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Nazev prace
Pracovni motivace orientovana na vykon

Anglicky nazev
Work motivation oriented on performace

Cile prace

Cilem této bakalafské prace "Pracovni motivace orientovana na vykon" je zjistit irovef motivacniho
programu, ktery zahrnuje, motivaci zamé&stnancd, stimuly, odménovani aj. ve sledované firmé. Na
zakladé dotaznikového 3etreni posoudit, zda vyuzivané stimuly maji vliv na vykonnost
zaméstnanc(, dale vytipovat problémové oblasti a navrhnout jejich zlep3eni.

Metodika

Vysledna prace bude zpracovana na zékladé prostudované odborné literatury, casopist a
podnikovych materialu.

Nestandartizované rozhovory budou nésledné slouzit k ziskani informaci, orientaci v tématu a take
k formulaci otazek v dotazniku. Prakticka ¢ast bude feSena pomoci nepfimého pozorovani -
dotaznikovou technikou, kterd zahrnuje nestandartizované rozhovory, StéZejni ¢asti prace bude
dotaznikova technika a zpracovéni vysledku

Na zékladé vracenych a vypinénych dotaznikl bude provedena analyza a nasledné syntéza
vysledku, Vysledky otazek budou poté zpracovany do tabulek, ¢i grafu.

Harmonogram zpracovani

1) Studium literatury - do brezna 2013.

LR (10 stranek) - zpracovani téch casti literatury, které bezprostiedné souvisi se zadanym tématem
a nastudovani a osvojeni zékladnich pojm( je dulezité pro viatni zpracovéni prace.

2) Volba cile a metod - do cervna 2013

Na zékladé zpracovani LR formulace struéného a jasného cile. Popis metod , které budou pri
zpracovani prace pouzity, véetné zptisobu zpracovani vysledk(.

3) Zpracovani prace - do konce bfezna 2014

Vlastni prace zahrnujici - seznameni s organizaci ve které je provaden vyzkum (nazev, pravniforma
podnikani, zaméreni, stru¢ne ekonomické hodnoceni, sou¢asna situace v organizaci tykajici se
zkoumané oblasti). Vysledky zjisténi, jejich interpretace, grafické zpracovani, névrhy na zlepient,
souhrnzjisténychvysledkla zdvér.
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Pracovni motivace orientovana na vykon

The performance orientedworkmotivation

Souhrn

Tato bakalaiska prace je vypracovana na autorkou vybrané téma ,,Pracovni motivace
orientovana na vykon“. Vypracovani price je rozdéleno na dvé &asti. Cast teoretickou
a praktickou. Prvni, teoreticka cast obsahuje zpracovani tématu na zakladé studia odborné
literatury. Zabyva se problematikou motivace, ktera je zamétena na pracovni vykon. Tato
¢ast priblizuje pojmy, jako naptiklad motivace, stimul, stimulace, systém hodnoceni

pracovnika aj.

Druhd, prakticka cast prace je vénovana aplikaci teoretické Casti do praxe. Na zédkladé
pozorovani a dotaznikového Setfeni je hodnocena Uroven zainteresovanosti pracovniki ve
firm¢ ARNB s. r. 0. a to V jiZ zminéné problematice- motivace zaméstnancl. Na zavér jsou
vysledky dotaznikového Setieni shrnuty v grafech a komentatich. V téchto jsou nasledné

stanoveny navrhy na zlepSeni motivacniho programu studované spole¢nosti ARNB s. r. o.

Kli¢ova slova

Motivace, motiv, stimul, potfeba, vykon, pracovni motivace, hodnoceni, odménovani,

hodnotici rozhovory, zamé&stnanecké benefity.



Summary

This bachelor thesis is focused on ,,The performance oriented work motivation®, a topic
chosen by the author. The elaboration is dividend into two parts: a theoretical and an
applied part. The first, the theoretical section contains of the topic processing based on the
study of the scientific literature.lt is concerned with the problem of motivation, that is
focused on performance. This part approaches concept, for example of motivation,

stimulation, encouragement, system of employee evaluationetc.

The second, the practical part of this thesis is devoted to the application of the theoryin
practice. Based on observations and a surfy the ARNB company Ltd. Workers involvement
level is evaluated in the already mentione dissue of the employee motivation. Finally, the
reults of the survey are summarized in graphs and comments. In these suggestions for
improvement of the motivation program of the studied ARNB company Ltd. are

subsequently determined.

Keywords

Motivation, motive, encouragement, need, performance, workmotivation, evaluation,

rewarding, evaluationinterviews, employeebenefits.
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1 Uvop

Problematika motivace je stale vice diskutovanym tématem
a za poslednich dvacet let je téma motivace mnohokrat pouzivano odbornymi publikacemi,
Casopisy a je Castym tématem diskuzi na internetu. Dusledkem je vétSi informovanost
vetejnosti a jeji nasledny zajem.

Motivace neni pouze jednou z hlavnich ¢innosti managementu, ale ma také velky vyznam

Vv oblasti psychologie, socialni psychologie a v oblasti mezilidskych vztahi.

V soucasnosti vSechny firmy usiluji o zvySovani kvality a dosazeni maximalniho zisku.
Pokud chce firma dosahnout vySe uvedenych cilli, nesmi zapominat na své zaméstnance,
kteti jsou nedilnou soucasti pracovniho procesu. Jednim z mnoha nastroji, jak mit

spokojené zamé&stnance, je motivace, kterd ndm pomaha zvySovat vykonnost pracovnika.

Nelze jednoznacné urcit ndvod sméfujici k dosazeni maximalniho vykonu. Je dulezité
rozpoznat potfeby svych pracovnikd, stdle vice by mél byt kladen diraz na motivaci

zaméstnancl a poskytnout pracovnikiim optimalni klima pro vykonavani prace.

V dnesni dobé jsou pozadavky na zaméstnance, pii vykonu préce, stale vEtSi a veEtsi.
Konkurence roste nezadrzitelnym tempem a od pracovnikil se tak oc¢ekava, ze se budou
neustale rozvijet a to nejlépe ve vSech smérech najednou. Rozvoj a vzdélavani ¢loveka, zde
hraje velmi dilezitou roli. Clovék by mél posouvat své hranice schopnosti stale vpied, jak
nejlépe mize. V mnoha spole¢nostech jsou zaméstnanclim béhem jeho piisobeni ve firme
poskytnuty zaméstnanecké benefity, které slouzi k rozvoji pracovnika v oblasti svych

schopnosti.
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2 CiL A METODIKA PRACE

2.1 CIiLPRACE

Cilem této bakalarské prace ,,Pracovni motivace orientovana na vykon® je zjistit uroven
motivacniho programu ve firmé ARNB s.r.o. Na zaklad¢ vysledkii dotaznikového Seteni
posoudit, zda vyuzivané stimuly maji vliv na vykonnost zaméstnancu, dale vytipovat

problémové oblasti a navrhnout jejich feSeni.

2.2 METODIKA PRACE

Bakalatska prace bude zpracovana na vyse uvedené téma, na rozboru odborné literatury

a na zaklad¢ poskytnutych dokumenti vybrané spolecnosti.

Teoreticka vychodiska budou vysledkem studia odborné publikace, ktera je vybrana
z oboru motivace, vyzkumu a hodnoceni pracovnikii. VSechna odborna literatura, ktera

bude pouzita je uvedena v seznamu pouzitych zdroji na zavér této prace.

Prakticka &ast této prace bude uskuteénéna na piipadu firmy ARNB s.r.o. Uvod do

praktické ¢asti bude zpracovan na zéklad¢ internich dokumentli jmenované firmy.

Soucasti druhé, praktické casti je vlastni vyzkum a piimé pozorovani, které bude
uskute¢néno v realném pracovnim dnu. Vyzkum bude provadén za pomoci dotaznikové
metody neboli dotaznikového Setfeni. Otazky budou sefazeny celkem do Sesti oblasti, dle
toho, na co budou konkrétni otazky zaméfeny. Dotaznik bude odeslan regionalnimu
manazerovi firmy a dale pfeposlan vS§em zaméstnanctim. Po zpétné vazbé budou vysledky
dotazniku zpracovany pomoci Excelu do tabulek a grafti, které budou poté okomentovany.

Na zavér budou vypracovany navrhy na inovaci stavajiciho motiva¢niho programu.
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3 LITERARNI ROZBOR

3.1 KLICOVE POIMY

3.1.1 MoTivy
Toto slovo se velmi ¢asto vykazuje jako synonymum ke slovu motivace. Motivy jsou i zde

chapany jako hnaci sily nebo pohybovy zéklad naseho kazdodenniho jednani.
e QOcenlovani lidmi neni zdaleka rovnocenné
e Motivy se mohou ménit, mohou byt mezi sebou v rozporu
e Mohou byt zastupitelné, neboli substitu¢ni

Motivy dle (F. Bélohlavek, Organiza¢ni chovani, s. 170) maji dvé slozky:

., Energizujici, protoze dodavaji silu a energii jednani lidi, Fidici, protoze davaji
smer jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro jinou, vybiraji zpiisob

a postup, jak této veci dosahnout. “

KATEGORIZACE MOTIVU

e Primarni motivy- ty které jsou vrozené a nejsou naucené

e Sekundarni motivy- jsou naucené, psychicke

e Vnitini motivy- souvisejici s uritym ,,chti¢em*

e  Vn¢j$i motivy- musi byt pfitomny popud vnéjSiho prostredi (zvySeni platu)

e Motivy apetence- piitahujici motivy (zvédavost)

e Motivy averze- protiklad motivu apetence- odpuzujici (strach z nemoci)
Zékladni formou motivi je potieba. Tu Ize d€lit do tii kategorii.

e Biologicka potteba (dychani, jidlo, spanek, bezpecni)

e Socialni potieba- ziskana, psychogenni (vzdélanost, sport)

e Psychicka potieba (radost, Stésti, laska)
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3.1.2 VYKON

Pracovni vykon nam slouzi jako méfitko uspésnosti. Miizeme ho posuzovat dle riznych
kritérii. Mezi které patii vysledek préace, kvalita prace a objektivni podminky, za kterych je
vykon dosazen. (Armstrong, 2007)

vvvvv

s timto faktorem spravné zachazet, peCovat o néj a vazit si ho. Spokojeni, spravné
motivovani a vykonni pracovnici jsou pro podnik jeho nejvétSim kapitdlem. Dne$ni
produkty na trhu konkurence se stavaji vice homogenni. Vzhledem Kk této skute¢nosti jsou

zaméstnanci faktorem, kterym se 1ze odlisit od konkuren¢ni spolecnosti.

., V¥kon je casto definovan pouze v podobé vystupii- splneni kvantitativnich cilii. Ale
vykon neni jen to, ceho lidé dosahuji, ale tako to, jak toho dosahuji. The Oxford
EnglishDictionary to potvrzuje tim, zZe ve své definici vykonu pouziva obrat ,, vykondavani *:
., Vysledek, realizace, vykondvani, vypracovani néceho narizeného nebo néceho, co jsme se

zavazali udélat. ** (Armstrong, 2007, s. 415).

3.1.3 PRACOVNi MOTIVACE

Motivaci k pracovni ¢innosti jako takové, rozumime vyjadieni ptistupu jednotlivee k praci,
jeho ochoty pracovat, vychdzejici z n¢jakych motivli. Souvisi stim i postoj ¢loveéka
k praci, z hlediska vztahu k praci jako hodnota sama o sob¢&, nebo K praci v ur€ité firmée

nebo typu organizace, ktera vede k pracovni spokojenosti.

