je pozornost vénovana spoleénosti Tesco Stores CR a.s. a jeji
provozovné v Ostrové vychdzi autorka z oficidlnich webovych stranek spolecnosti,
obchodniho rejstiiku, ale také z internich material provozovny HM Ostrov. Tyto zdroje
poskytly uceleny soubor zakladnich informaci o této spolecnosti. Pro objasnéni fizeni
lidskych zdrojii a predevsim kviili zjisténi soucasného stavu procesu motivovani na této
provozovné, byla uskutecnéna ftada informacnich schizek suréitymi zaméstnanci
spolecnosti. Zaméstnanci poskytli autorce prace pozadované informace a materialy ke
zpracovani této Casti. Dale na provozovné probéhlo dotaznikové Setfeni, které provedla
autorka prace mezi zaméstnanci spolecnosti. Z dotaznikd byly zjiStény urcité
nedostatky. Pfed tim nez byla navrzena opatieni k pfekonani vétSiny nedostatkti, bylo
navstiveno finan¢éni oddéleni provozovny, kvili redlnosti opatfeni. Nasledné¢ byla
vytvoiena opatieni k pfekonani téchto slabych stanek. Opatieni vychéazela ze SWOT
analyzy, konkrétné tedy ze slabych stranek a poznatkl z praxe, které autorka prace ma.
Celou tuto bakalarskou praci rovnéz doprovazely cenné piipominky a odborné rady

pana Ing. Miroslava Pavldka Ph.D., ktery byl vedouci této prace.

Cile bakalarské prace

¢ Analyzovat souCasny proces motivovani zaméstnancti v HM Tesco Ostrov
e Navrhnout opatfeni k ptekonani slabych strdnek motivace zaméstnanci v HM
Tesco Ostrov

e Zhodnotit ekonomické piinosy navrhovanych opatieni



1 Vymezeni zakladnich pojmi

1.1 Pojem motivace

Pivod slova motivace je odvozen z latinského slova moveo, hybam, které prenesenc
vyjadiuje fakt, ze v naSem chovéani a jednani existuji urcité hybné sily. Pojem motivace

je vymezovan riiznymi definicemi, a tak by autorka prace rada uvedla nékteré z nich.

Podle (Nakonecny, 1997, str. 7) je motivace ,intrapsychicky probihajici proces,
vyustujici ve vysledny vnitini stav, motiv. Je nutno rozlisovat konecny cil, jimz je opét
nejaky druh vnitrniho stavu, obecné nazyvany uspokojeni, a prostredky, jimiz se tohoto
uspokojeni dosahuje.* Dale naptiklad definice, kterou uvadi (Armstrong, 2007,
str. 219): ,,Motiv je duivod pro to, abychom néco udélali. Motivace se tyka faktoru, které
ovliviuji lidi, aby se urcitym zpiisobem chovali. Muzeme tedy fict, ze jde o cilové
orientované chovani. Motivace se tyka toho, co lidem uvadi smér, co se snazi ud¢lat,
dale tsili, jak moc se osoba snazi a pak také pretrvani, jak dlouho se osoba snazi. Lidé
jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze jejich chovani a usili bude n¢jakym zplisobem
ocenéné. Kazdy jedinec ma své vlastni potieby, tudiz nemuze platit, ze stejnd odmeéna
motivuje vSechny jedince totozné. Pro nékoho je motivujici finanéni odména pro jiného

zas tieba uznani nebo pochvala.

Motivace je dilezitou soucasti jakékoliv lidské ¢innosti. Cim vétsi je naSe motivace, tim

vetsi bude nase usili a roste nds vykon. V pracovnim prostiedi to tak plati také.
1.1.1 Motivace pracovniho jednani

Samotna motivace jiz byla nastinéna, a zde bude pozornost vénovana piimo motivaci
pracovniho jednani, o kterou se bude dale opirat tato bakaldiskd prace. Motivace
k pracovnimu jednéni vyjadiuje uceleny pfistup pracovnika k jeho pracovnim tkoltim,
jeho nasazeni, jeho ochotu k praci, celkové zaméfeni Cinnosti ve sméru k ur€enému
ukolu. Pracovnik ma ke vSem pracovnim ukolim urcity védomy vztah, ktery se
projevuje vtom, jak pfistupuje k témto pracovnim ukoliim. Motivace pracovniho
jednani se samoziejmé odrazi ve vykonnosti &lovéka. Cim vice nas dokaZe
zaméstnavatel motivovat, tim vice vynakladame tsili v pracovnim nasazeni a pfinaSime

pro podnik pfidanou hodnotu. Pravé tato pfidand hodnota muze byt pro podnik
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rozhodujici slozkou. Pracovnik mtize vynalozit jen tolik usili, aby splnil zadanou préci,
ale za pomoci motivace ten samy pracovnik dokaze vynalozit mnohem vétsi Usili ve
stejném cCase, a tim odliSny vystup pro podnik. Jde o pracovnikovo dobrovolné usili,
které zavisi na jeho vili. Cilem motivacni teorie je, aby vystupy za pomoci motivace
byly vétsi nez samotné néklady na veskeré pobidky. Lépe motivovani pracovnici pracuji
usilovnéji a podavaji lepsi vysledky, nez pracovnici, ktefi nebyli nijak pfiznive

motivovani.

1.1.2 Stimulace a motivace

Jak uvadi Plaminek (2010), kladny vztah k néjaké ¢innosti ¢asto vznika z jedné ze dvou
pti¢in. Prvnim diivodem miize byt, Ze splnéni dané ulohy je spojeno se ziskem néjakych
zvenci prichéazejicich hodnot (napt. finanéni odména), nebo v druhém piipade proto, ze

jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim ¢lovéka, ktery ma Cinnost vykonavat.

V prvnim ptipadé mluvime o stimulech (podnét, popud), kdy je uloha plnéna pod
vlivem vnéjSich podnéti. Kdyz tomu tak je, a vzbudime u jedince ochotu k vykonéni
néjaké ulohy za pomoci stimulli, pak tento d¢j nazyvame stimulace. Zasadni roli pii
ziskani pozadovaného chovani zde hraje vnéjsi situace. Stimulace je jednim z hnacich
motortl v pracovnim procesu, nebot’ ovliviiuje jednani pracovnikl ke zvyseni usili a tim
1 ke zvySeni pracovniho vykonu a efektivnosti. Stimul vSak piisobi jen kratkodobé a
musi byt tedy v pracovnim procesu neustale opakovan, nebot’ prace je vykonavana jen

po dobu kdy na ¢loveka plisobi stimuly.

V druhém piipadé¢ je uloha feSena pod vlivem vnitinich pohnutek, jimiz jsou motivy.
Tento dé&j pak oznacujeme jako motivace, zde hraje pfi vzniku pozadovaného chovani
velkou roli predevSim vnitini svét motivovaného jedince. Motiv je urcita pohnutka nebo
divod lidského chovani. Chovani lidi, jak v osobnim Zivoté, tak na pracovisti je
urovano pravé motivy. Mizeme se na n¢ divat jako na potieby, instinkty, hnaci sily,
pudy, zajmy nebo také touhy. Jako zdroj motivli povazujeme podnéty vnitini (védomé
¢i nevédomé), nebo podnéty vnéjsi (jak uz bylo feceno, zde jde o stimuly). Kazdy
z motivl je klasifikovan a hierarchicky setazen podle dllezitosti. My poté na zakladé
pohnutek zvolime pro nas nejvyznamnéj$i motiv, kterému piiklddame nejveétsi

dulezitost a ostatni jsou zamitnuty nebo prozatimné potlaceny.

10



1.1.3 Zdroje motivace
Motivace je tvorena péti zakladnimi zdroji, které spole¢né tvoii motivacni profil
jedince. Mezi tyto zdroje patii potfeby, zajmy, nadvyky, hodnoty a ideédly. Pozornost

bude vénovana pouze potfebam a zajmim.
Potieby

Potiebu muzeme chéapat v biologickém smyslu nebo zhlediska psychologie.
V biologickém smyslu je to stav nedostatku organismu. Dlouhotrvajici nedostatek muize
vést k poSkozeni ¢i dokonce smrti jedince. Tento stav vede také k vyrovnavacim

reakcim, aby u jedince byla opét nastolena optimalni fyziologicka rovnovaha.

»Z hlediska psychologie prozivani je potieba stavem prani a zadosti, ktery vyvolava
urcite chovani (urcité jednani), tj. motivuje ke specifické aktivite.* (Dieblova, 2005,

str. 39). Jsou to tedy nedostatky v socidlnim Zivot¢ jedince.
Obecn¢ délime potieby na:

. Primarni — to jsou potfeby jako je hlad, Zizen, teplo, spanek, sexualita,
vyhybani se bolesti, které jsou vrozené a slouzi jedinci k preziti. Jsou tedy nezbytné

pro zivot jedince.

. Sekundarni — tyto potfeby navazuji na primarni potieby, tzn., Ze az po
uspokojeni primarnich potteb muze dojit k uspokojeni sekundarnich. Tyto potieby
jsou zavislé na mezilidské interakci s okolim. Je to napt. potieba bezpeci, uznani,

poznani, lasky nebo seberealizace.
Zajmy
Jedinec zamétuje pozornost na urcity objekt. UrCitd tendence angazovat se pro uritou

¢innost z vnitini motivace. Jedinec pocituje, ze urcity objekt nebo udalost ma pro n¢j

vyznam. Zajmy mohou byt kratkodobé, ale také celozivotni.

1.2 Typy motivace
K pracovni motivaci mizeme dojit dvéma zptsoby. Prvni zpiisob je, ze sami hledame,
poté nalézame a vykonavame urcitou praci, kterd uspokojuje nase potieby, nebo alespon

od ni o¢ekavame, Ze naplni naSe cile. Pfi druhém zplisobu jsou lidé motivovani svym
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vedenim za pomoci takovych metod, jako je naptiklad odménovani jak v penézni, tak

nepenézni forme, uznani, pochvala, povyseni nebo povéreni velmi zajimavou praci.
Zname dva typy motivace:

o Vnitini motivace — jsou to ,faktory, které si lidé sami vytvareji a které je
ovliviuji, aby se urcitym zpiisobem chovali nebo aby se vydali urcitym smérem.*

(Armstrong, 2007, str. 221)

. Vnéjsi motivace — do vnéjsi motivace fadime to, co se déla pro lidi, aby byli
spravné motivovani. Patfi sem jiz zminované odmény, uznani, pochvala aj., ale také

druha stranka, a to jsou tresty, kritika, snizeni platu nebo napt. disciplindrni fizeni.

1.3 Teorie motivace

Tato teorie zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje, pro¢ se
lidé tak, ¢i onak chovaji a pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru. Poukazuje na
to, co mohou organizace dé€lat, pro lepSi vykon pracovnikii, aby na jedné stran¢ byly

splnény cile organizace a na strané druhé byly uspokojeny potieby pracovnika.

Existuje tada teorii motivace. Mezi nejvlivnéjsi fadime teorii instrumentality, teorii
potieb neboli teorii zaméfenou na obsah, Herzbergovu dvoufaktorovou teorii a teorie

zam¢fené na proces.
1.3.1 Teorie instrumentality

»lato teorie se domniva, ze lidé budou motivovani k praci, jestlize odmény a tresty
budou primo provazany s jejich vykonem.” (Armstrong, 2009, str. 111) Lidé ziskavaji
zkuSenosti diky kroktim, které podnikaji za icelem uspokojeni svych potieb a vidi, Ze
nekteré z jejich krokti jsou k dosazeni cilti pfinosné a jiné méné nebo nikoliv. Prave tyto
uspéchy a odmény na nds pusobi pozitivné a upeviiuji chovani, které nam piinasi
uspéch. Pii kazdé dalsi podobné potiebé se tak nase chovani bude opakovat. Na druhou
stranu pii selhdni nebo trestu probéhne negativni upevnéni presvédCeni. Takovyto
netspéch nadm tika, abychom pfisté¢ vyhledali jiné nastroje pro dosaZeni cilii. Tento

pristup k motivovani lidi je stale Siroce vyuzivan a v urCitych piipadech je 1 ispéSny.
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1.3.2 Teorie potieb neboli teorie zaméiena na obsah

»wZakladem téchto teorii je presvédceni, ze neuspokojend potieba vytvari napéti a stav
nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je treba rozpozmnat cil, ktery tuto
potiebu uspokoji, a zvolit zpiisob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile.
Kazdé chovani je tak motivovano neuspokojenymi potiebami.“ (Armstrong, 2009,

str. 111-112)

Kazda potfeba ma pro jedince jinou vadhu a miru dulezitosti. Nékterd potieba v nas
vyvola velké usili smétujici k dosazeni cile, a jina zase mnohem mensi. Tyto preference
zalezi na prostfedi, v némz jedinec vyrustal, na prostfedi v kterém zije ted’, ale také na
jeho vychové. Jednu potfebu mizeme uspokojit riznymi cili a na druhou stranu, jeden
cil mize uspokojit vice potfeb. NejznaméjsSim autorem, ktery piisp€l k teorii potieb a

vytvoril nejslavnéjsi klasifikaci potieb je Maslow.
Maslowova hierarchie poti‘eb

Jde o klasifikaci potieb, kterou zformuloval Abraham Maslow (1954). Podle Maslowa
nizsi potieby se stavad dominantni potfebou dalsi vyssi potfeba a soustfedéni jedince je
upnuto na tuto potiebu. Znamena to tedy, aby se mohla objevit urcitd potteba, museji
byt nejdiive uspokojeny potteby, které ji predchazeji v hierarchii potieb. Maslow urcil
pét skupin potieb a sefadil je. Tento hierarchicky systém je zndm jako Maslowova
pyramida potieb.

Obr. ¢. 1: Maslowova pyramida poti‘eb

Sebeaktualizace

Potfeba uznani

Potfeba sounalezitosti

Potieba jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: (Bélohlavek, 2005), vlastni uprava
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Pro toto ¢lenéni bude pouzita aplikace na pracovni prostredi

1) Fyziologické potieby — bezpecnostni a ochranné pomucky, ochrana zdravi pii

praci, odstranéni Skodlivych vlivi a rizik na pracovisti
2) Potieba jistoty a bezpeci — dobra perspektiva podniku, kde se nebojime o praci
3) Potieba soundlezitosti — pratelské vztahy na pracovisti, firemni akce
4) Potteba uznani — povyseni, pochvala, odména ve formé penézni ¢i nepenézni

5) Sebeaktualizace — potieba rozvijet své schopnosti a dovednosti na pracovisti,

pracovnik mé moznost ukazat co umi a projevit se
1.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie 11k, ze ,,faktory zvysujici spokojenost s praci (a motivaci) se lisi od faktori,

ktere vedou k nespokojenosti s praci ““ (Armstrong, 2009, str. 112)

Tuto teorii mizeme znat i pod nadzvem motivacné-hygienicka teorie. Vychazi ze
zkoumani pficin spokojenosti a nespokojenosti s praci a poukazuje na to, Ze spokojenost
a nespokojenost nejsou piimé protiklady, ale jsou to dva odlisSné a nezavislé faktory.
Objevuji se zde dve skupiny faktor. Prvni tvofi motivatory (satisfaktory), které vedou
k uspokojeni potteb a spokojenosti (uspéch, uznani, prace sama) a na druhé stran¢ jsou
to hygienické faktory (dissatisfaktory), které nevedou k uspokojeni potieb, ale pokud

jsou Spatné, zptsobi nespokojenost (podnikova politika, osobni vztahy, bezpeci aj.).
1.3.4 Teorie zamérené na proces

Tyto teorie jsou rovnéZz znamy jako kognitivni (poznavaci) teorie. Poukazuji na
psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci, i na zakladni potieby. Teorie
se zamé&fuje na vnimani pracovniho prostfedi, jak jej lidé interpretuji a chapou. Mezi
pfislusné procesy patii ocekavani (expektacni teorie — odména ma pro odménovaného
kladnou hodnotu, vykon vede k odméné¢, chovani vede k vykonu), dosahovani cila
(teorie cillh - motivace a vykon je vyssi, kdyz jsou stanoveny konkrétni a specifické
cile, naro¢né, ale pfijatelné a existuje zde zp€tna vazba na vykon) a pocity spravedlnosti
(teorie spravedlnosti — lidé budou lépe motivovéni, kdyz se snimi bude zachazet

spravedlive).
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2 Charakteristika spolecnosti

Spolecnost Tesco se fadi mezi nejvétsi maloobchodni fetézce na svété. Na cesky trh
vstoupilo Tesco vroce 1996. Tato bakalarska prace je zaméfena na konkrétni
hypermarket spolegnosti Tesco Stores CR a.s., a to na HM Ostrov (okres Karlovy

Vary).

2.1 O spolecnosti

Tesco je britsky maloobchodni fetézec, ktery nabizi potravinové i nepotravinové zbozi,
pohonné hmoty, finan¢ni sluzby a telekomunikacni sluzby. Je jednim z nejvétSich
maloobchodnich fetézcii na svéte a nejveétsim ve Velké Britanii a v Irsku. Spolecnost méa
v soucasné dobé své provozovny ve 14-ti zemich svéta: Velka Britanie (3 054
obchodnich jednotek, dale jen OJ), Irsko (139 OJ), Mad’arsko (213 OJ), Polsko (431
0J), Slovenska republika (126 OJ), Ceska republika (365 OJ), Turecko (181 OJ), Jizni
Korea (475 OJ), Thajsko (1 257 0J), Cina (125 OJ), Japonsko (Tesco zahajuje prodej
svych akcii nejvétsimu Japonskému maloobchodnimu fetézci), Malajsie (46 OJ), USA
(199 0OJ), a Indie (fransizing). Zaméstnava pres 500 000 lidi a ma desitky milionti

zakazniku v té€chto tfech svétadilech.