., Pracovni motivace (jako zdsadné kazda motivace) neni nic individudlniho, nybrz je

to produkt podminek, v nichz se jedinec nachdzi. “ (Nakone¢ny, 1992, str. 107)

Pfi studiu tohoto tématu se zabyvame zejména motivy, které¢ smétuji k volbé urcitého typu

pracovni ¢innosti.
RozliSujeme motivy:

a) Ptimé, vnitini motivy: potieba kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovani,
touha po moci.
b) Neptimé, vnéjsi motivy: predevsim mzda uspokojujici jiné potieby, potieba vlastni

dilezitosti, potieba jistoty.
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3.14 ZAMESTNANECKE BENEFITY
Oblibenym zptisobem motivace zamé&stnanci je tzv. zaméstnanecky benefit. Zaméstnavatel
si je dobfe védom, ze vymezeni urCitych prostftedki na ,,odmény* zaméstnanci

se mu vyplati.

Zaméstnanecké benefity sestdvaji z mnoha moznych druhli a jsou poskytovany mimo
mzdu. Mohou byt poskytovany naptiklad v penézni, nebo hmotné formé¢. Nékteré firmy
nabizeji naptiklad vice tydnii dovolené, Zivotni pojisténi, do nedavné doby to bylo oblibené
dichodové ptipojisténi, moznost vzdélani (jazykovy kurz, prace na pocitaci...) Jiné firmy

nabizeji firemni automobil, rekreaci, nebo mobilni telefon.

Snad nejpopularnéjsi formou benefitu stale zlstavaji, dnes tolik pobirané ,stravenky*.
Ekonomové se snazi pfijit s néjakou novou alternativou, ktera by tradi¢ni formu stravenek
nahradila. Jedno je vSak dané. Zaméstnanecké benefity maji slouzit Kk lepsimu vykonu

zamé&stnanc, jako jedna z forem motivace.

3.2 MOTIVACE

3.2.1 POJEM MOTIVACE
Toto, dnes tak ¢asto a v§eobecné pouZzivané slovo pochazi z latinského slova movere, které
v ptekladu znamend hybat, nebo pohybovat se. Motivace je soubor vnitfnich a vnéjSich

faktord, které vedou k ,,rozhybani* energie organismu.

Motivace plsobi na lidi, lidské chovani a jejich vykon, zcela cilen¢ urcuje kladné chovani
a jednani jedince, u kterého takto dochazi k projevu radosti a radostného o¢ekavani. Oproti

tomu existuje vSak nezadouci motivace, jejimz projevem je strach, uzkost a bolest.

,, Teorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje,
proc se lide pri praci urcitym zpusobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim
smeru. Popisuje to, co mohou organizace udeélat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zpuisobem, ktery podpori splnéni cilii organizace i uspokojeni
Jjejich viastnich potieb. Zabyva se rovnéz spokojenosti s praci — faktory, které ji vytvareji,

a jejim vlivem na pracovni vykon* (Armstrong, 2007, str. 219)
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3.2.2

ZDROJE MOTIVACE

Abychom mohli porozumét této problematice, musime pochopit, z ¢eho motivace vlastné

prameni. Zdroje motivace vytvareji skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Skutec¢nosti,

které se podili na vytvareni motivace je spousta (Plaminek, 2005, str. 76).

Mezi zékladni zdroje motivace patii:

1)

2)

3)

4)

5)

3.2.3

Potieby- piedstavuji vnitini stavy, které jsou ¢lovéku vlastni. Clovék tento stav
nemusi prozivat vzdy védomé. Pti vyskytnuti potieby se vytvaii v ¢lovéku nechténé
napéti. Na zakladé té skuteCnosti vznika potfeba podniknout urcité kroky

k odstranéni.

Navyky- pokud clovek realizuje nékteré své cCinnosti pravidelné, ¢innosti se

postupné automatizuji a stavaji se z nich navyky.
Zajmy- specificky druh motivii, pii kterych se ¢lovek zaméti na urcitou oblast jevil.

Hodnoty- ,, hodnoty pomdahaji urcit, co si myslime, ze je dobré nebo Spatné, co je
diilezité a co Zadouci “(Schiffman a Kanuk, 1994). Kazdy ¢lovék se béhem svého
Zivota setkava stale s novymi skute¢nostmi, které jsou pro n¢j nové. Nasledné je
poznava a hodnoti. Kazdé skutecnosti pak priklada odliSnou dulezitost. Mezi

nejzakladnéjs$i hodnoty obecné plati rodina, $tésti, vzdelani a jiné.

Idedly- , Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i nazorovou predstavu néceho
subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje

vyznamny cil snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje“ (Bedrnova Eva, 2007, str. 370)

PROCES MOTIVACE

Motivace je soubor Ciniteli, které ovliviiuji lidi, aby se chovali jistym zptisobem.

Podle (Arnolda a kol., 1991) jsou nasledujici 3 slozky motivace:

e, smer— co se néjaka osoba pokousi deélat;
e usili — S jakou pili se o to pokousi;

e vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi*.
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Proces motivace probiha na zdkladé¢ védomého ¢i iniciovaného zjisténi neuspokojenych
potieb. Tato neuspokojend potifeba vyvolava v Clovéku neklid a napéti, které muize byt
fyzického ¢i psychického charakteru. Neklid vede cloveéka ke krokiim, které sméiuji
K uspokojeni potieb. Tim se napéti snizi. Tato C¢innost by méla byt cilové orientovana.

Po dosazeni cile je potieba uspokojena a proces motivace je uplny.

Obriazek €. 1- Proces motivace

Stanoveni
cile

Podniknuti

krok

Dosazeni
cile

Zdroj: (M. Armstrong, 2007, str. 220, vlastni zpracovani)

3.2.4 TYPY MOTIVACE
K motivaci lze dojit dvéma zpisoby. V pfipadé prvnim jsou lidé motivovani sami sebou
tim, Ze si hledaji, nebo vykonavaji urcitou praci. Ta jim mize byt samoziejmé i ptidélena.

Od prace ocekavaji splnéni svych cilli, nebo ptimo vede k uspokojeni jejich potieb.

V druhém pfipadé lidé mohou byt motivovani prostfednictvim managementu takovymi

metodami, kterymi jsou naptiklad odménovani, povySovani nebo pochvala.

(Armstrong, 2007)
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KATEGORIE MOTIVACE
e Vnitini- Lidé si faktory sami vytvari. Tyto faktory je sméiuji urcitym

smérem a ovliviiyji je, aby se chovali uréitym zptisobem.

e Vn¢jsi- pasobeni vnéjsich podnéti nékoho a néceho. Tento typ motivace
tvofi odmeény, jako je naptiklad zvyseni platu. Muze se vSak vyskytnout

i hrozba trestu =snizeni platu, nebo kritika. (Deiblova, 2005, str. 55)

3.3 TEORIE MOTIVACE

V odbornych publikacich najdeme mnoho teorii motivace. Teorie motivace byvaji ¢asto

vyuzivané manazery, aby mohli 1épe pochopit to, proc se 1idé chovaji uritym zptisobem.

Pokud manazer bude tyto teorie znat, mize vytvorit tak vhodné prostfedi a motivacni
procesy, ze pracovnik bude schopen podavat vyssi pracovni vykony. Je to smér ke splnéni

cilti organizace i1 k uspokojeni potfeb manazera.

Dle (Armstrong, 2007, str. 221), jsou nejvlivnéj$imi teoriemi:
e Teorie instrumentality
e Teorie zamétfena na obsah

e Teorie zaméfend na proces

3.3.1 TEORIE INSTRUMENTALITY

Slovo instrumentalita znamend, Ze pokud udéldame néjakou véc, smétuje to k véci jiné.
Tato teorie tvrdi, Ze lidé vytvéieji pracovni vykon pouze pro penize. Clovék v této teorii,
bude motivovan k praci, za podminek, ze odmény a tresty budou pfimo provazany s jeho

vykonem. Odmény jsou tak skute¢né zavislé na vykonu. (Armstrong, 2007, str. 223)

,,Je mozné primét behem jakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali pilnéji nez
primerny clovek v jejich okoli, pokud jim to nezajisti znacné a permanentni zvySeni jejich
penézni odmeny *“ (Taylor, 1911)

Tento pfistup, kterym jsou pracovnici motivovani, je Siroce pouZzivan a v nékterych
pfipadech muze byt i UspéSny. Mezi negativa této teorie patii, ze je zaloZzen pouze

na systému kontroly a nerespektuje dalsi lidské potieby. (Armstrong, 2007, str. 223)
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TEORIEXAY
Americky sociolog, DouglesMcGregor vydal vroce 1960 svou knihu snazvem
,,TheHumanSideofEnterprise® Teorie piedstavuje dva naprosto odlisné piistupy chovani

lidi v pracovnim prostfedi. Prvnim pfistupem je teorie X, ptistupem druhym teorie Y.

Teorie X pocitd stim, ze lidé jsou lini, bez zodpoveédnosti a nemaji o praci zajem.
Vysledkli musi byt dosazeno premlouvanim a natlakem. Caste¢né musi byt tento proces

podpoten odménou. (Forsyth, 2000, str. 14)

Teorie Y naopak pocita s tim, Ze lidé pracovat chtéji. K uspokojeni jim staci ,,pouhy*

vysledek jejich prace. Nemusi byt k praci nuceni.

,, Urcita mira motivace miize pomoci prenést lidi ze situace, jez odpovida teorii X do
situace, ktera odpovida teorii Y a potom je jednodussi vybudovat pozitivni principy, které
zase napomohou dosahnout vyssi urovné motivace a tedy i vyssiho vykonu ** (Forsyth, 2000,

str. 14)

3.3.2 TEORIE ZAMERENA NA OBSAH
Tuto teorii miizeme také nazyvat teorii potieb. Pokud neni potieba uspokojena, vytvari
to napéti jedince a jeho nerovnovahu. Pokud chceme rovnovahu opét vybudovat, je tieba

rozpoznat cil, ktery nasledné tuto potiebu uspokoji.

K tomu je potieba zvolit ur¢ity zplisob chovani, ktery povede k dosaZeni vytyceného cile.
Lze fici, ze kazdé chovani je motivovano neuspokojenou potiebou jedince. (Armstrong,

2007, str. 223)

Slozitost této zalezitosti se zvySuje tim, Ze mezi potiebou a cily neexistuje Zadny prosty

vztah. Mizeme uspokojit jednu a tutéz potfebu fadou rtiznych cild a ¢im intenzivnéjsi je

urcita potieba a ¢im déle trva, tim se okruh cild rozsituje. (Armstrong, 2007, str. 223)

MASLOWAHIEARCHIE POTREB
Autorem této teorie je americky psycholog, nejvyznamngj$i piedstavitel tzv. humanistické
psychologie A. H. Maslow. Ten svou motivacni teorii opird o ndzor, ze Clovék mifi

k vys§im cilim tehdy, kdyZ jsou uspokojeny jeho zakladni potieby.
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Tato teorie je stale velmi populdrni a Maslow sdm ma spoustu svych nasledovnikii. Cela

jeho teorie se da celkem piehledné vyjadtit formou pyramidy. (Forsyth, 2000, str. 15)

Obrazek ¢. 2- Maslowa pyramida lidskych potieb

Potfeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

e
PotFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)
/
Spolecenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeé&i
(ochrana, bezpedi)

Zdroj: (http://www.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/)

Jednoduse muizeme fici, ze prvni a zakladni potfebou je dostatek jidla a piti, teplo, bydleni
a odpoginek. Cili nejdfive je tieba, aby lidé méli prosttedky na popisované potieby. Az pak
nasleduji véci jako, jistota zaméstnani, zdravi, pochvala a uznani okoli a nadtizenych.
Teprve potom muze jedinec uvazovat o seberealizaci. Pokud nastane nevyvazenost této

pyramidy, je to vzdy Spatné pro dosazeni cild.
., Stan se tim, ¢im jsi!* (Nietzsche)

Ptes vSechnu pomyslnou jednoduchost Maslowy teorie, 1ze fict, Ze v malych obménach

stale funguje a je uznavana po celém svete.