2.2 Historie spole¢nosti Tesco

Historie spolecnosti saha az do roku 1919, kdy zakladatel spolecnosti Jack Cohen
vyslouzily vojak z britského kralovského Iletectva, otvira stanek s potravinami
z ptebytecnych valecnych zasob v Londyné. V roce 1924 vznikd znacka Tesco, nazev
vznika ze jmen spolecniktl (T. E. Stockwell a Jack Cohen) a tuto znacku jako prvni nese
¢aj nazvany Tesco Tea. O pét let pozdéji otevird Jack Cohen sviij prvni kamenny
obchod v Londyné. Cohen nésledné kupuje pozemek v severnim Londyné, kde postavil
potravinovy sklad, kterym nasledné zajistuje provoz padesati obchodnim jednotkam.
Postupem casu narostl pocet obchodt dvojnasobné a k roku 1939 jich Cohen vlastni jiz
100. Postupné se zacinaji otevirat i samoobsluzné obchody. Supermarket Tesco
v Leicesteru je v roce 1961 nejvétsi obchod v Evropé a je zapsan do Guinessovy knihy
rekordl. Spole¢nost zacind v roce 1985 sponzorovat prvni home shopping ve Velké

Britanii, coz je nakupovani z domova. Béhem let 1995 az 1997 vstupuje spolecnost na
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vétsinu dosavadnich statd, ve kterych pusobi. Mezi tyto staty fadime i Ceskou

republiku, kam vstoupila spole¢nost v roce 1996.

2.3 Tesco Stores CR a.s.

Tesco patii v Ceské republice mezi pfedni maloobchodni prodejce. Na tuzemsky trh
vstoupilo Tesco v roce 1996 a od té¢ doby zde znateln¢ rozsitilo pocet svych obchodu.
V tomto roce zde kupuje 6 obchodnich domii od americké spolecnosti K-Mart a zacina

zde pusobit.

2.3.1 Zakladni udaje o spolec¢nosti

Datum zépisu do OR: 23. bfezna 1992

Obchodni firma: Tesco Stores CR a.s.

Sidlo: Praha 10, VrSovicka 1527/68b, PSC 100 00
Identifikacni ¢islo: 45308 314

Pravni forma: Akciova spolecnost

Akcie: 13 263 310 ks akcii na jméno

ve jmenovité hodnoté 1 000,- K¢
Zakladni kapital: 13263 310 000,- K¢ (splaceno 100%)
2.3.2 Pfedmét podnikani
* montaz, opravy, revize a zkouSky plynovych zatizeni a plnéni nddob plyny
e (innost ucetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni dafiové evidence
e pekafstvi, cukraistvi

e vyroba nebezpecnych chemickych latek a nebezpeénych chemickych ptipravki
a prodej chemickych latek a chemickych ptipravkl klasifikovanych jako vysoce

toxické a toxickée
e poskytovani sluzeb v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zédkona

e ostraha majetku a osob
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e Tfeznictvi a uzenarstvi
e hostinska ¢innost
e o¢ni optika

e provozovani nestatniho zdravotnického zatizeni - vetfejné lékarenstvi - 1ékarna

zakladniho typu

V soucasnosti spole¢nost v Ceské republice provozuje 230 obchodi, 19 erpacich stanic
a 7 obchodnich center, které¢ postupné vybudovala nebo pfevzala od jinych
maloobchodnich fetézcl. Zaroven také Tesco koupilo od investi¢ni spolecnosti Penta
sit’ jejich obchodtl Zabka a Koruna. Funguje zde tedy jestd piiblizné 135 obchodii na

bazi fransizingu a Koruny byly pfestavény na supermarkety Tesco nebo Express.
2.3.3 Formaty obchodii

Zékaznici se v Ceské republice mohou setkat s nasledujicimi formaty prodejen, které se

1i81 velikosti a rozsahem sortimentu:

e hypermarkety — Sirokd nabidka potravinového a nepotravinového zbozi pod

jednou stiechou, prodejni plocha je vé&tsi nez 2 500 m*

e supermarkety — dlraz kladen na Siroky vybér Cerstvych a trvanlivych potravin,
najdeme zde i1 doplitkové nepotravinové zbozi (drogerie, tisk), prodejni plocha

zde neptesahuje 2 500 m?

e obchodni domy pod nazvem Tesco, Tesco City a My — vicepodlazni obchodni
jednotky pfevazné v centru velkych mést, s Sirokou nabidkou zejména oblecenti,
zbozi pro volny ¢as, elektroniky, potieb pro domacnost nebo bytového textilu a

velkou samoobsluhou
e expres — malé prodejny se zdkladnimi potravinami

e cxtra — hypermarkety postavené na konceptu ,,obchod v obchodé®, napft. optika,

obchod s telekomunika¢nimi a foto sluzbami nebo 1ékarna

Tesco je expandujici spole¢nost, a proto se pocet provozoven a zaméstnancli stale
zvysuje. Roste také pocet vlastnich znacek a domacich dodavateld. Mezi vlastni znacky
patii Tesco Finest (vyrobky nejvyssi kvality), Tesco Organic (Bio vyrobky), Tesco
Pravéa chut’ (tradi¢ni ¢eské vyrobky), Tesco Healthy Living (vyrobky pro zdravy zivotni
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styl), Tesco Standard (kvalita vyrobkll odpovidd znackovym vyrobkiim), Tesco Light
Choices (vyrobky se sniZzenou energetickou hodnotou), Tesco Value (vyrobky nizsi
cenové tiidy). Dale ma spolecnost také vlastni znacku pro obleceni, dopliky a obuv
F&F. Pak je tu jesté celd fada znacek od nejriznéjsich dodavatelli, nebot” se spole¢nost

snazi o co nejvetsi spokojenost zakaznik.
2.3.4 Ocenéni spolecnosti

Spolecnost si uvédomuje, Ze jeji tspech je zalozen na spokojenych zékaznicich a tak se
snazi plnit jejich potfeby a ptrani a ziskat si tak jejich celozivotni vérnost a spokojenost.
Sveédei o tom 1 fada ocenéni, kterd spolecnost ziskala. Jsou jimi napiiklad Obchodnik
roku 2004, 2006 a 2007 v soutézi GE Money Multiservis, Profesional roku 2007 a
Hypermarket roku 2004, 2006, 2007, 2008 a 2009, Stejna Sance — Zaméstnavatel roku
2008, Nediskontni obchodni fetézec roku 2010 a 2011, TOP Retailer 2008/2009, TOP
Retailer — cena Nejvyssi maloobchodni obrat v roce 2010 a TOP Retailer — cena
Obchodnik bez bariér v roce 2011. Dale spolecnost ziskala také celosvétoveé vyznamnou
cenu Energy Globe Award v kategorii Zem¢ v roce 2008 za vystavbu energeticky

tisporného obchodu v Zatci.
2.3.5 Inovace spolecnosti

Spolecnost se stale snazi o inovace v nejriznéjSich smérech. Mezi posledni novinky,
které byly uvedeny na trh, se fadi potraviny on-line. Jde zde o nakup potravin pies
internet, tuto sluzbu mohou zatim vyuzivat, ale jen obyvatelé Prahy a okoli, Kladenska
a Mladoboleslavska. Pro velky uspéch se na této sluzbé déle pracuje, a je v planu tuto
sluzbu rozsifit 1 do dalSich regionti. Spole¢nost také spustila mobilni aplikaci pro chytré
telefony, diky které jsou zdkaznici neustale informovani. Déle se také rozsifuje zavadéni

samoobsluznych pokladen, na které si zakaznici zacinaji stale vice zvykat.

2.4 Hypermarket Tesco Ostrov

Tato bakalarska prace bude zamétena konkrétné na hypermarket Tesco Ostrov (okres
Karlovy Vary). Jednotlivé ¢asti motiva¢niho programu a s nim spojené benefity jsou na
urovni hypermarketii této spolecnosti standardizované, pozornost vSak bude vénovéana
pouze provozovné v Ostroveé. Bakalafska prace se zabyva touto obchodni jednotkou a
jejimi zakladnimi udaji, fizenim lidskych zdrojii v této provozovné a zaméii se na
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motivaéni program, ktery spolecnost svym zaméstnanciim v Ostrové nabizi. Budou
vyhodnoceny stavajici slozky motivaéniho programu a soucasna spokojenost
zamestnancl, a nasledné navrzeny zlepSujici opatfeni této problematiky, které budou

poté zhodnoceny.

2.4.1 Zakladni informace 0 HM Tesco Ostrov

Tento hypermarket byl otevien 10. zafi 2009 a nachézi se v ulici Jachymovska 1460,
v Ostrové. Je jednim z hypermarket rozsédhlé obchodni sité spolec¢nosti Tesco Stores
CR a.s., ktery zde byl vybudovan od zaklad. Hypermarket zde nabizi celou fadu
potravinového i nepotravinového zbozi. Prodejni plocha o rozloze 3 000 m” nabizi vice
nez 20 000 druhli zbozi, kde cca 70 % tvoii potraviny. Najdeme zde tedy pfevazné
potraviny, dale elektroniku, knihy, doméci potieby, zbozi pro volny cas, obleceni,
drogerii, tiskoviny, papirenské zbozi, hracky, lahtidky, masnu, ovoce a zeleninu,
chlazené 1 mrazené vyrobky, népoje a také samoziejmé celou fadu nejriiznéjsiho peciva.
Je zde 13 pokladen kde je moznost platit jak korunami, kartami nebo v eurech a 4 nové
samoobsluzné¢ pokladny, které slouzi pro odbaveni mensich nédkupti a placeni
v korunach. Pod stfechou tohoto hypermarketu najdeme také nékolik okolnich
obchudku, které jsou zde v najmu. Jsou jimi lékarna, kvétinafstvi, mobilni operator,
sportovni obleceni, pobocka sazkové kancelare, trafika, asijska restaurace, prodej vin a
také je zde bankomat. O veskery chod obchodu se stard 100 pracovnikd (stav
k 01.02.2013), z nichz je 56 na hlavni pracovni pomér a 44 na dohodu o pracovni
¢innosti, tudiz jen jako brigadnici. Piivodni nabor pfi otvirani v zaii 2009 byl na 110
pracovnich pozic na hlavni pracovni pomér, mizeme tedy vidéet, Ze stav zaméstnancli na
HPP poklesl. Na této prodejné je velkd fluktuace zaméstnanct, a tak se zde personal

velmi ¢asto méni.
2.4.2 Programy
Jde o programy, které probihaji v HM Ostrov, a jsou jimi:
e Zaméstnanecké forum — probiha 2x do roka, sejdou se zastupci oddéleni a fesi
aktualni problémy provozovny
e Tesco diky — nastroj jak ocenit pracovniky za vyjimecné usili

e Anketa Na§ ndzor — jde o anonymni prizkum spokojenosti zaméstnanct
spolecnosti v celé CR, které probiha vzdy v lednu a vaze se na lonsky rok
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e Rozvojové programy — rozvoj pracovnikl, ktefi maji potencial pfejit na jinou

praci nebo postoupit na vyssi pozici

e Team 5 — kazdy den se v poledne sejdou manazeti s feditelem provozovny a

probiraji aktualni stav

e T.LP —instruktor, pomocnik pro nového zaméstnance

e Snidané sfteditelem — tato snidané je pro vSechny zaméstnance, teditel je

seznamuje s tim, co provozovnu ¢eka v nasledujicim obdobi
e Waste metting — ztratovy metting, ktery je soucasti Teamu 5

e Rumbling — ¢as kdy jdou vSichni volni pracovnici vybalovat zbozi na prodejni

plochu

2.4.3 Organizacni struktura HM Tesco Ostrov

Obr. ¢. 2: Organizacni struktura HM Tesco Ostrov
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Hierarchické uspotadani pracovnich mist mtizeme vidét na pfedchazejicim obrazku ¢. 2.
Jde zde o liniovou organizacni strukturu. V Cele hypermarketu stoji feditel provozovny,
ktery ma pod sebou 4 manazery obchodniho provozu a 1 vedouciho technického useku.
Pozice téchto manazerti se ucelné jmenuje stejn€, ulehcuje to poté presun téchto
manazerll v ramci spole¢nosti. Nicméné maji ptifazeny svij konkrétni usek. Jednim
znich je manazer tseku PC, ktery ma na starosti sluzby zakaznikiim a persondlni
oddé€leni. Dtive zde byli manazefi na kazdé odd€leni zvlast, nicméné od fijna 2012 se

tyto dveé pozice sloucily do jedné a to do pravé zminovaného manazera PC.

Jako dalsi je zde manazer useku NF a LPS, ktery ma na starosti tisek nepotravinového
zbozi a ztraty. Vedle n€ho stoji manazer tseku dopliiovani, ktery se stard o potraviny na
plose s vyjimkou fresh potravin. Déle je tu manaZer tiseku Cerstvych potravin, ktery ma
na starosti pravé zminované fresh potraviny. Do tohoto useku fadime mlécné vyrobky,
pecivo, ovoce a zeleninu, lahtidky, masnu, ale také mrazené vyrobky. Na této Grovni
vidime i vedouciho technického useku. Jeho pfimy nadfizeny je sice feditel provozovny,
avSak nefadi se mezi tyto hlavni manazery, kteii by méli kompetence do fizeni

zasahovat.

Kazdy z téchto manazeri ma pod sebou sviij tym pracovnikil, s kterym spolupracuje
ohledné daného useku. Pracovnici jsou rozdéleni do téchto 5 utvard, z nichz 4 utvary
maji jako pfimého nadfizeného manazera obchodniho provozu a pracovnik technické
udrzby ma vedouciho technického useku. Na kazdou sménu se také urci jeden tzv. duty
manazer, ktery je pak nadfizeny 1 pro ostatni oddéleni. Vybira se z téchto stavajicich 4
manazerl, kde jeden je pro ranni sménu a jeden pro odpoledni sménu. Na provozovné
se také muzeme setkat s jinymi pracovniky nez s témi, ktefi jsou zde uvedeni. Jsou to
pracovnici uklidu a ochranky. Tito pracovnici jsou vSak externisté, které¢ zajistuje

centralni kancelaf, proto zde nejsou zmifiovany.
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3 Rizeni lidskych zdroji v HM Tesco Ostrov

Lidské zdroje fadime mezi triddu zdroji, bez kterych se podnik neobejde. Podle
Armstronga (2007) lze tizeni lidskych zdroji formulovat jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni pracovnikl, kteti pfispivaji k dosazeni cili organizace.
Obecnym cilem je, aby organizace byla schopna prostfednictvim svych pracovnikl
uskutecnit své cile. Mezi hlavni cinnosti fizeni lidskych zdroji, které jsou
zabezpecCovany jak liniovymi manazery, tak personalisty fadime otdzky ohledné
organizace (podoba organizace, vytvafeni pracovnich mist, rozvoj organizace),
zamé&stnaneckych vztahl, fizeni =znalosti, zabezpeceni lidskych zdroji, fizeni

pracovniho vykonu, rozvoje lidskych zdrojt, fizeni odménovani a pracovnich vztaht.

wevr

zaméstnanci. Persondlni utvar hypermarketu ¢ita 100 zaméstnanct (stav k 01.02.2013)
z toho 6 pracovniki ma kompetence do tohoto fizeni zasahovat. Jsou jimi vSichni
manazefi, feditel provozovny a pracovnik personalistiky a financ¢nich ¢innosti. Nejvetsi
¢ast prace zde odvadi manazer useku PC, ktery jak jiz bylo zminéno, ma na starosti
spolu se sluzbami zdkaznikim také persondlni oddéleni. Mezi hlavni néapln prace,
kterou manazer PC vykondva na personalnim oddéleni, podle pozadavkd spole¢nosti

patfi:
e Rizeni useku personalni administrativy

e Rizeni procesu naboru novych zaméstnancl, proces fizeni vykonnosti a

nastupnickych plant dané provozni jednotky

e Zodpovédnost za nastaveni, zavadéni a udrzbu persondlnich procesti a systémi

3.1 Personalni ¢innosti na provozovné

Jde o ukoly fizeni lidskych zdrojii. Jako osnovu si autorka prace vybrala Koubka (2007)
a jeho rozdéleni persondlnich ¢innosti. Podle tohoto rozdéleni se bude fidit v popisu

personalnich Cinnosti, které na provozovné probihaji. Mezi tyto Cinnosti patfi:
1. Vytvareni a analyzy pracovnich mist — tyto podklady m4 manazer PC od
centraly, kterd tyto popisy vytvaii. Z téchto materidld vidime nazev pozice,

pfimého nadtizeného, cil prace, rozdéleni pracovniho Casu, s kym pracovnik pfi
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praci spolupracuje, body pro ovéfeni zda svou praci déla dobfe, znalosti a
dovednosti, které pro praci potiebuje a napli jeho prace.