., Kdyz se zabyvdame otdzkou, jak je pracovni motivace spojena s tematikou spokojenosti,
mohlo by se wyjit z toho, Ze ¢lovék je spokojen v té mire, v jaké jeho ocekdvani, motivace

nebo potieby v pracovni oblasti nesly do prdazdna, nybrz se naplnily “ (Wiswede)

10
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3.3.3 TEORIE ZAMERENA NA PROCES

V této teorii je kladen diiraz na psychologické procesy, nebo sily, které maji vliv na
motivaci a na zakladni potifeby. Nazyvame je kognitivni teorii. Je t0 z toho divodu, ze se
zabyvaji tim, jak 1idé pojimaji své pracovni prostiedi. (Armstrong, 2007, str. 224)

4

voditko, nez teorie potieb v oblasti motivovani lidi. (Armstrong, 2007, str. 224)

3.4 HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

Hodnoceni pracovniho vykonu miize byt pfi vhodném pouziti velmi efektivni metodou,
kterou lze dosdhnout maxima pracovniho vykonu. OvSem musi byt systém dobie

pfipraven.

3.4.1 VYZNAM HODNOCEN{

,,Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjsich motivacnich ndstrojii v rukou
manazeri. Je-li systém hodnoceni dobre pripraven a podari-li se ziskat vedouci
pracovniky, muze byt velmi efektivni metodou rizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li v§ak
jeho pripravé a propagaci vénovana ndleZitd pozornost, sklouzne do formalit a ztrdci

veskery smysl*“. (B&lohlavek, 2000, str. 57)

Hodnoceni mé vyznam jak pro podnik, vedouciho, tak i hodnocené¢ho pracovnika. Podnik

hodnoceni pracovnikl vyuziva:
e Ke zvySeni osobni vykonnosti jednotlivce
e rozvoji potencialu pracovnika
e planovani a navrhovani personalnich zaloh

e zlepSeni komunikace mezi vedoucim a zaméstnancem.

(Bélohlavek, 2000, str. 57)

11
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Hodnoceni pracovniho vykonu vedoucim pracovnikiim umoziuje:

e Motivovat pracovnika k lepSimu vykonu

e jasné¢ vyjadfit sviij nazor na pracovnika, ale zaroven dat pracovnikovi

zpétnou vazbu a usmérnit tak jeho ¢innost

e snazit se pochopit zajmy a prani pracovnika ohledn¢ jeho rozvoje

do budoucna.
e rozvijet klady pracovnika a zaroven eliminovat pfipadné jeho slabé stranky
e rozvijet aktivitu- vzd¢lavani a kurzy

e pii pohyblivé mzd¢ se postarat, aby pracovnik dostal spravedlivou mzdu.

(Bélohlavek, 2000, str. 58)

Pracovnik by si mél naopak z hodnoceni odnést ocenéni své prace a podnét dalsiho vyvoje.

Toto ocenéni mu pomiiZe rozvijet se dal ur¢itym smérem a bude motivovan pokracovat dal

ve svém profesnim vyvoji. Pracovnik by m¢l znat pohled vedouciho na svou praci a méla

by mu byt poskytnuta moznost vyjadfovat své nazory a potieby. Také by meé mit moznost

vyjadfit své naroky dal$iho rozvoje. (B&lohlavek, 2000, str. 58)

Hodnoceni pracovniho vykonu je rozdéleno do Ctyt kategorii:

1)

2)

3)

4)

Kazdodenni styk vedouciho a pracovnika- takové feSeni umoZiluje pruzné

uspokojovani potteb pracovnika i vedouciho.

Hodnoceni pti dosazeni vysledki prace- ukonceni stavby, zakazky, ale také

opacné, nedodrzeni smluv a termind.

Finan¢éni hodnoceni- spravedlivé ohodnoceni vykonu pracovniki, prave
u tohoto druhu hodnoceni se 1ze dopustit chyb, jako tfeba nevysvétleni nizké

odmény pracovnika a nerozliSovani dobrych a Spatnych pracovnik.

Systematické hodnoceni- firmy toto hodnoceni provadéji kvili zvySeni
ucinnosti stimulacniho systému. Hodnoceni tohoto druhu se provadi v ro¢nich,
pololetnich a &tvrtletnich intervalech. Casto byva spojeno s hodnoticim

pohovorem.

12
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5) Hodnoceni v 360°- neméli bychom brat na védomi jen nazory vedoucich

pracovnikl a nadfizenych, ale i zaméstnancti na nizsich pracovnich pozicich.
(Bélohlavek, 2000, stranky 58,59)

3.4.2 KRITERIA HODNOCEN{
Hodnoceni musi byt postaveno na kritériich, jez umozni porovnat vysledek pracovnika

s o¢ekavanym a pozadovanym vykonem.
Kritéria 1ze rozdélit do tii zakladnich typt:
1) Kritérium ukazatele- objektivni ukazatel
e Kuvantita vyrobka
e Mnozstvi chyb a nedod¢lkii- kvalita odevzdané prace
e Pocet havarii a nehod
e Rozsah a pocet zakazek
e Vysledky hospodatské stranky pracovni jednotky
2) PInéni tkolu- ur¢it si kone¢nou piedstavu odvedeného vykonu prace

3) Osobni kvality- subjektivni kritéria spocivajici v hodnoceni slozky vykonu

nadfizenym
e Odbornost- hodnotici stupen 1-5 nebo A, B, C
e Vedeni a motivace pracovnikil
e Komunikace a pfesvédc¢ovani

e Pracovni nasazeni (Belohlavek, 2000, stranky 59,60)

3.4.3 POMUCKY SYSTEMATICKEHO HODNOCENI{

a) Jméno hodnoceného a hodnoticiho
b) analyza prace- ptedmét hodnoceni
c) hodnoceni vykonu pracovnika- kvalita, kvantita

d) plan tkola do budoucna. (Bélohlavek, 2000, str. 62)

13
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vvvvv

Jednou z nejdulezitéjsich metod motivace je finanéni odménovani. Diskuse se vede kolem
toho, zda mzdu zvetejnovat nebo utajovat. Polemizuje se, ze pokud zvefejnite mzdu, dojde
u ostatnich k zavisti a ustrnuti motivace vykonu., ptestoze piivodné ,,odtajnéni* mzdy mélo
vést k povzbuzeni ostatnich pracovnikti k lepSimu vykonu prace. Zvetejnéni mzdy lze
doporucit jen v pfipad¢ konkrétnich, obhdjitelnych vysledkd. Naptiklad, pocet vyrobku,

nebo uzavienych smluv.

3.4.4 HODNOCENI SYSTEMU ODMENOVANi
Systém, jez ma za kol odménovat pracovniky, je zapotiebi udrzovat zivy, organicky

a nesmime se dopustit jakéhokoli ,,zkostnaténi* systému odménovani.

Je tfeba neustale provéfovat funkénost systému a jeho aktualizace. Funkénost systému by
m¢ela byt zajiSténa persondlnim odborem, za ptispéni auditl a riznych porovnani odmén,

rustu mezd a postaveni ve firmé.

Toto hodnoceni ma napomoci optimalnimu nastaveni odmeénovani, a az po vSech

pottebnych analyzach, 1ze pfistoupit k dalSimu pldnovani.

3.4.5 HODNOTICi ROZHOVORY

Aby hodnotici rozhovor splnil sviij Gcel, je nutné, aby manazer vybral vhodné misto, Cas
schiizky a sezndmil zaméstnance s obsahem rozhovoru. Musi mit ptfipravené vysledky
z minulého obdobi a upozornit zaméstnance na vyjadieni sebehodnoceni, napiiklad
dotaznikem, ktery zaméstnanec vyplni. Soucasti hodnoticiho rozhovoru maji byt cile do
budoucna, vyzvednuti ,loajality zaméstnanci™ a naopak se nedoporucuje zabyvat se

tématem mzdy. Rozhovor zakon¢ime podékovanim za dosavadni spolupraci.

ZASADY HODNOTICIHO ROZHOVORU
Pokud chceme, aby rozhovor neztratil svlij vyznam, ktery ohledné motivace zastava, mél

by byt veden podle hlavnich zasad.

14
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e Pro rozhovor by méla byt zajisténa klidnd mistnost bez moznosti vyrusovani.

e Oba zlcastnéni, to znamenad pracovnik a vedouci by méli pfijit na hodnotici
rozhovor pripraveni. Vedouci pracovnik by si mél hlavné zrekapitulovat praci
pracovnika za posledni obdobi zpét, dochazky a zaznamy o plnéni tkold a také

piredem uvédomit pracovnika o terminu hodnoceni.

e Vedouci pracovnik by mél dat na zacatku védét, ze hodnoceni bude pozitivni.

Odsrani nervozitu pracovnika a vyvola v ném dojem, Ze vedouci neni zaujaty.

e Vhodnym zafatkem by mél byt dotaz na praci. Mély by byt polozeny dotazy

ohledné préce a problému s ni spojenych.

e Dale by mél vedouci pokra¢ovat uznanim pozitivnich vysledkti prace. Pozitivni
hodnoceni by mélo pfevazovat nad negativnim, protoze opomenuti Gspéchil snizuje

pracovni usili.

e Nasledné by se mély probirat skute¢nosti negativni. Kazdéa vytka by vSak méla byt

podlozena konkrétnimi fakty. Pfipadna kritika vSak vyzaduje dikladnou kritiku
rozhovoru.

(Belohlavek, 2000, str. 61)

3.4.6 LOAJALITA ZAMESTNANCU

Jednim z nejvétsich kapitall spolecnosti je loajalita zaméstnancii. Prakticky to znamena, ze
pokud je zaméstnanec firmy v zaméstnani spokojeny, tak mu zakonité na ,,jeho* firmé
zaleZi. Zaméstnanec svou loajalitou vyznamné ovliviiuje rist a chod firmy. Loajalni
zaméstnanci premysli naptiklad i o internich procesech ve firmé proto, Ze jim na firmé
zalezi a nemusi se bat neblahych nasledki, kdyZz své pfipominky vcas a vhodnym

zpusobem ozndmi vedeni.

Zkratka, pokud zaméstnanec dokaze pro firmu dychat, je i zaméstnavatel spokojeny.

15
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3.5 Jsou ,MLADI* JIN{?

3.5.1 NOVE TRENDY MLADE GENERACE

., Mladi chteji byt radéji podnécovani nez poucovani* (J. W. Goethe)

Zname to vSichni, fikaji nam to rodice a dokonce je mozné o tom ¢ist odborné publikace.
Dnesni, mladd generace vyhledava jiné hodnoty. Lidé ze starSi generace jsou zvykli
pracovat vice. Zena ve stiednim véku, pokud pfijde o praci, ptjde délat ,,cokoli. Nevadji ji
jit délat uklizeCku. Naopak mlada sle¢na, nez by si snizovala kvalifikaci oby¢ejnou praci,
bude radéji v evidenci Ufadu prace. Lze fici, ze upadd pracovni motivace a prevazuje

orientace na oblast volného ¢asu.

Nastava problém v mnoha okolnostech. Neni to jen véény boj o vyssi mzdy, ale i 0 35
hodinovy pracovni tyden. Cilem ma byt spravedlivéjsi rozdé€leni prace, jejiz objem
S rostouci racionalizaci a automatizaci klesd. Jde i o volny ¢as, mlad4d generace zastava
nazor, ze nastdva rovnovdha mezi Casem strdvenym v praci a ¢asem strdvenym mimo

pracovni prostiedi- regenerace.

Dalsi ¢ast lidi vSak zastava opacny nazor a to ten, Ze ten kdo dokaze tzv. ,,vystoupit z kola
ven“ a vzdat se dobie placeného postu v zaméstnani dosahuje vnitiniho klidu a miru.

Dobie placené misto S sebou nese také mnoho stresu. Zvitézi tak klid, pted penézi.
(Deiblova, 2005, str. 98)

3.5.2 JAK SE MOTIVUJi MLADI LIDE

Kazdy podnik pottebuje ke své existenci mladé jedince. Mladi pracovnici usiluji a doufaji
VvV povyseni. S tim je spojen jeden hlavni problém. Mladi lidé pfijimani zvenci, vnesou do
spole¢nosti ,,0svézeni*“ a nové myslenky. Mladi zaméstnanci z podniku se ve spolecnosti
vyznaji a v minulosti se jiz osvédc¢ili. Kym obsadit volné pracovni misto je tedy nutno
peclivé zvazovat. M¢lo by byt samoziejmosti, Ze témto mladym lidem se zadéavaji tkoly,

které jsou Vv jejich schopnostech a umoznuji jim profesni rust.

Je provétenou pravdou, Ze mladi lidé neopakuji chyby starSich, ale chtéji si tvofit vlastni

zavéry a sbirat vlastni zkuSenosti.
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Mladé lidi tak nelze motivovat pouze vysSimi piijmy, ale také kvalitou zivota.
Poskytovanim nahradniho volna misto proplaceni piescasovych hodin, prodlouzenim
dovolen¢ a zainteresovanosti firmy zkvalitnéni Zivota mladych rodin.

, Mladi lidé jiz nechtéji brat jako dané, Ze ,,pro jejich dobro* jim vse planuji jini. Chtéji
mit sami slovo. Autoritativni moc séfa na né sotva zanecha vetsi dojem. Musi ,, byt lepsi*

odborné i v lidskych vztazich. Pouze tehdy jej prijmou jako vzor*.

(Deiblové, 2005, str. 101)
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4 CHARAKTERISTIKA ZVOLENEHO SUBJEKTU

4.1 POPIS PODNIKU

Firma ARNB neboli také Advanced Retail New Benefit s.r.o. vystupuje pod 3 znackami,
Fruitisimo- touto ¢asti se budu dale zabyvat v mé praci. Druhou znackou je Giftisimo- jako
darkova balici sluzba, zabyvajici se profesiondlnim darkovym balenim a sluzbami s tim

spojenymi. Posledni znackou je Profi-elektro.

Spole¢nost zaméstnava cca 350 pracovnikill. Z tohoto poctu je zhruba 335 lidi na pozicich
vedouci provozu a na pozici brigadnik. V Praze, kde ma tato spole¢nost svou centralu

pracuje celkem 15 zaméstnanct z toho dva zakladatelé- Tomas Lichtenberg, Jan Hummel.

411 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI ARNB ZAPSANE V OBCHODNIM

REJSTRIKU

Obchodni firma: Fruitisimo s.r.0.

Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym

Sidlo: Bratii Dohalskych 149/1, 19000 Praha 9 — Vysocany
DIC: CZ27061833

IC: 27061833

Datum zéapisu do OR: 21. 5. 2003

Zakladni kapital: 200 000,-

Statutarni organ: ve funkci jednatel- Jan Hummel, Tomas Lichtenberg
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Predmét podnikani: hostinska ¢innost
specializovany maloobchod a maloobchod se smiSenym zbozim
velkoobchod
balici ¢innosti
prondjem a ptjcovani movitych véci

vyroba a oprava elektroinstalacnich zatizeni

4.1.2 FRUITISMO

Historie spole¢nosti Fruitisimo zasahuje jiz do roku 2003, kdy byla oteviena prvni pobocka
FruitismolceCream v prazském OC Palac Flora. Dalsim zlomovym bodem bylo otevieni
prvniho ovocného fresh baru v OC Polus v Bratislavé. Dale pak nasledovala prvni pobocka
Fruitisimo Fresh v Ceské Republice, na jafe roku 2007. Tato pobocka byla oteviena
v obchodnim centru Chodov a je v soucasné dob¢é néjvétsi pobockou. Oba tyto koncepty,
Fruitisimo Ice a Fruitisimo Fresh byly vyvinuty s ohledem a zaméfenim na zékazniky
a orientace na potieby zdkaznika se stala jednou z hlavnich priorit této spolecnosti.

V soucasnosti celkovy pocet pobocek ptesahl ¢islo 20.

Fruitisimo se zamétuje na moderni Zivotni styl lidi, proto nabizi zdraveé, vysoce kvalitni
a v Ceské Republice neobvyklé, ¢ bézné nedostupné suroviny. Kvalita produktii je uréena
kvalitnimi surovinami a vlastnimi recepty spole¢nosti. VSechny produkty, které firma
vyrabi, jsou pfipravovany piimo pied ofima zakaznikl.. Zdkaznik mé tak moZnost, jak se
fika, na vlastni oci sledovat, jak se dodrzuji hygienické ptedpisy, jaké suroviny se

pouzivaji, jak napoj vznika, 1 jak si po€ind samotny zaméstnanec.

Koncept Fruitisimo Fresh se zabyva lisovanim Cerstvych §tav, vyrobou koktejlu, ptipravou
ovocnych a zeleninovych salati, ale také ovocnymi misami, které jsou vhodné do kancelari
pro ptipravu riizné konference, meetingy, briefingy, prezentace, schlizky, oslavy a jiné. Na
pobockach Fruitisimo Ice se proddva zmrzlina, kterou si firma sama vyrabi na jedné ze
svych prazskych pobocek. Tato zmrzlina je znama piedev§im vysokym podilem ovoce

a nevSednimi chutémi.
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4.1.3 ,STORY*VZNIKU FRUITISIMA
Ve zaGalo v roce 2000 kdy se dva, tehdy studenti VSE vydali za zkuenostmi do USA.

Cel¢ 1éto pracovali v oblasti gastronomie stale ve stejné restauraci, ale casem misto myti

stolti, uklizeni, myti nadobi zacali obsluhovat hosty. Oba studenti byli fascinovani diirazem

na kvalitu a Ccerstvost jidla, stejné jako dimyslnym systémem uvniti restaurace,

provéienym zkusenostmi. Vyznam pravidel a natizeni v restauraci studenti pochopili ve

chvili, kdy v restauraci nebyla ani jedna zidle volna a lidé byli ochotni ¢ekat i hodinu aby

dostali stal. Na restauraci si studenti netroufli, ale prodej zmrzliny a ¢erstvych dzusi jim

ptisSel méné komplikovany. A tady to vSe zacalo. Tehdy jim bylo 20 a m¢li chut’ a elan se

do toho opfit a priblizit se tak jejich idedlu.

OBRAZEK C. 3- ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

W

County
manager

\

y

HR

Marketing

Ucetni
oddéleni

Regional
manager

Technické
oddéleni

Office
manager

.| provozovny

Vedouci

—

(zastupce)
vedouci
provozovny

Brigadnici

Zdroj: Vlastni zpracovani, podklady spolecnosti
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4.2 ORGANIZACNI STRUKTURA PODNIKU

Podnik Fruitisimo 1ze rozdélit do dvou hlavnich ¢asti: Jde o centralu a poboc¢ky. Centrala
této firmy ma sidlo v Praze a sidli na ni zakladatel¢ spolecnosti a jim podiizeni
zameéstnanci, kterymi jsou feditel Fruitisama, mzdové oddéleni (HR), Marketing, ucetni

odd¢leni, regiondlni manager, officemanager a technické oddéleni.

Majitelé spoleénosti jsou zaroveti i jeji jednatelé (v diagramu country manager). Ridi celou
spole¢nost a staraji se o jeji chod. Reditel je podiizeni majitelim a zaroven je nadiizeny
vSech zaméstnanci Fruitisima, jeho tukolem je zabezpecit chod Fruitisima a jednat
S regionalnim managerem. Regiondlni manager ma na starosti jednotlivé provozovny

a jejich vedouci. Regionalni manager musi udavat zpétnou vazbu vedeni.

Na mzdovém oddé€lni maji na starost zpracovani mezd a jiné. Marketing zatfizuje reklamu
na akéni produkty a o propagaci vyrobkii. Technické oddéleni se stard o chod spolecnosti
jak na centrale, tak i na pobockach. Maji na starost naptiklad nakup materidlu, opravy

a vybaveni provozoven.

Office manager plsobi na recepci centraly. Vyfizuji poStu, pfijima navstévy, ma na starost
informovani pracovniki centrdly o novinkach a dilezitych udalostech, kontroluje

pracovniky provozoven pomoci kamerového systému.

Ucetni oddéleni mé na starost zpracovani faktur, pfijima vykazy zpracované vedoucimi

pobocek a zuctovava pokladni doklady.

Na jednotlivych pobockéach pracuji vedouci provozoven a brigadnici. Na kazdé pobocce
muzou byt maximalné dva vedouci a maji na starost vSe spojené s fungovanim provozu.
Vypracovavaji mésicni reporty, které piedavaji centrale, staraji se o zdkazniky, o Cistotu
provozu, ale také samoziejmé o brigddniky. Pocet brigadnikii se voli podle sily provozu.
Brigadnici maji na starost tikoly dané jejimi vedoucimi, ale hlavné obsluhu baru. Vedouci
provozovny si vybira svého zastupce, ktery musi umét vSe potiebné pro denni chod

pobocky.
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4.3 SOUCASNA ZAINTERESOVANOST PODNIKU

4.3.1 MOZNOST KARIERNIHO RUSTU
Kariérni rist mizeme ve Fruitisimu rozdélit do dvou pohledd. Z pohledu centraly
a z pohledu provozovny, kdy se brigddnik miize v rdmci kariérniho rdstu, vypracovat

Z nejnizsi pozice na nejvyssi pozici na centrale.

KARIERNI RUST V RAMCI PROVOZOVNY

Jak bylo jiz zminéno, na kazdém provoze je jeden zastupce vedouciho, kterym se obycejny
brigadnik mize stat jiz po 6-ti mésicich fungovani na provozu. Pii vybéru na tuto pozici se
bere nejvice v potaz jeho angazovanost v pracovnim procesu a samoziejmé jeho pracovni
schopnosti. Z této pozice chybi uz jen kricek k pozici managera provozovny, kdy zajemce

musi prokazovat dostate¢ny zajem o praci a perfektné se orientovat v provozu.

Nemusi vSak byt zdjemce o pozici managera provozovny nejprve zastupcem na provozu.
Na kazdém provoze je velky pocet brigadnikti, na post managera provozu se tedy dostane
jen omezeny pocet lidi. Ale je tu i moznost stat se vedoucim pobocky piimo z pozice
brigadnika, pokud vSak spliiuje dany zajemce vSechny piedpoklady, ma schopnosti

a zkuSenosti vést provoz.