Personalni planovani — zde opét hraje roli centralni kancelaf, kdy HM dostane
tzv. poCet FTE kolik mlize zaméstnat lidi. Kazdy pracovnik ma urcity podil na
40-ti hodinovém tuvazku za tyden. Naptiklad tedy 40-ti hodinovy tvazek tydné
=1 FTE, ale 37,5 hodin tydné¢ = 0,9375 FTE (1/40=0,025 > 0,025*37,5), a 20-ti
hodinovy tuvazek = 0,5000 FTE. Ztoho vyplyvd, Ze muzeme mit vice
zamestnancll na zkraceny uvazek, nebo méné¢ na plny pracovni uvazek. Po
ziskani FTE maze manazer PC planovat podle potieby usekii. Funguje to zde
pfevazné tak, ze ostatni manazefi pii potiebé pracovni sily pozadaji manazera
PC o nového pracovnika a ten podle moznosti vyhovi. Patfi sem 1 rozvoj
pracovnikii, kdy miize manaZer navrhnout na rozvojovy program pracovnika
s viditelnym potencidlem k rastu.

Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii — ziskdvani pracovnikii je mozno
pies ufad prace (jiz neni moc casté), pies internetové stranky spolecnosti,
spoluprace s pracovnimi portaly (sprace.cz, jobs.cz) a také pomoci dotaznikda,
které jsou k dispozici na informacich HM. Touto cestou se ziskdva vétSina
provoznich zaméstnanci. Manazer PC si vyzvedne vyplnéné dotazniky
z informaci a uschové je do doby nez je potieba nové pracovni sily. V dotazniku
lidé vyplni pozici, o kterou by méli zajem, tim je rozsah nasledné i mensi pro
jednotliva oddéleni. V ptipadé¢ potieby si jakykoliv manazer HM zazada
o pracovnika, a muze si vybrat kandidaty a ti se nasledn¢ dostavi na pohovor
k manazerovi PC. Takto to funguje pouze v pfipad¢ provoznich zaméstnanct.
Reditele a manaZery samotny hypermarket piijimat nemtize. Tyto dvé pozice se
nejcastéji hlasi pres oficidlni stranky Tesco nebo jsou pouze pietazeni z jiného
obchodu spole¢nosti. Zde piijimani fe§i AC (Assessment centrum), které pak
pracovniky rozfazuje podle potieby. Uchazefi mohou byt pfijimani na hlavni
pracovni pomér nebo pouze na praci konanou mimo pracovni pomér, jako
brigadnici. Pii HPP je pracovnik pfijat na dobu 6 mésict, z toho jsou 3 mésice
zkusebni doby, a po odpracovani této doby mtiize byt piijat na dobu neurcitou.
Brigadnici podepisuji smlouvu o prodlouzeni kazdy pul rok. Podminky pro

piijeti provozniho zaméstnance nejsou nijak naro¢né.
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4. Hodnoceni pracovniki — hodnoceni pracovniki provadi jednotlivi manazefi
pro své useky a to jednou ro¢né¢ béhem cervence. Jednd se o hodnoceni
vykonnosti pracovniki. Hodnoceni je vpisovano do pfedem stanovenych
formulari, kde manazer vyplni jméno a piijmeni, oddéleni a pozici
hodnoceného, datum hodnoceni, jméno a pifijmeni nadifizené¢ho a zda se jedna
0 hodnoceni ro¢ni nebo o hodnoceni pied ukoncenim zkusebni doby. Samotné
hodnoceni je rozdéleno do osmi bodia, které jsou vyhodnoceny pomoci
barevného stupné hodnoceni jednotlivé a nésledné jednou vyslednou barvou.
Mezi tyto body patii: dodrzovani harmonogrami, spravné znaceni dochazky,
dodrzovani zédsad osobniho vzhledu, dodrzovani standardii a postupt,
dodrzovani 3N/3P (nezapomen pozdravit, nabidni pomoc, nezapomen se
rozloucit a podékovat), dodrzovani WIBI (Would I Buy It?) a FIFO (First In,
First Out), komunikace s kolegy a tymova prace, pracovni nasazeni. Za tyto
jednotlivé ¢asti mize pracovnik obdrzet modrou (pracovnik podava vyrazné
vyssi vykon, nez se ocekava), zelenou (splnéné cile podle ocekavani), oranzovou
(je tieba zlepSeni, nékteré cile nebyly splnény) nebo cervenou barvu (opakované
neplnéni kratkodobych planit). Toto barevné znaceni plati i pro vyslednou barvu.
Manazer téchto osm ¢asti ohodnoti barvami a poté urci jednu vyslednou a preda
hodnoceni pracovnikiim, ktefi maji moznost se k vysledkim vyjadfit. Pozornost
manazerd je v nasledujicim obdobi zamétfena na pracovniky s oranzovou nebo
¢ervenou barvou hodnoceni. Tyto vysledky jsou uschovany na provozovné.

5. Rozmist’ovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru -
o rozmist'ovani provoznich zaméstnancii rozhoduje manazer PC, ktery ale mize
dat na navrh ostatnich manazerii, kdy naptiklad potfebuje pracovni silu na sviij
tisek. Rozmisténi vedeni fesi jiz zmifiované AC centrum. Casto se zde stava, ze
manazefti ¢i feditel pfechazeji do jiného mésta na jinou provozovnu v okruhu své
mobility, a to po odsouhlaseni nabidkového listu. Jsou poté v cizi provozovné
bud’to v tzv. tréninku, nebo na stalo. Rozvazani pracovniho poméru zde probiha
podle zékonem stanovenych podminek.

6. Odménovani a motivovani pracovniku — tato personalni ¢innost je jddrem celé
této prace, proto ji bude patfit celd nasledujici kapitola

7. Vzdélavani pracovniki — spoleCnost nabizi svym zaméstnancim fadu

rozvojovych programt, kde nasledn¢ po absolvovani mohou ziskat lepsi praci.
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10.

Existuje zde i1 fada Skoleni, kterd jsou cilena pro urcité skupiny zaméstnanct.
Jsou to naptiklad Skoleni na vysokozdviznou pracovni ploSinu, prvni pomoc,
zdkladni kurz svafeni, Skoleni v oblasti elektrotechniky nebo hygienické
minimum, které je nutné jako vstupni Skoleni pro vsechny.

Pracovni vztahy na pracovisti — provozovna pofadd zaméstnanecké forum a
snidané s feditelem. Mezi pracovné pravni dokumenty patii kolektivni smlouva,
pracovni fad a provozni rad.

Péce o pracovniky — bezpecnost prace se zde fidi zdkonikem prace, zdkonem
o0 bezpecnosti prace a zdsadami spolecnosti (obsah vstupniho $koleni). Evidence
dochazky je zaznamendvana pomoci systému ANeT, kde zameéstnanci diky
identifika¢niho média (Cipu) eviduji své odchody a pfichody na pracoviste.
Pracovnici maji k dispozici socidlni zafizeni, sprchy, Satny, kuchyiku a také
prostor vyhrazeny pro kuidky. Na 30ti minutovou pfestdvku mohou po 4
hodinach prace, nejpozdéji vSak po 5,5 hodindch. Provozovna nema svou
jidelnu, pouze zminovanou kuchynku, kde maji moznost vyuzit zakladni
elektrospotiebice. Pracovnici po odpracovani 5,5 hodin dostavaji také za sviij
CasteCny prispévek stravovaci poukaz. Diky persondlnimu oddé€leni, je zde
moznost i volnocasovych aktivit, jako napiiklad mikuldsskd besidka nebo
ptijemné posezeni v kolektivu mimo provozovnu. Tyto néklady jsou castecné
hrazeny obchodem a navrhuje je manazer PC.

Personalni informacni systém — mezi tyto systémy patii personalni systém
PERSIMS, ktery zaznamenava vesSkeré informace o pracovnikovi a také

dochazkovy systém ANeT.
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4 Analyza sou¢asného procesu motivovani zaméstnanct

Pro zjisténi souCasného procesu motivovani zaméstnancti by mél ve vétSiné piipada
pomoci motivacni program spolecnosti. Ten by mél byt dilezitou soucasti kazdého
podniku, nebot’ pravé dobfe motivovani zaméstnanci jsou jeho hnaci silou. Proto by se
management podniku mél vénovat otdzkam tykajici se vedeni zaméstnancti, jak hodnotit
jejich dosahované vysledky, jak je oceiiovat, jak rozvijet jejich tvofivost a vyssi
aktivitu, jak upevnit pracovni moralku, jak upravit ptipadné vytvofit lepsi pracovni
prostiedi pro zvySeni pracovniho vykonu. VSechny tyto otazky maji vliv na vykonnost
zamé&stnanci. Podle Dvofdkové et al. (2004) pojem motivaéni program neni
jednozna¢né vymezen, a proto miuze znacit jak dil¢i, tak uceleny soubor opatieni,
v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Tento soubor opatieni se snazi vytvorit pozitivni pohled
a postoj zaméstnance na podnik, ovlivnit pozitivné jejich pracovni vykon a jednani. Jde
zde pfedevSim o posileni zajmi zaméstnance se z4jmy jeho zaméstnavatele a také
o utvafeni zajmu zaméstnance o osobni rozvoj a jeho aplikaci v pracovnim procesu.
Aby byl proces motivace uspésny, piredpoklada se od vedeni organizace znalost vnitini
struktury motivll zaméstnanct a jejich osobnostni charakteristiky. Aby byl motivacni
program uc¢inny, musi vychdzet z persondlni strategie organizace. Motiva¢ni program je
zalozen na usili dosahnout toho, aby zaméstnanci utvareli jednotny celek a také aby
odpovidali konkrétnimu profilu a tkolim organizace. Zamétuje se na optimalni vyuziti
pracovni sily pfi plnéni kol organizace a pfi tom také na optimalni uspokojovéni a

rozvoj osobnosti jedince v pracovnim procesu.

Motivacni program spolecnosti Tesco neni jednozna¢né definovany, a tak nenalezneme
ani souhrnny dokument, ktery by piehled veskerych motivac¢nich nastroji poukazoval.
Jednotlivé c¢asti vSak muizeme najit v kolektivni smlouvé, jejich piilohdch nebo ve
vnitinich smérnicich. Pozornost bude sméfovana na motivaci zameéstnanct, ktera
probiha pravé na provozovné HM Tesco v Ostrové. Jedna z dil¢ich Casti, ktera by se
dala povazovat u nékterych zaméstnancti za motivacni je 1 mzda, které tu je bud’ tarifni,
nebo smluvni. Spolecnost ma vypracovany systém zaméstnaneckych benefitd, kterymi
jsou napt. piispévek na stravovéani, slevy na rodinné nakupy, vérnostni odmény,
rekondicni volno a fada dalSich vyhod, kterymi se spolecnost snazi své zaméstnance
motivovat. NejvEétsi motivaci, kterou mize spolecnost nabidnout je vSak podle ndzoru

autorky moznost kariérniho rlstu. Spole¢nost ma pro své zaméstnance piipraveny
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interni vzdé€lavaci program. Zde je prostor pro ambiciozni zaméstnance, kteti maji
zdjem se dale rozvijet. Spole¢nost ma propracovany systém vzdélavani i pro nové
uchazece. Jedna se o absolventsky program, ktery je urcen pro uchazece, kteti dokoncili
vysokou skolu magisterského stupné, a od dokonceni tohoto vzdélani ubéhly maximalné
dva roky. Cilem tohoto specialniho rozvojového programu je pfipravit talentované
vysokoskolaky na fidici funkce v této spoleénosti. Ugastnici by po absolvovani tohoto
programu méli byt pfipraveni na roli manazerti v obchodnich jednotkach nebo napf.
specialisti ¢i koordinatort v odd€lenich centralni kancelare. Spole¢nost pofada pro své
zaméstnance 1 fadu Skoleni, kterd jsou prevazné urcend pro cilové skupiny. Na této
provozovné probihd i program TESCO DIKY, ktery je nastrojem pro ocenéni za

vyjimecné usili nebo jednani viici kolegim nebo zékaznikiim.

4.1 Mzda

Jednim z motivii pracovni vykonnosti u zaméstnanci muze byt pravé jejich mzda.
Urcité se vSak neda fici, ze by to tak platilo u kazdého. V pfipadé managementu
spolecnosti by se o tomto motivu jist¢ mluvit dalo, maji smluvni typ mzdy, a jejich
finan¢ni ohodnoceni se mi zd4 adekvatni. Zbytek zaméstnanci ma tarifni typ mzdy.
Tyto sazby jsou rozdélené na néstupni sazby a standardni sazby. Dale se pak také
rozdéluji podle tydenniho hodinového uvazku a podle kategorie, ve které se
zaméstnanec nachdzi. Podle téchto tabulek pak vychazi hruba mzda pro daného
zaméstnance. Odpracované hodiny, které presahnou 40 hodin tydné, se u provoznich
zameéstnancl jako ptescas nevyplaci. Lid¢, ktefi jsou tu na dohodu o praci konanou
mimo pracovni pomeér, maji jasn¢ stanovenou hodinovou sazbu a rozsah odpracovanych
hodin se tidi podle zakona. JelikoZ ma pfevazna Cast zaméstnanct tarifni mzdy, které
nejsou nijak vysoké, povazuje autorka prace toto finan¢ni ohodnoceni za slabou stranku
motivace pracovnikll této spolecnosti. Spolu se mzdou nedostdvaji zaméstnanci zadnou
proménlivou slozku, jako jsou prémie nebo podil na zisku. Maji vSak narok na lokalni
prispévek nebo prispévek na podporu mobility. Lokalni pfispévek dostavaji
zamé&stnanci v hlavnim pracovnim poméru, ktefi maji tarifni typ smlouvy. Tento
ptispévek pro Karlovarsky kraj ¢ini 1 000 K¢ a ziskavaji ho kazdy mésic spolu se svoji
mzdou. Ptispévek na podporu mobility zde mohou dostat pouze manaZzefi obchodniho

provozu nebo feditel provozovny. Podminkou zde je, ze misto vykonu prace je vzdaleno
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vice jak 60 km od trvalého bydlisté. VySe ptispévku je opét dana tabulkove, podle mista
vykonu prace. Zaméstnanec si za n¢j hradi své nové ubytovani a s nim spojené naklady.

Je vyplacen mési¢né spolu se mzdou.

4.2 Zaméstnanecké benefity

Jde o zaméstnanecké vyhody, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim mimo
mzdu. Tyto vyhody nejsou upravovany zadnym zdkonem, a tak zavisi Cist¢ na
zaméstnavateli, co pro své zameéstnance piipravi. V tomto piipadé se tedy jedna
o balicek vyhod, které¢ spole¢nost Tesco svym zaméstnancim nabizi. Tyto vyhody
mohou vyuzivat pouze pracovnici na hlavni pracovni pomér. Lidé, ktefi tu jsou na
dohody konané mimo pracovni pomér, nemaji moznost téchto vyhod vyuzivat. Najdeme
zde vyhody ¢i prispévky, na které maji zaméstnanci narok, ale také souhrn slev

u vybranych spolecnosti.
Piispévek na stravovani

V ostrovském Tescu neni vlastni stravovaci zafizeni, a proto zde zaméstnavatel
poskytuje stravovaci poukéazky v hodnot¢ 50 K¢, kde ptispévek zaméstnance ¢ini 16 K¢.
Tento narok vznikd po odpracovani nejméné 4 hodin. V piipadé, Ze pracovni doba

dosdhne 11 pracovnich hodin, vznika zde zaméstnanci narok na dalsi stravovaci poukaz.
Rodinné nakupy

Jde o slevovy program, diky kterému si zaméstnanec muze jednou mésiéné nakoupit
v jakékoliv prodejné Tesco se slevou 10%. Tuto poukédzku si zaméstnanec miize

vyzvednout na personalnim oddéleni spolu s jeho vyplatni paskou.
Vérnostni odména

Spolecnost kazdorotné odmeénuje své zaméstnance za veérnost k Tescu. Tato financni
odména je zamé&stnancim vyplacena spolecné se mzdou za mésic fijen. Odmeéna se
poskytuje podle neptetrzité odpracované doby v pracovnim poméru u zaméstnavatele a
hodnoti se ke dni 1.10. kazdého kalendainiho roku. Tato odmeéna je u zaméstnancu
velmi oblibenou, nebot’ je to jedna z méla finan¢nich odmén, které zaméstnanci maji
moznost ve spole¢nosti dostat. Spolecnost si tuto oblibenost uvédomuje, a tak mizeme

pozorovat nariist odmény oproti pfedchozim roktim v fadu stokorun.
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Vyse ro¢ni vérnostni odmény se stanovuje nasledujicim zptisobem:

Tab. €. 1: Stanoveni ro¢ni vérnostni odmény

Odpracované roky nejméné Vyse vérnostni odmeny
1 rok 1 500 K¢
2 roky 3 500 K¢
3 a 4 roky 4 500 K¢
5 let a vice 5500 K¢

Zdroj: (interni dokumentace), vlastni Gprava
Pracovni vyroci

Jedna se o finan¢ni odménu poskytovanou pii pracovnim vyroci v délce 5, 10, 15, 20 a
25 let, ale také za kazdych dalSich 5 let, a to za celkovou dobu nepfetrzitého trvani
pracovniho poméru v této spolecnosti. Na tuto odménu fada zaméstnanci HM Ostrov
zatim nema narok, nebot’ zde provozovna nestoji ani 5 let. Narok na ni maji pouze
zamestnanci, ktefi sem byli premisténi z jinych provozoven, a uz si svych 5 nebo vice
let ve spolecnosti odpracovali. Zaméstnavatel tuto odménu vyplaci spolecné se mzdou
za mésic, ve kterém m¢él zaméstnanec toto vyroci.

Tab. €. 2: Stanoveni finanéni odmény poskytované pri pracovnim vyro¢i

Pti dosazeni VysSe odmény
5 let 2 000 K¢
10 let 4 000 K¢
15 let 6 000 K¢
20 let 8 000K¢
25 let a kazdych dalSich 5 let 10 000 K¢

Zdroj: (interni dokumentace), vlastni tiprava

Rekondi¢ni volno

Pravo na urcity pocet dni rekondi¢niho volna urcuje pocet let neptetrzitého pracovniho
poméru u zaméstnavatele a posuzuje se vzdy k datu, které je shodné se vznikem
pracovniho poméru. Zaméstnanec ma moznost ziskat az 6 dni placeného volna ke své
zékonem stanovené dovolené. Za kazdy odpracovany rok zaméstnanci vznika narok na
den rekondi¢niho volno (do maximalni vySe 6 dnil). Za tyto dny bude zaméstnavatelem
poskytnuta ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Pokud vSak zaméstnanec
nevycCerpa svoji dovolenou z ptedchéazejiciho kalendarniho roku nejpozdéji do
posledniho dne meésice unora piislusného roku, a zarovenn divodem neuplatnéni
dovolené nebyla jak pracovni neschopnost nebo zruseni planované dovolené ze strany
zamg&stnavatele, pravo na rekondi¢ni volno zanikd. Pracovnik si o Cerpani svého

rekondic¢niho volna zada zpravidla 3 dny pfedem. Existuje zde i1 rekondi¢ni bonus, ktery
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umoziuje zaméstnanci, ktery ma pravo alespont na 3 dny rekondi¢niho volna a
onemocnél, tudiz se stal docasné prace neschopnym, aby si své dny rekondi¢niho volna
pievedl na ty dny, ve kterych se podle zdkona nevyplaci Zadnd nahrada mzdy. Poté
vznika narok na ndhradu mzdy od zaméstnavatele ve vysi primérného vydélku, po
dobu prvnich 1-3 dnii pracovni neschopnosti. Tato vyhoda je tak dobrym zptisobem jak
ocenit dlouhodobé zameéstnance za jejich vérnost spolecnosti. Autorka prace se
domniva, ze kazdy ze zaméstnanct tuto vyhodu jisté vyuzije, pokud mu na ni vznikne

narok.

Penzijni pripojisténi

Zameéstnanci, kteti pro spolenost Tesco pracuji déle jak 5 let, maji narok na piispévek
na své penzijni pfipojisténi. Jejich minimalni vklad musi byt 100 K¢&, aby ziskali 100%
prispévek od zaméstnavatele, nejvySe vSak maji zaméstnanci moznost ziskat 200 K¢
ptispévek za mésic. Zaméstnanec si uzavie vlastni smlouvu o penzijnim piipojisténi se
statnim prispévkem a pisemné oznami fondu svého penzijniho ptipojisténi, ze mu jeho
zameéstnavatel bude piispivat. Tento benefit se v HM Tesco Ostrov zatim nijak zvlasté

nevyuziva, jak jiz bylo feceno, hypermarket zde ani 5 let nestoji, tato vyhoda se tak tyka

pouze prefazenych zaméstnanct, nebo jinych obchodnich jednotek.
Sleva na odévy

Diky této slevé si miizou zaméstnanci nékolikrat do roka nakoupit odévy, obuv nebo
dopliiky v kterékoliv prodejné€ Tesco, kde tento sortiment maji, za zvyhodn€nou cenu.
Sleva je zpravidla ve vysi 20% a tyto poukdzky na slevu si zaméstnanec vyzvedava

spolu s jeho vyplatni paskou.
Rekreacni chata Skalka

Spolecnost spravuje rekreacni chatu, kterd se nachazi v oblasti Broumovské vrchoviny,
kde se mohou zaméstnanci za zvyhodnénych podminek spolu se svymi rodinnymi

pfislusniky nebo ptateli ubytovat a stravit tak zde svilij volny cas.
Slevy u vybranych spolecnosti

Tesco také nabizi svym zaméstnanciim fadu slev a vyhod u svych obchodnich partneri.
Jsou jimi napf. rizné banky, cestovni kanceléafe, slevové portaly, telefonni operatoii
nebo ubytovaci zafizeni. Tato nabidka je vcelku rozsahla a uplatnéni vybranych slev

dosti specifické.
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4.2.1 Vyhody pro management provozovny

Na této provozovné se muzeme setkat se zaméstnaneckymi vyhodami, které jsou
poskytovany pouze fediteli provozovny a nékteré také manazerim tseku. Mezi vyhody,
které¢ jsou poskytovany pro obé tyto skupiny, patii napiiklad sluzebni telefon, ktery
dostanou k dispozici se stanovenym mési¢nim limitem. Dal$i uzite¢na vyhoda je jiz
zminovany pfispévek na podporu mobility. Diive bylo moznost ziskat sluzebni byt,
v tuto chvili vSak spolecnost uplatituje spiSe tyto prispévky, kdy po splnéni podminek,
zaméstnanec dostane financni piispévek na bydleni a sdm se o své bydleni v blizkosti
vykonu prace postara. V provozovné HM Tesco Ostrov se tento piispévek casto
vyuziva, a tito zaméstnanci se vétSinou ubytovavaji v blizkém penzionu. Pouze teditel
provozovny ma moznost ziskat také sluzebni vozidlo. Tyto vozidla jsou pfidélovana
v ramci zaméstnaneckych vyhod zaméstnancim ve vrcholovych fidicich funkcich za
ptedpokladu platného fidi¢ského opravnéni. Spolecnost Tesco hradi veSkeré ndklady na
provoz téchto vozidel. V pravidelnych mésicnich leasingovych splatkach je tak
zahrnuta udrzba vozidel, vyména letnich a zimnich pneumatik, dalnicni zndmka CR,
havarijni pojisténi, povinné ruceni a silni¢ni dain. Zaméstnanec toto vozidlo mize uzivat

1 k osobnim potfebam, av$ak néklady spojené s timto uzivanim si hradi sdm.

4.3 Rozvojové programy

Spolecnost prochézi neustalym vyvojem, zménami a transformacemi. Aby spolecnost
tomuto tempu stacila, musi se sama rozvijet, ménit a také pfizpisobovat. S tim souvisi
irozvoj jak dlouholetych, tak novych zaméstnanci spolecnosti. Tesco nabizi fadu

rozvojovych programt, diky kterym se zaméstnanec pfipravuje na prevzeti nové role.
4.3.1 Rozvojovy program Options

Options je rozvojovy program, ktery zohledniuje individualni potfeby zaméstnanct,
ktefi maji potencial piejit na jinou, nebo postoupit na vyssi pozici. Jedna se o flexibilni
rozvojovy program, ktery trva zpravidla 6 az 12 mésici a je aplikovany na rtzné
pracovni pozice ve spolecnosti. Cilem programu je rozvijet znalosti, dovednosti a
profesni sebevédomi zaméstnance, a piipravit ho na budouci pozici. Udast v tomto
programu je mozna dvéma zpisoby, bud’to kandidata navrhne pfimy nadfizeny jako

osobu s vyraznym potencidlem pro riist nebo je zde mozno o tento rozvojovy program
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sam zazadat. Tato nominace nebo vlastni zadost musi byt nejprve schvalena feditelem
provozovny a déle je tak doporucena ke schvaleni nebo zamitnuti. Nasledn¢ se kandidat
ucastni Assessment centra, kde probihd jakysi pohovor. Toto centrum probiha
v blizkosti daného hypermarketu, z kterého uchaze¢ prichazi a kde je také vhodna

Skolici mistnost. Po n€¢kolika dnech se uchaze¢ dozvi, zda prosel ¢i ne.

Ti, ktefi uspéli, jsou nasledné¢ do tohoto programu pfijati a dostavaji se tak na trainee
pozici (v tréninku). Pracuji tak na provozovné stile v pracovnim poméru, ale jsou
vedeni jako v tréninku, tudiz je zde 1 n¢kdo kdo danou pozici vykonava v plném
rozsahu a poméha tak zajemci naucit se potfebné véci pro danou pozici. Poté si ti¢astnik
tohoto rozvojového programu sestavi se svym piimym nadfizenym tréninkovy plan. Na
této provozovné je v soucasné dob¢ nejvetsi zdjem o manazera obchodniho provozu, a
tak je zde pfimym nadiizenym feditel provozovny. Tréninkovy plan obsahuje vSe
potfebné, co se musi ucastnik programu naucit. Plan obsahuje oblast a dobu trvani,

jednotlivé schopnosti, znalosti, praxi, Skolitele a datum absolvovani.

Po uplynuti piil roku se sklad4d valida¢ni zkouska, pii které oblastni kouci a feditel
provozovny zkou$i uchazece, ve smyslu kladeni otdzek. Po uspé€Sném absolvovani
tohoto programu muiize zaméstnanec nastoupit na danou pozici, vétSinou je vSak poslan
do jiné provozovny, nez kde probihal jeho tréninkovy program. Pii netspéchu se

trénink prodluzuje.

Autorka bakalaiské prace se domniva, ze tento rozvojovy program je velkym pifinosem
jak pro spolecnost, tak pro zaméstnance samotné. Zamestnanci maji opravdu velkou
moznost se posunout ve své kariéte. Minuly rok napiiklad z provozovny v Ostrove
vysly po Usp&$ném absolvovani rozvojového programu “Reditel“ dvé tehdejsi
manazerky obchodniho provozu, které v soucasné dobé pracuji na pozici feditelka
provozovny. Proto je také tento program povazovan za silny c¢lanek motivace
zamé&stnancl. Jako jedinou slabinu zde autorka prace vidi, Ze podminky, kdy probiha
schvalovéani nebo odmitnuti nominace ze strany feditele provozovny nejsou jasné dané,
a vzniké zde pravy opak motivace. Tim je mysSlena demotivace zaméstnance, ktery neni
schvalen, 1 kdyz vjeho ocich, v néckterych ptipadech 1 ve skuteCnosti, je jiny
zamg&stnanec se stejnymi schopnostmi, dovednostmi i vzdélanim schvélen do uzsiho

vybéru. Nicméné je to velka pfilezitost pro ambiciézni zaméstnance, a v budoucnu ji

zadny z nich jisté nebude litovat.
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Dal$im z nastroju, ktery podporuje proces rozvoje zaméstnanci je plan osobniho
rozvoje. Jedna se o dokument, ktery si zaméstnanec (tyka se pouze vedeni provozovny)
vytvaii s pomoci svého nadfizeného a odpovida konkrétnim potfebam rozvoje daného
zaméstnance. Tento plan by mél pomoci zaméstnanciim s nizkou vykonnosti k jejich
zlepseni nebo krozvoji zaméstnance, ktery prokazuje velmi dobrou vykonnost,
k rozvijeni jeho potencidlu a moznému postupu na jinou pozici. Tento rozvoj
dovednosti by mél zaméstnanci pomoci v jeho kazdodenni praci. Pro ambicidzni
zaméstnance vSak autorka prace povazuje za piinosné€jsi program Options, kde si sami
zvoli pozici, o kterou maji zdjem a té vénuji veskerou pozornost a po UspéSném

zvladnuti programu mohou tuto praci skutecné vykonavat.
4.3.2 Absolventsky program

Jedna se o specialni rozvojovy program, ktery je urcen cerstvym absolventiim vysokych
Skol magisterského stupné. Za hlavni cil je povazovano pfipravit mladé talentované lidi
na fidici pozice v této spoleCnosti. Zajemci maji na vybér ze dvou zaméfeni programu.
Jednim z nich je maloobchod a druhym jsou finance. Spole¢nost si vybere ¢ast z nich,
které nasledné projde vstupnim Skolenim a obdrzi detailni tréninkovy plan. Zaroven je
ucastnikovi absolventského programu pfifazen mentor z vedeni spolecnosti. Postupné
absolvent ptichazi na pozici vedouciho jednotlivych usekl na provozu, nebo na pozici
koordinatora v rdmci centraly. Po deseti mésicich jde do rozvojového centra, kde se
zjistuje, zda je piipraven pro cilovou pozici, kterou by mél prevzit do jednoho roku od
nastupu do programu. Béhem nasledujicich let se v programu pokracuje a spolecnost
zjistuje, zda je vhodnym kandidatem na feditele obchodu. Pokud ano, tak je béhem tii
az Sesti mésicti pod dohledem zkuSeného feditele a poté ma moznost zaujmout pozici
feditele obchodu. Na provozovné v Ostroveé v soucasné dobé nepiisobi nikdo z tohoto
absolventského programu. V soucasnosti zde neni nikdo, kdo by se mohl do tohoto
programu piihlasit. Tento program vSak autorka bakaléaiské prace povazuje za ptinosny.
Jist¢ je to Sance pro vychdzejici studenty, kterym se nedaii sehnat zaméstnani bez
praxe. Nejlepsi z nich maji tak moznost postoupit béhem tii let az na pozici feditele

provozovny.
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4.4 Skoleni

Spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim také fadu nejriznéjSich Skoleni. Jednd se jak
o povinna Skoleni, které¢ dand pozice vyzaduje, jako napt. ovladani vysokozdvizné
pracovni plosiny, zakladni kurz svareni nebo hygienické minimum a mnoho jinych.
Existuji zde také doporucend skoleni, jako naptiklad argumentacni dovednosti, jak vést
spravn¢é pohovor, vykonnostni fizeni a fada dalSich. VétSinou jsou pro kazdou pozici
vymezena urcita cilend Skoleni. Snahou spole¢nosti je, aby se zaméstnanci ucastnili co
nejvice Skoleni a rozvijeli tak své znalosti a dovednosti. Vétsing fidicich pracovnikt
chodi nabidka aktudlnich Skoleni prostfednictvim emailu a ostatni zaméstnanci se
o $koleni dozvédi diky personalnimu oddéleni. Skoleni probihaji jak na provozovné, tak
1 mimo ni. Tyto Skoleni jsou bezplatna a v piipadé¢ dojizdéni jsou cestovni naklady
proplaceny. Poradani veSkerych Skoleni je povazovano za piinosné jak pro

zameéstnance, tak i pro spolec¢nost Tesco.

4.5 Program TESCO DIiKY

Program TESCO DIKY je nastrojem pro ocenéni za vyjime&né usili nebo jednani viiéi
koleglim nebo zdkaznikiim (1x mési¢n€). Toto ocenéni muze navrhnout kdokoliv ze
zaméstnancl kterémukoliv jinému zaméstnanci, véetné vedeni, pokud si mysli, ze si
toto ocenéni pravem zaslouzi. Opravnéné ocenéni je pak zameéstnanci pii prilezitosti
snidan¢ s feditelem predano. Ocenény zaméstnanec obdrzi certifikat, ve kterém je
uvedeno za co ocenéni ziskal a také drobnou pozornost, jako napiiklad ldhev sektu nebo
bonboniéru. Tento program vidi autorka prace jako velmi pozitivni, nebot’ pochvala a
uznani z ust feditele ptfed zraky ostatnich zaméstnanci mize mit obrovské kouzlo na

motivaci a odhodlani pracovnika k dalS$im vyjime¢nym pracovnim vykontim.

4.6 Ostatni nastroje motivace

Dale se zde muzeme setkat také s ocenénim “Zaméstnanec roku®, ktery ziskd toto

ocenéni a darkovy koS. Zaméstnance zvoli vedeni. Probihaji zde také nejriznéjsi

v

soutéze pro pokladni. Jedné se naptiklad o nejvyss

r

i participaci nebo skenovani nakupu.
Nejlepsi pokladni je pak nejCastéji odménén/a ldhvi sektu. Za pomoci iniciativy

persondlni manazerky potfada provozovna jednou za Cas posezeni se zaméestnanci nebo
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napiiklad mikuldSskou besidku pro déti zaméstnanct. Penize na tyto akce jsou vSak

omezené, a tudiz nejsou tak Casté.

4.7 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na aktudlni spokojenost a motivy pracovni
vykonnosti zaméstnanct spole¢nosti Tesco, konkrétné na provozovné v Ostrové. Setfeni
probihalo béhem meésice unora, kdy provozovna méla 56 zameéstnanci na hlavni
pracovni pomér a 44 pracovnikii na dohodu o pracovni Cinnosti. Dotazniky vSak
vyplnovali pouze zaméstnanci na hlavni pracovni pomér, nebot’ jen jich se veskeré diive
uvedené¢ vyhody, které spolecnost nabizi, jako motivy pracovni motivace, tykaji.
Cilovou skupinou tedy byli vSichni zaméstnanci na hlavni pracovni pomér. Z celkového

poctu 56 zaméstnancti na HPP, se podaftilo ziskat 52 vyplnénych dotaznik.
4.7.1 Cile dotazniku

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjiSténi celkové spokojenosti s praci, vztahy
na pracovisti, mzdou, ale také co zaméstnanci ocefiuji mezi soucasnymi vyhodami a co
by pro n¢ bylo nejvice motivujici. Po domluvé s vedenim autorka usoudila, Zze bude
lepsi, kdyz dotazniky bude rozdavat osobné, nez kdyby tak ucinil naptiklad néktery
z manazeru. Lidé tak byli vice otevieni, nez kdyby véd¢li, ze by nadfizeny do téchto
dotazniki mohl nahlédnout, i pies to, Ze byly zcela anonymni. Dotaznik byl koncipovan
co nejjednoduseji a nejstrucnéji, aby jej mohli zaméstnanci bez problému vyplnit.
Samotny dotaznik obsahoval 15 otazek, kde 13 znich bylo uzavienych, jedna
polouzaviend a jedna zcela oteviena. Cilem posledni oteviené otazky byl volny prostor
pro zameéstnance, aby zde vyjadfili svlij ndzor na motivovani zameéstnancii této
spolecnosti. Jak jiz bylo zminéno, jednalo se o anonymni dotazniky a mezi rozfazovaci
prvky patfil pouze ve€k, pohlavi a zda se jednd o pracovnika ztad vedeni nebo
pracovnika jednotlivych usekli. Presné znéni dotazniku je pfilozeno v piiloze a

konkrétni vysledky budou nasledné vyhodnoceny pomoci grafi.
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4.7.2 Vyhodnoceni dotazniki

Obr. ¢. 3: V jakém vékovém rozmezi se nachazite?