Na pozici vedouciho provozovny je také moznost nastoupit hned jako novy zaméstnanec
na hlavni pracovni pomér. Tady vSak zajemce musi splnit mnoho pozadavki. Jednim
Z nich je minimalné rok zkuSenosti s fizenim provozu v oboru gastronomie, dale ukoncené
Skolni vzdélani s maturitou, znalost anglického jazyka na komunikativni tirovni a mnoho
dalSich. Kazdy takto pfijaty novy zaméstnanec musi nejprve projit mesicnim skolenim na
nekteré pobocce, kde se uci veskerym ¢innostem spojenych s vedenim provozu. Poté mu je
pridélena jedna z pobocek, kde mu zacind bézet tfimesicni lhiita, a na jejim konci je

rozhodnuto, zda zaméstnanec je schopen zastavat tuto funkeci.
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KARIERNI RUST V RAMCI CENTRALY

Pokud chce manager provozovny na néjakou pozici na centrale, musi mu byt tato pozice
nabidnuta. Tady je vSak nutny pozadavek aby budouci zaméstnanec centraly mél zkuSenost
s vedenim provozu na nejveétsi pobocce. (obchodni centrum Chodov). Po zkuSenosti
s vedenim této provozovny piejde zaméstnanec na pozici asistenta regiondlniho manazera.

Pokud se dale osveédc¢i ve tiimésicni zkusebni 1hité, je povysen na regionalniho manazera.

4.3.2 MZDOVY PROGRAM

Mzda zaméstnanctli, jako na vSech ostatnich pracovistich zavisi na pozici pracovnika.
Brigadnik jako nejnizsi slozka ma zékladni plat 50 k¢ na hodinu. Tento plat méa po dobu
prvnich ¢tyf smén na provozu. Po usp&$ném absolvovani vstupniho testu, v kterém je
pracovnik testovan na zékladni znalosti ohledné& fungovani v baru, mu je plat zvySen na 60
K¢ na hodinu. Tato sazba je platnd po dobu tifi mésicti fungovani na provozu. Pak se mu
plat zvedd na 65 K¢ na hodinu. Tuto ¢astku ma zaméstnanec rok. Konecnd sazba pro

brigadnika je 70 K¢ na hodinu. Zastupce vedouciho provozovny ma 80 K¢ na hodinu.

Mzdovy program pro vedouci provozovny zacind na sazbé 80 K¢ Cistého na hodinu. Po
tiiméesicni zkuSebni 1hité dostavaji zaméstnanci 90 K¢ na hodinu. Po roce dostavaji 100 K¢
na hodinu. Zaméstnanci na centrale dostavaji fixni plat, ktery se pohybuje v rozmezi

20 000-30 000 mésicné.

4.3.3 MOTIVACNi PROGRAM

Motivacni program v soucasnosti je velice finan¢né i ¢asové naro¢ny, proto od né&j firma
postupné ustupuje a chce v dohledné dobé spustit novy motivacni program. Tento program
by mél byt Iépe koncipovany nez soucasny. Novy motivacni program je rozdélen do dvou

useku, podle toho, komu je uréen- pro vedouci, nebo pro brigadniky.

MOTIVACNI PROGRAM PRO VEDOUCI
Vedouci provozoven maji zodpovédnost za chod pobocky, jeji Cistotu, komunikaci pfi
prodeji a prodej. Z tohoto divodu je pro n¢ vymyslen program, ktery se hodnoti Ctvrtletné

a sklada se z n€kolika bodu.
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e Nejvyssi narust trzeb oproti minulému roku

v

e Provozovna cCtvrtleti- shrnuti faktor(, nejvétsi trzby, nejlepsi komunikace,
nejnizsi naklady

e Komunikace a mystery shopping- hodnoti se zde n€kolik bodu o kterych je
Htajny nakup¢i“ predem informovan firmou. Jednd se na piiklad

o komunikaci, ,,dresscode” pracovnika, nabizeni aktudlnich produkta

a dalsi.

Tabulka €. 1- Bonusy pro vedouci pri nariistu trZzeb na provozu

Pti 5% pi1 10% pii 15% pii 20%
narastu narustu narustu narustu
bonus 2% | bonus 2,5% | bonus 2,8% | bonus 3%
Z provozni | Z provozni | Z provozni | Z provozni
trzby trzby trzby trzby

Zdroj: vlastni zpracovani, podklady spole¢nosti

MOTIVACNI PROGRAM PRO BRIGADNIKY

Plni-li provozovna mési¢ni trzby, mzdové limity a spliiuje-li ndkladovost provozovny ma
dle pokynl provozniho manaZera narok na prémie pro brigddniky. Brigddnici maji také
motivaci formou prodeje akéniho drinku- drink, ktery je omezen datumoveé. Jeho prodej je
pouze néjaky Casovy usek a kazd4 provozovna usiluje o co nejveétsi mnozstvi prodeje
tohoto produktu. Z kazdého prodeje tohoto drinku ma brigadnik 1 K¢ k vyplaté. Neni to
vSak jen zprodeje akénich drinkt. Jde také o prodej bio produktii, ktery provozovna
nabizi, ovocnych kelimki, baget, zeleninovych salatii. Z kazdého takového produktu ma

brigadnik také 1 K¢ k vyplate.
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4.3.4 ZHODNOCENi STAVAJICIHO MOTIVACNIHO PROGRAMU

Jak bylo jiz feceno. Soucasny stav ve stimulovani zaméstnancti firmy neni optimalni. Pro
kazdou firmu jsou kliCovym prvkem zameéstnanci, ti by se ve své praci méli citit velice
dobie, aby mohli podavat maximalni vykon. Ale zpét k nasi firm¢, tady jsou na prvnim

misté trzby a zisk firmy s minimalnimi néklady.

Vedouci provozovny pracuji na kratky a dlouhy tyden. Pii kratkém tydnu pracuji stieda,
¢tvrtek, pfi dlouhém, pond¢li, utery, patek, sobota, nedéle. To je fyzicky i psychicky
naro¢né, pii pracovni dobé 13 hodin denné. Za tuto praci nejsou pracovnici rozhodné
nalezité odménéni. Existuje sice urCity program odmén. Neumoziuje vsak, aby tyto

odmény byly nalezité rozdéleny mezi vSechny, ktefi si je zaslouZzi.

Mnohdy jsou limity na plany trzeb a nizké naklady nesplnitelné. Potom zaméstnanec nema
mnohdy Sanci na odménu, kterd zdlezi za splnéni planu dosahnout. Po zaméstnancich se
tak pozaduje nemozné. Vedouci mize ovlivnit maximalné trzbu z péti procent, zbytek
zavisi na externich faktorech. Majitelé firmy, misto toho aby snizili kvoty a odménili
pracovniky za odvedenou praci a tak jim dali ur¢ity stimul k lep§imu vykonu, schvalné
ponechdvaji vysoké naroky. Pro n¢ samoziejm& vyhodné. Nemuseji potom vyplacet

odmény s vymluvou, ze neni splnén plan a limity.
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5 VLASTNI ZPRACOVANI

5.1 ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SETREN{

Pro zjiSténi urovné motivace zaméstnancii bylo pouzito dotaznikové metody. Za ucelem

komplexniho vyhodnoceni, byly otazky rozdéleny do 6-ti oblasti, dle jejiho zaméteni.
e Obecné informace
e Napln prace
e Pracovni vztahy se zaméstnanci
e Spokojenost na pracovisti
e Motivacéni systém
e Komunikace a zpétna vazba s vedenim

Vysledky prizkumu za cely dotaznik, jsou zpracovany v Tabulce ¢. 1. Vysledky
dotaznikového Setfeni podle oblasti nasledné v Tabulce ¢. 2. Hodnotici skala u tohoto
zpracovani byla nastavena nésledovné: Odpovédi ,,Ano* az ,,Ne* byly v tomto zpracovani
povazovany za body, to jest od ,,1* (pfedstavuje nejlepsi hodnoceni) do ,,5° (pfedstavuje

nejhorsi hodnoceni)
Vysvétlivky k Tabulce €. 1
A- ,Ano“
S a- ,,Spise ano*
N o- ,,Nedokazu odpoveédét™
S n-,,Spise ne*

N-,,Ne*
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Tabulka &. 2- Interpretace vysledkii dotazniki

Poradi Otazka A|S| N|S|N
a (] n
1 Myslim si, ze mé platové ohodnoceni odpovidda mému pracovnimu 3 |23 |4 248
vykonu?
2 Je pro Vas dilezité, aby Vase pracovni napln odpovidala pozici? 291245 |4
3 Odpovida Vase pracovni napli Vasi pozici? 2912112 3 11
4 S naplni Vasi prace jste spokojeni? 281273 12 |2
> Je vztah mezi Vami a Vasimi kolegy kladny? 4511313 !
6 Muizete se na své kolegy pracovné spolehnout? 28125)6 1112
! Schazite se s Vasimi kolegy i mimo pracovni prostiedi? 2011315 1159
8 Citite se dobfe v pracovnim kolektivu? 31251 11
9 Mate na pracovisti vhodné piilezitosti k seberealizaci? 9 | 2716 155
10 Vzniklé problémy na pracovisti fesite vzdy a pfimo se svymi kolegy? 2812613 13 |2
1 Vladne na pracovisti pfijemna atmosféra? 291293 !
12 Mate svoji praci radi a odrazi se to tak i na Vasem vykonu? 201211101 |1
13 e, . . 1 |3 21 | 37
Jste svymi nadfizenymi nuceni pracovat prescas?
14 23127 |8 |4

Preferujete financni odménu pred pochvalou od svych nadtizenych?

15 Vyplaceni odmén a Vaseho platového ohodnoceni je vzdy provadéno |27 |16 |8 |6 |5
v pravidelnych intervalech?

16 Pokud jste néjakym zplisobem odménovani, motivuje Vas to 36|17 |5 |3 |1
k lepsimu vykonu?

17 Vedouci pracovnici Vas motivuji, k lep§imu pracovnimu vykonu? 1911811219 14

18 Systém hodnoceni a odménovani je Vam pln¢ srozumitelny? 3811512 15 12

19 Uroveii komunikace mezi Vasimi kolegy na pracovisti je dostadujici? 30| 30 e

20 19 |11 118 |11 |3

Uroven komunikace s vedenim spoleénosti je dostacujici?

21 Davate prednost osobni komunikaci? 3r2lj2 11

22 Pti dobte odvedené praci se Vam dostava zpétné vazby v podobé 22 |16 |10 |11 |3
pochvaly?

23 Vzdy jste dostate¢né a s vhodnym pifedstihem informovani o zménach | 10 | 23 | 10 | 14 | 5
tykajici se platového ohodnoceni ¢i o néjaké jiné zméné?

Zdroj: Vlastni Setteni, 2014
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Tabulka €. 3- Vysledky dotaznikového Setieni dle oblasti

Umisténi v

Cisla otazek (dle

Celkovy prumér

Ol dotazniku tabulky ¢. 2) oblasti
Napli prace 1 1,2,3,4 2,1
Pracovry Vztah.y se 2 56,78 910 1,96
zamestnanci
Spokojenostna | 5 11,12, 13 1,65
pracovisti
Motivacni systém | 4 14, 15, 16, 17, 18 1,94
Komunikace a
zpétna vazba 5 19, 20, 21, 22, 23 2,12

s vedenim

5.1.1 OBECNE INFORMACE

CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Dotazniky byly rozdany mezi zaméstnance firmy ARNB, z toho mezi oddéleni Fruitismo

fresh, Fruitisimo Ice. Na dotaznik odpovéd€lo celkem 62 zaméstnanci. Navratnost

dotaznikii podpofila skutecnost, Ze regiondlni manazerka Fruitisima elektronicky

preposlala dotaznik vS§em zaméstnanctim.