6%

m2] let a méné
m22 az 35 let
" 36 az 49 let
m 50 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného obrazku je patrné, ze provozovna zaméstnava pirevazné mladé lidi,
ve véku 22 az 35 let. To je jisté zplisobeno nezaméstnanosti, kterd v tomto kraji panuje
a spolecnost tyto mladé lidi pfijima bez vétSich naroki (praxe, vzdélani). Tato skupina

tvori 24 1idi z celkového poctu 52 respondentii.

Obr. ¢. 4: Pohlavi

H Zena
m Muz

Zdroj: vlastni zpracovani

Zde je patrné, Ze na provozovné je mnohem vétSi zastoupeni Zen, které tvori 75 %
(39). Po ptipocteni 4 nevyplnénych dotaznikli Zeny tvoii 73 % vSech zaméstnancii na

hlavni pracovni pomér.
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Obr. €. 5: V jaké z téchto skupin pracovniho zarazeni se nachazite?

10%

= Reditel provozovny,
manazefi jednotlivych
usektl

B Pracovnici jednotlivych
usekll

Zdroj: vlastni zpracovani

w7 v

Tohoto dotaznikového Setfeni se zucastnilo celé vedeni, které tvoii feditel provozovny

a 4 manazefi usekt. Dale také 47 pracovniki jednotlivych tsekda.

Obr. ¢. 6: Jak jste celkové spokojen/a se svou praci?

10% 2% 13%

® Rozhodné spokojen/a
m SpiSe spokojen/a

= SpiSe nespokojen/a

B Rozhodné spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku €. 6 vyplyva, Ze 90 % lidi je spokojeno se svou praci. Nicméné& se autorka
domniva, ze tyto odpovédi nejsou zcela upifimné. Ve spolecnosti totiz plisobi jiz pies
3 roky a nemysli si, ze by zde panovala takto velkd spokojenost. VéEtSina si nasledné
protifeci v ostatnich otdzkach. SpiSe jsou lidé vdécni za tuto praci, a jsou radi, ze

alespon n¢jakou maji.

Obr. €. 7: Odvadi podle Vas tato spolecnost jako celek kvalitni praci?

8% 2% 9%

® Rozhodné ano
B SpiSe ano
= SpiSe ne

B Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Celkem 90 % zaméstnancii souhlasi s tim, Ze spolecnost odvadi kvalitni praci. Diky
tomu je také jednim z nejvétSich maloobchodnich fetézch na svété. Vypovidat by tato
informace méla o tom, Ze se spoleCnosti jako takovou jsou zaméstnanci spokojeni, a

muzou v ni tak vidét ur¢ity potencial.

Obr. ¢. 8: Probiha VaSe prace bez stresu?

2%

B Rozhodné ano
E SpiSe ano
Spise ne

B Rozhodn€ ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 56 % zaméstnanci pocituje na pracovisti stres. NejCastéji je to diky
mnozstvi prace, vztahiim mezi spolupracovniky, zdkaznikim ale také diky Spatnym
informacim a obCasnému chaosu. Pod stresem je tu také vedeni, které citi uritou

7N v

odpovédnost za chod spolecnosti a vétSinu problému musi fesit prave oni.

Obr. ¢. 9: Jak hodnotite své pracovni prostiedi? (pracovni podminky, vybaveni,
organizace prace)

2%

® Vyhovujici
m Caste¢né vyhovujici

Nevyhovujici

Zdroj: vlastni zpracovani

V 52 % jsou lidé spokojeni s pracovnim prostiedim, které pro n¢ spole¢nost ptipravuje.
V 46 % maji lidé urcité pochybnosti, které zpiisobuje obcasna Spatnd organizace
prace, nedostatecné informace ze strany vedeni a Casové narocné smény u nékterych

zameéstnancl. Pouze 2 % zaméstnancli povazuje své pracovni prostiedi za nevyhovujici.
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Obr. ¢. 10: Jsou mezilidské vztahy na pracovisti dobré?

10% 2%

13% B Rozhodné ano

B SpiSe ano
= SpiSe ne

B Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 77 % povazuje mezilidské vztahy na pracovisti za dobré, nicméné i tato Cast
zminila obCasné nezadouci chovani ze strany nadfizenych. 23 % zaméstnanci, ktefi
s timto tvrzenim nesouhlasi, udavaji za diivod nejéastéji chovani vedeni, pomluvy

nebo neochotu spolupracovnikii.

Obr. ¢ 11: Mate v této spolecnosti moZnost kariérniho postupu?

8%
4% B Rozhodné ano

H V budoucnu asi ano
= Spise ne
B Rozhodné ne

= Nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jiz bylo zminéno, autorka této bakalaiské prace povazuje za nejveétsi motivaci prave
moznost kariérniho postupu. Tuto skuteCnost si uvédomuje velké procento
zaméstnancl, o tom, Ze rozhodné maji moZnost postoupit je presvédéeno 29 %
zaméstnancl. Vedeni je jednohlasné presvédceno o této moznosti. DalSich 48 % si také

mysli, Ze v budoucnu by tato moznost byla.
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Obr. €. 12: Mate dostatek informaci o0 moZnostech kariérniho riistu ze strany
nadrizeného?

12%

B Rozhodné¢ ano
B SpiSe ano
= SpiSe ne

B Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptes to, ze si velkd ¢ast zaméstnanct mysli, Ze maji moZnost kariérniho postupu, tak
velkd €ast znich nemd dostatek informaci o veskerych rozvojovych programech ze
strany vedeni. AZ 47 % zaméstnanci uvedlo, Ze nemaji dostacujici informace

0 moznosti rustu.

Obr. ¢. 13: Myslite, Ze je VaSe mzda spravedliva v ohledu na Vase schopnosti a pracovni
vykon?

3%  12%

B Rozhodn¢ ano
B SpiSe ano
= SpiSe ne

B Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Mzdy jsou tu skutecné velmi nizké, kdyz nebereme v potaz mzdy vedeni, které jsou
naopak velmi pfiznivé. 38 % zaméstnancu si mysli, Ze jejich mzda neni spravedliva
v ohledu na jejich schopnosti a vykon. Je tieba také rozliSovat, zda jsou spravedlivé, a
zda jsou zaméstnanci s nimi spokojeni. Velkd spokojenost by tu v tomto ohledu jisté

nebyla.
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Obr. €. 14: Jste spokojen/a s dosavadnimi benefity, které Vam spoleénost nabizi?

2%
19%

B Rozhodné ano
m SpiSe ano
SpiSe ne

B Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Nabidka benefitt je vcelku rozsahla, a to se odrazilo i na spokojenosti s nimi. Celkem
31% zaméstnancl odpovédeélo, Ze jsou rozhodné spokojeni s touto nabidkou, a déle také
48% zaméstnancii jsou spiSe spokojeni s benefity. 21 % zaméstnancta by uvitalo nové

benefity.

Tab. €. 3: Oznamkujte jednotlivé zaméstnanecké benefity jako ve Skole

(1 —nejlepsi, 5 — nejhorsi)

N B e Celkova
. Suma Pocet Primérna o
Nazev benefitu = . z znamka
znamek | respondenti | znamka z
(zaokrouhlena)

Ptispévek na stravovani 72 52 1,384 1
Sleva na rodinny nakup 99 52 1,903 2
Sleva na odévy 132 52 2,538 3
Vérnostni odména 94 52 1,807 2
Rekondi¢ni volno 81 52 1,557 2
Penzijni ptipojisténi 170 52 3,269 3
Odmeény pii pracovnich vyro€ich 138 52 2,653 3
Chata Skalka 170 52 3,269 3
Slevy u vybranych spolecnosti 152 52 2,923 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Zde se jednalo o bodovani konkrétnich benefitl pomoci znamek ve Skole (1 nejlepsi a
5 nejhorsi). Vysledku bylo docileno pomoci aritmetického priméru. Z vysledku je
patrné, Ze nejoblibenéjSim benefitem je prispévek na stravovani (stravenky). Mezi
mén¢ oblibené¢ a ne moc ¢asto vyuzZivané patii zejména prispévek na penzijni
pripojisténi a vyuZziti zvyhodnénych cen na chaté Skalka. Nejde zde ani
o neoblibenost, ale znamky jsou $patné, nebot’ piispévek na penzijni pfipojisténi mohou

vyuzit zaméstnanci az po 5 letech nepfetrzité¢ho trvani pracovniho poméru, a to zatim
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row

nema velkd ¢ast z nich. Chata Skalka je od Ostrova vzdalena ptes 300 km, takze také

neni tak ¢asto vyuzita.

w7

Obr. ¢. 15: Co by Vas motivovalo k vy§§imu pracovnimu vykonu?

(moznost vybéru az 3 odpoveédi)

>0 45 B Finan¢ni odména
40 B Pochvala a uznani z fad vedeni
Vyznamné pracovni postaveni
30 0 127 ® Rozsiteni stavajicich benefitl
20 ® Pi{jemné pracovni prostredi
91 2 Jistota zaméstnani

10 H-7 . :

4 | 5 Samostatost pfi praci

0 . . . . Jiné (mezilidské vztahy)

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce meli zaméstnanci moznost vyuzit az 3 odpovédi a jednalo se zde o to, co
by je motivovalo k vy$§imu pracovnimu vykonu. Rada vedoucich si stile mysli, Ze
finan¢ni odmeéna je to jediné na co pracovnici slysi. Ale stejné tak jako je kazdy jedinec
jiny, tak jsou jiné i jeho potieby a s tim spojené motivy rozdilné. Ano, penize hybou
sveétem, a opravdu na to slysi spousta lidi, jak mizeme vidét i na obrazku €. 15, ne vSak
vSichni. Proto by mél manaZer odhalit, jak urcité typy lidi motivovat, a tim se postarat

o rust podniku, diky dobfe motivovanym pracovnikiim, kteti odvadéji skvélou praci.

S velkym naskokem zde zvitézila prepokladana finanéni odména s 45 hlasy. Daéle je
také v popiedi jistota zaméstnani s 27 hlasy, ale také pochvala a uznani z fad vedeni
s 22 hlasy od zaméstnanct. Lidé, ktefi voli jistotu prace, se Casto fidi vSemi piedpisy a
neradi riskuji. Rad¢ji se spokoji s malem, ale chtéji mit své jisté. Jistota u nich hraje
mnohem vétsi roli nez mimotadné vysoké piijmy. Zaméstnanci, ktefi zvolili pochvalu,
jsou radi, kdyz je nadfizeny chvali. Vidi tak, ze si nadfizeny jejich prace vazi a ocenuje
energii, kterd byla do prace vlozena. Pochvala je povazovéna za jeden z nejlepSich
nastroji motivace zaméstnancl. Méla by byt konkrétni a poddvana vc€as. Pochvalu a
ocenéni si zaslouzi jakakoliv dobfe odvedena préce, tedy 1 standardné odvedend prace,

ne jen ta vynikajici. Nic nés nestoji, a pfesto dokaze mnoho.
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Otevi‘ena otazka dotazniku

Co si myslite o motivaci pracovniki této spole¢nosti. Jaké piipadné zmény v tomto

sméru byste uvitali?

Zde se jednalo o posledni otevienou otazku, kde zaméstnanci mohli vyjadfit sviij vlastni
nazor na danou problematiku. Bohuzel ne vSichni na tuto otdzku odpovédéli.
Z celkovych 52 respondentti dokazalo odpovédét pouze 25 z nich, nicméné odpoveédi
byly dosti podobné. Ta cast, ktera neodpovédé€la, nasledné fekla, ze zkratka nevi, néco
by zm¢énili, ale nevédi co. Nejcastéjsi odpovedi autorka prace shrnula do nékolika boda

poukazujicich na nedostatky. Mezi tyto odpovédi pattily:

e Chybi zde proménliva slozka mzdy, ktera by hodnotila skute¢né¢ odvedenou
praci

e Nedostatecna komunikace a Spatné predavani informaci

e Nedostatecné zaskolovani pracovnikil

e Chovani nadrizeného k podiizenému

e MnoZstvi pozadované prace, diky snizovani poctu zaméstnanct

e Nedostatek podékovani a pochvaly za odvedenou praci
4.7.3 Zavéry vyplyvajici z vysledki dotaznikového Setieni

Nejvétsi cast zde tvotili mladi lidé ve véku 22 az 35 let, ktefi zde zaujimaji 46 %. Na
provozovné je patrnd prevaha zen, kterd zde tvoii ptes 70 % veskerého personalu na
hlavni pracovni pomér. Na otdzku, jak jsou zaméstnanci spokojeni se svou praci,
odpovédélo 90 % kladné. Tento vysledek vSak autorka bakalatské prace po rozhovorech
s velkou casti zaméstnanci dosti zpochybiiuje. Velka Cast zaméstnanci je také
presvédCena, ze spolecnost odvadi kvalitni praci, celkem si to mysli 47 respondentt.
Vice nez polovina uvedla, ze jsou v praci pod stresem, ten pocituje 56 % dotazovanych.
Urcité nedostatky ve svém pracovnim prostiedi vidi 46 % zaméstnancti a pouze 2 % si
mysli, Ze jsou tyto podminky nevyhovujici. Mezilidské vztahy hodnoti 77 %
zaméstnanci  kladn€é 1 pfes to, Ze se vrozhovorech ndsledné objevili urcité
nespokojenosti v tomto sméru. Co se ty¢e moznosti kariérniho ristu, tak tuto piilezitost
vidi jasn€ 29 % zaméstnancti a velka fada si mysli, Ze v budoucnu by to také bylo
mozné. S touto skuteCnosti vSak v neprospéch souvisi také dalsi otazka, kterd ukazala,

ze 47 % zaméstnanci nemd dostatetné¢ informace o veSkerych rozvojovych
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programech, které by je posunuly v pracovnim zafazeni. Mzdy jsou jednim
z nejslabsich ¢lankti motivace provoznich zaméstnanci a tak spravedlnost svoji mzdy
nepocituje 38 % vSech dotazovanych. Oproti tomu je nabidka benefitl piizniva,
spokojenost s nimi zde projevilo 79 9% zaméstnancli. Mezi nejoblibenéjsi patii
prispévek na stravovani a mezi nejméné oblibeny patii vyuziti podnikové chaty Skalka
a piispévek na penzijni piipojisténi. Pfi moznosti volby nejsilnéjsiho motivatoru jasné
vyhrala financni odména, kterd ziskala 45 hlasii, mezi dal$i Zadouci motivatory patii
jistota zaméstnani, a také pochvala a uznani z fad vedeni. V posledni oteviené otazce,
ktera se tykala vlastniho ndzoru na motivaci ve spole¢nosti a ptipadné zmény se nejvice
objevil zajem o proménlivou slozku mzdy, lepsi komunikaci a predavani informaci,

lepsi chovani nadfizenych, mensi tlak na mnozstvi prace a touha po docenéni.