Tabulka ¢. 4- Pohlavi respondentii

Pohlavi | Podet | Zastoupeni
Zena 57 91,94%
Muz 5 8,06%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Tabulka ¢. 5- VEK respondentii

Vék Pocet | Zastoupeni
18-25 54 87,1%
26-35 6 9,68%
36-45 1 1,61%

46 a vice 1 1,61%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014
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Tabulka ¢. 6- Dosazené vzdélani

Vzdélani Pocet | Zastoupeni

Zikladni 5 8,06%

Odborné-vyucen

Stiredoskolské s maturitou 38 61,29%

Vysoko$kolské/VOS 19 30,65%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Tabulka ¢. 7- Délka pracovniho poméru Tabulka €. 8- Pozice ve firmé
Pomé Po¢ Z i
omer ocet astoupent Pracovni pozice | pocet | Zastoupeni
1-3 roky 26 41,94% L
Brigadnik 50 80,65%
Méné nez rok 21 33,87% :
Vedouci 8 12.9%
4-10 let 13 20,97% e
, Manaz_erska 4 6,45%
pozice
10 a vice 2 3,23%
Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014
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5.1.2 NAPLN PRACE

GRAF C. 1- NAPLN PRACE

H Ano

B Spise ano

M Nedokazu odpovédét

M Spise ne
Hne
Myslim si, Ze mé Je pro Vas Odpovida Vase S naplni Vasi
platové dalezité, aby  pracovni napli prace jste
ohodnoceni Vase pracovni pozici? spokojeni?
odpovidda mému népli odpovidala
pracovnimu pozici?
vykonu?

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Na grafu vyse byla sledovana oblast naplné prace. Prvni kategorie grafu znazoriuje otazku,
zda platové ohodnoceni odpovida pracovnimu vykonu. 26 respondentti si mysli, ze mzda
odpovida jejich pracovnimu vykonu, z toho 23 odpovédé€lo ,,Spise ano* a 3 respondenti
odpovédéli ,,Ano*. Celkem 32 vSech dotdzanych se domnivd, Ze odpovidajici mzdu
nedostava. Je mozné si odpovédi vysvétlit naptiklad tim, Ze kazdy jedinec ma svému
platovému ohodnoceni nastavenou odlis§nou prioritu. Pro nékoho miize byt naptiklad 80
K¢&/hodinu dostacujicich, pro nékoho naopak. Odpovéd’ na tuto otazku je slozita, ale velmi
dulezita v motivovani pracovnikti. Na vyssi plat si ¢lovék rychle zvykne a v budoucnu

bude pozadovat vyssi. Proto by mél byt systém odméenovani dobie nastaven.

Je pro zaméstnance dulezité, aby pracovni napln odpovidala pozici? Celkem 53
respondentt si mysli, ze je dulezité, aby pracovni napli dopovidala pozici. Z toho 29 ,,ano*

a dalSich 24 ,,spiSe ano“. Pro 4 respondenty to podstatné neni.
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Odpovida napln skuteéné pozici? Zde je zastoupeni odpovédi téméf totozné, jako
Vv piedchozi otdzce. Odpoveéd’ ,,ano* zvolilo 29 dotazujicich a odpovéd ,,spise ano* pouzilo
27. 56 dotazanych se tak skute¢né¢ domniva, zZe pracovni népli odpovida pozici. Vysledek
u této odpovédi si lze vysvétlit naptiklad tim, Ze pracovnici jsou skute€né pfijimani na
takovou pozici, kterd odpovida i néplni prace této pozice. Opacné se Casto setkdvame i
s tim, ze firmy, kdyz pfijimaji nové zaméstnance, napiiklad na pozici recepéni, pozaduji ve

vysledku uklizecku.

Spokojenost respondentli s ndplni prace je velmi pozitivni. Celkové 28 dotazujicich
pouzilo odpovéd ,,ano* a dalSich 27 pouzilo odpoveéd ,,spiSe ano“. Pouze 2 odpovédéli
,»he“. Lze to podlozit i tim divodem, ze vétSina dotazujicich pracuje na pozici brigadnik
a tolik svou naplil prace zatim neftesi, oproti stalym pracovnikiim. Odpracuji si své a jdou

s ¢istou hlavou domd.

5.1.3 PRACOVNI VZTAHY SE ZAMESTNANCI
Vztahy se zamé&stnanci ovliviiuji celkovou atmosféru na pracovisti a spojené s tim pracovni

vysledky. Od mezilidskych vztahii se vyviji ochota a pracovni nasazeni pracovnika.

GRAF C. 2- PRACOVNI VZTAHY SE ZAMESTNANCI
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kolegy kladny?  spolehnout?  mimo pracovni kolektivu?
prostredi?

Zdroj: Vlastni Setteni, 2014
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Celkem 58 dotdzanych ma kladny vztah se svymi kolegy. Celkem 45 respondentl
odpovédélo ,,Ano* a 13 ,,Spise ano“. Na vysledek se mizeme odkazat na druhou otazku
Z oblasti ,,obecnych informaci“. V&k dotazovanych této spolecnosti se pohybuje mezi
18-25 lety. Mohou tak vznikat mimopracovni zajmy, kdy kolegové se schazeji i mimo

pracovni prostiedi.

Celkem 53 dotazanych se domniva, Ze se na své kolegy muze spolehnout. Celkem 25
respondentll pouzilo moznost odpovédi ,,Ano* a ostatnich 28 ,,Spise ano®. Jen velmi maly

pocet si tuto skute¢nost nemysli.

Nasledujici otazka na grafu, nam znazornuje, zda se respondenti schazi se svymi kolegy
1 mimo pracovni prostiedi. Vysledek neni zcela jednoznaény a tuto skutecnost lze vysvétlit
nékolika zpusoby, jednim z nich muze byt pravé to, Ze napiiklad vedouci provozovny si
drzi pouze pracovni vztah a jiné spoleéné ¢innosti nepfipousti. Naopak néktefi vedouci

jsou od zacatku pratelsti a vytvari se atmosféra pratelstvi a kamaradstvi.

Celkem 60 dotazanych se citi dobfe v pracovnim kolektivu. Pouze 2 dva si tuto skute¢nost
nemysli. Odpovéd’ si miizeme vysvétlit napiiklad tim, ze Clovék je tvor spoleCensky

a podobné zajmy a €innosti lidi spojuji.
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GRAF C. 3- PRACOVNI VZTAHY SE ZAMESTNANCI- POKRACOVANI

H Ano

M SpiSe ano

= Nedokazu odpovédét

B Spise ne

W ne

Mate na pracovisti vhodné Vzniklé problémy na pracovisti
prilezZitosti k seberealizaci? fesSim vzdy a pfimo se svymi
kolegy?

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Graf vySe hodnoti oblast tykajici se vztahli se zamé&stnanci. Moznost k seberealizaci ma
celkem 36 dotazovanych, ktefi pouzili odpovédi ,,Ano“ nebo ,,Spise ano“. Celkem 20
dotazovanych se domnivé, Ze tuto pfilezitost nema. Jak uz bylo feCeno, prevazujici
odpovédi u otazky ohledné pozice, byla odpovéd ,,brigadnik®. I u této vice méné urcené
pozice, lze uplatnit seberealizaci napiiklad komunikaci se zdkazniky, kterd je u této
spole¢nosti na prvnim misté. Jde vSak vzdy hlavné o osobni z4jem jednotlivce k tomuto

kroku.

Celkem 54 dotazanych fesi problémy, které vzniknou na pracovisti vzdy a pfimo se svymi
kolegy. Z toho 28 odpovédélo ,,Ano“ a 26 ,,Spise ano*. Pracovnik napiiklad na poboéce
spole¢nosti, pracuje pouze s vedoucim provozu. Pokud nastane néjaky problém, brigadnik
ma vedouciho o tomto informovat a spole¢né najit feSeni problému. Pro brigaddnika je to

prvni osoba, kterou ma tzv. ,,po ruce®.
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5.1.4 SPOKOJENOST NA PRACOVISTI

GRAF C. 4- SPOKOJENOST NA PRACOVISTI
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Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Graf nam znazornuje oblast tykajici se spokojenosti na pracovisti. Celkem 58 dotazanych
se domniva, Ze na pracovisti prevlada pfijemna atmosféra. Odpovéd na otazku z prvni
kategorie, vyplyva z pfedchozi polozené otazky, zda je vztah mezi pracovniky kladny.
Pokud je vztah mezi kolegy kladny, pak na pracovisti pfevlada pfijemna atmosféra, pokud

ji nezkazi arogantni zakaznik.

Celkem 50 respondent ma svoji praci rada a projevuje se to tak i na jejich vykonu. Berme
vSak v tvahu, Ze 10 dotazovanych, coz pfedstavuje v tomto piipadé skoro 1/6 odpovédi
vyuzilo moznost ,,uniku*“ z odpoveédi a pouzili moznost ,,nedokdzu odpoveédét™. Na tuto

otazku by m¢l dokazat odpovédet kazdy.
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Celkem 58 vSech dotazovanych neni svymi nadfizenymi nucena pracovat piescas. V této

firmé se na provoze pracuje na smény, které se skladaji z ranni, odpoledni a ,,mézismény*,

kterd slouzi pro vypomoc pii nejvice frekventované dobé prodeje. Pracovni doba je

nastavena ,,0d-do®, proto neni nutné pfistupovat k prescastiim.

5.1.5 MOTIVACNI SYSTEM

Naésledujici otdzky hodnoti spokojenost dotazujicich s motivacnim systémem. Motivacni

systém je nedilnou soucésti motivace zaméstnancli a ma podstatny vliv na pracovni vykon.

GRAF C. 5- MOTIVACNI SYSTEM
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Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014
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Graf ¢. 5 nam znazoriuje vysledky na otazky z oblasti motiva¢niho systému. Celkem 50
dotazanych preferuje finanéni odménu. 23 respondenti odpovédélo moznosti ,,ano*
a dalsich 27 moznosti ,,spiSe ano®. I kdyZ moznost ,,spiSe ano* neni zcela jednoznac¢na, lze
se priklonit ke kladnému vysledku. Jak bylo feceno, vétSina dotazovanych se skladé z fad
brigadnikd, kteti pravé z diivodu finanéni odmény do prace chodi a svlij vydelek pouziji

napiiklad na studia.

Je vyplaceni mezd a odmén provadéno vzdy v pravidelnych intervalech? Celkem 43
Z dotazanych se domniva, Ze tomu tak je. Pravidelnost vyplaceni odmén a mezd nemusi byt
pokazdé zalezitosti firmy. Pokud ma firma naptiklad vedeny bankovni ucet u ,,Raiffeisen
bank“ a né&ktefi zaméstnanci u banky jiné, mize zde dojit ke zpozdéni platby. Radové

1 o nékolik dnu.

Pro 53 dotazovanych je motivace divod k lepSimu vykonu. Celkem 4 s touto skutec¢nosti
nesouhlasi. Z vysledku je patrno, Ze motivace je dilezitou slozkou celkové spokojenosti

zameéstnancu.