4.8 SWOT analyza motiva¢nich prostiredki HM Tesco Ostrov

SWOT analyza nam pomaéha tesit jak vnitini prostfedi (silné a slabé stranky), tak vné&jsi
prostiedi (pfilezitosti a hrozby), které ovliviiuji piedem stanovenou problematiku,
v nasem piipadé motivaci zaméstnancii spole¢nosti. Silné a slabé stranky jsou tedy
interni faktory, nad kterymi ma spolecnost kontrolu a miize je ovliviiovat. Oproti tomu
hrozby a pftileZitosti jsou externimi vlivy, které spole¢nost sama o sob& neovlivni. Tato
analyza byla zpracovdna na zakladé¢ dotaznikového Setfeni, internich materiala,
pozorovani a také diky informacim poskytnutych ztad vedeni. V souCasné dobé
(bfezen 2013) je tento hypermarket svou velikosti, Sitkou sortimentu i poctem
zameéstnancl nejveétsi v Ostrove. Jisté by tak spoleCnost méla vyuzit svych silnych
stranek a pfilezitosti, aby jeji zaméstnanci neodchazeli k jinym zaméstnavatelim. S tim
souvisi 1 snaha o odstranéni alespon nékterych slabych stranek a pozornost by méla byt
vénovana také vnéj§im hrozbam. Umyslné bylo pouzito slovo “nékterych®, nebot’ i pies
to, Ze provozovna vi, kde ma své slabé stranky motivace, tak neni v jeji kompetenci
odstranit tyto slabiny. Ne&které véci miuze zménit pouze vrcholové vedeni celé
spolecnosti Tesco, ale najdou se zde i1 slabiny, na kterych mtize provozovna sama
zapracovat a dopomoci tak k vétSi spokojenosti svych zaméstnancl. Z této SWOT
analyzy budou vychazet i nasledujici opatfeni, ktera by méla vést ke zlepSeni motivace

a celkové spokojenosti zaméstnanct spole¢nosti.
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Obr. €. 16: SWOT analyza

Pomocne Skodlivé
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£ STRENGTHS WEAKNESSES
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> (silné stranky) (slabé stranky)
'o
o
>
3 |
a
22, | OPPORTUNITIES THREATS
=
> (prilezitosti) (hrozby)

Zdroj: vlastni zpracovani

4.8.1 Silné stranky (Strengths)

Rada benefittl pro zaméstnance

Ptispévek na stravovani v podobé¢ stravenek

Préace na urcitém tseku — Clenové tseku si mohou navzajem pomahat
Velkd moznost kariérniho postupu

Bezplatné sestaveni planu osobniho rozvoje

Bezplatna skoleni

Velka moznost pro uchazece o praci (nizké naroky)

Snaha personalniho iseku 0 mimo pracovni setkdni zaméstnancti

Existence odbora

4.8.2 Slabé stranky (Weaknesses)

Spolec¢nost nema vytvofeny motivacni program jako jeden souhrnny dokument
Nizké mzdy provoznich zaméstnanci — nejhlie jsou na tom pracovnici
obchodniho provozu a prodavaci s inkasem
Zadné proménlivé slozky mzdy — nevyplaci se zde prémie ani osobni
ohodnoceni
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Zaméstnancim nejsou vyplaceny pies€asy, které poctem hodin pifesahnou
40 hodin tydné v jejich platové kategorii (u téch, ktefi maji tarifni typ mzdy)
Mezilidské vztahy — neda se fici, Ze by problémy mezi lidmi byly na vSech
usecich ¢i mezi nimi, ale ¢ast zaméstnanct podotklo na ne pfili§ vhodné chovani
ze strany vedeni

Stres na pracovisti — v dotaznicich jde jasné vidét, Ze zaméstnanci jsou v praci
pod velkym stresem, je to jednak dano objemem prace, chaosem, odpovédnosti,
Spatnou informovanosti, spolupracovniky, ale také zékazniky

Velké mnozstvi prace — je to disledek snizovani poctu zaméstnancii, kdy jeden
zaméstnanec odvadi praci, kterou diive vykonavali naptiklad dva. Zaméstnanci
tak jasné¢ vidi, ze mnozstvi prace roste, ale jejich platy zlstavaji stejné.
Nedocenéni zaméstnancti — zaméstnanci jsou vétSinou karani za netspéch, avsak
nejsou tak Casto pochvaleni za Uspéch. Zde by staCilo zkratka vice chvalit,
nestoji to nic, ale kouzlo na zaméstnance to ma casto velké.

Spatna komunikace a ptedavani informaci

Malé informovanost o moznosti kariérniho rustu, absence pravidel pro vybér
probihajici na provozovné

Dodavatelsko-odbératelské vztahy

Planovani dovolené¢ — datum dovolené musi byt naplanovan jiz v lednu

konkrétniho kalendainiho roku

4.8.3 Prilezitosti (Opportunities)

Nabidka od novych obchodnich partneri, nabizejici nové benefity za
predpokladu spoluprace

Z4dost o spolupraci ze strany okolnich SS a SOU - studenti zadajici praxi
v maloobchod¢, nasledné mohou ulehcit praci vytizenym zaméstnancim (nizké

naklady na tyto studenty)

4.8.4 Hrozby (Threats)

Konkurence nabizejici lepsi pracovni podminky
Existence atraktivnich nabidek pracovnich mist
Ekonomicka situace ve staté — recese narodniho hospodarstvi

Vystavba jednoho z ptfednich maloobchodnich fetézcii v blizkosti tohoto HM
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5 Navrhy na opatfieni k prekonani slabych stranek motivace

V predeslé kapitole byla uvedena SWOT analyza soucasné motivace, kde byly odhaleny
silné a slabé stranky, ale také prilezitosti a hrozby této problematiky. Spole¢nost
vyuziva fadu motivacnich prostfedki, od benefiti az po moznosti kariérniho rastu. Diky
dotaznikovému Setfeni, fad¢ rozhovori, pteCteni internich materialli a pozorovani
skutecnosti, ze kterych nésledné vzeSla SWOT analyza vsak bylo zjisténo nekolik
slabych stranek motivace zaméstnancl. V soucasném konkurenénim prostiedi mezi
maloobchodnimi fetézci, by spolecnost méla vénovat pozornost spokojenosti svych
zaméstnanct, ktefi maji na uspechu ¢i neuspéchu spolecnosti velky podil. Méla by se
v prvni fad¢ soustfedit na odstranéni alespon ¢asti téchto slabych stranek a na posileni
svych silnych stranek. Spokojeny zaméstnanec jisté odvede lepsi praci, nez ten ktery je
nespokojeny. Proto zde budou navrZzena jednotlivd opatieni, kterda by meéla vést
k posileni motivace zaméstnancii. Bude definovana konkrétni slaba stranka a zmeéna,
kterd by zde méla nastat. Dale také kroky jak této zmény docilit. Opatieni budou

nasledné také zhodnocena.

Absence souhrnného dokumentu “Motivaéni program*

Mezi jednu vyraznou slabou stranku patii skutecnost, ze spole¢nost nema vytvoieny
motiva¢ni program jako jeden souhrnny dokument, jeho ¢asti mizeme najit pouze
v kolektivni smlouvé, jejich pfilohach, ve wvnitinich smérnicich nebo v rtznych
brozurkach, které by méli byt k dispozici na personalnim oddéleni hypermarketu. Tato
absence sebou pfinasi neznalost veskerych moznosti, které tu zamestnanec mtze ziskat.
Poté se naptiklad stalo, ze pfi vypliovani dotazniki, se nektefi zaméstnanci ptali, co
vlastné nékteré benefity obnaseji. Tento problém vsak nemiize vyresit provozovna sama,
nelze predpokladat, Ze si provozovna vytvori sviij motivacni program, a ostatni obchody
spolecnosti Tesco v Ceské republice jej nebudou mit. Toto je tikol pro vrcholové vedeni
spolecnosti. V tomto ptipadé musi podat provozovna nebo odbory podnét na centralni
kancelai spolecnosti. Centralni kancelar pak tento dokument mutze vydat jako jeden
zévazny, ktery bude platit pro vSechny obchody spole¢nosti Tesco. Tento dokument by
mél obsahovat pfinejmensim informace, které byly uvedeny v kapitole ¢. 4 “Analyza
soucasného procesu motivovani zaméstnanci®. Cely tento dokument by mél piinést

vétsi informovanost o benefitech, na které maji zaméstnanci narok, o zplsobu

47



pfidélovani mzdy, o moznostech kariérniho ristu a dalSich aktivitach, které jsou
s motivaci pracovnikil spojené. S timto dokumentem by méli byt vSichni zaméstnanci
seznameni a m¢l by byt umistén v zazemi spolecnosti, aby si jej zaméstnanci kdykoliv
mohli znovu pieCist. Zameéstnanci by tak méli mnohem vétsi prehled o téchto
moznostech a mohli by je vice vyuzivat, protoze by védéli kdy a na co maji narok. Tato
zména by neméla vyvolat nikterak velké financni zatizeni, urcit€¢ ne pro samotnou
provozovnu. Absenci tohoto souhrnného dokumentu v tak velké spolecnosti povazuje

autorka bakalaiské prace za velmi slabou stranku motivace.

Navod, jak motivaéni program vytvorit, by meély pfiblizit nésledujici body. Podle
Mayerové (1997) mizeme piipravy a realizaci motivacniho programu rozdélit do

nasledujicich sedmi etap:
e Analyza vychozi situace

e Urceni kratkodobych i perspektivnich cili motiva¢niho programu, v nichz se
snazime zachytit uroveil motivovanosti pracovnikil a ur¢it zamétovani motivace
pracovniho jednani (napt. ke zvySovéani pracovniho vykonu, k tvofivosti, ke

kazni, ke ztotoznéni s organizaci, ke kvalité, ke spolupraci)

e Zpracovani charakteristiky skute¢né vykonnosti pracovnikii v soucasné dobé a
nasledné srovnani této charakteristiky s budouci Zadouci pfedstavou vykonnosti

pracovnikl

e Vymezeni soucasnych stimulacnich prostfedki a posouzeni jejich ucinnosti na

motivaci pracovniho jednani

e Piiprava readlného vyuziti vybranych efektivnich stimulacnich prostredkd,
pfipadné¢ pfiprava ndhradnich realizanich postupli, které vSak respektuji

rozdilnost zaméstnaneckého kolektivu

e Vypracovani podnikového dokumentu, ktery souhrnné vyjadiuje motivacni
program organizace pro ur¢it¢ obdobi. Motivacni program organizace je nutno

formulovat a nasledné zvetejnit. Dokument ma formu normy, tudiz je zdvazny

e Kontrola realizace a ucinnosti motivacniho programu. Zjisténi ucinnosti
pouzitych stimula¢nich prostfedki a pfipadnych nedostatk, které by si vyzadaly

upravu.
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Nizké mzdy provoznich zaméstnanci

Nizké mzdy provoznich zaméstnancii v maloobchodnich fetézcich jsou vSeobecné
znamy, a ani v tomto piipadé to bohuzel neni jiné. Nejhiie zde na tom s platem jsou
prodavaé/ka sinkasem a pracovnik/ce obchodniho provozu. Pod témito ndzvy
pracovnich pozic se nachazi pokladni, dopliiovaci a zaméstnanci zajist'ujici pultovy
prodej. Nastupni mzda téchto zaméstnancii se pohybuje v rozmezi 11 az 12 tis. hrubého.
Poté se zvySuje na standardni mzdu, v které si zaméstnanec polepsi cca o 1 000 K¢. Jiné
pozice uz jsou na tom o trochu 1épe, avSak autorka prace se stdle domniva, ze jsou dosti
nizké, kdyz je porovname napiiklad s primérnou hrubou mzdou v kraji, ktera aktualné
gini 21 274 K& (CSU 2013). Velmi piiznivé mzdy tu ma pouze vedeni. Vyse mezd se
v dotaznicich prokazala v 38 % jako neodpovidajici. S touto problematikou bohuzel
provozovna redlné nemiuze nic udélat, nebot mzdové sazby jsou opét dané centralné.
Vychodiskem pro nespokojené¢ho zaméstnance tak v tuto chvili je napriklad prihlaseni
do rozvojového programu Options, kde si nasledné se svou novou praci jisté financné
polepsi. Po zjistovani situace mezd v okolnich maloobchodnich fetézcich, bylo zjisténo,
ze mzdy jsou v okoli dosti podobné. V nekterych obchodnich fetézcich sice nabizeji
prémiovy systém odménovani, nicméné ten financni narist oproti Tescu neni nikterak
veliky. Pfi takto velkém poétu zaméstnanci v celé Ceské republice, ani neni realné, aby
se mzdy zvysily n¢jak vyrazné. Provozovna sama nemulize manipulovat s penézi urené
na mzdy, zde uz tedy jasn¢ vidime, Ze pozornost zlepsujicich opatieni bude muset byt
zaméeiena spiSe na mezilidské vztahy, komunikaci a zlepSeni celkového pracovniho

prostiedi.

Absence proménlivé slozky mzdy

S celou problematikou mezd souvisi také jeji promeénlivé slozky. Tato provozovna nema
vytvoreny Zadny prémiovy systém. Zaméstnanci si na tuto skute¢nost velmi stézuji,
nebot’ je dosti demotivujici. Skutecnost, ze zaméstnanec, ktery se snazi a odvadi velky
kus prace nad rdmec svych povinnosti, dostane v kone¢ném vysledku stejné zaplaceno,
jako ten, ktery se drzi v ustrani a nijak se nesnazi. Jak jiz bylo feceno, provozovna
nemiize volné manipulovat s penezi a tak nemiize vyplacet jakékoliv financni prémie.
Nad timto problémem by se ale jisté mélo zamyslet vrcholové vedeni spolecnosti, které

stim muze néco ud¢lat. Jako mozné fteSeni, které zde autorka prace vidi v této
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problematice, je odménovani zaméstnancu alesponi pomoci financnich poukazek.
Zaméstnanec by nedostal penize ptimo, ale formou poukéazky v uréité hodnoté. Tato
poukazka by slouzila na nakup libovolného zbozi v tomto hypermarketu. Mohlo by se
jednat o hodnoty 200, 500 a 1000 K¢. Tyto poukazky by tak z hlediska finan¢niho
oddéleni byly zauctovany do cenin, ale pfimo penize by oddéleni vydat nemuselo.
Veskeré naklady jsou vSak kontrolovany centralou, a tak by tento mimotadny naklad
musel byt nejprve povolen. Poukazky by se vydavaly za vyjime¢né pracovni usili nad
ramec pracovnich povinnosti nebo 1 za chovéni, které s praci nemusi vzdy souviset
(poskytnuti prvni pomoci spolupracovnikovi, zdkaznikovi aj.), zkratka takové mensi
podekovani ze strany spolecnosti. Tato podékovani by vsak bylo nutno nejprve pokazdé
zvazit, at uz kvili ndkladim provozovny, tak kvali tomu, aby toto ocenéni
nezevsednilo. I pfesto, ze by hodnota poukazky nebyla nikterak vysoka, tak se autorka
prace domniva, ze by zaméstnanci toto podékovani ocenili, nebot’ jak jiz bylo zminéno,
zadné financni prémie zde zaméstnanci nemaji moznost ziskat. Poukdzka by byla
pifedavana jednim z manaZeri nebo pfimo feditelem provozovny. Zameéstnanec by tak
dostal pocit urcité vyjimecnosti a urcit¢ by ho to i1 potésilo, Ze nékdo zpozoroval jeho
snahu. Konkrétni finan¢ni zatizeni pro provozovnu by vSak nemélo pfesdhnout hodnotu

1 500 K¢ mésiéné v téchto poukdzkach, kdyz zde budeme mluvit o redlnosti opatteni.

Jak jiz bylo feceno, zadna proménliva slozka mzdy zde neni vyplacena a v nejblizsi
dob¢ se tato zmena ani nechysta. Urcit¢ by se vSak daly vymyslet navrhy, které by
v lidech probudily urcitou soutézivost a v kone¢né fazi by pracovnikovi mohli jako
odménu piinést finanéni prostiedky. Nejednalo by se o soucast mzdy, ale spise

0 odménu za vyjimecné snazeni.

Proto autorka prace navrhuje zavedeni programu “Good idea“. Tento program by
spo¢ival v dobrych napadech zaméstnancii spole¢nosti Tesco z celé Ceské republiky.
Jednalo by se o napady tykajici se zjednoduseni stavajicich pracovnich procesti nebo
jakychkoliv zlepSujicich opatfeni. Tento program by probihal formou soutéze. Zajemci
by pfedavali své ndvrhy svému persondlnimu manazerovi a ten by je nasledné ptedal
centralni kanceléfi. Tato “soutéz*“ by mohla probihat jednou za pual roku. Vitéze by
stanovila hodnotici porota, kterd by byla sestavena z ¢lenli centralni kancelafe. Vitéz
nejlepsiho navrhu by byl odménén finanéni odménou ve vysi 8 000 K¢. Dalsi kvalitni

navrhy by byly odménény castkou 2 000 K¢. Financni zatizeni by se tykalo pouze
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centralni kancelafe, nebot’ sama provozovna by tak vysokou castku vyplatit nemohla.
Proto by také muselo jit o celorepublikovy program, aby byly zajistény zdroje a také
moznost aplikace na praxi. Piinos by vSak mohl byt pro celou spole¢nost, kdyby vznikla
nova myslenka, kterda muze zjednodusSit urcité pracovni procesy, které by nésledné
usetiily finan¢ni prostfedky. Divod, pro¢ je tento navrh zminovan pod proménlivou
slozkou mzdy, je ten, Ze zkratka neexistuje v soucasnosti prémiovy systém v této
spolecnosti. Lidé tak nemaji zadnou moznost ziskat finan¢ni prostiedky nad ramec své
mzdy, které tak zadaji. Toto by mohla byt alesponn z ¢asti schiidna varianta pro
vrcholové vedeni spole¢nosti. Toto finan¢ni zatiZzeni by bylo zcela zanedbatelné oproti
zavedeni prémiového systému. Proto v tomto navrhu autorka vidi redlnost zavedeni.
Zamgéstnanci by méli moznost ziskat finan¢ni prostfedky jako odménu, projevit svoji
tvotfivost a napady. Dostali by také pocit, Ze spoleCnost ma zajem o jejich nazory a

nékteré z jejich ndvrhti mohou byt nasledné zrealizovany.

Neplacené prescasy

Zamé&stnancim, ktefi maji tarifni typ mzdy, zde nejsou vyplaceny piescasy, které
poctem hodin pfesahnou 40 hodin tydné v jejich platové kategorii. V piipadé
takovychto piesCast, je velka ¢ast zaméestnanct rozc€ilena, zZe za tyto hodiny nejsou nijak
finanén¢é ohodnoceni, a jde tak Casto pouze o jejich dobrou vili v préci setrvat. Tyto
prescasy nejsou nikterak planované ze strany manazeri, ale diky jejich chybé k nim
Casto dochazi. Pocatkem tohoto problému je Spatné planovani harmonogramii smén
jednotlivych pracovniki, které maji na starosti pravé manazeti tseka. Poté se stava, ze
vznikaji casové prodlevy, kdy na potfebném tuseku zrovna nikdo neni, nebo je tolik
prace, ze v daném okamziku neni dostatek pracovnich sil. V tomto pfipad¢ manazer
zada urcitého pracovnika, aby setrval déle, 1 pies to, ze sviij Casovy plan hodin ma jiz
pln¢ vycCerpan. Chyba je déna nepozornosti pii tomto pldnovani nebo také cCastymi
zasahy vice zaméstnancii do systému, ktery spravuje tyto harmonogramy. Autorka
prace v tomto pripade navrhuje, aby kazdy z manazerii byl za toto planovani plné
odpovédny na svem useku, a nemohl tak nikdo jiny data ménit bez védomi odpovédné
osoby. Zasahy vice pracovnikil jsou tu velmi Casté. Do systému zasahuji ti, ktefi jsou
zde v tréninku, bez védomi manazera a vznikaji tak casté problémy v planovani.

Manazer by meél tomuto planovani venovat vetsi pozornost, aby ktemto casovym
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prodlevam, kdy vznikne nedostatek pracovnich sil, nedochdzelo. Tim zabranime

nezadoucim pirescastim.

S planovanim harmonogrami souvisi jeSté jedna nezadouci skuteCnost, a to jsou
terminy pro vystaveni harmonogramu smén zaméstnancim. Casto se zde miZeme
setkat, ze na urcitych usecich zaméstnanci k poslednim dniim meésice stale nevédi, jak
maji pfijit nasledujici mésic do prace. Nemohou si tak planovat dopfedu svoje
volnocasové aktivity a vznika kvili tomu urcité napéti na pracovisti. Zaméstnanec ma
narok podle kolektivni smlouvy, byt stimto pisemnym rozvrhem pracovni doby
sezndmen nejpozdéji 2 tydny pied zaCatkem nasledujiciho mésice. Tento narok se zde
bohuzel ve vSech ptipadech neuplatituje. V tomto by jisté m¢la nastat také zmena, za
kterou budou odpovédni manazeti usekl. Manazeri by méli mit povinnost vystavit tyto
harmonogramy nejpozdéji do 15. dne predchoziho mésice a tuto povinnost by mél
personalista nebo reditel provozovny kontrolovat. Tyto dvé zmény nevyvolaji zadné
finan¢ni naklady pro provozovnu, jde pouze o dochvilnost a pozornost manazera useku.
V konecném vysledku vSak tyto zmény piinesou spokojenost zaméstnanct, ktefi tak
nebudou muset byt v praci “zadarmo* a v druhém piipadé budou mit dostatecny cas

vytvofit si své vlastni plany na volny cas.

Mezilidskeé vztahy

Cast lidi upozornilo na ne piili§ vhodné chovani ze strany nadiizeného. Je to z &asti
urcité dano také stresem, kterému jsou manazeti v prostfedi maloobchodu kazdodenné
vystavovani, nékdy jde vSak pouze o jejich chovani a zajem o podtizené. Manazeti travi
velkou c¢ast své pracovni doby v kancelati a tak pfichdzi o dulezity kontakt
s podiizenymi. Hodné mala pozornost je zde vénovana jedincim. Zaméstnanci jsou také
Casto karani za netspéchy, ale na druhou stranu nejsou moc chvéleni za uspéch. Tento
problém mohou odstranit pouze samotni manazefi. ManazZer by si mél se svym tymem
vytvofit urCity vztah a divéru, a pozornost vénovat také jedincim. Je potieba zavést
urcita individualni setkani zaméstnance s nadrizenym, kde by byla pozornost vénovana
jeho ptfipominkdm, zadostem, ale také jeho moznosti kariérniho ristu nebo rozvoje, ta
by m¢la probihat ptfiblizné¢ 1x mésicn€. Kazdy manazer by mél na starosti svij tsek
v tomto sméru. Manazer by mél také pouZivat pochvalu jako ndstroj motivace. Vznika

tu Casto pocit nedocenéni zaméstnanci. Proto jakékoliv podékovani a uznani mize
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hrat velkou roli. Slova jako: dékuju ti, vazim si toho, jsem rad, ze jsi tu, odvedl si
dobrou praci, maji mnohdy vétsi Gcinek nez néjakd hmotna odména. Chvaleno by mélo
byt 1 za mensi Uspéchy, a podpora by neméla chybét nikdy. Manazer by mél mit také
moznost vyuzit jiné moznosti ocenéni nez “Tesco diky*, které¢ se udéluje jednou
mesicné pii ptilezitosti snidané s feditelem. Jednalo by se o ocenéni bezprostredné po
néjaké vyjimecné odvedené praci, formou malickosti, kterd by v tomto ptipadé musela
byt pofizena v provozovné za ndkupni cenu a byla by na finan¢nim oddéleni zauctovana
do vnitini spotieby. Je potfeba zde jednat opét uvazené€, protoze do vnitini spotieby
fadime predevsim véci dulezité pro chod provozovny (napf. kancelarské potieby), a tak
se musi dodrzovat také uréita vyse tohoto uctu. Jinym zpisobem vsak pofidit urcité
darky na provozovné realné nelze. Toto odménéni by =zaviselo na samotnych
manazerech nebo fediteli provozovny, kdy a komu ho ud¢li. Nemélo by to byt vSak
Casto, ztracelo by to své kouzlo uznani. Jednalo by se o osobni piedani a podékovani,
bezprostiedné¢ po vykondni néjaké vyjimecné prace. Toto odménéni by probehlo zcela
neformalné, pouze mezi nadfizenym a podifizenym. Finan¢ni zatiZzeni by zde mélo byt
minimalni, protoze by se jednalo o drobnosti pouze ve vyjimecnych piipadech. Klady
tohoto opatfeni zde autorka vidi v bezprostfednosti odménéni a v neformalnim kontaktu
mezi nadiizenym a podfizenym. Nadfizeny by tak m¢l prostor pod€kovat za vykon a
fict svilj ndzor, bez toho aby ocenény citil néjaky ostych kvili ptihlizejicim. Béhem
tohoto neformdlni setkani se ur¢it¢ mohou vzijemné sympatie prohloubit. DalSim
moznym opatienim jak zlepSit mezilidské vztahy na pracovisti je posilat vedeni na co
nejvice kurzu tykajici se této problematiky. Kurzy tykajici se komunikace, zvladani
krizovych situaci nebo lidskych vztahti. Nabidka kurzi je Sirokd, staci pouze vyckavat
na vhodny. Napomoci mezilidskym vztahim na pracovisti muze také tfada mimo
pracovnich aktivit. Nemusi jit nutn¢ o aktivity, které by byly hrazeny z n¢jakého fondu.
Jde pouze o zajem zameéstnancl na poradani spole¢nych akci. V soucasné dobé zde
existuje pouze posezeni v restauracnim zafizeni, které probiha jednou za dlouhy cas a
mikulaSskéd besidka pro déti zaméstnancii. Lidé se na takovychto setkdni vice sblizi a
zjisti o sobé fadu véci, které by v bézném pracovnim dni neméli moznost poznat.
V prostfedi kde neni tolik zaméstnanct, jako je pravé HM Tesco v Ostrové se autorka
prace domnivd, ze osobni vztahy jsou velmi dilezité. Lidé se budou citit v praci mezi
lidmi, se kterymi se vice znaji mnohem Iépe. Autorka zde navrhuje plné vyuZiti repre

fondu, ktery slouzi mimo jiné i pro tyto ucely. VySe neni nijak vysokd, avSak jako
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piispévek na pfijemné posezeni postaci. Persondlni oddéleni by mélo zajistit, aby se
informace o jakékoliv spole¢né aktivité dostaly mezi vSechny zaméstnance. Nejlépe
kdyz budou vyvéseny n¢kde v zazemi provozovny. Déale by mohla byt zavedena néktera
spolecna sportovni aktivita. Zde by opét hral velkou roli zdjem zaméstnanci. Tuto
aktivitu by si vSak zamé&stnanci museli hradit sami, ovSem pfinos na mezilidské vztahy
by to jisté mélo. Nejvétsi prilezitost projednani moznych aktivit by bylo pii snidani
s feditelem, konané kazdy mésic, kde se sejde velkd ¢ast zaméstnanct. Jednalo by se
pouze o domluvu konkrétniho sportu, zdjemcli a zarezervovani jedné z mistnich
télocvicen na urCitou hodinu a den. Finan¢ni zatizeni na posezeni v restauracnim
zafizeni by zde bylo cca 1500 az 2 000 K¢ z repre fondu spolecnosti, které by bylo
vyuzivano piiblizné¢ 3x az 4x do roka. Sportovni aktivity by mély nulové financni
zatizeni na podnik. Piinos téchto aktivit by byl ve form¢ caste¢ného odbourani stresu a

zlepseni mezilidskych vztahtl, jak mezi zaméstnanci navzajem, tak také s nadfizenymi.

Stres na pracovisti

Celkem 56 % dotazovanych zaméstnanci uvedlo v dotaznicich, ze v préci pocit'uji stres.
Tento stres muze vést k uzkostem nebo také depresim. M4 také negativni dopad na
produktivitu zaméstnance a moznou pravdépodobnost, ze zaméstnanec misto opusti. Je
proto nezadouci, v nekterych piipadech vSak bohuzel v oblasti maloobchodu
nevyhnutelny. Nicméné€ se provozovna muze alespon pokusit o jeho snizeni. Je to dano
napiiklad objemem prace, ktery je zplisoben sniZzovanim poctu zaméstnanct. Pracovnik
ma pak pocit, Zze nic nestithd. Tento problém mize byt vyfeSen pomoci diive
zminovaného lepsiho planovani smén, a také diky individualnimu setkani, které by
probihalo s manaZerem tuseku. Béhem této schiizky by mél pracovnik moznost si
o svém vytizeni promluvit s nadiizenym, a spole¢né by se pokusili najit vychodisko. Na
vytizené useky by mohli byt vyuziti brigaddnici (niz$i naklady), pokud by to v daném
mésici dovoloval ptidéleny rozpocet hodin. Nicméné v dnesni dobé tlak na snizovani
nakladi stale roste, a tak tento problém nemusi byt vzdy realn¢ feSitelny. Stres je
vyvolan také chovanim nadfizeného, pro které jiz bylo vytvoieno opatfeni tykajici se
mezilidskych vztah. Dale jsou to chaos a Spatnd informovanost, ktera tento stav
vyvolava. Zde jde o lepSi organizaci prace a predavani informaci. Opéct jde o lepsi

kontakt nadtizeného s podfizenym. Manazefi museji vice chodit mezi své podiizené a
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poskytovat jim zadouci informace. Manazefi by se také méli naucit vice naslouchat
svym podfizenym. Ne kazdy stres v tomto prostfedi miizeme odstranit, miiZe jit o stres
vznikly odpovédnosti za plnéni dillezitych ukolll (zejména manazeti) nebo napf. stres
kvili nevhodnému chovani zakaznikli. Mezi ¢innosti, které tedy mohou odstranit na této
provozovné vseobecné stres muze patfit lepsi chovani a naslouchdani manazeru,
vytvareni zdajmovych skupin, mimo pracovni setkani, jasné preddavani informaci,
vypomoc mezi jednotlivymi useky (v pripade vytizeni jednoho z nich), vzajemnd podpora
celého persondlniho utvaru, lepsi planovani smén, vetsi empatie vedeni. V tomto
pfipad¢ se jedna prevazné Cinnosti s nulovym financnim zatizenim pro podnik. Pouze
v piipad¢ stresu z piepracovanosti a mnozstvi prace, by byly nutné financni naklady na
pracovni silu. Tyto naklady jsou vSak velmi individualni. Jsou dny, kdy je vice prace a
dny kdy je naopak malo. Néktery mésic dostane provozovna ptidélen vétsi pocet hodin
jiny zas méné. Urcité realné nejde zvednout stav zaméstnanct o polovinu, jako tomu
bylo na zacatku. Je vSak v kompetenci provozovny piidélit vytizenym zaméstnancim
pomocné brigadniky. Néaklady na jednoho brigadnika ¢ini 75 K¢/hod plus néklady na
sociadlni a zdravotni pojisténi podle velikosti jeho vydélku. Odbourani stresu by sebou
vSak pfineslo zvysenou produktivitu a vétsi celkovou spokojenost jedince. Proto je zde
dilezita empatie ze strany vedeni, aby vytizenym pracovnikiim ptidélilo na urcité¢ dny

pracovni posilu.

Na nasledujicim obrazku mitizeme vidét, jak pocet zaméstnanci na hlavni pracovni
pomér od naboru v roce 2009 klesl. Neni zde proto sporu, Ze jsou zaméstnanci pod
stresem predevSim z velkého mnoZstvi prace.

Obr. €. 17: Pokles zaméstnancti na HPP mezi roky 2009 a 2013
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Pivodni nabor byl na 110 zaméstnancii na HPP a v dnesni dob¢ jich je pouhych 56.
Resenim tedy mohou byt zmisiovani brigddnici nebo studenti SOU, se kterym
provozovna spolupracuje. Slo by o lepsi a Cast&jsi vyuziti téchto studentl. Navazani
spoluprace s vice Skolami. Provozni naklady na tyto studenty jsou az nékolikanasobné
niz8i nez na zamestnance na HPP nebo na brigadniky. Je samoziejmé, ze tito studenti
nevykonaji tolik prace jako klasicti zaméstnanci, nicméné kdyz bude dovoleno
zaméestnancim delegovat Cast jejich prace na studenty, tak se mohou zbavit toho
velikého mnozstvi prace. To by nésledné vedlo ke sniZeni stresu vytizenych pracovnikd,

pfi nizkych nakladech na studenty.

Mala informovanost 0 moZnostech kariérniho rustu

V dotaznicich bylo také ziejmé, ze si fada zaméstnanci uvédomuje, ze by mohli
dosadhnout kariérniho postupu. Na druhou stranu vSak 47 % zaméstnanci uvedlo,
ze o téchto moznostech nema dostatek informaci. Proto autorka navrhuje jiz zmitiované
individualni sezeni. Kazdy manazer by me¢l na starosti svllj usek zaméstnancl, a
s kazdym z nich by se osobn¢ minimaln¢ jednou v mésici seSel. Behem téchto schiizek
by mél podfizeny prostor na svoje pripominky k praci a piipadné problémy. Manazer
pfi této schliizce bude mit také prostor pro svoje pripominky, také vSak na osobni
pochvalu. Pfi této ptilezitosti seznami podtizeného s jeho moznostmi kariérniho postupu
nebo rozvoje. Seznami ho se zakladnimi moznostmi rGstu a s programy, které ma
zameéstnanec moznost vyuzit. Zaméstnanec obdrzi brozurku tykajici se rozvoje, ktera je
v soucasné dobé¢ k dispozici pouze po vyzadani na persondlnim odd€leni. Zaméstnanci
tak uleh¢i orientaci v oblasti svého rozvoje. Tento manazer by samoziejmé m¢l mit
piehled o problematice rozvoje, a tak na druhé stran€ by méla byt vytvotena opét jednou
do mésice nebo dvou, kariérni skoleni na provoznim oddéleni provozovny. Tyto
informace by pfeddval manazer PC, ktery mé na starosti mimo jiné pravé personalni
odd¢€leni. Zde by se ostatni manazeti dozveédéli veskeré novinky a moznosti kariérniho
rustu. Tyto informace by tak dale predavali svym podfizenym. Schiizky by pfinesly
predev§im vétsi informovanost o moznosti riistu, ale také by mohli byt feSenim pro
urcité nedostatky na pracovisti, které tak bude mit prostor podiizeny s nadiizenym
probrat. Finan¢ni zatiZzeni pro provozovnu, tyto schiizky mit nebudou, jde pouze o dobré
naplanovani ze strany manazerd, aby si béhem mésice stihli vytvofit Cas na vSechny své

podiizené v useku.
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Na provozovné nepanuje pouze nedostatecnd informovanost o moznostech kariérniho
rastu.  Cast zaméstnanc upozornilo na celkovou S$patnou informovanost a
komunikaci. V kone¢ném duasledku zde vznikd chaos, zbytecna nedorozuméni a
v nékterych piipadech i1 ztraty. Zde je feSenim opét zminované individudlni setkani
nadfizeného s podifizenym. Déle je to také vsSeobecné vétsi kontakt nadrizenych
s podrizenymi. V tomto ptipadé¢ by méli manazeti Castéji chodit mezi své podiizené
piimo do provozu. V pripadé dulezité novinky nebo jakekoliv zmény, by tuto informaci
sami nadrizeni predavali svym podrizenym. Nemélo by se stat, Ze nadfizeny fekne
zménu jednomu pracovnikovi s tim, Ze on ji ma vzkazat ostatnim. Ve vétSin€ pripadl se
to vSichni nedozvédi. Vznikne komunikacni Sum a dilezitd informace se vytrati. Dale
by se méla zlepsit komunikace i mezi vedenim, kterd ¢asto vede k chaosu v provozu,
kdy jeden manazer fekne jednu informaci, kterou po chvili druhy manazer vyvrati. Toto
zlepSeni mtize probehnout v rdmcei “Teamu 5 kdy se celé vedeni schazi. Dalsi zména
v této problematice by méla prob€hnout na “snidani s feditelem®, kdy maji zaméstnanci
moznost své pracovni problémy probrat piimo s feditelem provozovny v piedem
stanoveny den a hodinu. Také se zde zameéstnanci dozvédi, co provozovnu
v nasledujicich dnech cekd. Toto setkani je sice vyhldSeno pro vSechny, nicméné
vSichni nemaji moznost se na setkani v zazemi spolecnosti dostavit, nebot’ nékdo musi
zustat v provozu. Proto zde autorka navrhuje, aby toto setkdni v dany den probihalo
dvakrat za sebou. Zaméstnance, ktefi neméli moZznost se na ‘“snidani“ dostavit by
vystiidali na téchto par minut v provozu jejich kolegové. VSichni by tak méli stejné
informace a stejnou moznost fesit své problémy. Co se tyce financi, tak se na této
snidani hradi urcCité obcCerstveni, které je vSak dano pro vSechny. Obcerstveni by se
pouze rozdélilo na dvé c¢asti, tim by nevznikly Zadné nové naklady. Ztrata by se
projevila pouze v Casu feditele provozovny, ktery by tak stravil chvili navic timto
druhym setkdnim. Pfinosem by byla lepsi informovanost vSech zaméstnanct a na druhé
stran¢ by zaméstnanci jisté ocenili to, Ze si vedeni zaklad4 na nazorech vSech. Celkové
zlepseni komunikace a informovanosti by nestdlo provozovnu zadné finan¢ni
prostiedky, jde pouze o to jak se k tomu vedeni, ale také zaméstnanci postavi. Lepsi
informovanost a komunikace mulze provozovné naopak uSetiit urcité naklady.
Nevznikala by tak napfiklad zbyte¢né prace (jeden fekne jednu informaci, druhy fekne
jinou), kterou zaméstnanec odvede. Déle také napt. na tseku fresh, kde jsou potraviny

velice omezeny spotifebou, by pii veétsi komunikaci mezi zaméstnanci nedochéazelo