Celkem 37 respondentil, souhlasi s vyrokem, ze je vedouci pracovnici motivuji k lepSimu
vykonu. Vysledkem z grafu se potvrzuje, jak moc je dalezita spoluprace mezi vedoucim
pracovnikem a zaméstnancem. Svym vlivem miiZze vedouci pracovnik kladné motivovat
zaméstnance k pravé zminovanému lepSimu vykonu. Pomérné velky pocet odpovedi
,nedokazu odpovedét” 1ze vysvétlit 1 tim, Ze ne kazda pracovni pozice vyzaduje kolektivni

praci. Nékteti zaméstnanci, napfiklad regionalni manaZer, pracuje pfevazné sam.
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TABULKA. 9- MOTIVACNI SYSTEM-POKRACOVANI

Systém hodnoceni a odménovani je Vam plné srozumitelny?
Odpoveéd Pocet Zastoupeni
Ano 38 61,29%
SpiSe ano 15 24,19%
Nedokazu odpoveédét 2 3,23%
Spise ne 5 8,06%
Ne 2 3,23%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Kazda firma ma sviij vlastni motivani program. V této firmé je stavajici motivacni
program uvedeny vyse. V sou€asné dob¢ se pracuje na novém. Spole¢nost by méla zajistit
kvalitni vyrozuméni zaméstnanci o systému odmeénovani, ktery je nastaven. Jako piiklad
uved’'me ze, ve stavajicim motivacnim programu ma zaméstnanec pobocky moznost ziskat
1 K¢ z prodeje limitovaného drinku apod. Zaméstnanec by o této moznosti mél byt vzdy

informovan.

5.1.6 KOMUNIKACE A ZPETNA VAZBA S VEDENIM

Pokud Spatné pochopime svého kolegu ¢i nadifizeného, je to zplisobené Spatnou
komunikaci. V dne$ni, moderni dobé muzeme komunikovat mnoha zplsoby. Muzeme
vyuzivat ty nejrychlejsi zplisoby komunikace, mezi které patii telefon, ¢i e-mail. Otazky

Z této oblasti se tykaji vnitropodnikové komunikace mezi zaméstnanci a nadiizenymi.

-37 -



S5VLASTNI ZPRACOVANI

GRAF C. 6- KOMUNIKACE A ZPETNA VAZBA S VEDENIM

70
60
50
40 -
H Ano
30 A iy
M Spise ano
20 -+ Nedokazu odpovédét
M SpiSe ne
10 + P
Hne
O -
Uroveri Davéte prednost Pfi dobie Uroveri
komunikace mezi osobni odvedené praci  komunikace s
Vasimi kolegy na  komunikaci?  se Vam dostdva vedenim
pracovisti je zpétné vazbyv  spolecnostije
dostacujici? podobé dostacujici?
pochvaly?

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Graf ¢. 7 ndm zndzornuje oblast komunikace a zpétné vazby s vedenim. Celkem 60
respondentli se domniva, ze komunikace mezi kolegy na pracovisti je dostacujici. 30

respondentli odpovédélo moznosti ,,Ano* a 30 ,,Spise ano*.

Celkem 85 dotazovany tak dava znacné€ prednost osobni komunikaci pied jinou formou
komunikace. Osobni komunikace je naro¢néjsi na ¢as, ale komunikovat z ,,0¢i do o¢i* je
lepsi a nepfinasi nam mnohdy zkresleny vysledek, nez naptiklad komunikace ptes mobilni

telefon.

Dostava se respondentim za dobfe odvedenou praci, zpétnad vazba v podobé pochvaly?
Celkem 38 dotazanych si mysli, ze ano, 14 se domniva, ze tomu tak neni. VétSina
dotazanych je pracujicich na pozici brigadnik a se svym nadfizenym- vedoucim provozu,
jsou v kontaktu pti kazdé své pracovni sméné. Za dobie odvedenou praci je tak mozné, ze
zpétnou vazbu v podobé pochvaly nepostradaji. Naopak, vedouci provozovny musi na
svou pochvalu ,.¢ekat“ od svych nadfizenych. Tam neni vSak komunikace dostacujici

celkové, nejen vV podobé¢ ¢ekdni na pochvalu.
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Otazka, zda komunikace s vedenim spolecnosti je dostacujici. Odpovédi jsou raznorodé.
Celkem 18 dotazovanych zvolilo odpovéd ,,Nedokazu odpovédét”. Tuto skuteCnost si
muzeme vysvétlit tim, ze vétSina dotazujicich je ztad brigadnikh, ktefi s vedenim
spolecnosti nepfijdou vétSinou do styku. Celkem 16 pracovnikll je s komunikaci mezi
vedenim spolecnosti spokojenych. Celkem 28 respondentii pouzilo moznost ,,Spise ne*

a,,Ne“ a s komunikaci spokojeny nejsou.

TABULKA C. 10- KOMUNIKACE A ZPETNA VAZBA S VEDENIM- POKRACOVANI

Vzdy jste dostatecné€ a s vhodnym piedstihem informovani o zménéch
tykajici se platového ohodnoceni ¢i o néjaké jiné zméné?
Odpoved’ Pocet Zastoupeni

Ano 10 16,13%

Spise ano 23 37,1%
Nedokazu odpoveédeét 10 16,13%
Spise ne 14 225,58%

Ne 5 8,06%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

Tabulka €. 7 znazoriiuje odpoved’ na otazku, zda jsou respondenti dostatecné a s vhodnym
predstihem informovéani o zménach tykajici se platového ohodnoceni ¢i o néjaké jiné
zméng. Zastoupeni odpovéedi je 1 zde riznorodé. Celkem 33 dotazujicich je informovano
s dostacujicim a vhodnym zpiisobem. Celkem 19 dotazanych si to nemysli. Skute¢nost si
lze vysvétlit tim, ze komunikace mezi vedenim neni na dobré urovni. Ale naptiklad
brigadnici by méli dostat informace o zménach od vedoucich provozoven a naopak

vedouci provozovny od svych nadfizenych.
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5.1.7 OTEVRENE OTAZKY

1. Co Vas na Vasi praci motivuje?

Motivace je podstatnym faktorem jak z hlediska vykonnosti tak i odvadéné prace.
Jako vyznamny stimul je pro respondenty spokojenost zakaznikd, mzda a pfijemna
atmosféra na pracovisti. Za dal$i podstatné motivatory povazuji odmény, kariérni
rust, ohodnoceni a pochvalu. Zastoupeni odpovédi bylo velmi ¢etné a objevovaly se
1 negativni odpovédi, napiiklad ,,ve fruitisimu vlastné nic...motivace typu 0,50 K¢

za prodany kopecek urcité zmrzliny, opravdu neni dostate¢na motivace*

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

2. Co Vas na Vasi praci demotivuje?

Otazka je dulezita hlavné pro vedeni spolecnosti. Demotivace ovliviiuje pracovnika
a s tim 1 jeho pracovni vykon. Celkovée 5 respondentti odpoveédélo prostym slovem
nic, znamena to, ze jsou spokojeni. Nasledné byly odpovédi odlisné. Jako hlavni
demotivator povazuji respondenti piistup vedeni, jeho komunikaci a stres na
pracovisti, chovani zakaznikt, ktefi se ne vzdy chovaji lidsky a nizka hodinova
mzda, kterd neodpovida produktivité prace. Vedouci pracovnici se shodli, Ze limity
na splnéni planu trzeb jsou neredlné a oni tak nemaji moZnost dostat prémie.
Odpovédi i1 na tuto otazku byly leckdy zajimavé, ,,kdyz mi vedouci stoji doslova za

zadkem a huc¢i mi do usi, co mam d¢lat®,

(Zdroj: vlastni Setteni 2014)

3. Je néco, co byste doporucil (a) vedeni pro zlepSeni motivaéniho programu ve
spole¢nosti?
Ve vyse uvedenych otdzkach nam bylo feceno, co respondenty motivuje a co
naopak demotivuje. Objevily se ndm jak kladné, tak i zdporné odpovédi. Tato
otazka byla poloZena, aby respondenti vyjadfili svlij ndzor ohledné¢ motiva¢niho

systému.
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Jak bylo feceno spolecnost ARNB piipravuje novy motivacni program, ve kterém
by se mohly naptiklad zménit nasledujici véci. Odpovédi respondentti byly i zde
naprosto odliSné. 7 dotazovanych by nezménilo nic a nechali by systém takovy,
ktery ,,funguje“doposud. Déle se vyskytly odpovédi, ze program by se mohl rozsitit
a byt vice komplexni, aby nemotivoval naptiklad jen toho, kdo stoji na kase a ma
moznost mit 1 K¢ z produktu. Podle respondenti by mél byt motivacni program
rozdélen pro brigadniky tak, aby ti co odpracuji vice hodin, nem¢li stejné moznosti
odmén, jako ti, co odpracuji méné. Odpovédi se vyskytovaly zejména od
respondentll na pozici brigadnik, ktefi by chtéli motivacni program ptizptisobeny
jim a ne pouze vedoucim.

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2014

5.1.8 PROBLEMOVE OBLASTI

Problémové oblasti spolecnosti ARNB byly vytyéeny na zakladé¢ vyzkumu, formou
dotazniku na ktery odpovédélo 62 respondentt. U otazek s volbou moznosti ,,Ano®, ,,Spise
ano“, ,,nedokazu odpovédét”, ,,Spise ne“, a ,,Ne* byla vybrany dvé otazky, z kterych lze
oznacit problémové oblasti. Konkrétné otazky: Zda platové ohodnoceni odpovida
pracovnimu vykonu a zda je dostacujici komunikace mezi vedenim spolecnosti. Déle byly
problémové oblasti zjistény z oteviené otazky ,,Co Vas na Vasi praci demotivuje”.
Odpovédi u téchto otazek byly zcela odlisné. Jako problémové oblasti miizeme tedy
oznacit: Nizka hodinova mzda pfi zvySovani produktivity prace- z pohledu brigadnika,
stres na pracovisti, nedokonalost motiva¢niho programu- z pohledu brigadnika a vedouciho

provozovny.
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5.1.9 NAVRH RESENI

NiZKA HODINOVA MZDA NEODPOVIDAJiICi PRACOVNIMU VYKONU

V piipadé brigadnika by bylo vhodné zvysit hodinovou mzdu. Soucasna hodinova mzda je
60 K¢/hod. Po odpracovani jednoho roku se ¢astka zvysuje na 70 K¢/hod. U této ¢astky to
kon¢i. Pro brigadnika je tato skuteCnost spiSe demotivujici a odrazi se to i na piistupu
K praci. Berme jesté v uvahu, ze kazda poboc¢ka neni stejna. Z pfimého pozorovani bylo
zjisténo, ze pobocka na Chodov¢ je nepfetrzité navstévovana. U pokladny jsou vétSinou
fronty a brigadnik mnohdy nema ¢as se ani najist. Tady by méla byt hodinova mzda vétsi,

nez na pobocce, kde je klid a denni obrat neni takovy, jako na pobockach vétsich.

KOMUNIKACE S VEDENIM SPOLECNOST

Komunikace ve spole¢nosti mezi nadfizenymi a podfizenym neni dostacujici. Pracovnici
mnohdy nedostavaji zpétnou vazbu od svych nadfizenych, at’ uz je to vedouci pobocky ¢i
regionalni manazer. Casto nedokaZzou nadiizeni své podfizené dostatedn& stimulovat
K lep§im pracovnim vykonum, protoze sami motivovani nejsou a nevi, které¢ stimuly
pouzivat. Ctyfikrat do roka probiha kvartilni meeting, kde se schazi vsichni vedouci
provozoven a zaméstnanci centraly, véetné majiteli. Probira se zhodnoceni jednotlivych
provozoven, zisky a néklady a zaméstnanci maji samoziejme prostor pro své dotazy. Jina
pravidelnd komunikace ve spolec¢nosti neprobiha. Bylo by vhodné zavést schizky, které
nemusi byt na Grovni kvartadlniho meetingu a zaméstnanci tam tak nemusi byt skoro cely

den, ale tfeba pouze 2 hodiny, kde by méli prostor pro své dotazy a ptipominky.

STRES NA PRACOVISTI

Stres na pracovisti nemusi byt vzdy na Skodu. Urcitad mira stresu pusobi na pracovniky
kladné a zvySuje tak jejich koncentraci. VéEtsi psychické vypéti ptisobi naopak. Z piimého
pozorovani 1 z vysledkil dotaznikd bylo zjisténo, ze na vétsSich pobockach je stres mnohdy
opravdu velky. Na vétSich pobockach by bylo vhodné naplanovat smény tak, aby
brigadnici nepracovali cely den, coz nékdy piedstavuje az 13 hodin. Tak by se neméli
dostat do vétsiho stresu- jak se fika ,,v€as odejit”. Pro vedouci provozovny je to sloZité,
maji dany kratky dlouhy tyden. V tomto ptipadé by méla spolecnost uvazovat o ,,firemnim

psychologovi®. Tato sluzba se v Ceské Republice stala velmi zadanou. Tito psychologové
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se zamétuji prfedevS§im na socidlni a pracovni psychologii. Také by mél byt snizen natlak
nadfizenych ohledné véného snizovani mzdovych ndkladli. To mé za nasledek, ze pouze
maly pocet brigadnikt je schopno zajistit chod provozovny. Tim se stres zvySuje, jak ze

strany vedouciho provozu, tak ze strany brigadnika.

NEDOKONALOST MOTIVACNIHO PROGRAMU

Jak bylo feCeno, firma mé v nejbliz§i dobé piijit s novym motivacnim programem. Ten
dosavadni je nedokonaly a jsou v ném drobné nedostatky, které vedou k nespokojenosti
pracovnikl a maji vliv na efektivitu prace. V novém motivacnim programu by m¢la byt
kladena vétsi koncentrace pro brigadniky. Ta by méla byt upravena tak, aby kazdy
brigddnik mé¢l stejné moznosti. Firma by méla vyc€lenit urcéitou ¢ast financi pro odmény
brigadnikiim. Brigddnik travi cas ve své praci pouze s ostatnimi brigddniky a s vedoucim
provozu, ktery tyto pracovniky dostate¢né¢ zna. A jediné on by mohl odmény spravedlivé
rozdélit podle vykonu. Pokud brigadnik odpracuje mésicné 100 hodin a druhy jen 20,
nemélo by to mit pro oba stejny dopad. Napftiklad na stfedné navstévovanou pobocku by
melo byt vy€lenéno 3000,-, ktery mize vedouci provozu mezi své pracovniky ,,rozdéli*.
Na zaklad¢ této skuteCnosti by persondlni oddéleni dalo penize pracovnikovi k vyplaté.
Stavajici odmény za prodej akéniho drinku, ¢i mésicniho kopeCku zmrzliny muze

spolecnost klidn€ zachovat.

Motivaéni systém pro vedouci provozu je nedokonaly v tom smyslu, Ze limity, tykajici se
nakladl a trzeb jsou nesplnitelné. NejspiS odrdzeji pouze predstavu spolecnosti o tom, jak
moc by chtéla maximalizovat svoje zisky pfi minimdlnich nékladech. Pfi vysoce
nastavenych hranicich nejsou odmény mnohdy realizovany. Limity by mély byt nastaveny

tak, aby odpovidali skute¢nosti a byly realizovatelné.
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6 ZAVER

Dobfe motivovani pracovnici piedstavuji pro dobfe fungujici a prosperujici spole¢nost
zékladni jadro. Zaméstnavatel ma v rukou prostiedky, kterymi si mize podminky pro
vykon zaméstnancu nastavit podle svych ptredstav. I pfestoze neexistuje uréity navod na to,
jak nejlépe a uspésné své zaméstnance motivovat, zaméstnavatel by se pies to m¢l zajimat
0 potieby svych zaméstnancli a co mozna nejvhodnéjSim zptsobem je motivovat. Pokud
chceme motivovat své zaméstnance k lepSim vysledkiim a upevnit jejich loajalitu k ,,nasi*
firm¢, je nutné mit spravné vytvoreny motivacni program s ohledem na potieby a piani

zaméstnancu.

Cilem této prace bylo zjistit uroven pracovni motivace ve spole¢nosti ARNB. Zhodnotit
jak plsobi vybrané stimuly na zaméstnance a na zavér vytyCit problémové oblasti této

spole¢nosti a navrhnout feSeni pro inovaci.

Cilové skupiny dotazovanych, byly brigadnici, vedouci provozoven a pracovnici na
manazerskych pozicich. Po vyhodnoceni dotazniku Ize usoudit, ze motiva¢ni systém V této
spole¢nosti je na uspokojivé urovni. Respondenti jsou spokojeny se svou naplni prace. Na
pracovisti vladne piijemnd atmosféra, ktera je disledkem dobrych vztahl se zaméstnanci
a toho, Ze respondenty napliuje prace v Kolektivu. VéEtSina dotazujicich ma svoji praci rada
a odrazi se to tak i na jejich vykonu. Nedostatky pocituji jen v oblasti motiva¢niho
systtmu a komunikace s vedenim spolecnosti. Motivaci pracovnikl sniZuje stres na
pracovisti, Spatn¢ nastavené limity pro splnéni planu trzeb, neodpovidajici plat pro
brigaddniky a komunikace mezi vedoucimi provozoven a manazerskymi pracovniky. Tyto
problémové oblasti byly podrobnéji rozebrany a bylo navrhnuto feseni, které¢ firma miize

vyuzit ke svému zlepSeni.

Pfi osobnim pozorovéani na dvou z prazskych pobocek lze konstatovat, Ze na pracovisti
vladne pratelskd a harmonickd atmosféra, vztah mezi zaméstnanci je opravdu kladny
a komunikace mezi brigadniky a vedoucimi provozoven je zcela dostacujici. Problém

nastava pii komunikaci S centralou.
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Priloha ¢. 1

Dobry den,

jmenuji se Diana Hrneckova a jsem studentkou 3. ro¢niku provozné ekonomické
fakulty na $kole Ceska zemédélska univerzita v Praze. V sou¢asné dobé zpracovavam
bakalarskou praci na téma ,,Pracovni motivace orientovana na vykon“. Rada bych Vas
touto cestou pozadala o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouZzi pouze jako podklad pro
vypracovani mé bakalafské prace. Dotaznik je zcela ANONYMNI.

Ptedem dékuji za spolupraci a za V4S vénovany cas.

I. OBECNE INFORMACE

1) Pohlavi
a) Zena
b) Muz

2) Vék
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46 avice

3) Dosazené vzdélani
a) Zakladni
b) Odborné- vyucen
c) Stredoskolské s maturitou
d) Vysokoskolské/ VOS

4) Jak dlouho pracujete v této firmé?
a) Méné nez rok
b) 1-3 roky
c) 4-10 let
d) 10avice

5) Jakou zastavate v této firmé pozici?
a) Brigadnik
b) Vedouci provozovny
C) Manazerska pozice
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Il. NAPLN PRACE

6) Myslim si, ze mé platové ohodnoceni odpovidda mému pracovnimu vykonu?

a) ano b) spiSe ano  c)nedokazu odpovedét d) spise ne
7) Je pro Vas dulezité, aby VaSe pracovni napli odpovidala pozici?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spiSe ne
8) Odpovida Vase pracovni napln Vasi pozici?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spise ne
9) S naplni Vasi prace jste spokojeni?

a) ano b) spiSe ano  c)nedokazu odpovedét d) spise ne

I11.PRACOVNI VZTAHY SE ZAMESTNANCI
10) Je vztah mezi Vami a Vasimi kolegy kladny?

a) ano b) spiSe ano  c)nedokazu odpovedét d) spiSe ne
11) Mizete se na své kolegy pracovné spolehnout?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spiSe ne
12) Schazite se s Vasimi kolegy i mimo pracovni prostiedi?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spiSe ne
13) Citite se dobfe v pracovnim kolektivu?

a) ano b) spiSe ano  c)nedokazu odpovedét d) spiSe ne

14) Mate na pracovisti vhodné pfilezitosti k seberealizaci? (moznost volného
rozhodovani, vyuziti Vasich schopnosti a dovednosti)

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spiSe ne

15) Vzniklé problémy na pracovisti fesite vzdy a ptimo se svymi kolegy?

e)ne

e)ne

e)ne

e)ne

e)ne

e)ne

e)ne

e)ne

e)ne
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a) ano b) spiSe ano  ¢)nedokazu odpovedét d) spisene  e)ne

IV. SPOKOJENOST NA PRACOVISTI
16) Vladne na pracovisti pfijemna atmosféra?
a) ano b) spiSe ano  ¢)nedokazu odpoveédét d) spisene  e)ne
17) Mate svoji praci radi a odrazi se to tak i na Vasem vykonu?
a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpovedét d) spisene  e)ne
18) Jste svymi nadfizenymi nuceni pracovat piescas?

a) ano b) spise ano  c¢)nedokazu odpovédét d) spisene  e)ne

V. MOTIVACNI SYSTEM
19) Preferujete finanéni odménu pted pochvalou od svych nadtizenych?
a) ano b) spiSe ano  ¢)nedokazu odpoveédét d) spisene  e)ne

20) Vyplaceni odmén a Vaseho platového ohodnoceni je vzdy provadéno
Vv pravidelnych intervalech?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpovedét d) spisene  e)ne
21) Pokud jste n€jakym zpiisobem odménovani, motivuje Vas to k lepsimu vykonu?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spisene  e)ne
22) Vedouci pracovnici Vas motivuji, k lep§imu pracovnimu vykonu?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spisene  e)ne
23) Systém hodnoceni a odménovani je Vam pIn¢ srozumitelny?

a) ano b) spiSe ano  ¢)nedokazu odpovedét d) spisSene  e)ne
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24) Co Vas na Vasi praci motivuje?

26) Je néco, co byste doporudil (a) vedeni pro zlepSeni motiva¢niho programu ve
spolecnosti?

IV. KOMUNIKACE A ZPETNA VAZBA S VEDENIM

27) Uroven komunikace mezi Vasimi kolegy na pracovisti je dostacujici?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spisene  e)ne
28) Uroven komunikace s vedenim spoleénosti je dostacujici?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpoveédét d) spisene  e)ne
29) Davate prednost osobni komunikaci?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpovedét d) spisene  e)ne
30) Pii dobie odvedené praci se Vam dostava zpétné vazby v podobé pochvaly?

a) ano b) spiSe ano  ¢)nedokazu odpovedét d) spisene  e)ne

31) Vzdy jste dostatecné€ a s vhodnym piedstihem informovani o zménach tykajici se
platového ohodnoceni ¢i o néjaké jiné zméne?

a) ano b) spiSe ano  c¢)nedokazu odpovedét d) spisene  e)ne