57



k takovym ztratdm, ke kterym dochézi pfi odpisu zbozi po uplynuti lhiity spotieby.
Zameéstnanci si ¢asto zapomenou mezi sménami sdélit, ze nékteré zbozi ma témer mezni
termin spotieby a je nutné pozadat vedeni o pokles ceny dané polozky. V tomto piipadé
nejde o chybu vedeni, ale o zanedbani provoznich zaméstnancii daného useku. V tomto
pfipadé autorka prace vidi nutné zlepSeni komunikace i mezi fadovymi zaméstnanci.
Jako pomiicka by také mohlo poslouzit zavedeni “informacni knihy useku . Jednalo by
se 0 obycejny sesit, ktery by byl na kazdém tseku. Do tohoto sesitu by se zapisovaly
dalezit¢ informace pro kolegy daného useku. Informace by musela byt rozlisSena
datumové, sdélenim, ale také tim, kdo informaci napsal, kvili pfipadnym bliz§im
dotazim. Pod kazdou informaci by byl vymezen prostor i pro ptipadné odezvy. Ne
vSichni zaméstnanci daného useku se v praci pravidelné setkavaji, Casto se mijeji. Proto
by tato forma zapisu mohla informovanost mezi nimi velice posunout a zlepsit. Tim by
se také snizil stres u nékterych pracovnikd, ktery je dan nedostatkem informaci a tim
vzniklym chaosem. Néklady pro provozovnu by v tomto piipadé byly zanedbatelné, Slo

by pouze o blok nebo sesit pro kazdy usek.

Dodavatelsko-odbératelské vztahy

Nabidka zaméstnaneckych benefith je veelku rozsahléa. To se ukdzalo i na dotaznikovém
Setfeni, v kterém 79 % zaméstnanci odpovédélo, Ze jsou spokojeni s dosavadnimi
benefity. Nicméné se autorka prace domnivd, ze v této nabidce chybi jakékoliv
zaméstnaneckd vyhoda tykajici se zdravi nebo relaxace. VétSina zaméstnanct odvadi
tézkou fyzickou praci, a jisté by néjakou zménu v tomto sméru uvitali. Behem téchto
necelych 4 let trvani provozu zde byla fada zaméstnanct, kteti méli zdravotni problémy
se zady, a nektefi z nich kvili témto potizim museli praci ukoncit. Mohlo by se tedy
jednat naptiklad o volné vstupy do bazénu, nebo alespon zlevnéné. V jiném piipade
naptiklad zvyhodnéné ceny riznych masazi nebo rehabilitaci. Tuto zménu ovSem
provozovna sama vyteSit nemize, opét by vyhody musely byt stejné i pro ostatni
provozovny. Toto je otazka k zamySleni pro odbory, které tyto benefity vyjednavaji
a pro vrcholové vedeni spolecnosti, zda a na kolik si vazi zdravi svych zaméstnancti.
V tomto piipad¢ autorka prace neni schopna vyjadiit ¢astku finan¢niho zatizeni, nebot’
nevi, zda by tento benefit mél moznost u vrcholového vedeni projit, a v jaké konkrétni
podobé by byl schvélen. Zminéné konkrétni benefity by dopomohly k odpocinku

zamgstnance, spokojenosti a mohly by tak pfedchazet nékterym zdravotnim problémim,
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které si vétSinou zaméstnanci z prace odnaseji. Pro spole¢nost by to tak znamenalo lepsi
spokojenost zaméstnancti, kterd miize pfinést i lepsi vykon a také naptiklad uSetiené

naklady na zaskolovani novych pracovnikl na misto dlouhodobé nemocnych.

Piedpoklady navrhovanych opatieni

Jiz na zacatku moznych opatieni bylo uvedeno, Ze provozovna Tesco HM v Ostrove
nemuze témet vilbec manipulovat s penéznimi prostiedky. Pouze v nékterych piipadech
to Ize, ale také velmi omezené. Velka Cast opatieni proto byla vytvofena tak, aby
neméla zadné nebo pouze minimalni financni zatizeni na provozovnu. V tomto piipadé
tedy opatfeni nejsou vazana na vysi trzeb. Predpokladem je zde spise chut’ vedoucich
provozovny a vrcholového vedeni néco zmenit. Pokusit se pro své podrizené udeélat vice
nez doposud délaji. Uvédomit si, ze bez téchto podiizenych pracovnikl by se tato
spolecnost nestala jednim z nejvétsSich maloobchodnich fetézcii na svéte. Provozovna by
se vtomto piipad¢é méla zabyvat “mékkymi prvky* fizeni (jednani, chovani,
vystupovani, komunikac¢ni kanaly, kultura organizace), které provozovnu viceméné
finanéné nijak nezatézuji. V koneéném dusledku jejich zlepSeni vSak pfinese vétsi
spokojenost zaméstnancii. Tato spokojenost nasledné zapticini vétsi produktivitu prace

a zaméstnancovo ztotoznéni se spolecnosti.
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6 Zavér

Cilem této bakalaiské prace bylo piedev§im analyzovat souCasny proces motivovani
zamestnancl a navrhnout opatteni k pfekondni slabych stranek této motivace. Dale také
zhodnoceni navrhovanych opatieni.

Neni totiz zaddnym tajemstvim, Ze spravné motivovany zaméstnanec, ma vetsi
vykonnost, nez ten, jemuz pozornost neni vénovana. To ostatné¢ dokazuje i celd fada
vyzkumi zabyvajici se motivovanim zameéstnanci. Firmy by proto nemély téma
motivace zanedbavat. Chce-li v§ak vedouci své podiizené spravn€ motivovat, musi je

nejprve dobfe poznat a vyznat se v nich.

K dostate¢nému pochopeni daného tématu bylo nejdiive nutné sezndmeni se zakladnimi
pojmy tykajici se motivace a nasledné také objasnit pojem motivacni program podniku.
Pro aplikaci dané problematiky v praxi byla zvolena spolecnost Tesco Stores a.s.,
konkrétné tedy jeji provozovna v Ostrové. V dané provozovné se autorka bakalarské
prace nejdiive musela sezndmit s celou problematikou a zjistit, jak zde viibec pracovni
motivace a jeji jednotlivé slozky funguji. Nasledné bylo provedeno dotaznikové Setieni
tykajici se motivace pracovnikll. Vysledky dotaznikového Setfeni, interni materialy,
fada rozhovort a osobni poznatky autorky prace pomohly vytvotit SWOT analyzu
motivacnich prostiedkii. Za pomoci téchto materialit se podafilo analyzovat soucasny
proces motivovani zaméstnancii, ktery je na provozovné uplatnovan. Dale diky zjisténi

a charakteristice slabych stranek SWOT analyzy motivacnich prostiedkii bylo mozné

navrhnout zlepSujici opatfeni, ktera by pomohla ptekonat tyto nedostatky.

Realnost opatteni zde hrala velkou roli. Vzhledem ke skuteCnosti, ze provozovna
nemuze volné disponovat s finanénimi prostfedky, pouze velice omezené, byla proto
opatfeni zamétena spiSe na “mékké prvky* fizeni. OvSem i bez finan¢nich prostredkt
byla vytvoiena opatfeni, kterd by v budoucnu pii realizaci mohla pfinést provozovné
spokojen¢jsi zaméstnance a tim 1 lepsi ekonomické vysledky. Mezi opatieni, ktera by
provozovnu nestala zadné finan¢ni prostfedky, patii napt. vznik individualnich setkani
nadiizeného s podiizenym. Rada opatieni se tyka manaZerti iseki, jde o zlepSeni jejich
chovani vi¢i podiizenym. Méli by Castéji pozivat pochvalu jako néstroj motivace, byt
vice empaticti, naslouchat, podporovat a vice chodit do provozu mezi své podiizené.
Manazeti by méli pfebrat plnou odpovédnost za v€asnost a spravnost harmonogrami

smén. Program “snidané s feditelem® by mél probihat dvakrat za sebou, aby méli
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vSichni zaméstnanci stejné informace a moznosti. Dale také zavedeni “informacni knihy
useku®, kterd zlepsi predavani informaci celého useku. Zasadni zména by méla
probéhnout v zavedeni souhrnného dokumentu “Motivacni program®, ktery vSak miize
zavést pouze vrcholové vedeni spolecnosti. Pak je tu také celd fada zmén, které by
vyvolaly jen nepatrné naklady. Jsou jimi napf. zavedeni financnich poukdzek, nové
benefity nebo odménovani zaméstnancti pomoci vécnych mali¢kosti. Novinkou by zde
mohl byt i program “Good idea®, ktery by dal prostor inovacim ze strany zaméstnancu.
Zavedeni vice mimopracovnich setkani, které by prohloubily vztahy mezi zaméstnanci.

Dale také lepsi vyuziti studentd a brigadnikti na pretizené useky.

Jednostranné pojeti motivace, zaloZzené pouze na financnich odmeénach uz davno
jednoznacné neplati. Proto se autorka prace domnivé, ze ptesto, ze spolecnost
v soucasné dob¢ nevyplaci proménlivou slozku mzdy, tak okolni faktory budou mit na

pracovni motivaci velky vliv. VSechna tato opatfeni jsou proto povazovana za piinosna.

Ptevazna ¢ast téchto opatieni vychazi z poznani zaméstnancii této spolecnosti. Zavedeni
vsech diive zminénych opatieni by neméla témét zaddné financni zatizeni na
provozovnu. V tomto ptipad¢ se jednoznacné neda vycislit hodnota, kterou by zmény
ptinesly, nebot’ se jedna predevSim o zmény tykajici se “mékkych prvka“ fizeni.
Opatieni by vSak jednoznacné vedla k vétSi spokojenosti zameéstnancii, kterd se
nasledné¢ projevi na financni vykonnosti provozovny. Spokojeni zameéstnanci jsou
v praci vice produktivnéjsi, mivaji Castéji nizsi absenci a v dané spolecnosti ziistavaji
pracovat déle. Spravné sestaveny motivaéni program a chut’ lidi néco zmenit se tak

muze stat kli¢em k uspéchu ne jednoho podniku.
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Spokojenost a motivy pracovni vykonnosti zaméstnancti spole¢nosti Tesco

Priloha A: Vzor dotazniku

Spokojenost a motivy pracovni vykonnosti zaméstnanci spole¢nosti Tesco

Dobry den,

venujte prosim néekolik minut svého casu na vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

1. V jakém vékovém rozmezi se nachazite?
o 21 letaméné
o 22az35let
o 36az49 let
o 50 leta vice
2.  Pohlavi:
o Muz
o Zena

3. 'V jaké z téchto skupin pracovniho zarazeni se nachazite?

©)

o

Reditel provozovny, manazefi jednotlivych Gsekd

Pracovnici jednotlivych tsekl a ostatni

4.  Jak jste celkové spokojen/a se svou praci v maloobchodnim Fetézci Tesco?

©)

©)

o

o

o

o

O

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

Odvadi podle Vas tato spolecnost jako celek kvalitni praci?

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne

Rozhodn€ ne
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6.  Probiha Vase prace bez stresu?

(@]

(@]

O

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne

Rozhodné ne

7. Jak hodnotite své pracovni prostredi? (pracovni podminky, vybaveni,

organizace prace)

(@]

o

(©)

Vyhovujici
Castecné vyhovujici

Nevyhovujici

8.  Jsou mezilidské vztahy na pracovisti dobré?

(@]

©)

O

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne

Rozhodné ne

9.  Mate v této spolecnosti moznost kariérniho postupu?

©)

©)

Rozhodné ano

V budoucnu asi ano
Spise ne

Rozhodné€ ne

Nedokazu posoudit

10. Mate dostatek informaci o moZnostech Kkariérniho ristu ze strany

nadrizenych?
o Rozhodné¢ ano
o Spise ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
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11. Miyslite, Ze je VaSe mzda spravedliva v ohledu na vase schopnosti a pracovni
vykon?
o Rozhodn¢ ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

12. Jste spokojen/a s dosavadnimi benefity, které Vam spole¢nost nabizi?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

13. Oznamkujte jednotlivé zaméstnanecké benefity jako ve Skole

(1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Ptispévek na stravovani (stravenky) o o o o
Sleva na rodinny nakup o o o o
Sleva na odévy o o o o
Vérnostni odména o @ @ o
Rekondi¢ni volno o o o o
Penzijni ptipojisténi o @ @ o
Odmény pfti pracovnich vyrocich o o o o
Chata Skalka o o @ o

Slevy u vybranych spole¢nosti (CK, banky, aj.) @ o o o
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14. Co by Vas motivovalo k vys§imu pracovnimu vykonu?
(mozZnost vybéru az 3 odpovédi)
o Finan¢ni odména
o Pochvala a uznani z fad vedeni
o Vyznamné pracovni postaveni
o Rozsiteni stavajicich benefitt
o Pfijemné pracovni prostredi
o Jistota zaméstnani

o Samostatnost pfi praci

o Jiné (napiste co)

15. Co si myslite o motivaci pracovnikii v této spole¢nosti. Jaké pripadné zmény
v tomto sméru byste uvitali? (zde mate prostor pro sviij vlastni nazor na

problematiku motivace pracovnikii)

Dékuji za Vase odpovédi a cas, ktery jste venovali vyplnéni tohoto dotazniku.



Abstrakt

KOTIKOVA, Klara. Ekonomické posouzeni piinosii motivacniho programu v podniku.

Bakalaiska prace. Cheb: Fakulta ekonomicka 7ZCU v Plzni, 66 s., 2013

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, fizeni lidskych zdroji, motivaéni program,

spokojenost zaméstnancii, SWOT analyza

Tato bakaléiské prace je zaméfena na pracovni motivaci zameéstnanct spolecnosti Tesco
Stores CR, pozornost je vénovana predeviim hypermarketu Tesco Ostrov. Hlavnim
cilem této prace je analyzovat souCasny proces motivace zaméstnancii a navrhnout
zlepsujici opatieni k posileni této motivace. Prvni ¢ast je zaméfena na vymezeni
zakladnich pojmt, které s tématem tzce souviseji. V dalsi ¢ésti je zminéna zékladni
charakteristika spolecnosti Tesco a hypermarketu v Ostrove, kterému je pozdéji
vénovana veskera pozornost. Poté je provedena analyza fizeni lidskych zdroji a
soucasného procesu motivovani zaméstnanci. Tento soucasny stav je doplnén
o vysledky dotaznikového Setfeni, kter¢ zde probehlo. Z téchto informaci je
vypracovana SWOT analyza motivace, jejiz slabé stranky slouzi jako podklady pro
navrzeni moznych opatieni, ktera maji za kol vylepsit motivaci v hypermarketu Tesco
Ostrov. Pro vétsinu slabych stranek byla vytvofena opatieni, ktera byla nasledné také
zhodnocena. Velké ¢ast navrhovanych opatfeni byla vytvafena vzhledem k financni

situaci provozovny a jsou tak povazovana za realna.



Abstract

KOTIKOVA, Klara. Economic assessment of benefits of motivation program in a
company. Bachelor thesis. Cheb: Faculty of Economics University of West Bohemia in

Pilsen, 66 p., 2013

Key words: motivation, stimulation, human resources management, motivation

program, employee satisfaction, SWOT analysis

This bachelor thesis focuses on working motivation of Tesco Stores CR employees.
Attention is focused to the hypermarket in Ostrov. Main goal of this thesis is to analyze
current employee motivation process and to suggest improvements for increase
motivation. In first part, all keywords for such topic are highlighted for better
understanding. Next part focuses on Tesco and main attention goes to Tesco Ostrov
hypermarket. Then, analysis of human resource management and current motivation
process are compiled. Also, public survey is made and attached to this analysis. SWOT
analysis is made from all these informations. Its weaknesses serve as materials for
improvement suggestions which could lead to increasing motivation in hypermarket
Ostrov. For most of the weaknesses was created measures that were subsequently
evaluated. Most of suggestions were created based on hypermarket budget, so most of

these are realistic.



